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HARTE ARBEIT IN WACHSENDEN BESCHAFTIGUNGSFELDERN:
FALLSTUDIENERGEBNISSE UND PRAXISBEISPIELE

1. EINLEITUNG: PROBLEMATISCHE ARBEIT IN WACHSTUMSBRANCHEN -
DAS PROJEKT WALQING

Das von der Europdischen Kommission mit 2,9 Millionen Euro geférderte Projekt walqing
(Work and Life Quality in New and Growing Jobs) hat zwischen Dezember 2009 und Novem-
ber 2012 in elf Landern' untersucht, welche Branchen und Jobs in Europa zwischen 2000 und
2007 gewachsen sind, wo die Arbeits- und Beschéftigungsbedingungen problematisch sind
und wie sich das auf die Arbeits- und Lebensqualitat der Beschaftigten auswirkt. In der Tat
besteht etwa die Hélfte des europdischen Beschéftigungswachstums in diesem Zeitraum aus
Jobs mit schlechter Qualitat. Es sind nicht nur die wissensintensiven und qualifizierten Jobs
expandiert, sondern auch die Bauwirtschaft und die arbeitsintensiven Dienstleistungen, die
raumlich verteilt erbracht werden und schon deswegen schwer zu verlagern sind.

Walqging hat in weiterer Folge speziell die Bauwirtschaft, die Unterhaltsreinigung, die ambulan-
te Altenpflege, das Catering und die Millentsorgung untersucht — mit Sozialpartnerinterviews,
Betriebsfallstudien und Beschéftigteninterviews. Die folgende Tabelle gibt einen Uberblick
Uber die ausgewahlten Branchen, die jeweils untersuchten Tatigkeitsbereiche und die jeweils
einbezogenen Staaten.

Abfall- Gast- Gesundheit Reiniaun
wirtschaft gewerbe und Soziales gung

Mullsammlung  Okologisches Kantinen Mobile Altenpflege Unterhalts-
Bauen und Caterer und -betreuung reinigung
Bulgarien Belgien Deutschland Danemark Belgien
Danemark Bulgarien Ungarn Deutschland Norwegen
Italien Ungarn Litauen Litauen Osterreich
Osterreich Norwegen Spanien [talien Spanien
Vereinigtes Vereinigtes
Kdnigreich Kdnigreich

Diese Branchen weisen einige Gemeinsamkeiten auf: Sie alle haben mit menschlichen Grund-
bedirfnissen wie Pflege, Essen und sauberer Umgebung zu tun. Sie tragen daher auch zur
Lebensqualitat und Nachhaltigkeit europaischer Gesellschaften insgesamt bei. Dabei sind die
Untersuchungsfelder selbst gekennzeichnet durch eher niedrige Léhne, kérperlich harte und
belastende Arbeit, geringe Qualifikationen oder solche, die entwertet werden, und liickenhafte
Interessenvertretung. Nicht Uberraschend sind sie nach Geschlecht und Nationalitat stark
segmentiert. Die Unterhaltsreinigung ist ebenso wie die Pflege eine Frauendomane, Bau und
Abfallwirtschaft sind Ménnerbranchen, im Catering finden sich Uberwiegend Frauen in den

' Belgien, Bulgarien, Danemark, Deutschland, ltalien, Litauen, Norwegen, Osterreich, Spanien, Ungarn, Vereinigtes
Konigreich.
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Jobs fiir Ungelernte und vorwiegend Manner als Kéche. Migrantinnen und in manchen Lan-
dern ethnische Minderheiten sind Uberproportional in diesen Feldern vertreten.

Grlinde fiir die Haufung problematischer Arbeitsbedingungen sind, dass es sich (mit Ausnah-
me der Bauwirtschaft) um arbeitsintensive ,Einfachdienstleistungen® handelt, bei denen die
Kundinnen und Kunden, die Institutionen ebenso wie die privaten Konsumentinnen die Arbeits-
bedingungen stark beeinflussen. Kostendruck von Auftraggeberunternehmen sowie Kundin-
nen und Kunden verschlechtert also die Arbeitsbedingungen, und dieser Kostendruck hat sich
insbesondere in Stid- und Osteuropa durch die Wirtschaftskrise noch einmal verschérft. Schon
vorher aber haben Restrukturierungen, Outsourcing von Dienstleistungen und Privatisierungen
offentlicher Dienstleistungen eine Rolle gespielt. Auf jeden Fall wirkt sich die Fokussierung von
Auftraggeberinnen und Unternehmerinnen auf niedrige Kosten negativ auf die Beschéaftigungs-
und Arbeitsbedingungen aus: Arbeit wird intensiviert und Beschéftigung fragmentiert. Wie das
geschieht, ist unterschiedlich: In den frauendominierten Branchen werden zunehmend Teilzeit-
jobs mit kirzerer Arbeitszeit angeboten, um die Personaldecke méglichst eng an das Arbeits-
aufkommen anzupassen. In der Bauwirtschaft werden die Jobs in immer l&angeren Ketten an
Sub- und Sub-Subunternehmen oder Alleinselbststandige ausgelagert.

In den untersuchten Branchen sind naheliegenderweise Menschen beschéftigt, die begrenzte
Arbeitsmarktalternativen haben: ,Newcomerlnnen® am Arbeitsmarkt wie Migrantinnen oder
Berufsruckkehrerlnnen oder andere Personen mit diskontinuierlichen Berufswegen, die nach
Unterbrechungen und Berufswechseln haufig im mittleren Alter in die Einfachdienstleistungen
einsteigen. Die Probleme dieser Arbeitsplatze mit prekarer Beschaftigung, kdrperlichen und
psychosozialen Belastungen und niedrigen Einkommen erzeugen dann weitere soziale Ver-
wundbarkeiten. Dementsprechend begrenzen die Beschéftigten inre Ambitionen und Anspru-
che: Sie betrachten eine dauerhafte Beschéftigung, die sie bis zur Pension ausiiben kénnen,
verlassliche Lohnzahlungen, kurze Wege in die Arbeit und ein angenehmes Arbeitsklima schon
als Maximum des Erreichbaren — und sind dabei durchaus realistisch.

Dennoch ist eine der zentralen Einsichten von walging, dass die harte Arbeit in problemati-
schen Branchen durchaus glnstig gestaltet werden kann und dass sich Beispiele ,guter Ar-
beit” finden lassen. Auf solche Beispiele legt unser Beitrag einen Schwerpunkt. Nicht alle sind
spektakuldr und einige lassen sich auch als ,,geringere Ubel“ oder als hochambivalent lesen.
Sie sind aber bezogen auf ihren jeweiligen Kontext, denn Verbesserungen in ,bad jobs“ sind
nun einmal relativ. Wie zu erwarten, spielen die institutionellen Kontexte eine zentrale Rolle:
Inklusive Beschaftigungsregime wie in Nordeuropa oder Belgien, wohlfahrtsstaatliche Regeln
und Standards sowie eine aktive und funktionierende Sozialpartnerschaft stellen institutionel-
le ,Anker“ fir gute Arbeit dar (vgl. Jaehrling/Lehndorff 2012). Geschickte Managementstrate-
gien und betriebliche L&sungen kénnen Arbeitsabldufe kontinuierlicher gestalten, Beschéfti-
gung sicherer machen und Dienstleistungsinnovationen hervorbringen. Neue Technologien
kénnen Belastungen reduzieren.

Auf den folgenden Seiten greifen wir auf Basis der Branchen-, Fallstudien- und Interview-
ergebnisse, basierend vor allem auf Holtgrewe/Sardadvar (2012), einige zentrale Themen he-
raus, die flr die Qualitat der Arbeit eine entscheidende Rolle spielen: soziale Verwundbarkeit
und Inklusion, Flexibilitdt in Hinblick auf Beschéftigungsverhéltnisse und Arbeitszeiten, Ent-
lohnung, Qualifikationen und Perspektiven, Interessenvertretung sowie Gesundheit und
Arbeitsschutz. Entlang dieser Themenbiindelungen présentieren wir branchen- und l&anderver-
gleichende Ergebnisse sowie ausgewahlte Beispiele guter Praxis.
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2. SOZIALE VERWUNDBARKEIT UND INKLUSION

2.1 Uberblick: Wenn schlechte Arbeit auf soziale Verwundbarkeit trifft

Niedrige Qualitat der Arbeit ist fur alle Beschéaftigten problematisch — fir manche Gruppen von
Arbeitnehmerlinnen kann sie jedoch besonders folgenreich sein. Davon geht das Konzept der
»,Sozialen Verwundbarkeit“ aus. Soziale Verwundbarkeit bezieht sich in diesem Zusammen-
hang auf jene Beschéftigtengruppen, fur die niedrige Einkommen und atypische Beschéfti-
gung bedeuten, Uberproportional hohen Risiken von Arbeitslosigkeit, Ungleichbehandlung
und verschlechterten Arbeitsbedingungen ausgesetzt zu sein und diese schlecht auffangen zu
kénnen (vgl. Ranci 2009, 16; Hohnen 2012). Bestehenden Studien zufolge sind unter den
Gruppen, die die verwundbarsten Positionen am Arbeitsmarkt einnehmen, Frauen, Angehori-
ge ethnischer Minderheiten und Menschen mit Behinderung. Im Projekt walqing kristallisierten
sich auch &ltere Beschaftigte als sozial verwundbare Gruppe heraus.

Die Risiken dieser Gruppen neigen dazu, sich zu addieren: Eingeschrankte Optionen auf dem
Arbeitsmarkt gehen dann etwa einher mit prekarer Arbeit, niedrigem Einkommen, harter und
ungesunder Arbeit, geringer betrieblicher Mitbestimmung und niedrigen oder wenig aner-
kannten Qualifikationen. Walqging hat sich speziell damit beschaftigt, wie organisationale
Verdnderungen und strukturelle Ungleichheiten die Arbeits- und Lebensqualitt der Beschaf-
tigten beeinflussen.

Zu den Beispielen guter Praxis im Bereich sozialer Verwundbarkeit und Inklusion, die in
walging gesammelt wurden, z&hlen die Verbesserung des Zugangs verwundbarer Beschéaf-
tigter zu reguldrer Beschaftigung, die Ermoéglichung von Aus- und Weiterbildung durch
Unternehmen, aber auch die Unterstitzung durch den/die Arbeitgeberln in schwierigen
Lebenssituationen.

2.2 Frauen- und Mannerarbeit: Andere Arbeit, unterschiedliche Einkommen

Die untersuchten Branchen sind stark geschlechtersegmentiert. M&nner dominieren anteils-
ma&Big in der Bau- und Abfallwirtschaft, Frauen in der Pflege, in der Reinigung und im Catering.
Doch nicht nur zwischen den Branchen, sondern auch innerhalb der Branchen ist die Arbeit
nach Geschlechtern aufgeteilt: In der Reinigung beispielsweise wird Biroreinigung haupt-
séchlich von Frauen, Hausbetreuung hauptséchlich von Mannern ausgefiihrt. Im Catering sind
mehrheitlich Frauen beschéftigt — doch in den héheren Positionen der Kéchinnen und Kéche
sind Uberproportional viele Manner vertreten. Und wéhrend die Mllabfuhr in allen einbezoge-
nen Staaten weitgehend von Mannern betrieben wird, ist das mit niedrigerem Status und
Einkommen verbundene StraBenkehren in manchen Staaten, wie Bulgarien oder auch ltalien,
»Frauenarbeit”.

Das Entscheidende an den strukturellen Segmentierungen nach Geschlecht ist: In allen Fallen
— sei es auf Branchenebene oder innerhalb von Branchen, in ménner- oder frauendominierten
Wirtschaftszweigen — sind Frauen in den schlechter bezahlten Sparten stérker vertreten, sie
arbeiten haufiger Teilzeit (oft unfreiwillig) und sie haben eher Arbeitsplatze mit fragmentierten
Arbeitszeiten an den Tagesrandern.
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lllustrieren lasst sich diese Aufteilung an der dsterreichischen Reinigung. Wahrend Frauen auf
die Branche bezogen die Mehrheit der Beschéftigten stellen (vgl. Holtgrewe/Sardadvar 2011),
sind jene Manner, die in der Branche tatig sind, in den Bereichen Hausbetreuung und Fenster-
reinigung Uberreprasentiert. Die Unterhalts- und Biroreinigung wird dagegen hauptsachlich
von Frauen ausgefiihrt. In der Bilroreinigung kumulieren jedoch im Vergleich zur Hausbetreu-
ung diverse Nachteile: Es wird am frihen Morgen und am Abend gearbeitet, Vertrége sind oft
Teilzeitvertrdge und es sind geteilte Schichten (d. h. mehrere kurze Schichten an einem Tag)
verbreitet. Der kollektivvertragliche Lohn ist niedriger, zudem werden keine Zulagen gezahilt.

Manner arbeiten aber nicht nur in anderen Jobs als Frauen (horizontale Segregation), sie ar-
beiten auch ofter auf héheren Hierarchiestufen als Frauen (vertikale Segregation). Auffallend
ist dies in den Fallstudien insbesondere in Branchen, in denen mannliche Beschéftigte in der
Minderheit sind — etwa in der Pflege. So gibt es in einem dénischen und einem deutschen Fall
aus der Branche Hinweise darauf, dass Manner 6fter in héhere Hierarchiestufen gelangen als
Frauen (vgl. Kimmerling 2012a; Hohnen 2012).

Im Catering sind ebenfalls deutliche Muster vertikaler Segregation zu erkennen. Frauen stel-
len dort in den meisten Fallstudien 55 bis 80 Prozent der Beschéftigten. Sie arbeiten vor
allem als Klichen- und Servierhilfen, oft in Teilzeit; die Manner in der Branche sind dagegen
eher als Kéche und Chefkdche Vollzeit beschéftigt. Interessant ist, dass sowohl in der Pflege
als auch im Catering von vermehrten Bewerbungen von Ménnern bzw. leicht steigenden
Manneranteilen in den letzten Jahren in Zusammenhang mit der Finanz- und Wirtschafts-
krise berichtet wird.

In den m&nnerdominierten Branchen, der Abfall- und der Bauwirtschaft, sind die Muster an-
dere. Die Mullabfuhr ist nahezu ausschlieBlich eine Mannerdoméane — mit der Ausnahme, dass
die Tatigkeit des StraBenkehrens in Bulgarien und Italien vielfach von Frauen ausgefihrt wird.
Auch hier ist seit der Krise langsam ein verstéarkter Zustrom von Ménnern zu beobachten. In
der Bauwirtschaft arbeiten ebenfalls in der Mehrzahl Manner; jedoch sind einige Frauen in der
Administration, im Personalmanagement und auch als Spezialistinnen oder Ingenieurinnen
beschéftigt.

Eines haben mehrere Branchen gemeinsam: Bestehende geschlechtsspezifische Arbeitstei-
lungen und Strukturen werden in der Reinigung wie im Bauwesen und in der Mullabfuhr damit
begrindet, dass das, was jeweils als ,Mannerarbeit” gilt, kérperlich zu schwer, zu schmutzig,
zu geféhrlich fur Frauen sei. Mit diesem Argument aber landen Frauen in den besonders nied-
rig bezahlten, oft von schlechten Beschaftigungsbedingungen gepragten Jobs — die de facto
ebenfalls harte Arbeit sind, aber schlicht weniger als solche wahrgenommen werden.

2.3 Herkunft und Sprachkenntnisse: Ablehnung und Nachteile

Entsprechend den jeweiligen Migrationsmustern der einzelnen L&nder finden sich in fast allen
Branchen hohe Anteile von Migrantinnen. Das bezieht sich in diesem Fall sowohl auf migrierte
Beschéftigte mit als auch auf solche ohne Staatsblirgerschaft des jeweiligen Landes. Im Ca-
tering sind in manchen Organisationen (in Spanien, Deutschland) Giber ein Drittel der Beschaf-
tigten Migrantinnen. Eine Ausnahme ist die Millabfuhr: Sie wird fast tberall von Mannern aus
der Mehrheitsbevdlkerung des jeweiligen Landes ausgefiihrt, auBer in Bulgarien, wo die Mehr-
zahl der Beschaftigten Angehdérige der bulgarischen Roma-Minderheit sind.

32

Sozialpolitik in Diskussion, Band 15/2013: Seiten 30-91



Im Falle der Roma in der bulgarischen Abfallwirtschaft — Manner in der Millabfuhr, Frauen beim
StraBenkehren — haben die Beschéftigten hdufig niedrige Bildungshintergriinde und wohnen in
zum Teil segregierten Regionen oder Stadtteilen. Ihre Arbeitsmarktoptionen sind stark einge-
schrankt und vor diesem Hintergrund bietet die Arbeit in der Abfallwirtschaft einen Zugang zur
formalen Erwerbstétigkeit und zu einem gewissen Ausmal an sozialer Absicherung.

Am Bau ist eine steigende Zuwanderung aus den jeweiligen Migrationslandern zu sehen —
etwa aus Polen und Marokko in Belgien, der Ukraine in Ungarn oder der Turkei in Bulgarien.
Interviewte aus Osteuropa haben haufig ihrerseits Migrationserfahrung im Westen (vgl. Sar-
dadvar/Saunders/Holtgrewe/Baresch 2013). Die zu beobachtende Segmentierung und Frag-
mentierung des Arbeitsmarktes betrifft Migrantinnen in verstarktem AusmaB. In Norwegen ist
dies besonders deutlich zu sehen: Migrantinnen (v. a. aus Schweden, Litauen und Polen)
werden haufiger Uber Leiharbeitsagenturen beschéftigt. Auch von Alltagsdiskriminierungen
und Stereotypen wird berichtet. Das driickt sich aus in einer Furcht geburtiger NorwegerIn-
nen, durch ,billigere” Agenturarbeitskrafte ersetzt zu werden, und es spiegelt sich beispiels-
weise im Eindruck polnischer Arbeiter wider, als Arbeiter ,,zweiter Klasse“ behandelt zu wer-
den (vgl. Finnestrand 2012).

In der mobilen Pflege und Betreuung, die so intensiv durch den Kontakt mit den Klientinnen
gepragt ist und in der die Beschéaftigten zumeist allein in den Privathaushalten der Klientinnen
tétig sind, sind insbesondere rassistisch motivierte Ubergriffe ein Thema (vgl. Hohnen 2012).
In Fallstudien aller einbezogenen L&nder finden sich Beispiele xenophober Ablehnung von
Pflegekréften, aber auch Falle von Beleidigungen und Misshandlungen. Insgesamt sind den
Fallstudien zufolge vor allem Schwarze sowie weibliche Beschaftigte, die ein Kopftuch tragen,
einem Risiko von Ablehnung oder Ubergriffen ausgesetzt. Wahrend die Beschéftigten haupt-
séchlich von dieser Art der Diskriminierung durch die Klientinnen berichten, finden sich jedoch
auch empirische Hinweise auf Diskriminierung durch die Arbeitgeberinnen.

In der Reinigung ist die Problematik, wenn auch weniger ausgepragt, ahnlich. Kundlnnen leh-
nen Reinigungskréfte aus bestimmten Landern, mit bestimmter Hautfarbe oder solche, die
Kopftuch tragen, vielfach ab. Die Ubliche Reaktion der Arbeitgeberlnnen — in der Reinigung
wie in der Pflege — besteht darin, den Kundlnnen- bzw. Patientinnenwiinschen entgegenzu-
kommen und die Beschéftigten entsprechend einzusetzen bzw. zu versetzen. Damit werden
zwar akute Schwierigkeiten, nicht aber die dahinterliegenden Probleme adressiert. Ein Be-
triebsrat eines dsterreichischen Reinigungsunternehmens meint dazu:

»Also ich wiirde einmal sagen, von Grund auf, Schwarze, die haben halt ein Problem.
Und zwar, der Kunde sieht sie nicht gerne. Und da haben wir sehr wenige“ (Betriebs-
rat, Reinigungsunternehmen, Osterreich, zit. nach Sardadvar 2012a, 16; Zitat im
deutschen Original).?

In der Reinigung ist darliber hinaus zu sehen, dass geringe Kenntnisse in der vorherrschenden
Sprache des jeweiligen Landes verwundbar machen: Beispielsweise sind Beschéftigte mit
geringen Deutschkenntnissen in Osterreich im Nachteil, wenn es darum geht, Bedirfnisse
einzubringen und Rechte einzufordern (vgl. Sardadvar/Holtgrewe 2012). Darlber hinaus stel-
len mangelnde Sprachkenntnisse eine Barriere fur die Teilnahme an WeiterbildungsmaBnah-
men und fir Beférderungen dar.

2 Alle wértlichen Zitate aus Fallstudien wurden, wenn nicht anders angegeben, von den Autorinnen aus dem Engli-
schen ins Deutsche Ubersetzt.
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2.4 Soziale Verwundbarkeit: Weitere Dimensionen und Ansatzpunkte

Im Vergleich zu Geschlecht und Herkunft erfahrt das Thema Behinderung besonders wenig
Aufmerksamkeit in den untersuchten Organisationen. In der Reinigung fiihrt ein 6sterreichi-
sches Unternehmen derzeit ein Projekt zur Férderung der Beschéftigung sowie Kundinnen-
und Kundenakzeptanz von Reinigungskraften mit Behinderung durch. Davon abgesehen, wird
das Thema in der Reinigung kaum bearbeitet und das AusmaB, in dem Menschen mit Behin-
derung eingestellt werden, ist gering. In der Abfallwirtschaft ist zu sehen, dass Personen mit
geringfligigen geistigen Behinderungen oder Lernschwachen beschaftigt werden, oft Uber
Vermittlung des Arbeitsmarktservice. In ltalien werden Teile der Getrenntsammlung oder des
Recyclings an Sozialunternehmen ausgelagert, die Menschen mit Behinderungen, Suchtpro-
blemen oder auch Haftentlassene beschéftigen. In der Pflege sind kaum Menschen mit Behin-
derung beschéftigt; es bestehen auch kaum MaBnahmen fiir diese Gruppe.

Altere Beschaftigte sind (iber Branchen und Lander hinweg als verwundbare Gruppe einzu-
stufen, weil die Gesundheitsrisiken der Arbeit bei ihnen akkumulieren. Die Arbeit in den unter-
suchten Branchen ist oft kdrperlich harte Arbeit und wird durch gegenwértige Tendenzen der
Arbeitsintensivierung noch belastender, wo nicht mit ArbeitsgestaltungsmaBnahmen und Pro-
zessinnovationen gegengesteuert wird. Entsprechend ist quer durch die Branchen groBe Un-
sicherheit bei den Beschéftigten dartiber zu erkennen, ob sie ihre Arbeit bis zur Pensionierung
bewéltigen kénnen werden (vgl. Hohnen 2012). Fallweise finden sich Beispiele der Versetzung
auf weniger anstrengende Arbeitsplatze fur altere oder gesundheitlich angeschlagene Be-
schéftigte. In der spanischen Reinigung stellt die 6ffentliche Hand Férderungen fir die Be-
schéaftigung alterer Arbeitnehmerlnnen bereit (vgl. Antentas 2011; Recio 2011).

Trotz der strukturellen Chancenungleichheit fir Frauen und der hohen Diversitat der Arbeits-
krafte in den meisten Branchen und Landern sind betriebliche MaBnahmen wie Frauenférde-
rung, Diversity Management oder Gleichstellungspléne eher die Ausnahme und bleiben meist
punktuell. Vielfach fallt auf, dass auch das Bewusstsein tUber Ungleichheit herstellende Me-
chanismen in den Unternehmen - trotz deutlicher bestehender Segmentierung und verbreite-
ter Berichte Uber Diskriminierungen — gering ausgepréagt ist.

2.5 Good Practice: Fallbeispiele

Baustellenausweise in Norwegen?
Hans Torvatn, SINTEF

Die Situation

Seit dem 1. Janner 2008 gilt in Norwegen die Regelung, dass jeder, der auf einer
Baustelle arbeitet — auch bei kurzzeitigen Vertragen —, einen Baustellenausweis mit
sich filhren muss. Das gilt auch flir Einpersonenunternehmen. Das Mitfihren des
Ausweises ist nicht auf Bauarbeiterlnnen beschrankt, sondern auch fur all jene ver-
pflichtend, die Nebentétigkeiten wie Reinigung, Catering oder Transporte ausfih-
ren, sofern sie regelmaBig auf Baustellen arbeiten. Unternehmen oder Fachkrafte,

3 Die Fallbeispiele wurden von den Autorinnen sowie Christine Wagner und Ulrike Papouschek (FORBA)
aus dem Englischen Ubersetzt und z. T. redaktionell bearbeitet.
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die ihre Leistungen nur in der Privatwirtschaft anbieten (z. B. bei Wohnungsrenovie-
rungen), sind ebenfalls verpflichtet, ihre Beschaftigten (und/oder sich selbst) mit
Baustellenausweisen auszustatten. Der Ausweis ist zwei Jahre lang glltig, perso-
nenbezogen und nicht Ubertragbar.

Der Hintergrund

Auf der einen Seite tragt es zum Arbeitsschutz bei, wenn bekannt ist, wer auf einer
Baustelle tétig ist. Hauptmotiv fiir die Einfihrung der Ausweise war jedoch, Sozial-
dumping einen Riegel vorzuschieben und Unternehmen zu bekdmpfen, die am Rande
der Legalitat operieren. Das Interesse an einem fairen Wettbewerb haben dabei Ar-
beitgeberlnnen- und Arbeitnehmerinnenvertretungen und die Regierung gemeinsam.

Die Vorgangsweise

Im Ausweis sind sowohl Arbeithehmerln als auch Arbeitgeberln vermerkt; daher
mussen Arbeithehmerinnen ebenso wie Unternehmen legal registriert sein. Das be-
zieht sich auf die verschiedenen norwegischen Unternehmens-, Melde- und steuer-
behdrdlichen Register, die untereinander elektronisch verbunden sind. Das Arbeits-
inspektorat kann auf diese Weise kontrollieren, ob der/die Arbeitnehmerln und/oder
das Arbeit gebende Unternehmen Teil des legalen norwegischen Arbeitsmarktes
sind. Das heiBt, dass das Unternehmen Steuern, Mehrwertsteuer, Sozialversiche-
rungsbeitrage usw. abfuhrt und dass auch der/die Arbeitnehmerin legal tatig ist und
Steuern zahlt.

Das Ergebnis

Im Jahr 2011 wurden insgesamt 280.000 Baustellenausweise ausgestellt. Die sta-
tistischen Daten, die in diesem Rahmen gesammelt werden, stellen vermutlich die
praziseste verfligbare Beschreibung der norwegischen Bauindustrie dar. Sie zeigen,
dass 95 Prozent der Ausweisinhaberlnnen mannlich sind und 24 Prozent norwegi-
sche Staatsbiirgerinnen. Arbeitsinspektorinnen berichten, dass die Einflihrung des
Ausweissystems den Uberblick auf den Baustellen verbessert hat, da die Unterneh-
men auf den Ausweisen angeflihrt sind. Zuvor war es haufig schwierig, den forma-
len Arbeitgeber von Beschéftigten festzustellen. Solche Informationen sind nicht
nur fir die Sozialversicherung essenziell, sondern auch fiir Verbesserungen des
Arbeitsschutzes — etwa, wenn es herauszufinden gilt, welches Unternehmen in ei-
nen Unfall verwickelt ist.

Die Grenzen

Die Erfahrung zeigt, dass das System keineswegs vor Missbrauch sicher ist. So
entsteht beispielsweise ein Schwarzmarkt, auf dem die Ausweise gehandelt wer-
den. Auch gilt: Wenn niemand den Ausweis kontrolliert, zum Beispiel bei Nachtar-
beit oder in Situationen mit skrupellosen Kundinnen und Kunden, hat er wenig Nut-
zen. Nichtsdestotrotz stellt das System eine weitere Hirde dar, die unlautere
Unternehmen zu Uberwinden haben. Insgesamt wird es als Erfolg verbucht und
wurde 2012 auch in der norwegischen Reinigungsbranche eingefihrt.

Link
www.walqging.eu/webresource
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Eine ,,Probephase” zur Bekdmpfung von Rassismus und Diskriminierung:
Ein Qualifizierungsprojekt in der italienischen Altenpflege und -betreuung
Claudia Villosio, Laboratorio Revelli

Die MaBnahme

COOPCARE ist ein privater Anbieter mobiler Altenpflege und -betreuung, der von
einem Konsortium gemeinnutziger Vereine in Nordostitalien betrieben wird. 2011
beteiligte sich ein Verein im Konsortium an einem Qualifizierungsprojekt fur Pfle-
geassistentlnnen, also unqualifizierte Pflegekrafte. Das Projekt wurde vom Euro-
padischen Sozialfonds (ESF) finanziert und bot den Teilnehmerlnnen rund 100
Stunden Kursunterricht, einige Stunden Beratung sowie, als letzte Phase, ein
64-stindiges Praktikum in Privathaushalten von Pflegebeddirftigen.

Diese letzte Phase hatte nicht nur zum Ziel, den Pflegekraften praktische Erfah-
rung zu vermitteln: Die Pflegebedirftigen erhielten die hausliche Pflege kostenlos,
konnten sich die Pflegekraft dabei aber nicht aussuchen. Dadurch bot das Projekt
Pflegebedurftigen die Chance, Erfahrungen mit der Pflege durch Migrantinnen,
die sie unter anderen Umstanden aus Griinden der Fremdenfeindlichkeit abge-
lehnt hatten, zu sammeln und diese schatzen zu lernen. Das Projekt kann daher
als erster Schritt zum Abbau der Vorurteile von Pflegebeddirftigen gegenliber Mig-
rantinnen und Angehdrigen ethnischer Minderheiten in der Pflege und Betreuung
gesehen werden.

Die Unterrichtsphase des ersten Jahrgangs ging vor Kurzem zu Ende: 24 Pflege-
assistentlnnen, davon 90 Prozent Migrantinnen, qualifizierten sich, die Halfte da-
von hat bereits mit dem Praktikum begonnen. Die Rickmeldungen der Pflege-
bedurftigen sind auBerordentlich positiv.

Der Hintergrund

Pflegeassistentinnen, die in der mobilen Altenpflege und -betreuung beschéftigt
sind, missen in Italien keine formalen fachlichen Qualifikationen aufweisen. Fir die
am Konsortium beteiligten gemeinnitzigen Vereine ist jedoch Qualifizierung, vor
allem in den Bereichen Sicherheits- und Hygienebestimmungen, sehr wichtig.

Literatur
Bizzotto/Villosio (2012b)
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Legalisierung irreguldrer Beschaftigungsverhaltnisse
von Migrantinnen in der italienischen Altenpflege
Claudia Villosio, Giulia Bizzotto, Laboratorio Revelli

Die MaBnahme

2009 lancierte die Regierung ltaliens eine Kampagne zur Legalisierung der Situation
von Migrantlnnen, die ohne reguléres Dienstverhaltnis — und oft auch ohne regulére
Aufenthalts- oder Arbeitserlaubnis — in der Altenpflege und -betreuung oder als
Haushaltshilfen téatig waren. Arbeitgeberinnen, die bereit waren, Beschéaftigung zu
slegalisieren“, konnten im September 2009 entsprechende Antrage stellen. Dabei
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waren allerdings gewisse Mindestvoraussetzungen in Bezug auf Beschéaftigungs-
dauer, Arbeitszeit (mindestens 20 Wochenstunden) und Einkommen zu beriicksich-
tigen. Ergebnis der Kampagne war die Legalisierung der Verhéltnisse von 300.000
im Haushalt bzw. in der Altenpflege/Altenbetreuung beschéftigten Migrantinnen.

Der Hintergrund

Beschaftigung in der Altenpflege/Altenbetreuung und im Haushalt war von der Fi-
nanzkrise nicht betroffen. Im Gegenteil: Die groBe Nachfrage durch Familien (mit
pflegebediirftigen Angehérigen) fiihrte sogar zu einem Anstieg der Beschéftigung.
Inlandische und auslandische Arbeitskrafte stehen in diesem Bereich der Branche
auBerdem kaum miteinander in Konkurrenz, sondern ergénzen sich, da sie gegen-
wartig unterschiedliche Bereiche abdecken.

Die Einschrankungen

Laut Expertinnen und Experten stellte die geforderte Mindestbeschaftigung im Aus-
maB von 20 Wochenstunden in einem Haushalt ein bedeutsames Hindernis fir die
Legalisierung vieler Beschéftigungen in der mobilen Altenpflege und -betreuung
dar, da die informellen Pflegekrafte meist in mehreren Familien mit jeweils nur weni-
gen Wochenstunden tétig sind.

Literatur
Villosio/Bizzotto (2011)

Website der Legalisierungskampagne
http://www.interno.gov.it/mininterno/export/sites/default/it/sezioni/sala_stampa/no-
tizie/immigrazione/0157_2009_08_10_circolare_Interno_Lavoro_emersione_colf_
badanti_.html

Die Regulierung von Reinigung in Privathaushalten
durch den Dienstleistungsscheck in Belgien
Monique Ramioul, HIVA

Das Modell

Das Dienstleistungsscheckmodell wurde eingerichtet, um inklusive Arbeitsmaérkte
zu fordern. Es hat ein zweifaches Ziel: (1) Gruppen, die von sozialer Exklusion be-
droht sind, regulare Beschaftigung zu ermdglichen, (2) nicht deklarierte Arbeit zu
formalisieren. Dienstleistungsschecks werden als Zahlungssystem fiir Reinigungs-
dienste eingesetzt, die von Organisationen fiir Privatpersonen angeboten werden.
Einzelpersonen kénnen diese Schecks kaufen, um Dienstleistungen damit zu be-
zahlen, die von einem anerkannten Unternehmen angeboten werden, das Risiko-
gruppen beschéftigt (vor allem langzeitarbeitslose Menschen). Dabei handelt es
sich um neu geschaffene oder bereits bestehende Unternehmen sowohl aus dem
gewerblichen als auch aus dem Non-Profit-Bereich. Die Kundin oder der Kunde
bezahlt 5,00 bis 7,50 Euro pro Stunde und kann Steuerreduktionen fir sich geltend
machen. Die Dienstleistungsorganisation erhalt 21,10 Euro pro Stunde, der/die Be-
schaftigte verdient zwischen 9,50 und 10,50 Euro pro Stunde.
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Die Vorziige

Das Dienstleistungsscheckmodell ist vor allem fUr jene Reinigungskrafte vorteil-
haft, die von sozialen Unternehmen beschéftigt werden — Unternehmen, die das
System seinen urspriinglichen Zielen entsprechend nutzen. In solchen Unterneh-
men ermdoglicht es das Modell, anstandige Arbeitsbedingungen zu bieten und pro-
fessionelles Personalmanagement fiir eine Gruppe zu etablieren, der ein solches
Arbeitsumfeld Ublicherweise vorenthalten wird. Zusétzlich wird die Reinigung in
Privathaushalten zunehmend auf der Branchenebene unter Einbindung mehrerer
Interessenvertretungen reguliert, was weitere Vorzlige mit sich bringt.

Die Einschrankungen

Positive Auswirkungen sind nicht fiir alle Personen, die mit dem Dienstleistungs-
scheckmodell arbeiten, garantiert. Ein ernsthaftes Problem stellen die vielen (sehr
kleinen) Unternehmen dar, die diese Arbeitsbedingungen nicht bieten, sondern
nur auf kurzzeitige Gewinne aus sind. In diesen Féllen umfassen die Vertrdge nur
sehr wenige Stunden, es wird keine Fortbildung angeboten, die Fluktuation ist
hoch. Die Regierung sah sich vor diesem Hintergrund veranlasst, die Regulierung
zu verstarken — etwa, indem eine Verpflichtung fur Unternehmen eingefihrt wurde,
mindestens 13 Stunden Beschéftigung pro Woche zu ermdglichen und Fortbil-
dung zu férdern.

Die Bedrohungen

Das Modell und sein Erfolg sind aus mehreren Griinden geféhrdet:

— Die Kosten fiir die 6ffentliche Hand schnellen in die Hohe. Eine Abschaffung des
Modells wiirde jedoch zu einer Zunahme nicht deklarierter Arbeit flihren; Reini-
gungskréfte, insbesondere Migrantinnen, wirden erneut in die Unsichtbarkeit
gedréngt.

— Das Modell wird dafir kritisiert, dass es Doppelverdienerpaare und Mittel-
schichtfamilien beim Erwerb von Haushaltsdienstleistungen férdert.

— Die Grenzen zu Pflege- und Betreuungsarbeit in Privathaushalten, die andere
Qualifikationen erfordert und teurer ist, verschwimmen. Dadurch besteht das
Risiko, dass Betreuungsarbeiten durch Dienstleistungsscheck-Tatigkeiten er-
setzt werden.

— Es bestehen regionale Ungleichgewichte. Manche Regionen haben einen hohen
Bedarf bei niedrigem Angebot, in anderen ist es umgekehrt.

Link
www.walqging.eu/webresource
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3. FLEXIBILITAT: BESCHAFTIGUNGSVERHALTNISSE UND ARBEITSZEITEN

3.1 Uberblick: Arbeitsspitzen und Kundenwiinsche

In den untersuchten Branchen greifen flexible Beschéftigung und flexible Arbeitszeiten inein-
ander. Die Bauwirtschaft ist traditionell saisonal und wetterabhéngig, in den Dienstleistungen
gibt es Arbeitsspitzen: die Essenszeiten im Catering etwa, durch Kundenwunsch bedingte
Reinigung vor und nach den Burozeiten, die Morgen- und Abendstunden in der Pflege und
Betreuung. Diese Spitzen werden zum Teil durch diinne Personaldecken und hohe Abwesen-
heitsraten verscharft. Als neues Moment prekarer Beschaftigung kommt in outgesourcten
Dienstleistungen die Angleichung der Arbeitsvertrage an die Dauer der Vertrage mit Kundin-
nen und Kunden oder 6ffentlichen Auftraggeberinnen hinzu. Wenn die Beschaftigten von
neuen Auftragnehmerlnnen nicht ibernommen werden, wie etwa in Spanien, tragen sie das
Risiko.

Die Ergebnisse aus walqing zeigen: Arbeitgeberlnnen organisieren die Arbeit entlang dieser
Flexibilitdtsanforderungen in der Weise, wie es die jeweilige nationale Arbeitsmarktpolitik
und die Regulierung atypischer Arbeit erlauben — also etwa mit kurzer Teilzeit, wo diese sub-
ventioniert wird (Minijobs in Deutschland, geringfiigige Beschaftigung in Osterreich oder
sNullstundenvertrdge“ ohne vereinbartes Arbeitsvolumen in GroBbritannien), mit befristeter
Beschéftigung bei saisonalen Arbeitsspitzen oder mit Leiharbeit (je nach den Kostenunter-
schieden) fir Personalersatz. In wenig regulierten Branchen mit geringer Interessenvertre-
tung oder geringer Deckung durch Kollektivvertrage (KV) werden darliber hinaus Mehr- und
Uberstunden nicht immer bezahlt. Zusammenfassend l&asst sich ein Teufelskreis ausma-
chen: Die Fragmentierung der Arbeit und Beschéftigung in mehrere kleinere, intensivere
Jobs verschérft Probleme der Arbeitsorganisation und -koordinierung, weil bei hdherer
Kopfzahl auch mehr Arbeitnehmerlinnen gleichzeitig kurzfristig im Krankenstand oder aus
anderen Griinden abwesend sind.

Fallbeispiele guter Praxis im Bereich Flexibilitat aus dem walging-Material beziehen sich u. a.
auf erhéhte Wahlfreiheit flir Beschéaftigte bezliglich ihrer Arbeitszeiten, eine bessere Anpas-
sung der Arbeitszeiten an den Alltag und die Stabilisierung saisonaler Beschaftigung.

3.2 Atypische Beschaftigung: Flexibilitat nach Geschlecht

Bei den Beschéftigungsverhaltnissen in den untersuchten Branchen féllt als Erstes auf, in
welchem MaBe sich flexible Beschaftigungsformen nach Geschlecht unterscheiden. In den
feminisierten Dienstleistungsbranchen beobachten wir Teilzeitarbeit, gegebenenfalls in Kom-
bination mit saisonaler Arbeit oder Vertrdgen, die auf die Vertragslaufzeit mit dem/der Auf-
traggeberln befristet sind. Kritisch ist dabei immer wieder das Verhaltnis der vertraglich ver-
einbarten und der tatsachlich geleisteten Arbeit, weil Arbeitgeberinnen die Personaldecke
eng an den Arbeitsanfall anpassen und dann die Reserven fehlen, um Ausfalle aufzufangen.
Speziell in der Reinigung und im Catering in Spanien und in der Reinigung in Osterreich (Holt-
grewe/Sardadvar 2011) gibt es Hinweise darauf, dass die Teilzeit-Arbeitszeiten kirzer wer-
den, ohne dass der Arbeitsumfang abnimmt. Ein Beispiel aus einer spanischen Fallstudie:
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»Sie haben mir gleich vier Stunden gegeben. Es war ein Stellenangebot fir einen
Acht-Stunden-Job. Fir eine Frau, die in Pension gegangen ist [...]. Mit anderen Wor-
ten: Sie haben die Acht-Stunden-Schicht Gber Bord geworfen, um sie mit jemandem
zu ersetzen, der vier Stunden arbeitet. Und das war ich. Ich habe die gleiche Arbeit
gemacht, aber in vier Stunden“ (Reinigerin, Spanien, zit. nach Recio 2011, 16).

In der mobilen Pflege und Betreuung herrscht desgleichen Teilzeit vor, mit Ausnahme der Fal-
le aus Litauen und ltalien, wo Vollzeit die Regel ist. Die deutsche BIGPRIVATECARE (Kiimmer-
ling 2012b) bietet entweder Vollzeit oder Minijobs an, was wenig Spielraum fur Beschéaftigte
mit Kindern oder gesundheitlichen Einschrankungen lasst, die Arbeitszeit anzupassen. In
GroBbritannien und teilweise Ddnemark gibt es ,Nullstundenvertrdge” oder Vertrdge mit sehr
niedrigem Arbeitsvolumen, bei denen die Arbeit ,auf Abruf” stattfindet und ohne fixe Zusagen
nur die geleisteten Stunden entlohnt werden. Es scheint Uberdies, dass in der Pflege befriste-
te Vertrage zunehmen.

Gegenbeispiele zur kurzen Teilzeitarbeit finden sich in Nordeuropa: In Norwegen ist die Reini-
gung vielfach Vollzeitarbeit und wird zu einem hohen Prozentsatz untertags erledigt. Allerdings
setzen danische und norwegische Dienstleister vielfach Leiharbeitskrafte als Urlaubs- oder
Krankheitsvertretungen ein (Finnestrand 2011; Torvatn/Lamvik 2011). In der kommunalen
MUNICLEAN ertffnet die Leiharbeit einen Weg in die Kernbelegschaft. Hier entscheidet
das Team, ob ein/eine Leiharbeiterln sich bewahrt und fur eine Fixanstellung infrage kommt
(Torvatn/Lamvik 2011). In Danemark arbeiten Pflegekréafte typischerweise 32 Stunden.

Anders als sonst im Hotel- und Gastgewerbe, gibt es im Bereich Kantinen und Catering wenig
saisonale Beschaftigung. Jedoch kommen bei der Arbeit fir Schulkantinen und Universitats-
mensen lange Ferienzeiten mit entsprechender Verringerung der Belegschaft vor (siehe Fall-
beispiel ELDERCAT). Besondere Flexibilitat — oft wiederum ermdglicht durch prekare Vertrage
— wird speziell dort von den Beschéftigten verlangt, wo zusétzlich Eventcatering betrieben
wird oder neue Dienstorte Gbernommen werden.

In den mannerdominierten Branchen, der Abfallwirtschaft und der Bauwirtschaft, ist faktisch
Vollzeit weiterhin die Norm. Wéhrend die Bauwirtschaft Arbeit schon lange fragmentiert, 16sen
sich einige Entsorgungsunternehmen langsam vom traditionellen Bild m&Big entlohnter, aber
sicherer und in mancher Hinsicht glinstig ausgestatteter Mannerarbeit im 6ffentlichen Dienst.
Traditionell gab es hier vielfach ,kurze Vollzeit“, wenn man nach Ende der Tour Feierabend
hatte und die Touren so bemessen waren, dass deren Dauer unterhalb der bezahlten Arbeits-
zeit lag. In diesen Zusammenhangen erhalten gewissermaBen die Beschéftigten etwaige Pro-
duktivitdtsgewinne. Mitunter schlieBen private Entsorger befristete Vertrage entsprechend der
Vertragsdauer mit der Kommune ab. In Danemark sehen jedoch manche Vertrdge privater
Entsorger mit Kommunen Héchstquoten fir Leiharbeiterlnnen vor und einige Unternehmen
verstetigen die Beschéftigung von Aushilfen. Aber auch in 6ffentlichen Unternehmen finden
sich Leiharbeit oder andere prekére Vertrage fir Spezialaufgaben oder Aushilfen.

In der Bauwirtschaft wird fir Flexibilitat vor allem auf Ebene der Beschéaftigungsbedingungen
gesorgt. Hier finden wir Out- und Insourcing von Aufgaben, Leiharbeit, Einpersonenunterneh-
men, Schwarzarbeit etc. Bei immer ldnger werdenden Wertschépfungsketten gilt: Je weiter
hinten in der Kette jemand beschéftigt ist (also beispielsweise bei einem Sub-Sub-Sub-Sub-
unternehmen des Generalunternehmens), desto wahrscheinlicher wird eine Fragmentierung
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der Beschéftigung Uber prekare, flr den/die Arbeitgeberln méglichst kostenglinstige Vertrage.
Eine besonders starke und umfassende Fragmentierung der Beschéftigung ist darlber hinaus
in jenen La&ndern zu beobachten, die besonders stark von der Finanz- und Wirtschaftskrise
betroffen sind — in der walging-Stichprobe waren das Ungarn und Bulgarien. Ein ungarischer
Bauunternehmer:

sLeute fest anstellen? Ich bin doch nicht verrickt. [...] Was mache ich, wenn es kei-
ne Arbeit gibt? Oder wenn beim n&chsten Auftrag eine besondere Qualifikation ge-
braucht wird? Sehen Sie. Deswegen sollte man einen Arbeiter nicht direkt anstellen.
Mit einem Vertragsnehmer ist man besser dran“ (Eigentiimer einer kleinen Firma,
Ungarn, zit. nach Téth/Hosszu 2012c, 4).

Wahrend am Bau Vollzeitbeschaftigung vorherrscht*, wird Flexibilitdt also durch Subvertrage
hergestellt. Befristete Beschaftigung ist vor allem in den zentral- und osteuropéischen Staaten
ein Thema, Ublicherweise sind jedoch saisonale Beschaftigung und wiederholte Phasen der
Arbeitslosigkeit das vorherrschende Muster. Damit sind freilich diskontinuierliche Einkommen
verbunden, die wiederum den Druck erhdhen, wenn Arbeit vorhanden ist, fiir Uberstunden
bereitzustehen. In Norwegen spielt Leiharbeit eine Rolle, und insbesondere Migrantinnen sind
am Bau vielfach Uber Leihfirmen beschéftigt.

3.3 Flexibilitat als Anforderung und Beschaftigungsbedingung

In der Reinigung sind die Flexibilitdtsanforderungen an die Beschéftigten aus einer Reihe von
Grinden ausgesprochen hoch: Zunéchst besteht vergleichsweise hohe Fluktuation, Beschaf-
tigte, die als geeignet und verlésslich angesehen werden, sind nicht immer leicht zu finden
und in manchen Unternehmen wird auBerdem ein hohes Krankenstandsaufkommen verzeich-
net. Darliber hinaus ist es aber die spezifische Art der Organisation der Arbeit, die zu hohen
Flexibilitdétsanforderungen fuhrt. Vertrage zwischen Kunden- und Reinigungsunternehmen be-
inhalten in der Regel exakte Vorgaben bezlglich des AusmaBes und der Lage der Reinigungs-
stunden wie auch der eingesetzten Anzahl der Reinigerlnnen. Dadurch gilt es, fur kurzfristig
ausgefallene Kréfte rasch Ersatz zu organisieren. Mit dieser Arbeit sind in der Regel Team-
oder Objektleiterinnen betraut — eine Gruppe, die in der Reinigung mit besonders hohen
Flexibilitdtsanforderungen konfrontiert ist. Das zeigt sich nicht zuletzt daran, dass diese Krafte
fast 24 Stunden erreichbar® sind (Objektmanagerin, Reinigung, Osterreich, zit. nach Sardad-
var 2012a, 9; Zitat im deutschen Original).

Auch in der mobilen Pflege und Betreuung ist Flexibilitdt gefordert — und zwar in mehrfacher
Hinsicht. So sind die Beschéftigungsbedingungen dahingehend flexibel, als sie in vielen Fal-
len keine oder nur eine geringe Anzahl von Arbeitsstunden garantieren (der Rest ist ,Arbeit
auf Abruf“) oder Vertrage befristet sind. Darlber hinaus ist Flexibilitdt eine zentrale Anforde-
rung der Arbeit. In fast allen untersuchten Organisationen gilt es als einer der Hauptanspru-
che, dass Pflegekrafte auch kurzfristig einspringen oder mit kurzfristigen Arbeitsplandnde-
rungen zurechtkommen. Nur manche Arbeitgeberorganisationen sehen daflir eine eigene
Gruppe von Aushilfskréften vor. Die Arbeit in der Pflege und Betreuung ist dariiber hinaus per

4 Die in Osterreich bekannte Praxis, ,offiziell“ Teilzeitvertrage abzuschlieBen, Vollzeit arbeiten zu lassen und die
Lohndifferenz ,schwarz* auszuzahlen (vgl. Sardadvar/Saunders/Holtgrewe/Baresch 2013), wurde naheliegender-
weise in den untersuchten Betrieben nicht aufgefunden.
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se nur begrenzt planbar, da Klientinnen wechselnde, spontane Bedirfnisse haben, ihre Be-
findlichkeit verénderlich ist und sie akut erkranken kdnnen (vgl. Sardadvar/Hohnen/Kimmer-
ling/McClelland/Naujaniene/Villosio 2012). Wie in der Reinigung sind in der Pflege Schichten
Ublich, zum Teil auch geteilte Dienste. Und wie in der Reinigung finden diese oft zu atypi-
schen Zeiten statt — in der Blroreinigung vor allem am friihen Morgen und spateren Abend,
in der Pflege auch am Wochenende.

In der Abfallwirtschaft sind die Fahr- und Sammelrouten in der Regel vorgeplant und recht
voraussehbar. Wetter- und Verkehrsbedingungen kénnen zu Abweichungen flihren, die aber
zumeist keine groBeren Probleme darstellen. Das Hauptthema in Bezug auf Flexibilitat stel-
len in der Mullabfuhr unvorhergesehene Abwesenheiten von Beschéftigten dar. Allerdings
gibt es in dieser Branche auch vergleichsweise praktikable Ldsungen. Manche Unterneh-
men haben dauerhafte Vertretungen, die freilich oft als Zeitarbeiterinnen beschéftigt sind. In
Gemeinden, in denen die Arbeitgeberorganisation mit einem breiteren Aufgabenspektrum
betraut ist (z. B. stadtische Bauhotfe), kdnnen Aushilfskrafte auch stabil beschaftigt sein und
werden dann neben der Mllabfuhr noch fiir andere Aufgaben, z. B. Gartenarbeit oder Re-
paraturen, eingesetzt.

Im Vergleich zur Hotel- und Gastgewerbebranche insgesamt sind die Arbeitszeiten im Bereich
Catering und Kantinen vorhersehbarer. Kiichen- und Servicehilfen arbeiten zumeist Teilzeit
rund um die Mittagsstunden. Fir Personen mit Kinderbetreuungsaufgaben oder Studierende
kénnen diese Arbeitszeiten vorteilhaft sein. Flexibilitdtsgrade unterscheiden sich des Weiteren
nach Position: Kiichen- und Servicehilfen arbeiten zumeist Teilzeit, wahrend Kéchinnen und
Kdche sowie Chefkdchinnen und Chefkdche eher Vollzeitvertrage erhalten. Insgesamt ist tGiber
die Fallstudien hinweg zu beobachten, dass Cateringanbieter eher danach trachten, die An-
zahl von Nullstundenvertrédgen oder Vertrdgen mit wenigen Stunden zu erh6hen, als die Ar-
beitszeiten der bereits Beschéftigten auszuweiten. In manchen Landern (z. B. Litauen) wird
das Personal mit befristeten Dienstvertrdgen nur so lange beschaftigt, wie der Vertrag mit dem
Kunden lauft. In anderen Landern (z. B. Spanien) missen Teile der Belegschaft ibernommen
werden, wenn der Anbieter wechselt.

3.4 Flexibilitat nach den Bediirfnissen der Beschaftigten

Insgesamt ist Flexibilitdt in den Fallstudien vor allem eine Anforderung und Beschéftigungs-
bedingung. Sie ist also Flexibilitét fir den Dienstgeber — nicht fir die oder den Beschéftigte/n.
FUr Flexibilitdt im Sinne der Beschéftigten finden sich deutlich weniger Beispiele. Diese Art
der Flexibilitat ist etwa in der Millabfuhr zu sehen: Dort namlich, wo die Zeitspanne, die fur
das Abfahren einer Route berechnet ist, kiirzer ist als die tatsdchlich bendtigte Zeit — sei es,
weil die Beschéftigten nach Leistung bezahlt werden oder weil mdgliche Verzégerungen
schon mit eingeplant sind. Hier gilt zumeist: Wenn die Arbeit erledigt ist, kdnnen die Beschéf-
tigten nach Hause gehen. Das ist Tradition bei 6ffentlichen Entsorgungsunternehmen, bei
den privaten wird eher genauer geplant oder Beschaftigte werden nach Abschluss der Tour
fur andere Aufgaben eingesetzt.

Auch in der Pflege wird vereinzelt von Flexibilitdt im Sinne der Beschaftigten berichtet. Dazu
kommt es vor allem in jenen Konstellationen, in denen die Arbeitnehmerlnnen ihre Arbeitszeiten
direkt mit den Klientlnnen vereinbaren. In der Reinigung ist zu beobachten, dass Flexibilitat

42

Sozialpolitik in Diskussion, Band 15/2013: Seiten 30-91



nach den Winschen der Beschéftigten nach dem Prinzip des ,,Gebens und Nehmens*® verteilt
wird: Objektleiterlnnen gestehen dann diese Art von Flexibilitdt zu, wenn sie umgekehrt auch
Flexibilitat seitens der Beschéftigten fur die Erfordernisse von Kundinnen und Kunden sowie
Arbeitgeberinnen erwarten kénnen oder bereits erhalten haben (Sardadvar/Holtgrewe 2012).

3.5 Good Practice: Fallbeispiele

Beschaftigungssicherheit bei steigender Flexibilitat:
Interne Zeitarbeitskréfte in der kommunalen Altenpflege
und -betreuung in Ddnemark

Pernille Hohnen, Universitat Aalborg

Die Situation

2005 griundete eine danische Kommune ein internes Zeitarbeitsburo fur Pflegekraf-
te. Dieser Schritt war die strategische Antwort des Managements auf die zuneh-
menden Kosten flir private Leiharbeitsfirmen, die den Pflegekraftemangel dazu
nutzten, ihre Preise fur die Bereitstellung von Personal zu erhéhen. Mit dem neu
geschaffenen Biro konnte die Kommune sowohl mit den privaten Pflegeanbietern
Schritt halten als auch neue Arbeitskrafte gewinnen. Neuzugangen bot man Normal-
arbeitszeiten, unbefristete Beschaftigung und im Vergleich zum &ffentlichen Dienst
etwas héhere Léhne.

Zu Zeiten des Arbeitskraftemangels, von 2005 bis 2008, trug das interne Zeitar-
beitsbiiro dazu bei, die Kosten niedrig zu halten. 2008, als die Finanzkrise auch die
Kommunen traf, spielte das Bliro eine wichtige Rolle im Nachkrisenmanagement,
indem es mithilfe des so geschaffenen Arbeitskraftepools die Flexibilitat in der Al-
tenbetreuung der Kommune — unter Beibehaltung eines hohen Grads an Beschéfti-
gungssicherheit fur die Pflegekréfte — steigerte. Gleichzeitig erdffnete es jungen
Pflegekraften, die im Zuge der Krise nur schwer unbefristete Beschéftigung fanden,
einen Zugang zum kommunalen Arbeitsmarkt.

Der Hintergrund

Die Pflege in Danemark ist durch einen hohen Anteil &ffentlicher Versorgung
(95 Prozent) gepragt. Charakteristisch sind auBerdem eine hohe Kollektivvertrags-
abdeckung, Weiterbildungsprogramme und unbefristete Beschéaftigungsverhaltnis-
se. 2003 wurde ein ,Wahlmodell“ eingefihrt, das eine Vergabe &ffentlicher Auftrage
fur Pflegedienstleistungen an Private in Gang brachte. Diese Entwicklung fuhrte zu
einer Zunahme atypischer Beschéftigungsverhaltnisse und verstéarkte den Druck
auf dffentliche Beschéaftigungsverhéltnisse und Léhne.

Die Einschrankungen und Probleme

Das interne Zeitarbeitsbiro beschéftigt Pflegekréfte mit verschiedensten Arbeitsver-
tragen, die von unbefristeter Voll- oder Teilzeitbeschaftigung bis hin zu befristeten
Vertragen und Arbeit auf Abruf (ohne garantierte Mindeststundenanzahl) reichen. Die
Schaffung eines kommunalen Zeitarbeitsbiros spiegelt die zunehmende Fragmen-
tierung am danischen Pflegearbeitsmarkt wider, zwischen Stammpflegekraften mit
unbefristeten Arbeitsvertrdgen und einer Randbelegschaft mit unsicheren Beschéfti-
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gungsbedingungen. Letztere sind Uberdies mit schlechteren Arbeitsbedingungen
und Weiterbildungsmdglichkeiten konfrontiert. Darliber hinaus waren die Gewerk-
schaften gezwungen, neue Kollektivvertrdge auszuhandeln. Das Ergebnis waren Ge-
haltseinbuBen fiir Zeitarbeiterinnen mit langer Berufserfahrung. Begriindet wurde
das mit der Gewéhrleistung der Konkurrenzfahigkeit des internen Zeitarbeitsbiiros
gegenuber privaten Anbietern.

Literatur
Hohnen (2011)
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Tagesarbeitszeit in der Reinigung:
Eine Sozialpartner-Kampagne in Belgien
Monique Ramioul, HIVA

Die MaBnahme
Das Ausbildungszentrum flr Reinigung (Opleidingscentrum van de Schoonmaak),
die Arbeitgebervertretung ABSU und die beiden groBten Gewerkschaften, ACV
und ABW, haben zusammen eine groBB angelegte Kampagne zur Bewerbung von
Reinigung zur Tageszeit gestartet. Sie richtet sich sowohl an die Kunden als auch
an die breitere Offentlichkeit. Die Kampagne begann im September 2011 und soll
zwei Jahre dauern. Die Hauptaktivitat besteht im regelmaBigen Anbringen groBer
Plakate auf 6ffentlichen Verkehrsmitteln (Busse und StraBenbahnen). Zusétzlich
haben die Verantwortlichen alle Reinigungsunternehmen sowie deren Kundinnen
und Kunden postalisch kontaktiert, um, begleitet von einem kleinen Geschenk fiir
die Belegschaften der Kundenunternehmen, Bewusstsein fir die Vorteile der Rei-
nigung zur Tageszeit zu schaffen. Die Hauptbotschaft lautet ,, Tageszeitreinigung
macht einen riesigen Unterschied“. Die Kampagne basiert auf zehn Argumenten,
die darstellen, warum Tageszeitreinigung vorteilhaft ist:
1. Reinigerlnnen sind Teil eines Teams und in der Folge motivierter.
2. Die Kommunikation zwischen Reinigerlnnen und anderen Beschéftigten geht
rascher und folglich effizienter vor sich.
3. Reinigerlnnen und andere Beschéiftigte haben Gelegenheit, die Arbeit der je-
weils anderen zu sehen. Dies férdert gegenseitigen Respekt.

4. Reinigerlnnen kdnnen ein normales Familienleben filhren und sind daher zu-
friedener.

5. Reinigerlnnen kénnen den dffentlichen Verkehr nutzen und sich dadurch siche-
rer fUhlen.

6. Beleuchtung und Heizung kdénnen nach den Birozeiten abgeschaltet werden.
Dadurch werden Energiekosten gespart.

7. Es wird weniger Sicherheitspersonal benétigt, was eine weitere Kostenerspar-
nis darstellt.

8. Es kommt zu héherer Anerkennung flir die Arbeit der Reinigerlnnen und in der
Folge zu weniger Abwesenheit.

9. Die Reinigungsqualitat verbessert sich, da es zu naturlicher sozialer Kontrolle
kommt.
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10. Die Aufmerksamkeit auf eine sparsame Nutzung von Material und Reinigungs-
mitteln erhdht sich. Das ist gut fiir die Umwelt.

Der Kontext

In Belgien findet im internationalen Vergleich nur ein geringer Teil der Reinigungsar-
beit zur Tageszeit statt. Die Sozialpartner versuchen in den zehn Argumenten zu
zeigen, dass Reinigung wahrend der Tageszeit eine Win-win-Situation fur alle Betei-
ligten darstellt — fUr die Reinigerlnnen, die Kundinnen und Kunden sowie die Reini-
gungsunternehmen. Die Kampagne hat auBerdem zum Ziel, die Professionalisie-
rung der Branche voranzutreiben. Die Zusammenarbeit der Sozialpartnerinnen fir
diese Kampagne, die gegenseitige Anerkennung der Interessenschwerpunkte der
jeweiligen Vertreterlnnen und die Einsicht, dass eine Win-win-Situation im sozialen
Dialog erreichbar ist, pragen die Sozialpartnerschaft in dieser Branche.

Link zur Kampagne
http://www.ocs-cfn.be

Stabile Beschiftigung das ganze Jahr lber:

Die ELDERCAT-Schulkantinen

Leila Mesaros, Karen Jaehrling, Institut Arbeit und Qualifikation,
Universitat Duisburg-Essen

Die Situation

ELDERCAT ist ein regionaler Betreiber von Altenheim- und Schulkantinen in
Deutschland. Fir Beschéftigte in den Schulkantinen gibt es ein eigenes Arbeitszeit-
arrangement, das die SchlieBzeiten der Kantinen w&hrend der Sommerferien be-
rcksichtigt. Wahrend der Schulzeiten arbeiten die Kantinenbediensteten mehr als
vertraglich festgelegt. Diese Mehrstunden werden wéhrend der zwolf Wochen Som-
merferien, wenn die Kantinen geschlossen sind, abgebaut. Die beiden Kantinenma-
nagerinnen haben dementsprechend 19,5-Stunden-Vertrdge, arbeiten aber 27,5
Stunden pro Woche. Dariiber hinausgehende Arbeitszeit wird als Uberstunden ab-
gegolten und kann nicht als Zeitausgleich in Anspruch genommen werden. Die Be-
schaftigten sagen, sie seien mit dieser Vereinbarung zufrieden, weil sie dadurch so
viel Urlaub auf einmal haben.

Die in den Kantinen beschéftigten Minijobberlnnen haben 13,5-Stunden-Vertrége.
Auch sie arbeiten in manchen Monaten Uber das 400-Euro-Limit hinaus. Dieser
Uberschuss wird akkumuliert und wéhrend der Ferienmonate ausgezahlt. Allerdings
reichen die akkumulierten Betrage nicht aus, um ein gleichméaBiges Gehalt das gan-
ze Jahr Uber sicherzustellen.

Die Voraussetzungen und Einschrankungen

Das Management solcher Arbeitszeitkonten bedarf einer relativ langfristigen Bin-
dung zwischen Arbeitgeberln und Arbeitnehmerin. Die Betriebe bendtigen ausrei-
chende Ricklagen fir Gehaltsauszahlungen — Kleinbetriebe miissen unter Umstén-
den Vorkehrungen fir mogliche Zahlungsausfélle treffen. In Kollektivvertrdgen
missen die Durchrechnungszeitrdume fur Durchschnittsverdienste angepasst wer-
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den — im Allgemeinen auf ein Jahr. Solche Modelle sind also auf gréBere oder
gemeinnltzige Unternehmen beschrénkt oder sie missten zur Norm werden. Kurz-
fristige Arbeitszeitschwankungen aufseiten der Arbeitgeberlnnen und Arbeitneh-
merinnen sind im Rahmen dieses Modells schwieriger zu handhaben.

Link
www.walqging.eu/webresource

Rationalisierung mit Vorteilen:

Die ,kalte Linie“ in spanischen Krankenhauskiichen

Josep Maria Antentas, Centre d’Estudis Socioldgics Sobre la Vida Quotidiana
| Eel Treball, Universitat Autdnoma de Barcelona

Die Situation

Der spanische Krankenhauscaterer HEALTHYFOQOD stellte in einer Klinik den Be-
trieb von ,heiBer” auf ,kalte” Zubereitung um. Das heiB3t, die Gerichte werden drei
Tage im Vorhinein vorgekocht, auf Tellern angerichtet, gekUhlt gelagert und erst zum
Servieren erhitzt (Cook and Chill). Dazu bedarf es umfassender Anderungen in der
Arbeitsorganisation. Die kalte Linie verwendet mehr verarbeitete Zutaten und Indus-
trieprodukte, Arbeitsspitzen werden ebenso verringert wie die Anzahl der Arbeits-
schritte und die Arbeitsanforderungen. Mit der kalten Linie geht also eine tayloristi-
schere Arbeitsorganisation einher, das Unternehmen hat den Arbeitsprozess besser
unter Kontrolle.

Die Ergebnisse

Die Arbeitszeiten der Beschaftigten haben sich verbessert, da der Arbeitsanfall zu
sozial unvertraglichen Zeiten, wie abends und an Wochenenden, sinkt. Arbeitsspit-
zen und Just-in-time-Anforderungen nehmen ab. Das Klichenpersonal arbeitet nur
mehr eine Schicht und hat am Wochenende frei. Die Putzschicht in der Nacht wur-
de abgeschafft. Geschéftsfihrung und Belegschaftsvertreterlnnen handelten den
Umstieg auf das neue System vor einem Jahr aus. Besonderes Augenmerk lag
dabei auf der Verteilung der Arbeitszeiten und dem Ziel, keine Arbeitsplatze abzu-
bauen.

Die Voraussetzungen und Einschrankungen
Das Beispiel zeigt die Ambiguitat von Rationalisierungen: Einerseits kann es zu
Standardisierungen und Dequalifizierung kommen, andererseits, in einem gewerk-
schaftlich begleiteten Prozess, auch zu beachtlichen Verbesserungen bei der Ar-
beitszeit und zur Behebung mancher Gesundheits- und Sicherheitsrisiken, die
durch Kichenarbeit unter Zeitdruck entstehen.

Link
www.walqging.eu/webresource
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4. ENTLOHNUNG

4.1 Uberblick: Von niedrig bis sinkend

Bei den hier dargestellten Branchen handelt es sich zwar um Branchen mit niedrigen Léhnen,
aber nicht durchwegs um Niedriglohnbranchen im strengen Sinn einer Entlohnung unterhalb
von zwei Dritteln des Medianlohns (vgl. Gautié/Schmitt 2009). Sowohl im Lander- als auch im
Branchenvergleich variieren die L6hne (auch in der Sicht der Beschéftigten) von niedrig, aber
auskémmlich (wie im norwegischen Reinigungsgewerbe), Uber niedrig, aber im Vergleich zu
anderen Niedriglohnbranchen angemessen (wie im Reinigungsgewerbe in Osterreich), bis hin
zu sehr niedrig und weiter sinkend (wie in den siid- und osteuropaischen Pflege- und Cate-
ringbranchen). In den untersuchten ,Frauenbranchen” verringern sich die Einkommen insbe-
sondere dann, wenn niedrige Léhne und Teilzeitbeschaftigung zusammentreffen.

Beispiele guter Praxis sind in diesen Branchen auf Betriebsebene wenige aufzufinden. In Bul-
garien kann bei einem kommunalen Entsorger die Lohnerhéhung, ausgehend vom Niedrigst-
niveau, wohl als Beispiel gelten.

4.2 Kollektivvertrage und Lohnniveaus

In der Reinigung finden wir niedrige L6hne und vielfach Teilzeitarbeit. In Norwegen, Spanien,
Belgien und Osterreich unterliegen die Léhne kollektivvertraglichen Vereinbarungen und diese
werden auch eingehalten. Leistungsentlohnungen und Prédmien sind selten. In den Fallen, die
in Osterreich, Spanien und Belgien untersucht wurden, verdienen Frauen weniger, weil sie sich
in den geringer entlohnten Teilen der Reinigungsbranche konzentrieren. Im internationalen
Vergleich sind die Lohnunterschiede markant. Norwegische Reinigungskréfte beginnen mit
2.500 Euro brutto und kdénnen nach 20 Jahren Berufserfahrung bis zu 3.240 Euro verdienen.
GroBe Firmen zahlen Neueinsteigerlnnen Uber Tarif. Das relativiert sich, wenn man anmerkt,
dass der Durchschnittslohn in Norwegen fir Ungelernte bei 3.175 Euro brutto liegt. Dennoch
berichten Torvatn und Lamvik:

»~Wahrend Reinigungskrafte am unteren Ende der Léhne in Norwegen liegen, ist der
Lohn hoch genug, um davon zu leben. Die [befragten] Reinigungskrafte bendtigten
keinen Zweitjob, um ihre Existenz zu sichern, und niemand hatte einen. Es hat abso-
lut keine Klagen gegeben, manche Befragten verzeichneten Lohnerhéhungen [ge-
genlber ihrem vorherigen Job], als sie im Reinigungsgewerbe anfingen® (Torvatn/
Lamvik 2011, 12).

Im norwegischen Reinigungsgewerbe macht dabei die Qualifizierung ein Plus von brutto 400
Euro aus, der Lohn steigt von 2.500 auf 2.900 Euro. Belgische Reinigungskréafte verdienen
etwa 10 Euro pro Stunde, wihrend in Osterreich die typischen Stundenléhne in der Lohngrup-
pe 4 des Kollektivvertrags bei 7,52 Euro liegen. Am unteren Ende in unserer Fallauswahl ste-
hen spanische Reinigungskréfte, die in Vollzeit 1.160 Euro erhalten.

Aufstiegspositionen im Reinigungsgewerbe bieten nur begrenzte finanzielle Verbesserungen,
verbunden mit weit ausgedehnten Arbeitszeiten und Verantwortlichkeiten. In Belgien erhalten
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Vorarbeiterlnnen lediglich 50 Cent mehr pro Stunde, in Osterreich gibt es einen kollektivver-
traglichen Lohnzuschlag von zehn Prozent, wenn sie ein Team mit mehr als zwolf Personen
leiten. In den untersuchten Féllen haben wir aber auch Vorarbeiterlnnen angetroffen, die nicht
extra entlohnt wurden. Objektleiterinnen haben im Allgemeinen All-in-Vertrdge, unterneh-
mensspezifisch mit leistungsbezogenen Anteilen und Boni.

Das Baugewerbe hat europaweit verbreitete Traditionen von leistungsbezogenen Ldhnen in
Kombination mit Stundenléhnen, so dass der Stundenlohn effektiv das Minimum darstellt.
Hier ist die Variation beachtlich. Ungelernte Bauarbeiterlnnen in Bulgarien erhalten umgerech-
net 180 Euro, die Qualifizierten 285 Euro im Monat. Das liegt immerhin 50 Prozent Gber dem
nationalen Mindestlohn. Diese Ldhne steigen pro Jahr Senioritdt um ein Prozent. Faktisch
werden jedoch etwas héhere Léhne bis zu umgerechnet ca. 500 Euro gezahlt. In Ungarn ver-
dienen Bauarbeiterlnnen in einem der untersuchten Unternehmen ca. 500 Euro, TechnikerIn-
nen 830 Euro. In diesen Landern betonen die Befragten auch die Wichtigkeit pinktlicher und
verlasslicher Zahlungen. In Belgien lagen 2012 die Stundenléhne am Bau fur Ungelernte zwi-
schen 13 und 15,60 Euro. Vorarbeiterlnnen erhalten im allgemeinen ca. 20 Prozent mehr als
die héchsten reguldaren Léhne, was in Belgien kollektivvertraglich geregelt ist und sich in
Ungarn aus einem héheren Anteil an gruppenbasierten Préamien ergibt.

In der ambulanten Altenpflege und -betreuung liegen die Léhne in ganz Europa vergleichswei-
se niedrig. In GroBbritannien liegt der mittlere Stundenlohn bei umgerechnet 8,12 Euro, nahe
am nationalen Mindestlohn von 6,82 Euro. Das Kdnigreich ist das einzige Land im walqing-
Sample, in dem die Entlohnung nicht nach Qualifikation unterscheidet. In D&dnemark sind die
Gehalter differenziert nach Qualifikation und Funktion und der Kollektivvertrag sieht Einstiegs-
gehélter von 32.660 Euro im Jahr fir neu Qualifizierte und nach elf Jahren bis zu 36.960 Euro
vor. Dazu werden Zulagen nach Leistung oder Funktion gezahlt; Unterschiede zwischen priva-
ten und 6ffentlichen Pflegeunternehmen sind gering. In Deutschland liegen monatliche Brutto-
I6hne zwischen 1.400 und 3.200 Euro. Der Kollektivvertrag ist recht differenziert, mit Lohn-
gruppen mit je vier Ebenen, unterschieden nach Qualifikation und Erfahrung. In Italien erhalten
Altenpflegerinnen laut Kollektivvertrag mindestens 1.313 Euro im Monat. Mindestiéhne liegen
zwischen 5,60 und 6,20 Euro pro Stunde und damit unter den Mindestlhnen anderer, ver-
gleichbarer Kollektivvertrage. In Litauen verdienen die gering qualifizierten Pflegerinnen in
einem offentlichen Pflegedienst umgerechnet 333 Euro im Monat, die Sozialarbeiterlnnen
434 Euro - Léhne weit unterhalb des durchschnittlichen Monatsgehalts im 6ffentlichen Dienst,
das bei 629 Euro liegt. Bei einer Non-Profit-Organisation auBerhalb aller Kollektivvertrage lie-
gen die Gehalter zwischen 260 und 405 Euro. Damit sind die L6hne und Gehélter in Europa
insgesamt gering und die Einkommen bei Teilzeit umso geringer. Nicht tiberall werden Uber-
stundenzuschlage gezahlt.

Auch im Catering liegen die L6éhne am unteren Ende, und anders als sonst oft im Gastgewer-
be kommen keine Trinkgelder hinzu. Die Beschéftigten in ganz Europa berichten mit einiger
Resignation, dass ihre Léhne das ,Niedrigste vom Niedrigen“ sind. Nicht Uberraschend sind
die Monatsléhne in Ungarn und Litauen am niedrigsten. In Litauen erhalten Ktchenhilfen im
Allgemeinen den gesetzlichen Mindestlohn von 232 Euro pro Monat, Kéchinnen und Kéche
bekommen 320 bis 380 Euro. Kollektivvertrage gibt es nicht und die Litauerlnnen sprechen in
den Interviews nicht gern Uber ihre Léhne. Alle litauischen Unternehmen in der Untersuchung
zahlen Pramien, aber in den Eigentiimerbetrieben splren die Beschéftigten bei der Vergabe
eine gewisse Willkir. Die Léhne sind mit der Wirtschaftskrise gesenkt und zum Zeitpunkt der
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Untersuchung nur teilweise wieder angehoben worden. In Ungarn verdienen beim regionalen
Caterer EDUFOOD Kichenhilfen ca. 250 Euro im Monat, Kéchinnen und Kéche 400 bis 500
Euro. Der multinationale Konzern INTERFOQOD liegt mit Einstiegsgehéltern von 300 Euro et-
was hoéher. In beiden L&ndern wechseln Beschéftigte in Restaurants mit etwas besseren L6h-
nen, aber manch eine/r kehrt wegen der dortigen Beschaftigungsunsicherheit wieder zurlck.
In Westeuropa sind die Léhne desgleichen niedrig und zunehmend werden fur gleiche Arbeit
infolge von Betriebslibergdngen und Outsourcing unterschiedliche Gehalter gezahlt. Britische
Betreiber von Universitdtsmensen, die gegentber dem Branchendurchschnitt von 7,79 Euro
offensichtlich positiv hervorstechen, zahlen zwischen 9,11 und 10,02 Euro. Hier gelten auch in
einem teilweise outgesourcten Untersuchungsfall noch die Kollektivvertrage fur Universitats-
beschéftigte. Eine Klichenhilfe in der teils outgesourcten englischen CONTRACTOR berichtet:

»Wir sind fur die Arbeit recht gut bezahlt [...] ich habe mich mit einer Bankettmana-
gerin [einer anderen Firma] unterhalten und ich habe gesagt, ich verdiene das Glei-
che furs Kaffeekochen und du machst so etwas. Und sie sagt, du machst Witze. Und
ich, nein, ich verdiene das Gleiche, nur ein bisschen mehr als du. Sie konnte es nicht
glauben* (zit. nach McClelland/Holman 2012, 16).

In Spanien fallen die Angestellten eines multinationalen Konzerns unter bis zu finf verschie-
dene Kollektivvertrage, was mit der Fortgeltung der Vertrédge bei Betriebstibergdngen zusam-
menhéngt. Auch bei Neueinstellungen gelten die arbeitsplatzspezifischen Kollektivvertrage.
Diese Regelung ist im Catering eher ungulnstig fir die Beschéftigten. Antentas berichtet:

sDer hauptsachliche Kollektivvertrag ist der fir Hotels und Restaurants, der etwa
85 Prozent der Beschaftigten abdeckt, gefolgt von Altenpflege, Reinigung, Schulen
und Gesundheitswesen. Der Kollektivvertrag mit den glinstigsten Bedingungen ist
Hotels und Restaurants, und der ungtinstigste ist die Altenpflege. Im ersteren Fall
verdienen Chefkdche als Grundlohn 1.277 Euro und im zweiten etwas weniger als
900 Euro” (Antentas 2012b, 8).

GroBunternehmen legen mitunter etwas obenauf, um die Mitarbeiterfluktuation zu begrenzen.
Beim regionalen Krankenhauscaterer HEALTHYFOOD bekommen Kiichenhilfen ca. 1.100 Euro
im Monat. Eine Beschéftigte dort meint:

»Die Sache ist, Catering ist sehr schlecht bezahlt. Das Schlimmste was es gibt. Sie
zahlen dir, was im Kollektivvertrag steht, und das ist es, und wir kénnen nichts ma-
chen, weil der Vertrag so ist” (zit. nach Antentas 2012a, 14).

In Deutschland gelten desgleichen regional und branchenmaBig unterschiedliche Kollektivver-
tradge. Ein Fallstudienunternehmen, CHILDCAT, zahlt die Léhne des Hotel-und-Gaststatten-
KV, die allgemein verbindlich sind und zwischen 6,76 und 7,92 Euro betragen. In Vollzeit wéren
das Monatsléhne zwischen 1.142 und 1.339 Euro. Generell ist das Unternehmen bereit, Uiber
Erhéhungen individuell zu verhandeln, aber:

»Sie mussen schon zu uns kommen. Ich gehe nicht zu jemand hin und sage, ich
finde dich toll, du verdienst mehr Geld. Aber wenn die Person zu mir kommt, natir-
lich habe ich ein paar Leute im Kopf, wo ich Ja sagen wiirde. Wenn sie so mutig sind,
zu mir zu kommen, natirlich wirden sie etwas bekommen“ (Managerin, zit. nach
Schwarzkopf/Jaehrling 2012, 10).

49

Sozialpolitik in Diskussion, Band 15/2013: Seiten 30-91



Das aus einer Non-Profit-Organisation outgesourcte Cateringunternehmen ELDERCAT halt
sich an den Firmen-KV dieses Non-Profit-Unternehmens, der sich wiederum an den KV des
offentlichen Sektors anlehnt. Hier sind Stundenléhne zwischen 8,56 und 9,56 Euro vorgese-
hen. Zudem sieht der KV noch niedrigere Stundenldhne fiir die von Sozialversicherungsbei-
tragen befreiten Minijobberinnen vor, die zwischen 6,75 und 8,50 Euro liegen. Das verstoBt
gegen das deutsche Teilzeit- und Befristungsgesetz. Die Beschéftigten einschlieBlich der
Betroffenen finden es jedoch nicht unfair, da sie die Nettoléhne vergleichen. Auch hier nehmen
Beschaftigte ihre Loéhne in etwas resignierter Weise hin und argumentieren, dass sie nicht
qualifiziert seien, dass andere Arbeitgeber noch schlechter zahlen oder dass sie immerhin alle
Sozialleistungen bekommen, die ihnen zustehen. Eine Kichenhilfe mit Minijob und einem
Stundenlohn von 6,75 Euro in Deutschland:

»Ja, weil ich keine gelernte Kiichenhilfe bin, ich bin ja ungelernt, das ist ziemlich
normal heutzutage. Es hat ja keinen Zweck, sauer zu werden und zu sagen, ich hat-
te aber gerne 7,90 Euro oder so. Man akzeptiert es eben oder nicht, aber ich finde,
in meinem Alter kann ich keine Anspriiche mehr stellen, ich bin froh, Gberhaupt et-
was zu haben® (zit. nach Jaehrling/Mesaros 2012, 12).

In der Abfallwirtschaft dirften die Léhne in Europa wohl am weitesten auseinanderliegen. Eine
StraBenkehrerin in Bulgarien verdient etwa 175 Euro im Monat, wéahrend ein danischer Mullauf-
leger einen Stundenlohn von mindestens 16,60 Euro bekommt (umgerechnet etwa 2.600 Euro
pro Monat). Der Hintergrund der hohen nationalen Unterschiede der Lohnniveaus in der Ab-
fallwirtschaft: Hier Uberlappen die Variationen in nationalen Einkommensniveaus und in den
Entgeltsystemen des traditionell gut organisierten 6ffentlichen Sektors und des Privatsektors.
In Osterreich gab es zum Zeitpunkt der Untersuchung nach sechsjéhrigen Verhandlungen
keinen Kollektivvertrag fur die Abfallwirtschaft; die Betriebe verwendeten unterschiedliche
Kollektivvertrdge aus ihren jeweiligen Herkunftsbranchen. Kommunale Abfallunternehmen
halten sich natirlich an das Entgeltschema der Kommunen:

»Das ist die Schmutzzulage, [...] die Erschwerniszulage, [...] da die Pendlerpauschale,
halt, dass man Mittag nicht heimgeht zum Essen. Da gibt es irgendeine solche Zulage,
ich wei3 den Namen gar nicht von der. Ja, das ist mehr. Ist klar. Macht schon was aus
[...] wenn man mehr zur Verfligung hat am Ende vom Monat* (zit. nach Krenn 2012, 20).

Das Ergebnis ist in den von uns untersuchten Unternehmen in Osterreich nicht so unter-
schiedlich. Beim kommunalen Entsorger HILLTOWN finden die Beschéftigten, je nach Senio-
ritdt, netto ca. 1.200 Euro im Monat auf dem Konto vor. Beim privatwirtschaftlichen WASTE-
SOLUTIONS sind es 1.300 bis 1.400 Euro. Hier machen die Spesen fiir mobile Arbeit in Hohe
von 300 bis 400 Euro den Unterschied. Diese sind steuer- und abgabenfrei, gehen aber ent-
sprechend auch nicht in die Bemessungsgrundlage fir ein etwaiges Arbeitslosengeld ein.

In Danemark ist die Abfallwirtschaft insgesamt kollektivvertraglich abgedeckt und der Orga-
nisationsgrad auch in privatisierten Unternehmen immer noch hoch. Léhne beginnen bei
16,60 Euro und steigen schon nach neun Monaten um 1,10 Euro. Fir das Zertifikat einer
Berufsausbildung gibt es 60 Cent mehr pro Stunde. In Italien gilt ebenfalls ein nationaler Kol-
lektivvertrag. Er sieht auf der niedrigsten Ebene 10 Euro brutto pro Stunde vor, die sich bis
auf 16 Euro erhdhen kdénnen. Vorgesehen sind 14 Monatsgehélter, Familienzulagen, Nacht-
und Uberstundenzulagen, Vorriickungen alle drei Jahre. Es gibt auch ganz offiziell Anwesen-
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heitspramien bis zu 600 Euro im Jahr und Prédmien daflr, keine Unfalle gehabt zu haben. In
Bulgarien hingegen verdienen StraBenkehrerlnnen umgerechnet 175 bis 190 Euro und
Mdallaufleger 200 bis 290 Euro. Dabei ist der niedrigere Lohn, der von einem rekommunalisier-
ten Unternehmen gezahlt wird, schon das Ergebnis einer Lohnerhéhung um fast 100 Prozent
(siehe Fallbeispiel). Fahrer verdienen ca. 400 Euro, was sie flir auskdmmlich halten.

4.3 Sozialleistungen, Pramien und andere Leistungen

Im Reinigungsgewerbe gibt es vereinzelt Pramien nach Betriebszugehérigkeit oder fur Nicht-
Krankenstande (was in Osterreich verboten ist, aber teils dennoch praktiziert wird). Am Bau
sind leistungsbezogene Entgeltsysteme oder Pramien allgemein tblich. In Norwegen werden
die Leistungsnormen (,Zeitfaktoren®) auf jeder Baustelle mit der Gewerkschaft ausgehandelt
— aber die verbreitet eingesetzten Leiharbeiterlnnen arbeiten in der Regel fur Stundenléhne.
Konflikte kann es um die Frage geben, wie Wartezeiten und Verzégerungen eingerechnet wer-
den. In Ungarn und Bulgarien werden haufig Pramien flr rechtzeitige Fertigstellung bezahlt,
die dann auf Brigadenbasis verteilt werden. Ein qualifizierter Bauarbeiter berichtet:

»Wir wissen in der Brigade, wie jeder arbeitet und was seine Kapazitéten sind. Also
wissen wir ziemlich genau, wer am Ende des Tages wie viel bekommt. Sagen wir,
vier bis flinf von uns arbeiten 100 %, andere arbeiten 90 % und das ist es dann, und
jeder weiBB von Anfang an Bescheid” (zit. nach Kirov/Peycheva/Markova 2012, 15).

In der déanischen Abfallwirtschaft ist bei der Millsammlung der Lohn faktisch ein Stticklohn.
Wenn die Teams ihre Routen abgefahren haben, haben sie Feierabend. Der KV sieht diesen
Lohn fur das Einsammeln von 800 Mistkibeln pro Woche vor, je nach landlicher oder stadti-
scher Region, und Teams kénnen vereinbaren, diese Zahl gegen Lohnzuschlage von 0,75 bis
1,5 Euro zu erhéhen. Im Fall eines privatisierten stédtischen Entsorgers kommen die Aufleger
fUr das Einsammeln von 2.100 Kiibeln in zwei Wochen auf einen Stundenlohn von 20,5 Euro.

Uber den direkten Lohn hinaus spielen Zulagen, Spesen und andere Leistungen der Firma
eine Rolle. Per definitionem verlangt der Bau Mobilitdt von seinen Beschéftigten, von weiten
Anfahrwegen bis zum wochenweisen Pendeln und zu saisonaler oder langerfristiger Migrati-
on. Es ist allgemein Ublich, in Teams oder Kolonnen Mitfahrgelegenheiten zu organisieren, und
Firmen besorgen und bezahlen auch Unterkiinfte am Arbeitsort. Hier zeichnen sich Kiirzungen
ab, die in Ungarn und Bulgarien mit der Krise begriindet werden. In Osteuropa wohnen die
meisten einheimischen Bauarbeiterlnnen am Land. Firmen in den Hauptstadten haben traditi-
onell Unterkiinfte bezahlt und selbst Wohnungen zur Verfligung gestellt, Kilometergeld und
Essensgutscheine gezahlt, aber sie schaffen diese betrieblichen Leistungen zunehmend ab.
Beim belgischen Oko-Bauspezialisten ECOHOUSE war es eher der Erfolg der Firma, der die
Leistungen reduzierte. Hier wurden bis vor einigen Jahren Anfahrtszeiten als regulére Arbeits-
zeiten bezahlt. Stattdessen gibt es jetzt eine Mobilitdtspramie flr weite Anfahrtswege. Ein
Manager berichtet:

»,Damals war das akzeptabel, weil die meisten Baustellen in der Nahe der Firmen-
zentrale waren. Aber wir mussten das andern, weil die Entfernungen gréBer wur-
den und mit den vielen Staus konnten wir es uns nicht mehr leisten, diese ganzen
Stunden auf der StraBe zu bezahlen” (zit. nach van Peteghem/Pauwels/Ramioul
2011b, 22).
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Mit den Armutsléhnen in der bulgarischen Abfallwirtschaft sind schon die Kosten, um zur Ar-
beitsstelle zu gelangen, eine Herausforderung, zumal viele Beschéaftigte Roma sind und in
segregierten Stadtteilen oder Dérfern in der Umgebung wohnen. Das kommunale Unterneh-
men CITYCLEAN lasst die Bewohnerlnnen von zwei Vorstadten mit Bussen zur Arbeit bringen,
was diesen etwa 22 Euro im Monat erspart.

Andere vom Unternehmen bezahlte Leistungen finden sich auch. Arbeitskleidung und Schuhe
werden in der Bauwirtschaft in ganz Europa von den Firmen gestellt, wiewohl es mitunter
Auseinandersetzungen um Qualitat und Benutzbarkeit gibt. In Bulgarien bietet das Wohnungs-
bauunternehmen ECOCONSTRUCTION seinen Beschaftigten Wohnungen zu Vorzugspreisen
an, die norwegische Aktiengesellschaft SCANCON hat ein Mitarbeiterinnen-Beteiligungsmo-
dell, an dem Uber die Halfte der Beschéaftigten partizipiert. Die belgische Okofirma TREE-
HOUSE hat als Kooperative begonnen, stellt aber fest, dass die meisten neu eingestellten
Arbeiter nicht an einer Beteiligung interessiert sind.

Im Catering, am Bau und in der Abfallwirtschaft spielen zum Teil auch Leistungen in Naturalien
eine Rolle. Kiichenhilfen in Ungarn oder Litauen dtirfen sich teilweise Essen mit nach Hause
nehmen, was im Monat bis zu 100 Euro wert sein kann. Am Bau wurde es etwa in Belgien
traditionell geduldet, Materialien fur den Eigenbedarf mitzunehmen, wobei die Grenzen zum
illegitimen ,,Abzweigen” flieBend waren. Mit zentralisierterer Lagerhaltung und strafferer Logis-
tik entfallen solche kleinen Vorteile. In einem kommunalen Abfallunternehmen in Osterreich,
das zum stadtischen Bauhof gehort, diirfen sich die Beschéftigten Fahrzeuge (gegen Kilome-
tergeld) und Werkzeug fir private Zwecke ausborgen.

Dem stehen die Sozialleistungen und auch Arbeitsmittel gegeniiber, die nicht gezahlt werden.
Gerade in den frauendominierten Branchen beobachten wir, dass Ausriistungen fir die Ar-
beitsausiibung nicht vom Betrieb gestellt, sondern privat eingesetzt werden. In der Altenpfle-
ge etwa werden Handschuhe, Kittel usw. mitunter von den Klientinnen bezahlt, aber von den
Pflegerinnen besorgt, die dann das Geld vorschieBen und Mlhe haben, es erstattet zu be-
kommen. In der Reinigung, aber auch in Pflege und Catering koordiniert man kurzfristige
Einsétze oftmals per Handy, aber nur Managerinnen bekommen ein Telefon von der Firma
gestellt.

Ein kritisches Thema sind immer wieder die Mobilitatskosten. In Osterreich bekommen Reini-
gungskréfte ihre Fahrkarten fUr den 6ffentlichen Verkehr nur erstattet, wenn sie geteilte Diens-
te haben. In der Altenpflege und -betreuung organisieren die Beschéftigten ihre Wege zwi-
schen den Klientlnnen ganz unterschiedlich, je nach Organisation und Region. In Litauen
wurden Fahrkarten mit Beginn der Krise als Erstes gestrichen. Hier nutzen die qualifizierten
Beschaftigten Firmenautos; die Pflegehelferlnnen bewegen sich zu FuB oder per Fahrrad —
auch bei Hagel, Sturm oder Hitze, wie sie betonen. Bei INTERWASTE in Bulgarien gibt es eine
Beschéftigtengruppe, die in einer Kleinstadt 50 km entfernt wohnt und Uber ein Arbeitsmarkt-
programm rekrutiert wurde. Sie hatte damit eigentlich Fahrtkosten von ca. 100 Euro pro Mo-
nat, zu denen das Unternehmen nichts beitragt. Die Beschéftigten improvisieren: Sie fahren
schwarz und passen ihre Arbeitszeiten mit Unterstltzung ihrer Kolleginnen und Kollegen an
den Zugfahrplan an. Gerade in den frauendominierten Branchen und in den Niedriglohnlan-
dern also fallt der Unterschied zu den vergleichsweise elaborierten Regelungen von Mobilitat,
Ausristung und Arbeitsschutz etwa am Bau auf.
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4.4 Der offentliche Sektor, Outsourcing und Restrukturierung

Im Allgemeinen verzeichnen im Catering, in der Reinigung, der Altenpflege und der Abfallwirt-
schaft die Beschéftigten im 6ffentlichen Sektor etwas bessere Léhne und Sozialleistungen
als im privaten. Freilich gibt es hier — im Kontext von Kostendruck, ,,Reformen® und der Moég-
lichkeit der Privatisierung — immer wieder LohneinbuBen bei den neu Eingestellten. Nicht
immer funktioniert ein Bestandsschutz im Sinne einer verpflichtenden Ubernahme von Be-
schaftigten bei Betriebslibergédngen, und in spanischen Cateringunternehmen wird dieser
~Schutz” eher zum Nachteil der Beschaftigten angewendet, weil die Lohne in anderen Kollek-
tivvertrdgen tendenziell niedriger liegen.

Im deutschen CHILDCAT werden bei Betriebstibergdngen Beschéftigte nach einem Jahr in
das Entgeltsystem des Unternehmens integriert; wenn sich Verluste ergeben, werden diese
durch Zulagen ausgeglichen. Im deutschen Non-Profit ELDERCAT wurde, wie im entspre-
chenden KV des 6ffentlichen Dienstes 2007, eine neue Lohngruppe flur ,,extrem einfache
Tatigkeiten“ eingeflihrt und dafir wurden die Léhne von mindestens 9,56 auf 8,56 Euro
(2011) gesenkt. Fur friher Eingestellte gibt es einen Bestandsschutz, aber wer nach 2007
eingestellt wurde, verdient weniger. In der Niedrigstlohngruppe finden sich speziell hauswirt-
schaftliche Tétigkeiten und unqualifizierte Kuchentétigkeiten. Dementsprechend hat EL-
DERCAT ungleiche Léhne je nach Beschéftigungsdauer, und die Kiichenhilfen in neu tber-
nommenen Schulkantinen verdienen merklich weniger. Das Management sieht Gesprache
Uber Gehalter daher nicht gern.

In der Abfallwirtschaft sind Unterschiede zwischen éffentlichen und privaten Entsorgungsun-
ternehmen nicht so groB wie erwartet, wiewohl sich in beiden Gruppen Ldhne fir neu Einge-
stellte langsam verringern. In Danemark und Italien gilt der Kollektivvertrag branchenweit,
obgleich er in Danemark bei Betriebslbergédngen Lohnsenkungen um 1,10 Euro auf das Ein-
stiegsgehalt gestattet. Damit folgt man bisher noch der EU-Rechtsprechung zu Betriebs-
Ubergéngen, bei denen die Produktionsmittel und Anlagen nicht mit Gbergehen, will aber
zukUnftig die Senioritat an der Branchen- und nicht der Betriebszugehérigkeit festmachen.
Praktisch berichten Branchenkennerlnnen, dass diese Lohnsenkung manchen Unternehmen
den entscheidenden Wettbewerbsvorteil bei Neuausschreibungen verschafft. In den im Rah-
men von walqing untersuchten Féllen hingegen wurde dies nicht praktiziert.

4.5 Ungleichheit am unteren Ende

In allen flnf Branchen, in denen wir ja deutliche Geschlechtersegmentierungen sehen, sind
Frauen strukturell benachteiligt. Sie konzentrieren sich in den schlechter bezahlten Branchen
und Positionen, wo geringe Léhne, prekére Beschaftigung und fehlende Anerkennung zusam-
mentreffen. Demgegeniiber haben die m&nnerdominierten Branchen u. a. aufgrund ihrer stér-
keren Traditionen der Interessenvertretung vielfaltige Wege entwickelt, Leistung und Belastun-
gen zu honorieren und durch unterschiedliche Zuschlage die Léhne Gber die Armutsgrenze zu
bringen: Leistungs- und Stlckléhne kénnen zwar zur Arbeitsintensivierung beitragen und
Teams Druck ausiiben lassen, aber man kann sie durchaus mit positiven Ergebnissen aushan-
deln, insbesondere mit gewerkschaftlicher Beteiligung an der Festlegung von Anforderungen.
Umgekehrt wird die Arbeit in den ,Frauenbranchen“ desgleichen intensiviert, aber ohne Ho-
norierung der Mehrbelastungen.
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Auch fiir mobile Arbeit finden wir Kompensationen im Baugewerbe und der Abfallwirtschaft,
wie verschiedene Spesen- und Zulagenarrangements fiir Arbeit auf der StraBe oder die Einbe-
ziehung von Pendelzeiten in die Arbeitszeit, die allerdings in vielen Landern unter Druck gera-
ten. Demgegeniiber bekommen &sterreichische Reinigungskrafte mit wechselnden Einsatz-
orten ihre Fahrkarten flr Offentliche Verkehrsmittel, wie erwahnt, nur unter bestimmten
Voraussetzungen erstattet und bulgarische StraBenkehrerinnen mit weiten Anfahrtswegen
kénnen sich ihre Zugfahrkarten kaum leisten. Branchenspezifische Traditionen der Interessen-
vertretung und -aushandlung oder deren Nichtvorhandensein resultieren also in geschlechter-
ungleichen Mustern der Kompensation, die tUber Lohne hinausgehen und Zulagen, Leistungs-
pramien usw. einbeziehen.

4.6 Niedrige und niedrigste Lohne: Wie gehen die Beschiftigten damit um?

Beschaftigte haben unterschiedliche Wege, mit niedrigen und nicht existenzsichernden Ein-
kommen umzugehen:

Erstens, Zweitjobs anzunehmen, die bei anderen Arbeitgeberinnen oder auch im informellen
Sektor erledigt werden kénnen. Das ist im Reinigungsgewerbe verbreitet, wo zusétzliche Rei-
nigungsjobs leicht zu finden sind, kommt aber auch im Catering und in der Abfallwirtschaft
vor. Auch Bauarbeiter berichten, dass sie oder ihre Kollegen Perioden der Arbeitslosigkeit mit
informellen Jobs (oder Eigenarbeit) Giberbriicken.

Zweitens, mit dem Familieneinkommen zurechtzukommen und den Niedriglohn, insbesondere
aus Teilzeitjobs, als Zuverdienst zu betrachten. Meistens sind es Frauen (mit Kindern), die in
Reinigung, Pflege oder Catering dieses Muster praktizieren und damit offenkundig zusétzlichen
Armutsrisiken ausgesetzt sind, wenn das Partnereinkommen oder die Partnerschaft wegfallt.

Drittens gibt es einige wenige Mdglichkeiten, das Einkommen im Job zu steigern. Vorrtickun-
gen sind in den Kollektivvertrdgen gerade in den frauendominierten Branchen selten. Sie fin-
den sich im offentlichen Sektor, teils in der Abfallwirtschaft etwa in Italien und teilweise im
Baugewerbe. Im norwegischen Reinigungsgewerbe und der dénischen Abfallwirtschaft wer-
den berufsbegleitende Weiterbildungen und Zertifikate durch Lohnerhdhungen kollektivver-
traglich honoriert. Manche Beschéaftigte versuchen, ihre Stunden aufzustocken oder Nacht-
schichten oder andere Arbeitszeiten mit Zuschldgen zu bekommen. Das hangt von der
Verfugbarkeit der Arbeitsstunden und dem Einverstédndnis der Vorgesetzten ab, kann aber
auch negative Auswirkungen auf Gesundheit und Work-Life-Balance haben. Aufstiege sind
desgleichen mdglich, aber selten. In den Einfachdienstleistungen sind die Hierarchien eher
flach und in der Reinigung wird besonders deutlich, dass die Honorierung der Objektleiterin-
nen die vervielfachten und steigenden Anforderungen nicht wirklich kompensiert.

Auch wenn viele Niedriglohnbeschéftigte mit diesen Strategien ,irgendwie“ zurechtkommen,
gibt es Gruppen, die tatsachlich arm sind.® Diese konzentrieren sich in den Niedriglohnlandern
Osteuropas. Auch in Slideuropa wachst die soziale Verwundbarkeit, insbesondere durch (be-
flrchtete) Arbeitslosigkeit in den Familien. Europaweit werden in den untersuchten Branchen
die niedrigsten Niedrigléhne im Catering und in der Altenpflege und -betreuung gezahlt, wo

5 L,Arm“ bezieht sich in diesem Zusammenhang nicht auf objektivierte, quantitative Indikatoren wie z. B. die Armuts-
grenze, sondern auf die qualitativen Forschungsergebnisse aus walqing, die auf Interviewfragen zum Verhaltnis von
Einkommen und finanziellem Bedarf, Lebensstandard und Lebensqualitat aufbauen.
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auch kurze Teilzeit, Minijobs oder ,Nullstundenvertrage” (Arbeit auf Abruf) verbreitet sind. Die-
se machen die Einkommen noch unsicherer. In dieser Situation betrachten viele Beschaftigte
einen Arbeitsplatz mit regelméBigen und verlasslichen Gehaltszahlungen schon als Verbesse-
rung gegeniber anderen Erfahrungen, die sie gemacht haben. Existenzsichernde Einkommen
sind in den untersuchten Branchen also keine Selbstverstandlichkeit und gerade in Siid- und
Osteuropa sind weitere Verschlechterungen wahrscheinlich. Eine bulgarische StraBenkehrerin:

-Und am Ende des Tages, was behéltst du von deinem Gehalt tbrig? Nichts. Du
zahlst dies und das, Stromrechnung, Ausgaben fir die Kinder, Kleidung usw. Das
Geld verschwindet innerhalb von ein, zwei Tagen und dann hast du nichts mehr (b-
rig. Wir arbeiten nur, um unsere Schulden abzuzahlen, uns bleibt nichts® (zit. nach
Markova/Kirov/Peycheva 2012, 21).

4.7 Good Practice: Fallbeispiel

Lohnerhé6hung vom niedrigsten Niveau aus:
Rekommunalisierte Abfallwirtschaft in Bulgarien
Darina Peycheva, ISSK, Bulgarische Akademie der Wissenschaften

Die Situation

Die bulgarische CITYCLEAN war bis 1989 der kommunale Entsorger und StraBenrei-
niger in einer bulgarischen GroBstadt. Von 1993 an wurden diese Dienstleistungen
(mit Ausnahme eines Stadtbezirks) an einen privaten Wettbewerber outgesourct.
2007 beendete der Birgermeister diesen Vertrag, vergab die Aufgaben wieder an
CITYCLEAN und tbernahm die Firma 2010 wieder als kommunalen Betrieb.

Hier, wie allgemein in Bulgarien, werden die Entsorgungs- und Reinigungsaufgaben
vielfach von Angehérigen der Roma-Minderheit ausgeflihrt. Die meisten Beschéf-
tigten dieser Gruppe haben duBerst niedrige Qualifikationen und leben haufig mit
groBen Familien in sozial problematischen Situationen in teilweise segregierten
Stadtbezirken oder Dérfern. Fir sie bieten die Niedriglohnjobs einen Zugang zu
formeller Erwerbsarbeit und sozialer Absicherung.

2010 hat das Unternehmen die Monatsléhne fir StraBenkehrerlnnen von umge-
rechnet 90 auf 175 Euro erhdht. Millauflegerinnen erhalten nunmehr 200 statt
125 Euro. Zusétzlich zu den niedrigen Léhnen haben viele Beschéftigte Probleme
mit Uberschuldung und Lohnpfandungen, die das gesamte Einkommen betreffen
kénnen. In solchen Situationen wird mitunter ein anderes Familienmitglied einge-
stellt, um der Familie ein Einkommen zu sichern.

Die Ergebnisse
Gerade bei diesem Lohnniveau spricht das Ergebnis fir sich, aber es hat auch aus
Unternehmenssicht Vorteile. Ein Manager kommentiert:

»Die Lohnerhéhungen haben in einer Situation steigender Arbeitslosigkeit gro-
Be Vorteile gehabt. Jetzt sind wir in der Position, uns aussuchen zu kénnen, wer
fur uns arbeitet” (zit. nach Peycheva/Kirov/Markova 2012a, 15f).
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Die Voraussetzungen und Einschrankungen

Familiennetzwerke spielen generell eine wichtige Rolle bei der Rekrutierung in Nied-
riglohnbranchen, gerade unter sozial verwundbaren Beschéftigtengruppen. Freilich
verringern sie die Jobchancen fur Kandidatinnen ohne ,Beziehungen®.

Literatur und Links
Peycheva/Kirov/Markova (2012a)
www.walqging.eu/webresource

5. QUALIFIKATIONEN UND PERSPEKTIVEN

5.1 Uberblick: Eingeschrinkte Optionen mit Schattenseiten

Im Allgemeinen werden in den untersuchten Branchen und Arbeitsfeldern nur niedrige Quali-
fikationen verlangt. Gleichzeitig sind die Hierarchien in der Regel vergleichsweise flach. In der
Folge sind keine weitreichenden Aus- und Fortbildungsangebote oder Aufstiegsmaoglichkeiten
zu verzeichnen, obgleich diverse Unternehmen Schwierigkeiten bei der Rekrutierung von Per-
sonal mit den geeigneten Fahigkeiten beklagen. In manchen Bereichen finden sich Beispiele
formalisierter Berufsausbildungen, in der Altenpflege und -betreuung sowie in der Reinigung
sind mancherorts auch Professionalisierungstendenzen zu sehen. Die Erhéhung der Qualifika-
tionen kann jedoch immer auch Schattenseiten haben: Wenn dadurch einfachere Aufgaben
herabgesetzt werden und wenn neue Zugangsbarrieren in vormals relativ leicht zuganglichen
Arbeitsmarkten entstehen.

Zudem ist zu beobachten, dass Fortbildungs- und Héherqualifizierungsmdglichkeiten in den
untersuchten Branchen meist erst auf Ebene des mittleren Managements ansetzen. Zwar gibt
es durchaus Einzelbeispiele eindrucksvoller Karrieren von operativ tatigen Arbeitnehmerlnnen,
die in Fihrungspositionen aufsteigen, aber diese sind selten. Umgekehrt berichten Unterneh-
men von Schwierigkeiten, geeignete Kandidatinnen fiir Vorarbeiterlnnenstellen und Positionen
im mittleren Management zu finden. Das erscheint wenig Uberraschend. Denn wie die For-
schungsergebnisse zeigen, bieten diese Positionen oft nur eingeschrankte Einkommens- und
sonstige Anreize, wahrend sie gleichzeitig mit hoher Verantwortung, Arbeitslast und betréchtli-
chen Flexibilitdtsanforderungen verbunden sind. In der Abfall-, Reinigungs- und Cateringbran-
che finden sich Beispiele von (iberqualifizierten Beschéftigten in einfachen Tatigkeiten — Uber-
qualifizierung ist aber kein durchgehendes Merkmal in den untersuchten Wirtschaftszweigen.

Fur Frauen sind die Aufstiegschancen — sowohl in den manner- als auch in den frauendomi-
nierten Branchen — nochmals schlechter: Vom Catering Uber die Reinigung bis hin zur Abfall-
wirtschaft finden sich Berichte Uber und strukturelle Hinweise auf Chancenungleichheit.

Beispiele guter Praxis aus der walging-Forschung betreffen Héherqualifizierungen in Verbin-
dung mit Lohnerhéhungen und Aspekten erflillenderer Arbeit — auch auf Branchenebene. Im
unqualifizierten Bereich bieten etwa bulgarische Abfallunternehmen ihren sehr gering qualifi-
zierten Beschéftigten Unterstiitzung beim Nachholen von Schulabschliissen an oder finanzie-
ren den Erwerb des Lkw-Fuhrerscheins. Ein groBes &sterreichisches Reinigungsunternehmen
bietet seinen Beschéftigten Deutschkurse an.
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5.2 Formale Qualifikationen und Weiterbildung:
Traditionen und Veranderungen

Fur die Arbeit im Bereich Catering und Kantinen sind in allen untersuchten Landern und Fallen
Basiseinschulungen im Umgang mit Nahrungsmitteln und Hygiene verpflichtend. Deren Aus-
maB reicht allerdings von der eigenstandigen Lektiire von Anleitungen Uber achtwdchige bis
dreimonatige Einarbeitungsphasen. GroBe multinationale Unternehmen bieten eher umfang-
reiche Aus- und Fortbildungen an. Die untersuchten mittelgroBen und groBen deutschen und
litauischen Firmen rekrutieren Kéchinnen und Kéche mit Berufsausbildung auf dem Arbeits-
markt. In den kleineren Firmen dominieren Varianten wenig formalisierter Fortbildung: kurze
Briefings vor Ort, Materialien zum Selbststudium oder, wie im litauischen Cateringunterneh-
men PRIMA, die Begleitung neuer Mitarbeiterlnnen durch einen Mentor oder eine Mentorin
(siehe Fallbeispiel). Doch die meisten dieser MaBnahmen richten sich an Kéchinnen und Ké-
che — Kidchenhilfen haben dazu kaum Zugang.

Fir die Reinigung gilt: In allen untersuchten Landern kénnen Menschen ohne formale Qualifi-
kationen in der Branche tatig werden. Das, obwohl es formale Berufsausbildungen in man-
chen Landern durchaus gibt — etwa in Osterreich eine Lehrausbildung oder in Norwegen ein
Reinigungszertifikat. Dieses Zertifikat wird berufsbegleitend erworben und geht mit kollektiv-
vertraglich festgesetzten Lohnerhéhungen einher. In Osterreich wird die Lehre haufig ebenfalls
berufsbegleitend absolviert und qualifiziert fir Vorarbeiterlnnen- oder Objektleitungspositio-
nen. Tatsachlich haben Reinigerinnen jedoch h&ufig Qualifikationen aus anderen Branchen
und gelangen erst im Laufe ihres Lebens in die Reinigungsbranche. Insbesondere Migrantin-
nen — in Abhangigkeit der Einwanderungsmuster in den jeweiligen L&ndern - sind tendenziell
Uberqualifiziert. Das gilt beispielsweise flir den hohen Anteil von Reinigerlnnen aus dem ehe-
maligen Jugoslawien in Osterreich, von denen viele in den 1990er-Jahren vor dem Krieg nach
Osterreich gefliichtet sind und in der Branche FuB gefasst haben. Gleichzeitig kénnen diese
aber oft Lehrabschlisse bis hin zu Universitdtsabschlissen aus ihren Herkunftsldndern auf-
weisen, die sie hier nicht verwerten kdnnen, sei es wegen mangelnder Sprachkenntnisse oder
fehlender Anerkennung ihrer Ausbildungen.

Der niedrige Qualifikationslevel gilt Sozialpartnerinnen und Unternehmerlnnen als Anlass, das
schlechte Image und die niedrige Anerkennung der Arbeit in der Reinigung zu beklagen — wo-
rauf sie auch mit einigen Initiativen reagieren (siehe Fallbeispiele). Von manchen Unterneh-
men, darunter solche in Osterreich, Norwegen und Belgien, werden Weiterbildungen und
Hoéherqualifizierungen stark unterstitzt und mitunter auch, zumindest teilweise, bezahlt. Ent-
scheidend — und nicht selten eine Hirde — ist in der Praxis bei Weiterbildungsangeboten je-
doch, dass sie sowohl mit den Arbeitszeiten als auch mit familiaren Verpflichtungen kompati-
bel sind und dass die Beschaftigten winschenswerte Verwendungsmdglichkeiten einer
Qualifizierung sehen.

Anders ist die Einstellung in der Abfallwirtschaft: Dort sehen teilweise nicht einmal die Sozial-
partner Méglichkeiten oder auch Bedarf zur Weiterbildung - etwa in Osterreich. Auch die Be-
schaftigten selbst erkennen im Allgemeinen wenig Bedarf und Mdglichkeit zur Fortbildung.
Die generell niedrigen Qualifikationsanforderungen und Lernméglichkeiten in der Branche ver-
schérfen die soziale Verwundbarkeit der Beschéftigten, indem sie deren Arbeitsmarktalterna-
tiven gering halten. Vereinzelt unterstitzen Unternehmen ihre Mitarbeiterlnnen beim Erlangen
von Stapler- oder Lastwagenflihrerscheinen. Ansonsten bleiben Weiterbildungen hauptsach-
lich auf die verpflichtenden Arbeitsschutzanleitungen beschrénkt.
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In Danemark haben die Sozialpartner eine Berufsausbildung fir Millwerkerinnen geschaffen,
die auch Qualifikationen flir andere Jobs in der Logistik bereitstellt. Dazu ist anzumerken, dass
in Danemark, anders als in anderen L&ndern, die Tatigkeiten des Mulleinsammelns und des
Millwagenfahrens nicht personell getrennt sind. Die Absolvierung dieser Ausbildung ist mit
einer kollektivvertraglich vereinbarten Lohnerhéhung von umgerechnet 0,60 Euro pro Stunde
verbunden. Dennoch ist auch hier die Sichtweise, dass Millwerkerlnnen keine Fortbildungen
bendtigen, verbreitet. Ein Arbeiter:

»Welche Art von Bildung kénnte ich brauchen? Schauen Sie, ich muss einen Last-
wagen fahren, ich muss ein paar Adressen bekommen und ein paar Kibel auslee-
ren“ (Arbeiter in der MUllabfuhr, DAnemark, zit. nach Sgrensen/Hasle 2012, 26).

Insbesondere in Bulgarien sind die Beschéftigten in der Abfallwirtschaft formal niedrig gebil-
det, wahrend in Osterreich und lItalien auch Uberqualifikation in dem Sinn vorkommt, dass
Lehr- oder Studienabsolventinnen dort unqualifizierte Jobs tbernehmen. Mancher Mllaufle-
ger hat etwa am Bau oder im Handwerk gelernt und dann Gesundheitsprobleme bekommen,
ist vom Betrieb nicht GUbernommen worden oder hat anderweitig Pech gehabt und sich dann
angesichts der Beschaftigungssicherheit und der Arbeitszeiten, die vielfach giinstiger sind als
in anderen Berufen, fir einen Wechsel in die Abfallwirtschaft entschieden.

Die Bauwirtschaft verfligt in vielen Landern traditionell Uber vergleichsweise etablierte Berufs-
und Lehrausbildungen. Zuséatzlich wird in allen Fallstudien die Wichtigkeit von ,Learning by Do-
ing“ betont. Die traditionellen Ausbildungswege sind jedoch in mehrfacher Hinsicht herausgefor-
dert. Branchenexpertinnen und -experten konstatieren einen Mangel an Facharbeiterlnnen
aufgrund der geringen Attraktivitdt der Branche fir qualifizierte junge Menschen und gleichzeiti-
ger Pensionierung alterer Beschaftigter. Zudem passen die Unterrichtsinhalte und die prakti-
schen Erfordernisse zunehmend schlecht zusammen, wéhrend es jedoch schwierig erscheint, in
einem weithin als konservativ beschriebenen Wirtschaftszweig neue Inhalte einzuflihren. Vor al-
lem aber stellt sich angesichts langer werdender Wertschopfungsketten und fragmentierter Be-
rufslaufbahnen in der Bauwirtschaft die Frage nach der Verantwortung und Kostenverteilung fir
Ausbildungen, wenn man hofft, hinreichend qualifizierte Beschaftigte auch aus den jeweils be-
nachbarten Niedriglohnldndern gewinnen zu kdnnen. Dann klagen Unternehmen ebenso wie Ein-
heimische zwar Uber fehlende Qualifikationen und Fahigkeiten der ausléndischen Kolleginnen
und Kollegen — wie in den Fallstudien beobachtet —, aber investieren dennoch nicht in die Aus-
und Weiterbildung, weil sie ihrerseits Abwanderung befiirchten. Wie in anderen der untersuchten
Branchen auch, stellen Unternehmen im Bau einen Mangel an qualifiziertem und geeignetem
Personal fest — vor allem solchem mit allgemeinen Fahigkeiten. Gleichzeitig steigt im ,,griinen”,
nachhaltigen Bau der Bedarf an Personal mit spezifischem Kdnnen in diesen Bauweisen.

In der mobilen Altenpflege und -betreuung gibt es stark formalisierte Ausbildungen, zumal be-
stimmte Qualifikationen fUr bestimmte Tatigkeiten rechtlich vorgeschrieben sind, wenngleich
auch hier in manchen Landern unqualifizierte Krafte im Beruf tatig werden kdénnen. Haufig
werden Qualifikationen nicht als Erstausbildung erworben, sondern im Rahmen von arbeits-
marktpolitischen MaBnahmen oder Umschulungen. Die meisten Lander unterscheiden zwei
Kategorien von Pflege- und Betreuungskraften: qualifizierte Pflegerlnnen und unqualifizierte
oder niedrig qualifizierte Krafte. Ergénzt wird deren Arbeit von jener qualifizierter Krankenpfle-
gerlnnen. Wie lange Ausbildungen zum/zur niedrig oder hoch qualifizierten Pflegerin dauern, ist
von Land zu Land, aber auch von Fall zu Fall unterschiedlich. So wird von Pflegekréften in einer
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litauischen Fallstudie eine hdhere Ausbildung in sozialer Arbeit erwartet, wahrend in einem
anderen litauischen Fall das neu aufgenommene Personal nicht einmal eingearbeitet wird. In
Danemark werden heute nur noch wenige unqualifizierte Krafte eingestellt. Dagegen schéatzen
Managerlnnen in britischen Fallstudien soziale Kompetenzen explizit mehr als formale Zertifi-
kate. In Italien brauchen niedrig qualifizierte Krafte ebenfalls keine spezifische Ausbildung, sie
erhalten jedoch nach der Einstellung die Méglichkeit, Fortbildungen zu absolvieren, die dann
als formale Qualifikation anerkannt werden. Eine Besonderheit in der Altenpflege ist zudem,
dass auch laufende Fortbildungen gesetzlich vorgeschrieben sind. In den meisten untersuch-
ten Fallen werden diese von den Arbeitgeberorganisationen angeboten.

In der Altenpflege und -betreuung wird die Spannung zwischen Professionalisierung und De-
qualifizierung besonders deutlich: Zu finden sind Falle verstérkter Nutzung von Technologien,
die unter den Beschéftigten mitunter umstritten sind (z. B. Smartphones zur Dokumentation
der Arbeit), generell verstarkte Anforderungen zur Dokumentation, die Beschéftigte mit niedri-
gen Lese-, Schreib- oder Sprachkompetenzen vor erhdhte Herausforderungen stellen, ganz-
lich neue Pflegeansatze wie das ,Reablement”, die mit anderen Fahigkeiten verbunden sind
(siehe Fallbeispiel), und erhdhter Bedarf nach Spezialisierung, zum Beispiel auf bestimmte
Krankheiten wie etwa Demenzerkrankungen (vgl. Sardadvar/Hohnen/Kimmerling/McClelland/
Naujaniene/Villosio 2012).

5.3 Soft Skills und informelle Fahigkeiten:
Hohe Anforderungen in niedrig qualifizierten Jobs

Aus den niedrigen oder wenig regulierten formalen Qualifikationsanforderungen in den unter-
suchten Branchen darf nicht geschlossen werden, dass auch die Anforderungen an informel-
les Wissen, Erfahrungswissen, Intelligenz oder soziale Kompetenzen niedrig wéaren. In der
Buroreinigung etwa zeigen Beschaftigte betrachtliche Fahigkeiten und detailliertes Wissen
darlber, wie sie ihre Arbeit einteilen und Prioritdten setzen — unter anderem vor dem Hinter-
grund der Anforderung, die Beschéftigten des Kundenunternehmens mdglichst wenig zu st6-
ren. In der Altenpflege und -betreuung kommen Anforderungen der emotionalen Arbeit hinzu
—und wohl auch das Geschick, die Anforderungen an Dokumentation und Kontrolle der Arbeit
mit der jeweils konkreten Situation und den Klientlnnenbedirfnissen abzustimmen. In der Ab-
fallwirtschaft gelten fir die Beschéftigten Kraft, Ausdauer, Umsicht und eine gewisse Schnel-
ligkeit als wichtige Fertigkeiten. Im Bau ist es erforderlich, mit harter Arbeit, schlechtem Wetter
und improvisierten Unterklinften am Arbeitsort zurechtkommen zu kénnen.

Vor hohen und zahlreichen Anforderungen stehen vielfach Teamleiterlnnen und unteres Ma-
nagement: In der Reinigung etwa benétigen sie Fachwissen, kommunikative Fahigkeiten,
FUhrungsqualitaten, Flexibilitdt, Organisationstalent und zum Teil auch Verkaufsgeschick. Die
Entlohnung fir dieses dicke Bundel an Fahigkeiten féllt in Relation jedoch bescheiden aus.

Sprachkenntnisse in der vorherrschenden Nationalsprache sind in den stark von Migrantinnen
gepragten Branchen ebenfalls ein Thema, vor allem in der Reinigung und der Pflege aufgrund
des Kontaktes mit Kundinnen und Kunden oder Klientlnnen. In welchem AusmaB diese tat-
séchlich erforderlich sind, variiert jedoch stark. Gleichzeitig ist zu sehen, dass Sprachkennt-
nisse in der Nationalsprache einen Vorteil darstellen kdnnen, wenn es darum geht, die eigenen
Interessen wahrzunehmen und sich oder Kolleginnen und Kollegen zu vertreten. Oder anders
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formuliert: Migrantinnen mit niedrigen Sprachkenntnissen sind im Nachteil, wenn es darum
geht, beispielsweise Uberzogene Flexibilitdtsanspriche abzuwehren oder Korrekturen fehler-
hafter Lohnabrechnungen einzufordern (vgl. Sardadvar/Holtgrewe 2012).

Wie fUr Industrie- und Dienstleistungsarbeit immer wieder festgestellt, sind auch in den hier
behandelten Branchen Schllsselqualifikationen wie Umsicht, Durchblick, ,,Produktionsintel-
ligenz“, Empathie usw. ebenso notwendig wie die Fahigkeit, (steigende) Belastungen aushal-
ten und kompensieren zu kénnen. Auch zur Bearbeitung der Anforderungen, die Kostensen-
kung, Arbeitsintensivierung oder Standardisierung stellen, und zur Kompensation von
Schwéchen im Management braucht es diese.

Die Fahigkeiten, die in den untersuchten Bereichen tatsachlich erwartet oder von den Be-
schéftigten bereitgestellt werden, sind also hdufig nicht formalisiert — und oft auch nur schwer
formalisierbar. Sie sind jedoch teilweise breit gefachert oder auch sehr detailliert. Vor diesem
Hintergrund wird auch nachvollziehbar, dass sich Managerinnen in der Reinigung, im Cate-
ring und in der Bauwirtschaft vor einen Mangel an geeignetem Personal gestellt sehen.
Gleichzeitig gilt jedoch auch: Soziale Ungleichheit, ungleicher Zugang zu Arbeitsmarkten so-
wie Diskriminierung bringen immer wieder neue Arbeitskraftepools hervor, die mitunter Gber-
qualifiziert sind, aber durch mangelnde Arbeitsmarktalternativen niedrig qualifizierten Bran-
chen zur Verfiigung stehen. BloBe Hoherqualifizierung wiirde daher den Beschéaftigten nicht
notwendigerweise Uberall zugutekommen - es brauchte vielmehr fein ausgearbeitete Verbes-
serungen der Mdglichkeiten zur Weiterentwicklung.

5.4 Aufstiegsmaoglichkeiten und Perspektiven: Weiterbildung ja, Stelle nein

Fur berufliche Weiterentwicklungsmaoglichkeiten, die sich auch in besseren Jobs und héhe-
ren Léhnen niederschlagen, ist Fortbildung notwendig, aber nicht hinreichend. Es missen
auch Positionen angeboten werden, die die Umsetzung des Erlernten erlauben. Genau hier
liegt ein problematisches Muster verortet, das vor allem in der Pflege und im Catering, in
geringerer Auspragung auch in der Reinigung, zu sehen ist. Dieses Muster lasst sich mit
den Schlagworten ,vorhandene Weiterbildung — fehlende Arbeitsplatze” charakterisieren.
In diesem Muster bieten Unternehmen zwar Méglichkeiten zur Weiterbildung und Héher-
qualifizierung an, die zum Teil auch den Erwerb offizieller Zertifikate einschlieBen. In der
Lebensrealitat der Beschéaftigten will sich dann aber keine tatsachliche Beférderung ein-
stellen; mitunter werden anspruchsvollere Téatigkeiten ibernommen, aber nicht honoriert.
Enttduschung ist die Folge. Die flachen Hierarchien, die in Teilen der Branchen zu finden
sind, begunstigen dieses Muster.

Ein Beispiel ist das britische Cateringunternehmen CONTRACTOR. Drei Cateringassistentin-
nen waren dort fur Positionen im mittleren Management weitergebildet worden. Sie arbeiteten
daraufhin de facto auch in dieser Position — doch formal waren die entsprechenden Stellen gar
nicht geschaffen worden. Entsprechend war auch die Lohnerhéhung nur gering. Ein Manager
und eine Beschaftigte auBern sich dazu wie folgt:

»Wir [sind] stets sehr gewillt, Personal weiterzuentwickeln, aber leider kbnnen wir
ihnen am Ende keine Stelle garantieren” (Managerin, zit. nach McClelland/Holman
2012, 13).
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»Die Gehdlter hier — es war nicht, was ich erwartet hatte und was mir gesagt worden
war [...]“ (Beschéftigte, zit. nach: ebd.).

In der Pflege bestehen fiir hoch qualifizierte Krafte Moglichkeiten, sich flir Managementaufga-
ben weiterbilden zu lassen — doch die entsprechenden Stellen sind wiederum rar. Weiter gilt,
dass unqualifizierte oder niedrig qualifizierte Migrantinnen vor erhéhte Barrieren gestellt sind,
wenn die Sprachkenntnisse die Teilnahme an Fortbildung schwierig machen. Insgesamt ist in
den Pflege-Fallstudien ein Hang zur nicht standardisierten, individuellen Auswahl seitens des
Managements festzustellen; das heil3t, die Chancen auf Aufstieg hangen stark von der indivi-
duellen Einschatzung der Leitung ab. In einem deutschen Fall hat das nicht zuletzt zur Folge,
dass Manner Uberproportional geférdert werden und aufsteigen.

In ltalien ist die Situation in der Pflege gegenwértig besonders brisant: Dort verschlechtern
sich die Perspektiven von hoch qualifizierten Pflegekraften. Die teureren Stunden dieser gut
ausgebildeten Kréafte werden sukzessive durch gunstigere Arbeit von unqualifizierten Kréften
ersetzt.

In der Abfallwirtschaft werden Positionen Uber die Falle hinweg nahezu durchgehend intern
besetzt. Entsprechend bestehen so manche Aufstiegsmdglichkeiten hin zu Vorarbeiterlnnen-
oder Disponentlnnenpositionen, mittlerem Management oder Fahrerlnnen. Auch in der Ab-
fallwirtschaft ist jedoch ein Trend zu einer gewissen Formalisierung von Qualifikationsanfor-
derungen als Voraussetzung fiir Beférderungen zu beobachten, insbesondere in Italien.

»Bis vor kurzem waren die Aufstiegschancen hoch: Mullwerker konnten auch Mana-
ger werden. Jetzt ist es schwieriger; um manche Positionen in der Firma einzuneh-
men, ist mehr Ausbildung gefordert” (Manager, Italien, zit. nach Bizzotto/Ferraris/
Poggi 2012a, 21).

In der Bauwirtschaft konnen zum Teil eindrucksvolle Karrieren beobachtet werden, insbeson-
dere von Beschéaftigten, die viel Erfahrung haben und als klug oder clever wahrgenommen
werden. Es bestehen jedoch keine vorgezeichneten Aufstiegswege, und in einer zunehmend
fragmentierten Beschéftigungswelt mit hohem Aufkommen an saisonaler Arbeitslosigkeit ha-
ben viele Beschéaftigte keinen Zugang zu solchen Karrieren.

5.5 Schlechtere Aussichten fiir Frauen

Mit der Reinigung und der mobilen Pflege wurden im Projekt zwei stark von Frauen dominier-
te Branchen, mit der Abfallwirtschaft und dem Bau zwei deutlich mannerdominierte Branchen
untersucht. Das Catering stellt diesbezlglich einen Mischfall dar. Trotz dieser Charakteristika
sind in allen Bereichen, auBer dem Bau, in dem besonders wenige weibliche Beschéftigte tatig
sind, Hinweise auf ungleiche Aufstiegschancen zu finden.

In der bulgarischen und italienischen Abfallwirtschaft ist zu beobachten, dass die Tatigkeit des
StraBenkehrens fir Manner ein Ausgangspunkt fur Beférderungen zu Kehrmaschinenfihrern
oder Mullwerkern sein kann, fir Frauen aber kaum. In der Pflege gibt es Félle, in denen die
wenigen in der Branche beschéftigten Manner Uberproportional haufig in héhere Positionen
wechseln. Die Reinigung ist generell stark in — niedriger entlohnte — frauendominierte Bereiche
(Buroreinigung) und mannerdominierte Bereiche (Hausbetreuung, Fensterreinigung) unterteilt.
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Im Catering bekommen Méanner eher als Frauen die Moglichkeit, vom Assistenten zum Koch
und vom Koch zum Chefkoch aufzusteigen. Kéchinnen und Kéche tibernehmen dabei auch
Managementaufgaben. In der Tat sind M&nner unter den Kéchen und Chefkdchen Uberrepra-
sentiert. Nur in einem Unternehmen (der spanischen HEALTHYFOOD) werden gezielte An-
strengungen zur Uberwindung von Chancenungleichheit unternommen — doch auch dort ent-
spricht der Anteil der Frauen, die Beforderungen und Gehaltserhéhungen erhalten, nicht ihrem
Anteil an den Beschéftigten (vgl. Antentas 2012a).

5.6 Good Practice: Fallbeispiele

Bulgarien: Sozialpartnerinitiativen zur Férderung der Qualifikationen
Darina Peycheva, ISSK, Bulgarische Akademie der Wissenschaften

Die Initiative

In Bulgarien haben die Sozialpartner in Zusammenarbeit mit Bildungseinrichtungen

und berufsbildenden Instituten sowie mehreren internationalen und EU-Projekten

eine Reihe von Initiativen gestartet:

— Das Projekt ,Ich kann bauen” richtet sich an Schilerinnen in berufsbildenden
Schulen fir Bauwesen.

— Das Projekt ,,Euro En Eff* hat zum Ziel, Anleitungen fir die energieeffiziente Re-
novierung von Wohnhdausern zu erstellen.

— Das Projekt ,COSM-E-TRAIN“ entwickelt Onlinetools flir Managerinnen von
Klein- und Mittelbetrieben im Baugewerbe.

— Das Projekt ,,EUROCONSTRUCT* soll Qualifikationen verbessern und Erfahrun-
gen aus verschiedenen europdischen Landern in der Vermittlung moderner Bau-
technologien zusammenfihren.

— Das Projekt ,WasteTrain“ unterstitzt die Berufsausbildung und -qualifizierung
im Bereich Baumull-Management.

— Das Projekt ,Nachhaltige Partnerschaft in der Ausbildung von Spezialistinnen in
der Baubranche® richtet sich an Schilerlnnen der Sekundarstufe.

— Das ,Bau-Qualifizierungszentrum“ wurde eingerichtet, um Baufachkréfte vom
Beginn ihrer Karriere an zu begleiten und sie mit Unternehmen in Kontakt zu
bringen, bei denen sie ihre Fachkompetenzen erweitern kénnen.

— Das ,Zentrum fir Information, Beratung und Analyse” fir Arbeitskréfte im Bau-
wesen versucht einerseits Bauunternehmen miteinander zu vernetzen und an-
dererseits den Kontakt zwischen Unternehmen und Ausbildungseinrichtungen
zu intensivieren.

— Der ,Européische Qualifikationsrahmen® hat zum Ziel, Ausbildungsprogramme
und Praktiken im europaischen Bauwesen zu harmonisieren.

Beteiligt an einigen dieser Projekte sind unter anderem die bulgarische Kammer des

Baugewerbes und der Gewerkschaftsbund PODKREPA.

Der Hintergrund
Anstelle von ,Generalistinnen” besteht im Bauwesen in Bulgarien Bedarf an Fach-

kraften und stark spezialisierten Expertinnen und Experten. Hier streben die Sozi-
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alpartner danach, die Beschaftigungsqualitdt zu erhéhen, indem Qualifikationen
verbessert werden. Zudem stellen Branchenakteurlnnen eine Liicke in der Berufs-
ausbildung fest: Absolventinnen technischer Hochschulen etwa zeigen wenig Inte-
resse, am Bau zu arbeiten, wahrend Abgéngerinnen technischer Fachschulen die
erforderliche Ausbildung fehlt.

Link
www.walqging.eu/webresource

»Reablement” — Héher qualifizierte Arbeit in GroBbritanniens
ambulanter Altenpflege und -betreuung
Charlotte McClelland, Manchester Business School

Die Situation

Durch die Umwaélzungen im britischen Pflegesektor der letzten Jahrzehnte (Budget-
kirzungen, steigender Bedarf an Pflege, Paradigmenwechsel in der Politik) sahen
sich viele 6ffentliche Pflegeanbieter aus Kostengriinden zu Umstrukturierungen ge-
zwungen. Darunter fiel oft die Auslagerung der konventionellen mobilen Langzeit-
pflege und -betreuung. Nicht ausgelagert wurden dagegen spezialisierte Pflegean-
gebote wie das sogenannte ,Reablement* - also ,Wiederbefédhigung“. Dieses
Pflegeangebot ist als KurzzeitmaBnahme angelegt. Ziel ist die Rehabilitation der
Pflegebedurftigen, sodass diese zukiinftig wieder ohne pflegerische Versorgung
und Unterstlitzung leben kénnen. Die Pflegekréfte in diesem Bereich absolvieren
ein intensives vierwdchiges Training, das sie auf die spezifischen Bedrfnisse der
Klientinnen vorbereitet. Dartiber hinaus ist regelmaBige Weiterbildung vorgeschrie-
ben. Pflegekréafte in diesem Spezialbereich sind somit weitaus héher qualifiziert als
Personal in der Langzeitpflege und -betreuung. Dort dauern QualifizierungsmaB-
nahmen manchmal nur einen Tag und es gibt kaum Weiterbildungsmdglichkeiten,
was auch niedrigere Einkommen nach sich zieht.

Die Voraussetzungen

Ausbildungsprogramme wie jenes fir das ,Reablement“-Programm erfordern fi-
nanzielle Investitionen und setzen formalisierte Leistungsbewertungs- und Evaluie-
rungssysteme sowie berufliche Entwicklungspléne voraus.

Die Einschrankungen

Das ,Reablement“-Programm ist ein relativ neues, von der Regierung geférdertes
Projekt, das danach bewertet wird, ob es gelungen ist, den Bedarf an teurer Lang-
zeitpflege und -betreuung zu senken. Eine weiterflhrende Finanzierung dieser An-
gebote ist daher nicht garantiert.

Literatur
Glendinning et al. (2010); Jones et al. (2009); McClelland/Holman (2011a, b)
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Qualifizierung fiir ungelernte Pflegeassistentinnen:

Der Fall eines kommunalen Anbieters mobiler Altenpflege
und -betreuung in Italien

Giulia Bizzotto, Claudia Villosio, Laboratorio Revelli

Die MaBnahme

Pflegeassistentinnen, wie sie in der mobilen Altenpflege und -betreuung Italiens zu
finden sind, brauchen keine formalen fachlichen Qualifikationen. Eine Gemeinde im
Nordwesten ltaliens, Anbieterin mobiler Altenpflege und -betreuung, organisiert
Qualifizierung fur Pflegeassistentinnen in Form von Trainingskursen. Damit sollen
einerseits die Kompetenzen, Fahigkeiten und Kenntnisse der Pflegeassistentinnen
verbessert werden. Andererseits bieten diese Kurse den vielen in der Altenpflege
und -betreuung beschaftigten Migrantinnen eine Méglichkeit der formalen Anerken-
nung von in ihren Heimatlandern erworbenen Pflegequalifikationen. Der Kurs ist
auch ein erster Schritt in Richtung Qualifizierung zur Pflegefachkraft. Im Rahmen
des Programms wurden bisher Hunderte von Pflegeassistentinnen ausgebildet.

Die Voraussetzungen

Die Pflegebedirftigen selbst und deren personliches Umfeld trugen maBgeblich
zum Erfolg des Programms bei, denn sie erméglichten den Pflegeassistentinnen
den Kursbesuch wahrend der Arbeitszeit.

Die Grenzen

Das angebotene Training hat zweifellos zur Professionalisierung der in der Alten-
pflege und -betreuung tatigen Pflegeassistentinnen beigetragen. Fir qualifiziertes
Pflegepersonal gibt es in Italien allerdings wenig Weiterbildungsmaoglichkeiten.

Literatur
Villosio/Bizzotto (2011); Bizzotto/Villosio (2012a, 2012c¢)
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In wenigen Tagen Einarbeitungszeit zur eigenstandig arbeitenden
Kiichenkraft in Litauen
Jolanta Kuznecoviene, Vytautas Magnus University

Die Situation

Neu angestellte Kéchinnen und Kéche des litauischen Cateringunternehmens
PRIMA brauchen nur drei oder vier Tage, um das Geflihl zu haben, ihre Aufgaben
kompetent und eigensténdig bewaltigen zu kénnen. Mit einem speziellen Mento-
ring-Programm verlauft die Einarbeitung neuer Mitarbeiterlnnen kurz und reibungs-
los. Die Mentorlnnen, erfahrene Kéchinnen und Kéche, werden den Neuzugéngen
zur Seite gestellt und arbeiten einige Tage eng mit ihnen zusammen. Ihre Hauptauf-
gabe ist es, die Regeln und die Arbeitsorganisation im Betrieb und in der Kiiche zu
erklaren und die neuen Kéchinnen und Kéche in die technischen Voraussetzungen
der Essenszubereitung einzuweisen.
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Die Voraussetzungen und Einschrankungen

PRIMA ist eine Aktiengesellschaft und auf Kantinenessen fir Schulen, Kranken-
h&user, Firmen sowie auf Veranstaltungscatering spezialisiert. In den GroBkichen
ist die Produktion ein hektischer, kurzzyklischer Prozess. Unterbrechungen in ei-
nem Glied der Produktionskette stéren den gesamten Betrieb, mit dem Risiko,
dass das Essen nicht zeitgerecht fertig wird. Daher missen abgehende Kéchinnen
und Kdche sofort ersetzt werden. Bis eine Ersatzkraft gefunden ist und eigenstan-
dig arbeiten kann, muss die Arbeit in der Abteilung umverteilt werden, was zu einer
Mehrbelastung der anderen Mitarbeiterlnnen fiihrt. Deshalb liegt der Abteilungslei-
tung wie den Beschéftigten viel daran, rasch ein vollwertiges Teammitglied zu fin-
den. Meist besteht wenig Méglichkeit, das Arbeitspensum der Mentorinnen in der
Kiche zu senken. Fur die als Mentorlnnen fungierenden Kéchinnen und Kéche
bedeutet dies Mehrarbeit. Auch stellt diese informelle Form der Wissensvermitt-
lung keine anerkannte Qualifizierung in einer ohnehin gering qualifizierten Branche
dar. Sie ist aber ein Anfang in einem Umfeld, in dem gréBere Investitionen in die
Weiterbildung unwahrscheinlich sind.

Link
www.walqging.eu/webresource

6. INTERESSENVERTRETUNG

6.1 Uberblick: Sozialpartnerschaft in Niedriglohnbranchen

Die Interessenvertretung auf Branchen- und Betriebsebene unterscheidet sich in den unter-
suchten Branchen massiv (vgl. Kirov 2011) und wir beobachten, dass die Unterschiede in den
Betrieben noch gréBer sind als in den Branchen. Die gewerkschaftliche Prédsenz hangt von
den jeweiligen Lander- und Branchentraditionen ab. So war die Abfallwirtschaft |anderiiber-
greifend eine traditionelle Doméane der Gewerkschaften der Gemeindebediensteten oder des
offentlichen Dienstes und auch am Bau gibt es traditionell starke Gewerkschaften und weitrei-
chende Erfahrungen darin, atypische Arrangements zu regulieren (vgl. Voswinkel/Liicking
1996). Umgekehrt kann man sagen, dass in den neueren und expandierenden Dienstleis-
tungsbranchen die Organisierungserfolge begrenzt sind. In Kleinbetrieben sind Gewerkschaf-
ten oftmals véllig abwesend, aber selbst in jenen multinationalen Konzernen, die Européische
Betriebsrate haben, haben Interessenvertreterinnen (ahnlich wie Managerinnen) oftmals das
Problem raumlicher (und sozialer) Distanz zu den Beschéftigten. Der Zugang zu ihnen ist fir
Gewerkschaften insbesondere dann schwierig, wenn die Arbeit rdumlich verteilt ist wie in der
Reinigung, im Catering oder am Bau. Findet die Arbeit wie in der mobilen Altenpflege (und den
formalisierten belgischen Haushaltsdienstleistungen) in Privathaushalten statt, so wird es
noch komplizierter. In einigen Fallen und Branchen frappieren nicht nur das Desinteresse der
Beschéftigten an einer Interessenvertretung, sondern auch die fehlenden Kenntnisse Uber
Rechte und Reprasentationsmdglichkeiten. Um organisatorisch weiterzukommen, sind insbe-
sondere in der Pflege und im Catering grundlegende Informationsleistungen erforderlich.
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Ein Problem existierender Interessenvertretungen in den untersuchten Branchen ist vielfach
die Koexistenz unterschiedlicher Kollektivvertrage und Beschéftigungsbedingungen im sel-
ben Betrieb oder an derselben Arbeitsstelle. Das beobachten wir etwa in der 6sterreichischen
Abfallwirtschaft oder im spanischen Catering, wo die Kollektivvertrdge entweder aus den ur-
spriinglichen Branchen der Unternehmen stammen oder auch bei Ubernahmen fortgelten. In
solchen Situationen bergen Angleichungen Risiken einer Abwartsspirale von Léhnen, Sozial-
leistungen und Rechten, wéhrend derzeit ungleiche Bedingungen fur gleiche Arbeit gelten.

Wie in anderen Untersuchungen haben auch in den walging-Fallen die nordischen Lander (sowie
Belgien) mit ihrer starken und inklusiven Sozialpartnerschaft die gréBten Erfolge dabei, Niedrig-
lohnbeschéftigte zu organisieren und neue und expandierende Arbeitsplatze mit guter Qualitat zu
gestalten — was umgekehrt zeigt, dass es diese starke institutionelle Basis braucht, um sowohl
neue als auch traditionelle Herausforderungen ,harter Arbeit” in Kontexten anzugehen, in denen
es mehr und unterschiedlichere Akteurlnnen gibt (z. B. Beziehungen zwischen Auftraggeberin-
nen und -nehmerlnnen). Starke Sozialpartnerschaften missen ,nur” ihre Plattformen und Agen-
den fir Dialoge und Verhandlungen erweitern und beispielsweise Wege finden, bei outgesourc-
ten Dienstleistungen Standards guter Arbeit auch gegenliber Kundenorganisationen zu erhalten
(vgl. Ravn et al. 2012). In diesen Landern sind die Sozialpartner Gibereinstimmend an Kontinuitat,
Dialog und sozialen Standards interessiert, die dem Wettbewerb einen Rahmen geben.

In einer &hnlichen Logik in einem véllig anderen Kontext erhoffen sich etwa bulgarische Ma-
nagerinnen von gewerkschaftlicher Prasenz berechenbarere Verhandlungen mit ihren Be-
schéftigten. In Kontinental- und Stideuropa sind die Bedingungen wesentlich heterogener —
aber eben hier machen Gewerkschaften beachtliche Unterschiede bei den Arbeitsbedingungen.
In Ost- und Stdosteuropa beobachten wir teils die vollige Abwesenheit von Kollektivakteurin-
nen (z. B. im litauischen Catering), teils traditionelle Interessenvertretungen, die sich in hoch
turbulenten Markten mit dem Management ,,in einem Boot“ sehen, und teils neue Initiativen,
die versuchen, auch aus européischen Vergleichen und Beispielen zu lernen.

Beispiele guter Praxis in den Untersuchungsbetrieben beziehen sich auf gewerkschaftliche
Mitwirkung bei der Arbeitsgestaltung und auf Kooperationen zum Thema Anerkennung und
Image der Branche.

6.2 Das Reinigungsgewerbe

In allen untersuchten Fallen sind die Léhne im Reinigungsgewerbe kollektivvertraglich gere-
gelt, wenngleich die Beschéftigten dartiber nur teilweise Bescheid wissen. Der gewerkschaft-
liche Organisationsgrad ist in zwei norwegischen Unternehmen am hdchsten. Er liegt im mul-
tinationalen Unternehmen BIGCLEAN bei 70 bis 80 Prozent und im 6ffentlichen MUNICLEAN
bei 90 Prozent. Vergleichsweise niedrig mit 40 Prozent ist er im regionalen Unternehmen RE-
GIOCLEAN. Offensichtlich gehéren die Reinigungskréfte in Norwegen zu den traditionell orga-
nisierten Berufsgruppen:

»Sie sind Mitglieder, aber wussten nicht immer, warum. Einige waren Gewerkschafts-
mitglieder weil ,sie das immer schon waren‘. Unter den alteren Beschéftigten hatten
einige ein starkes Verbindungsgefihl zur Arbeiterbewegung und zu symbolischen
Ereignissen wie dem 1. Mai“ (Torvatn/Lamvik 2011, 19f.).
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Auch im belgischen Reinigungsgewerbe ist der Organisationsgrad hoch, doch finden Gewerk-
schaften es schwierig, in jenen Unternehmen und Non-Profit-Organisationen FuB3 zu fassen,
die in Privathaushalten reinigen und per Dienstleistungsscheck honoriert werden.

In Spanien ist der Kollektivvertrag fir die Reinigung allgemein verbindlich. Betriebliche Inter-
essenvertreterlnnen kimmern sich um die Anwendung des KV im Betrieb und verhandeln
Uber Schicht- und Einsatzplane, interne Positionsbesetzungen sowie Beschwerden und Pro-
bleme einzelner Beschaftigter. Im multinationalen Unternehmen INTERCLEAN meint das Ma-
nagement, dass die Sozialpartnerschaft engagierter sei als sonst in der Branche Ublich, was
mit den nordeuropéischen ,Wurzeln“ des Multis zusammenhénge.

In Osterreich berichten Gewerkschafterinnen zwar, dass der Organisationsgrad in der Reini-
gung ungefahr im vida-Durchschnitt® liege, in den untersuchten Betrieben ist jedoch wenig
gewerkschaftliche Prasenz erkennbar. Bei CLEANCOMP ist kein Betriebsrat vorhanden. Bei
LARGECLEAN gibt es einen Betriebsrat fur die Arbeiterlnnen, der nach eigenem Bekunden
zwar vielfaltige Aktivitdten setzt, fir die befragten Beschéftigten aber nicht sehr préasent ist.
Die Arbeiterkammer ist ein weiterer Ansprechpartner fir Beschaftigte ebenso wie fir das Ma-
nagement — und laut Betriebsrat ist das Management im Allgemeinen bestrebt, sich in Kon-
fliktfallen auBergerichtlich zu einigen. Haufige Probleme sind Fehler bei der Lohnabrechnung
und die Abrechnung der Arbeitszeiten in der Urlaubssaison.

In all jenen Fallstudien, in denen es eine betriebliche Interessenvertretung gibt, berichten die
Beteiligten von guten, kooperativen Beziehungen. Freilich kénnen einige der strukturellen Be-
dingungen der Branche schwerlich auf Betriebsebene geldst werden. Gegeniiber einem kos-
tengetriebenen Wettbewerb und der damit verbundenen Arbeitsintensivierung sehen sich Ma-
nagement und Beschéftigte vielfach ,in einem Boot“. Dieser Druck und eine weitere
Fragmentierung der Beschéaftigung in Richtung kirzerer Teilzeitvertrage nehmen tendenziell
zu. Ein Hauptthema der betrieblichen Interessenvertretung in Spanien (aber auch in Oster-
reich) ist es, Beschéftigten, die ihre Jobs einbiiBen, andere Arbeitsplatze im Unternehmen zu
vermitteln. In Spanien ist dies insbesondere aufgrund der Krise der Fall, wenn etwa Bankfilia-
len geschlossen werden, in denen Reinigungsauftrage bestanden. Im belgischen Unterneh-
men CENTIPEDE wurde schon zu Beginn der Krise eine Betriebsvereinbarung geschlossen,
die Kiindigungen aus wirtschaftlichen Griinden ausschloss und daflir weitreichende Flexibili-
tatsregelungen schuf.

6.3 Die Abfallwirtschaft

Wie gesehen, strukturiert die Sozialpartnerschaft die Arbeitsqualitat nicht nur im jeweils nati-
onalen Zusammenhang, sondern auch auf der Betriebsebene. In Osterreich, das ja fiir umfas-
sende KV-Abdeckung bekannt ist, wurde lange Zeit der Abschluss eines branchenspezifi-
schen KV vor allem durch die Heterogenitat der Unternehmen und Gewerkschaften in der
Branche behindert. Auch in Bulgarien gibt es keinen Arbeitgeberverband in der Branche, son-
dern lediglich einen Unternehmensverband im Recyclingbereich. Ein Interviewpartner meinte,
dass angesichts der verbreiteten Grauzonen und illegalen Praktiken und Verbindungen in die-
sem Land nur wenige Unternehmen ein Interesse an kollektivem Handeln hatten. Die dénischen

& vida: die fiir die Reinigungsbranche zustandige Gewerkschaft in Osterreich.
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Sozialpartner hingegen haben in den 1990er-Jahren eine erfolgreiche Kooperation entwickelt,
die sowohl Umweltstandards ausbaute als auch Arbeitsschutz- und Gesundheitsprobleme
I6ste. Derzeit versucht die Branche, diese Leistungen in einer veranderten Umgebung auf-
rechtzuerhalten, in der zunehmend Privatunternehmen, &ffentliche Ausschreibungen und Ver-
tragsbeziehungen zwischen Kommunen und Dienstleistern eine Rolle spielen. In Italien hinge-
gen schitzt der branchenweite Kollektivvertrag die Beschaftigten vor Privatisierungsfolgen.
Wenn hier Anbieterwechsel erfolgen, missen die Beschaftigten bei gleichbleibenden Léhnen
und Beschéftigungsbedingungen Gbernommen werden.

Auf der Ebene der Fallstudien haben beide Osterreichischen Falle Arbeitskulturen, die von
gegenseitiger Ricksichthahme gepréagt sind. Es handelt sich um einen privatwirtschaftlichen
und einen kommunalen Millentsorger in kleinstadtischen Regionen. Die Beschéftigten sind
sich einig, dass Probleme mit den Betroffenen selbst diskutiert und gelést wiirden und es
keine Hindernisse gédbe, mit dem Chef direkt zu reden. Beim privatwirtschaftlichen Miillentsor-
ger WASTESOLUTIONS gibt es dariiber hinaus keine Interessenvertretung. Bei HILLTOWN ist
die Gewerkschaft der Gemeindebediensteten préasenter und selbstverstéandlicher Ansprech-
partner flr die Beschaftigten. Auf die Frage nach Problemen meint ein MUllaufleger (nachdem
er vorher das gute Arbeitsklima beschrieben hat):

»Wir haben eine Gewerkschaft und alles. Das kann man regeln“ (zit. nach Krenn
2012, 20).

Aktuell gibt es jedoch keine Themen, bei denen die Personalvertretung eine Rolle spielt. Die
Beschaftigten berichten allerdings von ihrer Erfahrung vor 15 Jahren, als sie selbst die Initiati-
ve ergriffen haben, ihre Jobs bei der Kommune zu sichern, als ein privater Anbieter die Entsor-
gung von Biomitill tbernehmen wollte. Im Ergebnis wurden einige Rationalisierungen bei HILL-
TOWN selbst implementiert und die 6ffentliche Entsorgung beibehalten.

In Bulgarien haben beide untersuchten Betriebe eine Interessenvertretung, die auf Initiative
des Managements zustande kam. Beim multinationalen Konzern INTERWASTE hat die Hol-
ding einen Europaischen Betriebsrat und die Gewerkschaft ist auch in der bulgarischen Firma
aktiv. In der untersuchten Tochter versucht das Management, eine Vertretung zu etablieren,
aber diese etwas paternalistisch unter Kontrolle zu halten:

»Im Moment suchen wir gerade die Leute fir das Komitee fir Arbeitsbedingungen
aus, weil das aus unserer Sicht wirklich verldssliche Reprasentanten aller Gruppen
sein sollten — sowohl fiir die Arbeiter als auch fur den Arbeitgeber. Nun, verstehen
Sie, wenn die Arbeiter nicht lesen und schreiben kénnen [...]“ (Manager, zit. nach
Markova/Kirov/Peycheva 2012, 37).

Der Manager von CITYCLEAN berichtet Uber die Entscheidung, mit Gewerkschaften zusam-
menzuarbeiten:

»Wir haben das aus dem einfachen Grund gemacht, Spannungen im Betrieb zu verrin-
gern. Wir glauben, die Gewerkschaften kénnen das. [...] Friher hatten wir viele spon-
tane Proteste. 60 bis 70 Leute steigen in den Firmenbus und kommen in die Zentrale,
um gegen irgendetwas zu protestieren. Wenn wir sie gefragt haben: ,Was macht ihr
denn?‘, haben sie gesagt: ,Wir protestieren‘. Wogegen? Und dann haben wir viele
seltsame Antworten bekommen: ,Unsere Léhne sind so niedrig.* Oder: ,Es ist so ver-
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dammt kalt drauBBen.’ Mit anderen Worten, wir waren jeden Tag darauf gefasst, dass
wieder jemand aus den Bezirken mit lauter merkwirdigen Forderungen kommt, die
aber gar nicht unbegriindet sind” (zit. nach Peycheva/Kirov/Markova 2012a, 38).

Von einer gewerkschaftlichen Vertretung versprach man sich dann einen berechenbareren
Verhandlungspartner. Entsprechend wurde 2009 eine Interessenvertretung etabliert und ein
Firmen-KV mit beiden Gewerkschaften abgeschlossen. Zum Zeitpunkt der Untersuchung wa-
ren etwa 400 Beschéftigte, gut die Halfte der Belegschaft, Gewerkschaftsmitglieder.

In Danemark deckt der Kollektivvertrag alle Betriebe, private wie 6ffentliche, ab. Im untersuch-
ten Depot der CGC sind alle Beschéftigten in der lokalen Gewerkschaft organisiert, die zum
Gewerkschaftsbund der un- und angelernten Arbeiterinnen gehdért. Wiewohl die Gewerk-
schaften in der Branche sehr prasent sind, sind sie jedoch nicht immer auch an den jeweiligen
Arbeitsplatzen vor Ort. Nach der Ubernahme der Miillentsorgung durch die Privatfirma FCG
schwankt die Interessenvertretung zwischen Konflikten und Kooperation. Der letzte Konflikt
entstand, als die Arbeitsschutzbeauftragten Gibergangen wurden.

Schwieriger wird die Interessenvertretung an den Punkten, wo Entscheidungen nicht mehr
vom Arbeitgeber, sondern vom Auftraggeber, also den Kommunen getroffen oder beeinflusst
werden. Neuvergaben Uiben beachtlichen Einfluss auf die Arbeitsbedingungen aus, aber Ge-
werkschafterlnnen sind hier nur partiell beteiligt:

»Ich habe an der Beratungsgruppe teilgenommen, als der Auftrag fir die neue Peri-
ode ausgeschrieben wurde, aber du hattest genauso gut gegen eine Wand reden
koénnen. Das habe ich dem [stadtischen Verwaltungsdirektor] auch gesagt, da ist er
verdammt sauer geworden” (Gewerkschafter, zit. nach Serensen/Hasle 2012b, 28).

In ltalien gibt es in allen untersuchten Firmen Gewerkschaftsvertreterlnnen, aber die Beschaf-
tigten bringen ihnen nicht allzu viel Vertrauen entgegen. In zwei der drei Firmen, sowohl in
Sid- als auch in Norditalien, sind die Interessenvertreterlnnen teils mit dem Management
verwandt. Dabei sind drei Viertel der Beschéftigten Gewerkschaftsmitglieder und manch
eine/r hatte gern eine wirksamere und besser ausgebildete Interessenvertretung. Managerin-
nen hingegen klagen Uber die ,,Unflexibilitdt“ der Gewerkschaft, wenn es um Restrukturierun-
gen geht:

sInterne Mobilitat wird dadurch sehr begrenzt, dass die Gewerkschaft das verteidigt,
was im Arbeitsvertrag steht. Aber Mobilitdt begrenzen hat eigentlich nicht viel mit
Arbeitnehmerrechten zu tun. Wenn die Firma die Aufgaben &ndern muss, ruft sie
die Gewerkschaften an und die zwingen uns dann, Beschéftigten die Aufgaben zu
geben, die sie haben wollen. Sie unterstiitzen die Firma bei dieser Restrukturierung
nicht, weil sie Angst haben, Mitglieder zu verlieren“ (Geschéftsfuhrer, zit. nach
Bizzotto/Ferraris/Poggi 2012b, 371).

In der norditalienischen GREENSMELL berichten Gewerkschafterlnnen und Managerinnen
von gemeinsamen Interessen, gegenseitigem Respekt und einem zivilisierten Austausch von
Ideen. Die Beschéftigten selber delegieren ihre Partizipationsanspriiche dabei vollstandig:

»Bis jetzt habe ich noch nie mit Gewerkschaften zu tun gehabt. Ich bin eingetreten,
weil man ja vertreten werden muss, Arbeiter kénnen ja nicht direkt mit dem Chef
reden” (Mullwerker, Italien, zit. nach Bizzotto/Ferraris/Poggi 2012a, 34).
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6.4 Der Bau

In der Bauwirtschaft ist der Sozialdialog traditionell in vielen europaischen Léandern gut entwi-
ckelt und der Organisationsgrad der Beschéftigten liegt Gber dem Durchschnitt. Auch regulé-
re Firmen haben vielfach ein Interesse an Kollektivvertragen und Standards, die den Wettbe-
werb erst ermdglichen. In den Betrieben selbst ist die Prasenz von Gewerkschaften hingegen
begrenzt, besonders in den kleineren Unternehmen.

In Bulgarien etwa gibt es einen Branchen-KV (dessen L&éhne ein gutes Stiick unter den Ist-
Léhnen liegen), aber in den untersuchten Unternehmen gibt es keine Interessenvertretungen.
Uber Léhne verhandelt man mit dem Management der Firma, entweder individuell oder in der
Baubrigade, insbesondere dann, wenn es um Leistungszulagen geht. Zwei der drei Firmen
sind in der Bau-Kammer aktiv und insbesondere BULCONSTRUCTION arbeitet in einigen
Ausbildungsinitiativen mit.

Im ungarischen TERRA AUSTRALIS, einem Netzwerk aus Einpersonenunternehmen und
Kleinfirmen, ist gewerkschaftlicher Einfluss wenig Uberraschend nicht prasent. STONEWORK,
ein ehedem staatssozialistischer und nunmehr stark geschrumpfter Spezialist in Ungarn, der
seine Aktivitaten in einer hoch kritischen Umgebung verfolgt, setzt auch die traditionelle Form
der Interessenvertretung fort. Beschwerden und Konflikte werden durch die langjéhrige Inter-
essenvertretung bearbeitet. In der Tat hat diese eine weitreichende Reduktion der Arbeitszeit
der Verwaltungsangestellten verhindert. Die Zusammenarbeit hat eine deutliche Qualitat ,,pa-
ternalistischer Fursorge” (Téth/Hosszu 2012a, 10).

Auch in Belgien sind Gewerkschaften in den dort untersuchten Firmen nur zum Teil prasent.
TREEHOUSE, das als selbstverwalteter Betrieb angefangen hat, hat eine differenzierte Struk-
tur vierteljahrlicher Betriebsversammlungen, in denen alle méglichen Managementthemen,
einschlieBlich der Planung von Projekten und Baustellen, von allen Beschéftigten diskutiert
werden. Der Geschéftsfiihrer von TREEHOUSE ist an der Verhandlung von regionalen Kollek-
tivvertragen beteiligt und kommt in der Region gut mit den Gewerkschaften aus. Dennoch
(oder deswegen) ist er skeptisch, was einen Betriebsrat in der eigenen Firma angeht, weil
dieser die gewachsene ,alternative” Partizipationskultur irritieren kénnte:

~Wenn Gewerkschaften in deiner Firma an Boden gewinnen, gibt es einen zusétzli-
chen Machtfaktor, der neue Elemente in die Diskussion bringt. Ich habe davor keine
Angst, das ist keine per se negative Einschatzung [...]“ (zit. nach van Peteghem/
Pauwels/Ramioul 2011a, 21).

In den beiden anderen belgischen Firmen gibt es desgleichen keine Betriebsrdte und ECO-
HOUSE hat auch keinen (eigentlich verpflichtenden) Arbeitsschutz-Ausschuss. Diese Firma
steht in Verhandlungen mit der Gewerkschaft, meint aber, dass ihr Managementansatz fir
Gewerkschaften problematisch sei:

»In Gewerkschaftskreisen ist die ldee des Lean Management nicht so beliebt. Es
resultiert darin, dass man héhere Qualitat mit weniger Leuten liefert und fuhrt oft zu
mehr Outsourcing” (Manager, zit. nach van Peteghem/Pauwels/Ramioul 2011b, 27).

In Norwegen ist die Interessenvertretung in beiden Baufirmen gut etabliert, und der Organi-
sationsgrad liegt bei 97 bis 98 Prozent (im Vergleich zu unter 50 Prozent im norwegischen
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Durchschnitt). Die Gewerkschaft ist hier auf sdmtlichen Baustellen prasent, z. B. bei der Ver-
handlung der jeweiligen Bemessungsfaktoren fur Leistungsentgelte. Hier achtet das Arbeits-
inspektorat auch auf die Einhaltung der allgemein verbindlichen Kollektivvertrage.

6.5 Die mobile Altenpflege

In der mobilen Altenpflege sind Gewerkschaften in den meisten Betrieben abwesend. Viel-
fach wissen die Beschaftigten auch nicht, welche Gewerkschaft fiir sie zustandig ware, ob
es eine gibt und was sie tun kénnte. Insbesondere die italienischen und litauischen Pflege-
helferlnnen arbeiten weitgehend isoliert in den Haushalten ihrer Klientinnen und kénnen
weder auf einen Betrieb noch auf Kolleginnen und Kollegen oder gar auf Interessenvertrete-
rinnen zurlickgreifen. Aber auch eine Pflegerin in GroBbritannien meint: ,Ich weiB eigentlich
gar nichts driber” (zit. nach McClelland/Holman 2011c, 21) und eine deutsche Pflegehelfe-
rin fragt auf die Interviewfrage zuriick: ,,Gewerkschaft? Haben wir so etwas?“ (zit. nach
Kammerling 2012b, 21).

Dann finden sich Félle, in denen Gewerkschaften zwar existieren, aber praktisch nicht wahr-
genommen werden. Eine litauische Betriebsrdtin in einem kommunalen Pflegedienst bei-
spielsweise ist ausgetreten und erklart:

+ES gab keine Aktivitdten. Keine Veranderungen. Und wenn du alles selber machen
musst, wozu ist dann die Gewerkschaft da?“ (zit. nach Naujaniene 2012, 29).

In Deutschland und GroBbritannien finden sich einerseits gewerkschaftsfreie Raume, ande-
rerseits auch Falle mit Interessenvertretungen. Das einzige Land, in dem alle untersuchten
Pflegedienste prédsente und aktive Gewerkschaften, Betriebsrédte und Kollektivvertrage ha-
ben, ist DdAnemark. Selbst dort aber steigt der Druck auf die Léhne und Arbeitsbedingungen
und es finden sich private Dienstleister ohne Kollektivvertrdge, die diesen Druck steigern.

Insgesamt geht das Vorhandensein einer Interessenvertretung in der Pflege einher mit offe-
nerer Kommunikation mit dem Management, auch die Beschéftigten selbst kénnen mehr
~-mitreden®. Aber auch Uber organisierte Betriebe hinaus finden sich Versuche, Uber Teambe-
sprechungen oder ,offene Turen® des Managements Kommunikation zu kultivieren. Wie ins-
gesamt im Sample sind die verwundbarsten Beschéftigten diejenigen mit dem geringsten
Zugang zu Gewerkschaften oder Interessenvertretungen, und sie konzentrieren sich in den
privaten Pflegediensten — die mit noch prekareren Arbeitsbedingungen wiederum Druck auf
die &ffentlichen oder die Non-Profit-Betriebe ausiben.

6.6 Das Catering

Das Gastgewerbe allgemein ist mit seinen kleinen Betrieben, verwundbaren Beschéaftigten
und der Haufigkeit von Teilzeit- und geringfligigen Arbeitsverhaltnissen keine glinstige Um-
gebung fir Gewerkschaften. Im Catering als einer Teilbranche finden sich groBere Firmen
und sogar multinationale Konzerne, die durchaus Betriebsrate haben. Die Abdeckung durch
Kollektivvertrage variiert: In Ungarn und Spanien sind diese allgemein verbindlich. In
Deutschland gibt es regionale Branchenkollektivvertrdge und Firmenkollektivvertrége, die
aber nur in einigen Bundeslandern allgemein verbindlich sind. In Litauen gibt es keinerlei
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Kollektivvertrage im Gastgewerbe (vgl. Gerogiannis/Kerkofs/Vargas 2012). So betrachtet ist
es fast Uberraschend, dass in der Mehrzahl der untersuchten Falle, mit Ausnahme zweier
litauischer Unternehmen und der britischen CONTRACTOR, Interessenvertretungen vorhan-
den sind.

Betriebsrate rekrutieren sich haufig aus den qualifizierten Beschaftigten im Catering, den zu-
meist mannlichen Kéchen oder Kichenchefs. Themen der Interessenvertretung im Catering
sind insbesondere die Arbeitsintensitat, die Arbeitszeiten und die Schichtplane. Gewerkschaf-
terlnnen und Beschéftigte sind sich zwar einig, dass die niedrigen Lohne das Hauptproblem
der Branche sind, aber gerade hier sehen sie angesichts des intensiven Kostenwettbewerbs
wenige Verbesserungsmaoglichkeiten. Outsourcing-Beziehungen machen auch hier die Inter-
essenvertretung komplexer. Die britische CONTRACTOR bewirtschaftet die Mensen und Ca-
feterien einer Universitat, gehort zu dieser, aber hat ihr Management an einen Gastronomie-
dienstleister outgesourct:

sDas gefallt den Gewerkschaften nicht, dass das Management ein Dienstleister ist.
Also wenn Uberhaupt, dann sind sie gegen uns, im Unterschied dazu, flr die Beleg-
schaft da zu sein“ (Manager, zit. nach McClelland/Holman 2012, 22).

Dabei scheint derzeit diese Konstruktion, in der die Personalverantwortung fir die Beschéftig-
ten bei der Personalabteilung der Hochschule angesiedelt ist, die Arbeitsbedingungen durch-
aus eher zu schiitzen als zu verschlechtern, was das CONTRACTOR-Management selbst als
positive Herausforderung sieht.

Im spanischen regionalen Unternehmen HEALTHYFOOD unterstiitzte das Management die
Wahl eines Betriebsrats. Dieser war aktiv an der Einflhrung der ,kalten Linie“ beteiligt und
konnte insbesondere die Schichtplane zum Vorteil der Beschéftigten gestalten (siehe Fallbei-
spiel in Kap. ,Flexibilitat“). Aber auch hier stoBt die Arbeitsgestaltung an Grenzen, wenn es um
Kundenwiinsche geht:

»Die Gewerkschaft will mich zwingen, mehr Work-Life-Balance-MaBnahmen zu
setzen, aber ich muss die Anforderungen meines Kunden erflllen, und naja, so ist
das halt, aber groBere Konflikte haben wir nicht“ (Manager, zit. nach Antentas
2012a, 29).

Die Arbeitsbeziehungen reichen von Kooperation (unter den beschriebenen Restriktionen) bis
zu offenen Konflikten. Der einzige Betriebsrat in einem litauischen Unternehmen macht in den
Augen der Belegschaft keine gliickliche Figur:

»Drei Frauen gehdren dazu, aber die Dinge werden so gemacht, wie der Chef sagt.
Zum Beispiel, als es diese Kiirzungen gab, die Lohnsenkungen wegen der Krise, da
hat der Buchhalter die drei Madels einbestellt [...] und ihnen freundlich gesagt, das
sei jetzt nétig und sie wiirden die Gehalter um den und den Prozentsatz senken und
dann, wenn die Zeiten besser werden, wirden sie sie wieder erhéhen® (zit. nach
Kuznecoviene/Ciubrinskas 2012a, 25).

Der ungarische Schulkantinenbetreiber EDUFOQOD, ein ehemaliges, privatisiertes Staatsun-
ternehmen, hat in der Wirtschaftskrise massive Einsparungen vorgenommen und Personal
abgebaut. Immerhin ist es der Gewerkschaft gelungen, in der Verwaltung Kurzarbeit zu ver-
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hindern. Im Allgemeinen aber sehen ungarische Gewerkschaftsvertreterinnen ihre Rolle eher
darin, in problematischen Arbeits- und Lebenssituationen zu helfen, als Interessen offensiv
zu vertreten. Die Gewerkschaft gibt Beschaftigten, wenn nétig, kleine Darlehen bis zur
nachsten Lohnzahlung und sucht, die Integration ins Unternehmen zu verbessern sowie
Machtmissbrauch des Managements einzuschrianken. Ganz befriedigend ist das nicht; ein
Gewerkschafter meint,

»€r sei immer nervds und habe Bauchschmerzen. Er erklarte, dass er vielleicht radi-
kaler sein musste, Interessen zu vertreten, aber er habe auch zwei Kinder und kénne
seine eigene Beschaftigungssicherheit nicht durch radikaleren Einsatz gefédhrden -
,Ich habe etwas zu verlieren (Téth/Hosszu 2012b, 12).

Der multinationale Konzern, dessen spanische und ungarische Tochterfirma wir untersucht
haben, hat seit 1998 einen Europdischen Betriebsrat, der nun Beschaftigte aus 22 Landern
reprasentiert. Wahrend die Firma auch in der AuBendarstellung auf ihre anspruchsvolle und
kooperative Personalpolitik Wert legt, sind die Beziehungen vor Ort, in einer spanischen
Niederlassung, etwas rauer:

»oie haben drei DisziplinierungsmaBnahmen gegen mich gestartet, jeweils in Hohe
eines Monatslohns. Die letzte war wegen Belastigung bei der Arbeit, vor einem
Jahr. Ich habe es natlrlich dem Gewerkschaftsvertreter berichtet. Die Firma hat uns
ignoriert. Wir haben mobilisiert. Wir mussten Strafe zahlen. Wir haben wieder mobi-
lisiert, an sichtbaren und symbolischen Orten. Als wir angekiindigt haben zum Hotel
XXX zu gehen, wurden sie etwas aufmerksamer und haben sich dafiir entschieden,
sich [mit uns] auf keine Mobilisierung mehr und keine Strafen mehr zu einigen. Aber
ja, die schieBen schnell mit Sanktionen, Abmahnungen und Entlassungen“ (Ge-
werkschafter bei MULTIFOOD, zit. nach Antentas 2012b, 13).

6.7 Good Practice: Fallbeispiele

Imagekampagnen auf Branchen- und Firmenebene
Karin Sardadvar, FORBA; Ekaterina Markova, ISSK, Bulgarische Akademie
der Wissenschaften

Beispiel Reinigung in Osterreich:

Die Initiative

2010 und 2011 fiuhrte die Wiener Landesinnung der Denkmal-, Fassaden- und
Gebaudereiniger der WKO eine Reihe von Kampagnen durch, die Reinigungsar-
beit sichtbarer machen und zu einer Imageverbesserung beitragen sollten. In einer
Plakatkampagne wurden zun&chst reale, in der Reinigung tétige Migrantinnen ge-
zeigt — unter der Uberschrift ,Wien sagt Danke*. In einer weiteren Hoérfunk- und
Plakatkampagne wurden Tatigkeitsbereiche vorgestellt (Spital, Therme, Biros
etc.) und die Bedeutung der Reinigungsarbeit fiir die Gesellschaft betont. Die Ge-
werkschaft — wie die WKO unzufrieden mit dem Image der Reinigung — begriiBte
die Initiative.
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Die Einschréankungen

Die meisten Aktivitaten blieben auf Wien beschrénkt. Zwar bestand Unterstlitzung
seitens der Gewerkschaft und der Unternehmen — Uber Details und Machart der
Kampagne gingen die Meinungen jedoch auseinander. Reaktionen der Offentlich-
keit reichten von positiven Rickmeldungen bis zu Beschwerden Utber den Fokus
auf Migrantlnnen. Wahrend sich die Kampagnen an die allgemeine Offentlichkeit
richten, bleibt unklar, welchen Einfluss sie auf Stakeholder in der Branche haben
kénnen, die die Qualitdt der Arbeit stark pragen — wie etwa Kundenunternehmen
oder Entscheidungstragerinnen in der 6ffentlichen Auftragsvergabe.

Beispiel Abfallentsorgung in Bulgarien:

Die Initiative

In Bulgarien setzt die Firma INTERWASTE, Tochterunternehmen eines multinati-
onalen Konzerns, Initiativen flr das Image der Firma und ihrer Beschaftigten, die
nicht nur Burgerlnnen dazu bewegen sollen, Abfall in Kiibel und Papierkdrbe zu
entsorgen, sondern die auch das eigene Management und die Verwaltung fir die
Arbeit der StraBenkehrerlnnen und Millwerkerlnnen sensibilisieren sollen. Die
Firma organisiert Festivals in Schulen, wo Schilerlnnen um die Wette Altpapier
sammeln und dafir Preise, Geld oder Obst bekommen. Auch Besichtigungen
werden ermdglicht. Zweimal im Jahr gehen Managerinnen und Verwaltungsange-
stellte auf die StraBe und kehren, fahren Lkw oder sammeln Mull. Das wird so-
wohl als Lerngelegenheit verstanden, praktische Erfahrung mit der Arbeitsorgani-
sation und -situation zu machen, als auch als Geste der Wertschatzung gegenuber
den dort reguldr Beschéftigten — mit (natirlich) auch positiver Offentlichkeits-
wirkung.

Die Grenzen von Imagekampagnen

Naheliegenderweise wirken solche Kampagnen auf der symbolischen Ebene und
kédnnen wenig an den strukturellen Einschrankungen und Qualitatsproblemen der
Arbeit selbst &ndern. Die fehlende Wertschatzung der Arbeit nehmen die Beschaf-
tigten aber durchaus auch als Problem der Arbeitsqualitdt wahr, und die Probleme
des materiellen ,Wertes“ der Arbeit hdngen auch mit deren symbolischer Bewer-
tung zusammen und tragen zur sozialen Verwundbarkeit der Beschéftigten bei.
Imagekampagnen kénnen deswegen nicht nur als Ersatz, sondern auch als Be-
standteil von Strategien fungieren, die auf bessere Arbeitsqualitdt und Professio-
nalisierung zielen.

Link
www.walqging.eu/webresource
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7. GESUNDHEIT UND ARBEITSSCHUTZ

7.1 Uberblick: Harte Arbeit, psychischer Druck

Bei der Arbeit in den Branchen, die im Projekt walging untersucht wurden, handelt es sich
groBteils um kérperlich fordernde Arbeit. So miissen Beschéftigte etwa schwere Lasten heben
und tragen, in unbequemen Positionen arbeiten oder im Freien bei schlechtem Wetter ihre
Tatigkeit verrichten. Darliber hinaus zeigen die Ergebnisse aber auch psychische Belastungen
auf: Zeitdruck beispielsweise, Isolation oder respektlose Behandlung. Verscharft wird diese
Problematik dadurch, dass gerade in den untersuchten Jobs vielfach Beschaftigte im mittle-
ren Alter tétig sind, die erst zu einem spéten Zeitpunkt ihrer beruflichen Laufbahn in die jewei-
lige Branche eingestiegen sind. Dabei sind es speziell die dlteren Beschéftigten, fur die An-
strengungen zur Belastung und zum Gesundheitsrisiko werden.

Einige Aspekte der Arbeitsorganisation verstarken gesundheitliche Belastungen und Risiken
noch zusatzlich. Zu nennen ist insbesondere personelle Unterbesetzung. Aber auch den
Druck, Krankensténde tunlichst zu vermeiden, bekommen Beschéftigte zu spliren — ein Druck,
der sowohl vom Management ausgeht als auch von Kolleginnen und Kollegen, im Sinne einer
Forderung nach kollegialer Solidaritat: Wenn Abwesenheit eines/einer Beschéftigten bedeu-
tet, dass die direkten Kolleginnen und Kollegen dessen/deren Arbeit miterledigen oder spon-
tan langer bleiben muissen, kann das zu Schuldgefiihlen seitens des/der Erkrankten, aber
auch zu Missstimmung bei den Kolleginnen und Kollegen fuhren.

Nichtsdestotrotz férdert die walging-Forschung auch Beispiele fur gelungene Praventions-
maBnahmen und fir Erleichterungen durch technologischen Fortschritt zutage. Beispiele gu-
ter Praxis betreffen den effektiven Einsatz von Arbeitsinspektoraten und Sicherheitsbeauftrag-
ten, die Mobilisierung der Sozialpartnerschaft, Praventionstraining flir Beschéftigte sowie
technologische Verbesserungen.

7.2 Unfalle, Krankheiten, Verletzungen

In allen untersuchten Branchen sind spezifische Unfall- und Verletzungsrisiken gegeben —
auch dort, wo man sie vielleicht weniger vermuten wirde. Abfallsortiererlnnen, die am FlieB3-
band handisch Recyclingmill trennen, aber auch Reinigerlnnen kénnen mit gefahrlichen,
scharfen und spitzen Gegensténden in Kontakt kommen, wie etwa mit Spritzen oder Glas-
scherben. Bei der Arbeit auf Milldeponien und in Abfallverwertungsanlagen kommen mitunter
giftige Materialien hinzu. Beschéftigte in der Mullabfuhr wiederum sind den Risiken des Stra-
Benverkehrs ausgesetzt. In der Bauwirtschaft sind die Verletzungs- und Unfallraten traditionel-
lerweise besonders hoch. Dort tragen die Arbeit in der Hohe, etwa auf GerUsten, die Arbeit im
Freien bei schlechtem Wetter und der Umgang mit schweren Lasten zu diesen Risiken bei. In
der mobilen Altenpflege und -betreuung sind die Beschéftigten mitunter ansteckenden Krank-
heiten ausgesetzt; hinzu kommen auch hier Verletzungsgefahren beim Heben und Stlitzen von
Patientlnnen. Erschwerend kommt in diesem Bereich dazu, dass die Arbeit in den Privathaus-
halten der Klientlnnen stattfindet. Dort aber wird nicht immer die geeignete Ausstattung fir die
Pflegerinnen und Betreuerlnnen bereitgestellt (vgl. Bizzotto/Villosio 2012b). Und fir das Cate-
ring gilt: Wahrend die Gbergeordnete Branche, das Hotel- und Gastgewerbe, insgesamt nicht
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fr spezielle Gesundheitsrisiken bekannt ist, kulminieren Gefahren in der Kiichenarbeit. Hei3e,
larmige Umgebungen, aber auch Kaltrdume und der Wechsel zwischen den beiden sowie die
Verwendung geféhrlicher Gerate und wiederum das Heben schwerer Lasten machen in die-
sem Bereich die hauptsachlichen Risiken aus.

In allen flnf Branchen ist also das Heben und Tragen schwerer Gegenstande, Materialien und
Personen ein Thema. Rickenschmerzen und Beschwerden im Bewegungsapparat sind daher
ein vorrangiges Problem. Ein Millwerker in Danemark erzahlt:

+ES sind die Knie, Schultern, Ellenbogen. Sie missen sich vorstellen, es sind 1.050
Kubel in der Woche, also man trégt schon eine Menge Séacke auf seinen Schultern”
(zit. nach Sgrensen/Hasle 2012, 23).

Den Wechsel zwischen warmer und kalter Umgebung — wie im Catering, aber mitunter auch in
der Reinigung — beschreiben Beschéftigte als Hintergrund fur erhdhte Erkaltungsanfalligkeit.
Auch Stlrzen und Ausrutschen stellen, etwa in der Reinigung, einen haufigen Unfallhergang
dar. Das gilt auch fir die Mullabfuhr: Die Wege zu den Abfallcontainern sind hier oft uneben
und im Winter glatt.

7.3 Stress, Druck und Ubergriffe

AuBer mit den hohen koérperlichen Anforderungen und Verletzungsrisiken sind die Beschéftig-
ten auch mit psychischen Belastungen konfrontiert. Manche davon sind eng mit dem Charak-
ter der Arbeit verbunden, andere durch die Organisation der Arbeit bedingt. So sind etwa in
der mobilen Altenpflege und -betreuung Beschimpfungen, Ablehnung und schlechte Behand-
lung durch die Klientinnen verbreitet. Mitunter sind Ubergriffe rassistisch motiviert. Damit wer-
den Migrantinnen und Angehdrige ethnischer Minderheiten zu sozial besonders verwund-
baren Gruppen (vgl. Sardadvar/Hohnen/Kimmerling/McClelland/Naujaniene/Villosio 2012;
Hohnen 2012). Manchmal haben Ubergriffe aber auch mit den Krankheiten der Patientinnen
zu tun. So etwa im folgenden Beispiel aus einer britischen Fallstudie:

»Sie hat [...]. Ich glaube, es ist Demenz. Sie kann sehr ausfallig werden. Und sie jagt
einen manchmal und wirft einen aus ihrer Wohnung und alles. Wenn ich am Vormit-
tag dort bin, so wie heute, ich konnte diese Nacht deswegen nicht schlafen” (Pfle-
gekraft, zit. nach McClelland/Holman 2011c, 17).

Umgekehrt kann aber auch eine gute Beziehung zu den Klientlnnen die Arbeitsbelastung er-
héhen, namlich aufgrund der persénlichen und emotionalen Verwobenheit. Dieses Muster fin-
det sich sowohl in der Pflege als auch in jenen Bereichen der Reinigung, in denen in Privat-
haushalten gearbeitet wird. In einer belgischen Fallstudie, in der die Reinigung in privaten
Haushalten untersucht wurde, heif3t es:

»,Nachdem die Beschaftigten zumeist allein arbeiten und nach und nach eine enge
Beziehung zum Kunden aufbauen, kann der Druck, zuséatzliche und manchmal nicht
erlaubte Tétigkeiten zu Ubernehmen, betréchtlich sein“ (van Peteghem/Pauwels/
Ramioul 2012, 10).

Wahrend also einerseits die Arbeit in Privathaushalten spezifische Risiken mit sich bringt, wird
andererseits der Aufenthalt in 6ffentlichen Rdumen als geféhrlich wahrgenommen. Das gilt vor
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allem dann, wenn die Arbeitszeiten und Anfahrtswege in die Nacht, den sehr friihen Morgen
oder den spéaten Abend fallen. Beschéftigte in der Reinigung berichten von Unsicherheitsge-
fihlen beim Weg zum Arbeitsplatz in den friihen Morgenstunden (vgl. Sardadvar 2012a,
2012b). In einer danischen Fallstudie aus der mobilen Pflege und Betreuung wird berichtet:

»In der Nacht und am Abend in bestimmten Gegenden der Gemeinde unterwegs zu
sein, ist beunruhigend flr die Beschéaftigten. Bis zum Vorjahr haben alle Arbeitneh-
merlnnen in der Nacht zu zweit gearbeitet, aber das wurde gestrichen, um die Aus-
gaben zu senken, was Widerstand seitens der Beschéftigten hervorgerufen hat”
(Mgller/Hohnen 2011, 18).

Auch sexuelle Belastigung, sexuelle Ubergriffe und Vergewaltigungen sowie die Angst davor
sind in manchen Branchen ein Thema fiir die Beschéftigten. Reinigerinnen in Osterreich be-
richten von Vergewaltigungsfallen bei Kolleginnen, StraBenkehrerinnen in Italien und Bulgarien
waren wiederholt mit Gewalt konfrontiert.

Im Fall der 6sterreichischen Reinigungsbranche ist dazu anzumerken, dass die Erzahlungen
von Beschéftigten in Schieflage zum Problembewusstsein der Branchen-Stakeholderlnnen
stehen - Vertreterlnnen der Sozialpartner und des Managements erwahnen diese Problematik
in Interviews nicht (vgl. Sardadvar 2012b; Hohnen 2012). In einem belgischen und einem spa-
nischen Reinigungsunternehmen werden PraventionsmaBnahmen in Bereichen wie sexuelle
Belastigung, Gewalt oder Mobbing durchgefiihrt.

7.4 Keine Selbstverstandlichkeit: Der Umgang mit Krankenstand

Das Anfallen von Krankenstandstagen wird aus Arbeitgeberlinnensicht vor allem in der Reini-
gung und der Pflege als Problem angesehen. Insbesondere in kleinen und personell schlecht
ausgestatteten Unternehmen wird krankheitsbedingte Abwesenheit zum organisatorischen
Problem, wenn keine Ersatzarbeitskréfte zur Verfligung stehen. Im schlimmsten Fall entsteht
ein Teufelskreis: Die Abwesenheit einiger Arbeitskrafte erhdht die Flexibilitdtsanforderungen
und Arbeitslast der anwesenden Kolleginnen und Kollegen, dieser hohe Druck macht aber
anderseits wieder anfallig fur arbeitsbedingte Krankheitszusténde.

In vielen Reinigungsunternehmen ist an einem beliebigen Arbeitstag im Durchschnitt jede/jeder
zehnte Beschéftigte krankheitsbedingt abwesend. Vonseiten der Unternehmensfiihrungen
wird in mehreren Fallstudien Misstrauen gegentber der Berechtigung aller Krankenstande zum
Ausdruck gebracht; in einigen Firmen werden (in manchen Landern unerlaubte) Boni fir kran-
kenstandsfreie Zeitrdume ausbezahlt. Beides ist auch in dsterreichischen Betrieben der Fall.

Druck, nicht in Krankenstand zu gehen, wird jedoch nicht nur vom Management ausgetibt.
Insbesondere in der Reinigung und im Catering ist zu beobachten, dass Beschéftigte sich
auch ihrer Kolleginnen und Kollegen wegen schwer tun, der Arbeit fernzubleiben bzw. ein
schlechtes Gewissen haben, wenn die eigene Arbeit im beschriebenen Teufelskreis an den
Kolleginnen und Kollegen hingenbleibt. Diese Problematik ist dort verscharft, wo es zu einer
starken Intensivierung der Arbeit gekommen ist und wo Personalknappheit besteht. Obwonhl
etwa im Catering das Arbeiten im Krankheitszustand ein Hygieneproblem darstellt, ist ein
Ethos des Vermeidens von Krankenstanden verbreitet. Eine 46-jahrige Kéchin in einem litau-
ischen Cateringunternehmen schildert:
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svor zwei Wochen war ich krank und ich flihle mich schuldig deswegen. Ich flihle
mich deshalb so, weil meine Arbeit von anderen Leuten in der Kliche gemacht wer-
den muss. Meinetwegen haben sie zu wenig Personal, aber sie stellen niemand
weiteren an. Dann hat man das Geflihl, es ist schwer fiir sie und ich muss so schnell
wie mdglich zur Arbeit zurtick” (zit. nach Kuznecoviene/Ciubrinskas 2012b, 19).

7.5 Unternehmenspolitik, MaBnahmen, Trainings

Nicht zuletzt angesichts des hohen Krankenstandsaufkommens in manchen Branchen findet
sich in den untersuchten Unternehmen eine Reihe von Initiativen, MaBnahmen und Trainings
zur Unfallpravention und Gesundheitsférderung. Darunter fallen beispielsweise Arbeitssicher-
heitstrainings — wie sie zum Teil gesetzlich vorgeschrieben sind —, arztliche Untersuchungen
oder Bewegungskurse.

Far die Teilnahme an solchen Initiativen lassen sich allerdings einige Hirden identifizieren: Im
Fall von Arbeit im Dienstleistungsdreieck, bei der Beschéftigte nur wenig direkten Kontakt zur
Arbeit gebenden Organisation und mehr zum Kundenunternehmen haben, kann diese lose
Verbindung die Erreichbarkeit der Beschaftigten fiir solche MaBnahmen erschweren. Eine wei-
tere haufige Barriere ist ungiinstiges Timing von Kursen, also eine schlechte Anpassung der
Kurszeiten an die — oft stark fragmentierten — tatsachlichen Arbeitszeiten der Beschéftigten.

Als ambivalent zu betrachten sind MaBnahmen wie regelmaBige ,,Krankheitsgesprache®, wie
sie in mehreren untersuchten Organisationen, vor allem in der Altenpflege, vorgesehen sind.
Dabei fuhren Vorgesetzte mit Beschéftigten, die durch hohe krankheitsbedingte Abwesenheit
auffallen, Gesprache, in denen die Ursachen der Krankheitsanfalligkeit ergrindet und mdgli-
che individuelle UnterstiitzungsmaBnahmen besprochen werden sollen. Solche MaBnahmen
kénnen einerseits maBgeschneiderte Entlastung versprechen, andererseits aber den Druck
auf die Beschaftigten noch betréchtlich erhdhen. In der danischen Pflegeorganisation STEADY
CARE gelang es, die Abwesenheitsrate von 8,1 auf 7,4 Prozent zu senken und damit unter den
nationalen Durchschnitt in der Branche. Unklar bleibt allerdings, ob die Gesundheitspraventi-
on in der Tat verbessert wurde oder ob vielmehr die Beschéftigten unter verstarkten Druck
geraten sind, auch krank am Arbeitsplatz zu erscheinen.

7.6 Technologie und Investition: Wie sie Unterschiede machen kdénnen

Verbesserte Technologien — verbunden natirlich mit Investition in deren Anschaffung und Im-
plementierung — kdnnen manche der Probleme und Tendenzen, wie kdrperliche Anstrengung
und Arbeitsintensivierung, zum Teil abfedern. In der Reinigung ist dafiir der Ubergang zur ,tro-
ckenen Reinigung® mit Mikrofaser in Norwegen ein anschauliches Beispiel (siehe Fallbeispiel
S. 80). Doch nicht (iberall hat dieser Technologiewandel stattgefunden. In Osterreich beispiels-
weise ist die Technologisierung der Reinigung noch deutlich weniger vorangeschritten und
Branchenexpertinnen und -experten verweisen auf Widerstande bei den Kundenunternehmen.

In der Millabfuhr kénnen Technologie und Ausstattung entscheidende Unterschiede fiir die
Qualitat der Arbeit machen: In den danischen Féllen sorgen Lastwédgen mit hydraulischen
Hebevorrichtungen und niedrigem Einsteigniveau fir eine Linderung der kérperlichen Anfor-
derungen. GroBe Unterschiede bestehen bei der Ausstattung der Container: In Bulgarien ver-
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starken kaputte und alte Kiibel die Belastung. Auch in anderen Landern, darunter Osterreich,
sind noch nicht alle Container mit R&dern ausgestattet. In Danemark haben die meisten Con-
tainer mittlerweile Rader, doch die Mullsdcke, die von den Arbeitnehmerlnnen gehoben wer-
den missen, sind immer noch schwer. Im Zuge der externen Auftragsvergabe ist es hier sogar
zu Verschlechterungen gekommen. Ein Uber 60-jahriger Mullwerker in Danemark erzahit:

»Wir missen bis zu 20 Kilogramm [pro Mllsack, Anm.] einsammeln und ich bin alt
und abgearbeitet, deswegen finde ich 20 Kilogramm zu viel. Die Kollegen in der
Branche sagen dasselbe. In manchen Gemeinden ist die Héchstgrenze zehn Kilo-
gramm. Gleichzeitig ist die Hochstgrenze fir den Zugangsweg [den Weg vom Mull-
wagen zum Container, Anm.] 25 Meter. Friiher waren es hier 20 Meter, aber als die
Ausschreibung auf andere Gemeinden ausgeweitet wurde, wurde es auf 25 Meter
;harmonisiert’. Also haben wir finf Meter zusatzlich bekommen, einfach so“ (zit.
nach Sgrensen/Hasle 2012, 23).

Zumindest eine flaichendeckende Ausstattung der Container mit Rollen wiirde — bei vielfach
Uberdurchschnittlich alten Belegschaften — groBe Unterschiede machen. Wie groBe, zeigt sich
in folgendem Zitat:

sIch hebe nichts Schweres in meinem Job. Es ist anstrengender im Garten zu Hause
zu sein als im Job zu sein. Heutzutage ist alles auf Radern“ (MUllwerker, Danemark,
zit. nach Hasle/Sgrensen 2012, 18).

Ahnliche Auswirkungen kann technische Unterstiitzung beim Heben und Tragen in der Bau-
wirtschaft haben. Ein bulgarischer Manager erzahit:

»Nur um ein Beispiel zu geben: Dieses Gebdude wird ungefahr 5.000 Tonnen wie-
gen. Diese 5.000 Tonnen wirden in den meisten Bauunternehmen durch die Hande
der Arbeiter gehen missen. In unserer Firma versuchen wir, so viele Maschinen wie
moglich einzuflihren und den Prozess so weit wie méglich zu mechanisieren” (zit.
nach Peycheva/Kirov/Markova 2012b, 16).

Freilich gilt: Auch weithin bekannte Verbesserungsmdglichkeiten werden angesichts von Kos-
tendruck und EinsparungsmaBnahmen vielerorts nicht implementiert. Im Catering ist die Er-
leichterung von Hebevorgangen bei der Arbeit ein Bereich, in dem Belastungen verringert
werden kdnnen. Das geschieht etwa in der spanischen HEALTHYFOOD:

»Wir investieren zunehmend in die Vereinfachung von Bewegungen. Wir versuchen
sicherzustellen, dass alles auf R&ddern bewegt wird, sodass die Beschéftigten nichts
heben missen“ (Manager, zit. nach Antentas 2012a, 20).

Zur Erleichterung der kérperlichen Anstrengung sind allerdings nicht immer Technologien das
einzige oder beste Mittel: In der Altenpflege und -betreuung beispielsweise ist es auch hilf-
reich, zu zweit zu arbeiten, um das Heben und Stiitzen von Patientinnen besser bewaltigen zu
kénnen. In manchen Féllen ist das sogar vorgeschrieben (wie in deutschen Fallstudien), in
anderen vom Arbeitgeber als Vorgabe definiert (wie in britischen Fallen). Gleichzeitig darf in
Berufen, in denen direkt mit Kundinnen und Kunden gearbeitet wird, auch deren Einfluss nicht
Ubersehen werden. So wird in einer deutschen Fallstudie aus der Pflege berichtet, dass es
zwar Hebehilfen gébe, dass aber manche Patientinnen deren Verwendung verweigern, weil
sie ihnen nicht trauen (vgl. Kiimmerling 2012a).
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7.7 Geht das bis zur Pensionierung?

Angesichts der hohen kérperlichen Belastungen in sdmtlichen untersuchten Branchen brin-
gen insbesondere &dltere Beschaftigte Unsicherheit dariiber zum Ausdruck, ob sie ihre Arbeit
bis zum Pensionsantritt weiter austiben kénnen — auch wenn sie das oft gern wirden (vgl.
Hohnen 2012). Eine Pflegekraft in Deutschland erzahlt:

»Niemand hat hier bis 65 gearbeitet und [es gibt] nur eine Frau, die es bis 63 ge-
schafft hat. Sie gehen alle vorher” (zit. nach Kimmerling 2012a, 15).

Was diese Problematik noch verschlimmert: Gerade in den untersuchten Branchen sind die
Beschéftigten oft schon in mittlerem Alter. Denn es handelt sich um Branchen, in denen die
Beschéftigten vielfach erst nach einer anderen Berufslaufbahn landen (vgl. Hohnen 2012). In
einigen Fallen bestehen Mdglichkeiten zur Versetzung auf physisch weniger anstrengende
Arbeitsplatze innerhalb des Unternehmens (Abfall, Reinigung, Bau). In anderen jedoch bleiben
nur Frih- oder Invaliditatspension oder es kommt zur Beendigung des Arbeitsverhéltnisses
bei schlechter Absicherung.

Good Practice: Fallbeispiele

Die Nutzung von Technologien in der norwegischen Reinigung
Hanne Olofsson Finnestrand, SINTEF

Die Ausgangssituation

Aus einer Reihe von wirtschaftlichen und politischen Griinden sind die Personalkos-
ten in Norwegen verglichen mit den meisten anderen europdischen Staaten sehr
hoch. Das trifft auch auf die Reinigung zu. Die Folge: Wéhrend Unternehmen in
Staaten mit niedrigeren Personalkosten dazu tendieren, mehr Reinigungspersonal
zu beschaftigen, ist es flr norwegische Reinigungsfirmen in vielen Féllen glinstiger,
stattdessen in neue Maschinen und Technologien zu investieren.

Das ist einer der Griinde daflr, dass sich speziell in den letzten zwei bis drei Jahr-
zehnten die Methoden und Technologien in der Buroreinigung verandert haben. Ein
technischer Experte aus Norwegen erklart:

s|Die Branche] wollte die Effizienz durch die Entwicklung neuer Technologien
und Methoden erhéhen. Man will stets Personalkosten reduzieren. Die Branche
war in dieser Hinsicht erfolgreich. Gleichzeitig haben die neuen Methoden und
Technologien auch die kérperlichen Belastungen der Reinigungsarbeit redu-
ziert und so zu einer ,\Win-win-Situation‘ fiir die Branchen wie die Reinigerlnnen
gefuhrt” (zit. nach Torvatn 2011, 16).

Die Entwicklungen
Die Hauptaspekte dieser Entwicklungen lassen sich wie folgt zusammenfassen:

1. Weitgehende Einschrankung der Verwendung von Wasser;
2. groBtmogliche Reduzierung des Einsatzes chemischer Reinigungsmittel;

3. Schwerpunkt auf mechanische Reinigung, oft mittels Verwendung von Burst-
geréaten (ermoglicht Punkt 1 und 2);
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4. Einfihrung von Mikrofaser als Material fiir Ticher und Mopps (ermdglicht Punkt
1 und 2);

5. Verwendung von Mopps und Einfihrung von Reinigungstechniken mit dem
Mopp - nicht zuletzt zur Verbesserung der Ergonomie in der Reinigung;

6. Nutzung von diversen Reinigungsmaschinen (laut Expertenauskunft beliebt bei
den Reinigerinnen, aber nicht tberall effizient);

7. Errichtung von Barrieren zwischen verschiedenen Flachen, um die Verbreitung
von Schmutz von der einen auf die andere Flache zu verhindern. Ein typisches
Beispiel ist die Trennung zwischen AuBen- und Innenbereich, bei deren Uber-
schreitung die Schuhe gewechselt werden oder Schutzhillen Uber die Schuhe
gezogen werden mussen.

8. Fortbildung der Reinigerlnnen in der Verwendung der neuen Arbeitsmaterialien,
Methoden und Standards;

9. Ubertragen von Verantwortung zur Beurteilung des Reinigungsbedarfs an die
Reinigerlnnen — nach dem Motto: Wenn etwas nicht schmutzig ist, braucht es
nicht gereinigt zu werden.

Zusatzlich zur Weiterentwicklung von Technologien und Methoden, die direkt mit

der Reinigung zusammenhangen, sind auch in der Nutzung und Instandhaltung 6f-

fentlicher Gebaude einige Verdnderungen vonstattengegangen, die den Reini-
gungsprozess vereinfachen. So wird etwa von den Hauptnutzerinnen 6ffentlicher

Gebéaude wie zum Beispiel Schulen oder Pflegeheimen erwartet, ein spezielles Paar

Schuhe fir den Innenbereich zu haben und die Schuhe beim Eintritt in das Gebaude

zu wechseln. Das reduziert natirlich die Menge an Schmutz, die in das Geb&aude

getragen wird. Auch sind sich mittlerweile viele Architektinnen und Baufirmen der

Kosten bewusst, die in Zusammenhang mit der Reinigung regelméaBig anfallen,

weshalb sie in neuen Geb&auden verstarkt auf Materialien zurtickgreifen, die das

Reinigen vereinfachen.

Die Ergebnisse

Neben der Entwicklung und dem Einsatz neuer Reinigungsmaschinen umfasst die
neue Reinigungstechnologie auch verénderte Ausstattung, Arbeitsmethoden (ins-
besondere Mikrofaser) und Standards. Das fiihrt unweigerlich zu einem Bedarf an
Fortbildung, die es den Beschéftigten erlaubt, die Innovationen anzuwenden. Damit
geht einher, dass die Vorstellung von Reinigung als etwas, das ,jede/jeder machen
kann“, in vielen professionellen Reinigungsunternehmen einer wesentlichen Veran-
derung unterworfen ist. Reinigerinnen bendétigen ein erhebliches AusmaB an Wissen
und Kénnen, um mit den neuen Arbeitsmethoden mithalten zu kénnen. Die Investi-
tion in diese Fahigkeiten wiederum ermutigt Unternehmen, langere Arbeitszeiten
und mehr Vollzeitstellen anzubieten. Damit kann dieser Fall als Beispiel fur einen
qualitatsorientierten Entwicklungspfad (anstelle einer in Richtung Rationalisierung
und Dequalifizierung gehenden alternativen Entwicklung) in einer urspriinglich nied-
rig qualifizierten Dienstleistungsbranche gesehen werden.

Der steigende Einsatz neuartiger Technologien und Methoden in der Reinigungs-
branche kénnte auch zu einer Erh6hung von Status und Selbstbewusstsein flihren
—vor allem bei jungen Reinigerinnen. Jiingere Reinigungskréfte in der norwegischen
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Untersuchung sprechen in einer Weise Uber Reinigung, die weit Gber die Bedeutung
von Reinigung in der Ublichen, ,hduslichen* Bedeutung des Wortes hinausgeht.
Dem Verstandnis dieser Gruppe nach ist der Reinigungsprozess haufig mit Geraten,
neuen Reinigungsmitteln und Dampftechniken verbunden — nicht mit dem altmodi-
schen ,Putzfetzen und einem Kibel Wasser®. Hinzu kommt, dass die Einfihrung
neuer Technologien Reinigung deutlich weniger kérperlich anstrengend macht. Da-
durch wird es mdéglich, langer in der Sparte zu bleiben — zumindest, was die kérper-
lichen Anforderungen betrifft.

Literatur
Torvatn (2011)

Bulgarien: Gemeinsame Sicherheitskampagnen
der Sozialpartner am Bau
Darina Peycheva, ISSK, Bulgarische Akademie der Wissenschaften

Die MaBnahme

Die Sozialpartner der bulgarischen Baubranche sind aktiv — und zum Teil gemein-
sam — in die Entwicklung und Férderung von Initiativen und Kampagnen involviert.
Diese MaBnahmen haben eine Verbesserung der Arbeitsbedingungen zum Ziel, ins-
besondere im Bereich Gesundheit und Arbeitsschutz. Ein Beispiel fir diese Aktivi-
téten sind gemeinsame Kontrollen von Baustellen durch Vertreterlnnen der Sozial-
partner, des Arbeitsinspektorats, der staatlichen Baukontrollbehérde, der Polizei
und der Medien. Die Sozialpartner erstellen auch Informationsmaterial in Form von
Broschiiren und Videos. Diese Materialien sollen das Bewusstsein der Beschaftig-
ten fiir Gesundheits- und Sicherheitsfragen scharfen und werden Uber die Kammer
des Baugewerbes verteilt.

Ein européisches Projekt ist besonders erwdhnenswert: Das Projekt ,Gesundheit,
Sicherheit und Umwelt am Arbeitsplatz“ wurde vom Norwegischen Gewerkschafts-
bund (LO) und der Vereinigung unabhangiger Gewerkschaften in Bulgarien (CITUB)
initiiert. Ziel ist es, den sozialen Dialog am Arbeitsplatz zu férdern und innovative
MaBnahmen zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen in der bulgarischen Indus-
trie — darunter auch in der Bauwirtschaft — zu setzen.

Die Hintergriinde

Wie aus einem Bericht des bulgarischen Arbeitsinspektorats hervorgeht, ist eine
Verbesserung der Arbeitsbedingungen in der Baubranche zu beobachten — aller-
dings geht diese Entwicklung nur langsam vor sich. Laut einer Studie zur Sicher-
heit am Arbeitsplatz entspricht ein hoher Anteil der Tatigkeiten am Bau nicht den
Gesundheits- und Sicherheitsbestimmungen. Die Haufigkeit von Unféllen auf bul-
garischen Baustellen, die zum Tod oder zur Invaliditat flhren, unterstreicht diese
Problematik.

Link
www.walging.eu/webresource
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8. SCHLUSSFOLGERUNGEN

Wie in den Beispielen guter Praxis gezeigt wird, ist es durchaus méglich, auch in den Prob-
lemzonen des Beschaftigungswachstums, der Einfachdienstleistungen und der Niedriglohn-
branchen Arbeit positiv zu gestalten. Unlbersehbar ist jedoch der Druck auf die Arbeitsbedin-
gungen. Die Unternehmen selbst, ebenso wie ihre Kundinnen und Kunden, sowohl éffentliche
als auch private Auftraggeberinnen und auch die privaten Endkundinnen/-kunden und Nutze-
rinnen von Dienstleistungen versuchen zu sparen. Das miindet in prekarere und fragmentier-
tere Beschaftigung, teilweise einen Wechsel zwischen Kollektivvertrdgen oder gleich die
Flucht davor, Einkommensverluste, intensivere Arbeit und abnehmende Investitionen in Qua-
lifizierung oder gestindere Arbeitsumgebungen.

Damit steigt das Risiko flir Abwartsspiralen und Teufelskreise in der Arbeitsqualitat: Wenn
Vertrage mit Auftraggeberinnen kirzer laufen, sinkt der Anreiz, in die Belegschaften, die
Qualifizierung und die Ausstattung der Arbeitsplatze zu investieren. Hohere Fluktuation der
Beschaftigten erfordert mehr Kontrolle und Standardisierung der Arbeitsablaufe, was weitere
Qualifikationsverluste erzeugt. In der Tat beklagen sich Managerinnen in der Reinigung, im
Catering und am Bau bereits Uber Schwierigkeiten, geeignete und féhige Beschéftigte zu
finden. Und auf der Seite der Beschéftigten beobachten wir, dass diese bei prekdreren und
unsichereren Beschaftigungsverhaltnissen mit niedrigeren Qualifikationen und Spielrdumen
resignieren und ihre eigenen Ambitionen weiter einschranken (vgl. Hohnen 2012).

Allerdings sind glunstige Konstellationen ,,guter Arbeit* mdglich. Wir finden Beispiele fir aus-
kémmliche Entlohnung, Stabilisierung der Beschaftigung, glinstige Arbeitsgestaltung und
Qualifizierung. Insbesondere inklusive Beschéftigungsregime und aktive Sozialpartnerschaf-
ten schaffen es, den Standard flr qualifizierte und kontinuierliche Arbeit hochzuhalten, der es
wieder lohnend macht, in Qualifizierungen und gesunde Arbeitsumgebungen zu investieren.
Viele der Beispiele, aber wohlgemerkt nicht alle, stammen aus den nordeuropéischen Lan-
dern. Gerade in Hinblick auf soziale Inklusion und soziale Verantwortung von Unternehmen
finden wir auch Initiativen aus Siid- und Osteuropa, die die institutionellen Liicken der dorti-
gen Beschaftigungsregime kompensieren.”

Kundinnen und Kunden, insbesondere aus dem 6&ffentlichen Sektor, kénnen, wie wir sehen,
zentral zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen beitragen — und da die 6ffentliche Hand und
die Sozialversicherungen die Kosten problematischer Arbeitsbedingungen tragen, gibt es gute
Grinde dafir. Sie kénnen héhere Standards durchsetzen, indem sie bereit sind, realistische
Preise fur Dienste guter Qualitdt zu bezahlen (und diese Qualitat Uberpriifen), bestimmte
Qualifikationsstandards, technische Ausriistungen oder Beschéaftigungsverhaltnisse einfordern.
Europaische Sozialpartner in den untersuchten Branchen widmen daher den &ffentlichen Aus-
schreibungen zu Recht beachtliche Aufmerksamkeit (vgl. Kirov 2011; Jaehrling/Lehndorff 2012).

Es ist offensichtlich geworden, dass die Wachstumsbranchen auBerhalb der wissensintensi-
ven und hochqualifizierten Felder politische Aufmerksamkeit brauchen. Sie erbringen wichtige
Leistungen, die nicht nur menschliche Grundbedurfnisse befriedigen, sondern auch zur Nach-

7 Darstellungen kleiner Initiativen zur Arbeitsgestaltung und -verbesserung in ihren jeweiligen Kontexten finden sich
auch in Ravn et al. (2012).
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haltigkeit und Lebensqualitat in den européischen Gesellschaften beitragen, unabhéngig da-
von, ob diese Leistungen nun im 6ffentlichen, privaten oder Non-Profit-Sektor angesiedelt
sind. Auch hier liegt Ubrigens Potenzial fir Innovationen, die rAumlich verteilte Arbeit koordi-
nieren, Arbeitsspitzen glatten und Arbeitsplatze ergonomischer machen.

Politische Interventionen tun gut daran, einerseits die branchenspezifischen und nationalen
Kontexte zu berlcksichtigen, andererseits Uber Lander- und Branchengrenzen hinaus vonei-
nander zu lernen. Nicht alle Beispiele guter Praxis lassen sich leicht transferieren. Beispiels-
weise hangt bekanntlich die Qualifizierungsbereitschaft von Beschéftigten in Niedriglohnbran-
chen deutlich von ihren vorgéngigen Lernerfahrungen ebenso ab wie von ihrer
Beschaftigungssicherheit und den Mdglichkeiten, die sie sehen, das erworbene Wissen und
Kdnnen sinnvoll und gewinnbringend einzusetzen (vgl. Krenn/Kasper 2012). Qualifizierungs-
initiativen missen also mit lernférderlicher Arbeitsorganisation verbunden sein, das Lernen
auch honorieren und erkennbare Perspektiven bieten.

Der Vergleich unterschiedlicher Praxen und Regulierungen Uber ihre jeweiligen Kontexte hin-
aus kann jedoch auch instruktiv sein. Beispielsweise finden sich in den ,Mannerbranchen®,
am Bau und in der Abfallwirtschaft, traditionelle, sozialpartnerschaftlich ausgehandelte For-
men der Leistungsentlohnung und der Honorierung von Belastungen harter und mobiler Arbeit
durch Zulagen, Spesen usw., die in den ,Frauenbranchen® fehlen, aber Anregungen bieten
kénnen, wie Flexibilitat, Qualitat oder Produktivitat zu honorieren waren.

Die Herausforderung besteht also darin, die skizzierten Teufelskreise zu verlassen oder ihnen
vorzubeugen. Fur Sozialpartner und Politik meint dies,

¢ Sozialpartnerschaft, wohlfahrtsstaatliche und arbeitsmarktpolitische Institutionen
so zu entwickeln, dass sie den Besonderheiten der ,,alten” und ,,neuen®, nicht nor-
malen Arbeits- und Dienstleistungsfelder gerecht werden;

¢ inklusive Institutionen und Standards zu entwickeln, die nicht nur fir ,Kernbeleg-
schaften” gelten;

e die Mdglichkeiten sozial verantwortlicher und nachhaltiger 6ffentlicher Ausschrei-
bungen zu nutzen;

e branchenlbergreifend und unter Einbezug neuer Themen (z. B. Nachhaltigkeit) und
Akteurlnnen (z. B. Kundenorganisationen oder auch NGOs) Interessen zu vertreten
und auszuhandeln;

¢ Informationsfliisse und Lernen zwischen den europdischen, nationalen und regio-
nalen Arenen der Sozialpartnerschaft zu verbessern;

¢ |nvestitionen in innovative Arbeitsgestaltung zu férdern.
Fir Branchen- und Arbeitsgestalterinnen (Managerinnen, Personalveranwortliche, Sozial-

partner, Betriebsratinnen und Betriebsréate) liegen die Herausforderungen auf der praktischen
Ebene:

e Wie Uberzeugt man Kundinnen und Kunden von den langfristigen Vorteilen und
Produktivitdtsgewinnen gut und nachhaltig gestalteter Arbeit?

e Wie geht man in kundenorientierten und flexiblen Dienstleistungsorganisationen
auf nachhaltige Weise mit ,,Arbeitsspitzen” um?
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¢ Wie kann man ,harte Arbeit“ und die dort erbrachten Leistungen angemessen und
fair entlohnen und anerkennen — speziell (aber nicht nur) in den frauendominierten
Branchen?

e Wie organisiert man rdumlich verteilte, verwundbare und marginale Beschéftigte
(und ihre Arbeitgeberinnen und Subunternehmen)?

Sicher braucht es weitere Forschung, aber im selben MaB auch neue und intelligente Initiati-
ven, um in der Gestaltung von Einfacharbeit und der Vernetzung der damit befassten Akteu-
rinnen weiterzukommen. Die Niedriglohnbranchen und Einfachdienstleistungen fordern damit
Forscherlnnen, kollektive Akteurlnnen, Politik und Management in besonderer Weise heraus,
Uber die konventionellen Felder der Innovation, des technischen Fortschritts und der Kern-
kompetenzen und Belegschaften hinauszudenken und zu einem umfassenderen Verstandnis
von Arbeits- und Lebensqualitat zu gelangen.
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