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1 Abstract

Die vorliegende Studie untersucht zwei Dienstleistungsbranchen in Osterreich, die traditionell
mit einem hohen Anteil an atypischer Beschaftigung verbunden werden: Die Gastronomie und
der Einzelhandel. Im Mittelpunkt steht die Frage nach einem Anstieg von prekarer und insta-
biler Beschiftigung. Die Datenbasis der Studie bilden Mikrodaten von EU-SILC! und dem 6s-
terreichischen Mikrozensus sowie betriebliche Fallstudien und qualitative Interviews mit Ar-
beitsmarktakteurlnnen (Beschaftigte, Unternehmerinnen, Interessensvertretungen). Bei ei-
nem Vergleich der empirischen Ergebnisse zeigen sich Gemeinsamkeiten zwischen beiden
Branchen im Hinblick auf einen Anstieg der Beschaftigung von Frauen und Migrantinnen?, oft-
mals in Teilzeit. Auch haben beide Branchen einen Gberdurchschnittlich hohen Anteil an Jobs,
die als prekar eingestuft werden konnen. Es zeigen sich aber auch Unterschiede im Hinblick
auf die Flexibilisierungsformen. Der Einzelhandel ist neben intern-numerischer Flexibilitat
(Teilzeitarbeit) vor allem von einer funktionalen Flexibilitdt im Hinblick auf die Aufgabenrota-
tion gepragt. Die Gastronomie kennzeichnet eine extern-numerische Flexibilitat, die sich

durch eine hohe zwischenbetriebliche Fluktuation der Beschaftigten auszeichnet.

The following study examines two service industries, hospitality and retail, in a comparative
perspective in the Austrian labour market. Of particular interest is to what extent these two
industries are characterised by atypical employment, instability, precarity and labour market
flexibility . The study is based on quantitative data from EU-SILC and the Austrian Labour Force
Survey (Mikrozensus) from 2003 up to 2017 - as well as qualitative interviews with various
stakeholders (employees, employers, trade unionists) from the two industries. Furthermore,
several case studies were conducted to obtain a deeper view of workplace relations at the
level of the firm. There are similarities between both industries considering the sizable growth
of female employment, migrants and part-time work. Further, both have a comparatively high
share of low-pay and precarious jobs. At the same time differences remain concerning the
dominant forms of flexibilization. Whereas functional flexibility is more widespread in retail,
numerical flexibility and a high labour turnover shapes the employment experience in hospi-

tality.

1 Bei der EU Statistics on Income and Living Conditions (EU-SILC) handelt es sich um eine jihrliche Befragung zu
Einkommens- und Lebensbedingungen, die in 34 europdischen Landern (inklusive allen 28 EU-Mitgliedsstaaten)
durchgefiihrt wird.

2 Definiert als im Ausland geboren.
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1 Einleitung

Die Arbeitswelt sieht sich einem weitreichenden Wandel ausgesetzt. Begriffe wie Flexibilisie-
rung, Instabilitdat und Prekarisierung gehéren zum Standardrepertoire, um die Dynamiken von
Veranderungen im Arbeitsmarkt zu erfassen. Mit diesen Begriffen ist —im Wesentlichen — eine
umfassende Entsicherung bzw. Verunsicherung gemeint, die nicht nur die Erwerbsarbeit be-
trifft, sondern auch das , Potential” birgt, zunehmend die gesamten Lebenszusammenhange

zu durchdringen (Schier et al. 2011).

Was die Sphare der Erwerbsarbeit betrifft, vermag das Instabile das vermeintlich Stabile zu
verdrangen; das vormals Sichere entwickelt sich zum Verunsichernden, ja zum Prekaren; das
Atypische scheint geradezu typisch zu werden: ,Prozesse der Flexibilisierung und Prekarisie-
rung, der Subjektivierung und Entgrenzung, Entkernung und Intensivierung sind hierbei eng
miteinander verflochten” (Schultheis 2016, S. 95). Gerade die verunsichernden Momente die-
ser globalen Entwicklung werden von einigen Autorinnen als ,neue soziale Frage” (Magnin et
al. 2007, S. 16) problematisiert, oder auch als ,soziale Frage am Beginn des 21. Jahrhunderts”

tituliert (fiir einen umfassenden Uberblick siehe Castel und Dérre 2009).

Derartige Dynamiken werden von einem weitreichenden wirtschaftlichen Strukturwandel be-
gleitet und zum Teil beschleunigt. Hier spielt vor allem die sich stetig vollziehende Tertiarisie-
rung, also der Trend hin zur Dienstleistungs- und Wissensdkonomie, eine nicht unwesentliche
Rolle. Diese Entwicklung, die einerseits in der sektoralen Verschiebung ganzer Volkswirtschaf-
ten, andererseits auch durch die Zunahme von Dienstleistungstatigkeiten innerhalb von Un-
ternehmen sichtbar wird, spiegelt sich europaweit wider (Mau und Verwiebe 2009, 144ff).
Das Anwachsen der Dienstleistungsokonomie korreliert zeitlich und quantitativ mit der Zu-
nahme der Frauenerwerbsquote, welche vor allem von veranderten Familien- und Sozialstruk-
turen seit den 1970er Jahren beeinflusst wird (Doérfler und Wernhart 2016, S. 36). Darliber
hinaus verandert eine Zunahme von grenziiberschreitender Arbeitsmigration — sei es tempo-

rar oder dauerhaft — die Zusammensetzung der Beschaftigten nach Herkunft und Nationalitat.

Tertiarisierung, Feminisierung und Migration kdnnen als sich zum Teil verstarkende Entwick-
lungen genannt werden, die die sozialwissenschaftliche Arbeitsmarktforschung und die Ar-
beitssoziologie beschaftigen. In diesem Zusammenhang wird 6fters tiber die Einkommensent-

wicklung und die Prekarisierung von Arbeitsverhaltnissen diskutiert, vor allem mit Blick auf
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auseinanderfallende Einkommen, einem wachsenden Niedriglohnsektor sowie steigenden
Unsicherheiten in der Arbeitswelt. In vielen Bereichen des Arbeitsmarktes ist davon auszuge-
hen, dass Arbeitsverhéltnisse einem verstarkten , Flexibilisierungs- und Deregulierungsdruck”
(Apitzsch et al. 2015, S. 27) ausgesetzt sind. In diesem Zusammenhang kann von einer Re-

Kommodifizierung der Erwerbsarbeit gesprochen werden.

Niedrige Einkommen in Kombination mit unsicheren Arbeitsverhaltnissen werden gemeinhin
als prekar bezeichnet. Dennoch sind diese angefiihrten Punkte nicht zwangslaufig Alleinstel-
lungsmerkmale von Prekaritat. Um eine bessere Orientierung zu setzen, bietet etwa Rodgers
(1989) einen Ansatz, der sich auf intersubjektiv nachvollziehbare Kriterien stiitzt, und insge-
samt vier Dimension der Prekaritat unterscheidet, die entweder alleine oder im Verbund wir-

ken kdnnen:

e Beschaftigungsstabilitat

o Kontrolle Gber Arbeitsbedingungen

e Soziale Absicherung, Schutzrechte gegentiber Diskriminierung und unfairer Behand-
lung

e Einkommen

Wie im Laufe der Arbeit gezeigt wird, ist eine reine Fokussierung auf die klassischen Merkmale
oder Indizien von Prekaritat wie Einkommen oder Beschaftigungsstabilitat nicht ausreichend.
Auch stabile Arbeitsverhaltnisse kénnen in die Sphare der Prekaritat fallen, wenn der oder die
Beschaftigte wenig Kontrolle Giber seine oder ihre Arbeitsbedingungen hat. Andererseits, im
Hinblick auf die subjektive Dimension, kann ein Job im Niedriglohnsektor nicht als prekar emp-
funden werden, wenn das Haupteinkommen im Familienverband aus anderen Quellen bezie-
hungsweise von anderen Personen generiert wird. Allen Merkmalen ist jedoch eines gemein:

I”

sie haben zumindest das ,,Potential”, die Betroffenen in prekare Lebens- und Erwerbsarbeits-
verhadltnisse abrutschen zu lassen. Diese Verwobenheit von strukturellen Merkmalen und all-
taglichen Erfahrungen in den Blick zu bekommen, sowie sich dem Zusammenspiel von arbeits-
marktbezogenen Rahmenbedingungen, sozialen Realitdten und deren individuelle Erfahrung

zu nahern, stellen wesentliche Ziele dieser Studie dar.

Die vorliegende Arbeit befasst sich somit mit den oben genannten Entwicklungen und Annah-
men anhand von zwei spezifischen Branchen: der Gastronomie und dem Einzelhandel. Die

Branchen sind insofern von Interesse, als deren Entwicklung hinsichtlich einer potentiell stei-
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genden Unsicherheit am Arbeitsmarkt analysiert werden sollen. Die Auswahl dieser zwei Bran-
chen erfolgte auch unter dem Aspekt beziehungsweise dem Wissen, dass einerseits der Ein-
zelhandel eine stark weiblich und teilzeit-dominierte Struktur aufweist, anderseits die Gastro-
nomie einen hohen Migrantinnen-Anteil und niedrige Lohne in Kombination mit flexiblen Ar-
beitszeiten vorweisen kann. Zudem ergeben sich Fragen hinsichtlich der Vereinbarkeit von
Beruf und Familie. Die beiden Branchen sind, allgemein gesprochen, charakteristisch fiir eine

zunehmende Ausdifferenzierung von Beschaftigungsverhaltnissen im Dienstleistungssektor.
Anhand dieser Thematik ergeben sich folgende Forschungsfragen:

e Wie hat sich die Beschaftigung im Zeitverlauf in beiden Branchen entwickelt?

e Wassind die Merkmale und das AusmaR von instabiler und/oder atypischer Beschaftigung
im Einzelhandel und im Gastgewerbe?

e Welche Gruppen sind von instabiler Beschaftigung in beiden Branchen besonders betrof-
fen?

e |nwieweit unterscheiden sich beide Branchen hinsichtlich Flexibilitat, Prekaritat, instabiler
Beschaftigung sowie weiterer Indikatoren?

Ableitend aus diesen Forschungsfragen werden einige strukturelle Veranderungen des Ar-

beitsmarkts (Kapitel 2) skizziert, sowie sozialwissenschaftliche Perspektiven zur Erfassung von

Prekaritat diskutiert (Kapitel 3). Neben allgemeinen Uberlegungen zur Dynamik der Unsicher-

heit, wird vor allem auf das Konzept des Niedriglohns, auf potentielle Risikofaktoren sowie auf

eigenstindige Uberlegungen hin zu einem méglichen , Prekarititsindikator” eingegangen.

Kapitel 4 behandelt die methodische Vorgangsweise: es werden Fragen zu den Daten sowie
zu deren quantifizierenden und qualitativen Auswertungsstrategien erldautert. Hier soll vor al-

lem das Konzept der Kodierung nachvollziehbar gemacht werden.

Die Kapitel 5 und 6 fassen die empirischen Ergebnisse aus den Branchenstudien zusammen,
bevor im anschliefenden Kapitel 7 die Branchenstudien in vergleichender Weise dargestellt
werden. Im Schlusskapitel 8 wird noch einmal der theoretische Gehalt der Forschungsergeb-

nisse diskutiert, bevor einige zentrale Thesen zusammengefasst werden.
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2 Strukturelle Veranderungen des Arbeitsmarktes

Dieses Kapitel nimmt einige Entwicklungen in den Blick, welche Einfluss auf die Struktur des
Arbeitsmarktes haben und diesen nachhaltig veranderten. Arbeitsmarkte sind soziale Institu-
tionen, die trotz aller Beharrlichkeit einem stetigen Wandel unterliegen, welcher wiederum
von verschiedenen Faktoren befeuert wird. Dazu zahlen etwa Tendenzen der Arbeitsmarkt-
segmentation, die in der Einleitung bereits angesprochene Flexibilisierung der Arbeitsbezie-
hungen, die zunehmende Erwerbsbeteiligung von Frauen und die — nicht nur mit den EU-
Erweiterungen einhergehende — transnationale Arbeitsmigration. Diese Prozesse spielen ge-
rade fur die in dieser Studie behandelten Branchen eine zentrale Rolle. Die ausgewdhlten Be-
reiche stehen dariiber hinaus in engem Zusammenhang mit der Entwicklung und dem Anstieg
an prekdren und atypischen Beschéftigungsverhaltnissen (Kéhler und Weingartner 2018, S.
549). Niedrige Einkommen in Kombination mit unsicheren Arbeitsverhaltnissen werden ge-
meinhin als prekar bezeichne (der Prozess der Prekarisierung, verstanden als eine umfassende
Verunsicherung, wird im nachsten Kapitel genauer geklart). Dennoch begreifen wir auch die
Zunahmen von Prekaritat, die in ganz unterschiedlichen nationalen Arbeitsmarkten zu be-

obachten ist, als strukturelle Veranderung der Arbeits- und Lebenswelt.

Es konnen verschiedene Faktoren ausgemacht werden, welche die Veranderungen auf Ar-
beitsmarkten vorantreiben. Die folgende Abbildung 1: Institutionen des Beschaftigungssys-
tems veranschaulicht zentrale Einflussfaktoren auf die Dynamik am Arbeitsmarkt in Bezug auf
Arbeitskraftbedarf und Arbeitskrafteangebot. Institutionen sind zu begreifen als komplexe Re-
gelhaftigkeiten, als soziale Arrangements, in denen sich soziale Krafteverhaltnisse ausdriicken.
Um Macht- und Ungleichheitsverhaltnisse in Arbeitsbeziehungen genauer zu verstehen, gilt
es, die Spielregeln, denen die Arbeitsmarktakteure unterliegen, soziologisch zu untersuchen
(was in den unteren Abschnitten z.B. mit qualitativen Interviews erfolgt). Im Folgenden sollen
ausgewahlte Untersuchungsergebnisse hinsichtlich Arbeitsmarktveranderung dargestellt
werden, die flr unsere Forschungsfragen von Relevanz sind, und somit in unsere eigenen

Uberlegungen einflieRen.
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Abbildung 1: Institutionen des Beschaftigungssystems?

Institutionen des Bildungs- oder Wohlfahrtssystems wie auch technologische Entwicklungen
nehmen Einfluss auf die Struktur des Erwerbssystems. Bedeutsam sind auch konkrete askrip-
tive Merkmale wie zum Beispiel Geschlecht, Herkunft, Alter, Familienstatus etc. Diese Institu-
tionen und askriptive Merkmale beeinflussen etwa Ein- oder Aufstiegsbarrieren sowie die
Konzentrierung von Personengruppen in bestimmten Arbeitsmarktbereichen. Bosch (2018, S.
330) spricht in seiner Studie unter anderem von einer Segmentierung des deutschen Arbeits-
marktes nach Geschlecht, welche durch Familienstrukturen, Geschlechterverhéltnisse und

wohlfahrtsstaatliche Anreizsysteme stabilisiert wird.

Eppel et al. (2017, S. 426) konstatieren in ihrer Studie zum 6sterreichischen Arbeitsmarkt eine
steigende Tendenz zur Spaltung zwischen stabiler und instabiler Beschaftigung beziehungs-
weise zwischen kontinuierlichen und unterbrochenen Erwerbsverldufe. Eine Korrelation von
Lohnen und Stabilitdt der Beschaftigung ist hier allerdings nicht eindeutig. Die Studie unter-
sucht die Entwicklung der Bruttomonatsléhne zwischen 2000 und 2015 anhand der konkreten
Dimensionen ,stabile” und ,instabile” Beschaftigung. Als stabil werden hier jene Beschafti-
gungsverhdltnisse beschrieben, welche ganzjahrig Bestand haben. Im Beobachtungszeitraum

blieb die instabile Beschaftigung relativ stabil. Lediglich seit der Wirtschafts- und Finanzkrise

3 Bosch 2018, S. 336.
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im Jahr 2008 konnte ein Anstieg um 1,2 %-Punkte von 32,9 % auf 34,1 % wahrgenommen wer-
den. Im Detail ist der Anteil instabiler Beschaftigung unter ausldandischen Arbeitskraften seit
2011 jedoch deutlich angestiegen und gleichzeitig der fiir inlandische Arbeitskrafte gesunken.
Dies zeigt den Einfluss der Arbeitsmarktoffnung fir Personen aus den neuen EU-

Mitgliedslandern, auf den spater noch eingegangen wird (Eppel et al. 2017, 427f).

Kohler und Weingartner (2017, S. 53) Gben Kritik am traditionellen Segmentationsbegriff: Die
Segmentationstheorie konne nur Teilarbeitsmarkte in Momentaufnahmen abbilden. Sowohl
sozio-Okonomische Analysen als auch Langzeitbetrachtungen seien mit Segmentationsansat-
zen nicht zielfihrend; der urspriingliche Begriff Segment sei starrer als er heute verwendet
wird. Marksegmente kdnnen zum Beispiel unterschiedlich stark von Veranderungen betroffen
sein, ebenso ist die Zuschreibung der Merkmale dynamischer. Hier zeigt sich eine Zone der
Stabilitdt am Arbeitsmarkt, die zunehmend erodiert. Der Arbeitsmarkt ist auf Grundlage ver-
schiedener Merkmale segmentiert, z.B. in einen internen und in einen externen Arbeitsmarkt,
ebenso wie in einen primdreren und in einen sekundaren. Ersterer unterscheidet sich durch
Rotation oder Umbesetzung von Arbeitskraften innerhalb von Unternehmen oder durch die
Rekrutierung von zusatzlichen Beschaftigten auf dem externen Arbeitsmarkt. Zweiterer un-
terscheidet sich nach dem Grad der Einkommens- und Beschaftigungssicherheit und unter-
scheidet zwischen ,guten” und ,schlechten” Jobs. Kéhler und Weingartner (2017) nehmen
eine signifikante Verschiebung von internen primaren Arbeitsmarktsegment hin zu externen,
teilweise sekundaren Segmenten wahr. Dies beschreibt die zunehmende Prekarisierung, wel-
che von nicht existenzsichernden Einkommen und Beschaftigungsinstabilitat gepragt ist. Ob-
wohl der interne Arbeitsmarkt fir die beiden Branchen dieser Studie immer noch eine we-
sentliche Rolle spielt, so lassen sich jedoch Entwicklungen vor allem innerhalb der Gastrono-

mie feststellen, welche in Richtung des tendenziell prekdren sekundaren Segments gehen.

Die Veranderung der Einkommensstruktur geht auch auf die Flexibilisierung der Arbeitsbezie-
hungen und eines Machtzuwachses der Arbeitgeberlnnenseite gegeniiber der Arbeitnehme-
rinnenseite zurick. Flexibilisierung wird als Reaktion auf die Strukturveranderung am Markt
verstanden. Diese Veranderungen begriinden sich zum Beispiel durch einen verstarkten in-
ternationalen Preis- und Kostendruck, welcher den Handlungsspielraum der Unternehmen
einschrankt und die Restrukturierung und Entstandardisierung vorantreibt (Fritsch et al. 2014,

S. 92). Dies hat einerseits mit Veranderung in den Produktionssystemen zu tun, andererseits
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mit der verdnderten Zielorientierung der Unternehmen. Als primarer Treiber der Prekarisie-
rung wird die kurzfristige Erfolgsorientierung aufgrund einer steigenden Finanzialisierung der
Unternehmen gesehen (Bosch 2018, S. 331 zit. n. Dérre und Brinkmann 2005, 0.S.). Dass sich
diese Tendenz auch in den beiden Untersuchungsbranchen widerspiegelt, wurde in Gespra-
chen mit Arbeitgebervertreterinnen deutlich, welche in Bezug auf steigende Lohnniveaus
mehrmals die Frage aufwarfen, wie eine derartige Kostensteigerung mit héheren Umsatzen
ausgeglichen werden soll. Dies deutet auf erheblichen Druck auf Seiten der erzielbaren Preise
und Umsatze hin. Diese Abhangigkeitsbeziehungen sind jedoch nicht eindeutig: Bewirkt die
Ausrichtung an kurzfristig finanziellen Zielen eine Anderung der Produktionsweisen und somit
einen gednderte Qualifikationsnachfrage oder geht die Veranderung von der Arbeitnehmerin-
nenseite aus? Zu beobachten ist jedenfalls, dass mit der Entstandardisierung der Arbeitsbe-
ziehungen ein Anstieg der Lohn- und Einkommensungleichheit einhergeht (Fritsch et al. 2014,
S. 92). Die Flexibilisierung vollzieht sich auf mehreren Ebenen. Bosch (2018, S. 339) fasst dies

folgenermaRen zusammen.

Numerisch Funktional Preislich
Intern  Arbeitszeitflexibilitit Titigkeitswechsel im Entgeltdanderung im Un
Unternehmen ternchmen
Extern Unternehmenswechsel Titigkeitswechsel nach Entgeltinderung nach
Unternehmenswechsel Unternehmenswechsel

Abbildung 2: Interne und externe Dynamik*

Bei genauer Betrachtung ist ersichtlich, dass eine empirische Erfassbarkeit der Flexibilitat mit
den uns zur Verfliigung stehenden Ressourcen nur eingeschrankt moglich ist. Dies bezieht sich
auf unternehmensinterne Vorgange, wie zum Beispiel die Anpassung der Arbeitsintensitat.
Ebenso ist festzuhalten, dass die breite Palette an Flexibilisierungsoptionen einen wesentli-
chen Beitrag leistet, auch oder gerade in konjunkturell schwierigen Zeiten das Arbeitskrafte-
potential zu erhalten (Bosch 2018, 341f und Eppel et al. 2017, S. 438). In der Beschreibung von
Bosch findet die raumliche Flexibilitdt beziehungsweise Mobilitat der Arbeitskrafte, wie zum
Beispiel durch transnationale Arbeitsmigration keine Bericksichtigung. Diese gelten als lang-
fristige strukturelle Einschnitte in etablierte Arbeitsmarktstrukturen. Dass die Flexibilisierung
mit erhohter Unsicherheit auf Seiten der Arbeitnehmerlnnen einhergeht, ist jedoch imma-

nent.

4 Bosch 2018, S. 339.
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Als dritter Faktor geriet die Rolle der Frauen am Arbeitsmarkt seit den 1970er Jahren starker
in den Fokus der Forschung. Die Frauenerwerbsquote ist in den vergangenen Jahrzehnten auf-
grund verschiedener Entwicklungen wie z.B. Anstieg des Bildungsniveaus von Frauen, Erwei-
terung der Frauen- und Gleichberechtigungsrechte, etc., aber auch 6konomischer Notwendig-
keit und veranderte Anspriiche an die eigene (Erwerbs-)Biografie gestiegen. Wie zuvor er-
wahnt hat das institutionalisierte Geschlechterverhaltnis Einfluss auf Stellung und Moglichkei-
ten am Arbeitsmarkt. Flir Arbeitsmarktsegmente, welche einen hohen Frauenanteil aufwei-
sen, ergeben sich strukturell schlechtere Arbeitsbedingungen und eine Tendenz zu instabile-
ren Beschaftigungsverhaltnissen, insbesondere zu Teilzeit (Bosch 2018, S. 330). Deutlich ist,
dass sich in den letzten Jahrzehnten die Geschlechterverhaltnisse massiv durch die Steigerung

des Bildungsgrades und veranderte Familien- und Rollenmodelle verandert haben.

An dieser Stelle ist anzumerken, dass der Begriff der stabilen Beschaftigung nicht zwingend
mit einer sicheren Beschaftigung gleichzusetzen ist. Es werden zum einen die Arbeitsplatzsi-
cherheit, sprich die Beschaftigung im Betrieb, und zum anderen die Beschaftigungssicherheit,
welche die rasche Aufnahme einer gleichwertigen Beschaftigung in einem anderen Unterneh-
men beschreibt, unterschieden. Das Einbeziehen dieser Zeitdimension ermdoglicht das Abbil-
den spezifischer Risiken, die sich aus der Dynamik der Arbeitsbeziehung ergeben. Dies steht
im Kontrast zur Einzelbetrachtung von Arbeitsmarkt und Arbeitskraft (Kohler und Weingartner

2018, S. 539).

Wie bereits zuvor erwdhnt, haben auslandische Arbeitskrafte eine signifikante Rolle am Ar-
beitsmarkt. Ein drastischer Anstieg des Arbeitskrdftepotentials, der im Zuge der EU-
Erweiterungrunden zu beobachten war, stellt einen Strukturbruch dar, selbst wenn Unterneh-
men ausreichend Zeit hatten, sich auf zukiinftige bekannte Verdnderungen einzustellen. Die
am 1. Mai 2004 der Europaischen Union beigetretenen Lander Estland, Lettland, Litauen, Po-
len, Tschechien, Slowakei, Slowenien und Ungarn erhielten in Osterreich und Deutschland auf-
grund einer siebenjihrigen Ubergangsfrist erst am 1. Mai 2011 die volle Arbeithehmerlnnen-
freiziigigkeit und Dienstleistungsfreiheit. Die Ubergangsfrist fiir die im Jahr 2007 beigetrete-
nen Lander Bulgarien und Rumanien endete erst am 31. Dezember 2013. Anzumerken ist, dass
auch nach dem Auslaufen der Ubergangsfrist nach wie vor wesentliche Unterschiede bei den
Individual- und Haushaltseinkommen und Armutsrisiken zwischen den meisten der neuen
Mitgliedsstaaten und den alten Mitgliedsstaaten bestehen. Diese soziobkonomischen Unter-

schiede sind ein signifikanter Treiber fir die Arbeitsmigration. Gleichzeitig reicht das bloRe
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Angebot an Arbeitskraften nicht aus, um auch tatsachlich ,Arbeit zu schaffen”. Die Arbeits-
krafte missen auch vom Arbeitsmarkt aufgenommen werden und in Beschaftigung gebracht
werden. Eine entscheidende Rolle kommt hierbei den Unternehmen in den Zielldndern zu,
weswegen Arbeitsmarkte, welche stark von Migration betroffen sind, auch als , Arbeitgebe-

rinnenmarkte” (Wiesbock 2016, S. 392, 395f) bezeichnet werden.

In einer Aussendung des AMS wird die Arbeitsmarktoffnung positiv bewertet, da ab 2015 ein
Fachkraftemangel in mehreren Branchen erwartet wurde (Arbeitsmarkt Service o.J., S. 1). In
Bezug auf Migration muss allerdings bericksichtigt werden, dass Arbeitskrafte nicht nur am
offiziellen Arbeitsmarkt aufscheinen. Ein hoher Arbeitskraftebedarf in Kombination mit Nied-
riglohnen und einem Riickgang betrieblicher Interessenvertretungen birgt das Potential der
Etablierung eines informellen Sektors. Dieser Aspekt wird noch in Kapitel 4 und 6 weiter ver-

tieft.

Arbeitsmarktveranderungen bergen stets Chancen und Risiken fiir die Beschaftigten. Festhal-
ten lasst sich an dieser Stelle, dass es in einigen Branchen zu vermehrter Unsicherheit kommt
aufgrund von Einkommensverschiebungen und steigender Beschaftigungsinstabilitat. Diese
werden in der Literatur oftmals mit dem Begriff der Prekaritat beschrieben, welcher im nachs-

ten Kapitel ndher erlautert wird.
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3 Prekaritat und die Dynamik der Unsicherheit

Dieses Kapitel befasst sich mit dem im ersten Kapitel angefiihrten Prekaritdtsansatz. Es soll
geklart werden, welche Merkmale Prekaritat auszeichnen, beziehungsweise wie man Prekari-
tat sozialwissenschaftlich erfassen kann. Ebenso werden aus der Forschung bereits bekannte
Risikofaktoren und -gruppen erortert sowie daraus abgeleitet ein fir die weiteren Analysen

im Rahmen der Arbeit operabler Prekaritatsindex erstellt.

3.1 Prekaritat und Prekarisierung in der sozialwissenschaftlichen De-
batte

Definitionen zum Thema Prekaritdt sind meist unterschiedlich, vage formuliert und selten
operationalisiert. Konsens besteht in der Auffassung, unter Prekaritat inferiore Beschafti-
gungs- und Arbeitsbedingungen zu erfassen. Das Normalarbeitsverhaltnis gilt als nach wie vor
dominierende Norm und wird Ublicherweise als Referenzkategorie mit entsprechenden Merk-
malen herangezogen. Allerdings schitzt auch ein Normalarbeitsverhaltnis nicht automatisch
vor Prekaritatsrisiken. Es besteht hier ebenfalls die Gefahr, ein Einkommen zu generieren, das
im Niedriglohnsektor verortbar ist und man somit unter den damit verbundenen sozialen
Langzeitrisiken zu leiden hat. Im Allgemeinen sind prekdre Beschaftigungsverhaltnisse durch
schwache Arbeitsplatzsicherheit, eingeschriankten sozialen Schutz beziehungsweise durch
mangelnde gesetzliche Absicherung, einem eingeschrankten Zugang zu sozialen Sicherungs-
systemen und niedrige Einkommen gekennzeichnet (Brehmer und Hartmut 2008, S. 503). Zur
Erfassung von Prekaritat werden oftmals unterschiedliche Definitionen und Operationalisie-
rungen herangezogen; die wichtigsten BezugsgroRen stellen aber das Einkommen und/oder

Arbeitsmarktunsicherheiten dar (Keller und Seifert 2013, S. 15).

Ferner wird sowohl in der Literatur als auch in der Praxis prekare und atypische Beschaftigung
vielfach gleichgesetzt, obwohl atypische Beschaftigungen nicht zwangslaufig als prekar zu ver-
stehen sind (und umgekehrt , prekar” nicht zwangslaufig ,atypisch” sein muss, wie bereits
ausgefihrt wurde). Die unterschiedlichen Lebensumstidnde sowie Lebensplanungen und Er-
werbsbiografien spielen bei der Kategorisierung eine wesentliche Rolle. Beispielsweise spricht
man nicht von prekarer Beschaftigung, wenn es sich um eine freiwillig eingegangene, unbe-
fristete Teilzeitbeschaftigung in Einkommensbereichen handelt, die mit einem Einkommen
oberhalb der Armutsgrenze auch in der Nacherwerbsphase verbunden ist, oder eine Moglich-

keit zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie bietet. Problematisch wird es bei der monetaren

Seite 15/109



Absicherung fur das Pensionsalter, wenn sich die Teilzeitbeschaftigung langfristig auf geringer
Stundenbasis bei entsprechend niedrigem Lohnniveau einpendelt. Ebenso sind Befristungen
nicht unbedingt als prekar einzustufen, sofern diese mit hohen Gehaltern verbunden sind und
Uber eine langere Erprobung zu einer unbefristeten Beschaftigung fihren. Andere Autorinnen
argumentieren hingegen, dass befristete Beschaftigungen generell als prekar zu verstehen
sind, da sie als unsicher gelten, schlechteren oder keinen Zugang zu bestimmten betrieblichen
Leistungen (Altersvorsorge, betriebliche Weiterbildung) bieten. Das globale, breit rezipierte
Moment der Unsicherheit stellt in zahlreichen Beitragen ein wesentliches Kriterium flir Preka-
ritat dar. Die in dieser Arbeit eingesetzten Analysen zur Prekaritdt beziehen sich teils auf den
klassischen Ansatz von Rodgers (1989), der vor allem intersubjektiv nachvollziehbare Kriterien
miteinschlieBt. Rodgers unterscheidet vier Dimensionen der Prekaritat (Keller und Seifert

2013, S. 16):

Beschaftigungsstabilitat

Kontrolle tiber die Arbeitsbedingungen

Soziale Absicherung, Schutzrechte gegeniber Diskriminierung und unfairer Behandlung

Einkommen

Keller und Seifert (2013) legen in Anlehnung an diesen Ansatz Kriterien zur Beschreibung und
Bewertung von Prekaritat fest. Zum Beispiel betragt das existenzsichernde Einkommen nach
der internationalen Definition mindestens zwei Drittel des Medianeinkommens. Ferner ist
hierbei der Haushaltskontext zu berticksichtigen, besonders die Unterscheidung zwischen In-
dividual- und Haushaltseinkommen. Die Beschaftigungsstabilitat ist als kontinuierliche Er-
werbstatigkeit zu verstehen. Die Moglichkeit, ein ununterbrochenes Beschaftigungsverhaltnis
— unabhangig vom Unternehmen — auszuiiben, muss gegeben sein. Die Sicherheit des gege-
benen Arbeitsplatzes ist hier allerdings nicht gemeint. Die Beschaftigungsfahigkeit bezieht sich
auf die Fahigkeit, ein Beschaftigungsverhaltnis einzugehen, aufrechtzuerhalten oder durch ein
anderes zu ersetzen und sich an die Anforderungen auf dem internen und externen Arbeits-
markt durch Weiterbildung anzupassen. Hinsichtlich der Integration in die Systeme der sozia-
len Sicherung unterschiedet man in der Lebenslaufperspektive zwischen der Erwerbs- und
Nacherwerbsphase, wobei hier die Pensionsversicherung als besonders relevant gilt. Von Be-
deutung ist nicht ausschlieflich die Inklusion, sondern auch der Anspruch auf Leistungen in
existenzsichernder Hohe, sodass keine 6ffentlichen Transferleistungen erforderlich sind (Kel-

ler und Seifert 2013, S. 18f).
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Prekarisierung entwickelte sich zu einem breit diskutierten gesellschaftlichen Phdnomen. Es
gibt, wie bereits gezeigt wurde, unterschiedliche Ansatze, Prekaritat theoretisch einzufangen
und zu analysieren (Reinprecht 2008, S. 13). Einigkeit herrscht im Wesentlichen lediglich dar-
Uber, dass Prekarisierung immer mit Unsicherheit(en) einhergeht. Angesichts der gegenwar-
tigen Entwicklungen und der im Diskurs haufig verbreiteten Fokussierung auf Randgruppen
weisen Magnin et al. darauf hin, dass Prekaritat ,langst nicht nur an den Randern der Gesell-
schaft” (Magnin et al. 2007, S. 25) zu verorten ist. Vielmehr kénnen drohender Arbeitsplatz-
verlust, Niedriglohn oder erniedrigende Arbeitssituationen auch bei Normalerwerbstatigen
verunsichernd wirken. All dies beférdert nach Reinprecht immer mehr die ,Fragmentierung

und Zerrissenheit des Sozialen” (Reinprecht 2014, S. 47).

Die empirischen Befunde zu quantifizierbarer Prekaritidt sind in Osterreich allerdings ver-
gleichsweise diinn gesat. Eine Analyse von Fritsch, Teitzer und Verwiebe (2014) befasst sich
mit der Entwicklung von Niedriglohnbeschaftigung flir unterschiedliche Risikogruppen im Zeit-
raum von 1996 bis 2010 am 6sterreichischen Arbeitsmarkt. Zentrale Ergebnisse dieser Analyse
legen nahe, dass der Osterreichische Niedriglohnsektor im untersuchten Zeitraum deutlich ex-
pandiert ist und damit die Niedriglohnrisiken fir bestimmte Arbeitsmarktgruppen wie etwa
fur gering Qualifizierte, Personen in niedrigen Berufsklassen und Frauen gestiegen sind. Auch
Personen mit vergleichsweise wenig Berufserfahrung, Arbeitskrafte in Klein-/Kleinstbetrie-
ben, Beschaftigte in bestimmten Dienstleistungsberufen und in der Landwirtschaft sowie Ar-
beitnehmerinnen mit befristeten Vertragen und Teilzeitbeschaftigte sind haufig von erhdhten
Niedriglohnrisiken betroffen (Fritsch et al. 2014, S. 105). Ferner untersucht eine WIFO-Studie
von Mayrhuber und Rocha-Akis (2015) die Wechselwirkungen von Niedriglohnbeschaftigung
im Bereich der unselbststandig Beschaftigten mit der individuellen sozialen Absicherung und
der finanziellen Nachhaltigkeit der sozialen Sicherungssysteme. Die Studie zeigt ebenfalls,
dass in Osterreich die Beschaftigung im Niedriglohnsektor zwischen 2006 und 2010 von 14,1
% auf 15,1 % gestiegen ist. Zudem konnen Niedriglohneinkommen mittel- und langfristig die
Leistungshohe der individuell zugdnglichen Sozialleistungen reduzieren und dementspre-
chend zu einem geringeren Sicherungsniveau im Gegensatz zu Beschaftigten mit stabilen Er-
werbsverlaufen und durchschnittlichen Einkommen fiithren (Mayrhuber und Rocha-Akis 2015,
S. 58). In der vorliegenden Arbeit wird Prekaritdt im nachsten Abschnitt unter Berlicksichti-
gung der Risikofaktoren und -gruppen genauer erfasst. Dabei werden bestimmte Personen-

gruppen analysiert, die von einer Arbeit im Niedriglohnsegment besonders betroffen sind. Im
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darauffolgenden Abschnitt werden noch eigene Uberlegungen beziiglich eines sogenannten
»Prekaritatsindikators” diskutiert. Dementsprechend erfolgen weitere Analysen im Zuge die-
ser Forschungsarbeit in Anlehnung an diesen Indikator, der unter anderem das Einkommen
beziehungsweise den Niedriglohn, die Instabilitdt in Form von befristeten Beschaftigungsver-
haltnissen und deren Verfestigung sowie die Lebenslaufperspektive einbezieht. Auf Grund der
Tatsache, dass existenzsichernde Einkommen eine der wichtigsten Grundlagen fiir die Bestim-
mung von prekaren Beschaftigungsverhaltnissen darstellen, gilt es in weiterer Folge den Nied-

riglohn genauer zu definieren.

3.2 Niedriglohn

Die Bestimmung des Niedriglohns erfolgt anhand der auf Bruttostundenverdienste standardi-
sierten Lohne und Gehalter. Dies ermoglicht, dass alle erfassten Beschéaftigungsverhaltnisse
auf Stundenbasis unabhangig vom Ausmal der Beschaftigung miteinander verglichen werden
konnen, sodass auch atypische Beschaftigungsverhaltnisse wie zum Beispiel Teilzeit in die
Analyse miteinflieBRen. GemalR Definition internationaler Organisationen (ILO, OECD) umfasst

die Niedriglohngrenze zwei Drittel des Medianlohns:

,Der Medianlohn ist jener Wert, unter bzw. tiber dem die Verdienste von jeweils
der Halfte der Beschaftigten liegen. Er bezeichnet somit die Lohnmitte (Zentral-

wert)” (Geisberger 2017, S. 926).

Die 6sterreichische Niedriglohnschwelle betragt flir das Jahr 2017 9,45 Euro brutto pro Stunde

— laut eigenen Berechnungen, basierend auf dem Datensatz des EU SILC 2017.

Die im Anschluss angefiihrten Verteilungen des Niedriglohns in Osterreich beziehen sich auf
die Daten der Verdienststrukturerhebung, die im Abstand von vier Jahren in der gesamten EU
durchgefiihrt wird. In Osterreich machten 2014 dazu etwa 11.800 Unternehmen, die zehn o-
der mehr Personen in der Privatwirtschaft beschaftigen, Angaben zu rund 216.000 unselbst-
standig Beschaftigten. Diese kdnnen als reprasentativ fur die etwa 2,5 Millionen Beschaftigten
gelten, die im Oktober 2014 ein aufrechtes Beschaftigungsverhaltnis hatten und ein Arbeits-
entgelt unabhangig von der Art der geleisteten Arbeit, der Arbeitsstunden oder der Vertrags-
dauer erhielten. Erfasst wurden Angestellte, Arbeiterinnen, geringfligig Beschaftigte, Prakti-
kantlnnen, Saison- und Aushilfsarbeitskrafte, Kurzarbeiterlnnen und Personen, die sich im Ur-

laub oder Krankenstand befanden, solange das Arbeitsentgelt vom Unternehmen bezahlt
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wurde. Leiharbeitskrafte sind als Beschaftigte einer Leiharbeitsfirma erfasst, Lehrlinge hinge-
gen ganzlich von dieser Erhebung ausgenommen, da sie sich in einem Ausbildungsverhaltnis
befinden und somit lediglich eine Lehrlingsentschadigung erhalten (Geisberger 2017, S. 925).
AulBerdem werden Selbststandige, freie Dienstnehmerinnen und andere auf Honorar- oder
Provisionsbasis beschéaftigte Personen, mithelfende Familienangehorige, Heimarbeitskrafte
auf Stiicklohnbasis, ehrenamtliche Helferlnnen sowie Eigentlimerinnen beziehungsweise Fiih-
rungskrafte, die ausschliellich in Form von Gewinnbeteiligungen vergitet werden, nicht er-
fasst. Nach nationalen Berechnungen auf Basis der Bruttostundenverdienste - ohne Mehr-
und Uberstunden - lag die Niedriglohnquote in Osterreich im Jahr 2014 bei etwa 14,8 % — und
damit unter dem EU-Durchschnitt von 17,2 %. Zum Vergleich: Im Jahr 2010 waren es noch

15,1 % (EU: 17 %); 2006: 14,1 % (EU: 16,7 %).

Betrachtet man die Verteilung des Niedriglohns zwischen den Geschlechtern in Abbildung 3,
so ging der Anteil weiblicher Beschaftigter, die weniger als zwei Drittel des Medianlohns ver-
dienten, seit 2010 leicht zuriick und lag 2014 bei liber einem Fiinftel (22,4 %). Bei den Mannern
hingegen ist ein leichter Anstieg des Niedriglohnanteils in beiden Perioden zu beobachten.
Allerdings war die Niedriglohnbeschaftigung bei Mannern auch 2014 mit 9,3 % deutlich gerin-
ger ausgepragt. Atypisch Beschaftigte sind von Niedriglohnbeschaftigung starker betroffen.
Insgesamt lagen die Verdienste von atypisch Beschaftigten haufiger unter der Niedriglohn-

grenze als jene von Beschaftigten in einem Normalarbeitsverhaltnis. Im Zeitvergleich ging der

- 27 294
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():STATISTIK AUSTRIA, Verdienststrukiurerhebung. Ohne Lehriings

Abbildung 3: Anteil der Niedriglohnbeschaftigung nach Geschlecht

> Geisberger 2017, S. 930.
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Anteil jedoch von 27,4 % (2010) auf 25,7 % (2014) zuriick. Ausschlaggebend dafiir war der
ricklaufige Trend bei den atypisch beschaftigten Frauen. Bei Erwerbstatigen mit einem Nor-
malarbeitsverhaltnis lag der Anteil der Niedriglohnbeschaftigten 2014 insgesamt bei 9,0 %;
auch hier ist seit 2010 ein leichter Riickgang bei den Frauen zu beobachten, wahrend der An-
teil bei den Mannern leicht zunahm. Im Vergleich war der Anteil der Niedriglohnbeschaftigten
aber sowohl bei Frauen mit einem Normalarbeitsverhaltnis als auch bei atypisch beschaftigten
Frauen wesentlich héher als bei Mannern. Frauen sind damit unabhéangig von der Form des
Beschaftigungsverhaltnisses Gberdurchschnittlich stark von Niedriglohnbeschaftigung betrof-

fen (Geisberger 2017, S. 930).

Ausgehend von der Form der Beschéaftigung in Abbildung 4° ist festzustellen, dass unter den
atypischen Beschaftigungsverhaltnissen die geringfligig Beschaftigten am starksten von Nied-
riglohnbeschaftigung im Jahr 2014 betroffen sind. Etwa 51,1 % der geringfligig Beschaftigten
verdienten unterhalb der Niedriglohnschwelle. Bei befristet Beschaftigten zahlten etwa 25,3
% zur Niedriglohngruppe, Teilzeitbeschaftigte waren zu 21,4 % betroffen, wahrend Leih- und
Zeitarbeitskrafte mit 10,0% nur unterdurchschnittlich unter der Niedriglohngrenze vertreten

sind (Geisberger 2017, S. 931).

Hinsichtlich des AusmaRes der Beschaftigung, also der geleisteten Arbeitsstunden pro Woche,

wird in Abbildung 57 zwischen Voll- und Teilzeitbeschaftigung unterschieden. Beschéaftigte mit

Form der Beschaftigung 2008 ?Dw 20
in %
Insgesamt 14,1 15,1 14,8
Normalarbeitsverhaltnis a7 04 a0
Atypische Beschaftigung 270 274 97
AusschiieBlich Teilzeit 23,6 237 214
Befristete Beschaftigung 270 240 253
Geringfugige Beschaftigung 44 4 53,0 21,1
Leih- und Zeitarbeit 102 11,0 10.0

@ STATISTIK AUSTRIA, Verdiensistrukturerhebung. Ohne Lehriinge.

Abbildung 4: Anteil der Niedriglohnbeschaftigung nach Beschaftigungsform 2014

& Quelle: Geisberger 2017, S. 931.
7 Quelle: Geisberger 2017, S. 931.
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Ausmal der Beschaftigung, Insgesamt Frauen Manner

Stunden pro Woche n %

Vollzeit 9.5 17.3 6,5

Teilzeit 27,5 270 291
10 Stunden und weniger 38,7 416 36,9
Ab 10 bis inkl. 20 Stunden 26,4 255 295
Ab 20 bis inkl. 30 Stunden 21,9 218 223
30 und mehr Stunden 22,6 251 15,7

L STATISTIK AUSTRIA, Verdienststrukturerhebung 2014. Ohne Lehriinge

Abbildung 5: Anteil der Niedriglohnbeschéftigten nach Voll- und Teilzeitbeschaftigung 2014

einer wochentlichen Arbeitszeit von zehn Stunden und weniger waren am starksten vom Nied-
riglohn betroffen, dies entspricht insgesamt 39,7 %. 75,5 % von diesen weisen weniger als
zehn Wochenstunden auf und sind den geringfligig Beschaftigten zuzuordnen. Hinsichtlich des
Geschlechts ist bei den Teilzeitbeschaftigten zu beobachten, dass bei Frauen mit einer wo-
chentlichen Normalarbeitszeit ab zehn Stunden die Arbeitszeit eine untergeordnete Rolle fir
den Niedriglohnanteil spielt. Bei Mannern hingegen ist ein leichter Riickgang des Niedriglohns

mit steigender Arbeitszeit zu beobachten (Geisberger 2017, S. 931).

Die angefiihrten Verteilungen des Niedriglohns dienen lediglich als Uberblick, um das AusmaR
im Allgemeinen zu erfassen. In weiterer Folge stlitzen sich die Analysen auf eigene Berech-
nungen, basierend auf den Daten des EU-SILC 2017. Beispielsweise wurde die Verbreitung des
Niedriglohns in den zu untersuchenden Branchen ermittelt. AuBerdem wird jeweils branchen-
spezifisch analysiert, wie sich Niedrigldhne abhangig von Geburtsland, Geschlecht, der Art des
Arbeitsverhaltnisses (befristet, unbefristet) und der Voll- beziehungsweise Teilzeitbeschafti-

gung verteilen.

3.3 Risikofaktoren und Risikogruppen

Bereits im vorigen Abschnitt wurden Faktoren identifiziert, die das Risiko, in einer Niedriglohn-
beschaftigung zu landen, erhohen. Folgende Merkmalsauspragungen spielen dabei eine be-

sondere Rolle:
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e das Geschlecht (Abbildung 3),

e die Form der Erwerbsarbeit in puncto Normalarbeitsverhaltnis und atypische Beschaf-
tigung sowie deren Subvarianten (Abbildung 4)

e die Wochenarbeitszeit (Abbildung 5)

e die Qualifikation und

e die Herkunft

Dieses Kapitel erweitert beziehungsweise erganzt die oben angefiihrten Merkmalsauspragun-
gen, basierend auf den Erkenntnissen von Fritsch et al. (2014) zur Risikogruppenanalyse im
Niedriglohnsektor, sowohl um individuelle (hdchste abgeschlossene Ausbildung, Berufserfah-

rung etc.) als auch weitere betriebliche Auspragungen wie beispielsweise die Betriebsgrofe.

Betrachtet man als erste Merkmalsauspragung die sogenannte ,Investition in die Bildung”
(Fritsch et al. 2014, S. 101) wird deutlich, dass das Ausmal’ der Qualifizierung wesentliche Aus-
wirkung auf das Niedriglohnrisiko hat. Personen mit héchstens einem Pflicht- oder Lehrab-
schluss haben im Vergleich zu Absolventinnen mittlerer (zum Beispiel Matura) oder hoherer
Bildungsabschliisse (zum Beispiel universitarer Abschluss) deutlich das Nachsehen. Exempla-
risch am Beispiel der mittleren Abschlisse zeigt sich, dass , Beschaftigte mit mittleren Ab-
schlissen (...) gegenliber der Referenzgruppe der gering Qualifizierten im Jahr 2010 beispiels-
weise ein um fast 40% geringeres Risiko [haben], einen Niedriglohn zu beziehen” (Fritsch et

al., 2014:S.101).

Diese Befunde korrelieren mit jenen von Kalina und Weinkopf (2008), die den Niedriglohnan-
teil der Beschaftigten in Deutschland untersucht haben. Auch deren Erkenntnisse zeigen, dass
der Niedriglohnanteil unter gering Qualifizierten mit 45,6 % am hdchsten vertreten ist. Zum
Vergleich: mit Berufsausbildung liegt dieser bei 23,1 % und fallt bei Vorliegen eines Universi-
tats- beziehungsweise Fachhochschulabschlusses weiter auf 6,1 % (Kalina und Weinkopf 2008,
S. 454). Hier ist aber anzumerken, dass der Niedriglohnanteil zwischen 1995 und 2006 (eine
Ausnahme bilden hier Erwerbstatige mit Hochschulabschluss) in allen Gruppen der Beschaf-
tigten im Steigen begriffen ist: ,,(...) Relativ am starksten in den jingeren Altersgruppen (...)
[bis 24 Jahren um mehr als 95 %], (...) bei Auslander/innen (+93,5%) (...) und Beschaftigten mit

Berufsausbildung [sic!] (+69,9%). Inzwischen ist die Gruppe der Beschaftigten mit abgeschlos-
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sener Berufsausbildung sogar leicht tiberdurchschnittlich von Niedriglohnen betroffen” (Ka-
lina und Weinkopf 2008, S. 454). Inwieweit sich dieser Befund auch im 6sterreichischen Nied-

riglohnsektor verorten lasst, wird sich zeigen.

Bei der Auspragung Berufserfahrung kénnen Fritsch et al. (2014) feststellen, dass sich Einstei-
gerlnnen ins Erwerbsleben einem héheren Niedriglohnrisiko aussetzen. Vice versa wiirde man
annehmen, dass ein Plus an Berufserfahrung dieses Risiko dementsprechend senkt, was auch
tendenziell zutrifft. Ab 30 Berufsjahren scheint jedoch das Merkmal ,Alter der Erwerbstati-
gen” die jahrzehntelange Erfahrung als Risikovorteil wieder aufzuheben (Fritsch et al. 2014, S.

103).

Auch beobachteten Fritsch et al. (2014) ein Anstieg des Niedriglohnrisikos flir Angehorige der
qualifizierten Dienstklasse gegeniliber Beschaftigten in Handwerks- und Industrieberufen tGber
einen Zeitraum von 15 Jahren: ,Eine Tatigkeit als Blroangestellte(r) oder technische Fachkraft
schitzt[e] 2010 weniger gut vor Niedriglohn als noch vor 15 Jahren” (Fritsch et al. 2014, S.
103). Hier lassen sich — mit Abstrichen — Parallelen zum deutschen Arbeitsmarkt erkennen,
wenn auch in deutlich abgeschwachter Form. Kalina und Weinkopf (2008) konnten am Beispiel
Deutschlands nachweisen, dass scheinbar paradoxerweise der Anteil der gering Qualifizierten
unter den Niedriglohnbezieherlnnen riicklaufig war, wahrend die Gruppe der Erwerbstatigen
mit Berufsausbildung sich einem deutlichen Risikoanstieg ausgesetzt sah. Bezieht man noch
die Gruppe der Akademikerlnnen (akademischer Abschluss) mit ein, wird die gesamte Dimen-
sion sichtbar: ,(...) inzwischen [sind] drei von vier Niedriglohnbeschéaftigten in Deutschland
formal qualifizierte Beschaftigte (...)“ (Kalina und Weinkopf 2008, S. 454). Diese Ergebnisse
treten in dhnlicher Form auf, wenn das Niedriglohnrisiko nur bei Vollzeitbeschaftigten analy-
siert wird. Mit anderen Worten, Qualifikation schiitzt nicht (mehr) vor Niedriglohnbeschafti-
gung. Dabei scheinen Arbeitgeberinnen auch in Niedriglohnbranchen zunehmend eine Prafe-
renz fiir qualifizierte Beschaftigte zu entwickeln. Laut Kalina und Weinkopf (2008) hat eine
Studie im Auftrag des Bundesarbeitsministeriums ergeben, dass jene Bewerberlnnen ge-
schatzt werden, die formal fur die ausgeschriebenen Stellen Giberqualifiziert sind, da diese zu-
satzliche nicht-entlohnte Fahigkeiten (zum Beispiel soziale Kompetenzen) mitbringen; und die
Arbeitnehmerinnen wiederum in Zeiten erhohter Arbeitslosigkeit eher bereit sind, geringer

qualifizierte Job-Offerten anzunehmen (Kalina und Weinkopf 2008, S. 455).
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Ein weiterer Risikofaktor ist die GroRe des Betriebes: Personen, die in Klein(st)betrieben (bis
zu vier Beschiftigte) erwerbstitig sind, hatten 2010 in Osterreich ein um 60 % héheres Nied-
riglohnrisiko. Ahnliches trifft wiederum auf Deutschland zu: Wihrend in GroRbetrieben (das
heillt 500 oder mehr Beschaftigte) nur etwa 3 % der Beschaftigten Einklinfte unter der Nied-
riglohngrenze beziehen, sind in kleineren Betrieben mehr als die Halfte betroffen (Fritsch et
al. 2014, S. 104). Angeschlossen an die GrolRe des Betriebes ist der gesetzliche Anspruch auf
eine betriebliche MitarbeiterInnenvertretung und in Folge dessen deren Einfluss auf die Ge-
staltung des Kollektivvertrages. Die Macht der Mitarbeiterinnen in der Aushandlung der Ar-
beitsbedingungen kann im Datenmaterial jedoch nicht operationalisiert werden, scheint je-
doch in den qualitativen Interviews durch, und spielt vermutlich keine unwesentliche Rolle.
Besonders im Hinblick auf die beobachteten Branchen, welche tendenziell in Kleinbetrieben
strukturiert sind und somit einen merklich anderen gewerkschaftlichen Organisationsgrad be-

ziehungsweise Organisationsstruktur als Industriebetriebe aufweisen.

Alleine die Zugehorigkeit zu bestimmten Branchen senkt beziehungsweise erhoht bereits das
Risiko eines Niedriglohnbezugs: Vor allem der Landwirtschaftssektor, das Beherbergungs- und
Gaststattenwesen sowie personenbezogene Dienstleistungen weisen flir Beschaftigte ein ho-
hes Risiko aus, eine Bezahlung unter der Niedriglohngrenze zu bekommen: ,Vor dem Hinter-
grund, dass Beschaftigte in diesen (...) Branchen zudem geringere Chancen haben, ihrer Nied-
riglohnbeschéaftigung schnell wieder zu entkommen (...), erscheint dieses Ergebnis besonders

relevant” (Fritsch et al. 2014, S. 104)

Zusammenfassend |asst sich festhalten: Nicht nur die vermuteten , klassischen Risikofaktoren”
wie Geschlecht, Wochenarbeitszeit, Beschaftigungsform oder Bildungsabschluss beeinflussen
das Niedriglohnrisiko, sondern auch das (Nicht-)Vorhandensein von kollektiven Interessenver-
tretungen, die Berufserfahrung, die korrekte kollektivvertragliche Einstufung oder GréRe des
Betriebes. Was besonders zu denken Anlass gibt, ist, dass eine berufliche Qualifikation weni-

ger vor einem Niedriglohn schiitzen kann, als dies friiher der Fall zu sein schien.

3.4 Prekaritatsindikator

Um das AusmaR an prekarer Beschaftigung in den beiden Untersuchungsbranchen zu opera-
tionalisieren, wird in dieser Arbeit ein eigener Index zur Messung von Prekaritat erstellt. Es
zeigt sich jedoch, dass aus den zur Verfligung stehenden Datensdtzen viele Parameter auf-

wendig oder Uiberhaupt nicht berechnet werden kénnen. Dennoch erscheint es wichtig, einen

Seite 24/109



vergleichbaren Wert zu errechnen. Dabei wird erstens der zentrale Faktor Niedriglohn (1) be-
ricksichtigt. Die Schwelle zur Prekaritat ist, wie bereits erwahnt, mit zwei Drittel des mittleren
Bruttostundenlohns (Medianlohn) definiert. Somit wird jenem Umstand Rechnung getragen,
dass Normalarbeit keineswegs entkoppelt sein muss vom Phanomen der Prekaritat.®8 Zum an-
deren kdnnen abhangig Beschaftigte mit beliebiger Wochenarbeitszeit miteinander vergli-

chen werden.

Zweitens werden nur jene Personen inkludiert, die gegenwartig keine Aus- oder Weiterbil-
dung absolvieren (2). Hierbei geht es vor allem um die Perspektive des Lebenslaufs, denn ge-
rade in den analysierten Branchen arbeiten viele Schiilerinnen und Studierende auf geringfi-
giger oder Teilzeitbasis. AuRerdem wird dadurch berlicksichtigt, dass Personen, die sich in
sonstigen berufsspezifischen Aus- oder Weiterbildungen befinden, spater eine Perspektive auf

bessere Arbeits- und Entlohnungsbedingungen vorfinden (sollten).

Der Prekaritatsindikator ist somit zwar anhand der verwendeten Daten berechenbar, er weist
allerdings Defizite auf, das heil3t er bildet das komplexe Phdnomen der Prekarisierung nur un-
zureichend ab. Durch die alleinige Fokussierung auf die Hohe des Entgelts und die Frage nach
der Aus- und Weiterbildung bleiben Faktoren auBer Acht, die fiir das Verstandnis von Preka-
risierung zentral sind — etwa instabile Beschaftigungsverhaltnisse, die Verfestigung prekarer
Erwerbsmuster, oder der individuelle und familidre Lebenszusammenhang (und hier vor allem
Kinderbetreuungspflichten). Diesem Problem soll mit den Beschaftigteninterviews begegnet
werden. Eine Erweiterung der Herangehensweise um die qualitative Dimension erscheint als

notwendig und unumganglich.

Die Auswertung der Leitfadeninterviews ergibt sodann auch viele Hinweise auf die erwahnten
zusatzlichen Prekarisierungskatalysatoren. Neben diesen Faktoren bieten die Interviews auch
Einblicke in die jeweiligen Arbeitsverhaltnisse auf der Mikro-Ebene des Arbeitsplatzes: Ar-
beitsdruck, Uberstundenregelungen und Flexibilisierung entwickeln sich von theoretischen zu
nachvollziehbaren, interpretierbaren Dimensionen. Einige Entwicklungstendenzen, vor allem
in Hinblick auf (als prekdar wahrgenommene) Beschleunigung und Flexibilisierung, kdnnen

dadurch eindeutig identifiziert werden.

8 Siehe hierzu etwa die Ausfiihrungen von Jiirgens (2011).
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Ebenso missen subjektive Bewertungs- und Verarbeitungsstrategien mitreflektiert werden.
Die Art, wie Menschen ihre eigene Lebens- oder Arbeitssituation einschatzen, hangt von vie-
len Faktoren ab: etwa von ,,Geschlechter- und Familienkonzepten, die eine wichtige moderie-
rende Rolle bei der Deutung von Prekarisierungsrisiken spielen” (Schier et al. 2011, S. 407). Es
ist also stets mit einer gewissen Diskrepanz zwischen den objektiven sowie den subjektiven

Prekaritatskriterien zu rechnen.
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4 Forschungsdesign

Hinsichtlich der methodischen Vorgehensweise wird sowohl auf quantitative als auch qualita-
tive Zugange zurickgegriffen. Die beiden untersuchten Branchen, der Einzelhandel und die
Gastronomie, zahlen zum Dienstleistungssektor, welcher grundsatzlich eine hohe Beschafti-
gungsanzahl aufweist und es somit erleichtert, entsprechende Fallstudien durchzufiihren. Un-
tersucht wird mit quantitativen und qualitativen Forschungsmethoden folgende Zielgruppe:
unselbststandig Beschaftigte im Alter von 16 bis 65. Als zeitlicher Rahmen wurde der Beobach-
tungszeitraum von 2003-2017 gewadhlt, um vor allem die Auswirkungen der EU-

Osterweiterung 2004 auf den Arbeitsmarkt zu erfassen.

Mit der EU-Osterweiterung bekamen Arbeitnehmerinnen aus den sogenannten Neuen Mit-
gliedsstaaten (zum Beispiel Ungarn, Tschechien oder die Slowakei) einen erleichterten Ar-
beitsmarktzugang in Osterreich. Die EU-Osterweiterungsrunden 2004 und 2007 sowie die Ar-
beitsmarktoffnung 2011 und 2014 weisen auf Strukturbriiche hin, welche Auswirkungen auf
die Lohnverteilung zwischen inlandischen und auslandischen Arbeitskrafte hat. Nach dem Ein-
bruch der Realwirtschaft auf Grund der Banken- und Finanzkrise zwischen 2009 bis 2011
schrumpften die Léhne fir beide Gruppen. Wahrend die Lohne inlandischer Arbeitskrafte da-
nach wieder zu steigen begannen, sanken im Gegensatz dazu die Lohne der auslandischen
Arbeitnehmerlnnen weiter. Besonders schwach entwickelten sich aufgrund dieser Struktur-
briche die Lohne der Arbeitskrafte aus den neuen 6stlichen EU-Mitgliedslandern durch die
Arbeitsmarktoffnung. 2011 wiesen die Entwicklungen der mittleren Lohne der Personen aus
den neuen EU-Lidndern (Betritt 2004) in Osterreich einen Abwirtstrend auf, und 2014 auch

jene der mobiler Biirgerinnen aus Rumanien und Bulgarien (Eppel et al. 2017, 434f).

Bei den Forschungsmethoden wurde im Sinne einer Triangulation unterschiedliche methodi-
sche Zugange (quantitative und qualitative Analyse) miteinander verknipft sowie die ver-
schiedenen methodischen Perspektiven (zum Beispiel objektive Tatbestdnde und subjektive
Einstellungen) (Flick 2010, S. 278). Der quantitative Zugang umfasst Mikrodaten aus den Da-
tensitzen EU-SILC und des Mikrozensus Osterreich. Die EU-SILC Mikrodaten liefern Informati-
onen aus den Jahren 2003, 2008 und 2017 und kdnnen dementsprechend die zeitliche Ent-
wicklung in den beiden Untersuchungsbranchen aufzeigen. Der Mikrozensus-Datensatz be-
zieht sich auf die Jahre 2008 und 2016, kann daher ebenfalls in die zeitliche Entwicklung mit-

einbezogen werden. Da prekare Beschaftigung nicht nur eine objektive, sondern auch eine
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subjektive Dimension aufweist, wird sich auch eines qualitativen Zugangs durch Expertinnen-
Interviews sowie mittels Betriebsfallstudien in den jeweiligen Branchen bedient. Unter Fall-
studien wird eine Forschungsstrategie verstanden, welche durch die Kombination verschiede-
ner sozialwissenschaftlicher Erhebungs- und Auswertungsverfahren bei der Analyse eines so-
zialen Prozesses dessen Kontext systematisch berlicksichtigt. Die wesentlichen Merkmale von
Fallstudien sind der Kontextbezug, die Multiperspektivitat, die Methodenkombination und die
Offenheit — all diese Merkmale bringen eine methodische Flexibilitat mit diversen Variations-
moglichkeiten mit sich (Pfliiger et al. 2010). Fall und Kontext bilden dabei eine Dualitat, in
welcher der Kontext aus der Fallkonstruktion resultiert. Das Zusammenwirken mehrerer Ak-
teurlnnen oder Akteursgruppen in sozialen Prozessen schlief3t die konsequente Einbeziehung
unterschiedlicher Erfahrungs- und Handlungsperspektiven ein. Realisiert wird dies durch den
Einsatz und/oder die Kombination verschiedener Erhebungsinstrumente wie zum Beispiel ein
Methodenmix von Interviews, Expertinnen-Befragungen und Dokumentenanalysen. Um das
Forschungsdesign laufend anpassen zu kdnnen, da sich Kontextmerkmale, Akteurlnnenper-
spektiven und deren Relevanz erst im Verlauf der Erhebung erweisen, ist ein betrachtliches
Mal an Offenheit des Forschungsprozesses notwendig (Pflliger et al. 2010, S. 6). Die erhobe-
nen Daten des qualitativen Zugangs werden gemaR Mayring (2000, 2015) mit der strukturie-
renden Inhaltsanalyse ausgewertet. Dabei wird das Textmaterial unter dem Aspekt bestimm-

ter Kriterien analysiert, um spezifische Aspekte besonders hervorzuheben.

4.1 Datenmaterial

Das verwendete Datenmaterial lasst sich in eine Primadrdatenanalyse und eine Sekundarda-
tenanalyse unterteilen. Als Sekundardaten werden jene Daten bezeichnet, die nicht speziell
fiir den Zweck der vorliegenden Untersuchung erhoben wurden. In der Regel wird mit sekun-
daren Rohdaten gearbeitet, um die Vorteile der kostenglinstigen und zeitsparenden Beschaf-
fung zu nutzen. Sekundardaten kdnnen meistens nicht auf ihre Verlasslichkeit beziehungs-
weise Genauigkeit in Bezug auf die korrekte Erhebung und Auswertung lberprift werden.
Primdrdaten werden speziell fir die Zwecke der vorliegenden Untersuchung erhoben. Typi-
sche Primardaten sind soziobkonomische oder demografische Daten, psychologische Eigen-
schaften, Einstellungen und Meinungen, Kenntnis beziehungsweise Wissen bezliglich eines
Objektes oder Phanomens sowie zukiinftige Absichten und Annahmen. Primardaten lassen

sich durch Beobachtungen und Befragungen gewinnen (Riesenhuber 2009, S. 12). Fir die vor-
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liegende Branchenstudie wurden die Sekundardaten mit den qualitativ erhobenen Primarda-
ten erganzt, um neben einer objektiven Dimension auch die subjektive Wahrnehmung von

Prekaritat ermitteln zu kdnnen.

Die Grundlage fir die Sekundardatenanalyse bilden die Mikrodaten aus den drei Datensatzen
EU-SILC (2003, 2008 und 2017) und Mikrozensus Osterreich (2008 und 2016). Durch die Se-
kundardaten sollen Strukturanalysen der Beschaftigungsentwicklung im Hinblick auf die
neuen Arbeitsmarktrisiken durchgefiihrt werden. Dabei ist allerdings zu beachten, dass die
Fallzahlen im Datensatz EU-SILC relativ niedrig sind. Daher sind die hochgerechneten Prozent-
werte zu einzelnen Auspragungen wie beispielsweise Teilzeitarbeit im Einzelhandel als ein

Richtwert zu verstehen.

Die Primardaten wurden durch eine Reihe von Expertinnen-Interviews sowie durch Fallstudien
ermittelt. Das Expertinnen-Interview zielt auf eine moglichst systematische und liickenlose In-
formationsgewinnung ab. Expertinnen kldaren die Forscherlnnen lber Tatbestiande auf und
werden als Ratgeberlnnen oder Inhaberlnnen von spezifisch giiltigen (Er-)Kenntnissen und In-
formationen gesehen beziehungsweise als jene, die tUber ein bestimmtes, den Forscherlnnen
nicht zugangliches Fachwissen verfligen (Bogner und Menz 2009, 64f). Der Experte oder die
Expertin handelt mit sicherem, eindeutigem Wissen, welches jederzeit kommunikativ und re-
flexiv verfligbar ist. Das Expertinnen-Wissen ist ein Sonderwissen, welches im Gegensatz zum
Allgemeinwissen steht und konstitutiv auf die Auslibung des Berufes bezogen ist. Somit grenzt
sich der Experte oder die Expertin vom spezialisierten Laien beziehungsweise der spezialisier-
ten Laiin ab, der oder die ebenfalls lGber ein Sonderwissen verfiigen kann, jedoch aufgrund
seines oder ihres eingeschrankten Funktionskontextes keine strukturell bedeutsamen sozialen
Beziehungen konstituieren kann (Bogner und Menz 2009, S. 69). Die Expertinnen-Interviews
wurden mit Personen der Teilgewerkschaft VIDA und der Gewerkschaft der Privatangestellten
(GPA) aus den Branchen Gastronomie und Handel sowie Vertreterlnnen der Wirtschaftskam-
mer gefiihrt. Die Interviews wurden anhand eines kurzen vorgefertigten Leitfadens durchge-
fuhrt, welcher sich im Verlauf des Interviews spontan durch die Situation ergebend bezie-
hungsweise bei Bedarf ergdnzen lieR. Die Interviewfragen wurden in Bezug auf das For-
schungsinteresse offen gestaltet, um den Expertinnen eine gewisse Antwortfreiheit innerhalb
der Fragestellung zu gewdhren, sodass die Informationsqualitdt und -quantitadt nicht einge-

schrankt wird.
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4.2 Analyse des Datenmaterials

Mayring (2000, S. 3—6) unterscheidet zwischen drei Varianten der qualitativen Inhaltsanalyse.
Diese Arbeit bezieht sich zur Untersuchung der Forschungsfragen zentral auf die strukturierte
Inhaltsanalyse. Bei der strukturierten Inhaltsanalyse werden bestimmte Aspekte aus dem Ma-
terial herausgefiltert oder das Material aufgrund bestimmter Kriterien eingeschatzt (Diek-
mann 2013, 608ff). Ein wesentlicher Bestandteil der Analyse ist das Kategoriensystem, wel-
ches sich auf die Auspragungen der zu untersuchenden Variablen sowie die Forschungsfragen
bezieht. Die Festlegung der Kategorien kann sich auf Satze, Worter, Wortkombinationen, Ab-
satze, Artikel und raumlich oder zeitlich abgegrenzte Einheiten konzentrieren (Diekmann
2013, 588f). Zur Kategorienbildung wird nach Mayring zwischen dem deduktiven und dem in-
duktiven Ablaufmodell unterschieden (Mayring 2000, S. 3—6). Durch die Analyse des Materials
sollen Riickschllsse auf bestimmte Aspekte, Aussagen, Absichten sowie Wirkungen abgeleitet

werden (Mayring 2015, S. 13).

4.3 Eckdaten zur Branchenstudie

Im Zuge der Branchenstudie wurde zur Erganzung der quantitativen Analyse, welche sich ei-
nerseits aus den Datensatze der EU-SILC-Erhebungen von 2003, 2008 und 2017 sowie ande-
rerseits aus dem Datensatz des Mikrozensus 2016 zusammensetzt, eine qualitative Analyse in
Form von Expertinnen-Interviews und betrieblichen Fallstudien durchgefiihrt. Insgesamt wur-
den 32 Interviews durchgefiihrt. Davon sind flinf Expertinnen-Interviews, 27 Interviews sind
den betrieblichen Fallstudien zuzuordnen. Die Interviews dauerten zwischen fiinf Minuten bis
knapp Uber eine Stunde. Aufgrund des erschwerten Zugangs zu den Beschaftigten vor allem
im geringer qualifizierten Segment wurde auch auf zwei ehemalige Beschaftigte aus den bei-
den Branchen zuriickgegriffen. Der Rickgriff auf ehemalige Beschaftigte erfolgte einerseits
aufgrund des eingeschrankten Zugangs zu den Beschaftigten, welcher uns durch deren vorge-
setzte Personen wie zum Beispiel Geschaftsfiihrerlnnen nicht ermdglicht wurde sowie ande-
rerseits aufgrund der Erwartungen, dass ehemalig Beschaftigte offener Uber Arbeits- und
Lohnbedingungen berichten. Die Expertinnen-Interviews wurden fiir beide Branchen jeweils
mit Vertreterlnnen der Gewerkschaft der Privatangestellten (GPA) und der Wirtschaftskam-
mer (WKO) durchgefihrt. In der Gastronomie wurde zuséatzlich noch ein Expertinnen-Inter-
view mit Vertreterinnen der Verkehrs- und Dienstleistungsgewerkschaft (VIDA) durchgefiihrt.
Die folgende Tabelle stellt eine Gesamtiibersicht der durchgefiihrten Expertinnen-Interviews

dar:
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Expertinnen-interviews

Branche Interviewte Person (Organisation)

Gastronomie Gewerkschaft der Privatangestellten (GPA)

Verkehrs- und Dienstleistungsgewerkschaft (VIDA)
Wirtschaftskammer (WKO)

Einzelhandel Gewerkschaft der Privatangestellten (GPA)

Wirtschaftskammer (WKO)

Gesamtanzahl der Interviews beider |5
Branchen

Tabelle 1: Liste der geflihrten Expertinnen-Interviews

Fir die betrieblichen Fallstudien wurde zur besseren Branchenabbildung eine Auswahl an Un-
terbranchen festgelegt. Fiir die Gastronomie wurde sich auf die Unterbranchen Gasthaus, Res-
taurant/Bar und Hotel beschrankt, fir den Einzelhandel ergaben sich jeweils die Unterbran-
chen Lebensmittelhandel, Drogeriemarkt und Textilhandel. In den jeweiligen Branchen wur-
den Interviews mit Geschaftsfihrerinnen, Assistentinnen, Personen aus dem Management,
Personen mit Leitungs- und Verantwortungspositionen (wie beispielsweise Filialleitung und/
oder Rayonsleitung) und den Beschéftigten selbst durchgefiihrt. Bei den Beschaftigteninter-
views wurde darauf geachtet, dass unterschiedliche Beschaftigungsverhéltnisse (Voll- und
Teilzeitbeschaftigung) sowie Ausbildungsniveaus (Fach- und Hilfskrafte) abgebildet werden.
Des Weiteren sind Personen, die im standigen Kontakt mit den Beschéftigten stehen, wie zum
Beispiel die Filialleitung oder die Rayonsleitung, von Relevanz, da zusatzliche Einblicke in Be-
zug auf die Mitarbeiterlnnen im Betrieb gewahrt werden kdonnen. Eine Filialleitung ist grund-
satzlich eine Vollzeitangestellte im Betrieb, die eine Verantwortung fiir die Filhrung des Per-
sonals und des Geschaftes innehat und somit als Schnittstelle zwischen den Mitarbeiterinnen
und der Rayonsleitung fungiert. Eine Rayonsleitung hat mehrere Betriebsstandorte zu be-
treuen und ist somit auf die Filialleitung eines jeden Betriebes angewiesen, um lber die Ge-
schehnisse vor Ort informiert zu sein. Die Rayonsleitung ist damit die Vorgesetzte der Filiallei-
tung und der restlichen Mitarbeiterlnnen sowie Schnittstelle zwischen den Mitarbeiterinnen
aus dem Betrieb und dem Geschaftsfiihrer/der Geschéftsfiihrerin beziehungsweise dem Ma-
nagement. Die Tabelle 2 fasst die durchgefiihrten Interviews im Zuge der Betriebsfallstudien

fur beide Branchen zusammen:
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Betriebsfallstudien

Branche Unterbranche Interviewt 5::;2?; t‘tiifungs- Alter
Gastronomie | Gasthaus Inhaber Vollzeit 30-40
Kellnerin Vollzeit 35-40
Kiichenhilfe Teilzeit 40-45
Seminarhotel K&chin Vollzeit 25-30
Mitarbeiterin Reinigung Vollzeit 50-55
Mitarbeiterin Service Vollzeit 60-65
Mitarbeiterin Vollzeit 35-40
Service/Betriebsratin
Hotel Human Ressource Managerin | Vollzeit 30-35
Sales Assistent Teilzeit 35-40
Sales Managerin Vollzeit 40-45
Food and Beverage Manager Vollzeit 30-40
General Manager Vollzeit 50-55
Restaurant/Bar | Inhaber Vollzeit 40-45
Mitinhaber Vollzeit 35-40
Head of Catering and Vollzeit 30-25
Service
Ehemalige Vollzeit + Teil- 20-25
Mitarbeiterin zeit
Gesamtanzahl Interviews in der Gastronomie 16
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Einzelhandel | Lebensmittel Geschaftsfuhrer Vollzeit 40-50
Mitarbeiterin Vollzeit 20-25
Mitarbeiterin Teilzeit 40-50
Filialleiterin Vollzeit 25-35
Drogeriemarkt Rayonsleiterin Vollzeit 30-35
(All-in-Vertrag)
Filialleiterin Vollzeit 35-40
Mitarbeiterin Geringflgig 20-25
Mitarbeiterin Teilzeit 35-38
Mitarbeiterin Altersteilzeit 55-60
Textilhandel Mitarbeiterin Teilzeit 40-45
Ehemalige Vollzeit 25-30
Mitarbeiterin
Gesamtanzahl der Interviews im Einzelhandel 11
Gesamtanzahl der Interviews beider Branchen 27

4.4 Ausgangspunkt fiir das Kategoriensystem

Tabelle 2: Liste der Interviews aus den Betriebsfallstudien

Das Kategoriensystem setzt sich aus den theoretischen Voriberlegungen sowie aus dem ge-

wonnenen Material der durchgefiihrten Interviews zusammen. Die Grundlage fir die Bildung

des Kategoriensystems beruht auf dem deduktiven Ablaufmodell nach Mayring, indem die Ka-

tegoriendefinitionen nach den theoretischen Vorarbeiten vorgenommen wurden. Daraufhin

erfolgte eine Erganzung durch das induktive Ablaufmodell, das heilft durch die Materialana-

lyse werden weitere Kategorien zur festgelegten Dimension ermittelt sowie (iberarbeitet. Da-

her bildet sich die Grundlage fiir das konstruierte Kategoriensystem aus einem kombinierten

Ablaufmodell nach Mayring, welches deduktive und induktive Vorgehensweisen beinhaltet.

Das Kategoriensystem fiir dieses Forschungsprojekt ldsst sich wie folgt abbilden:
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Abbildung 6: Kategorienbaum
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Das Kategoriensystem weist sechs Hauptkategorien auf, welche die festgelegte Kerndimen-
sion ,Unsicherheit” beschreiben. Die objektiven Hauptkategorien (Instabilitidt, Einkommen
und Beschiftigungsverhiltnis) basieren auf den theoretischen Uberlegungen von Keller und
Seifert (2013); jedoch finden sich diese im ausgearbeiteten Datenmaterial ebenso wieder, be-
statigen somit ihre Relevanz. Die weiteren drei Hauptkategorien (Lebensumstdnde, soziode-
mografische Merkmale und Branche) stammen aus dem ausgewerteten Datenmaterial der
qualitativ durchgefiihrten Interviews. Jede dieser Hauptkategorien weist, mit Ausnahme der
Lebensumstande, mehrere Unterkategorien auf, welche zur Beschreibung der jeweiligen
Hauptkategorie von Relevanz sind. Insgesamt lassen sich 20 Unterkategorien definieren, die

in bestimmten Bereichen weitere Kategorienzweige aufweisen.

Die Hauptkategorie Instabilitéit |asst sich durch die drei Unterkategorien Befristung, Arbeits-
wechsel und Niedriglohn erfassen. Aus diesen drei Unterkategorien resultieren zwei weitere
Zweige, die sich als Beschdiftigerstrategien und Strategisches Handeln der Beschdiftigten defi-
nieren lassen. Die Hauptkategorie Einkommen weist ebenfalls drei Unterkategorien auf, die
sich zusammensetzen aus (De)-Qualifizierung, Niedriglohn und Kollektivvertrag. Die dritte
Hauptkategorie beschreibt die unterschiedlichen Beschdiftigungsverhdltnisse und deren Merk-
male, die sich in sechs Unterkategorien zusammenfassen lassen. Die relevanten Unterkatego-
rien sind dabei Normalarbeitsverhdltnis, zweiter Job, Flexibilitéit, Befristung und Teilzeit. Aus
der Unterkategorie Flexibilitat resultieren vier weitere Kategorienzweige (Flexibilitiit Arbeit-
nehmerinnen, Flexibilitidt Arbeitgeberinnen, funktionale Flexibilitdt und numerische Flexibili-
tdt), welche einerseits die Ausgangsbasis der Flexibilitdat beschreiben und andererseits die Art
und Weise, wie Flexibilitat ausgelibt werden kann. Aus der Unterkategorie Teilzeit resultiert
eine weitere Subdimension: Griinde fiir die Teilzeitbeschdftigung. Die Hauptkategorie der so-
ziodemografischen Merkmale wird von den klassischen Unterkategorien Geschlecht und Her-
kunft beeinflusst. Die letzte Hauptkategorie Branche weist sechs weitere Unterkategorien auf,
die sich wie folgt definieren: Zukunftsherausforderungen, friihere Berufserfahrungen, Tdtig-
keitsbereiche, betriebliche Weiterbildungsméglichkeiten, Zufriedenheit und Arbeitsbedingun-
gen. Bei der Subdimension Arbeitsbedingungen ist darauf hinzuweisen, dass hier mehrere Ele-
mente, die in einem Zusammenhang mit den Arbeitsbedingungen stehen, zusammengefasst
worden sind. Es finden sich hier Aspekte der grundlegenden Arbeitsbedingungen, branchen-

spezifische Bedingungen wie beispielsweise Druck- und Stressempfinden sowie die betriebli-
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chen Veranderungen im Zeitverlauf, die vor allem die betriebliche Beschleunigung beschrei-
ben. Des Weiteren wurden noch ,Codes” im Datenmaterial gefunden, die aufgrund ihres ge-
ringen Ausmales nicht im Kategorienbaum aufscheinen, sondern bei den jeweils relevanten
Bereichen angefiihrt werden. Grundsatzlich werden die Unterkategorien aus den theoreti-
schen Vorliberlegungen sowie dem Datenmaterial gebildet. Die Subdimensionen der Branche
und die Kategorienzweige der Subdimension Teilzeit sind vollstandig aus dem ausgewerteten
Datenmaterial entnommen. Die Kategorien Instabilitdt und Beschdftigungsverhdiltnisse sind
bewusst voneinander getrennt worden, weil aus den theoretischen Uberlegungen sowie aus
dem Material hervorgeht, dass atypische Beschaftigung, vor allem jene der Teilzeitbeschafti-
gung, sowohl von Arbeitgeberinnen als auch von Arbeitnehmerinnen nachgefragt wird, wenn
auch vor dem Hintergrund eines strukturellen Machtungleichgewichts zwischen beiden Sei-
ten. Somit lasst sich die Teilzeitbeschaftigung nicht in allen Fallen automatisch als instabile
unfreiwillige Beschaftigung beschreiben, zumal sie oftmals unbefristet ist und nicht notwend-

igerweise mit niedrigen Lohnen einhergehen muss.

Seite 36/109



5 Branchenstudie Einzelhandel

Dieses Kapitel behandelt die ermittelten Ergebnisse der quantitativen und qualitativen Daten-
auswertung. Zu Beginn wird die zeitliche Entwicklung der Branche von 2003 bis 2017 analy-

siert und daraufhin wird auf die aktuellen Daten der Branche eingegangen.

5.1 Zeitvergleich

Im Folgenden wird die Strukturentwicklung des Einzelhandels mit den vorhandenen Datens-
atzen EU-SILC 2003, EU-SILC 2008 und EU-SILC 2017 sowie Mikrozensus 2008 und Mikrozensus
2016 dargestellt. Um einen besseren Bezug zu den ausgearbeiteten Daten zu bekommen, wer-
den die Ergebnisse mit den allgemeinen Entwicklungen am Arbeitsmarkt verglichen. Weiteres
werden die quantitativen Ergebnisse mit der qualitativen Auswertung abgeglichen und durch

relevante Interview-Passagen erganzt.

Die Beschaftigtenzahl im Einzelhandel ist von 2003 bis 2017 deutlich gestiegen. Sie weist laut
hochgerechneten Daten von EU-SILC ein Plus in H6he von knapp 100.000 Personen auf. Dies
entspricht einer prozentuellen Steigerung von knapp einem Drittel. Vor allem die Art des Be-
schaftigungsverhaltnisses hat sich im Einzelhandel von 2003 bis 2017 signifikant verandert: es
zeigt sich eine tendenziell steigende Teilzeit- und sinkende Vollzeitbeschaftigung. Der Anteil
der Vollzeitbeschaftigten ist zwar weiterhin graduell hoher als der Anteil der Teilzeitbeschaf-
tigten, jedoch sieht man in Abbildung 7 deutlich, dass sich der Einzelhandel zu einer Teilzeit-
branche entwickelt hat. Die Vollzeitbeschaftigung hat sich um 11 % verringert, gleichzeitig hat
sich die Teilzeitbeschiftigung um den gleichen Prozentanteil erhéht. Keine Uberraschungen
fordert der Blick auf die Geschlechterverhaltnisse zu Tage: Da der Einzelhandel seit jeher eine
frauendominierte Branche ist, hat sich diese Form des Gender-Gaps mit der Zeit kontinuierlich
weiterentwickelt und dementsprechend verfestigt — der Manneranteil ist nur geringfligig ge-

sunken, der Frauenanteil nur geringfligig gestiegen.

Obwohl Befristungen im Einzelhandel keine grol3e Rolle spielen, kann man dennoch erkennen,
dass hier ebenfalls eine Steigerung erfolgt ist: konkret um 3,5 %. Im Zeitverlauf hat sich der
Migrationsanteil im Einzelhandel von 12 % auf 22 % fast verdoppelt. Diese Entwicklung kann
unter anderem auf die beiden EU-Osterweiterungsrunden in den Jahren 2004 und 2007 zu-
rickgefihrt werden. Die Teilzeitbeschaftigung bei Mannern hat sich von 2003 bis 2017 um

mehr als das Dreifache gesteigert, dennoch stellen sie mit einem Anteil von lediglich 16 %
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weiterhin nur eine kleinere Minderheit dar. Der Anteil der Frauen, die teilzeitbeschaftigt sind,
hat sich um insgesamt 10 % erhoht. Abbildung 7 fasst die wichtigsten allgemeinen Daten auf

einen Blick zusammen:
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Abbildung 7: Branchenentwicklung im Einzelhandel von 2003 bis 2017°

Bemerkenswert ist, dass sich der Anteil der Lehrabschliisse um ca. 4 % verringert hat, wahrend
gleichzeitig der Anteil hoherer Bildungsschlisse vertreten sind. Der Anteil der Abschliisse von
berufsbildenden mittleren Schulen ist um gut 2 Prozentpunkte gestiegen, jener an Maturaab-

schliisse um das Doppelte und Universitatsabschliisse um 5 Prozentpunkte.

Vergleicht man nun die vorgelegten Entwicklungen mit den allgemeinen Entwicklungen des
Arbeitsmarktes ist folgendes ersichtlich: Die Art des Beschaftigungsverhaltnisses hat sich ahn-
lich wie im Einzelhandel verandert. Die sinkende Vollzeitbeschaftigung ging mit einer Steige-
rung der Teilzeitbeschaftigung einher. Auffallig ist hier, dass sich der Teilzeitanteil im Einzel-
handel deutlich starker erhoht hat als am Gesamtarbeitsmarkt. Befristungen sind am Gesamt-
arbeitsmarkt mit 8 % nicht sonderlich hoch, zeigen im zeitlichen Verlauf aber eine leichte Stei-
gerung; gleiches gilt fur den Einzelhandel. Der Migrationsanteil entwickelte sich ebenso rasant
wie im Einzelhandel, er verdoppelte sich nahezu und ist vor allem auf die EU-

Osterweiterungen 2004 und 2007 und der damit verbundenen (eingeschrankten) Arbeitneh-

% Eigene Darstellung in Anlehnung an EU-SILC 2003, EU-SILC 2008 und EU-SILC 2017
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merlnnenfreiziigigkeit zurlickzufiihren. Die Teilzeitbeschaftigung bei den Mannern ist am Ge-
samtarbeitsmarkt um ca. 4 Prozentpunkte gestiegen, im Einzelhandel um 11 %. Bei den Frauen
ist der Anteil am Gesamtarbeitsmarkt um 10 % gestiegen und entspricht einem dhnlichen Er-

gebnis im Einzelhandel. Abbildung 8 veranschaulicht diese Entwicklungstendenzen:
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Abbildung 8: Vergleich Einzelhandel und alle unselbstindig Beschéftigte im Zeitverlauf'©

Beim Bildungsniveau (nicht in der Abbildung) lasst sich ebenfalls feststellen, dass die Lehrab-
schliisse um ca. 6 Prozentpunkte gesunken sind und die hoheren Bildungsabschliisse wah-
renddessen gestiegen sind. Maturaabschllisse haben sich am Gesamtarbeitsmarkt beispiels-
weise um ca. 5 Prozentpunkte erhoht, universitare Abschliisse um knapp 10 Prozentpunkte.

Aus den Berechnungen zum Bildungs- und Tatigkeitsniveau im zeitlichen Verlauf lassen sich
relevante Entwicklungen festhalten. Grundsatzlich Iasst sich daraus ableiten, dass sich die
Mehrheit der Tatigkeiten 2008 genauso wie 2016 im mittleren Bildungs- sowie Tatigkeitsni-
veau konzentriert. Allerdings fallt auf, dass das mittlere Bildungsniveau von 2008 bis 2016 um
8 Prozentpunkte ab-, aber im mittleren Tatigkeitsbereich um 2 Prozentpunkte zunimmt. Die
grofSten Unterschiede lassen sich bei hohen Bildungsabschliissen feststellen. Das geringe und
mittlere Bildungsniveau hat demnach abgenommen, das héhere Bildungsniveau ist gestiegen.
Allerdings schlagen sich diese Entwicklungen nicht in diesem Ausmal} in den Tatigkeitsberei-
chen nieder. Das mittlere und héhere Tatigkeitsniveau ist hier zwar gestiegen, aber nur mini-

mal. Im niedrigen Tatigkeitsniveau ist ein Riickgang zu verzeichnen, aber ebenfalls sehr gering

10 Eigene Darstellung in Anlehnung an EU-SILC 2003, EU-SILC 2008 und EU-SILC 2017
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(-2,7 %); somit spiegeln sich die Entwicklungen des Bildungsniveaus nicht im gleichen Maf3e in
den Entwicklungen des Tatigkeitsniveaus wider. Dies ldasst wie schon in der theoretischen Dis-
kussion in Kapitel 3 angedeutet darauf schlieRen, dass Arbeitgeber auch fiir Stellen mit mitt-
lerem Qualifikationsniveau zunehmend hoher Qualifizierte Personen einstellen. Die folgende

Grafik zeigt einen Gesamtiiberblick Giber die Entwicklungen im Bildungs- und Tatigkeitsniveau:
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Abbildung 9: Bildungsstand und Tatigkeitsniveau Einzelhandel 2008 & 2016 Mikrozensus*!

Der Einzelhandel hat sich multipel verandert und weiterentwickelt. Nicht nur die Beschafti-
gungszahl und die Art der Beschaftigung hat sich stark verandert, sondern auch die Tatigkeits-
aufgaben und das damit verbundene Stressempfinden im Betrieb. Veranderte Kundinnen-Be-
dirfnisse sowie steigender Konkurrenz- und Kostendruck flihren zu vermehrten Belastungen
im gesamten Betrieb. Im Zuge der qualitativen Erhebung wurde der Personal- und Zeitmangel

mehrmals als Konsequenz der aktuellen vorherrschenden Entwicklungstendenzen gesehen:

,,Wir haben viel weniger Personal und viel mehr Aufgaben zu erledigen, viel mehr
Zeitdruck, viel mehr Anforderungen, viel mehr Verkaufsdruck. Es ist ein enormer
Unterschied zu den Zeiten als ich angefangen habe.” (Filialleiterin im Drogerie-

handel, Vollzeitbeschdftigung, Alter: 35-40)

11 Eigene Darstellung in Anlehnung an Mikrozensus 2008 und Mikrozensus 2016
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Der Einzelhandel weist einen hohen Anstieg in der Teilzeitbeschaftigung von Frauen auf, wel-
che eine hohere Flexibilitat beglinstigt. Bedeutender jedoch sind die veranderten Tatigkeits-
bereiche der Arbeitnehmerinnen. Heutzutage wird darauf geachtet, dass jede/r Mitarbeiterin
in jedem Bereich des Betriebes tatig ist und alle Arbeitsschritte kennt. Es herrscht demnach
eine hohe funktionale Flexibilitat vor, welche friiher weniger stark ausgepragt war. Die hohere
funktionale Flexibilitat wirkt sich dabei auch auf das Arbeitsklima im Betrieb aus — die Mitar-
beiterinnen mussen sich aufeinander verlassen kdnnen und unterstitzen sich bei diversen Ar-

beitsaufgaben.

»Ich setzte meine Mitarbeiterinnen flexibel ein. Jetzt habe ich wieder eine aufge-
nommen und Grundvoraussetzung ist, dass sie tiberall arbeiten kénnen. Jede hat
einen Hauptbereich: mehr Feinkost, mehr Kassier oder eben Kaffee. Aber das ist
von Haus aus klar geregelt, sie miissen alles kénnen.” (Geschdftsfiihrer, Vollzeit-

beschdftigung, Alter: 40-50)

»Ich muss kassieren, inventieren, beraten, bedienen, verkaufen. Bei den Lieferun-
gen muss ich auch die Wareniibernahme machen und genauso die Regale einréiu-
men - das sind eigentlich meine Tditigkeitsbereiche. Also eigentlich alles.” (Mitar-

beiterin, Altersteilzeit, Alter: 58)

5.2 Branchenstruktur

Die Beschaftigungsstruktur im Einzelhandel lasst sich auf Grundlage der Mikrodaten aus dem
Datensatz EU-SILC 2017 ausfihrlich darstellen. Der Datensatz EU-SILC 2017 verfiigt (iber die
aktuellsten Daten zur Branche, und wurde deshalb fiir die allgemeine Darstellung der Bran-
chenstruktur ausgewahlt. Falls anderweitige Mikrodaten zur Darstellung der Branchenstruk-
tur verwendet wurden, ist dies entsprechend gekennzeichnet. Die quantitativen Ergebnisse
werden durch die qualitativ durchgefiihrten Betriebsfallstudien unterstiitzt, indem die Sicht-
weise der betrieblichen Akteurlnnen herausgearbeitet wird und mit aussagekraftigen Zitaten
in Bezug auf die Forschungsfragen unterlegt wird. Die folgenden Ergebnisse beziehen sich auf

die Subbranchen des Einzelhandels: Lebensmittelhandel, Drogeriemarkt und Textilhandel.

5.2.1 Branchenethos

In Einzelhandelsunternehmen wird eine Vielzahl von Aufgaben verrichtet, die sich von der Wa-

renbestellung, iiber die Ubernahme von Lieferungen bis hin zur fachgerechten Lagerung be-
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ziehungsweise Prasentation im Verkaufsraum erstrecken. Ferner werden auch verkaufsfor-
dernde MaRnahmen (zum Beispiel Werbung oder Preisausschreiben) geplant und durchge-
fuhrt, wobei hier auch die jahreszeitlichen Gegebenheiten wie beispielsweise Weihnachten
oder Ostern zu berticksichtigen sind (WKO 2019). Einzelhandelsbetriebe zeichnen sich durch
ihren intensiven Kundinnen-Kontakt aus, dementsprechend setzen sich die Arbeitsanforde-
rungen an die Beschaftigten aus kognitiven, emotionalen und physischen Merkmalen zusam-
men (Fischbach et al. 2012, S. 527). Eine dhnliche Beschreibung des Tatigkeits- und Anforde-

rungsprofils leitet sich aus den Gesprachen mit den Beschaftigten ab:

»Wenn man ehrlich ist und sich das alles Mal aufschreibt — heute bin ich mal Kinderbetreu-
ung wegen dem Pferd im Shop, dann bin ich auch noch Psychologin fiir die Kunden, dann
bin ich auch noch Putzfrau und dann auch noch Zusammenrédumerin und dann halt Ver-

kéuferin. Was sind wir noch alles.” (Teilzeitmitarbeiterin im Textilhandel, Alter: 40-45)

,Bestellwesen, Verkauf, Kassatdtigkeit, Reinigungstdtigkeiten. Wir haben dafiir gesorgt,
dass jeder alles machen kann. Bestellen tut nicht jeder, aber es kénnte jeder auch bestellen.
Jeder hat das Wissen und wurde geschult, aber hauptsdchlich mache ich das. Wie gesagt
Kundenbedienung, Kassa, wo einfach Not am Mann ist.” (Filialleiterin im Lebensmittelein-

zelhandel, Vollzeitbeschdiftigung, Alter: 25-35)

Die Beschaftigten missen aus KundIinnen-Sicht ein attraktives Sortiment in geeigneter Darbie-
tungsform (re-)prasentieren, um im Wettbewerb erfolgreich agieren zu kénnen. Kontinuierli-
che Anpassungen an veranderte Kundinnen-Anspriche sind fiir die Sicherstellung des dauer-
haften Bestandes unumganglich (Blank 2004, S. 60). Der zunehmende Konkurrenzdruck wird

auch im Rahmen der durchgefiihrten Interviews thematisiert:

,Wenn du die Werbung wéchentlich aufschldgst — ich vergleiche immer das Bier — wenn
du dir ein Bier kaufen méchtest. Du gehst nicht jedes Mal zu mir, weil du dorthin gehst,
wo es billig ist. Wir im Zentrum sind alle so weit erreichbar, dass du nicht weiter als 10-
15 Minuten fahren musst. Ob du jetzt zu mir kommst oder in einen anderen Ort féhrst
—du kriegst deine Kiste Bier zu jeder Wochenzeit aktioniert. Du brauchst nie wieder eine
Kiste Bier normal kaufen. Das gibt es bei den tédglichen Lebensmitteln: vom Schinken bis
zum Salat, Waschmittel und so weiter. Du brauchst nichts mehr zum normalen Ein-
kaufspreis kaufen. Jeder Endverbraucher kann, wenn er will, zum Einkaufspreis vom

Hdndler einkaufen.” (Geschdftsfiihrer, Vollzeitbeschdftigung, Alter: 40-50)
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,Jeder Hdndler braucht mittlerweile einen Onlineauftritt, wenn er nicht im Netz gefun-
den wird — das hat schon einen riesigen Wettbewerbsnachteil. Dann geht es natiirlich
weiter dahin, dass Produkte auf die Homepage gehéren in Richtung Onlineshop. On-
lineshop ist natiirlich sehr kostenintensiv.” (Referentin der Wirtschaftskammer Oster-

reich)

5.2.2 Betriebsformen und -grof3e

Der Einzelhandel umfasst alle Handelsbetriebe, die an Endverbraucherinnen (Konsumentin-
nen) verkaufen. Der stationdre Handel, der Versandhandel und der ambulante Handel (zum
Beispiel Markte) gehdren zu den wichtigsten Vertriebsformen im Einzelhandel. In dieser Stu-
die wird jedoch lediglich der stationare und ambulante Handel untersucht, der Versandhandel
ist ausgeblendet. Ersterer weist je nach GroRe und Warenangebot unterschiedliche Betriebs-
formen auf; dies sind insbesondere der filialisierte und nicht-filialisierte Fachhandel, grof3fla-
chige SB-Fachméarkte (SB = Selbstbedienung), Discounter, SB-Warenhauser/-
Verbraucherlnnen-Markte, Supermarkte, Convenience-Verkaufsformen (zum Beispiel Kiosk)
sowie Kauf- und Warenhauser (Fehre et al. 2016, S. 12). Die Zahl der Beschaftigten im Einzel-
handel in Osterreich nach Branchen im Jahr 2017 zeigt, dass die Mehrheit im Lebensmittelein-
zelhandel (ca. 110.000) und im Bereich der Textilien/Haushaltsgerate (ca. 100.000) vertreten
ist (Statista 2019). Die Ubrigen Schwerpunkte des Einzelhandels beziehen sich auf den Bau-
stoffhandel, die Einrichtungsberatung, Eisen- und Hartwaren, Elektronikberatung, Parflimerie,
Telekommunikation, Kraftfahrzeuge und Ersatzteile, Schuhe und Sportartikel sowie die Uhren-
und Juwelenberatung (WKO 2019). Wie einleitend erwahnt, handelt es sich bei den in dieser
Fallstudie untersuchten Einzelhandelsbetrieben um je einen Lebensmittel-, Textil- und Droge-

riehandel.

5.2.3 Struktur der Beschaftigten

Der Datensatz EU-SILC 2017 weist hochgerechnet im Einzelhandel 307.027 Beschaftigte auf,
dies entspricht knapp 9 % aller abhangig Beschaftigten. Dabei liegt das Durchschnittsalter der
Beschaftigten bei 37,6 Jahren — die ist ein im Vergleich zu den Beschaftigten am restlichen
Arbeitsmarkt leicht, aber signifikant jlingeres Alter (2,5 Jahre unter dem Schnitt). Die Beschaf-
tigten setzen sich zu 24 % aus Mannern und zu 76 % aus Frauen zusammen. Dies zeigt deutlich,

dass der Einzelhandel eine frauendominierte Branche ist. Die Beschaftigungsverhaltnisse im
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Einzelhandel sind nahezu ausgeglichen: 52 % Vollzeitbeschaftigung stehen 48 % Teilzeitbe-
schaftigung gegeniiber. Der Trend weist allerdings eindeutig in Richtung Teilzeit. Dabei weisen
die Manner jedoch einen weit geringeren Teilzeitanteil (16 %) im Vergleich zu den weiblichen
Beschaftigten (59 %) auf. Frauen sind sowohl im Einzelhandel als auch am gesamten &sterrei-
chischen Arbeitsmarkt deutlich haufiger teilzeitbeschaftigt als Manner. Vergleicht man die bis-
her vorgelegten Werte des Einzelhandels mit denen aller unselbststandig Beschaftigten, kon-
nen die hohen Teilzeit- und Frauenteilzeitanteile veranschaulicht werden. Der Anteil der Teil-
zeitbeschaftigten ist im Einzelhandel um 22 Prozentpunkte héher als bei allen unselbststandig
Beschaftigten. Das trifft auf beide Geschlechter zu: Sowohl weibliche Beschaftigte als auch
mannliche Beschaftigte weisen im Einzelhandel ein héheres AusmaR an Teilzeitarbeit aus —

dieses liegt um 11 beziehungsweise 9 Prozentpunkte lber der allgemeinen Teilzeitquote.

»Die geschlechtliche Aufteilung ist grob gesagt: 100 % weiblich. Vom Alter her
geht es quer durch die Bank, aber es sind halt Frauen in jedem Alter. Ich bin der
einzige Mann. Grundsdtzlich liegt das Beschdftigungsverhdltnis bei 60 % Teilzeit

und 40 % Vollzeit.” (Geschdftsfiihrer, Vollzeitbeschdftigung, Alter: 40-50)

,Wir haben ungefdhr 95 % Teilzeitbeschdiftigte.” (Rayonsleiterin, Vollzeitbeschdf-
tigung, Alter: 30-35)

Aufgrund der obigen Feststellung, dass der Einzelhandel einen hohen Teilzeitanteil aufweist
und vor allem einen hohen Frauenteilzeitanteil, sind die Teilzeitbeschaftigungsgriinde von
grolSer Relevanz: Der Mikrodatensatz Mikrozensus 2016 bietet hier eine gute und ausfiihrliche
Darstellung nach Geschlecht, die von Beschaftigten im Rahmen der Erhebung genannt wur-

den.

Aus Abbildung 10 geht deutlich hervor, dass der hohe Frauenanteil in der Teilzeitbeschafti-
gung mit Betreuungspflichten korreliert. Im Vergleich zu den Mannern, die einen geringen
Betreuungsanteil mit 3,1% aufweisen, haben 38,4 % der Frauen diese Verpflichtungen als
Grund fir eine Teilzeitbeschaftigung angegeben. 15,3 % der Frauen haben aufgrund von an-
deren personlichen oder familidren Griinden eine Teilzeitbeschaftigung. Das konnte damit zu-
sammenhangen, dass Frauen oftmals als ,Zusatzverdienerinnen” arbeiten und es schlichtweg
,hicht als notwendig” angesehen wird, dass Frauen und Méanner zeitgleich und gleichberech-

tigt Vollzeit arbeiten. Das erklart moglicherweise jene 17,7 %, die grundsatzlich keine Vollzeit-

Seite 44/109



arbeit anstreben und auch jene 14,7 %, die keine Vollzeitstelle finden konnen. Betreuungsauf-

gaben bzw. der nach wie vor unzureichende Ausbau der 6ffentlichen Kinderbetreuung stellen

fir Frauen ein erhebliches Hindernis dar, den Weg zuriick ins Erwerbsleben beziehungsweise

in die Vollzeit zu finden. Teilzeit bei Mannern wird von 39,1 % durch schulische oder berufliche

Aus- und Fortbildung erklart. 16,3 % der Manner wollen explizit keine Vollzeitbeschaftigung.
3,1%

T 38,4%

Wollen keine Vollzei 16,3%
Ollen KeiNe VOl e o 17,7%

Betreuungspflichten

11,2%

Andere personliche oder familidre Griinde E— 15 3%

' _ _ 21,0%
Finden keine Vollzeit I 14,7%

Schulische oder berufliche Ausbildung S 3% 39,1%

. 2,5%
Krankheit - 20%

; 6,9%
Sonstiges - 3,2%
0,0% 5,0% 10,0% 15,0% 20,0% 25,0% 30,0% 35,0% 40,0% 45,0%

Manner M Frauen

Abbildung 10: Teilzeitgriinde nach Geschlecht (Mikrozensus 2016)

In den durchgefiihrten Fallstudien ist deutlich ersichtlich, dass Betreuungspflichten den grof3-
ten Einfluss auf die Entscheidung fiir eine Teilzeitbeschaftigung haben. Die meisten Frauen,
die im Einzelhandel als Teilzeitkrafte angestellt sind, missen zuhause Kinderbetreuungspflich-
ten nachgehen. Viele dieser Frauen wollen und/oder kdnnen aufgrund dessen keinen Voll-
zeitjob annehmen, wiinschen sich jedoch oftmals eine Erhéhung der wochentlichen Stunden-
zahl (Huemer 2017). Weiters sind es laut Gewerkschaft vor allem die Beschaftigungsstrategien

der Unternehmen, die verhindern, dass viele Frauen keine Vollzeiterwerbstatigkeit finden:

,Da stecken wirtschaftliche Interessen dahinter, die verhindern, dass es zu einer menschliche-
ren Personaleinsatzplanung kommt, die es gerade auch den Frauen erméglichen wiirde, mehr

zu arbeiten.” (Wirtschaftsbereichssekretdrin, GPA-djp)

Die Beschaftigungsstrategien der Arbeitgeberinnen verstarken das Teilzeitphdnomen, da sie
aus Griinden der Personaleinsatzplanung, der Offnungszeiten und der Flexibilitit selten nach
Vollzeitangestellten suchen. Stellenausschreibungen sind meist so gestaltet, dass explizit nach

Teilzeitkraften gesucht wird. Durch die daraus resultierende hohe Teilzeitquote in den Filialen

Seite 45/109



konnen die Arbeitnehmerinnen leichter und flexibler eingeteilt werden. Das hohe AusmaR an
Teilzeitbeschaftigungen im Einzelhandel ist ein Ausdruck von interner numerischer Flexibilitat.
Durch die geringe Stundenanzahl in der Woche ist es fiir die Arbeitnehmerlnnen deutlich ein-
facher, Stunden abzubauen oder aufzubauen. Solche Stundenvariationen ergeben sich um-
satzbedingt oder aufgrund von Personalmangel beziehungsweise Personaliiberschuss. Teil-
zeitbeschaftigung kann flir Arbeitgeberinnen somit folgende Vorteile bieten: Die Mitarbeite-
rinnen sind flexibel einsetzbar und kosten dementsprechend auch weniger als Vollzeitbeschaf-
tigte. Hinzu kommt, dass im Einzelhandel erst ab sechs Stunden eine gesetzlich vorgeschrie-
bene Pause gemacht werden muss und Teilzeitbeschéaftigte daher so eingeteilt werden kon-
nen, dass die Erwerbstatigen taglich sechs oder weniger Stunden arbeiten und sich die Arbeit-

geberlnnen somit die obligatorische Pause ersparen.

Durch die Teilzeitbeschaftigung ist es Frauen unter diesen Rahmenbedingungen erst moglich,
einen Dienstplan mit den Vorgesetzten zu erstellen, welcher sich mit dem Familienleben bes-
ser vereinbaren lasst. Teilzeitbeschaftigung kann unter diesem Aspekt mehr oder weniger und
mit Abstrichen als eine ,Win-Win-Situation“ beschrieben werden. Sind die Lebensumstiande
jedoch nicht derart gegeben, dass eine Teilzeitanstellung notwendig ist und angestrebt wird,
ergibt sich in dieser Branche vor allem fir junge kinderlose Frauen ein gravierendes Problem:
Viele arbeiten gerne im Einzelhandel und machen den Lehrabschluss aufgrund des Berufswun-
sches, jedoch wird immer weniger nach Vollzeitbeschaftigten seitens der Arbeitgeberinnen
gesucht. Somit landet ein Teil der Beschaftigten im Einzelhandel unfreiwillig in der ,Teilzeit-
falle”. Teilzeitbeschaftigung geht zwar grundsatzlich oft von beiden Seiten — Arbeitgeberinnen
und Arbeitnehmerlnnen — aus, jedoch kann durch die durchgefiihrten Betriebsfallstudien da-
rauf geschlossen werden, dass sie nichtsdestotrotz vor allem von Seite der Arbeitgeberinnen
gewlinscht wird und dementsprechend auch fiir sie mehr eindeutige Vorteile bietet. Gleich-
zeitig sind auch viele Frauen auf der Suche nach einer Teilzeitbeschaftigung, vor allem nach
Beendigung der Karenzzeit und dem Wiedereinstieg ins Berufsleben bei aufrecht bleibenden

Kinderbetreuungspflichten:

,Es hat schon einen Grund, warum die Damen Teilzeit arbeiten. Die meisten ha-
ben kleine Kinder zuhause, einen Haushalt, um den sie sich kiimmern miissen, und
kénnen dadurch nicht mehr arbeiten. Auch wenn wer ausfillt ist es schwierig fiir

sie, gleichzeitig die Kinderbetreuung unterzubringen. Der Handel ist eigentlich
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eine Sparte, wo fast nur Frauen arbeiten.” (Rayonsleiterin, Vollzeitbeschdftigung,

Alter: 30-35)

,Das eine Argument ist die Personaleinsatzplanung und das zweite Argument ist
auch, dass im Handel massiv viele Frauen arbeiten — im Einzelhandel noch viel
mehr als generell im Handel. Das heif$st, da gibt es eine grof3e Gruppe, die sagt:

‘Ich will Teilzeit arbeiten’ “. (GPA-Vertreterin)

»Weitere Griinde fiir eine Teilzeitbeschdftigung sind neben Familie auch die Teil-
zeitstellenausschreibungen — es werden halt auch nur Teilzeitstellen ausgeschrie-
ben. Die Jungen sind halt arm, die eigentlich Vollzeit arbeiten wollen, aber da hat
man als Lehrling die Chance mehr zu arbeiten, aber danach miissen die auch wie-

der mit den Stunden runtergehen.” (Teilzeitmitarbeiterin, Alter: 40-45)

5.2.4 Arbeitsbedingungen und Flexibilitat

Der Einzelhandel ist von flexiblen Arbeitszeiten gepragt, die vom sogenannten Normalarbeits-
verhiltnis abweichen. Die verbreitete Differenzierung von Arbeitszeiten, die bereits nach den
Arbeitszeitverkiirzungen im Laufe der 1950er-Jahre eingetreten ist, wird von verdanderten
Marktbedingungen und Moglichkeiten einer organisatorischen Umgestaltung weiter ver-
starkt. Allerdings ist die Verbreitung flexibler Arbeitszeiten nicht nur auf die betrieblichen
(Zeit-)Optimierungskonzepte zurlickzufiihren, sondern auch im Zusammenhang mit den Wiin-
schen der Beschaftigten nach mehr Zeitsouveranitat zu betrachten. Wahrend Betriebe an der
Erhohung ihrer Auslastung interessiert sind, sehnen sich die Beschaftigten nach Arbeits-
zeitstrukturen, die eine bessere Vereinbarkeit von Privat- und Berufsleben zulassen (Raehl-
mann et al. 1993, S. 40f). Ahnliche Erkenntnisse ergeben sich in den Berechnungen zur Struk-
tur der Beschaftigten aus dem Datensatz EU-SILC 2017. Die Ergebnisse spiegeln die zuneh-
mende interne numerische Flexibilitdt im Einzelhandel wider, die sich vor allem im AusmaR
der Teilzeitbeschaftigung niederschlagt. Numerische Flexibilitdt beschreibt die quantitative
Anpassung von Arbeitskrdften an den Personalbedarf im Unternehmen (Schwarz 2007, S. 12).
Neben der Tatsache, dass die hohe Teilzeitbeschaftigung einerseits durch den Frauenanteil
(Stichwort: Haushalts- und Betreuungspflichten) bedingt ist und somit von den Beschéftigten
selbst nachgefragt wird beziehungsweise werden muss, sind ausgehend von der Arbeitgebe-

rinnen-Seite die erweiterten Offnungszeiten im Einzelhandel seit 2008 ausschlaggebend. Im
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Expertinnen-Interview mit der Gewerkschaft der Privatangestellten wird die woéchentliche

Offnungszeit von 72 Stunden im Hinblick auf die steigende Teilzeitquote diskutiert:

,@aerade der Lebensmittelbereich gehért zu jenen Bereichen, die die 72 Stunden
auch voll ausnutzen, im Gegensatz zum Textilhandel. Jetzt haben die [Lebensmit-
telhandel] Kundenstréme, besser gesagt Kundenfrequenz und diese ist nicht im-
mer gleich an einem Tag. Die ist auch nicht an jedem Tag gleich, weil du am Frei-
tag und Samstag eine viel héhere Kundenfrequenz hast als an einem Dienstag
oder Mittwoch. Eine héhere Kundenfrequenz besteht auch in der Friih und am
Abend. Wenn das Geschdift aber zwélf Stunden offen hat, kann das mit einer Voll-
zeitkraft nicht abgedeckt werden. Selbst mit Uberstunden werden zwélf méglich,
aber das ist ‘schweineteuer’. Jetzt hast du die zwélf Stunden Offnungszeit und
brauchst Leute auf der Fldche - unterschiedlich viele Leute zu unterschiedlichen
Zeiten. So gewinnt die Teilzeitbeschdftigung an Bedeutung, weil in der Friih oft
mehr gebraucht - gerade im Lebensmittelhandel - wird und hinten hinaus wieder

mehr.” (GPA-Vertreterin)

Obwohl die interne numerische Flexibilitat durchaus fiir viele Beschaftigte ein Entgegenkom-
men im Hinblick auf die Vereinbarkeit von Erwerbsleben und Familie darstellt, insbesondere
fir Frauen aufgrund der unzureichenden Versorgung mit Kinderbetreuungsmaoglichkeiten, hat
sich in den Gesprachen mit den Beschaftigten auch eine negative Lesart herauskristallisiert,

wie von einer Teilzeitkraft im Textilhandel geschildert wird:

»Mir wére es wirklich lieber den ganzen Tag zu arbeiten, das heifst bei mir: vier
ganze Tage und dann habe ich es quasi hinter mir und den Rest nutze ich fiir
meine Freizeit. Ich kénnte mich vier Tage lang richtig reinhéngen und mit Freude
dabei sein. Aber so ist das halt mit den halben Tagen schon sehr miihsam, weil
man hat zuhause auch was angefangen, und dann muss man arbeiten gehen.”

(Teilzeitmitarbeiterin im Textilhandel, Alter: 40-45)

Abgesehen von der internen numerischen Flexibilitdt gewinnt auch die interne funktionale
Flexibilitat im Einzelhandel an Bedeutung. Hierbei besteht das Flexibilitdtspotential darin, Mit-
arbeiterinnen fiir unterschiedliche Tatigkeiten beziehungsweise zur gleichzeitigen Abdeckung
mehrerer Arbeitsstellen variabel einzusetzen. Die funktionale Flexibilitat bietet aus Unterneh-

menssicht die Maoglichkeit, Produktivitat und Qualitdt im Betrieb zu erhéhen. Aus Sicht der
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Beschaftigten ist sie Voraussetzung, um etwaige Bedirfnisse nach mehr Verantwortung und
verbesserten Arbeitsinhalten zu befriedigen (Schwarz 2007, S. 11f). Im Rahmen der Fallstudie
wurden von den Beschaftigten Aussagen getroffen, die auf eine tendenziell positive Wahrneh-

mung funktionaler Flexibilitat schlieRen lassen:

»Man muss die gleichen Sachen machen, aber ich bin nicht nur bei einem, sondern
ich mache alles. Ich bin an der Kassa, bei der Wurst, beim Einrdumen, beim Be-
stellen, ... das ist lockerer und es ist eine angenehmere Atmosphdre.” (Vollzeit-

mitarbeiterin im Lebensmitteleinzelhandel, Alter: 20-25)

Eine in Vollzeit angestellte Filialleiterin eines Lebensmitteleinzelhandels, die grundsatz-
lich wie die Gbrigen Mitarbeiterlnnen im Geschaft gleichermalRen beschaftigt und mit
denselben Herausforderungen der Branche konfrontiert ist — jedoch einen erweiterten
Verantwortungsbereich aufweist, duBert sich ebenfalls positiv zur funktionalen Flexibi-

litat:

»Das macht eigentlich das Arbeitsklima total gut. Somit kommt jeder von der ei-
nen Station weg und macht mal etwas anderes. Das ist flir das Tétigkeitsumfeld
super. Ich kénnte jetzt nicht nur an der Kassa sitzen oder nur bei der Wurst stehen.
So hat man immer einen Wechsel. Die Stationen sind schon fix eingeteilt wie:
Heute Vormittag weifs ich, der ist da und der ist dort. Dann sind die Stationen
eingeteilt, je nachdem wechselt man spdter, wo Not am Mann ist.” (Vollzeit-Fili-

alleiterin im Lebensmitteleinzelhandel, Alter: 25-35)

Im Hinblick auf die Arbeitsbedingungen im Einzelhandel ist aber darauf hinzuweisen, dass die
Beschaftigten einem erhohten Stressempfinden ausgesetzt sind. Die hier dargelegten Griinde
gehen ausschlielRlich aus den durchgefiihrten Interviews hervor, wobei sich die diesbezligli-
chen Erklarungen der Beschaftigten in drei Aspekten (iberschneiden: Realitatsferne Vorgaben
des Managements, Zeit- und Personalmangel sowie ein verandertes Kundinnen-Verhalten.
Der fortschreitende Trend des Zeit- und Personalmangels im Einzelhandel wird auch in einer
anderen qualitativen Studie von Fehre et al. (2016) thematisiert, die Erkenntnisse zur Entgren-
zung von Arbeit und damit verbundene Auswirkungen auf die Vereinbarkeit von Beruf, Familie
und Gesundheit liefert (Fehre et al. 2016, S. 21). Befunde zu den weitreichenden Veranderun-

gen im Kundlnnen-Verhalten finden sich aber auch in einer empirischen Untersuchung tiber
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das Einkaufen bei Multi-Channel-Retailern. Darin wird neben den soziodemographischen Ver-
anderungen (berufstatige Frauen mit qualifizierter Ausbildung, tiberdurchschnittlich verdie-
nende Etablierte ohne Kinder, Senioren mit entsprechendem Vermégen etc.) auch die zuneh-
mende Singularisierung der Gesellschaft (Aufschub der Familiengriindung, hohere Bildungs-
nachfrage, steigender Anteil Alleinlebender etc.) mit einem veranderten Kundinnen-Verhal-
ten assoziiert. Es entsteht eine ausgepragte Konsumneigung, die sich durch die Internetnut-
zung verandert: Das Netz liefert Kundinnen umfassende Informationen, die zu detailliertem
Wissen in verschiedenen Produktbereichen fihren und bietet gleichzeitig eine groRe Anzahl
an Angeboten (Witek 2014, 24f). Die Mehrheit der Befragten thematisiert den gestiegenen
Druck in der Branche, den es friiher in diesem Ausmal? nicht gegeben habe. In den Gesprachen
werden einerseits die Vorgaben der Vorgesetzten kritisiert, die mitunter stark von der Realitat
abweichen und somit zu Herausforderungen und Uberforderungen bei der Umsetzung fiihren.
Gleichzeitig wird angemerkt, dass nicht nur die Beschaftigten, sondern auch die direkten Vor-
gesetzten selbst den Druck der obersten Fihrungsebene spiren. Ein anderer, oft genannter
Aspekt bezieht sich auf die mangelnde Zeit fiir die Arbeitsausfiihrung, die sich im Einzelhandel
vor allem in der Kundinnen-Betreuung bemerkbar macht. Die Beschaftigten erwdahnen dies-
beziiglich den Personalmangel in der Branche bei gleichzeitig steigendem Zeitdruck und eben
veranderten Kundinnen-Anspriichen. Eine befragte Filialleiterin aus dem Drogeriehandel (Al-
ter: 35-40) wiinscht sich folglich ,mehr Zeit zur Verfiigung, damit wir die Aufgaben wirklich
auch so ausfiihren kénnen, dass man sagt: Ich habe es gut gemacht und nicht nur schnell,
schnell gemacht, weil es jetzt wieder erledigt gehort.” Die AuBerungen zum gestiegenen Druck
gehen ferner auf den verstarkten Wettbewerb in der Branche und die umsatzbezogenen Be-
dingungen zuriick, wie eine geringfligig beschaftigte Mitarbeiterin im Drogeriehandel an-

merkt:

»Man steht eigentlich immer unter Druck durch den stindigen internen Vergleich.
Es wird uns immer und immer wieder nachgeworfen, wenn wir mal nicht so gut
waren, dass wir uns da bessern miissen und noch mehr dahinter sein miissen und
eigentlich bei den Kundschaften auch Iéistig sein miissen. Nur damit wir halt auf
einem guten Platz intern stehen und natiirlich den Umsatz dadurch erhéhen.”

(Geringfiigig beschdiftigte Mitarbeiterin im Drogeriehandel, Alter: 22)
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Die Einschatzungen der Beschéftigten hinsichtlich der Arbeitsbedingungen in der Zukunft wei-
sen eine negative Prognose auf, falls sich dieser Trend fortsetzt. Die Rayonsleitung im Droge-
riehandel spricht die gegenwartigen Herausforderungen im Umgang mit dem verdanderten
Kundinnen-Verhalten an. Das digitale Zeitalter verstarkt den Konkurrenzdruck durch die er-
leichterte Vergleichbarkeit im Netz zusatzlich, wodurch die Kundinnenschaft sowohl preisbe-
wusster als auch anspruchsvoller auftritt. Die aktuellen Entwicklungen in der Branche be-

schreibt die Rayonsleiterin im Drogeriehandel (Alter: 30-35) folgendermalen:

,Es ist schnelllebiger geworden und die Kundenanspriiche sind definitiv hGher ge-
worden. In Zeiten, wo du alles vergleichen kannst und binnen Sekunden weifst,
welchen Preis der Mitbewerber hat. Oder welche Bewertung das Produkt hat,
durch Influencer, die gehypt werden oder nicht. Das macht das ganze herausfor-

dernd.” (Rayonsleiterin im Drogeriehandel Alter: 30-35)

Des Weiteren werden die psychischen Belastungen der Beschaftigten angesprochen, die im
Einzelhandel mit den geschilderten Entwicklungen einhergehen. Diese kdnnen zu einem ver-
mehrten Ausstieg aus der Branche fiihren und den bereits vorhandenen Personalmangel wei-

terhin verstarken:

... Wenn die ganze Arbeit noch mehr wird und die Mitarbeiter noch mehr tun
miissen, dass es allen zu viel wird. Das wird man sicher noch stérker merken — ich
sag mal in den néchsten zehn Jahren wird das sicher noch schlimmer sein als jetzt.
Wenn man so weiter macht und mehr Druck ausiibt und mehr Aufgaben fordert
und immer schneller werden muss — da werden sicher viele abspringen. Die be-
kommen dann ja alle Depressionen. Die meisten werden sich sicher was anderes
suchen, wenn das so weiter geht. Seitdem ich angefangen habe, das sind etwas
mehr als vier Jahre, da hat sich ja schon so viel gedndert. Das ist schon ein Unter-

schied zu friiher.” (Teilzeitmitarbeiterin im Drogeriehandel, Alter: 35-38)

5.2.5 Herkunft

Der Anteil jener Beschiftigten im Einzelhandel, die nicht in Osterreich geboren wurden, liegt
laut Mikrozensus bei 21,6 % und ist im Vergleich zu allen unselbststdandig Beschaftigten fast
gleich hoch. Die meisten Migrantinnen im Einzelhandel stammen aus den neuen EU13-Staaten

(6,6 %), dem ehemaligen Jugoslawien ohne Kroatien und Slowenien (6 %) und aus den alten
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EU15- bzw. den EFTA-Landern (4,4 %). Die Erwartungen hinsichtlich des Migrationshinter-
grunds, die sich aufgrund der vorherigen quantitativen Analyse mit den EU-SILC-Daten be-
grinden lassen, erfillten sich nicht im Zuge der Fallstudien. Dies ldsst sich mit der geografi-
schen Lage der Betriebe begriinden, da die Fallstudien in der Mehrzahl in landlichen bezie-
hungsweise Vorstadtgebieten durchgefiihrt wurden. In Stadten (und vor allem in GroRstadten
wie Wien) kann man vermuten, dass der Migrationsanteil hoher ist als in den landlichen Ge-
bieten. Durch die geringe Bedeutung des Migrationshintergrundes in den durchgefiihrten Be-
triebsfallstudien kam lediglich die Wichtigkeit der Sprachkenntnisse zum Vorschein. Im Einzel-
handel herrscht ein vermehrter Kundinnen-Kontakt, welcher sich Gberwiegend durch Ver-
kaufs- und Beratungstatigkeiten ergibt. Daher sind gute Deutschkenntnisse von hoher Rele-

vanz und ein voraussetzendes Einstellungskriterium im Einzelhandel.

»Am Land sind es weniger, maximal ein bis zwei Personen mit Migrationshinter-
grund in einer Filiale. Ich habe auch Filialen, wo es gar keine gibt. Die jungen La-
dies haben eher einen Migrationshintergrund und die Alteren sind im Ausland ge-
boren, aber das ist eher in Richtung Stadt, dass man dort einen héheren Anteil
hat. Dort gibt es Filialen, die haben alle entweder einen Hintergrund oder sind im

Ausland geboren.” (Rayonsleiterin, Vollzeitbeschdftigung, Alter: 30-35)

,Es waren schon viele dabei, die waren alle etwas dlter und daher sind die sicher
im Ausland geboren worden und haben nicht nur einen Migrationshintergrund.
Die waren alle zwischen 30 und 50 Jahre alt. Es haben sich auch immer sehr viele
beworben, die keine Deutschkenntnisse haben und das war schon etwas schwie-
rig. Das haben wir halt zum Herausfiltern versucht.” (Enemalige Abteilungsleite-

rin aus der Stadt, vollzeitbeschdftigt, Alter: 27)

5.2.6 Befristung

Die Befristung spielt nach eigenen Berechnungen aus dem Datensatz EU-SILC 2017 eine eher
geringe Rolle und macht lediglich einen Anteil 4 % aus. Im Vergleich zu allen unselbststandig
Beschaftigten ist der Befristungsanteil im Einzelhandel um circa 50 % geringer. Die qualitativen
Ergebnisse untermauern die quantitative Analyse bezliglich der Bedeutung von Befristungs-
vertrdagen im Einzelhandel: Die Befristung spielt eine sehr geringe bis gar keine Rolle im Ein-

zelhandel, ist also de facto inexistent:
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,So in dem Sinn befristete Vertrdige haben wir eigentlich gar keine. Die Befristun-
gen sind die ersten drei Monate, aber die hat man (lberall (Probezeit). Das sind
die ersten drei Monate, wo es eine Befristung gibt, und die kann entweder von
der Seite der Dienstnehmer oder Dienstgeber aufgelést werden, wenn es nicht

passt.” (Rayonsleiterin, Vollzeitbeschdftigung, Alter: 30-35)

Die folgende Grafik gibt einen Gesamtiiberblick Uber die vorhergehenden Diskussionspunkte

zur Struktur des Einzelhandels im Vergleich zu allen unselbststandig Beschaftigten:
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Abbildung 11: Vergleich Einzelhandel und allgemein unselbststindig Beschiftigte!?

5.2.7 Bildungsniveau und Tatigkeit

Die Beschaftigungsstruktur im Einzelhandel wurde nach jenen Beschaftigten, die sich in Aus-
bildung befinden, dem Anteil der Schilerinnen, Studentinnen und Praktikantinnen sowie dem
hochsten Bildungsabschluss untersucht. Die Bildungsabschliisse zeigen, dass sich im Einzel-
handel deutlich mehr Lehrabschlisse vorfinden lassen als bei allen unselbststandig Beschaf-
tigten in Osterreich. Die Beschéftigten im Einzelhandel weisen bei BMS-Abschliissen einen um
4 Prozentpunkte geringeren Anteil auf als alle unselbststandig Beschéftigte. Ein dhnliches Er-
gebnis lasst sich bei den Maturaabschlissen vorfinden, die im Einzelhandel um 4,5 % geringer

sind. Die Beschaftigten im Einzelhandel sowie auch allgemein unselbststandig Beschaftigte am

2 Eigene Darstellung in Anlehnung an EU-SILC 2017
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Osterreichischen Arbeitsmarkt arbeiten vor allem in mittleren Tatigkeitsbereichen. Wahrend
die Geschlechterverteilung im mittleren Tatigkeitsbereich bei den unselbststandig Beschaftig-
ten im gleichen Mal3e vorzufinden ist, lassen sich im Einzelhandel Unterschiede feststellen.
Der Frauenanteil im mittleren Tatigkeitsbereich ist um ca. 18 Prozentpunkte hoher als bei den
Mannern im Einzelhandel. Ebenso lassen sich in hoheren Tatigkeitsbereichen geschlechtsspe-
zifische Unterschiede feststellen. Im Einzelhandel sind Frauen um 13 Prozentpunkte weniger
in hoheren Tatigkeitsbereichen vertreten als Manner. Bei den allgemein unselbststdandig Be-
schaftigten liegt der Anteilswert lediglich bei knapp 4 %. Somit ldsst sich zusammenfassen,
dass fiir beide Beschaftigungsgruppen der mittlere Tatigkeitsbereich von Relevanz ist, aber die
geschlechtsspezifischen Unterschiede im Einzelhandel deutlich héher sind. Frauen sind mehr
in den mittleren Tatigkeitsbereichen des Einzelhandels vertreten als Manner sowie weniger in
einfachen oder héheren Tatigkeitsbereichen. Vor allem in den héheren Tatigkeitsbereichen ist
der Manneranteil im Einzelhandel mehr als doppelt so hoch wie der Frauenanteil. Die folgen-

den Tabellen fassen die wichtigsten Daten noch einmal auf einen Blick zusammen:

alle unselbststandig

Beschaftigten Einzelhandel
in Ausbildung
Schiilerinnen, Studentlnnen,
Praktikantinnen 2,3% 4%
Hochster Bildungsabschluss
Pflichtschule 8,3% 9,9%
Lehre 39,1 % 59,9 %
BMS 14,1 % 9,7 %
Matura 18,0 % 13,5%
Universitat 17,8 % 6,4 %
anderer Abschluss nach der Matura 2,5% 0,6 %

Tabelle 3: Bildungsniveau im Einzelhandel (EU-SILC 2017)*3

13 Teilweise handelt es sich um sehr geringe Fallzahlen, sodass die Ergebnisse als ein Richtwert zu verstehen sind.
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mannlich (alle) weiblich (alle) gesamt (alle)

Einfache Titigkeit 27,0 % (23,4 %) 22,3 % (24,5 %) 23,5 % (24,0 %)
Mittlere Titigkeit 48,4 % (46,2 %) 66,1 % (48,7 %) 61,6 % (47,4 %)
Héhere Titigkeit 24,7 % (30,4 %) 11,6 % (26,8 %) 14,9 % (28,6 %)

Tabelle 4: Tatigkeitsniveau im Einzelhandel (Mikrozensus 2016)

Die meisten Beschaftigten im Einzelhandel haben einen Abschluss; nur sehr wenige Mitarbei-
terlnnen weisen ein niedriges Bildungsniveau (Pflichtschule) auf. Die meisten sind ausgebil-
dete Fachkrafte, die eine Lehre absolviert haben. Es gibt allerdings auch immer wieder Quer-
einsteigerinnen, die als Hilfskrafte tatig sind, weil sie Erfahrung im Kundinnen-Kontakt haben.
Neben der beruflichen Ausbildung spielen andere Faktoren wie beispielsweise die Stressresis-
tenz und der freundliche Umgang mit den KundIlnnen eine bedeutende Rolle fiir eine Anstel-
lung im Einzelhandel. Die Mitarbeiterlnnen verrichten generell einfache beziehungsweise
mittlere Tatigkeiten wie das Kassieren, das Ein- und Ausrdumen der Ware, das Beraten und
das Reinigen der Betriebe beziehungsweise der Tatigkeitsbereiche. Tatigkeiten, die mit mehr
Verantwortung einhergehen wie beispielsweise das Bestellen der Ware, werden von den Fi-
lialleiterlnnen oder den Geschaftsflihrerinnen durchgefiihrt. Manche Tatigkeiten, die eben-
falls mit mehr Verantwortung einhergehen, werden auch von normalen einfachen Mitarbei-
terlnnen durchgefiihrt (zum Beispiel die Inventur), jedoch eher langjahrigen Mitarbeiterinnen

mit dementsprechender Erfahrung und hoher Verlasslichkeit anvertraut.

»Ja, wir hatten viele Hilfskrdfte, also Quereinsteigerinnen. Dadurch, dass bei uns
immer Stress herrscht, braucht man jemanden, der das auch aushdlt. Das haben
wir halt zum Herausfiltern versucht.” (Ehemalige Abteilungsleiterin, vollzeitbe-

schdftigt, Alter: 27)

»Naja, die meisten haben mittlerweile den Lehrabschluss als niedrigsten Bil-
dungsabschluss. Mit Matura sind es die wenigsten; die dlteren Mitarbeiter, die
schon Iénger da sind, bei ihnen war es friiher nicht so (iblich, dass man unbedingt
eine Lehre gemacht hat — sie haben eben einen Hauptschulabschluss. Aber das
sind mittlerweile die wenigsten, denke ich.” (Rayonsleiterin, Vollzeitbeschdfti-

gung, Alter: 30-35)

,Die Hauptaufgaben sind eigentlich Bestellwesen, Verkauf, Kassatdtigkeit und

Reinigungstdtigkeiten. Wir haben dafiir gesorgt, dass jeder alles machen kann.
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Bestellen tut nicht jeder, aber es kénnte jeder auch bestellen. Jeder hat das Wis-
sen und wurde geschult, aber hauptsdchlich mache ich das.” (Filialleiterin, Voll-

zeitbeschdftigung, Alter: 25-35)

,Ja, also das wird schon sehr stark gepusht, das mit den Ausbildungen hier. Ich
habe ja sehr viele Schulungen und Ausbildungen gemacht. Es gibt bei uns ja ver-
schiede Schulungen, die gemacht werden wie zum Beispiel Deko, also Kosmetik-
Schulungen; da gibt es auch verschiedene Stufen dazu oder Duftschulungen.”

(Mitarbeiterin in Altersteilzeit, Alter: 58)

5.2.8 Arbeitsplatzwechsel / Fluktuation

Im Einzelhandel haben innerhalb eines Jahres 13 % der Beschaftigten ihren Arbeitsplatz ge-
wechselt. Die Griinde fiir den Arbeitsplatzwechsel gehen eher von der Arbeitnehmerinnen-
Seite aus. Die Mehrheit der Beschaftigten (57 %), die den Arbeitsplatz gewechselt hat, tat dies
aufgrund des Antritts beziehungsweise Suche nach einer besseren Beschaftigung. Somit zeigt
sich wiederum, dass zwischenbetriebliche Mobilitdt in einem erheblichen Ausmalfd von den
Beschaftigten ausgeht (vgl. auch Bosch 2018). Abbildung 12 veranschaulicht die wichtigsten

weiteren Griinde fir einen Arbeitswechsel im Einzelhandel:

= Antritt oder Suche einer
besseren Beschaftigung

= Ende eines befrsteten
Arbeitsverhdltnisses

Bedingt durch Arertgeber
(Aufldsung, Entlassung)

Verkauf, Ubemgabe oder
SchlieBung des sigenen
Unternehmens

" Betreuunaspflichten

» Jberiedelung bedingt durch
Partner (Ehe oder Arbett)

Abbildung 12: Griinde fiir Arbeitsplatzwechsel im Einzelhandel**

14 Ejgene Darstellung in Anlehnung an EU-SILC 2017
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Aus Abbildung 12 I3sst sich ableiten, dass der zweithochste Wert mit 19 % den sonstigen Griin-
den fiir einen Arbeitswechsel zugeordnet werden kann. Daraufhin folgt ein Anteil von 8 %, der
— bedingt durch den/die Arbeitgeberlin, also durch eine Auflésung oder Entlassung — den Ar-
beitsplatz wechselte. An dritter Stelle finden sich die Betreuungspflichten als Wechselgrund
mit 6 %. Und knapp 4 % der Beschéftigten haben aufgrund einer Ubersiedelung bedingt durch
den/die Partnerin oder die Arbeit den Arbeitsplatz gewechselt. Nur ein geringer Anteil von 3
% wechselte den Arbeitsplatz, weil der befristete Arbeitsvertrag ausgelaufen ist. Das Schluss-
licht mit 2,1 % bilden jene Angestellte, welche aufgrund eines Verkaufes, einer Ubergabe oder
schlieBungsbedingt den Arbeitsplatz wechseln mussten. Zusammenfassend lasst sich erken-
nen, dass die Mehrheit den Arbeitsplatz durch Eigeninteresse beziehungsweise ohne direkten
Arbeitgeberinnen-Einfluss wechselt. Diese Erkenntnis ldsst sich auch qualitativ in unseren Fall-

studien bestétigen, wie die Rayonsleitung im Drogeriehandel verdeutlicht:

,Heute hast du einfach tausende Méglichkeiten. Friiher hat man irgendwo ange-
fangen und blieb bis zur Pension, du hast das Engagement beziehungsweise mehr
Bindung zum Unternehmen gehabt. Du warst ‘loyaler’. Wenn ich heutzutage ein
bisschen Kritik kriege, steht drei Tiiren weiter die néchste Tiir offen, wo ich anfan-
gen kann. Im Endeffekt ist es heute egal, wo man arbeitet: Hauptsache man ar-
beitet, wenn man arbeiten will. Ob das jetzt ein Drogerie-, ein Lebensmittelhandel
oder Biiro ist, ist egal.” (Rayonsleiterin im Drogeriehandel, Vollzeitbeschdftigung,

Alter: 30-35)

Gleichzeitig beurteilt eine Altersteilzeit-Mitarbeiterin aus dem Drogeriehandel diesen Trend
negativ, denn , hier ist ein Wechsel immer schlecht. Ein Wechsel bedeutet hier immer Zeit und
Geld sowie immer wieder neu anlernen”. Obwohl im Einzelhandel die Mobilitat auf Seiten der
Beschaftigten negativ behaftet ist, erweist sich scheinbar der Arbeitsplatzwechsel als geeig-
netes Instrument, um einseitigen Belastungen, dem Aufmerksamkeitsverlust und der sozialen

Isolation am Arbeitsplatz entgegenzuwirken.

5.2.9 Prekaritatsindex und Niedriglohn

Der Prekaritatsindex ergibt fiir den Einzelhandel einen Wert von 12,3 %. Die Berechnungs-
grundlage fur den Prekaritdtsindex setzt sich aus Personen zusammen, die ein Einkommen

unter der Niedriglohngrenze aufweisen und sich gleichzeitig nicht in Aus- oder Weiterbildung

Seite 57/109



befinden. Der Prekaritatsindex fiir alle abhangig Beschaftigten betragt 6,6 %; das heildt im Ein-
zelhandel findet sich ein etwa doppelt so hoher Anteil an prekar Beschaftigten. Dies ergibt
sich, wie die folgenden Zahlen zeigen, aus dem héheren Risiko, im Einzelhandel zu einem Nied-
riglohn beschaftigt zu sein: dieser liegt im Einzelhandel bei 25,3 % (22 % der Vollzeitbeschaf-
tigten und 25,5 % Teilzeitbeschéaftigten arbeiten auf Niedriglohn-Niveau). Vergleicht man die-
sen Wert mit dem Durchschnitt aller unselbststandig Beschaftigten, die zu Niedrigléhnen ar-
beiten (13,9 %), zeigt sich klar, dass der Einzelhandel Gberdurchschnittlich viele Beschéftigte
unter der Niedriglohnschwelle beschaftigt. Dies liegt auch an vergleichsweise niedrigen Kol-
lektivvertragsabschliissen. So betrug der kollektivvertragliche Mindestlohn fiir die unterste
Entgelt-Gruppe (ausgenommen Lehrlinge) monatlich 1.546 Euro brutto im Jahr 2017, welches
ziemlich genau die Niedriglohnschwelle fiir eine Vollzeittatigkeit (38,5 Stunden) in dem Jahr

war.

Innerhalb der Branche finden sich knapp doppelt so viele Frauen als Manner im Niedriglohn-
segment wieder (28,6 % bzw. 15,1 %). Personen mit Migrationshintergrund haben ebenso ein
hoheres Risiko, zu Niedriglohnen beschaftigt zu sein. Mit knapp 35 % ist der Niedriglohnanteil
unter Migrantinnen signifikant Uber jenem von Personen ohne Migrationshintergrund
(22,6 %). Befristet Beschaftigte weisen einen mehr als doppelt so hohen Niedriglohnanteil auf
als unbefristet Beschaftigte: bei ersteren ergibt sich ein Niedriglohnanteil von 54,3 %. Abbil-
dung 13 stellt die verschiedenen Gruppen der Niedriglohnbeschaftigten im Vergleich Einzel-

handel zu allen unselbststandig Beschaftigter dar.

Trotz dieser Zahlen spielt die Bezahlung in den Gesprachen eine eher untergeordnete Rolle.
Eine Beschaftigte spannte den Bogen zu anderen Branchen, die sie — neben dem Einzelhandel

— mit vergleichsweise schlechter Bezahlung assoziiert:

»Mehr geht immer. Wenn man sich ehrlich ist — egal ob man im Verkauf ist oder
wo anders als Friseurin oder Kellnerin arbeitet — du bist unterbezahlt.” (Textilhan-

del, teilzeitbeschdiftigt, Alter: 40-45 Jahre)

Beim Einzelhandel zeigen sich besonders stark die oben bereits angesprochenen Bewalti-
gungs-, Externalisierungs-, Verdrangungs- und Normalisierungsstrategien der Beschaftigten.
Dennoch deuten einige Aussagen auf potenziell prekare Arbeits- und Lebenszusammenhange
hin. Zudem werden bei Aussagen von Personen, welche bereits Gber einen langeren Zeitraum

in der Branche beschaftigt sind, auch langerfristige Entwicklungen sichtbar.
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Abbildung 13: Niedriglohn im Einzelhandel (EU-SILC 2017)%°

Wenngleich diese auch eine nur beschrankt zu verallgemeinernde Interpretation erlauben,
zeigen diese subjektiv wahrgenommenen Entwicklungen interessante Einblicke. Betrachtet
man noch einmal die Essenz des Konzepts der Prekaritat (Verunsicherung) so zeigt sich diese

anhand der folgenden Aussagen in ganz unterschiedlicher Weise.

,Es ist auf jeden Fall mehr Druck da als friiher. Man geht oft schon mit einem
unguten Gefiihl in die Arbeit rein. Man hat einfach Angst, dass man zu langsam
ist, zu wenig tut oder das beim Kassieren der aktive Verkauf nicht in Ordnung ist.
Es ist halt alles vorgeschrieben was man tun muss beziehungsweise tun sollte und
es ist einfach oft zu viel. Wir haben einfach fiir die ganze Arbeit zu wenig Ange-
stellte. Man hat friiher einfach mehr Personal fiir die gleiche beziehungsweise fiir
weniger Arbeit gehabt. Die Arbeit wird oft etwas mehr und das Personal wird ei-
gentlich immer nur weniger.” (Drogeriehandel, teilzeitbeschdiftigt, Alter: 35-38

Jahre)

Die Interviewte mochte auf die steigende Anforderungen, gepaart mit Arbeitsverdichtungen,
aufmerksam machen. Eine allgemeine Tendenz zur Beschleunigung wurde von einigen der be-

fragten Mitarbeiterinnen konstatiert. Vor allem von jenen, die bereits langer in der Branche

15 Teilweise handelt es sich hier um sehr geringe Fallzahlen, sodass die Ergebnisse als ein Richtwert zu verstehen
sind.
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beschaftigt sind und die Umbriiche erlebt haben. Nicht nur innerbetriebliche und tatigkeits-
bezogene, sondern auch die Lebenszusammenhadnge der Befragten spielen eine wichtige
Rolle. Die folgende Aussage beschreibt das Spannungsfeld, in dem sich Erwerbsarbeit und Kin-

derbetreuungspflichten befinden.

»Mein Bub ist nebenbei auch immer mitgerannt. Damals war es stressig, weil ich
auch allein gewesen bin. Ich habe zwar eine Tagesmutter gehabt, die hat dann
aber abgesagt. Es hat Gott sei Dank ineinandergegriffen, dann habe ich meinen
jetzigen Freund gehabt und das hat sich gut unterstiitzt, mittlerweile geht es.”

(Lebensmittelhandel, teilzeitbeschdftigt, Alter: 25-35 Jahre)

Die Frage der Flexibilisierung wurde in den obigen Abschnitten immer wieder aufgeworfen.
Sie wird von den Befragten ganz unterschiedlich wahrgenommen. Die einen erwahnen die
Vorteile der flexiblen Tatigkeitsverteilung und die sich daraus ergebende Abwechslung, an-
dere sprechen Uber die entgrenzten Arbeitszeiten. Das folgende Zitat deutet auf eine prekare

Arbeitszeitflexibilisierung hin:

»Ja, also wenn am Tag der Umsatz nicht gepasst hat, dann habe ich zur Mittags-
zeit schon angefangen, die Leute nach Hause zu schicken” (Textilhandel, vollzeit-

beschdiftigt, Alter: 25-30 Jahre)

Es gelten somit, wenn von Prekarisierung im Einzelhandel die Rede ist, objektive Dimensionen
—wie beispielsweise der Niedriglohn ,abzliglich” Ausbildung — und subjektive Erfahrungen der
sozialen Akteurlnnen zusammenzudenken. Eine Reduktion auf quantifizierbare Daten ware in
dieser Branchenstudie unzureichend — zumal Prekarisierung auch mit schwerer messbaren Le-

benszusammenhangen sowie arbeitsorganisationalen Veranderungen einhergeht.

5.3 Zentrale Ergebnisse der Branchenstudie Einzelhandel

In den bisherigen Ausfiihrungen ist ein Uberblick zu den wesentlichen Gegebenheiten des Ein-
zelhandels ausgearbeitet worden, welche auf die neuen Unsicherheiten in der Arbeitswelt
hinweisen. Die Zahl der Beschaftigten ist im Einzelhandel von 2003 bis 2017 um knapp ein
Drittel gestiegen und dies schladgt sich im zunehmenden Frauen- und Migrationsanteil nieder.
Damit geht auch eine Veranderung der Beschaftigungsverhaltnisse einher: tendenziell zuneh-

mende Teilzeit- bei tendenziell sinkender Vollzeitbeschaftigung. Der Einzelhandel ist mit ei-

Seite 60/109



nem Frauenanteil von 75 % eine weiblich dominierte Branche, die gleichzeitig auch eine rela-
tive Abnahme der mannlichen Beschaftigten verzeichnet. Im Hinblick auf das Bildungs- und
Tatigkeitsniveau ist ersichtlich, dass einerseits der Bildungsstand der Beschaftigten zunimmt,
jedoch nicht das Tatigkeitsniveau im selben Ausmal. Stattdessen werden tUberwiegend einfa-
che und mittlere Tatigkeiten verrichtet. Zudem sind im Einzelhandel Prozesse der betriebli-
chen Beschleunigung sichtbar, die die gegenwartige Arbeitssituation der Beschaftigten beein-
flussen. Die regulierten Arbeitszeiten verschwimmen bei fortschreitender Flexibilitat, die sich
sowohl numerisch als auch funktional im Rahmen der internen Betriebsebene vollzieht. Die
Zustandigkeitsbereiche der Beschéftigten erweitern sich standig, wodurch eine zunehmende
Arbeitsverdichtung entsteht. Ein erhéhtes Stressempfinden und zunehmende psychische Be-
lastungen unter den Mitarbeiterinnen sind die Folge dieser Branchenentwicklung. Der Nied-
riglohnanteil liegt im Einzelhandel bei 25,3 %, wobei Frauen mit 29 % (Manner 15 %) und Mig-
rantlnnen mit 29 % (In Osterreich geborene Personen 23 %) haufiger betroffen sind. Merkmale
der Prekaritat erscheinen starker objektiv in den quantitativen Daten; wahrend hingegen in
den durchgefiihrten Interviews subjektiv eine vergleichsweise schwachere Wahrnehmung
vorherrscht. Die Beschaftigten verspliren einerseits den steigenden Druck in der Branche (und
bewerten diesen auch negativ), sind aber mit ihrer Einkommenssituation nicht unzufrieden.
Somit lasst sich Prekaritat praktisch im Einzelhandel nur schwach tGber monetare Bedingun-
gen, daflir aber starker in Bezug auf die Gibrigen Arbeitsbedingungen hinsichtlich Arbeitsaus-
fihrung feststellen. Gerade der steigende Druck sowie die zunehmenden Aufgabengebiete

(Stichwort: Multi-Tasking) werden als belastend wahrgenommen.
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6 Branchenstudie Gastronomie und Beherbergung

In diesem Kapitel werden die Ergebnisse der quantitativen und qualitativen Datenauswertung
der Branchenstudie zu Gastronomie und Beherbergung vorgestellt. Begonnen wird mit der
Analyse der historischen Entwicklung der Branche von 2003 bis 2017, aufbauend darauf wird

auf die aktuellen Daten und Spezifika der Branche eingegangen.

6.1 Gastronomie und Beherbergung im Zeitvergleich

Im Folgenden wird dargestellt, wie sich die Struktur der Branche Gastronomie und Beherber-
gung entwickelt hat. Dazu werden Daten von EU-SILC 2003, 2008 und 2017 verwendet. Gleich-
zeitig wird die Entwicklung am Gesamtarbeitsmarkt dargestellt, um Trends herauszuarbeiten,

die im Speziellen die Gastronomie und Beherbergung betreffen.

Die Branche der Gastronomie und Beherbergung ist seit 2003 stark gewachsen. Zu dieser Zeit
waren rund 140.000 Personen in der Branche beschaftigt, 2017 waren es bereits rund
210.000. Dies bedeutet seit 2003 einen Beschaftigungsanstieg um circa 40 %, was im Vergleich

zum Gesamtarbeitsmarkt ein starkes Wachstum bedeutet.

Betrachtet man den Anteil der Frauen und Manner (Abbildung 14), zeigt sich ein leichter Riick-
gang des Frauenanteils (von 73 % auf 68 %) und ein dementsprechender Anstieg des Manner-
anteils (von 27 % auf 32 %) in der Gastronomie und Beherbergung. Somit lasst sich die Gast-
ronomie und Beherbergung als klassische Frauenbranche charakterisieren. Im Gegensatz zur
befristeten Beschaftigung, die (iber die Jahre stabil bei etwa 11 % liegt und eine eher geringe
Rolle spielt, hat sich der Anteil der Migrantinnen in der Gastronomie und Beherbergung mehr
als verdoppelt und liegt 2017 im Vergleich zu 2003 um 21 Prozentpunkte hoher. Dies diirfte
vor allem auf die EU-Osterweiterungen 2004 und 2007 zuriickzufiihren sein. Denn ein erheb-
licher Anteil der Migrantinnen in der Gastronomie und Beherbergung ist aus den neuen EU-
Landern. Eine andere Perspektive auf die Veranderung der Beschaftigungs- beziehungsweise
Branchenstruktur bietet die Betrachtung der Entwicklung der Vollzeit- und Teilzeitbeschafti-
gung. Zunachst ohne Berlicksichtigung des Geschlechts zeigt sich, dass ein Anstieg der Teil-
zeitbeschaftigung mit einem Abfall der Vollzeitbeschaftigung in der Gastronomie und Beher-

bergung einhergeht.
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Abbildung 14: Branchenentwicklung in Gastronomie und Beherbergung von 2003 bis 20172

Vergleicht man diese Ergebnisse nun mit den Daten aller unselbststandig Beschaftigten am
Gesamtarbeitsmarkt (Abbildung 15'7) kann man feststellen, dass die Teilzeitbeschaftigung in
der Gastronomie und Beherbergung vor allem bei den Mannern tiberdurchschnittlich hoch ist.
So sind in der Gastronomie und Beherbergung im Jahr 2017 mehr als doppelt so viele Manner
in Teilzeit beschaftigt wie am gesamten Arbeitsmarkt. Dieses Verhaltnis stellte sich 14 Jahre
zuvor bereits dahnlich dar. Der Anteil der Teilzeitbeschaftigung von Frauen in der Gastronomie
und Beherbergung entspricht weitgehend der Teilzeitquote von Frauen im gesamten Arbeits-
markt. Die Geschlechterverteilung an sich stellt sich bei allen unselbststandig Beschaftigten
2017 relativ gleichmalig dar, nachdem seit 2003 der Frauenanteil am Arbeitsmarkt insgesamt
um 4 Prozentpunkte gestiegen ist. Betreffend eines Anstiegs der Teilzeitbeschaftigung folgt
die Gastronomie und Beherbergung dem Trend der allgemeinen Arbeitsmarktentwicklung,
fallt jedoch in der Gastronomie und Beherbergung mit einem Anstieg der Teilzeitbeschafti-
gungen um 11 Prozentpunkte deutlicher aus. Der Anstieg, der nicht in Osterreich geborenen
Arbeitnehmerinnen in der Gastronomie und Beherbergung stellt sich im Vergleich zum Ge-

samtarbeitsmarkt ebenfalls Gberdurchschnittlich hoch dar.

16 Eigene Darstellung in Anlehnung an EU-SILC 2003, EU-SILC 2008, EU-SILC 2017
7 Eigene Darstellung in Anlehnung an EU-SILC 2003, EU-SILC 2008, EU-SILC 2017
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Abbildung 15: Vergleich Gastronomie und Beherbergung und alle unselbst. Beschaftigten von 2003 bis 2017
In Bezug auf die Arbeitsbedingungen und die wirtschaftlichen Rahmenbedingungen ist die
Branche divergent. Gesetzliche Anderungen betrafen vorwiegend den Kampf gegen Steuer-
hinterziehung und Sozialbetrug, die Verbesserung des Arbeitnehmerinnen-Schutzes und die
Flexibilisierung der Arbeitszeit sowie die Liberalisierung der Gewerbeordnung. Letztere MaR-

nahme wird sowohl von Arbeitgeberinnen als auch Arbeitnehmerlinnen sehr kritisch gesehen.

»Den Zugang zum Gewerbe muss ich wieder machen wie es friiher war. Ohne
Konzessionspriifung gibt es keinen Gewerbeschein und nicht: Der hat ein Studium
und bekommt einen Gewerbeschein. So wie es jetzt ist. Damit machen wir uns die
Tiren auf fiir jene, die sagen: sie probieren es einfach mal. Ich kenn mich zwar
nicht aus, mache es einmal, dann melde ich die Mitarbeiter nicht an, mache die
halbe Zeit schwarz, denn in einem Jahr stellt es mich auf. (...) Der Gute daneben,
der kann schlecht (iberleben.” (Vertreter WKO Hotellerie und Gastronomie

22.01.2019)

Das Zitat spricht Schwierigkeiten, welche sich aus einer kurzfristigen Erfolgsorientierung fir
die ganze Branche ergeben, an. Durch einzelne solcher Betriebe, werden Kundinnen-Erwar-
tungen beziiglich des Preises und der Qualitat ,gedriickt” und somit auch die generelle wirt-
schaftliche Erfolgsaussicht der Branche gehemmt. Die Liberalisierung des Gewerbes, um mehr
Wettbewerb und somit bessere Preise fiir die Konsumentlnnen zu erzielen, verursacht unter

anderem erhohten Kostendruck.
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Im Abschnitt 6.2.4 Arbeitsbedingungen und Flexibilitdt wird noch die Verdnderung der Arbeits-
intensitat aufgrund der Personaleinsparungen besprochen. Hier kam es zu einer splirbaren
Intensivierung des Arbeitspensums und einer anderen Erwartungshaltung an die Mitarbeite-
rinnen in Bezug auf Schnelligkeit und Kénnen. Am Ethos der Branche hat sich nach Aussage
der Beschaftigten nichts Wesentliches verandert. Die Branche verzeichnet nur langsam eine
gestiegene Sensibilitat in Bezug auf die Einhaltung von Arbeitszeitgesetzen sowie Arbeitneh-

merlnnen-Schutz und Mitarbeiterlnnen-Gesundheit.

Anhand Abbildung 16 wird deutlich, dass 2016 dreimal so viele Personen mit hoher Bildung in
der Gastronomie und Beherbergung tatig waren als acht Jahre zuvor. Dies spiegelt sich jedoch
nicht im Niveau der Tatigkeiten wider. Sogar das Gegenteil ist der Fall, das Tatigkeitsniveau ist
leicht gesunken. Im Vergleich zu 2008 fiihrten 2016 mehr Personen einfache Tatigkeiten aus
und weniger Personen Tatigkeiten mittleren und héheren Niveaus. Dies ldsst auf ein veran-
dertes Arbeitskrafteangebot vor allem im Hinblick auf die EU-Osterweiterung schlieBen. Mehr
Personen mit teilweise hoherer Bildung sind bereit, auch einfachere Tatigkeiten auszufihren.
Das Ergebnis spricht moglicherweise auch fiir das vermehrte Wahrnehmen des Rationalisie-
rungspotentials in der Gastronomie. Aufgaben werden vermehrt in kleinere, einfache Tatig-
keiten gesplittet, sodass das Tatigkeitsniveau und gleichzeitig die Kosten fiir das Personal sin-
ken. Dies geht einher mit der verstarkten Etablierung dichotomer Geschaftsmodelle wie der
System- und Low-End Gastronomie und der spezifizierten High-End-Gastronomie. Die Verein-

fachung der Tatigkeiten findet sich jedoch in beiden Bereichen wieder.
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Abbildung 16: Bildungsstand und Tatigkeitsniveau Gastronomie und Beherbergung (Mikrozensus 2008 und

201618

6.2 Branchenstruktur

Im Folgenden werden die Branchenstruktur und die Struktur der Beschaftigten in der Gastro-
nomie und Beherbergung dargestellt. Als Basis dafiir dienen die Daten der EU-SILC-Befragung
aus dem Jahr 2017 und die Daten des Mikrozensus aus dem Jahr 2016 sowie die durchgefiihr-
ten Interviews. Der folgende Abschnitt zeichnet ein detailliertes Bild in Bezug auf Strukturen

des Wirtschaftszweiges Gastronomie und Beherbergung.

6.2.1 Branchenethos

Die Branche der Gastronomie und Beherbergung kann beschrieben werden als Segment der
interaktiven personenbezogenen Dienstleistungen, vor allem was die Kernbereiche Service
und Kundlnnen-Betreuung betrifft. Die Arbeit in der Gastronomie und Beherbergung ist zum
Teil von intensivem Kundlnnen-Kontakt und der Erfiillung von Kundinnen-Bedirfnissen ge-
pragt. Im Vergleich zu anderen Dienstleistungsberufen (zum Beispiel der Pflege oder der Be-
ratung) ist das notwendige Qualifikationsniveau jedoch eher gering, oder es wird zumindest
als gering eingeschatzt (Goedicke und Beerheide 2018, S. 18). Aus diesem Grund wird die Gast-

ronomie oft als ,Einsteigerinnen-Branche” bezeichnet, da eine fachliche Ausbildung bei der

18 Eigene Darstellung in Anlehnung an EU-SILC 2003, EU-SILC 2008, EU-SILC 2017
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Suche nach Arbeitskraften eher nachrangig ist. Priméares Kriterium ist (iber alle befragten Seg-
mente die ,richtige” Einstellung der Bewerberinnen. Diese wird beschrieben mit Motivation,

Geschick, Wille, Fleis oder auch Gastlichkeit.

»Aber im Normalfall, ich sage immer, im Service miissen nicht die ganzen Fach-
lichkeiten sein. Das ist alles recht und schén, aber ein freundliches, ordentliches
Auftreten und ein paar Handfertigkeiten, wie man ein Teller trégt, das ist ein
Handwerk. Und der Mitarbeiter muss nicht unbedingt die grofse Weinempfehlung
geben kénnen, fiir das bin dann eh ich da oder andere langjéihrige Mitarbeiter.
Und unser Verkaufsbehelf ist so, dass ich sage: Okay, du brauchst keine grof3ar-
tige Beratung, das sind mehr oder weniger namhafte Dinge, die leicht zu verkau-
fen sind. Also ein freundliches Wesen ist hundertmal mehr wert als eine fachliche
Kompetenz. Ich meine eine Inkompetenz ist natiirlich augenscheinlich, das ist
auch nicht okay. Also ein Williger, der es nicht gelernt hat, ist hundertmal geschei-

ter als einer, der gelernt hat und nicht willig ist.” (Gasthausinhaber, Alter: 30-40)

»Ein Muss ist natiirlich die offene Persénlichkeit, die Freude an unserem Beruf und
an der Gastfreundschaft, am Arbeiten mit den Personen. (...) Also da kann er noch
so gut ausgebildet sein, aber wenn er nicht willig ist und nicht motiviert, wird
trotzdem bei uns derjenige die Chance bekommen, der arbeiten méchte. Wenn
ich diesen Drive sehe, dann zdhlt das fiir mich mehr.” (Human Ressource Mana-

gerin, Hotel, Alter: 30-35)

Ein weiteres zentrales Merkmal der Branche ist die tiberdurchschnittliche Fluktuation und un-
terdurchschnittliche (= kurze) Betriebszugehorigkeit, wie in 6.2.3 Struktur der Beschéftigten
naher erlautert wird. Die Rotation der Arbeitskrafte in der Branche variiert je nach Segment,
hat aber zur Folge, dass die Branche als Ganzes als verhaltnismaRig unbestandig und instabil
eingestuft werden kann. Insbesondere fiir Personen, welche die eigene Einkommenssituation
verbessern mochten, ist die erwartete Mobilitat in bestimmten Lebensabschnitten eine Be-

lastung beziehungsweise Einschrankung.

,Wir sind eine Branche, die zum einen, wie schon erwdhnt, eine Einsteigerbran-
che ist; und zum anderen haben Fachkrdfte Karrierechancen, indem sie den Be-

trieb wechseln. Unsere Betriebsstruktur ist eine sehr kleine, sehr familicire. Ich
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kann nach der Kochlehre nur sehr schwer weiter aufsteigen.” (Fachbereichssek-

retdr VIDA Hotellerie und Gastronomie 03.01.2019)

»Was zeichnet unser System der Gastronomie aus? Wir in der Gastro haben einen
anderen Zugang als alle anderen Branchen. Das heifst: Ich mache meinen Lehrab-
schluss, dann gehe ich auf Saison fiinf bis acht Jahre, das heifst: Ich wechsle jedes
halbe Jahr den Betrieb, weil ich Erfahrung sammeln méchte und irgendwann ei-
nes Tages mache ich mich dann sesshaft. Das ist ein véllig logischer und nachvoll-

ziehbarer Grund.” (Vertreter WKO Hotellerie und Gastronomie 22.01.2019)

»Schwierig wird es, wenn man davon leben will und gleichzeitig eine Familie ha-
ben will. Dann ist der Tourismus genau nicht die Branche, die das bietet. Weil ab
dem Zeitpunkt, wo das passiert, steigen die Leute wieder aus. Unabhéingig davon,
ob es Hilfskriifte oder Fachkrdfte sind.” (Fachbereichssekretér VIDA Hotellerie
und Gastronomie 03.01.2019)

Das Selbstverstandnis der Branche, Arbeitskrafte nicht Giber Weiterbildung und internen Auf-
stieg an das Unternehmen zu binden, spricht fiir eine starke Abhangigkeit der Unternehmen
von externer numerischer Flexibilitat. Lediglich in der Hotellerie bestehen Strukturen fiir einen
internen Mitarbeiterlnnen-Wechsel. Dies liegt vermutlich am hoéheren Mitarbeiterlnnen-
Stand, welcher auch mehr Flexibilitat zuldsst. Dieser Effekt konnte in Ansdtzen auch im Res-
taurantbetrieb festgestellt werden, wenn Mitarbeiterlnnen zwischen Standorten und Veran-
staltungen wechseln. Dies ist fir die Unternehmen kein Problem, solange es auch genug wil-
lige Arbeitskrafte gibt. In den gefiihrten Interviews wurde jedoch deutlich, dass derzeit ein
grolSer Arbeitskraftebedarf besteht. Es kdnnen durchaus binnen kurzer Zeit Arbeitskrafte fur
einfache Tatigkeiten gefunden werden, da die Anforderungen an das fachliche Kénnen gering
sind; jedoch ist es aufgrund der in 6.2.4 Arbeitsbedingungen und Flexibilitdat beschriebenen

Arbeitsbedingungen schwierig, diese in der Branche zu halten.

,Unser Problem in der Branche ist: Wir investieren 100.000 Euro in Imagekam-
pagnen. Schaden tun uns immer die Schlechtesten. Die Guten hért man nicht.
Aufschlagen tun wir mit den Negativen. (Vertreter WKO Hotellerie und Gastrono-

mie 22.01.2019)

In Bezug auf qualifizierte Schliisselpositionen ist die Nachbesetzung ungemein schwerer, hier

existiert nach Aussage einiger Interviewpartnerinnen nur eine geringe Anzahl an Fachkraften.
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Als schwierigste Position wurde unter anderem der/die Rezeptionistin genannt, welche/r ne-
ben technischem Know-how auch umfassende Sprachkenntnisse und soziale Kompetenzen
vorweisen muss. Einhergehend wurde oftmals auf einen Generationenwandel in Bezug auf
Basisanforderungen oder auch den ,Hausverstand” verwiesen. Dazu gehort: einfache Routi-
nearbeiten verstehen und merken sowie grundlegende Sozialkompetenzen wie das Telefonie-
ren oder Kundinnen-Gesprache fiihren. Eine zusatzliche Belastung bei der Arbeitskraftesuche
ist, dass Branchen mit dhnlichen Arbeitsbedingungen wie zum Beispiel Handel, Reinigung, Be-

wachung, Tankstellen etc. eine teils bessere Entlohnung bieten.

6.2.2 Betriebsformen und -grof3e

Die Branche fasst eine Vielzahl an Betriebsformen unter einem Dach zusammen. Grob kann in
der Gastronomie unterschieden werden zwischen speise- und getrankegepragter Gastrono-
mie, Systemgastronomie und Gemeinschaftsverpflegung (Statista GmbH 2017, 0.S.). In Kate-
gorie 1 fallen unter anderem Restaurants, Cafés, Imbisse, Bars und Diskotheken (Schlote-Saut-
ter et al. 2018, 45). Die Systemgastronomie bilden vor allem grofRe Restaurantketten (McDo-
nalds, Starbucks etc.). Zur Gemeinschaftsverpflegung zahlen Catering und auch die Verpfle-
gung via Mensen und Kantinen (Statista GmbH 2017, 0.S.). Beherbergungsbetriebe bieten als
Hotels, Pensionen, Ferienunterkiinfte oder auch Campingplitze Ubernachtungsmoglichkeiten
an (Schlote-Sautter et al. 2018, 45). Sowohl fiir die Gastronomie- als auch die Beherbergungs-
branche ist die kleinteilige Struktur charakteristisch ( Goedicke und Beerheide 2018 und
Schlote-Sautter et al. 2018): 44,5 % der Betriebe sind mit zehn oder weniger Mitarbeiterinnen
sogenannte Kleinstbetriebe (EU-SILC 2017). Aufgrund der kleinbetrieblichen Struktur beste-
hen Tendenzen fiir eine gewisse Abhangigkeit der Arbeitgeberlnnen und Arbeitnehmerinnen
voneinander in Bezug auf Verfligbarkeit und Zuverlassigkeit. Betriebliche Ablaufe sind haufig
nicht durchstrukturiert und eine Flihrungsperson tragt die Gesamtverantwortung. Die Arbeits-
einteilung, Stundenaufzeichnung und Bezahlung liegen in den Handen einer Person. Die Prob-

lematik in ahnlichen Machtverhéltnissen ist bekannt:

,Beim vorherigen Betrieb war es so, dass ich die einzige Kellnerin war, da habe
ich Unmengen an Stunden zusammengebracht.” (Servicekraft, Gasthaus, Alter:

35-40)
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Die Branchen-Expertinnen konstatieren eine Verdanderung in der allgemeinen Betriebsstruktur
der Branche, einerseits bedingt durch den steigenden Wettbewerbsdruck und dem verander-
ten Konsumverhalten, andererseits durch die Senkung der Anforderungen an Unternehmens-
grinderlnnen in der Gastronomie und Beherbergung. Die Implikationen daraus wurden be-
reits in Abschnitt 6.1 Gastronomie und Beherbergung im Zeitvergleich angesprochen. Ziel der
von einem WKO-Vertreter geforderten Einschrankung des Gewerbezuganges ist es, den kurz-
fristig orientierten Wettbewerb in einer bereits unter Druck stehenden Branche einzuhegen.

Eine weitere Entwicklung aus dem steigenden Wettbewerb ist die Spaltung der Branche.

»Es wird auf der einen Seite die Billiggastronomie und -hotellerie geben und auf
der anderen Seite wird es die hochqualitative geben; die in zwei verschiedenen
Preissegmenten in der Zukunft arbeiten. Die mittelstéindische wird es in der Zu-
kunft nicht mehr geben.” (Vertreter WKO Hotellerie und Gastronomie

22.01.2019)

Ein weiteres wesentliches Unterscheidungsmerkmal der Gastronomie im Vergleich zu ande-
ren Branchen ist die Saisonalitat, welche wesentlich zu den Arbeitskraftestromungen am Ar-
beitsmarkt und zur planbaren Kostenstruktur der Betriebe beitrdgt. Saisonbetriebe unterlie-
gen in Bezug auf die Mitarbeiterlnnen-Suche besonderen Bedingungen, da die angebotenen
Arbeitsverhaltnisse sowohl in der Dauer als auch in der taglichen Planbarkeit der Arbeitszeit
von starker Unsicherheit gepragt sind. Es entwickeln sich daher alternative Strategien zur Mit-

arbeiterlnnen-Bindung.

,Die meisten Betriebe haben inzwischen umgestellt von Saisonbetrieb auf einen
Ganzjahresbetrieb. Der Hintergrund ist der, dass sie sonst die Mitarbeiter verlie-
ren nach Ende der Saison und nie mehr wiederbekommen. Um die Mitarbeiter zu
halten, haben sie die Saisonen verléngert beziehungsweise umgedndert und sind
in die Ganzjahresbetriebe eingestiegen.” (Vertreter WKO Hotellerie und Gastro-

nomie 22.01.2019)

6.2.3 Struktur der Beschaftigten

In der Gastronomie und Beherbergung waren im Jahr 2017 hochgerechnet circa 210.000 Per-

sonen beschéftigt, das entspricht in etwa 6 % aller unselbststandig erwerbstatigen Personen
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in Osterreich. Die Beschiftigten der Gastronomie und Beherbergung sind mit einem Durch-
schnitt von 37 Jahren circa drei Jahre jlnger als die Beschaftigten am Gesamtarbeitsmarkt.
Wie die Strukturdaten in Abbildung 17 zeigen, ist der Anteil der weiblichen Beschaftigten deut-
lich héher als jener der mannlichen Beschaftigten - ungefahr doppelt so hoch, und entspricht
damit circa zwei Drittel der Beschéftigten in der Branche. Eine Begriindung fiir das geringe
Durchschnittsalter der Arbeitnehmerinnen innerhalb der Branche findet sich in der subjekti-
ven Wahrnehmung der Stressfaktoren im Job. Dieser kommt insbesondere in der Familien-
grindungsphase zur Geltung, da die Branche mit den unkonventionellen Arbeitszeiten nur
schwer eine angemessene Life-Work-Balance bieten kann. Die Familiengriindung wurde als
wesentlicher Grund genannt, weshalb Mitarbeiterlnnen die Branche verlassen. So wird die
Gastronomie als eine insgesamt stressige Branche interpretiert, welche nicht nur temporar,
sondern auch funktional viel von den Arbeitnehmerinnen abverlangt. Wochenend- und Feier-
tagdienste sind die Norm und erfordern ein hohes Mal an Flexibilitat, welches oft mit einem

schlechteren gesundheitlichen Wohlbefinden einhergeht.

»Weil es insgesamt halt trotzdem nachteilig ist und gesundheitsschédigend ist.
Und gerade Nachtarbeit, gerade kérperlich anstrengende Arbeit wie jetzt zum
Beispiel kellnern in der Gastro oder andere Titigkeiten: das kann man halt ein
paar Jahre machen, aber danach ist man kaputt. Also wenn man will, dass die
Menschen bis zum Pensionsantrittsalter tatsdchlich arbeitsfdhig sind, dann ist
das nicht mit (...), also dann ist das einfach so mit diesen Diensten nicht kombi-
nierbar. Weil das kann man machen mit 20 bis meinetwegen 40, aber spdtestens
ab 40 wird der Kérper dann irgendwann einmal k.o. gehen. Also es ist halt auch
volkswirtschaftlich nicht sinnvoll, weil ich werde diese Leute so nicht weiter be-
schdftigen kénnen bis die im Pensionsalter sind.” (Wirtschaftsbereichssekretdrin

GPA-djp Handel 11.02.2019)

,Aber meistens sind es die Saisonarbeiter, muss man ganz ehrlich sagen. Die ha-
ben natiirlich ein sehr verlebtes Leben. Immer weg von daheim, immer auswdirts,
also da ist eigentlich ein Alkoholproblem schon vorprogrammiert.” (Gasthausin-

haber, Alter: 30-40)
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Abbildung 17: Vergleich der Strukturdaten Gastronomie und Beherbergung und unselbstindige Beschiftigte®®

Beziiglich des Arbeitsausmales der Beschaftigten (Abbildung 17) zeigt sich ein klares Bild. So
befinden sich 65 % in einer Vollzeitanstellung, wahrend 35 % der Beschaftigten eine Teilzeit-
anstellung haben. Dies ist im Vergleich zu allen unselbststindig Beschaftigten in Osterreich
ein hoher Anteil an Teilzeitbeschaftigung. In der Gastronomie und Beherbergung ist der Anteil
der Teilzeitbeschaftigten um ein Drittel héher. Frauen sind sowohl in der Gastronomie und
Beherbergung als auch am gesamten Osterreichischen Arbeitsmarkt deutlich hdufiger in Teil-

zeit tatig als Manner.

Dabei geben die Geschlechter unterschiedliche Griinde fir ihre Teilzeitstelle in der Gastrono-
mie und Beherbergung an, die aus geschlechtlicher Perspektive mit den Befunden aus ande-
ren Branchen und dem Gesamtarbeitsmarkt erneut korrelieren: Bei Frauen werden als hau-
figste Griinde fir eine Teilzeitbeschaftigung Betreuungspflichten (32,5 %) oder andere famili-
are und personliche Griinde (17,1 %) genannt; wohingegen Manner angeben, schlichtweg
keine Vollzeitstelle gefunden zu haben (36,6 %) oder aufgrund einer schulischen oder berufli-
chen Fort- beziehungsweise Ausbildung (26 %) Teilzeit zu arbeiten. Hier wird erneut deutlich,
dass Teilzeitbeschaftigung bei Frauen haufig auf Betreuungspflichten oder die familidre Situa-

tion zurickzufihren ist - diese Verpflichtungen die Manner hingegen deutlich weniger in ih-

% Eigene Darstellung in Anlehnung an EU-SILC 2017
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rem BeschaftigungsausmaR einschranken. Im Gegensatz dazu arbeiten Manner haufiger auf-
grund mangelnder Vollzeitstellen unfreiwillig Teilzeit oder reduzieren ihr Beschaftigungsaus-

mal zugunsten der eigenen Weiterbildung.

3,60%
Sonstiges - °

5,40%

2,10%
Krankheit . )
6,50%

16,20%

Schulische oder berufliche Aus- oder Fortbildung 569
0

11,50%

Konnte keine Vollzeittatigkeit finden
36,60%

17,10%

Andere personliche oder familiare Griinde
10,50%

16,90%

Wollen keine Vollzeittatigkeit
14%

32,50%

Betreuungspflichten
1%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

W Frauen Manner

Abbildung 18: Teilzeitgriinde nach Geschlecht Gastronomie und Beherbergung

LAlso wir denken auch dariiber nach: Brauchen wir all diese Vollzeitkriifte oder
sind wir vielleicht flexibler, wenn sich das mehrere Personen sozusagen teilen?
Wir hatten friiher einen Bankett-Setup, der war Vollzeit, 40 Stunden. Jetzt ma-
chen das zwei mit jeweils 20 Stunden, das heifst fiir uns: Wir sind viel flexibler.”

(Food and Beverage Manager, Hotel, Alter: 30-40).

Der Arbeitskraftemangel tragt genauso wie die geringe betriebliche Bindung der Mitarbeite-
rinnen dazu bei, dass sich aus Sicht der Betriebe zumindest fiir sterreichische beziehungs-
weise gut Deutsch sprechende Personen quasi ein , Arbeitnehmerinnen-Arbeitsmarkt” etab-

liert hat.

,Die Schwierigkeiten ... es ist definitiv dann die Konkurrenz gegeben; die relativ

grofs ist. Das heifst: Wenn man sich im Tourismus oder in der Hotellerie oder im
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Gastgewerbe einen Job suchen mdchte, gibt es relativ schnell mal viele Mitarbei-
ter, die andauernd gesucht werden. Und ja, da hat man schnell einmal eine grofSe
Konkurrenz. Das heifst ein Mitarbeiter kann es sich schon fast ein bisschen aussu-
chen, wo er sich bewirbt. Weil er genau weifs, wenn er jetzt hier nicht genommen
wird, kann er zum ndchsten Cateringunternehmen gehen.” (Head of Catering,

Restaurant/Bar, Alter: 25-30)

Arbeitnehmerlnnen-Markte fihren nach einer Marktlogik zu héheren Lohnen. Eine Erklarung,
warum dies in der Gastronomie und Beherbergung noch nicht eintritt, liegt im geringen ge-
werkschaftlichen Organisationsgrad beziehungsweise der hohen Fluktuation. Die geringe Mit-
arbeiterlnnen-Bindung beeinflusst das Denken Uber die langfristige Karriereentwicklung und
die langfristigen Karriereaussichten der Mitarbeiterinnen. Welche Motivation hat ein Mitar-
beiter oder eine Mitarbeiterin, der/die die Gewissheit hat, nach nicht einmal 12 Monaten den
Betrieb zu wechseln, sich fiir kollektiv héhere Lohne oder bessere Arbeitsbedingungen im Be-
trieb einzusetzen? Ebenso spielen mangelnde Sprachkenntnisse eine nicht unwesentliche
Rolle und die zuvor erwahnten Verhaltensmuster der Arbeitgeberinnen, welche historisch be-
dingt einem Arbeitgeberlnnen-Markt entspringen. In diesem hat die Arbeitgeberinnen-Seite
bestimmt, zu welchen Bedingungen und unter welchen Konditionen Arbeitnehmerlinnen ar-

beiten.

6.2.4 Arbeitsbedingungen und Flexibilitat

Kennzeichnende Merkmale der Gastronomie und Beherbergung sind vor allem die asymmet-
rischen Arbeitszeiten, die Saisonbeschaftigung und der hohe Grad vor allem an numerischer
Flexibilitat. Ein nicht unbetrachtlicher Teil der Arbeit findet abends beziehungsweise nachts
und auch sonn- und feiertags statt. Man spricht hier auch von ,,azyklischen” Arbeitszeiten (Go-
edicke und Beerheide 2018, S. 30). In diesen Arbeitszeiten ist auRerdem eine hohe Flexibilitat
gefordert, da aufgrund des Uno-actu-Prinzips in den Dienstleistungsberufen die Leistungser-
bringung zeitgleich mit dem Konsum zusammenfallt. Die Arbeitszeiten richten sich demnach
nach genau jenen Zeiten, in denen die Gaste auch konsumieren moéchten (Kriiger und Guhle-

mann 2018, S. 83).

,Ein Beispiel ist eine Hochzeit. Die kommen Mittag, sitzen den ganzen Nachmit-

tag, den ganzen Abend und bleiben bis um vier in der Friih. Soll ich dann sagen
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um zwei in der Friih: jetzt kommt ein anderer Kellner, jetzt gibt es einen Kellner-
wechsel? Also das funktioniert nicht. Aber ich sage mal, das richtet man sich dann
eh so, dass man derjenigen, der [sic] das durchgehend macht, die hat dann eh in
der Woche weniger die anderen Dienste, da schaut man eh. Wenn es sich in der
Woche nicht ausgeht, dann schaut man, dass man ein anderes ‘Guzi’ bekommt,
dass man das sehr wohl wertschditzt, dass sie sich da durchgebissen hat.” (Gast-

hausinhaber, Alter: 30-40)

Die Einteilung der Arbeitszeit ist bis zu einem gewissen MaR mit den Mitarbeiterinnen abge-

sprochen beziehungsweise wird von diesen so hingenommen. Aufgrund der Einkommensge-
staltung wie unter Punkt 5.2.9 Prekaritatsindex und Niedriglohn angefihrt, ist fiir

viele Mitarbeiterlnnen die Arbeit im Rahmen derartiger Veranstaltungen eine Notwendigkeit
beziehungsweise ein lukrativer Zuverdienst und wird von den Arbeitgeberinnen als ,,die Mit-
arbeiterinnen moéchten das” interpretiert. Dass in diesen Fallen Mitarbeiterlnnen aufgrund
der Uberschreitung der maximalen Tagesarbeitszeit in irregulidre Praktiken gezwungen wer-
den, wird als selbstverstandlich gesehen. Eine Aussage einer Servicemitarbeiterin in Bezug auf
die Anderung der Bezahlung von Barauszahlungen auf Uberstundenzeitkonto unterstreicht

das:

»(...) Beziehungsweise wdre das rechtlich auch gar nicht mehr gegangen, weil
man eh dann schon acht Stunden arbeitet und dann noch {(...) die Abendveran-

staltungen macht.” (Servicekraft, Seminarhotel, Alter: 35-40)

»Also du hast deinen Arbeitsvertrag, den du unterschreibst und da steht halt
meistens 68-Stunden-Woche?® und es geht halt viel driiber, was du halt hast, aber
das ist (...), ja das nimmst eh in Kauf, weil du eh weifst, dass Saison ist, da ist so
und so mehr zu arbeiten, aber hast nicht ausgezahlt gekriegt, na.” (Kéchin, Semi-

narhotel, Alter: 25-30)

20 Hier handelt es sich um einen méglichen Versprecher der Interviewpartnerin. Die Normalarbeitszeit liegt im
Kollektivvertag der Gastronomie bei 40 Stunden pro Woche. Es kann eine Uberstundenpauschale vereinbart wer-
den. Die 68 h beziehen sich vermutlich auf die tatsachlich geleistete Arbeitszeit, welche (iber den zuldssigen
Hochtstarbeitszeitausmall von 60 h liegt. Die 60 h Wochenarbeitszeit sind ebenso nur zuldssig, wenn dafir zu-
satzliche Freizeit gewahrt wird. 68 h verteilt auf eine in der Saison Ublichen 6 Tage-Woche entsprechen 11,3 h
Arbeitszeit pro Tag.
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Die Spitzenzeiten sind in der Gastronomie vor allem mittags und abends, zudem auch noch
von der Jahreszeit oder bestimmten Veranstaltungen abhangig. Dies flihrt zu unregelmafRigen
Arbeitszeiten und Teildiensten (Goedicke und Beerheide 2018, S. 16). Um diese Flexibilitat
gewahrleisten zu konnen, greifen Arbeitgeberinnen auf Instrumente wie Teilzeitbeschafti-
gung, geringfligige Beschaftigung oder Saisonarbeit zuriick (ebd., S. 30 und Kriiger und Guhle-
mann 2018, S. 83).

»Befristungen haben wir im Saisonbetrieb, das werden wir nicht éndern kénnen,
denn ein Saisonbetrieb kann nicht anders arbeiten. Die meisten Betriebe haben
inzwischen umgestellt von Saisonbetrieben auf einen Ganzjahresbetrieb.” (Ver-

treter WKO Hotellerie und Gastronomie 22.01.2019)

Mit der ungleichen Verteilung der Arbeit liber den Arbeitstag, die Woche und das Jahr geht
die unterschiedliche Verteilung des Arbeitspensums einher. Es gibt relativ gut planbare Vor-
bereitungszeiten, welche rasant mit intensiven Arbeitsintervallen wechseln. Der spontane
Wechsel der Intensitat im Vergleich zu einem langsamen Anstieg ist eine besondere Belastung.
Insgesamt ist die Arbeitsintensitat aufgrund diinner Personaldecken und héherer Konsumen-

tinnen-Erwartungen gestiegen.

»Ich bin oft alleine, das Haus ist voll. Wir haben 113 Seminargdste, ich muss das
Friihstiick vorbereiten, fiir Mittag ... da hast du keine Pause. Gerade mal Toilette,
das ist aber schon alles. Ab Mittag nochmal das gleiche. Da bist du fix und foxi.
Das hat man oft: weil es ist jemand krank, es hat jemand Urlaub, dann hast du
die Dienste und es ist keiner da (...) es ist schon belastend. Das war friiher anders,
weil wir mehr Leute waren, die das abgedeckt haben. Heute wird es einfach ver-
langt. Du hast deinen Bereich und du musst fertig sein, da fragt dich keiner.” (Ser-

vicekraft, Seminarhotel, Alter: 60-65)

,Es will keiner mehr in die Gastronomie {(...) Es will keiner mehr arbeiten zu sol-
chen Bedingungen. Du musst freundlich sein, du hast Stress und bekommst nichts

bezahlt. Irgendwo ein Wahnsinn.“ (Servicekraft, Seminarhotel, Alter: 60-65)

,Stressig in dem Sinne, dass die Leute keine Zeit mehr haben zu warten. Die Leute
haben auch den Luxus, dass sie mehr Essen gehen im Vergleich zu friiher. Das ist

zum Beispiel stressig ... frither war es gemditlicher, das Arbeiten. Friiher sind die
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Leute ja nicht wegen dem Essen ins Wirtshaus gekommen, sondern zum Unter-
halten. Jetzt ist’s das Essen. Also von meinem Geflihl her ist es rein auf den Leuten
aufbauend und auf der Gesellschaft, immer schneller.” (Servicekraft, Gasthaus,

Alter: 35-40)

Ebenso angesprochen wurde der Zusammenhang von Beruf und Privatleben. Eine Servicekraft
verkorpert eine gewisse Rolle, welche inshesondere in landlicheren Regionen auch ins Privat-
leben Ubertragen wird. Die Bekanntheit in der Ortsgemeinschaft kann mit zunehmendem Al-
ter eine Belastung werden. Ebenso schranken haufig wechselnde Dienste und Randarbeitszei-
ten die Teilhabe am sozialen Leben ein. Gleichwohl fihren Saisonarbeit und Wochenendarbeit

zur Entgrenzung des familidren Lebens.

,Das ist bei uns das Thema. Wenn du keinen Friihdienst hast, kannst du dir mit
niemanden mehr etwas ausmachen. Du kannst nichts tun, weil die anderen ha-

ben zu der Zeit frei.” (Servicekraft, Seminarhotel, Alter: 60+)

»Wochenende wiirde ich nicht gern arbeiten, weil da wiirde ich gerne mit meinen
Freunden irgendwas unternehmen. Natiirlich schwierig, weil gerade in der Gast-
ronomie: Alle am Wochenende gehen fort und irgendwer muss ja den Job ma-

chen.” (Restaurantinhaber, Alter: 40-45)

Die beschriebenen Bedingungen treffen nur bedingt auf das kaufmannische Personal zu, da

dieses meist regulierte Arbeitszeiten und auch Arbeitsbedingungen aufweist.

6.2.5 Herkunft

Besonders der hohe Migrationsanteil in der Gastronomie und Beherbergung sticht in der Ana-
lyse der Daten hervor. Der Anteil der Beschiftigten, die nicht in Osterreich geboren wurden,
ist in der Gastronomie und Beherbergung vergleichsweise hoch; mit 45 % mehr als doppelt so
hoch wie bei allen in Osterreich beschiftigten Personen. Dieser Anteil erhéht sich nur gering,
wenn man die erste und zweite Generation der aus dem Ausland zugezogenen Personen be-
ricksichtigt: Knapp 47 % der Beschaftigten in der Gastronomie und Beherbergung haben ei-
nen Migrationshintergrund. Eine mégliche Begriindung kénnte sein, dass Personen, die in Os-
terreich geboren wurden, nicht zu den Bedingungen in der Gastronomie arbeiten mdchten.
Ein weiterer Grund kdnnte sein, dass Arbeitgeberlnnen in der Branche zunehmend eine Pra-

ferenz fur ,neue” Migrantinnen entwickeln (Wiesbock 2016). Dies kann jedoch durch die zur
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Verfiigung stehenden Daten nicht Gberpriift werden. Lediglich in den Interviews mit den Ar-
beitgeberinnen wurden Anmerkungen zur Arbeitsmoral beziehungsweise zum Arbeitsethos

der ,Einheimischen” im Vergleich zu auslandischen Mitarbeiterlnnen gemacht.

Der erhohte Wert ist nicht verwunderlich in Anbetracht des geforderten niedrigen Qualifika-
tionsniveau und dem Ruf der Gastronomie als Einsteigerlnnen-Branche. Aus den sozialpoliti-
schen Umwalzungen und dem verbesserten Zugang zum Arbeitsmarkt fiir Migrantinnen
schafft es die Gastronomie, einen Vorteil zu ziehen und fungiert als berufliches ,Auffangbe-
cken” fiir Menschen mit geringen Sprachkenntnissen oder anerkannter Berufserfahrungen.
Die Anerkennung von Berufserfahrung ist in der Gastronomie auch fiir Osterreicherlnnen
schwierig, da Berufspositionen und Betriebsgroflen unterschiedliche Qualifikationsanforde-
rungen haben. Ebenso beruht die Beurteilung der personlichen Qualifikation auf individuellen
Faktoren, deren Anerkennung von den Beschaftigten aktiv eingefordert werden muss. Dies ist

mit mangelnden Deutschkenntnissen ungemein schwerer:

,Bist du schlecht reden Deutsch, oder verstandest du nix, dann noch mehr dich

benutzen.” (Kiichenhilfe, Gasthaus, Alter: 40-45)

Weiter spielt die Lage Osterreichs als EU-Mitgliedsstaat eine wichtige Rolle, wenn es um die
Vermittlung von Arbeitskraften aus dem Ausland geht. Kenntnisse verschiedener Sprachen
sind sehr willkommen im KundInnen-Kontakt, spielen jedoch in der Systemgastronomie eine

geringe Rolle.

»Also am Anfang habe ich in einem irischen Pub gearbeitet. Dort sprach man nur
Englisch und ich konnte kein Deutsch zu der Zeit. Da war ich hinter der Theke und
habe bis, ich glaube, von September bis Mdrz dort gearbeitet vor drei Jahren. Und
dann haben sie zu mir gesagt, dass sie jetzt mich nicht mehr brauchen werden,
weil jetzt kommt dann Sommer und sie brauchen dann halt weniger Personal.
Und ich war dort nicht Vollzeit angestellt und deswegen.” (Ehemalige Mitarbei-

terin im Service, Alter: 20-25)

Fiir die Arbeitgeberinnen ist es nicht unerheblich, dass die Arbeitnehmerinnen aus Landern
stammen, in denen die Lohneinkilinfte und die Arbeitsbedingungen entsprechend schlechter
sind als in Osterreich. Auch spielt die Einstellung zur Arbeit eine erhebliche Rolle. Der Arbeits-

ethos von migrantischen Arbeitnehmerlnnen ist aus Sicht der Arbeitgeberinnen ,besser” als
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die der einheimischen Arbeitnehmerlnnen. Auch Wiesbock (2016: 401) fand, dass die ,,obe-
dience” - also Unterwiirfigkeit oder auch Gehorsam - der auslandischen Mitarbeiterlnnen als

Stereotyp eine wesentliche Rolle in der Wahrnehmung der Arbeitgeberinnen spielt.

»Ich sag’, ich habe die Erfahrung gemacht, dass die viel mehr motiviert sind, dass
sie lange Arbeitswege in Kauf nehmen, wie der klassische Osterreicher, der sagt,
dass muss schon alles ein bisschen bequemer sein. Also da kennt man schon noch

eine andere Mentalitdt.” (Gasthausinhaber, Alter: 30-40)

,Wir haben jetzt einige rumdnische Krdfte im Service neu. Verstehen Sie mich

nicht falsch, super Krdfte. Die haben noch das Gastliche, den Servicegedanken.

(General Manager im Hotel, Alter: 50-55)

»Ich sehe es als Chance und Mdglichkeit. Wir haben auch viele Fdlle von unseren
Mitarbeitern, die gekommen sind und kein Wort Deutsch konnten. Aber durch viel
Motivation und Willen haben die das wettgemacht und waren zum Teil auch bes-

ser als Fachkrdfte.” (Human Ressource Managerin im Hotel, Alter: 30-35)

In Bezug auf die Herkunft der Migrantinnen ist einerseits eine Erweiterung des Einzugsgebie-
tes als auch ein deutlicher Anstieg des Migrationsanteils unter den Beschaftigten feststellbar.
Im Vergleich zu EU-Blrgerinnen sind Drittstaatenkontingente eine vergleichsweise blirokrati-
sche und unsichere Losung fiir den hohen Arbeitskraftebedarf. Dies zeigt sich am Beispiel Ru-
maniens (EU) und Serbiens (Nicht-EU), welche von den Landesgrenzen bis beispielsweise nach
Wien in etwa die gleiche Fahrtzeit von circa 6 Stunden haben und somit fiir Arbeitnehmerin-

nen als Wochenpendlerinnen auf Dauer oder Saisonarbeiterinnen verfiigbar sind.

Auch einige Arbeitgeberpraktiken dirfen hier nicht auBer Acht gelassen werden. Im Zusam-
menhang mit geringen Sprachkenntnissen und der geringen Kenntnisse der rechtlichen An-
spriiche kommt es im Zusammenhang mit Migrantinnen vermehrt zu Missstanden in Bezug
auf Arbeitszeit, Entlohnung und Arbeitnehmerinnen-Schutz. Interviewaussagen zu Missstan-
den in der Branche wurden Ulberwiegend in Bezug auf vergangene Dienstverhaltnisse und

nicht Gber bestehende Dienstverhaltnisse getroffen.

(Anm: Mitarbeiterin hatte sich schwer verletzt) ,,... dann Personalchef mich neh-
men mit Hand zu seine Biiro, rufen meine Schwester. Damals bin ich reden ganz

schlecht Deutsch, ich nur verstehen wos ma muss arbeiten. Und dann er rufen
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sofort meine Schwester, die reden gut Deutsch und er sagt: ‘Bitte nix sagen, ich
bin nix melden’ (Anm.: nicht angemeldet bei der GKK). Fast ganze Jahr bin ich

arbeiten.” (Mitarbeiterin Reinigung, Seminarhotel, Alter: 50-55)

Kurzfristige Arbeitsmigration erschwert die soziale Verankerung der Arbeitnehmerinnen im
Arbeitsland. Durch die stiandige Trennung in den sozialen Lebensraum und die Arbeit erfolgt
keine Integration, Verpflichtung fir oder Einbringen in die 6sterreichische Arbeitskultur. Dies
fihrt wiederum zu einer geringeren Bindung an Arbeitgeberlnnen oder auch Einsatz fur die

Verbesserung von Arbeitsstandards. (Wiesbock 2016, S. 400)

6.2.6 Befristung

Etwa 11 % der Beschaftigten in der Gastronomie und Beherbergung haben einen befristeten
Arbeitsvertrag; ein hoher Wert im Vergleich zu allen Beschiftigten in Osterreich. Dennoch
spielen Befristungen in der Beschaftigungspolitik der Betriebe aufgrund der nur 14-tagigen
kollektivvertraglichen Kiindigungsfrist eine untergeordnete Rolle (Mikrozensus 2016, eigene

Berechnung und Fachbereichssekretar VIDA Hotellerie und Gastronomie 03.01.2019).

6.2.7 Bildungsniveau und Tatigkeit

Die Beschaftigtenstruktur (Tabelle 5) wurde nach beschaftigten Personen, die sich in Ausbil-

alle unselbststandig Gastronomie und Be-
Beschaftigten herbergung
in Ausbildung 7%
Schiilerinnen, Studentinnen,
Praktikantinnen +8%
Hochster Bildungsabschluss
Pflichtschule 8,3% 24,2 %
Lehre 39,1% 36,1 %
BMS 14,1 % 14,4 %
Matura 18,0 % 19 %
Universitat 17,8 % 5%
anderer Abschluss nach Matura 2,5% 1,3%

dung befinden, dem Anteil der Schiilerinnen, Studentinnen und Praktikantinnen und dem

hochsten Bildungsabschluss der Beschaftigten untersucht. In puncto Bildungsabschluss zeigt
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sich, dass die Beschaftigtenstruktur in Gastronomie und Beherbergung ungefahr jener aller

Beschiftigten in Osterreich entspricht. Lediglich in der Gastronomie und Beherbergung sind

Tabelle 5: Bildungsniveau Gastronomie und Beherbergung?!

deutlich mehr (um 15,9 %) Personen mit Pflichtschulabschluss und deutlich weniger (um 13
Prozentpunkte) Personen mit Universitatsabschluss tatig. Dies spiegelt sich im Tatigkeitsni-
veau der in der Gastronomie und Beherbergung Beschaftigten wider (Tabelle 6). So arbeitet
in dieser Branche im Gegensatz zu allen unselbststandig Beschaftigten ein GrofSteil in einfa-
chen Tatigkeiten, wahrend der GroBteil aller unselbststandigen Beschaftigten auf mittlerem
Tatigkeitsniveau eingesetzt ist. Zusatzlich dazu ist im Vergleich zu allen Beschaftigten der hohe
Anteil von Frauen in einfachen Tatigkeiten (61,9 %) und der vergleichsweise deutlich niedri-

gere Anteil von Mdnnern in hoheren Tatigkeiten (8,5 %) auffallig.

mannlich (alle) weiblich (alle) Gesamt (alle)
Einfache Tatigkeit 46,2 % (23,4 %) 61,9% (24,5 %) 56,2% (24 %)
Mittlere Tatigkeit 45,3 % (46,2 %) 31,6% (48,7 %) 36,5% (47,4 %)
Hoéhere Tatigkeit 8,5 % (30,4 %) 6,6% (26,8 %) 7,3% (28,6 %)

Tabelle 6: Tatigkeitsniveau Gastronomie und Beherbergung (Mikrozensus 2016)

Die Tabelle 6 zeichnet ein konkretes Bild der Tatigkeitsschwerpunkte in der Gastronomie. Es
gibt nur einen sehr geringen Anteil an hoheren Tatigkeiten in der Branche, welche wiederum
eher mannlich besetzt sind. Eine mogliche stereotype Praferenz, welche auch mit strukturel-
len Einkommensunterschieden zwischen Mannern und Frauen korrelieren verdeutlicht das

folgende Zitat:

,Nein also die Kéche selber sind Herren, die Kiichenhilfen sind eigentlich aus-
schliefSlich weiblich. Wie haben schon einmal eine mdénnliche Kiichenhilfe auch
gehabt, das war mit der Fleifsigkeit nicht das Gelbe vom Ei. Und im Service haben
wir sowohl als auch gehabt. Mehrheitlich Damen. Mit den Herren, die sich bewer-
ben, ist es halt meistens ein Problem, die einfach Gehaltsvorstellung haben, die

nicht realisierbar sind.” (Gasthausinhaber, Alter: 30-40)

Die Tatsache, dass viele Mitarbeiterlnnen angelernt sind, ist in Bezug auf die Beurteilung einer

angemessenen Entlohnung oder Einordnung in ein bestimmtes Tatigkeitsprofil problematisch.

21 Eigene Darstellung in Anlehung an EU-SILC 2017

Seite 81/109



Die Einschatzung der eigenen Qualifikation unterliegt primar dem/der Mitarbeiterin. Ebenso
die Selbst-Prasentation am Arbeitsmarkt. Wenn keine formellen Bildungsabschliisse vorlie-
gen, unterliegt die Einstufung in eine Tatigkeitsgruppe — insbesondere bei Personen mit Mig-

rationshintergrund — den Arbeitgeberlnnen.

»@anz einfach, weil Berufsjahre nicht heifst, dass dieser in der Klassifizierung tétig
war. Ich sage mal man hat ein Berufsjahr als Servicemitarbeiter auf einer Ski-
hiitte. Das berechtigt nicht als Oberkellner in einem Fiinfsternhotel zu arbeiten
und die Berufsjahre, die er vorher gemacht hat, interessieren mich herzlich wenig,
weil ich damit nichts anfangen kann als Unternehmer. Sondern es geht um die
Qualifikation dieser Mitarbeiter und diese schlégt sich im Lohn nieder.” (Vertreter

WKO Hotellerie und Gastronomie 22.01.2019)

6.2.8 Arbeitsplatzwechsel / Fluktuation

Ein weiteres Merkmal der Gastronomie- und Beherbergungsbranche ist die Instabilitdt der Be-
schaftigung. Diese kennzeichnet sich durch einen haufigen Wechsel des Arbeitsplatzes und
durch eine vergleichsweise kurze Beschaftigungsdauer (Tabelle 7). Die Instabilitat der Beschaf-
tigung zeigt sich unter anderem in der Dauer der Beschaftigung. Die Beschaftigten in der Gast-
ronomie und Beherbergung geben im Durchschnitt an, in ihrer jetzigen Beschaftigung seit
56 Monaten tatig zu sein. Der Durchschnittswert aller unselbststandig Beschaftigten ist dop-
pelt so hoch: diese sind im Schnitt 62 Monate langer in ihrer derzeitigen Beschaftigung. Im
Jahr 2017 gaben 11 % aller Beschiftigten in Osterreich an, ihren Arbeitsplatz in den letzten
12 Monaten gewechselt zu haben. In der Gastronomie und Beherbergung war dies bei 18 %

der Beschéftigten der Fall; es existiert hier also ein Unterschied von 7 Prozentpunkten.

Die Grunde dafiir (Abbildung 19) sind relativ ausgeglichen, was die Freiwilligkeit beziehungs-
weise Unfreiwilligkeit des Wechsels betrifft. 43,5 % der Beschaftigten in der Gastronomie und
Beherbergung, welche ihren Arbeitsplatz gewechselt haben, haben dies aufgrund des Antritts
oder der Suche nach einer besseren Beschaftigung getan. Bei weiteren 44 % erfolgte der
Wechsel unter Umstanden unfreiwillig, etwa bedingt durch den/die Arbeitgeberin (30 %),
durch das Ende einer befristeten Beschaftigung (11,5 %) oder Ubersiedlung beziehungsweise

Heirat (3 %).
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,Ja, unsere Branche ist halt von der Fluktuation her ... wie soll ich sagen, Fluktua-
tion ist nichts Ungewdéhnliches. Genauso wie im Handel, ist es im Tourismus auch
so. Dementsprechend sind wir immer wieder auf der Suche nach neuen Mitarbei-

tern.” (Human Ressource Managerin, Hotel, Alter: 30-35)

alle unselbststindig Gastronomie und

Beschaftigten Beherbergung
Wechsel des Arbeitsplatzes in den letzten 12 10,9 % 18.1 %
Monaten
jetzige Arbeit seit Monaten @118 @ 56

Tabelle 7: Instabilitat und Beschaftigungsdauer Gastronomie und Beherbergung (EU-SILC 2017 und Mikrozensus
2016)

m Antritt oder Suche einer besseren
Beschaftigung

‘

® Ende eines befristeten
Arbeitsverhaltnisses

= Bedingt durch den Arbeitgeber

Ubersiedlung bedingt durch
Erwerbstatigkeit des Partners
oder Heirat

= Sonstiges

Abbildung 19: Griinde fiir einen Arbeitsplatzwechsel in Gastronomie und Beherbergung (EU-SILC 2017) %

Der hohe Fluktuationswert innerhalb der Gastronomie lasst sich auf verschiedene Faktoren
zurlickfiihren. Innerhalb dieser Branchenstudie fanden sich zahlreiche Anhaltspunkte, welche

teilweise schon angefiihrt wurden. Wie zum Beispiel die von der Arbeitgeberinnen-Seite ge-

22 Teilweise handelt es sich um sehr geringe Fallzahlen, sodass die Ergebnisse als ein Richtwert zu verstehen sind.
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forderte Flexibilitat, die belastenden Arbeitsbedingungen, der Ruf der Branche als Einsteige-
rinnen- oder Teilzeitbranche, aber auch das vergleichsweise geringe Lohnniveau. Viele Arbeit-
nehmerlnnen sehen die Gastronomie als einen Nebenerwerb. Sei es jetzt, um eine Weiterbil-
dung oder das Studium zu finanzieren oder Betreuungspflichten auszugestalten. Die hohe
Fluktuationsquote, welche sich daraus ergibt, wird von den Arbeitgeberlnnen durchaus als
lastig erlebt, jedoch oft als Status quo akzeptiert. GroReren Betriebe versuchen die Fluktuation
selbst auszugleichen, indem interne Moglichkeiten fiir Berufsaufstiege, aber innerhalb des

Konzerns angeboten werden. Diese Mdglichkeit haben kleinere Betriebe nicht.

»Die Griinde sind sehr unterschiedlich. Ich fiihre ja mit jedem Mitarbeiter auch ein
Austrittsinterview. Meistens sind die Griinde sehr individuell. Natiirlich spielt da
auch das Thema Lohn und Gehalt eine Rolle, Branchenwechsel, Arbeitszeiten oder
manchmal der Stress, den wir haben.” (Human Ressource Managerin, Hotel, Al-

ter: 30-35)

Auch wenn die Fluktuation sehr hoch ist, ist der absolute Ausstieg aus der Branche ohne fi-

nanzielle EinbuBen fiir eine Umschulung nahezu unmaglich.

,Obwohl ich schon sehr oft liberlegt habe. Weil ich schon x-mal (iberlege, dass ich
aufhére. Ist aber sehr schwer vom Gastgewerbe wegzukommen, weil sie dich gar

nicht lassen, vom AMS her.” (Servicekraft, Gasthaus, Alter: 35-40)

Die hohe Fluktuation ein wesentliches Branchenmerkmal. Die typische Situation in gréReren

Betrieben lasst sich wie folgt beschreiben:

... auch in guten Betrieben, in Hotellerie-Betrieben auf der Ringstrafie 20-25 %
zu einem Stammpersonal gehéren, das ist 5 Jahre oder dlter. Die anderen in 1,5
bis 3 Jahren wieder ausgetauscht sind - das ist der iiberwiegende Teil. Wenn man
weifs wie schwierig das Recruiting ist, und dass das teuerste das Recruiting und
die Einschulungsphase ist, dann verwundet es schon, dass die Betriebe nicht mehr
an Personalbindungsprogrammen arbeiten.” (Fachbereichssekretér VIDA Hotel-

lerie und Gastronomie 03.01.2019)

Der Aufwand in Zeit und Geld fiir Personalsuche und Einschulung libersteigt in vielen Fallen
noch nicht die potentiellen Zusatzkosten, um einen grofReren Anteil an Stammpersonal zu er-

halten.
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6.2.9 Prekaritatsindex und Niedriglohn

Um die prekare Beschaftigung in der Gastronomie und Beherbergung zu messen, wurden alle
Personen bertcksichtigt, die einen Verdienst unter der Niedriglohnschwelle haben und sich
nicht in Aus- oder Weiterbildung befinden. Dieser Prekaritatsindex betragt fiir die Gastrono-
mie und Beherbergung 23,1 %. Beschaftigte in dieser Branche sind somit mehr als dreimal so
haufig von prekarer Beschaftigung betroffen als der Durchschnitt aller unselbststandigen Be-
schaftigten, der Prekaritatsindex aller Branchen betragt lediglich 6,6 %. Der Prekaritatsindika-
tor Niedriglohn ist in der Gastronomie und Beherbergung besonders stark ausgepragt. Hier
arbeiten 45,1 % der Beschiftigten zu Niedrigldhnen?3. Die Beherbergung und Gastronomie ist
somit eine Branche mit deutlich ausgepragtem Niedriglohnsektor, denn am Gesamtarbeits-
markt Osterreichs betragt dieser lediglich 13,9 %. Besonders hiufig von Niedriglohnarbeit be-
troffen sind Frauen, Teilzeitbeschaftigte, unbefristet Beschaftigte und Beschaftigte aus den
EU13-Lindern?* (Abbildung 20). So arbeitet beispielsweise knapp die Hilfte aller Frauen in der
Gastronomie und Beherbergung zu Niedriglohnen, von den Teilzeitbeschaftigten sind eben-
falls 46,8 % betroffen. Ein Anteil von 41,3 % der Vollzeitbeschaftigten mit einem Einkommen
unterhalb der Niedriglohngrenze lasst jedoch darauf schlieBen, dass auch Vollzeitbeschafti-
gung nicht ausreichend vor Niedriglohnarbeit schiitzt. In Abbildung 20 gut erkennbar ist, dass
der Anteil der Niedriglohnbeschéftigten in allen untersuchten Bereichen teilweise sehr deut-
lich Giber den Anteilen aller unselbststandigen Beschaftigten liegt, und somit die Gastronomie
und Beherbergung als Branche mit hohem Niedriglohnrisiko bezeichnet werden kann. Folgeef-
fekt einer hohen Niedriglohnquote ist, dass sie das Gesamtlohnniveau der Branche niedrig
halt beziehungsweise eine addquate Lohnsteigerung im Zeitverlaufe hemmt (Wirtschaftsbe-

reichssekretarin GPA-djp Handel 11.02.2019).

23 Geisberger (2017, S. 933) kommt in ihren Berechnungen auf einen noch héheren Anteil von Niedriglohnbe-
schaftigten in der Beherbergung und Gastronomie (60,9%)
24 Bulgarien, Estland, Kroatien, Lettland, Litauen, Malta, Polen, Ruméanien, Slowakei, Slowenien, Tschechische

Republik, Ungarn, Zypern
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50% 48% 6% 46,70%
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40% 36%
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Frauen Manner Teilzeit Vollzeit befristet unbefristet im Inland Neue EU 13
geboren

¢ alle unselbstdandig Beschaftigten

Abbildung 20: Niedriglohn in Gastronomie und Beherbergung (EU-SILC 2017) %

Im Zusammenhang mit dem Niedriglohn wurden in den Interviews zwei wesentliche Faktoren
als Kontradiktion betont. Erstens die vergleichsweise starke Steigerung des kollektivvertragli-
chen Mindestlohns und zweitens, dass ein geringer Grundlohn mehr Verhandlungsspielraum
fir Arbeitgeberinnen bietet, Mitarbeiterinnen tber finanzielle Benefits an den Betrieb zu bin-
den. Im Detail lasst sich dazu sagen, dass die Branche einen Kollektivvertrag hat und dieser
sich in den letzten Jahren in Bezug auf das Mindesteinkommen in der geringsten Qualifikati-
onsstufe gut entwickelt hat. Der Anstieg der anderen Qualifikationsstufen fallt flacher aus. Der
allgemeine Anstieg des Niedriglohnanteils ldsst sich daher nur (iber einen liberproportionalen
Anstieg der Beschaftigten in diesem Einkommenssegment erklaren. Die weiteren Kollektivver-
tragsbestandteile in Bezug auf Arbeitsschutz, Arbeitszeit und Arbeitnehmerlnnen-Schutz sind
schwach ausgepragt. Hervorgehoben werden muss, dass sich sowohl die jeweiligen Interes-
sensvertretungen als auch die Arbeitgeberinnen und Beschaftigten weitestgehend einig wa-
ren, dass die Qualitat des Kollektivvertrages weder zu einem erhéhten Ansehen der Branche

beitragt noch einen Anreiz flir junge Arbeitssuchende darstellt.

,Daher brauchen wir attraktive Rahmenbedingungen in diesem Bereich und

gleichzeitig miissen wir in der Lohnfrage etwas tun. Zum einen beim Lohn: der soll

% Teilweise handelt es sich hier um sehr geringe Fallzahlen, sodass die Ergebnisse als ein Richtwert zu verstehen
sind.
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auf 1.700 Euro gehen. Zum andern bei den Vordienstzeiten. Wie viel rechnen wir
jemandem an, der eben schon einmal Hilfskraft war? Wie viel rechnen wir Fach-
kréiften an? Wenn man das alles gleichzeig tun wiirde, dann wiirde das die Bran-
che sehr stark lberfordern.” (Fachbereichssekretir VIDA Hotellerie und Gastro-

nomie 03.01.2019, S. 6)

»Mit dem Tarif, welchen unsere Branche hat, gewinnen wir keinen Blumentopf
und schon gar nicht mehr die jungen Leute.” (General Manager, Hotel, Alter: 50-

55)

Trotz dieses harten Urteils zum Kollektivvertrag ist eine Anderung nicht wirklich gewiinscht.
Die Arbeitnehmerinnen-Seite wiinscht sich einen starkeren Anstieg des kollektivvertraglichen
Mindestlohnes und die Arbeitgeberlnnen-Seite bevorzugt mehr Flexibilitat in Bezug auf Ar-
beitszeit und Abrechnungszeitraume, sodass hier beide Seiten nur schwer eine Einigung erzie-

len konnen.

»Kollektivvertragsverhandlungen gleiten sehr oft in reine Gehalts- oder Lohnver-
handlungen ab, wo es nur darum geht, sich wechselseitig Forderungen von der
Liste zu streichen und sie nicht gegenseitig abzutauschen. Am Ende des Tages er-
héht man einen Betrag um eine gewisse Summe oder Prozentsatz und vereinbart:
in zwélf Monaten sieht man sich wieder. Dazwischen passiert nicht allzu viel. Das
hat sich in den letzten Jahren etwas gewandelt und was heuer mit Beginn der
Herbstlohnrunde tatsdchlich gut gegliickt ist ist, dass man schon im Vorfeld trans-
portieren konnte, dass es nicht nur um Einkommenssteigerung geht, sondern
auch um rahmenrechtliche Verbesserungen gehen muss. (Fachbereichssekretdr

VIDA Hotellerie und Gastronomie 03.01.2019, S. 7)

Seit 1. Mai 2019 gilt ein neuer Kollektivvertrag fiir die Branche, in welchem der Mindestlohn
fir die geringste Qualifikationsstufe mit 1.540 Euro festgelegt wurde. In Abbildung 21 ist die
Lohnentwicklung tiber die Dienstjahre in der niedrigsten Qualifikationsstufe abgebildet. We-
sentliche Neuerungen erfolgten nicht, es wurden iberwiegend Anpassungen an die aktuelle
Gesetzeslage in Bezug auf Mutterschutz, Karenzierung, Pflege sowie Arbeitszeit und Dienst-

planerstellung vorgenommen. (Wirtschaftskammer Osterreich 2019a, 2019b)
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Beispiele:

Hilfskraft im Service, Hilfskochin/ Hilfskoch, Abwdascherin/ Abwascher, Hausarbeiterin/ Hausarbeiter,
Arbeiterin/ Arbeiter im Housekeeping, sonstige Hilfskraft in Kiiche oder Service oder Beherbergung

bis 3 Jahre 4 - 6 Jahre 7 - 9 Jahre 10 - 12 Jahre 13 - 15 Jahre

€ 1.540,- €1.563,10 € 1.586,20 €1.609,30 € 1.632,40
16 - 18 Jahre | 19 - 21 Jahre | ab 22 Jahren

€ 1.655,50 € 1.678,60 €1.701,70

Abbildung 21: Auszug Lohntabelle fiir Oberdsterreich 1.5.2019%

In Bezug auf den vergleichsweisen geringen Grundlohn der Branche, wird auf einen groReren
Verhandlungsspielraum fir Arbeitgeberlnnen und Arbeitnehmerinnen verwiesen. Dies meint,
dass Arbeitgeberinnen Mitarbeiterlnnen mit zusatzlichen betriebsspezifischen Einkommen
(zum Beispiel keine Logiskosten fiir Saison-Arbeiterinnen) an den Betrieb binden kénnen.
Diese flexible Einkommensgestaltung ist insbesondere fir Mitarbeiterlnnen mit geringer Ver-
handlungsmacht problematisch. Ebenso wurde von den Arbeitgeberinnen und Beschaftigten
gleichermalien auf die variablen Gehaltsbestandteile, wie zum Beispiel Trinkgelder, Verpfle-
gung, Logis, Arbeitskleidung etc. verwiesen, welche das Grundgehalt tiber den Niedriglohn he-
ben. Dieser Ansicht kann nicht zugestimmt werden, da in den Berechnungen des Niedrigloh-
nes vom tatsachlichen Einkommen inklusive sonstiger Einkommensbestandteile und der tat-
sachlichen Arbeitszeit ausgegangen wird. Arbeitgeberinnen als auch Arbeitnehmerlnnen se-
hen die zusatzlichen Gehaltsbestandteile als psychologische Benefits, um das niedrige Grund-

gehalt zu rechtfertigen.

»Der Kollektivvertrag ist die Basis eines Lohnes. (...) jetzt hat der Mitarbeiter logi-
scherweise eine Wohnung, die ihm zur Verfiigung gestellt wird, er hat eine Voll-
verpflegung, die ihm gestellt wird. Wenn ich das dann aufsaldiere auf den soge-
nannten Mindestlohn von 1.500 Euro brutto, komme ich unter dem Strich nicht
unbedingt auf einen Niedriglohn am Ende des Tages, wenn ich die anderen Leis-

tungen dazuzdhle.” (Vertreter WKO Hotellerie und Gastronomie 22.01.2019, S. 2)

... Wir haben Essen, Trinken, Kaffee. Das ist auch eine Seite, die wir haben. Wenn
etwas (brig bleibt, darf man es auch mitnehmen. Menii und so Sachen. Da sind

wir eh wirklich ganz ganz zufrieden.” (Kiichenhilfe, Gasthaus, Alter: 40-45)

26 \Wirtschaftskammer Osterreich 2019b.
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Die Problematik dabei ist, dass in Kombination mit kurzer Betriebszugehorigkeit und hoher
Fluktuation in der Branche diese zusatzlichen Einkommensbestandteile nicht zwischen den
Betrieben mitgenommen werden kénnen und somit kein kontinuierlicher Einkommensanstieg
durch die Dienstjahre gewahrleistet ist. Dies tragt zu vermehrter Einkommensunsicherheit,
insbesondere bei haufigen Betriebswechseln, bei. In diesem Zusammenhang ist auch zu er-
wahnen, dass eine zuverldssige Lohnauszahlung in der Branche nicht selbstverstandlich ist.
Ebenso sind irreguldre Arbeitspraktiken in der Branche relativ weit verbreitet. In Gesprachen
mit den Mitarbeiterlnnen gaben ca. ein Drittel an, im Laufe ihrer Berufslaufbahn Probleme mit
Uberstundenauszahlungen, der reguldren Einkommensauszahlung, der Anrechnung der Ar-
beitszeit beziehungsweise mit nicht-dokumentierten Uberstunden, der Einhaltung der Pau-
senzeiten, der ordnungsgemalen Anmeldung bei der Sozialversicherung sowie der korrekten
Einstufung in die Lohntabelle gehabt zu haben. Diese Faktoren fiihren dazu, dass eine Beschaf-
tigung oft nicht ausreicht und alternative Einklinfte, zum Beispiel im Bereich der informel-

len/irregularen Beschéaftigung oder via Zweitjob, erzielt werden mussen.

... habe ich nach sieben Jahren und drei Gehaltserhéhungen noch immer einen
Tausender netto gehabt, also da wdre mir nichts anderes librig geblieben sag ich

jetzt einmal.” (Servicekraft, Seminarhotel, Alter: 35-40)

Die Prekaritat der Branche lasst sich nicht nur am geringen Einkommen festmachen, sondern
auch an den Begleitumstanden: den zum Teil schwer planbaren Arbeitszeiten und der Unsi-

cherheit Gber die Hohe und den Zeitpunkt der Entlohnung.

6.3 Zentrale Ergebnisse der Branchenstudie Gastronomie und Beher-
bergung

In den vorhergehenden Abschnitten wurden die Charakteristika und die besonderen Heraus-
forderungen der Gastronomie und Beherbergung, die sowohl die Arbeitnehmerinnen- als
auch die Arbeitgeberinnen-Seite beschaftigen und neue Unsicherheiten hervorrufen, unter-
sucht und interpretiert. Mit einem Beschaftigtenwachstum von 40 % zwischen 2003 und 2017
zahlt die Gastronomie und Beherbergung zu den Wachstumsbranchen der letzten Jahre. Dies
spiegelt sich vor allem in einem gestiegenen Frauen- und Migrantinnen-Anteil wider. Parallel
dazu hat auch der Anteil der teilzeitbeschaftigten Personen relativ stark zugenommen. Beziig-
lich der Ausbildung und der Tatigkeit der Beschaftigten konnte festgestellt werden, dass zwar

immer mehr Personen mit hoherer Bildung in der Gastronomie und Beherbergung tatig sind,
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jedoch auch mehr Personen einfache Tatigkeiten durchfiihren. Die Branche kennzeichnet sich
weiters vor allem durch eine hohe Fluktuation der Beschaftigten, azyklische Arbeitszeiten und
Stress — vor allem zu den Stof3zeiten. Deshalb wird von der Arbeitgeberinnen-Seite die ,rich-
tige” Motivation und die ,richtige” Einstellung zum Beruf oftmals mehr geschatzt als eine fach-
liche Ausbildung. Betreffend der Beschaftigtenstruktur sind vor allem der hohe Frauenanteil
und der hohe Migrationsanteil zentral. Beide Werte liegen hier deutlich tiber den Anteilen am
Gesamtarbeitsmarkt und manifestieren sich als charakteristisch fiir die Branche. Dies sind un-
ter anderem auch jene Personen, die besonders vom hohen Niedriglohnanteil der Branche
betroffen sind, der wiederum zu einem vergleichsweise hohen Risiko an prekdrer Beschafti-

gung in der Gastronomie und Beherbergung flhrt.

Seite 90/109



7 Branchenvergleich

In den folgenden Abschnitten erfolgt der direkte Vergleich zwischen den ausgewahlten Bran-
chen: dem Einzelhandel sowie der Gastronomie und Beherbergung. Es werden Unterschiede
und Gemeinsamkeiten aufgezeigt, nochmals die Besonderheiten der beiden Branchen heraus-

gearbeitet und auf unerwartete Ergebnisse sowie auffallende Disparitdten eingegangen.

7.1 Branchenstrukturen

Sowohl beim Einzelhandel als auch bei der Gastronomie und Beherbergung handelt es sich
um Dienstleistungsbranchen, die stark durch den direkten Kontakt mit Kundinnen gepragt
sind. Gastronomie und Beherbergung sind jedoch starker von unregelmafigen und atypischen
Arbeitszeiten betroffen als der Einzelhandel. Griinde dafir sind einerseits die unterschiedli-
chen Arbeitszeiten, die in der Gastronomie und Beherbergung oftmals abends oder nachts
beziehungsweise auch an den Wochenenden und Feiertagen sind - im Einzelhandel jedoch
normalerweise ausschliefllich tagsiiber -, und andererseits auch die starkere Saisonabhangig-
keit der Gastronomie und Beherbergung, was ofter zu kiirzeren Beschaftigungsverhaltnissen
fuhrt. Beide Branchen haben in den letzten Jahren ein Wachstum verzeichnet; das Alter der

Beschaftigten ist ebenfalls bei beiden unterdurchschnittlich.

Untersucht man die jeweilige Branchenstruktur (Abbildung 22), kann man feststellen, dass sie
nur in wenigen Teilen der Struktur des Gesamtarbeitsmarktes entspricht. Beide Branchen kon-
nen als typische Frauenbranchen bezeichnet werden, da sie sich durch einen geringen Man-
neranteil auszeichnen; wobei dieser in der Gastronomie und Beherbergung noch etwas héher
ist als im Einzelhandel. In beiden Branchen ist der Anteil an Teilzeitbeschaftigten hoch, vergli-
chen mit dem Anteil der Teilzeitbeschaftigten am gesamten Arbeitsmarkt. Vor allem der Ein-
zelhandel kann als ,Frauen-Teilzeitbranche” bezeichnet werden, denn hier sind mehr als die
Hélfte aller Frauen in oben genannter Erwerbsform beschaftigt; das sind Gber 10 Prozent-
punkte mehr als in der Gastronomie und Beherbergung. Manner wiederum sind in der Gast-
ronomie und Beherbergung um einige Prozentpunkte haufiger in Teilzeit als im Einzelhandel.
Betrachtet man die befristeten Beschaftigungsverhaltnisse, so liegen diese im Einzelhandel
3,5 Prozentpunkte unter und in der Gastronomie und Beherbergung 3 Prozentpunkte Uber
dem Anteil befristeter Beschaftigungen am gesamten Arbeitsmarkt. In der Gastronomie ist die

Befristung somit deutlich héher als im Einzelhandel. Besonders deutlich unterscheiden sich
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die beiden Branchen in ihrem Anteil an Beschiftigten, die nicht in Osterreich geboren sind.
Der Einzelhandel liegt hier im 6sterreichischen Durchschnitt, die Gastronomie jedoch mit 45
% um insgesamt 23 Prozentpunkte dariber. Dieser hohe Anteil ist darauf zurtickzufiihren, dass
die Arbeitsbedingungen in der Gastronomie und Beherbergung - Stichwort: niedriger Lohn,
kombiniert mit hoher Arbeitsbelastung und azyklischen Arbeitszeiten - fiir Osterreicherlnnen
offenbar triftige Griinde darstellen, Beschaftigungsverhaltnisse in dieser Branche tendenziell
zu meiden. Auch spielt die Rolle von Arbeitgeberpraferenzen in dieser Branche eine Rolle, wie
auch andere Forschungsarbeiten zeigen (Wiesbock 2016). Die Arbeitsbelastung durch Stress
und Arbeitsintensivierung konnte im Einzelhandel wie in der Gastronomie etwa im gleichen
Ausmal festgestellt werden. Der Unterschied resultiert daher Giberwiegend aufgrund besserer
oder auch familienfreundlicherer Arbeitszeiten, besserer Arbeitsbedingungen und einem ver-
mutetem hoheren Einkommen im Einzelhandel. In diesem Zusammenhang spielt ebenso das
Ausbildungsniveau - wie im nachsten Abschnitt erldutert - eine zentrale Rolle. Dies ist im Ein-
zelhandel merklich héher als in der Gastronomie und stellt aufgrund der geringen Anerken-

nungsquote von auslandischen Ausbildungen und Qualifikationen ein Hemmnis fir Migrantin-

nen dar.
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Abbildung 22: Branchenstrukturvergleich (EU-SILC 2017) %’

27 Teilweise handelt es sich um sehr geringe Fallzahlen, sodass die Ergebnisse als ein Richtwert zu verstehen sind.
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7.2 Ausbildungs- und Tatigkeitsniveaus

Betrachtet man die Verteilung des Ausbildungsniveaus der Beschaftigten in beiden Branchen
(Abbildung 23),%2 fallen vor allem zwei groBe Unterschiede auf. In der Gastronomie und Be-
herbergung sind im Vergleich zum Einzelhandel und zu allen anderen Branchen viele Beschaf-
tigte tatig, deren hochster Abschluss ein Pflichtschulabschluss ist; und demnach keine ent-
sprechende berufliche Ausbildung vorweisen konnen. Im Gegensatz dazu hat ein GroRteil der
Beschaftigten im Einzelhandel eine Lehrausbildung absolviert, in der Gastronomie und Beher-
bergung nur knapp Uber ein Drittel. In den beiden nachsthéheren Stufen der Bildungsab-
schliisse wendet sich das Blatt wieder: In der Gastronomie und Beherbergung sind mehr Per-
sonen mit einem Abschluss einer berufsbildenden mittleren Schule (BMS) oder mit Maturaab-
schluss tatig als im Einzelhandel. Dies kann darauf zurtickgefiihrt werden, dass viele berufsbil-
dende mittlere und hohere Schulen Tourismus-, Hotel- und Gastgewerbe-Fachkrafte ausbil-
den. Der Beruf des Einzelhdndlers/der Einzelhdndlerin ist GUberwiegend via Lehrausbildung zu-
ganglich. Personen mit kaufmannisch-héherer Bildung finden sich vermehrt im Finanz- und
Versicherungssektor. Im Einzelhandel sind vermehrt Personen mit Universitatsabschluss an-
zutreffen; der Anteil ist aber in beiden Branchen sehr gering und daher wenig aussagekraftig.
Das Tatigkeitsniveau in beiden Branchen (Abbildung 24) ist unterschiedlich. Wahrend eine

deutliche Mehrheit im Einzelhandel auf mittlerem Tatigkeitsniveau beschaftigt ist, trifft dies
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Abbildung 23: Hochster Bildungsabschluss im Einzelhandel sowie Gastronomie & Beherbergung (EU-SILC 2017)

28 Eigene Darstellung in Anlehnung an EU-SILC 2017
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in der Gastronomie und Beherbergung nur auf gut ein Drittel zu: hier arbeitet die Mehrheit
der Beschaftigten in einfachen Tatigkeiten. Es tritt eine gewisse Diskrepanz zwischen Ausbil-
dungs- und Tatigkeitsniveau in der Gastronomie und Beherbergung zu Tage; der im Vergleich
hohere Anteil an Beschaftigten mit BMS- und Maturaabschluss schldgt sich nicht in einem gro-
Reren Anteil an mittleren Tatigkeiten nieder. Stattdessen geht der groBere Anteil an Beschaf-
tigten mit Pflichtschulabschluss mit dem deutlich gréBeren Anteil an einfachen Tatigkeiten
einher. Viele Personen sind also besser qualifiziert, als man es fir einfache Tatigkeiten vermu-
ten wiirde. Diese Unterschiede zwischen den Branchen lassen sich auch feststellen, wenn man
den Fokus auf die Geschlechterverteilung legt. Sowohl Méanner als auch Frauen sind in der
Gastronomie und der Beherbergung haufiger in einfachen Tatigkeiten zu finden als im Einzel-
handel — wo beide Geschlechter haufig auf mittlerem Niveau tatig sind. Lediglich bei den
mannlichen Beschaftigten im Einzelhandel verringert sich der Anteil an mittleren Tatigkeiten

etwas, da hier der Anteil der héheren Tatigkeiten relativ hoch ist.
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Abbildung 24: Tatigkeitsniveau in der Gastronomie und Beherbergung sowie im Einzelhandel (2008/2016) %

Betrachtet man die Veranderung des Bildungsniveaus beider Branchen liber die Zeitstrecke
zwischen 2008 und 2016, kann man ahnliche Entwicklungen feststellen (Abbildung 25): Das

Bildungsniveau ist in beiden Branchen gestiegen. Dies zeigt vor allem der Anteil an Beschaftig-

2 Eigene Darstellung in Anlehnung an Mikrozensus 2008 und Mikrozensus 2016
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ten mit hohem Bildungsabschluss, der in beiden Branchen um tiber 10 % gestiegen ist. Gegen-
satzliche Entwicklungen hingegen zeigen sich im Tatigkeitsniveau (Abbildung 24). Wahrend in
der Gastronomie und Beherbergung der Prozentsatz an Beschaftigten in einfachen Tatigkeiten
gestiegen und der in mittleren und hohen Tatigkeiten gesunken ist, sind im Einzelhandel 2016
mehr Personen in mittleren und hohen Tatigkeiten vorzufinden als noch 2008. In der Gastro-
nomie und Beherbergung ist das Bildungsniveau demnach gestiegen und das Tatigkeitsniveau
parallel dazu gesunken, im Einzelhandel sind hingegen sowohl Bildungs- als auch Tatigkeitsni-

veau gestiegen.
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Abbildung 25: Bildungsstand in der Gastronomie und Beherbergung sowie im Einzelhandel (2008/2016) 3°
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7.3 Stabilitat der Beschaftigung

Untersucht man die Stabilitdt der Beschaftigung in beiden Branchen unter Bezugnahme da-
rauf, ob der Arbeitsplatz in den letzten zwo6lf Monaten gewechselt wurde, kann der Einzelhan-
del als die stabilere Branche bezeichnet werden. Hier wechselten 13 % der Beschaftigten in-
nerhalb der letzten 12 Monate ihren Arbeitsplatz, in der Gastronomie und Beherbergung wa-
ren es 18 %. Wahrend der Arbeitsplatzwechsel (Abbildung 26) im Einzelhandel meist auf frei-
williger Basis erfolgt — also aufgrund einer neuen, besseren Beschaftigung —kommt ein Wech-
sel in der Gastronomie und Beherbergung oft unfreiwillig, bedingt durch den Arbeitgeber/die
Arbeitgeberin, zustande. Ebenso spielt ein Wechsel durch das Ende einer befristeten Beschaf-
tigung in der Gastronomie und Beherbergung eine gréRere Rolle als im Einzelhandel. Dafir
spielen Betreuungspflichten oder der Verkauf, die Ubernahme oder die SchlieRung des Unter-
nehmens in der Gastronomie gar keine Rolle, im Einzelhandel schlagen diese immerhin mit
8 % zu Buche. An dieser Stelle ist anzumerken, dass — trotz der hohen Frauenquote — in der
Gastronomie der Betriebswechsel aufgrund von Betreuungspflichten keine Rolle spielt. Die
interviewten Mitarbeiterinnen waren tUberwiegend kinderlos. Dies ist zwar nicht reprasenta-
tiv, spricht jedoch fiir die Grundhaltung der Branche, nur geringe familienfreundliche Arbeits-

bedingungen zu haben.

Instabilitdt scheint weniger im Einzelhandel, daflir aber wie bereits in Abschnitt 6.2.8 durch
Interviewpassagen deutlich wurde, in der Gastronomie ein weit verbreitetes Phanomen zu
sein. Die Griinde flir den Arbeitsplatzwechsel gestalteten sich vielfaltig, etwa in Form erhoffter
Aufstiegsmoglichkeiten, nicht zufriedenstellender Arbeitsbedingungen oder durch Arbeitge-
berinnen-Kiindigungen. Die Instabilitdt kann also zum einen als Dimension der Prekarisierung,
als Beschaftigungs-, aber auch als Strategie der Beschaftigten gesehen werden. Ein Wechsel
des Arbeitsplatzes wird in der Gastronomie und Beherbergung haufig als ganz tblich fir die
Branche wahrgenommen, da ein Wechsel in einen anderen Betrieb haufig als Moglichkeit fir
einen beruflichen Aufstieg gesehen wird. Zusatzlich dazu bringen Saisonbetriebe einen haufi-
geren Wechsel automatisch mit sich. Diese Flexibilitdt wird zwar einerseits von den Arbeitge-
berinnen gefordert, andererseits wird auch ein konstantes und kompetentes Stammpersonal

geschatzt.
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Abbildung 26: Griinde fir den Arbeitsplatzwechsel im Einzelhandel und in Gastronomie und Beherbergung (EU-
SILC 2017) 3!

7.4 Prekaritat und Niedriglohn

Sowohl fur den Einzelhandel als auch fir die Gastronomie und Beherbergung (Abbildung 273?)
konnte im Zuge dieser Studie ein vergleichsweise hoher Prekaritatsindex nachgewiesen wer-
den; wobei die Beschaftigten aus der Gastronomie und Beherbergung fast doppelt so haufig
prekare Bedingungen vorfinden als die Beschéftigten im Einzelhandel. Dies begriindet sich
vorwiegend aufgrund der Niedriglohnbeschaftigung. In beiden Branchen ist der Anteil an
Niedriglohnbeschaftigung hoch; in der Gastronomie und Beherbergung jedoch um knapp 20
Prozentpunkte hoher als im Einzelhandel. Lediglich befristet Beschaftigte im Einzelhandel ar-
beiten haufiger unter der Niedriglohngrenze als Beschéftigte in der Gastronomie und Beher-
bergung. In allen anderen untersuchten Kategorien liegt der Anteil der Niedriglohnbeschaftig-

ten in der Gastronomie und Beherbergung teils deutlich (ilber dem Anteil im Einzelhandel.

31 Teilweise handelt es sich um sehr geringe Fallzahlen, sodass die Ergebnisse als ein Richtwert zu verstehen sind.
32 Teilweise handelt es sich um sehr geringe Fallzahlen, sodass die Ergebnisse als ein Richtwert zu verstehen sind
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»Manche, objektiv als prekarisierend zu bewertenden Merkmale von Erwerbsarbeit, werden
subjektiv nicht als solche wahrgenommen* (Schier et al. 2011, S. 407). Das verdecken von ob-
jektiven prekaren Lebensverhaltnissen bzw. -umstanden durch die eigene subjektive Einschat-
zung in Befragungen. Um Prekarisierung in ihrer Vielseitigkeit in den Blick zu bekommen, ist

es notwendig, auch subjektive Merkmale mittels qualitativer Interviews zu erfassen.
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Abbildung 27: Prekaritat und Niedriglohn im Einzelhandel sowie in Gastronomie und Beherbergung (EU-SILC
2017)
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8 Zusammenfassung

Sowohl politisch als auch wissenschaftlich sind Phanomene der Verunsicherung von zuneh-
mender Bedeutung. Es gibt verschiedene, teils ineinander verschrankte, strukturelle Verande-
rungen des Arbeitsmarktes, wie zum Beispiel veranderte Beschaftigungsstrategien der Unter-
nehmen oder demografische Entwicklungen, welche additiv zu einer Ausweitung beziehungs-
weise Verscharfung von Prekaritat beitragen kdnnen. Prekaritat ist bisher weitgehend unter-
schiedlich definiert und vielschichtig angelegt. Zunachst monetar tber niedrige Einkommen
und weiters nicht-monetar etwa durch Beschaftigungs(in)stabilitat, Arbeitsplatz(un)sicherheit
sowie Moglichkeiten zur Weiterbildung. Faktoren, die mit dem Niedriglohn korrelieren, sind
die Art der ausgelibten Tatigkeit, das Qualifizierungs- beziehungsweise das Bildungsniveau,
die BetriebsgroRe sowie die Berufserfahrung. Erst durch die Kombination und das Zusammen-
wirken mehrerer Merkmale wird ein Arbeitsverhaltnis potentiell prekar. Arbeitsverhaltnisse
werden nach diesen und weiteren Merkmalen in Normalarbeitsverhaltnis und atypische Be-
schaftigung kategorisiert. Alle Faktoren in der Kennzahl Prekaritat abzubilden ist nahezu un-
maoglich — gerade, wenn man versucht, zu theoretischen Uberlegungen Berechnungen mit em-
pirischen Daten vorzunehmen. Der im Rahmen dieser Fallstudie generierte Prekaritatsindika-
tor bericksichtigt in der Berechnung den Niedriglohn und schlieBt jene Personen aus, welche
sich in Aus- oder Weiterbildung befinden. Dieser Prekaritatsindex lag flr alle unselbststandig
Beschaftigten im Jahr 2017 bei 6,6 %. Im Einzelhandel lag er bei 12,3 % und in der Gastronomie
und Beherbergung bei 23,1 %. Ziel der vorliegenden Forschung war es, die diesen Prekaritats-
index beeinflussenden Faktoren fiir die Branchen Gastronomie und Beherbergung und Einzel-

handel zu untersuchen.

Im Zuge der bisherigen Ausflihrungen wurde im Detail auf verschiedene Merkmale, Besonder-
heiten und Schwierigkeiten der Branchen Einzelhandel und Gastronomie und Beherbergung
eingegangen, die auf neue Unsicherheiten in der Arbeitswelt hinweisen. Um die Branchenstu-
dien abzuschlieRen und die eingangs gestellten Forschungsfragen beantworten zu kdnnen,

werden diese nun nochmals in einen theoretischen Rahmen gefasst.

Zur Entwicklung der Beschaftigung im Einzelhandel und der Gastronomie und Beherbergung
konnte festgestellt werden, dass beide Branchen seit 2003 gemessen an ihrer Beschaftigten-
zahl ein relativ starkes Wachstum verzeichnen konnten. Dieses Wachstum betrifft vor allem

den Frauenanteil und den Anteil der nicht in Osterreich geborenen Beschéftigten, der durch
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die EU-Erweiterungen der vergangenen zwei Dekaden deutlich gestiegen ist. Auch der Anteil
der Teilzeitbeschaftigten hat sich in den letzten Jahren deutlich erhéht. Die Befunde aus bei-
den Branchen deuten also darauf hin, dass es sich um weiblich dominierte Branchen handelt,
in der die Teilzeitbeschaftigung kontinuierlich an Bedeutung gewinnt und auch in Zukunft ge-
winnen wird. Besonders in der Gastronomie sind in den letzten Jahren deutlich mehr Perso-
nen, die nicht in Osterreich geboren wurde, eine Beschiftigung eingegangen. Es kann vermu-
tet werden, dass auch in Zukunft vermehrt auf dieses Arbeitnehmerinnen-Angebot zuriickge-
griffen werden wird, da vor allem die Motivation und Einstellung dieser Personen von den

Arbeitgeberlnnen geschatzt wird.

Die zweite Forschungsfrage zielt auf die Merkmale und das AusmaR instabiler und/oder aty-
pischer Beschaftigung in den beiden Branchen ab. Ein Indiz fir eine instabile Beschaftigung
kann ein befristetes Beschaftigungsverhaltnis sein. Befristungen kommen in der Gastronomie
und Beherbergung zwar lGberdurchschnittlich haufig vor, spielen aber insgesamt, wie auch im
Einzelhandel, keine allzu grolRe Rolle. Folgt man der Definition von Eppel (2017) gilt eine Be-
schaftigung als stabil, wenn sie ganzjahrig Bestand hat. In beiden Branchen haben jedoch
Uberdurchschnittlich viele Beschaftigte in den letzten zwd6lf Monaten ihren Arbeitsplatz ge-
wechselt. Die hohe Fluktuation ist kennzeichnend fir die Situation der Beschaftigten, da diese
meist von sich aus den Betrieb wechseln; in der Hoffnung auf ein besseres Einkommen oder
bessere Arbeitsbedingungen. Die Merkmale der Instabilitat, die anhand der Befristung und
Arbeitsplatzunsicherheit gemessen werden, sind zum Teil jedoch nur schwach ausgepragt. Im
Gegensatz dazu stellt sich die Teilzeitbeschaftigung als ein weitaus relevanteres und teils prob-
lematischeres Phanomen der Branchen heraus. Seitens der Arbeitgeberlinnen wird auf Teilzeit
gesetzt, um flexibler in der Personalplanung zu sein. Auch fiir bestimmte Gruppen der Arbeit-
nehmerlnnen (mit Betreuungspflichten) ist eine Teilzeitanstellung von Vorteil. Andere wiede-
rum wiirden gerne Vollzeit arbeiten, es werden aber keine entsprechenden Stellen ausge-
schrieben. Als weiteres Merkmal fiir eine atypische Beschaftigung gilt der Niedriglohn. Unsere
Berechnungen zeigen, dass der Niedriglohnanteil in beiden Branchen {iberdurchschnittlich
hoch ist, besonders jedoch in der Gastronomie. In beiden Brachen ist dies kein neues Thema
und wird immer wieder aufgegriffen, jedoch sind bisher keine gravierenden Veranderungen

erfolgt.

Frauen und Teilzeitbeschéftigte sind neben den Migrantinnen, vor allem in der Gastronomie,

auch jene Personengruppen, die von instabiler oder atypischer Beschaftigung betroffen sind.
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Frauen sind in beiden Branchen h&ufiger als Teilzeitangestellte tatig als Manner. Teilzeitange-
stellt wiederum arbeiten vermehrt fiir Niedriglohne. Dies trifft auch auf den Einzelhandel zu,
wobei hier noch der hohe Anteil an befristet Beschaftigten, die fir Niedrigléhne arbeiten, her-
vorzuheben ist. Mit diesen Ergebnissen kann Boschs (2018) These bestatigt werden, dass ein
hoher Frauenanteil haufig mit instabilen Beschaftigungsverhaltnissen und hoher Teilzeitbe-
schaftigung einhergeht. Um das Phanomen der atypischen Beschaftigung in den beiden Bran-
chen genauer zu beleuchten, wurde der Frage nach den Griinden der Teilzeitbeschaftigung
nachgegangen. Hier kann zunachst festgehalten werden, dass Frauen haufig aufgrund priva-
ter Betreuungspflichten keine Vollzeitstelle haben, Manner eher wegen einer beruflichen Aus-
oder Weiterbildung oder weil sie schlichtweg keine Vollzeitstelle finden. Atypische Beschafti-
gung im Sinne von Nicht-Vollzeitbeschaftigung geht bei Frauen also hauptsachlich auf deren
Lebensumstande und die familidre Situation zurlick, wird jedoch wie bereits erwahnt auch

stark seitens der Arbeitgeberlnnen gewiinscht und dementsprechend forciert.

Im Zuge der letzten Forschungsfrage soll auf die Unterschiede hinsichtlich der Flexibilitat, Pre-
karitat und instabilen Beschaftigung zwischen den beiden Branchen eingegangen werden. Hin-
sichtlich der Flexibilitdt konnten eindeutige Unterschiede festgestellt werden. Die Gastrono-
mie und Beherbergung zeichnet sich nach der Kategorisierung von Bosch (2018, S. 339) durch
eine hohe externe numerische Flexibilitat durch Unternehmenswechsel aus. Dies wird einer-
seits von den Arbeitgeberinnen als Problem wahrgenommen, weil sie im Prinzip standig auf
der Suche nach neuen Beschaftigten sind, und andererseits kristallisiert sich fir die Arbeitneh-
merlnnen ein Unternehmenswechsel haufig als einzige Chance auf einen Karriereaufstieg her-
aus. Gastronomiebetriebe kennzeichnen sich durch azyklische Arbeitszeiten und durch eine
zeitliche Flexibilitat. Auch berichten die Beschaftigten in der Gastronomie und Beherbergung
von einer vermehrten Arbeitsverdichtung und Stress. Aus den Befunden zum Einzelhandel
geht hervor, dass sich Prozesse der betrieblichen Beschleunigung freisetzen und die gegen-
wartige Arbeitssituation der Beschaftigten beeinflussen. Die regulierten Arbeitszeiten ver-
schwimmen bei fortschreitender Flexibilitat, die sich sowohl numerisch als auch funktional im
Rahmen der internen Betriebsebene vollzieht. Nachdem der Faktor Personal einer der Haupt-
kostentreiber ist, hat dies zur Folge, dass sich die Zustandigkeitsbereiche der Beschaftigten
ausweiten, wodurch eine zunehmende Arbeitsverdichtung entsteht. Von den Beschaftigten
wird folglich hochgradige Flexibilitat vorausgesetzt, um auf unbestandige Kundinnen-Stréme,

Umsatzschwankungen und etwaige Personalausfalle entsprechend reagieren zu kénnen. Der
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errechnete Prekaritatsindikator ist in beiden untersuchen Branchen, jedoch besonders in der
Gastronomie und Beherbergung, deutlich héher als jener, der fir alle unselbstandig Beschaf-
tigten Personen in Osterreich errechnet wurde. Dies lasst sich vor allem durch den iiberdurch-
schnittlich hohen Anteil an Niedriglohnbeschaftigten erklaren. Die Gastronomie und Beher-
bergung und der Einzelhandel zdhlen also zu den Branchen, die ein erhohtes Prekaritatsrisiko
aufweisen. Gerade in der Gastronomie trifft Budes Uberspitzt formulierte These zu, dass das
neue ,Serviceproletariat” als ,weiblich, ethnisch heterogen und qualifikatorisch diffus” be-
zeichnet werden kann (Bude 2015, S. 24). Laut Boschs Untersuchungen schiitzt auch eine Be-
rufsausbildung nicht vor Prekaritat. Sowohl in der Gastronomie als auch im Einzelhandel ist
das Qualifikationsniveau in den letzten Jahren gestiegen, in der Gastronomie konnte jedoch
eine De-Qualifizierung festgestellt werden. Bezliglich der instabilen Beschaftigung kann zu den
untersuchten Indikatoren der Befristung und dem Arbeitsplatzwechsel nochmals festgehalten
werden, dass beide Indikatoren tiberdurchschnittlich hoch ausgepragt sind, jedoch die Befris-

tung keine bedeutende Rolle spielt.

Die Gastronomie und Beherbergung und der Einzelhandel weisen somit mehrere Merkmale
von Unsicherheit und Prekaritat auf, die vor allem in der Gastronomie teilweise stark ausge-
pragt sind. Eine groRe Bedeutung hat hier aufgrund des groBen Niedriglohnsektor und einer
erkennbaren De-Qualifizierung die Dimension des Einkommens. Der Niedriglohn weist in Kom-
bination mit haufigen Arbeitsplatzwechseln und der Befristung von Arbeitsverhaltnissen auf
eine Beschaftigungsinstabilitat hin. Diese geht haufig mit atypischen Verhaltnissen einher, die
sich auch im Einzelhandel vor allem durch eine hohe Teilzeitbeschaftigung duRern. Dieser
hohe Anteil betrifft primar Frauen und ist vor allem auf Betreuungspflichten, aber auch auf
das Fehlen von Vollzeitstellen zurlickzufiihren. Die Erkenntnisse dieser Studie bestatigen die
haufig getroffene Annahme, dass vor allem Frauen, Migrantinnen und Teilzeitbeschaftigte von

neuen Unsicherheiten am Arbeitsmarkt betroffen sind.

Die Beschiftigten in den von uns analysierten Branchen kénnen demnach durch den hohen
Prekaritatsindex der Branchen als besonders von Prekaritdt gefahrdet beschrieben werden.
Es fallen viele Merkmale unsicherer Beschaftigung im Einzelhandel und im Gastgewerbe zu-
sammen: soziodemographische Faktoren spielen ebenso eine Rolle wie objektive sowie sub-
jektive Dimensionen. Aus der Perspektive der Intersektionalitat kumulieren in unseren Bran-

chen potenziell benachteiligende Merkmale, etwa Migrationshintergrund und Geschlecht mit
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weiteren Faktoren, wie etwa dem Bildungsstand. Die Analyse der ausgewahlten Branchen Ein-
zelhandel und Gastronomie und Beherbergung hat, die in der bisherigen Literatur festgehal-
tenen Problembereiche der Prekaritidt auch fiir Osterreich bestatigt. Es kam in den letzten
Jahren in beiden Branchen zum —teils rapiden — Anstieg atypischer Beschaftigungsverhaltnisse

und Unsicherheiten fiir die Beschaftigten.
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