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Vorwort

Mit der Schriftenreihe ,fair statt prekar” greift die Kooperationsstelle ein zentrales Problem der gegenwartigen
Arbeitsgesellschaft auf: die zunehmende Verunsicherung von Arbeithehmerinnen und Arbeitnehmern durch
Flexibilisierung und Deregulierung der Beschéaftigungsverhaltnisse. ,Precarius” meint im Lateinischen so viel
wie ,auf Widerruf gewahrt, unsicher, unbestandig“. Prekarisierung lasst sich in diesem Sinne umschreiben als
sukzessive Ricknahme von Schutzregelungen, die zur Sicherung vor den Risiken der Lohnabhangigkeit in
jahrzehntelangen Auseinandersetzungen vereinbart und erstritten worden waren. Schon langst geht es nicht
mehr nur um die Bildung einer prekaren Peripherie, auch die ,Stammbelegschaften” sind von der Destabili-
sierung des Beschaftigungssystems betroffen — sei es durch direkte Deregulierung oder durch indirekt wir-
kende Einschiichterung.

Was in der Wirtschaftspresse als ,Freisetzung von Marktkraften" gefeiert wird, empfinden die betroffenen
Arbeitnehmerinnen und Arbeithehmer schlicht als Zumutung und unfaire Behandlung. Proteste richten sich
gerade auch dagegen, dass Unternehmen ruicksichtslos ihren Vorteil auf Kosten von Arbeithehmerinnen und
Arbeitnehmern suchen. Dass Beschéftigte trotz harter Arbeit kein ausreichendes Einkommen erzielen, wech-
selnden Auftragslagen der Unternehmen ausgeliefert sind, Diskriminierungen und willkirrliche Behandlung
erdulden miissen — dies ist nicht nur ein Armutszeugnis fur eine reiche Gesellschaft, es widerspricht auch
den ethischen Grundsétzen einer Demokratie.

In der Broschirenreihe fair statt prekar“ werden in loser Folge verschiedene Beitrage veroffentlicht, die das
gemeinsame Ziel verfolgen, die Wirkungen der Prekarisierung auf Arbeitsbedingungen und Lebenslagen in
der Region praziser herauszuarbeiten. Der Schwerpunkt liegt dabei weniger darauf, Abweichungen von ei-
nem eher abstrakten MaRstab ,Normalarbeitsverhaltnis” festzustellen. Es geht vielmehr darum, Prozesse der
Prekarisierung zu erfassen und Ansatzpunkte fiir Interventionen im Sinne einer fairen Beschéaftigung heraus-
zuarbeiten.

Klaus Kock

fiir die Kooperationsstelle Wissenschaft — Arbeitswelt
im Landesinstitut Sozialforschungsstelle Dortmund
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Klaus Kock, Martina Stackelbeck

Einleitung

In diesem Heft der Reihe ,fair statt prekar* werden
einige konzeptionelle Uberlegungen und Vorunter-
suchungen der Kooperationsstelle zur Analyse pre-
karer Beschaftigung vorgestellt. Die Besonderheit
unserer Vorgehensweise sehen wir insbesondere in
zwei Aspekten: Erstens sollen sich die verschiede-
nen Untersuchungen, die in den Heften der Reihe
veroffentlicht werden, auf einen regionalen Zusam-
menhang konzentrieren. Am Beispiel des Raums
Dortmund, Kreis Unna und Hamm (&stliches Ruhr-
gebiet) sollen Zusammenhange und Vernetzungen
zwischen verschiedenen Akteuren sowie das Zu-
sammenwirken verschiedener Handlungsstrategien
vor Ort erfasst werden — ein Untersuchungsansatz,
der bei betrieblichen Fallstudien oder breit angeleg-
ten Repréasentativerhebungen so nicht méglich wa-
re. Zweitens sollen die regionalen Akteure durch
ihre Beteiligung an der Analyse — sei es als Inter-
viewpartnerlnnen, Tagungsteilnehmerinnen oder
Mitglieder eines Arbeitskreises — von vornherein
auch in eine beschaftigungspolitische Diskussion
einbezogen werden, aus denen sich im Idealfall
Verabredungen fir gemeinsame Handlungsstrate-
gien ergeben kdnnen.

Diese regional angelegte, handlungsorientierte
Vorgehensweise ist selbst bereits Ergebnis eines
langeren Diskussionsprozesses, der — organisiert
und moderiert von der Kooperationsstelle — im Ar-
beitskreis Strukturpolitik gefihrt worden ist. Der
Arbeitskreis versteht sich als Forum zur Verstandi-
gung Uber Analysen, Ideen, Konzepte und Leitbilder
fur eine arbeitsorientierte Strukturpolitik im 6stlichen
Ruhrgebiet. Beteiligt sind Kolleginnen und Kollegen
aus Gewerkschaften, wissenschaftlichen, kommu-
nalen, Weiterbildungs- und Beratungseinrichtungen
sowie Beschaftigungs- und Arbeitsloseninitiativen.
Inhaltlich ging es in den letzten Jahren darum, ein
gemeinsames Verstdndnis von Strukturpolitik als
Erneuerung sozialer und 6konomischer Beziehun-
gen zu entwickeln und anhand verschiedener regi-
onaler Problemlagen zu konkretisieren. Seit Ende
2004 stehen Themen sozialer Ungleichheit und
prekarer Beschéaftigung im Mittelpunkt (Kock 2005,
2006).

Die folgenden Beitrdge sollen zum einen die Vor-
gehensweisen und Fragestellungen verdeutlichen,
mit denen wir sowie die Autorinnen und Autoren der
weiteren Hefte an die Untersuchung herangehen.
Zum anderen soll aber auch schon ein erster Ein-
blick in Tiefe und Breite der Problematik prekarer
Beschéftigung gegeben werden, um zu verdeutli-
chen, von welcher Brisanz dieses Thema fur die
regionale Entwicklung inzwischen ist.

Anknipfend an die aktuelle soziologische Armuts-
forschung beschreibt Klaus Kock im ersten Beitrag
.Prekare Arbeit zwischen Integration und Ausgren-
zung“ eine mogliche Vorgehensweise, Prozesse
von Integration und Ausgrenzung im regionalen
Beschéftigungssystem konkreter zu untersuchen.
Prekare Beschaftigung wird begriffen als unsichere
Zone zwischen Beschéaftigung und Arbeitslosigkeit,
in der ausgrenzende und integrierende Momente
zugleich wirksam sind. Es kdame darauf an, diese
Momente fir die verschiedenen Formen prekarer
Beschaftigung herauszuarbeiten, um Ansatzpunkte
zur Starkung der integrierenden Wirkungen zu fin-
den und entsprechende Handlungsstrategien zu
entwickeln.

Im zweiten Beitrag ,Prekére Beschaftigung im ostli-
chen Ruhrgebiet* verdeutlicht Martina Stackelbeck
auf Grundlage von Interviews mit Gewerkschafts-
sekretarinnen und Gewerkschaftssekretaren die
Brisanz des Themas fir das regionale Beschafti-
gungssystem. Schlaglichtartig wird gezeigt, wie die
Verunsicherung um sich greift, sowohl bei den pre-
kar beschaftigten Arbeitnehmerinnen wie auch bei
denen, die sich in relativ gut abgesicherten Be-
schaftigungsverhaltnissen befinden. Eine wirksame
gewerkschaftliche Interessenvertretung scheint von
der Prekarisierung ernsthaft gefahrdet.

Im dritten Beitrag ,Was heif3t hier: fair?" tragt Klaus
Kock einige Kriterien und Bewertungsmaf3stabe fur
eine faire Beschaftigung zusammen. Der Begriff der
Fairness wird als Gegenbegriff zur Prekaritat einge-
fuhrt. Anders als etwa der am Arbeits- und Sozial-
recht orientierte Begriff ,Normalarbeitsverhaltnis”
zielt der Fairnessbegriff auf ethische Normen in den
Interaktionen beschaftigungspolitischer Akteure ab.

SchlieB3lich lotet Ulrich Proll in seinem Beitrag tber
.Regionale Allianzen fur faire Beschéaftigung” aus,
inwieweit Erfahrungen aus den USA und Kanada



nutzbar gemacht werden kénnen zum Aufbau regi-
onaler Netzwerke fur eine integrierende Beschatti-
gungspolitik. Lokale Biindnisse scheinen in beson-
derer Weise geeignet, auch die Auswirkungen pre-
karer Beschéftigung auf Familie, Sozialisation, Bil-
dung und Gesundheit aufzugreifen und raumlichen
Segregationsprozessen entgegen zu wirken.
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Klaus Kock

Prekare Arbeit zwischen Integration und
Ausgrenzung — Konzept fiir eine
Untersuchung regionaler
Beschaftigungsverhaltnisse

Vor wenigen Jahrzehnten noch wurde der bundes-
deutschen Gesellschaft von filhrenden Soziologen
wie Helmut Schelsky ein Weg in die ,nivellierte Mit-
telstandsgesellschaft* prognostiziert. Inzwischen
haben wir uns daran gewoéhnt, von einer ,Zwei-Drit-
tel-Gesellschaft* zu sprechen. Die Erscheinungen
sozialer Ungleichheit hdufen sich, die Armut nimmt
zu. Bisher konnte der Sozialstaat noch einiges kor-
rigieren, was durch wirtschaftliche Entwicklungen
an Armut und Ungleichheit verursacht wurde. Jetzt
hat es den Anschein, als sei hier eine Kehrtwende
vollzogen worden. Staatliche MalRnahmen zielen
weniger darauf ab, die Verhaltnisse zu &ndern, da-
mit allen ein anstandiges Leben ermdglicht wird.
Erklarte Absicht ist es vielmehr, die Benachteiligten
so unter Druck zu setzen, dass sie sich in die Ver-
haltnisse flgen. Soziale Ungleichheit wird bewusst
in Kauf genommen und zum Teil noch verschérft.

Auch im Beschéftigungssystem lasst sich eine Zu-
nahme von Ungleichheiten feststellen. Auf der ei-
nen Seite steigt die Zahl der Langzeitarbeitslosen.
Auf der anderen Seite ist zwar noch die Mehrheit
der Arbeitnehmerlnnen in unbefristeten Vollzeitstel-
len beschaftigt, aber unsichere, prekare Beschafti-
gungsverhdltnisse nehmen zu. Und auch das Si-
chere ist nicht sicher, um mit Bert Brecht zu spre-
chen. Die Prekarisierung greift um sich, viele Be-
schaftigte missen Angst haben um ihre Arbeits-
und Einkommensbedingungen, oft sogar um den
Arbeitsplatz.

Im Folgenden sollen einige Uberlegungen ange-
stellt werden darlber, wie eine Vorgehensweise
aussehen koénnte, die auf regionaler Ebene in Zu-
sammenarbeit von Wissenschaft und Arbeitswelt
Entwicklungen analysiert, Handlungsstrategien
entwickelt und praktische Veranderungen bewirkt.
Wie kommt es zur Verscharfung der Ungleichheiten
in den Beschaftigungsverhéltnissen? Welche Pro-
zesse laufen ab, wer ist dafir verantwortlich? Nur
wer hierauf Antworten hat, kann Gegenstrategien
entwickeln. Bendtigt werden nicht nur Statistiken,
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sondern Kenntnisse uber gesellschaftliche Entwick-
lungen.

Armut und soziale Ausgrenzung

Die neueren Arbeiten zur soziologischen Armuts-
forschung (Kronauer 2002; Bartelheimer 2005)
befassen sich mit Prozessen der Entstehung und
Verfestigung gesellschaftlicher Ungleichheit. Die
Soziologie geht davon aus, dass Menschen soziale
Wesen sind, die nicht leben kdnnen ohne eine ge-
wisse Integration in die Gesellschaft. Menschen
sind wechselseitig aufeinander angewiesen. Das
gilt zum einen fir die Arbeitsteilung. Ich mache
etwas, das jemand anderes braucht, der wieder et-
was macht, was jemand drittes braucht usw. Durch
die Arbeitsteilung sind die Mitglieder einer Gesell-
schaft miteinander verflochten und voneinander ab-
hangig. Niemand ist in der Lage, alles Nétige selbst
herzustellen.

Tabelle 1: Dimensionen von Integration und Ausgrenzung
(nach Kronauer 2002)

Integration Prekaritat ~ Ausgrenzung
gfsgilgfer}ﬁm;:he <4+—»  Arbeitslosigkeit
soziale Netze <4+—>»  Einsamkeit
Lebensstandard <+—>»  Einkommensarmut

. Verlust sozialer
soziale Rechte <“<—>  Chancen
Mehrheitskultur <+—»  Kulturverlust

Im sozialen Nahbereich sind wir auf die Zuwendung
und Freundschaft der Anderen angewiesen (soziale
Netze). Die Sozialpsychologie hat nachgewiesen,
dass ein Mangel an Beziehungen zu psychischen
Stoérungen fuhrt. Der Mensch kann keine ldentitat
als Person entwickeln ohne Anerkennung durch die
Anderen.

Drei weitere Dimensionen der gesellschaftlichen
Integration des Einzelnen kénnen als Teilhabe be-
zeichnet werden:

e Dazu gehort zunachst die materielle Teilhabe,
der Lebensstandard. Jeder mdchte den allge-
meinen Standard der Gesellschaft erreichen.



e Im demokratischen Sozialstaat sind soziale
Rechte geschaffen worden, die den Individuen
eine Teilhabe an gesellschaftlichen Einrichtun-
gen wie dem Bildungs- oder Gesundheitssys-
tem ermdéglichen. Auch das Recht auf arbeits-
marktpolitische MalRhahmen gehért hierher.

e SchlieBlich gehdrt zur Teilhabe auch die Mog-
lichkeit zu kulturellen Aktivitaten, z.B. Sport,
Medien, Musik, Literatur.

Soziale Ungleichheit ist in gewissem Grade normal.
Sie wird dann zum Problem, wenn Personen aus
der Wechselseitigkeit ausgegrenzt oder an der Teil-
habe gehindert werden.

e Statt Integration in die gesellschaftliche Arbeits-
teilung signalisiert Arbeitslosigkeit dem oder der
Einzelnen seine bzw. ihre Nutzlosigkeit. Er/ Sie
ist auf Hilfeleistungen angewiesen.

e Wer nicht in soziale Netze von Familie und
Freunden eingebunden ist, leidet unter Einsam-
keit.

e Bei unzureichendem Einkommen geht der Le-
bensstandard verloren und damit die Chance
zur Teilhabe am allgemeinen gesellschaftlichen
Leben.

e Wer nicht ausreichend am Bildungssystem oder
am Gesundheitssystem teilhaben kann, verliert
an Lebenschancen.

e Wem die Voraussetzungen zur Teilnahme am
kulturellen Leben fehlen, verliert an kulturellen
Kompetenzen. Wer sich beispielsweise nicht
Uber die Medien informieren kann, kann nicht
mitreden, wenn andere sich unterhalten.

Man kann nun empirisch feststellen, dass gesell-
schaftliche Verschiebungen stattfinden, dass Men-
schen aus integrierten, gesicherten Verhaltnissen
herausgedrangt werden. Eine zunehmende Zahl
von Menschen bewegt sich zwischen den beiden
Polen. Es ist eine Zone der Prekaritat entstanden,
oder eine ,Zone der Verwundbarkeit®, wie sie der
franzosische Soziologe Robert Castel genannt hat.

.Precarius* meint im Lateinischen so viel wie ,auf
Widerruf gewahrt, unsicher, unbestandig”. Die Lage
dieser Menschen ist unsicher, prekar. Sie sind nicht
mehr voll integriert in einer oder mehreren dieser
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Dimensionen, aber sie sind auch noch nicht ausge-
grenzt. Umgekehrt sind andere wieder auf dem
Weg von der Ausgrenzung zur Reintegration. Dabei
ist Ausgrenzung nicht absolut zu verstehen, es gibt
niemanden, der ganz aus der Gesellschaft ,heraus
fallt“. Es gibt daher auch niemanden, der nicht wie-
der integriert werden kdnnte. Es geht um Ausgren-
zung innerhalb der Gesellschaft, um Verhaltnisse
und Prozesse, die Menschen daran hindern, sich
am gesellschaftlichen Leben zu beteiligen. Sowohl
aus Sicht des Individuums als auch aus gesell-
schaftlicher Perspektive ist Integration unabdingbar
fur das Zusammenleben. Eine atomisierte Gesell-
schaft ware ein Widerspruch in sich.

Was ist mit einer solchen Herangehensweise an
das Problem sozialer Ungleichheit gewonnen?

Erstens werden Ungleichheit und Armut nicht abso-
lut definiert (,Arm ist, wer ...") sondern als eine Be-
ziehung unter gesellschaftlichen Individuen, als
Verhaltnisse von Wechselseitigkeit und Teilhabe.

Zweitens wird deutlich, dass Ungleichheit und Ar-
mut mehrere Dimensionen haben, es geht nicht nur
um die materielle Lage.

Drittens werden Prozesse der Ausgrenzung und
Integration betrachtet, nicht Menschen in Katego-
rien von arm und reich, drinnen und drauf3en einge-
teilt. Wie kommt es, dass jemand ausgegrenzt wird,
wie kann er oder sie wieder integriert werden? lau-
ten die Untersuchungsfragen.

Fur eine Untersuchung auf regionaler Ebene kdme
es also darauf an, solche Prozesse in mehreren
Dimensionen zu analysieren, die zu Verhaltnissen
der Ungleichheit fiihren.

Prekéare Beschaftigung

In Bezug auf Erwerbsarbeit und Beschéaftigungssys-
tem lassen sich Ausgrenzungstendenzen als Preka-
risierung beschreiben. Schutzregelungen, die zur
Sicherung vor den Risiken der Lohnabhéangigkeit in
jahrzehntelangen Auseinandersetzungen vereinbart
und erstritten worden waren, werden sukzessive
zuriickgenommen. Arbeit wird zunehmend wieder
den Wechselfdllen des Marktes ausgesetzt. Wer in
der Konkurrenz um Arbeitsplatze nicht mithalten
kann, lauft Gefahr, aus dem Beschéaftigungssystem



———Zwischen Integration und Ausgrenzung

ausgegrenzt zu werden. Schon langst geht es nicht
mehr nur um die Bildung einer prekaren Peripherie,
auch die ,Stammbelegschaften* sind von der De-
stabilisierung des Beschéftigungssystems betroffen
— sei es durch direkte Deregulierung oder durch
indirekt wirkende Einschiichterung (Kraemer/ Spei-
del 2005, Brinkmann u.a. 2006).

Was in der Wirtschaftspresse als ,Freisetzung von
Marktkraften“ gefeiert wird, empfinden die betroffe-
nen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer schlicht
als Zumutung und unfaire Behandlung. Proteste
richten sich gerade auch dagegen, dass Unterneh-
men ricksichtslos ihren Vorteil auf Kosten von Ar-
beitnehmerinnen und Arbeitnehmern suchen. Dass
Beschéftigte trotz harter Arbeit kein ausreichendes
Einkommen erzielen, wechselnden Auftragslagen
der Unternehmen ausgeliefert sind, Diskriminierun-
gen und willkirliche Behandlung erdulden missen
— dies ist nicht nur ein Armutszeugnis fur eine rei-
che Gesellschaft, es widerspricht auch den ethi-
schen Grundsétzen einer Demokratie.

Auch hier kdme es jedoch darauf an, genauer hin-
zusehen. Prekarisierung ist kein naturwichsiger
Prozess, sie wird von gesellschaftlichen Kréften
vorangetrieben, die zugleich aber auch bremsende
und gegensteuernde Interventionen ermoglichen.
Dies sei an vier Beispielen kurz erlautert.

Beispiel 1: Arbeitsgelegenheiten (,,Ein-Euro-Jobs*)

Arbeitsgelegenheiten wirken ausgrenzend, weil
durch sie kein normales, vertraglich und tariflich
geregeltes Arbeitsverhaltnis begrindet wird. Die
Arbeitsstelle wird mehr oder weniger zugewiesen,
nicht von den Arbeitskréaften selbst ausgesucht. Es
wird kein angemessener Lohn bezahlt, und es diir-
fen nur Arbeiten verrichtet werden, die sonst nie-
mand erledigen will.

Dennoch ist die Nachfrage von Seiten der Lang-
zeitarbeitslosen nicht gering, weil sie sich eine in-
tegrierende Wirkung von einer Arbeitsgelegenheit
versprechen. Sie erhoffen sich, durch Arbeit wieder
in einen sozialen Zusammenhang integriert zu wer-
den, etwas Niutzliches leisten zu kdnnen, ihr
Selbstwertgefiihl wiederzufinden. Allerdings erfiillen
sich solche Hoffnungen unter den gegebenen Um-
standen nur selten. Es kédme aktuell darauf an, den
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Betroffenen nicht nur eine anstandige Entlohnung,
sondern auch Entwicklungsmaoglichkeiten anzubie-
ten, die Arbeitsgelegenheiten so zu gestalten, dass
die Betroffenen eine Moglichkeit haben, sich wieder
ins Arbeitsleben zu integrieren, um danach am Ar-
beitsmarkt bessere Chancen zu haben.

Beispiel 2: Honorartatigkeiten

Insbesondere im Bildungsbereich, z.B. an Volks-
hochschulen ist es inzwischen gang und gabe,
Lehrkréafte nur noch auf Honorarbasis zu beschéfti-
gen. D.h. die Kolleginnen und Kollegen bekommen
nur die Zeit bezahlt, die sie wirklich ableisten. Wenn
ein Kurs wegen zu geringer Teilnehmerzahl ausfallt,
oder wenn die Honorarkraft selbst krank wird, gibt
es kein Geld. Ausgrenzend wirken solche Beschaf-
tigungsverhaltnisse dadurch, dass diese Kollegin-
nen und Kollegen immer drauf3en bleiben, nie die
Rechte von Beschéftigten genie3en. Das Risiko
von Krankheit tragen sie selbst, Urlaub ist nicht
vorgesehen. Sie werden geheuert und gefeuert je
nach Auftragslage. Sogar das Arbeitgeberrisiko,
dass keine Auftrage — sprich: Teilnehmer — herein-
kommen, tragen hier die Honorarkréfte.

Andererseits sind solche Honorarvertrage fir viele
Berufsanfangerinnen eine Chance, Uberhaupt in
den Beruf hineinzukommen bzw. wieder hineinzu-
kommen nach einer fachfremden Tatigkeit. Einigen
gelingt es auch, sich tber Kontakte weitere Auftra-
ge ,an Land zu ziehen" und so eine gewisse Pla-
nungssicherheit zu gewinnen. Auf die Dauer kann
eine Honorarkraft so viel Erfahrung sammeln, dass
sie sich auch anderswo bewerben kann.

Beispiel 3: Leiharbeit

Leiharbeit wirkt ausgrenzend, weil Leiharbeiterin-
nen systematisch in ihren Einkommens- und Ar-
beitsbedingungen schlechter gestellt sind als die
jeweilige Stammbelegschaft. Sie gehdren nicht
dazu. Meistens erfahren sie eine ausgrenzende
Behandlung, und zwar nicht nur von den Vorgesetz-
ten, sondern auch von Kolleginnen und vom Be-
triebsrat (Kraemer/ Speidel 2004).

Andererseits sehen viele Arbeitslose keine andere
Moglichkeit, um Uberhaupt wieder eine Arbeit auf-
zunehmen. Hoffnungen auf den sog. ,Klebe-Effekt",
d.h. dass jemand spéter fest eingestellt wird, wer-



den allerdings in der Regel enttduscht. Es kame
aktuell u.a. darauf an, den Umgang mit den Leihar-
beiterinnen im Betrieb zu verandern. Wenn Vorge-
setzte, Betriebsrat und Belegschaft versuchen wiir-
den, sie starker in Arbeits- und Kommunikations-
prozesse einzubeziehen, kdénnten kollegiale Bezie-
hungen entstehen, die Arbeitsbedingungen der
Leiharbeiterinnen wirden verbessert und vielleicht
kénnten sogar Festeinstellungen durchgesetzt wer-
den (Kock 1990).

Beispiel 4: Befristete Beschaftigung

Wenn man als Berufsanfangerin heutzutage neu
eingestellt wird, geschieht dies immer ofter auf der
Basis eines befristeten Arbeitsvertrags. Damit ist
man zwar Arbeitnehmerin bzw. Arbeitnehmer, aber
doch mit einem prekaren Status. Nach Ablauf der
Befristung, die oft an ein Projekt gebunden ist, ist
man wieder drauBen. Das Fristende schwebt wie
ein Damoklesschwert tiber dem Kopf. Man will das
Projekt punktlich fertig stellen und arbeitet entspre-
chend intensiv und lange. Man hofft auf eine An-
schlussbeschéaftigung und verhélt sich entspre-
chend strategisch, was wiederum die fest Beschaf-
tigten nicht so gerne sehen.

Tabelle 2: Beispiele fiir Prozesse von Integration und
Ausgrenzung
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Andererseits ist dies der erste Schritt in die sozial-
versicherungspflichtige Beschéaftigung. Hoffnungen
auf den sog. ,Klebe-Effekt®, d.h. dass der Vertrag
entfristet wird, sind nicht unberechtigt. Viele Unter-
nehmen nutzen Befristungen als verlangerte Pro-
bezeit. In vielen Betrieben tun die Betriebsrate auch
Einiges daflrr, dass die Befristeten Ubernommen
werden. Nicht zuletzt ist die befristete Beschéfti-
gung eine Moglichkeit, berufliche Erfahrungen zu
erwerben, um sich spater auf dem Arbeitsmarkt
besser verkaufen zu kdnnen.

Die entscheidende Frage ist immer: Wie kénnen wir
einen Prozess organisieren, der ausgrenzende
Wirkungen einschrankt und integrierende Momente
starkt, der die Prekaritat der jeweiligen Beschéfti-
gungsform begrenzt?

Man wird dabei jeweils an der Situation des Indivi-
duums ansetzen missen. Die Eine wird z.B. mit
Honorartatigkeiten gut durchs Leben kommen, weil
sie keine Probleme hat, immer wieder Auftrdge zu
bekommen. Ihr wird man am besten helfen durch
Beratungsangebote fir Selbstandige, z.B. zur Ver-
tragsgestaltung oder zum Steuerrecht, oder auch
durch Schaffen von Mdglichkeiten zum beruflichen
Austausch und zu weiteren Kontakten. Fir den An-
deren ist Honorartatigkeit eine Falle, aus der er

nicht mehr herauskommt, es

gibt nie genug Auftrage, er wird

ausgrenzend

integrierend

Arbeitsgelegenheiten

kein normales
Arbeitsverhaltnis
kein angemessener
Lohn

keine freie Wahl des
Arbeitsplatzes

sozialer Zusammen-
hang

nitzliche Arbeit
Anerkennung

Honorartéatigkeit

keine Arbeitnehmer-
rechte
keine Sozialversiche-

Berufseinstieg
Sammeln von Berufs-
erfahrung

rung e Berufliche Kontakte
o Ausfallrisiko
Leiharbeit ¢ Kein Mitglied der e Mdglichkeit zur
Stammbelegschaft Arbeitsaufnahme
e schlechtere Bedin- o  Klebeeffekt"
gungen ¢ Entwicklung Kkollegialer
o Puffer bei Beziehungen
Personaliiberhang
Befristete Planungsunsicherheit | o Ubernahmemaglich-

Beschéftigung

Stress durch Termi-
nierung

Zwang zu Wohlver-
halten

keit

Soziale Einbindung
Sammeln von Berufs-
erfahrung

immer abhéngiger von wenigen
Arbeitgebern, seine Qualifika-
tion veraltet, so dass er sich
nicht mehr erfolgreich woanders
bewerben kann. Ihm ware am
besten geholfen mit Bemuih-
ungen um eine Festeinstellung.

Gerade fir Berufseinsteigerin-
nen und -einsteiger ware aber
auch die Frage zu stellen, wie
der Prozess von einer Beschaf-
tigung in die andere als stufen-
férmiger Prozess gefordert wer-
den konnte, vom Praktikum
Uber den Honorarvertrag zur
befristeten Einstellung und da-
riber hinaus zur Festeinstel-
lung. Gewerkschaften haben
inre  Aufgabe immer darin
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———Zwischen Integration und Ausgrenzung

gesehen, Beschaftigungsverhaltnisse zu regeln.
Wenn aber die Ubergange von der Ausbildung in
Beschéftigung, von einer prekarenForm der Be-
schaftigung in eine weniger prekdre nicht mehr
bruchlos funktionieren, musste starker auch ver-
sucht werden, die Ubergangsprozesse mitzugestal-
ten. Wie kommt man an ein faires Praktikum, und
wie kommt man wieder aus der Praktikumsphase
heraus? Was kann getan werden, um aus der Ho-
norartatigkeit entweder in ein Beschéaftigungsver-
haltnis oder aber in eine solide Selbsténdigkeit zu
gelangen? Wie kbénnen befristet Beschéftigte darin
unterstiitzt werden, eine Anschlussbeschaftigung
zu finden? Allgemein gesprochen: Wie lasst sich
prekare Beschaftigung schrittweise ,ent-preka-
risieren*?

Die neue Flexibilitat betrieblicher Organisationen
wie der Wirtschaft insgesamt muss nicht zwangs-
laufig mit einer Verunsicherung der Beschafti-
gungsverhaltnisse einhergehen. Auch dies ist ein
politisch gestaltbarer Zusammenhang. Unter dem
Stichwort ,Flexicurity* werden beispielsweise An-
satze diskutiert, wie Flexibilitat und Sicherheit (se-
curity) vereinbart werden konnten (Kronauer/ Linne
2005).

Insgesamt geht es darum, gemeinsam mit den Be-
troffenen und ihren Interessenvertretungen Prozes-
se der Integration und Ausgrenzung zu analysieren,
um Ansatzpunkte zu bestimmen, wo integrierend
eingewirkt werden kann. Daran anschlieBend kdnn-
ten zusammen mit Gewerkschaften und anderen
gesellschaftlichen Gruppen vor Ort Strategien zur
Integration in den diversen Handlungsfeldern entwi-
ckelt werden.
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Martina Stackelbeck

Prekére Beschaftigung im ostlichen
Ruhrgebiet — ein Problemaufriss aus
gewerkschaftlicher Sicht

Auch im 6&stlichen Ruhrgebiet, also in Dortmund,
Hamm und im Kreis Unna nimmt prekare Beschaf-
tigung zu. Ein Beleg dafir ist die Entwicklung der
Beschaftigungsstruktur in den letzten Jahren. Wah-
rend z.B. in Dortmund die sozialversicherungs-
pflichtigen Vollzeit-Arbeitsverhéltnisse zwischen
2000 und 2005 kontinuierlich um insgesamt ca.
7,4 % abnahmen, stieg im gleichen Zeitraum die
Quote ausschlieBBlich geringflugig Beschéftigter um
34,9 % deutlich an. Auch in Hamm und im Kreis
Unna sind Steigerungsraten geringfiigiger Beschaf-
tigung von mehr als 20 % erkennbar. Dies kann als
Hinweis darauf gewertet werden, dass Vollzeit-
bzw. sozialversicherungspflichtige Arbeitsverhalt-
nisse durch geringfiigige ersetzt wurden®.

Formen prekarer Beschaftigung

Die Formen prekarer Beschaftigung im dstlichen
Ruhrgebiet sind vielfaltig. Es gibt sie in allen Bran-
chen und in vielen Betrieben. Dabei sind die Bedin-
gungen sehr unterschiedlich. Es ist also notwendig,
einen genauen Blick zu werfen, um den Alltag so-
wie die Zwiespaltigkeit prekarer Beschaftigung er-
fassen zu kénnen. Fir einige weit verbreitete For-
men wird im Folgenden beschrieben, wie ihre regi-
onale Praxis von Gewerkschaftssekretar/iinnen’
gesehen wird. Obwohl die Praxisbeschreibungen
ausschlieRlich auf Grundlage dieser Gesprache
entstanden sind, decken sich die Aussagen mit
wissenschaftlichen Ergebnissen aktueller Studien
(z. B. Dorre 2005) und untermauern das, was viele
Beschiftigte ohnehin aus ihrer Alltagserfahrung
bestatigen kdnnen: Angst geht um in deutschen
Betrieben!

1 Differenzierte Erkenntnisse uber die Entwicklung der Beschéf-
tigungsstruktur sind durch die Veroffentlichung von Klaus Bo-
eckmann in dieser Reihe zu erwarten, die zurzeit in Vorberei-
tung ist.

Der Text basiert auf Leitfaden gestitzten qualitativen Inter-
views mit Gewerkschaftssekretar/innen, deren Zustandig-
keitsbereich im dstlichen Ruhrgebiet liegt. Einbezogen sind
die Industriegewerkschaft Bauen-Agrar-Umwelt (IG BAU), die
Gewerkschaft Erziehung und Wissenschaft (GEW), die Ge-
werkschaft Nahrung, Genuss, Gaststatten (NGG) und die
Vereinte Dienstleistungsgewerkschaft (ver.di).

2

Befristung

Befristete Beschaftigung ist aus Sicht der befragten
Gewerkschafter/innen so normal geworden, dass
es ihnen abwegig erscheint, sie den prekaren Ar-
beitsverhaltnissen zuzuordnen. Nach ihrer Erfah-
rung gibt es im o6stlichen Ruhrgebiet kaum noch
Bereiche, in denen nicht befristet eingestellt wird.
Dabei werden die Fristen in der Regel komplett
ausgeschopft, das heildt Zwei- bzw. bei ,Jungunter-
nehmern“ Vierjahresvertrage abgeschlossen. Ohne
Befristung werden allenfalls Fihrungspositionen
oder Stellen fiir Spezialist/innen besetzt.

Die Arbeitsinhalte befristet Beschaftigter sind durch
den Einsatzort bestimmt und unterscheiden sich
nicht von denen der Stammbelegschaft. Damit ver-
bunden ist eine vergleichsweise gute Chance, nach
(mehreren) befristeten einen unbefristeten Arbeits-
vertrag zu erhalten. Dies gilt allerdings nicht immer.
Ein Beispiel hierfir ist die Befristungspraxis an
nordrhein-westfélischen Schulen fir Krankheitsver-
tretungen: Diese Lehrkréafte erhalten keine Bezah-
lung in den Sommerferien, weil die Vertrage vorher
auslaufen und erst mit dem tatsachlichen Beginn
des Unterrichts neu abgeschlossen werden. Ver-
langert sich die Vertretungsnotwendigkeit, wird
erneut befristet beschaftigt. Die Chance, einen un-
befristeten Arbeitsvertrag auf einer freien Stelle zu
erhalten, erhdht sich kaum durch die Vertretungsta-
tigkeit.

Eine besondere Form der Befristung ist die Arbeit
auf Probe, die als Trainingsmaf3nahme flr Arbeits-
lose gedacht ist. Dass diese TrainingsmalRnahmen
nicht immer mit der eigentlich gedachten Zielset-
zung durchgefiihrt werden, belegt folgende Schilde-
rung.

Das Beispiel Baufirma:

+Wir hatten eine Baufirma, die hat ihren Bauauftrag,
60 Wohneinheiten zu erstellen, an einen Subunter-
nehmer weitergegeben. Dieser Subunternehmer
hat sich sehr geschickt an samtliche Arbeitsagen-
turen im Umkreis gewandt und hat gesagt: ,Ich
brauche Teilnehmer von Trainingsmal3nahmen. Ich
stelle denen einen Arbeitsplatz in Aussicht und die
sollen hier auf Probe arbeiten.” An der Zahl waren
es zwischen 25 und 30 arbeitslose Bauarbeiter, die
er sich herangezogen hat. Er hat sie ein, zwei Wo-
chen arbeiten lassen, hat denen nie einen Arbeits-
vertrag gegeben, hat die nie bezahlt und hat sie
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dann wieder nach einer Woche, eineinhalb Wo-
chen, vielleicht auch zwei Wochen nach Hause
geschickt. Und die Leute halten natirlich ihren
Mund in der Hoffnung, einen Arbeitsplatz zu erhal-
ten. Das ist eine Form, die mittlerweile sehr verbrei-
tet ist. Oftmals werden die Arbeitslosen ausgenutzt.
Da wird gesagt: ,Fangt mal an und dann gucken wir
mal.” Und dann bleibt das meistens auch nur beim
Gucken. (...) Beschaftigung auf Probe. Das sind
genau die Licken oder die Mdglichkeiten, die der
Gesetzgeber aufgezeigt hat. ,Holt euch die Leute
probeweise.’ Ich persénlich finde das eine Katast-
rophe, weil auch vorher (...) jeder Arbeitgeber Mog-
lichkeiten genug hatte, Leute probeweise zu be-
schéftigen. Ich habe nach dem Gesetz die Mdoglich-
keit, ein Probearbeitsverhaltnis einzugehen. Drei
Monate lang kann ich jemanden erproben. Aber ich
muss ihn bezahlen.*

(Sven Bonnemann, IG BAU)

Mini-Jobs, geringfligige Beschaftigungsverhalnisse,
Arbeit auf Abruf

Geringfligige Beschaftigung tritt Gberwiegend im
Bereich einfacher Dienstleistungen auf. Sie ist ge-
pragt durch ein auffalliges Missverhaltnis von Uber-
durchschnittlichen Arbeitsbelastungen und Gesund-
heitsgefahrdungen sowie Méngeln z. B. bei der In-
formation und Unterweisung, der Beteiligung und
Maoglichkeiten zur Mitsprache (Proll 2006).

Fur die Gewerkschafter/innen ist aber auch etwas
anderes von Bedeutung: Mit Minijobs bzw. gering-
figigen Beschaftigungsverhaltnissen ist nicht nur
der Nachteil verbunden, dass der Verdienst keine
eigenstandige Existenzsicherung ermdoglicht, son-
dern auch stark eingeschrankte Anspriiche aus der
Sozialversicherung. 400,--Euro-Krafte haben bei
Arbeitsplatzverlust keinen Anspruch auf Arbeitslo-
sengeld und sie erwirken nur geringe oder gar kei-
ne Rentenanspriche. Daher ist zu erwarten, dass
sie auch von der ihnen kiinftig zustehenden Rente
kaum ihren Lebensunterhalt finanzieren kénnen.

Darlber hinaus haben 400,--Euro-Kréfte nur selten
festgelegte Arbeitszeiten. |hre Einsatzdauer schwankt
oftmals stark, da sie nach Bedarf gerufen werden.
Ein Mindestmald an Arbeitszeitsouveranitat, also an
individueller Kontrolle Uber die flexible Arbeit, ist
aber eine wichtige Voraussetzung flir Stresshe-
grenzung und Work Life Balance. Besonders prob-
lematisch ist die Situation fir geringfligig Beschaf-
tigte dann, wenn sie ausschlieBlich auf Abruf arbei-
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ten. Beispiele hierfir gibt es aus Dortmund und
Umgebung im Messebereich (Eingangskontrolle)
oder in Gaststatten. Diese Beschéftigten kdnnen
nicht einmal mehr abschatzen, wie viel Geld sie
insgesamt im laufenden Monat verdienen. Damit
wird jegliche Form der persodnlichen Ausgabenpla-
nung schon dadurch zum Risiko, dass die Einnah-
men nicht planbar sind. Diese Unsicherheit ist fur
viele nur schwer zu ertragen.

Fur einige der befragten Gewerkschafter/innen ist
derzeit als zunehmenden Trend erkennbar, dass
Arbeitgeber ,Stammbkréfte* entlassen und als 400,--
Euro-Kréfte wieder einstellen.

Niedriglohn

Das Institut Arbeit und Technik definiert die Niedrig-
lohngrenze in Anlehnung an die OECD fir West-
deutschland bei 9,83 €. Hierbei sind Sonderzahlun-
gen wie Urlaubs- und Weihnachtsgeld oder Zu-
schlage eingeschlossen. Dies entspricht einem
Stundenlohn unterhalb von zwei Dritteln des Medi-
an-Stundenlohns®. So genannte ,Armutsléhne* sind
nach dieser Festlegung Lohne unterhalb der Halfte
des nationalen Medianlohns. In Westdeutschand
entspricht das einem Betrag von 7,38 € pro Stunde.
(Kalina/ Weinkopf 2006)

Was im Bereich der Minijobs allein durch die gerin-
ge Arbeitszeit bedingt ist, findet sich im Niedrig-
lohnsektor auf Grund der geringen Bezahlung. Dort
gibt es zahlreiche Beschéftigte, die Armutslohne
erhalten und deren Entgelt in der Nahe des Exis-
tenzminimums liegt. Eine private Altersversorgung
oder Rucklagen fiur Gesundheitsvorsorge etc. kon-
nen sich diese Beschaftigten nicht leisten. Als Bei-
spiele nennen die Gewerkschafter/innen folgende
Berufe:

e Der Ecklohn im Gastgewerbe betragt 1.426,-
Euro brutto nach einer dreijahrigen Ausbildung.
Allerdings gibt es keine Tarifbindung flr Betrie-
be, die nicht dem Hotel- und Gaststattenver-
band angeschlossen sind. Konsequenz sind

® Bei einer nach GroRe sortierten Folge von Messwerten (,ge-

ordnete Stichprobe®) ist der Median der Wert, der in der Mitte
liegt (bei einer geraden Anzahl von Messwerten das arithmeti-
sche Mittel der beiden mittleren Werte. Im Gegensatz zum
arithmetischen Mittelwert, auch Durchschnitt genannt, verhalt
sich der Median stabil gegeniiber einzelnen Ausreif3ern.



niedrigere Loéhne. 6,50 Euro gilt z. B. fur Aushil-
fen als normal. Eine Entgeltfortzahlung im
Krankheitsfall gibt es zumeist nicht. Entgelt er-
halt nur, wer tatsachlich gearbeitet hat. Auch
Weihnachts- und Urlaubsgeld etc. werden nicht
ausgezahlt, obwohl auch das tariflich festgeleg-
te Leistungen sind.

Eine Grillerin oder Zimmerfrau erhalt fir eine
Vollzeitbeschaftigung 1.246,- Euro brutto. In der
Systemgastronomie liegt der Einstiegslohn bei
6,13 Euro.

e In NRW betrdgt im Bewachungsgewerbe/
Wach- und Sicherheitsgewerbe der Mindest-
lohn 6,88 €. Hier sind die sehr langen Arbeits-
zeiten ein Problem: Um genligend Geld fir das
Lebensnotwendige zu verdienen, werden zum
Beispiel im Bewachungsgewerbe nicht selten
260 Stunden pro Monat, also 60 Stunden pro
Woche gearbeitet.

e Im Backerhandwerk erhélt eine gelernte Ver-
k&uferin in Vollzeit 1.302,- Euro brutto, eine un-
gelernte im Fleischerhandwerk im dritten Be-
schaftigungsjahr 1.195,- Euro brutto.

Die ohnehin niedrige tarifiche Bezahlung wird von
einigen Arbeitgebern noch als zu hoch angesehen.
Sie versuchen, den Stundenlohn weiter zu driicken,
was ihnen auch nicht selten gelingt:

Das Beispiel ,Billigbacker*:

“Einer von diesen Billighackern — die nur importierte
Teiglinge aufbacken — hatte in der Zeitung ausge-
schrieben, dass er jemanden einstellt und hatte es
auch am Ladenlokal angeschlagen. (...) Es kamen
funf Frauen — und es ist wirklich wie so ein Trep-
penwitz gelaufen. Der Chef hat gesagt, also Tarif
zahle er nicht, wer wiirde es denn fir sechs Euro
machen. Da sind die ersten beiden Frauen gegan-
gen. Das waren gelernte Backereifachverkauferin-
nen, die haben gesagt, ,nee, das machen wir nicht'.
Es blieben also noch drei Frauen dbrig. Dann hat er
gefragt, wer macht es denn fir finf Euro funfzig? Da
waren es nur noch zwei. Und die eine von den bei-
den — sie war ungelernt -, die hat gesagt, ,ich mache
es auch fir vier Euro funfzig'. Die hat er genom-
men.*

(Torsten Gebehart, NGG)

fairstat preld T
Das Beispiel Schlachthofe:

.Besondere Situation: gekdderte Kontingentarbeiter
fur finf Euro in der Stunde abziglich ein bis zwei
Euro fur Unterkunft und Verpflegung, wobei die Un-
terkiinfte Massenunterkinfte sind, und die Arbeiter
sich zum Teil wirklich im Schichtsystem die Betten
teilen. Das sind wirklich katastrophale Zusténde.

Die Arbeitszeiten sind jenseits von gut und bose: Bis
zu 16 Stunden am Tag — komplette Uberschreitung
des Arbeitszeitgesetztes.

Naturlich lief die Beschaftigung dann ohne Papier-
kram. Die richtig schéne Nummer ist eigentlich, (...)
wenn dann eine Kontrolle vom Zoll kam, dann sind
die illegal Beschaftigten zum Teil abgeschoben wor-
den, ohne einen einzigen Cent. Die kriegen auch
keine Kohle. Also, wenn die sagen, ,ich hatte jetzt
gerne Geld’, dann dauert das eben. Und wenn sie
sich ein bisschen mehr dahinter klemmen, dann ist
es gleich mit der Beschaftigung vorbei. Dann heif3t
es: ,aum deinen Spind, du kannst gleich wieder

gehen’.
(Torsten Gebehart, NGG)

Leiharbeit

In der wissenschaftlichen Literatur gilt als unumstrit-
ten, dass Leiharbeit mit einer Vielzahl von Nachtei-
len behaftet ist: So sind die Leiharbeitskrafte zu-
meist nicht richtig in das System der Arbeit und der
sozialen Beziehungen im Kundenunternehmen ein-
gebunden. Haufig werden sie nicht ausreichend un-
terwiesen und eingearbeitet sowie mit Techniken
vertraut gemacht, die ihre Gesundheit bei der Aus-
Ubung der ihnen zugewiesenen Téatigkeit schitzen.
Es kommt zu einer massiven Beanspruchung bei
der Arbeit.

Nach Einschatzung von Gewerkschafter/innen aus
der Region ist der Einsatz von Leiharbeitneh-
mer/innen insbesondere in den Bereichen tenden-
ziell steigend, in denen niedrige Qualifikationen
erforderlich sind. Das bedeutet aber nicht zwin-
gend, dass Leiharbeitnehmer/innen gering qualifi-
ziert sind: Sie haben durchaus in manchen Fallen
eine gute, allerdings haufig nicht oder nicht mehr
verwertbare Qualifikation. Ein Beispiel sind auslan-
dische Diplome. Auch mangelhafte Sprachkennt-
nisse sind nur selten ein Problem. Sind Leiharbeits-
krafte gut qualifiziert, stellen sie fur die Stammbe-
legschaft ein Bedrohungspotenzial dar.
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Die Gewerkschafter/innen berichten, dass Leihar-
beitnehmer/innen im industriellen Bereich haufig
starkere korperliche Anstrengungen ertragen mus-
sen. Uberwiegend verrichten sie dort monotone
Arbeiten und sind somit einseitigen Belastungen
ausgesetzt. Auch das ist eine Folge der eher gerin-
gen Qualifikationsanforderungen. Insbesondere
langfristig entsteht gesundheitlicher Verschleil3; die
stark belastenden Tatigkeiten kénnen zumeist nicht
bis zur Rente ausgetibt werden.

Bemerkenswert ist die ,Verweildauer” von Leihar-
beitskréaften in Betrieben der Region: Manchmal
betragt sie nur einen oder zwei Tage. Hierfir ver-
antwortlich sind Vorgesetzte — aber auch Kol-
leg/innen. Leiharbeitnehmer/innen sind in einigen
Betrieben stark vom guten Willen der Stammbeleg-
schaft abhéngig. Diese entscheidet dartiber, ob die
Zusammenarbeit funktioniert. Ist das nicht der Fall,
wird der Verleiher davon informiert, dass der Betref-
fende nicht mehr zu kommen braucht. Diese
Machtposition wird von einzelnen Mitgliedern der
Stammbelegschaft ausgenutzt.

.Leiharbeiter sind Rechtlose. (...) Der Betriebsrat
merkt selber, dass die Stammbelegschaft gegen-
Uber den Leiharbeitnehmern Verhaltensmuster
zeigt, die er eigentlich von der Stammbelegschaft
nicht kennt, sondern nur von den Vorgesetzten.*

(Torsten Gebehart, NGG)

.ES gibt Firmen, die beschaftigten Mitarbeiter von
Zeitarbeitsunternehmen, die zu mir kommen und
mir berichten, dass beim Entleiher welche von der
Stammbelegschaft das Sagen haben. Eine grol3e
Kette im Lebensmittelbereich. Wenn dort im Lager
einem Festangestellten die Nase des Zeitarbeiters
nicht passt, dann ruft der bei der Zeitarbeitsfirma an
und sagt: ,Den will ich nicht mehr sehen, den will
ich morgen nicht mehr sehen’. Die behandeln diese
Beschéftigten nach deren Schilderungen wie Skla-
ven. Ich sag mal, einmal nicht richtig gegrif3t oder
wenn die Stammkraft gerade schlecht drauf ist: ,Du
brauchst morgen nicht wieder zu kommen!’. Fertig.
(...) Gegen diejenigen, die Zeitarbeitnehmer so
behandeln, unternimmt keiner etwas. Der Unter-
nehmensfilhrung des Entleihers ist das egal.
Hauptsache der Laden lauft. Ob da welche sind, die
nach unten ganz firchterlich treten, das ist denen
offensichtlich egal. Personalfihrung, motivierte
Mitarbeiter — das ist denen egal. Humanressourcen
— die sind austauschbar und dann werden halt im-
mer neue Leiharbeitskrafte hingestellt.”

(Reiner Kajewski, ver.di)
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Das Gefiihl, als Leiharbeitnehmer/in ausgeliefert zu
sein, wird fir die Betroffenen verstarkt, wenn sie
nicht wissen — was héufig der Fall ist — , dass der
Betriebsrat des ausleihenden Unternehmens auch
fur sie zustandig ist. Manchmal wissen das nicht
einmal die Betriebsrate selbst. Aber auch, wenn
Leiharbeitnehmer/innen die Zustandigkeiten der
betrieblichen Interessenvertretung kennen, wenden
sie sich in der Regel nicht an sie, weil sie sich vor
Sanktionen flrchten. Diese Vorsicht ist berechtigt:
Die Gewerkschafter/innen berichten, dass Leihar-
beitnehmer/innen, die sich beim Betriebsrat be-
schweren, im Regelfall nicht wieder kommen dir-
fen.

Scheinselbststandigkeit, prekére Selbststandigkeit,
Outsourcing

Die Neigung zur Selbstausbeutung ist das grofite
Risiko prekarer Selbststandigkeit. Deshalb wird in
der wissenschaftlichen Literatur eindringlich gefor-
dert, dass vor allem den so genannten ,kleinen“
Selbststandigen Wissen vermittelt werden muss,
das sie davor bewahrt, ihre Gesundheit bei der
Arbeit zu verschleil3en. So sollten sie zum Beispiel
in ihrer Fahigkeit zur Work Life Balance gestarkt
werden und mit Techniken zur Stressbewaltigung
und Entspannung vertraut sein. (Prdll 2006)

Nicht nur die Ich-AG ist dafir verantwortlich, dass
die Anzahl der Soloselbststandigen deutlich zuge-
nommen hat: Fast alle befragten Gewerkschaf-
ter/innen berichten davon, dass Outsourcing nach
wie vor stark im Trend liegt, wobei es in manchen
Tatigkeitsbereichen kaum noch Arbeiten gibt, die
davor geschutzt sind. Typischerweise werden die-
selben Personen wieder in das Unternehmen ge-
holt, die auch vorher beschaftigt waren, allerdings
zu schlechteren Bedingungen: mit schlechteren
Tarifen, ohne Tarifbindung und auf Basis von
Werkvertragen bzw. als Selbststéandige:

Das Beispiel Gro3backerei:

Eine GroRRbéackerei hat die Mehrzahl ihrer Filialen
verpachtet. Péchter sind oftmals Familien, die sich
aufgrund der schlechten Rahmenbedingungen
selbst ausbeuten. Miissen sie zusétzlich jemanden
einstellen, dann erfolgt das zu den ,miserabelsten
Bedingungen. Da wird sich dann kaum noch an den
Tarifvertrag gehalten. Die kdnnen das zum Teil
auch gar nicht, weil die Erlése in diesen verpachte-



ten Filialen in der Regel nicht besonders hoch sind.
Da arbeiten Papa, Mama, vielleicht auch noch Oma
und Kind, denn irgendwie missen die Euros ja
reinkommen und die arbeiten so lange, bis mog-
lichst das letzte Brétchen verkauft ist.

(Torsten Gebehart, NGG)

Prekéare Beschaftigung. Abstieg oder Aufstieg? —
Die Sicht der Prekéaren

Fakt ist, dass zahlreiche Arbeitnehmer/innen den-
ken, lieber prekar als gar nicht beschéftigt zu sein.
Fakt ist auch, dass sie mit prekarer Arbeit immer
noch eine Chance auf ein standardisiertes Arbeits-
verhdltnis verbinden. In welchem Verhéltnis Chan-
cen und Risiken prekarer Beschéftigung stehen, ist
abhangig von unterschiedlichen Einflissen. Emp-
findet jemand seine Situation ohne Arbeit als abso-
lut unertraglich, ist es fur sie/ihn womdoglich besser,
irgendeinen Job anzunehmen, als keinen zu haben.
Kann sie oder er Arbeitslosigkeit fur sich selbst z. B.
auch als Phase der Neuorientierung sehen, ist der
Leidensdruck durch den Mangel an Erwerbsarbeit
wesentlich niedriger und die Wahl eines Jobange-
bots méglicherweise anspruchsvoller. Auch persén-
liche Merkmale wie Alter und Berufserfahrung tiben
Einfluss darauf aus, ob ein prekares Beschafti-
gungsverhdltnis als Chance wahrgenommen wer-
den kann. Je élter ein/e Betroffene/r ist, desto eher
wird er/sie auch zu der Haltung neigen, damit zu-
frieden zu sein, Uberhaupt noch einen Job gefun-
den zu haben.

Weitere EinflussgroR3e ist das Qualifikationsniveau:
Die Situation hoch qualifizierter Leiharbeitneh-
mer/innen stellt eine Ausnahme unter den Zeitar-
beitnehmer/innen dar. Sie verfligen Uber eine be-
sondere Fahigkeit, die zwar nur fur eine begrenzte
Dauer, aber unverzichtbar in einem Untenehmen
bendtig wird. Diese Phase lassen sich diese Spezi-
alist/innen sehr gut bezahlen.

Grollere Mdoglichkeiten haben prekar Beschéftigte
auch durch eine starke betriebliche Interessenver-
tretung und eine positive Organisationskultur.
Herrscht ein Klima vor, in dem von den betriebli-
chen Akteuren Verantwortung fir alle Beschaftigten
Ubernommen wird, gibt es z. B. gro3ere Chancen
fir eine Ubernahme von Zeitarbeitnehmer/innen,
als wenn Arbeitskrafte als austauschbare Massen-
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ware am Arbeitsmarkt gesehen werden. Darliber
hinaus ist das Verhalten des Arbeitgebers ent-
scheidend: Hat er ausschliel3lich ein Verwertungs-
oder Profitinteresse, wird er eine Bindung der Mit-
arbeiter/innen an das Unternehmen nicht zulassen,
eine Besserstellung verhindern.

Mit dem Vorhandensein einer - wenn auch noch so
kleinen - Chance prekarer Beschéftigung, ist glei-
chermallen aber auch ein Dilemma verbunden:
Prekéare haben die Hoffnung, dass aus ihrem 400,--
Euro-Job einmal eine Teilzeit- oder Vollzeitbeschéf-
tigung wird, dass aus der befristeten Beschaftigung
einmal eine unbefristete wird, dass aus dem Leih-
arbeitnehmerstatus einmal ein direktes Beschéafti-
gungsverhaltnis entstehen konnte. Deshalb lassen
sich Prekére nichts zu schulden kommen und Uber-
erfillen ihr Soll. Sie haben die Neigung, sich starker
ausbeuten zu lassen und sich nicht gegen Miss-
stande zu wehren. Auch die befragten Gewerk-
schafter/innen bestatigen: Wenn Menschen nicht
nach wie vor die Einschatzung teilen wirden, dass
mit dieser Art der Beschéaftigung auch Chancen
verbunden sind, waren die Arbeitskrafte nicht so
erpressbar und die Arbeitsverhaltnisse nicht so
prekar.

Die Erpressbarkeit prekéar Beschaftigter erklart sich
aber auch durch einen weiteren Aspekt: Viele pre-
kar Beschéftigte befinden sich in einer deutlich
schwierigeren Gesamitsituation als Angehérige von
Stammbelegschaften, weil sie bereits langere Zeit
in unsicheren Beschaftigungsverhaltnissen verwei-
len. Durch geringe Verdienste und unterbrochene
Erwerbstatigkeit entsteht nicht nur aktueller Geld-
mangel; auf Dauer werden auch die Ricklagen
aufgebraucht und private Investitionsgiter wie Auto,
Elektrogerate oder andere Ausstattungsgegenstan-
de Uberaltern, werden reparaturanfallig und drohen
auszufallen. Deshalb: Je enger die individuelle fi-
nanzielle Gesamtlage ist, je mehr finanzielle Ver-
bindlichkeiten (z. B. durch Schulden oder Hypothe-
ken belastetes Wohneigentum) die Betroffenen
haben, desto gravierender ist ihre Zwangssituation
und desto groRer die Angst vor Arbeitsplatzverlust.
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Das Beispiel Bewachungsfirma:

Eine groRe Bewachungsfirma zahlte die Lohne
nicht punktlich. ,Was sich da abgespielt hat, das hat
mir verdeutlicht, wie sehr die Beschaftigten auf die
punktliche Lohnzahlung angewiesen sind. Deren
Vermieter fragt nicht, warum sie ihre Miete nicht
bezahlen kénnen. Banken fragen schon gar nicht,
wenn bestimmte Rechnungen nicht bezahlt bzw.
Verbindlichkeiten nicht bedient werden - auch Ver-
sicherungen nicht. Es zahlt jeder Tag. Als das Geld
nicht punktlich auf den Konten war, ist es einem
richtig bewusst geworden, tiber welchen Personen-
kreis wir reden. Es gibt dort viele, die Schulden
haben, die Verbindlichkeiten haben, die abgetragen
werden missen. Und wenn dann einmal eine Rate
nicht bezahlt wird, wissen die genau, welche Prob-
leme auf sie zukommen. Das war wirklich unglaub-
lich, was sich dort abgespielt hat ... Der Arbeitgeber
macht sich keinen Kopf dariiber. Der Arbeitgeber
sagt: ,Ja habe ich im Moment nicht, geht nicht —
fertig’. Der weil3 genau, die Leute sind loyal und
machen ihren Job weiter. (...) Man sieht ganz deut-
lich, wie eng deren Spielraum ist bzw., dass kein
Spielraum mehr da ist. - Zu mir kommen auch Leu-
te, die weit mehr als 200 Stunden im Monat arbei-
ten mussen, um ihre monatlichen Verbindlichkeiten
decken zu kdnnen. Und wenn ein Arbeitgeber das
weil3, dann hat der eine prima Belegschaft. Mit de-
nen kann er alles machen, denn sie sind erpress-
bar!“

(Reiner Kajewski, ver.di)

An Betriebsrate wenden sich Prekare wie Leihar-
beitnehmer, 400,--Euro-Kréfte oder Kurzzeitjobber
kaum. Zum Teil haben sie per Gesetz keine Inte-
ressenvertretung (z. B. Werkvertragnehmer) oder
sie nehmen die Interessenvertretung faktisch nicht
wahr. Festangestellte wissen, dass es einen Be-
triebsrat gibt und haben vielleicht auch Vertrauen in
dessen Tatigkeit aufbauen kénnen.

Nach Einschatzung der Gewerkschafter/innen sind
mit prekdren Beschaftigungsverhaltnissen in der
Praxis kaum Chancen, aber viele Risiken verbun-
den. Chancen existieren allenfalls dort, wo eine
funktionierende betriebliche Interessenvertretung
besteht. Achtet der Betriebsrat darauf, dass die
Quote an Leiharbeitnehmer/innen und der Anteil
befristet Beschaftigter nicht zu grofl3 wird? Bewirkt
er, dass bei Ausschreibungen Mitarbeiter/innen
bevorzugt werden, die aus einer 400,--Euro-
Beschiftigung heraus eine Vollzeitbeschaftigung
winschen? Geschieht dies, bestehen Chancen fur

18

Prekare Beschaftigung im dstlichen Ruhrgebiet

Prekare. Gibt es keine funktionierende Interessen-
vertretung, gibt es auch so gut wie keine Chancen
fur Prekére. Im Gegenteil: Oftmals werden ihnen
Verbesserungsmaoglichkeiten bewusst vorenthalten.
Mit zunehmender Betriebszugehdrigkeit steigen die
Leistungen, die der Arbeitgeber Beschéftigten zu-
kommen lassen muss, weswegen er oftmals gar
kein Interesse daran haben, zum Beispiel die An-
zahl an Befristungen oder 400,--Euro-Kréfte zu
reduzieren.

Prekéare Beschaftigung: Individuelle oder
strukturelle Bedrohung? - Die Sicht der
LStammkrafte

Auf die Stammbelegschaft wirken Leiharbeit oder
befristete Beschéaftigung disziplinierend, weil sie
spurt, ersetzbar zu sein. Dieser ,Nebeneffekt" ist fir
manche Arbeitgeber besonders wiinschenswert: Ihr
Ziel scheint es zu sein, die Stammbelegschaft
durch den Einsatz Prekarer zu verunsichern. Ge-
schirt wird die Angst davor, dass der eigene Ar-
beitsplatz geféhrdet sein kdnnte. Auch die Betriebs-
ratsarbeit wird geschwacht. Nach Erfahrungen der
befragten Gewerkschafter/innen fiihrt eine solche
Situation nicht zu einer Solidarisierung der Beschéf-
tigten, sondern dazu, dass Druck auf die Schwa-
cheren - also die Prekéaren - ausgeubt wird.

Gleichzeitig zeigt sich aber auch, dass die Bedro-
hung genau genommen nicht von den prekar Be-
schaftigten selbst, sondern von der Prekarisierung
der Arbeitsverhaltnisse ausgeht. Denn unabhéngig
davon, ob es bereits Prekédre im Betrieb gibt, erle-
ben die so genannten Stammbelegschaften biswei-
len Entwicklungen, die zeigen, dass der Begriff
~Stammbelegschaft* nicht mehr angemessen ist. So
kommt es vor, dass Beschéftigte mit guten arbeits-
vertraglichen Konditionen eine Anderungskindi-
gung erhalten und unter schlechteren Bedingungen
weiterbeschaftigt oder neu eingestellt werden. Oder
ganze Belegschaften werden  prekarisiert":
.Stammkrafte* werden entlassen und als 400,--
Euro-Kréafte wieder eingestellt oder outgesourced
und wieder in das Unternehmen geholt — typischer-
weise mit schlechteren Bedingungen Uber Werkver-
trage, Uber eine Leiharbeitsfirma oder tUber Tochter-
firmen mit schlechteren Tarifen oder Tariffreiheit.



Das Beispiel Brauerei:

Die Flaschensortierung und -reinigung sind teilwei-
se outgesourct. Der Arbeitgeber ist ein Unterneh-
men aus der Gebaudereinigerbranche. ,Die Arbeit-
nehmer werden fiir die gleiche Tatigkeit nicht mehr
nach Brauertarif, sondern nach dem Tarifvertrag
der Gebaudereiniger bezahlt. Der Stundenlohn
nach Gebaudereinigertarifvertrag betragt 6,12 €
brutto, der Mindestlohn nach dem Tarifvertrag fur
die Brauer 9,38 € brutto. Das betrifft allein den
Lohn. Ganz zu schweigen von anderen tarifvertrag-
lichen Leistungen.”

(Torsten Gebehart, NGG)

Eine deutliche Steigerung der Bedrohung erleben
Stammbelegschaften nach Einschatzung der Ge-
werkschafter/innen durch die Hartz-Gesetze: Be-
schaftigte wollen nicht arbeitslos werden und schon
gar nicht langzeitarbeitslos. Viele wissen, dass sie
durch ALG Ill-Empfanger/innen schnell ausge-
tauscht sind, die wegen der Zumutbarkeitsregelung
qualifizierter sind, auf Grund der Mdglichkeiten zur
untertariflichen Bezahlung billiger sind und die ih-
rerseits nicht ablehnen kénnen, weil ihnen dann
Sanktionen drohen. Konsequenzen fiir das Verhal-
ten ,noch“ Beschaftigter sind: freiwilliger Verzicht
und Unterbietungswettbewerb.

Das Beispiel Restaurant:

.Der Geschaftsfiuhrer eines Restaurants zahlte kein
Weihnachtsgeld, obwohl die Belegschaft einen
Anspruch darauf hat. Das halbe Gehalt brauchen
viele dringend, um die eine oder andere notwendige
oder gewiinschte Anschaffung zu tatigen. 15 Be-
schaftigte taten sich zusammen und wollten ge-
meinsam ihren Anspruch durchsetzen. Der Ge-
schaftsflihrer schrieb einen Brief, dass der Sommer
nicht so gut gewesen sei und er deshalb kein
Weihnachtsgeld zahlen kénne. Spéater korrigierte er
sich und gab an, dass der Sommer zwar gut gewe-
sen sei, es aber trotzdem nicht reiche, um Weih-
nachtsgeld zu zahlen. Als die Beschéftigten ihre
Anspriche gelten machen wollten und Gber NGG
Klage einreichten, setzte ihr Chef einige der Klager
so unter Druck, dass alle die Klage wieder zurtick-
zogen.

(Sabine Alker, NGG)

Allgemeiner formuliert ist ein zunehmender Verzicht
auf Arbeitnehmerrechte und gesetzliche Anspriiche
wie z. B. tarifliche Anspriiche, individualrechtliche
Anspriche (z. B. aus dem Birgerlichen Gesetz-
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buch) oder Anspriiche aus dem Arbeitszeitgesetz
auf Seiten der Beschaftigten zu beobachten. Zu-
dem gibt es Arbeitgeber, die bewusst gesetzliche
Regelungen missachten - ,Wildwest-Manieren* zei-
gen. Eine Drohung mit Kontrollorganen seitens der
Gewerkschaften hilft oft nicht, denn die Arbeitgeber
wissen, dass diese Einrichtungen in der Regel
Uberlastet und zu diinn besetzt sind.

Das Beispiel Backereilogistik:

Eine GroRbackerei produziert industriell Teigwaren
fur den Einzel- und GrofRhandel. ,Das industriell
gefertigte Brot muss irgendwie in die Regale des
Handels kommen. Daflr haben sie Arbeitskrafte,
welche die Bestellung erledigen, die Regale auffil-
len, die Ware ausraumen, wenn das Haltbarkeitsda-
tum abgelaufen ist, und, und, und. Die Beschaftig-
ten waren hisher alle bei (...) angestellt und fielen
unter deren Tarifvertrag. Sie hatten noch einen fiir
die Branche relativ guten Tarifvertrag. Dann fand
ein Betriebsiibergang statt. Der Ubernehmer — ein
Marketingunternehmen — rihmte sich dafiir, dass
§ 613a* eingehalten werde. Tatsachlich haben die
ca. 100 Mitarbeiter von der Ubernehmenden Firma
(...) vor kurzem ein Schreiben bekommen, in dem
sehr verklausuliert steht, dass dies eine Kindigung
ist. Eine Anderungskiindigung (Verschlechterung
der Arbeitsbedingungen) und gleichzeitig eine Kin-
digung fiir den Fall, dass die Anderungskiindigung
nicht angenommen wird. Samtliche Mitarbei-
ter/innen sollen als 400,-- €-Krafte arbeiten, sechs
Euro in der Stunde verdienen. Es gibt kein Weih-
nachtsgeld, kein Urlaubsgeld, nur vier statt sechs
Wochen Urlaub - ach, ich weil3 nicht, Bedingungen
wirklich am untersten Minimum. Vor dem Hinter-
grund, dass das ein Betriebstibergang nach § 613a
war und der Erwerber sdmtliche Rechte und Pflich-
ten des alten Besitzers tlbernehmen muss und da-
mit auch die Regelungen aus den Arbeitsvertrégen
der Kolleginnen und Kollegen, die da betroffen sind,
war das eine Nummer im grof3en Stil, um zu sagen,
wir umgehen hier mal wieder Gesetze. (...) Das
Unternehmen hat auf Zeit gespielt. Und tatsachlich
ist es ja so, dass unabhangig davon, ob das jetzt
nun legitim ist oder nicht, die Kindigung ausge-
sprochen ist. Du hast als Arbeitnehmer bei unserem
tollen Kiundigungsschutz drei Wochen Zeit, um dir
zu Uberlegen, ob du gegen die Kindigung Klage
einlegst oder nicht. (...) Gestern habe ich mit den
Mitarbeiter/innen gesprochen. Was ich am Anfang

4 Gemeint ist ein Paragraf im Birgerlichen Gesetzbuch. Er
regelt, dass bei einem Betriebsiibergang nach BGB 613a die
neue Firma die Verpflichtungen der alten Firma gegenuber
den Beschéftigten Ubernimmt und gleichzeitig die alte Firma
von diesen Verpflichtungen befreit ist.
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gesagt habe, ist eingetreten: die haben sich aus
unserer Sicht mit 50 % dessen zufrieden gegeben,
was sie vorher hatten. Teilweise aus dem Druck
heraus, einen Job haben zu missen, teilweise, weil
sie sich sagten, ,na gut, ich gucke einfach mal in
der neuen Firma’. Das ist meiner Meinung nach ein
Paradebeispiel dafir, wie sich Arbeitgeber mittler-
weile um Gesetz und Ordnung kiimmern. Gerade
auch, weil sie wissen, erstens ist der Grof3teil mei-
ner Beschaftigten nicht gewerkschaftlich organi-
siert. Wer nicht organisiert ist, hat auch keinen
Rechtsschutz. Wer nicht organisiert ist, wei3 zwei-
tens auch gar nicht, was ihm zusteht und wird sich
auch nicht wehren. Und sollte sich doch jemand
wehren - da gucken wir mal. Entweder bezahlen wir
den aus der Portokasse — das kriegen wir schon hin
— oder wir schmeifRen ihn heraus, oder beides, also
zahlen erst einmal und schmeif3en ihn spater her-
aus.”

(Die Kalkulation eines Unternehmers erfolgt auf
Basis bestehender Gesetze und Tarifvertrage. Ge-
zahlt und gearbeitet wird aber unter viel schlechte-
ren Standards. Die Differenz ist zusatzlicher Ge-
winn fur den Arbeitgeber.)

(Torsten Gebehart, NGG)

Das Beispiel Wach- und Sicherheitsgewerbe:

JArbeitgeber sagen: ,Ich kann nicht tarifgerecht
bezahlen. Jetzt kannst du dir Uberlegen, was wir
machen. Du kannst die groRe Welle machen, dann
mache ich den Laden dicht’. Immer wieder kommt
dieses Argument. Trotz eines allgemein verbindli-
chen Tarifvertrages im Wach- und Sicherheitsge-
werbe. ,Du bist gerne hier und jetzt kannst du dir
das Uberlegen. Ich kriege von dem Kunden nicht
mehr das Geld. Entweder du verzichtest darauf
oder ich mache hier dicht oder ich setze dich auf
ein anderes Objekt und, und, und.” Dann haben die
Leute Angst. (...) Es gibt aber auch einige Arbeit-
geber, die nutzen einfach die Gunst der Stunde,
ohne dass der betriebswirtschaftliche Handlungs-
druck da ist. Dann heildt es einfach, ,wir missen
uns anders aufstellen, um gut gerustet zu sein fir
schlechte Zeiten'. Hier sind die Argumente einfach
austauschbar.”

(Reiner Kajewski, ver.di)

Bedauerlich finden Gewerkschafter/innen, dass
viele Arbeitgeber die Schutzfunktion verbindlicher
Tarifvertrage fur sich noch nicht erkannt haben.
Wenn alle Unternehmen die gleichen tariflich gere-
gelten Entgelte zahlen muissten, wirde sich Kon-
kurrenzfahigkeit an anderen Merkmalen — z. B.
einer optimierten Organisationsstruktur — festma-
chen. Auch Arbeitgeber missten nicht mehr h&ufig
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wiederkehrende, zeitraubende und ungeliebte Ver-
handlungen mit Betriebsraten oder Einzelpersonen
um Reduzierung von Entgelten fiihren.

Prekér Beschaftigte: Unorganisierbares oder
unausgeschopftes Mitgliederpotenzial? -
Auswirkungen auf die Gewerkschaftsarbeit

Die befragten Gewerkschafter/innen wissen sehr
genau, dass Gewerkschaftsarbeit sich durch den
Einsatz prekér Beschaftigter zum Teil deutlich ver-
andert. Nimmt ihr Anteil in Betrieben zu, kdnnen
Betriebsrate kaum mehr etabliert werden. So zei-
gen zum Beispiel befristet Beschaftigte oder Leih-
arbeitnehmer/innen keine Bereitschaft, fir Betriebs-
rate zu kandidieren. Oftmals kommt hinzu, dass sie
die Voraussetzungen fiir eine Kandidatur nicht er-
fullen. Gibt es keine Betriebsrate, ist der Anteil an
gewerkschaftlich Organisierten gering: Es entsteht
eine ,Deorganisationsspirale”. Gewerkschaftspoliti-
sche Ziele sind kaum mehr durchsetzbar und die
Entfernung von Normalarbeitsverhaltnissen nimmt
Zu.

Fehlen Betriebsrate, ist eine weitere Folge, dass die
Anzahl an Einzelfallberatungen steigt. Damit ist ein
extrem hoher Aufwand fir die Gewerkschaftssekre-
tar/finnen verbunden, der sich manchmal kaum noch
rechtfertigen lasst.

Auch Tarifverhandlungen werden immer schwieri-
ger. In einigen Branchen sind die gewerkschaftlich
ausgehandelten Abschliisse mittlerweile in Teilen
so schlecht, dass es fraglich ist, ob sie Uberhaupt
noch ihre Funktion erfillen, Mindeststandards zu
setzen. Hierfiir gibt es Beispiele aus dem Bewa-
chungsgewerbe, dem Backerhandwerk, dem Flei-
scherhandwerk, dem Hotel- und Gaststattengewer-
be usw.

Das Beispiel Tarifverhandlungen im
Backerhandwerk:

m Backerhandwerk haben die Arbeitgebervertreter
in Tarifverhandlungen ein Angebot unterbreitet, das
fur die Backereifachverkauferin einen Verlust von
bis zu 45 % bedeutet: Es soll eine neue Tarifgruppe
JBistroverkauferin“ eingefiihrt werden. Das trifft
faktisch alle Backereifachverkauferinnen, weil sie in
Backereien arbeiten, in denen Kaffee und ge-
schmierte Brotchen verkauft werden. Diese Bistro-
verkauferinnen sollen pro Stunde sechs Euro be-



kommen, ohne zukinftige Steigerung. Zudem:
Wiedereinfuhrung der 40-Stundenwoche ohne
Lohnausgleich, Abzug von drei Tagen Urlaub, Ver-
lust des Weihnachtsgelds und aller Zuschlage -
Sonn-, Feiertags- und Nachtzuschlage. Die Zu-
schlage sind z. T. steuerfrei und ein wesentlicher
Bestandteil des Nettoeinkommens. — Verglichen mit
einer gelernten Backereifachverkauferin im finften
Berufsjahr — die verdient in Vollzeit 1.677,- Euro -
macht das in der Summe einen Einkommensverlust
von bis zu 45 %."

(Torsten Gebehart, NGG)

Fur Gewerkschafter/innen kommt als besondere
Arbeitsbelastung hinzu, dass sie manchmal sehr
enttduschende Erfahrungen machen — ihre Frustra-
tionstoleranz zunehmend strapaziert wird. Sie erle-
ben taglich, dass Beschaftigte auf Rechte verzich-
ten und sich nicht wehren. Gemeinsamer Wider-
stand gegen massive Arbeitgeberforderungen wird
nicht gebildet. Typisch sind Beispiele wie die fol-
genden.

Beispiel Wach- und Sicherheitsgewerbe:

Eine in der Branche erstreikte geringfligige Erho-
hung des Entgeltes wird kurze Zeit spater vom Be-
triebsrat eines Unternehmens, das sich am Streik
beteiligt hat, mittels Konzernbetriebsvereinbarung
unterwandert. ,Die Belegschaft wird eingeschiich-
tert und unter Druck gesetzt. Die Ublichen Argu-
mente wieder. ,Wir missen uns am Markt behaup-
ten, die Preise sind nicht mehr zu erzielen'. Und
wenn ich dann diese Diskussion um die betriebli-
chen Bundnisse sehe, weg von Tarifvertrdgen zu
den Regelungen vor Ort, dann weil3 ich, was dort
passieren wird. Die Betriebsrate und die Beleg-
schaften sind erpressbar mit der Drohung, ,ihr ver-
liert euren Arbeitsplatz, wenn ihr das nicht mit uns
vereinbart” Und schon hat der Arbeitgeber alle
wieder auf Kurs."

(Reiner Kajewski, ver.di)

Das Beispiel Call-Center:

.ES wird immer mehr aus den Leuten herausge-
presst. Ich habe eine Betriebsversammlung erlebt,
bei der der Vorstand die Kirzung des Weihnachts-
gelds verkiindet hat. Erst wollte er es ganz wegfal-
len lassen. Hinterher hat er dann im ersten Jahr nur
25 % weggenommen. Auf den Hinweis, eine Kur-
zung sei nicht notwendig, weil es dem Unterneh-
men doch gut gehe, sagte der doch ganz frech zu
den Beschéftigten: ,Das machen alle im Moment'.
Und wie sieht die Reaktion der Beschaftigten aus?
Die starren den Vorstand nur an, aber es passiert
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nichts. Im Gegenteil - sie denken viel mehr: ,Na gut.
75 % habe ich noch.’

Da haben wir gesagt: ,Passt mal auf, heute sind es
25%. Im nachsten Jahr kriegt ihr nichts mehr.
Wenn die Nummer jetzt einmal lauft und der Arbeit-
geber merkt, da kommt kein Widerstand, dann
macht er so weiter.” Und genau so ist es gekom-
men. Im nachsten Jahr haben sie dann mitgeteilt,
dass sie kein Weihnachtsgeld mehr zahlen kénnen.
Und was haben die Beschaftigten gesagt? ,Na ja,
Hauptsache ich habe meinen Arbeitsplatz.’

Die Geschichte mit dem Weihnachtsgeld hat dazu
gefuhrt, dass die Presse informiert worden ist und
es einen Artikel in der Zeitung gegeben hat. Der
Arbeitgeber hat sich zwar furchterlich aufgeregt. Er
brauchte dies aber nicht einmal selber, weil die
eigenen Mitarbeiter sich auf der Betriebsversamm-
lung emporten: \Wie konnte die Informationen an
die Zeitung gelangen? Wie konnte das offentlich
werden? Was sollen die Kunden denken? Dies hat
dem Unternehmen geschadet. Das schadet uns
allen.” So reden die. Wenn du dann sagst, ,Ver-
dammt noch einmal, wir wollten euer Weihnachts-
geld retten. Weil wir geglaubt haben, dass das tber
offentlichen Druck vielleicht moglich ist.” Statt des-
sen werden wir von den Beschéftigten angegriffen.
— Dies ist so die Stimmungslage in den Unterneh-
men!*

(Reiner Kajewski, ver.di)

Das Beispiel Gewerkschaftssekretar:

,Das macht mich krank! Mich macht es nicht krank,
dass die Arbeitgeber so sind, wie sie sind. Daran
habe ich mich gewdhnt, das ist mein Job, das ist in
Ordnung. Mich macht das krank, dass die Leute
sich nicht wehren. Dass ich mir den Mund fusselig
reden kann. Wenn ich mit den Arbeitnehmern zu-
sammen sitze, dann nicken die alle und sagen, ,ja,
du hast Recht, das stimmt, so ist das, das kennen
wir alles’. Aber den weiteren Schritt, sich zu bewe-
gen und an diesen Zustéanden etwas zu verandern,
den gehen sie haufig - noch - nicht mit ..."

(Reiner Kajewski, ver.di)

Prekére Beschaftigung: Regionale
Auswirkungen

Die Gesprache mit Gewerkschafter/innen aus dem
Ostlichen Ruhrgebiet zeigen auch fiir unsere Region
die drohende Gefahr, dass Prekarisierung sich zu
einem vielschichtigen Problem auswachst. Dafir ist
nicht nur die stetige Zunahme prekarer Beschéfti-
gung verantwortlich. Vielmehr sind die innerbetrieb-
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lichen Auswirkungen selbst einer geringen Anzahl
Prekarer sowie die fortschreitende Prekarisierung
standardisierter Beschéaftigung durchschlagend.

Prekare Beschaftigung ist im dstlichen Ruhrgebiet
durch massive Arbeitsbelastungen gekennzeichnet.
Vielfach kommen hohe Flexibilitatsanforderungen in
der Arbeitszeitgestaltung hinzu. Vor allem kombi-
niert sind diese Belastungen mit einem tberdurch-
schnittlichen gesundheitlichen Verschleil3 verbun-
den. Mit den 6konomischen Spatfolgen werden
neben den Betroffenen insbesondere die Kranken-
versicherungen belastet. Nimmt die Anzahl der
prekaren Beschaftigungsverhaltnisse zu, steigen
auch die Risiken dieser ohnehin instabilen S&ule
der Sozialversicherung.

Geringe, vielfach nicht Existenz sichernde Entgelte,
gekoppelt mit beschaftigungslosen Zeiten fiihren zu
einer Verarmung Erwerbstatiger — zu den so ge-
nannten ,working poor“. lhre Arbeits- und Lebens-
bedingungen sorgen dafiir, dass sie geringere
Chancen zu einer langerfristigen und halbwegs rea-
listischen Lebensplanung haben. Dies wiederum
bedeutet zum Beispiel Verzicht auf eigene Kinder.
Darlber hinaus sinkt das regional verfigbare Ein-
kommen. Es entstehen Kaufkraftverluste, die eine
prosperierende Entwicklung der Region beeintrach-
tigen. Zudem ist mit einer starkeren Belastung der
kommunalen Haushalte zu rechnen, da prekar Be-
schaftigte kaum zu einer ausreichenden sozialen
Absicherung und Altersvorsorge in der Lage sind.
Bedrohlich ist auch der zunehmende Verzicht auf
(Arbeitnehmer-) Rechte. Die individuelle Zwangsla-
ge fuhrt dazu, dass sich 6konomische Erfordernisse
gegen demokratische Grundregeln durchsetzten —
Markt schlagt Demokratie. Welche Folgen fir ein-
zelne Betroffene damit verbunden sind, die sich -
aus ihrer Sicht - erpressen lassen missen, und die
teilweise unter Bedingungen arbeiten, die nicht
mehr als wirdevoll angesehen werden kénnen, ist
noch unklar. Auch die gesellschaftlichen Konse-
quenzen sind noch nicht eindeutig absehbar. Zu
befiirchten ist allerdings eine Entdemokratisierung
und Radikalisierung der Gesellschaft (vgl. Brink-
mann u. a. 2006). Der gesamte Prozess wird zu-
satzlich befdrdert, wenn parallel in den Betrieben
die Interessenvertretungsorgane der Arbeitneh-
mer/innen weg brechen.
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Die Zeit ist also langst reif fir Gegenstrategien: So
befiirchten z. B. Arbeits- und Gesundheitsschitzer,
dass die Arbeitsqualitéat in vielen Bereichen bis hin-
ter die Mindestvorschriften des technischen, sozia-
len und medizinischen Arbeitsschutzes fallt. Sie
fordern, den offentlichen Kontroll- und Sanktions-
druck gegen solche Grenzverletzungen als elemen-
tare Sozialstaatsfunktion glaubhaft aufrecht zu er-
halten. (Préll 2006) Auch das diesjahrige Motto des
DGB zum 1. Mai Uberrascht vor dem beschriebe-
nen Hintergrund nicht: ,Deine Wirde ist unser
MaR".



Klaus Kock

Was heil3t hier fair? — Kriterien zur
Bewertung und Gestaltung von
Beschéftigungsverhaltnissen

Anders als beispielsweise in der Diskussion um das
Normalarbeitsverhaltnis (Bosch 2003, Keller /Seifert
2005) geht es bei dem hier verfolgten Untersu-
chungs- und Handlungsansatz nicht in erster Linie
um materielle und rechtliche Standards von Be-
schaftigungsverhaltnissen. Erganzend dazu soll
hier die moralisch-ethische Dimension der Beschéaf-
tigung betont werden. Prekarisierung bedeutet fur
die betroffenen Arbeitnehmerinnen und Arbeitneh-
mer nicht nur materielle Schlechterstellung und
Abbau von Schutzrechten. Sie wird auch als un-
gerecht und unfair empfunden. Proteste richten sich
gerade auch dagegen, dass Unternehmen rick-
sichtslos ihren Vorteil auf Kosten von Arbeitnehme-
rinnen und Arbeitnehmern suchen. Dass Beschaf-
tigte trotz harter Arbeit kein ausreichendes Ein-
kommen erzielen, wechselnden Auftragslagen der
Unternehmen ausgeliefert sind, Diskriminierungen
und willkirliche Behandlung erdulden missen —
dies ist nicht nur ein Armutszeugnis flr eine reiche
Gesellschaft, es widerspricht auch den ethischen
Grundséatzen einer Demokratie.

Laut ,Digitalem Wérterbuch der deutschen Sprache
des 20. Jahrhunderts® (www.dwds.de) bedeutet
Jfair* so viel wie anstandig in seinem Verhalten
anderen gegeniber. Im Bereich des Sports, aus
dem das Wort stammt, gilt es als fair, sich Vorteile
nur im Rahmen der Regeln des Wettkampfes zu
verschaffen. Dabei z&hlt nicht nur der Wortlaut der
Regeln, sondern auch ihre kollektiv geteilte Inter-
pretation, ihr Geist. Praziser noch ist der Wortgehalt
zu bestimmen in Konfrontation mit seinem Gegen-
teil. Unfaires Verhalten definiert das Digitale Wor-
terbuch folgendermaf3en: einem Mitmenschen ge-
genlber einen Vorteil in einer den ethischen Ver-
haltensnormen widersprechenden hinterhéltigen
Weise ausnutzend und ihn dadurch benachteili-
gend. Unfair handelt ein Sportler, der zum eigenen
Vorteil und zum Nachteil des Spielpartners (be-
wusst) gegen die sportlichen Regeln verstof3t.

Der Fairnessbegriff ist inzwischen weit Gber den
Sport hinaus in viele Bereiche der deutschen Spra-
che eingewandert. Faires Verhalten meint allge-
mein ein anstandiges, an ethischen Grundsatzen
(analog zu sportlichen Regeln) orientiertes Verhal-
ten. Faires Verhalten resultiert aus dem Bewusst-
sein, dass Menschen aufeinander angewiesen sind.
Nur wer auf mdgliche einseitige Vorteile verzichtet,
wenn andere dadurch geschadigt wirden, kann
seinerseits erwarten, dass andere ebenso Riick-
sicht nehmen.

In der US-amerikanischen Debatte Uber das Prob-
lem der ,Working Poor* spielen moralische Argu-
mentationen schon seit lAngerem eine prominente
Rolle (Shulman 2005; vgl. auch den Beitrag von
Ulrich Préll in diesem Heft). Das mag darin begrin-
det liegen, dass rechtliche Garantien fir die Be-
schaftigten in den USA sehr viel geringer ausge-
pragt sind als in Europa. Schutznormen, Tarifrege-
lungen und sozialstaatliche Garantien des deut-
schen Systems sollten deshalb unbedingt verteidigt
und moglicherweise auch ausgebaut werden. Ande-
rerseits wird eine breitere gesellschaftliche Unter-
stlitzung zu mobilisieren sein, wenn auch die Gel-
tung allgemeiner moralischer und ethischer Normen
fur die lohnabhangige Beschaftigung wieder starker
eingefordert wird. Faire Beschéaftigung zu verlan-
gen, heil3t Prekarisierung mit der in ihr angelegten
Degradierung arbeitender Menschen zu Objekten
des Marktes zuriickzudrangen zugunsten moralisch
legitimierter Umgangsweisen selbsténdiger Subjek-
te.

Ohne Anspruch auf Vollstandigkeit sollen im Fol-
genden einige ethische Standards in Bezug auf
abhangige Beschéftigung kurz beschrieben werden
mit dem Ziel, einen vorlaufigen Begriff von ,fairer
Beschéftigung” zu gewinnen, der in weiteren Analy-
sen, Diskussionen und auch Aktionen konkreter zu
bestimmen waére.

Ein ausreichendes Einkommen

Beschéftigung gilt dann als problematisch, wenn
eine Person trotz aller Anstrengung von dem erziel-
ten Einkommen ihren Lebensunterhalt (und den
ihrer Kinder) nicht oder nur mit Abstrichen bestrei-
ten kann. Oft ist sie/er auf staatliche oder familiare
Unterstiitzungsleistungen angewiesen und damit
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abhangig von Anderen. Der allgemein geltende
Lebensstandard wird nicht erreicht, die Teilhabe am
gesellschaftlichen Leben ist der/dem Beschéftigten
nicht wie den anderen mdglich.

Fair hieBe in diesem Zusammenhang: Eine Be-
schaftigung muss ein existenzsicherndes Einkom-
men gewahrleisten fir die arbeitende Person wie
auch fur ihre Kinder. Das Einkommen sollte ausrei-
chen fur den allgemein Ublichen Lebensstandard
und eine Teilhabe am gesellschaftlichen Leben.
Dazu ist nicht allein die Hohe des Einkommens
ausschlaggebend, auch seine RegelméaRigkeit und
Planbarkeit spielen eine grofl3e Rolle.

Sichere und gesunde Arbeitsbedingungen

Beschéftigung ist auch dann als problematisch an-
zusehen, wenn sie besondere Risiken fur die Ge-
sundheit der betreffenden Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer birgt. Dazu gehdren u.a. eine héhere
Unfallgefahrdung und eine héherer Verschleil3, aber
auch durch Unsicherheitserfahrungen und Angst
verursachter Stress. Gesundheitsgefahrdungen
kénnen sich darlber hinaus auch durch soziale
Ausgrenzung und Stigmatisierung ergeben.

Fair ware in diesem Zusammenhang eine (betriebli-
che) Beschaftigungspolitik, die auf eine Anglei-
chung der Verhaltnisse im Sinne der Gesundheits-
férderung abzielt. Dazu gehdéren ein verbesserter
Arbeitsschutz und eine verbesserte ergonomische
Gestaltung der bislang benachteiligten Arbeitsplat-
ze, eine bessere soziale Integration aller Beschaf-
tigtengruppen und auch eine transparentere Unter-
nehmenspolitik, die geeignet ist, Angste und Unsi-
cherheiten abzubauen. Die Interessenvertretung
durch einen Betriebsrat kann hierbei wesentliche
Fortschritte bedeuten.

Soziale Absicherung bei Krankheit,
Arbeitslosigkeit und Alter

Arbeit und soziale Sicherung sind eng miteinander
gekoppelt. Durch Arbeit erwerben die Beschaftigten
Anspruche in den verschiedenen Sozialversiche-
rungssystemen. Beschaftigungsverhéltnisse sind
dann problematisch, wenn diese Kopplung in der
einen oder anderen Weise aufgehoben wird, ohne
dass eine andere Form der Absicherung in Kraft
tritt. Die Risiken des Lebens werden damit individu-
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alisiert, was umso problematischer ist, als die
betreffenden Beschéftigungsverhaltnisse haufig im
Niedriglohnbereich liegen.

Fair ware es, wenn alle Beschéftigten in ein kollek-
tives Sicherungssystem — sei es beitrags- oder
steuerfinanziert — einbezogen werden, das geeignet
ist, die Risiken auf solidarische Weise abzufangen,
von der Lohnfortzahlung im Krankheitsfall Gber
ausreichende Lohnersatzleistungen bei Arbeitslo-
sigkeit bis hin zu Leistungen bei Arbeitsunfahigkeit
und einer angemessenen Rente im Alter.

Erhalt der Beschéftigungsfahigkeit

Wenn Beschaftigte in ihrer Arbeit nur ,funktionieren*
sollen, kann das dazu fihren, dass sie in ihren
Kompetenzen vereinseitigen und den Uberblick
Uber den Zusammenhang, in dem ihre Tatigkeit
steht, verlieren. Unterforderung fuhrt ebenfalls zum
Verlust von Kompetenzen. Zudem sind solche Be-
schaftigungsverhaltnisse auch zutiefst inhuman,
weil sie jegliche Arbeitsfreude untergraben und das
Individuum in seiner persénlichen Entwicklung be-
hindern. Vielen Beschaftigten wird jede Mdglichkeit
zur Teilnahme an Weiterbildungsveranstaltungen
verwehrt. Es droht der Verlust der Beschéaftigungs-
fahigkeit, d.h. der Kompetenzen, die notwendig
sind, sich selbstandig auf neue Anforderungen ein-
zustellen — sei es aufgrund von Umstrukturierungen
im Betrieb oder durch Wechsel des Arbeitsplatzes.

Fair hie3e in dieser Hinsicht, dass den Beschaftig-
ten ermdglicht wird, in der Arbeit selbst und durch
Weiterbildung ihre Fahigkeiten zu bewahren und
weiter zu entwickeln. Qualifikationsgerechter Ar-
beitseinsatz ist eine der Grundvoraussetzungen
dafir. Dazu gehdren aber auch eine Begrenzung
der Arbeitsintensitat und ein angemessener Hand-
lungsspielraum sowie Moglichkeiten zu Kommuni-
kation und Erfahrungsaustausch.

Recht auf gewerkschaftliche Organisierung
und kollektive Interessenvertretung

Unternehmen, die versuchen, eine gewerkschaftli-
che Organisierung ihrer Beschéftigten und die Wahl
von Betriebsraten zu verhindern, sind auch in
Deutschland langst keine Ausnahme mehr. Den
betreffenden Arbeitnehmerinnen und Arbeitneh-
mern wird damit die Mdglichkeit genommen, ihre



Interessen kollektiv wahrzunehmen und Willkir-
mafinahmen des Arbeitgebers einzuschranken. Als
Einzelne kénnen sie nur geringe Durchsetzungs-
macht entwickeln.

Fair ware eine Beschaftigung dann, wenn gewerk-
schaftliches Engagement ohne Repressionen des
Arbeitgebers mdglich ist, wenn ein Betriebsrat nicht
nur gewahlt werden kann, sondern auch vom Ar-
beitgeber als gleichberechtigter Verhandlungspart-
ner akzeptiert wird. Lo6hne und Arbeitsbedingungen
werden nicht individuell ausgehandelt, sondern
unterliegen tariflichen und betrieblichen Regelun-
gen, die auf demokratische Weise — dazu gehort
auch ein Streik — zustande kommen.

Gleichbehandlung und Freiheit von Diskriminierung

In vielen Betrieben gibt es so etwas wie eine Rand-
belegschaft, deren Einkommens- und Arbeitsbedin-
gungen systematisch schlechter und vor allem un-
sicherer sind als die der Stammbelegschaft. Nicht
selten werden Frauen allein aufgrund ihres Ge-
schlechts benachteiligt. Solche Ausgrenzungen
kommen nicht nur durch das Vorgehen des Arbeit-
gebers zustande, oft liegen sie auch im Interesse
der (mannlichen) Stammbelegschaft, deren Mitglie-
der ihre Bedingungen dadurch gesichert glauben,
dass Verschlechterungen und Stellenabbau zuerst
die Anderen treffen. Zugleich macht es ihnen je-
doch Angst zu sehen, dass auch sie ersetzbar wa-
ren.

Fair ware eine Beschaftigungspolitik, die auf soziale
Integration und Gleichbehandlung aller Beschaftig-
ten ausgerichtet ist. Verlassliche Regelungen und
eine transparente Unternehmenspolitik sind wichti-
ge Voraussetzungen. Eine integrierende Politik mit
Beteiligung des Betriebsrats und wirksame Malf3-
nahmen gegen Diskriminierung z.B. bei der Ar-
beitseinteilung, bei betrieblichen Leistungen oder
bei Beférderungen kdnnen nicht nur Benachteili-
gungen entgegenwirken, sondern auch Angste und
Konkurrenzen abbauen.

Respekt und Ricksichthnahme

Als unfair wird es von Arbeitnehmerinnen und Ar-
beithehmern empfunden, wenn man sie wie Objek-
te behandelt, d.h. ihr Handeln durch Anordnungen
und Befehle zu steuern versucht, ohne ihnen eine
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Mitsprachemdglichkeit einzurdumen; wenn man sie
mit Drohungen unter Druck setzt und fir jede
kleinste UnregelméRigkeit abstraft. Als riicksichts-
los und unfair wird es empfunden, wenn personli-
che Angelegenheiten als ,Privatsache* abgetan
werden und z.B. familiare Verpflichtungen bei der
Arbeitszeitgestaltung keinerlei  Bertcksichtigung
finden.

Fair hieRe demgegenlber, einen Umgang mitein-
ander zu pflegen, wie er zwischen gleichberechtig-
ten Personen Ublich ist. Dies umfasst nicht nur den
Umgangston zwischen Vorgesetzten und Unterge-
benen, sondern auch Méglichkeiten zur Mitsprache,
die Vereinbarung von Handlungsspielrdumen und
die symbolische wie materielle Anerkennung von
Leistungen. Ricksichtnahme heil3t zum einen, dass
Vorgesetzte auch mal ,fiinfe gerade sein lassen”,
d.h. Vorschriften im Sinne einer guten Zusammen-
arbeit weiter auslegen, zum anderen, dass persén-
liche Angelegenheiten in der einen oder anderen
Weise Beriicksichtigung finden.

Legitimitat des Unternehmerhandelns und
Beteiligung der Beschaftigten

Das Ungleichgewicht am Arbeitsmarkt versetzt
Unternehmer in die Lage, ihren Gewinn und den
der Aktiondre zu Lasten der Beschaftigten immer
weiter zu erhéhen. In manchen Unternehmen erwe-
cken Arbeitgeber den Anschein, als wéaren morali-
sche Verpflichtungen und ethische Grundsatze
dann nichts mehr wert, wenn durch Machtausiibung
einseitige Vorteile zu erlangen sind. Entsprechend
verschlechtern sich die Bedingungen fur die Arbeit-
nehmerinnen durch erhohte Arbeitsplatzunsicher-
heit, Verringerung der Mitsprachemdglichkeiten,
Abbau von materiellen Leistungen usw.

Fair hieRe in diesem Zusammenhang, dass Arbeit-
geber ihre starke Stellung auf dem Arbeitsmarkt
nicht dazu ausnutzen, einseitig ihre Interessen den
Beschéftigten zu diktieren. Fair ist, wenn der Ar-
beitgeber sich nicht allein auf die Machtverhéltnisse
beruft, sondern sein Verhalten auch unter Bezug
auf Moral und ethische Grundsatze rechtfertigt.
Uber die Rechtfertigung hinaus wird eine faire Be-
schaftigungspolitik immer auch die Partizipation der
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer bei wichtigen
Unternehmensentscheidungen beinhalten.
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So allgemein diese Grundsatze klingen mdgen — in
Gesprachen mit Beschaftigten, Betriebsraten und
Gewerkschaftssekretéarinnen  werden sie sehr
schnell konkret (vgl. dazu den Beitrag von Martina
Stackelbeck in diesem Heft). Neben Einkommens-
kirzungen und Arbeitszeitverlangerungen wird im-
mer haufiger auch eine unfaire Behandlung durch
Arbeitgeber, Vorgesetzte und Kolleginnen als
Hauptproblem der betrieblichen Arbeitsbeziehun-
gen genannt. Oft nimmt Prekarisierung von Be-
schaftigungsverhaltnissen dort ihren Ausgang, in-
dem einige wenige ausgegrenzt und schlechter
gestellt werden. Prekarisierung ist ihrem Wesen
nach ungerecht, sie trifft zunachst eher die Schwa-
cheren, den Starkeren ist sie als Drohung aber
ebenfalls standig prasent. Auf Dauer bleibt es nicht
dabei, auch scheinbar sichere Verhaltnisse werden
dereguliert, die Beschéftigten gegeneinander aus-
gespielt.

Die Empo6rung Uber Ungerechtigkeit und unfaires
Verhalten hat allerdings noch kaum eine eigenstan-
dige Ausdrucksform gefunden. Die Krise auf dem
Arbeitsmarkt lasst schnell vergessen, dass es nicht
allein um den Erhalt von Arbeitsplatzen geht, son-
dern auch um die Qualitat der Arbeit und der zwi-
schenmenschlichen Beziehungen am Arbeitsplatz.
In der Debatte um Prekaritdt und Prekarisierung
wird eben dies thematisiert. Es kame jetzt darauf
an, die Diskussionen zu konkretisieren auf die Ver-
héltnisse vor Ort, prazise Forderungen fur eine faire
Beschiftigung aufzustellen und differenzierte Hand-
lungsstrategien zu entwickeln.
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Ulrich Proll

Regionale Allianzen fir faire
Beschaftigung — Bundelung und
Vernetzung lokaler Handlungspotenziale
gegen die sozialen Risiken prekarer
Beschaftigung

Die voraus gegangenen Beitrdge zeigen in aller
Deutlichkeit, dass die Prekarisierung der Beschéfti-
gungsverhaltnisse im 6stlichen Ruhrgebiet bereits
ein erhebliches Ausmal} erreicht hat und bislang
ungebremst voran schreitet. Zwischen der Besorg-
nis erregenden Massen- und Langzeitarbeitslosig-
keit auf der einen Seite und der — noch deutlich
dominierenden — Beschéftigung im formalen ,Nor-
malarbeitsverhéltnis“ dehnt sich eine ,Sphéare der
Prekaritat” immer weiter aus.

In der amerikanischen Gemeindepsychologie wird
dieses Phanomen als ,Unterbeschaftigung” behan-
delt. Unterbeschaftigung bezeichnet ,6konomisch
inadaquate Beschéftigung” (Dooley 2003, 9), der
eine allgemeine Idee wirtschaftlicher Gerechtigkeit
zu Grunde liegt: Entspricht der Austausch zwischen
dem System der Wirtschaft und den Bedurfnissen
der Arbeitskraftanbieter allgemein geachteten Krite-
rien von Fairness? Unterbeschaftigung als Form
unfairen Tausches zeigt sich danach vor allem auf
vier Dimensionen (Friedland/ Price, 2003):

Arbeitszeit: Die Vergutung pro Zeiteinheit entspricht
zwar den Fairnessregeln, das Arbeitszeitvolumen
aber nicht den Wunschen und Anspriichen der Be-
schaftigten (Beispiel: unfreiwillige Teilzeitarbeit);

Einkommen: Das Arbeitszeitvolumen ist prinzipiell
nicht begrenzt, der Lohn ist bei normalem Arbeits-
zeitvolumen jedoch nicht Existenz sichernd (Bei-
spiel:  Niedriglohn-Jobs, Mehrfachbeschéftigung,
arbeitende Arme);

Qualifikation: Die Fahigkeiten und Fertigkeiten der
Arbeitskraft bleiben qualitativ unterfordert, personli-
che Lern- und Entwicklungsmdglichkeiten in der
Arbeit sind eingeschrankt (weit verbreitet in der
Leiharbeit);

Sozialer Status: Die Beschaftigung entspricht nicht
dem nach dem Bildungsniveau eigentlich zu erwar-
tenden gesellschaftlichen Status (haufige Folge

verscharfter Zumutbarkeitskriterien der neuen Ar-
beitsmarktpolitik).

Das Konzept ,Unterbeschaftigung” zielt auf die
paradoxe Beobachtung, dass das vermeintliche
Jobwunder der USA in den 90er-Jahren zwar zu
sinkenden Arbeitslosigkeitsraten gefuhrt hatte,
gleichzeitig jedoch die Anzeichen wirtschaftlicher
Unsicherheitserfahrungen der Menschen und damit
verknipfter psycho-sozialer Probleme (Stress, De-
pression, selbst schadigendes Gesundheitsverhal-
ten etc.) beharrlich zunahmen. Nichtbeschéaftigung
(Erwerbslosigkeit) und Unterbeschéftigung schei-
nen sich folglich in ihren individuellen sowie sozial-
und gemeindepsychologischen Auswirkungen nicht
wesentlich zu unterscheiden. Mit dem Wohlfahrt-
durch-Arbeit-Prinzip der neuen deutschen Arbeits-
marktpolitik und ihrem Ansatz, Arbeitslosigkeit
durch systematische Unterbeschéftigung zu thera-
pieren, scheinen auch in Deutschland die Weichen
fur eine ahnliche Entwicklung gestellt. Selbst bei
anziehender Konjunktur und positiven Tendenzen
der amtlichen Arbeitslosigkeitsziffer durften also
diejenigen psycho-sozialen Probleme weiter an-
wachsen, die bislang eher der Massenarbeitslosig-
keit zugeordnet wurden.

Diese gesellschaftlichen Folgekosten systemati-
scher Unterbeschéaftigung zeigen sich in all ihren
Verastelungen am unmittelbarsten auf der Ebene
der Gemeinwesen. Chronische Unterbeschéftigung
erschwert berufliche Orientierungen und untermi-
niert Qualifizierungsbedurfnisse, was in einem Teu-
felskreis zu sinkender Beschaftigungsfahigkeit fih-
ren kann. Soziale Netzwerke wie Familien, Ver-
wandtschaften und Freundeskreise werden durch
ausgedehnte Arbeitszeiten, erzwungene Flexibilitat,
Mehrfachjobs und wachsende Mobilitdtsanforde-
rungen extrem belastet und verlieren zunehmend
ihre Funktion als soziale Ressourcen und Regene-
rationsquelle. Kaum untersucht, aber nicht weniger
problematisch sind die mittelbaren Auswirkungen
auf familiale Sozialisationsprozesse, Sozialkompe-
tenz und Bildungschancen von Kindern in Haushal-
ten ,arbeitender Armer”. Hoch problematisch sind
nach vorliegenden empirischen Indizien und theore-
tischen Modellen auch die direkten gesundheitli-
chen Auswirkungen von Unterbeschéftigung, die
sich vor allem in Stress durch finanzielle und sozia-
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le Unsicherheit, beruflichen Gratifikationskrisen und
mangelhaftem Arbeits- und Gesundheitsschutz
auf3ern (Proll 2004; Proll/ Gude 2003).

Wie der Beitrag von Martina Stackelbeck veran-
schaulicht, ist nicht zuletzt eine nachhaltige Be-
schadigung der Arbeits- und Beschéftigungskultur
vor Ort zu befurchten, wenn grof3e und kleine Un-
ternehmen sowie private Arbeitgeber in groBem Stil
den Verlockungen der wachsenden Machtasym-
metrie am Arbeitsmarkt erliegen. Lohndumping,
Entwirdigung von Arbeitnehmerlnnen, faktischer
Abbau von Arbeitnehmerrechten und Behinderung
gewerkschaftlicher Organisation gehen schnell an
die Substanz des oft beschworenen ,Européischen
Sozialmodells®. Prekéare Erwerbsarbeit ist schliel3-
lich kaum geeignet, Selbstwirksamkeit und Wert-
schatzung zu erleben und die persénliche Entwick-
lung anzuregen. Darunter leidet unter anderem das
zivilgesellschaftliche und kulturelle Engagement,
auf das eine vitale Gemeinwesenarbeit dringend
angewiesen ist.

Wie unsere Recherchen zeigen, sind auch im ostli-
chen Ruhrgebiet die arbeitsmarktseitigen Antriebs-
krafte fir ein solches Szenario léngst in Kraft. Sie
sind dabei, die noch tragenden Fundamente einer
durch Montanmitbestimmung, Sozialdemokratie
und christliche Sozialethik geprégten regionalen
.Kultur der Erwerbsarbeit* aufzuldsen. Zukunftsori-
entierte Konzepte, z.B. im Sinne des im Beitrag von
Klaus Kock angesprochenen ,Flexicurity”, lassen im
Kontext prekarer Beschaftigung noch auf sich war-
ten.

Woran es offenkundig mangelt, ist eine bessere
Vernetzung lokaler Akteure und Politikfelder mit
dem Ziel

e regionale Entwicklungstrends prekérer Beschaf-
tigung kontinuierlich zu erfassen und ihre ar-
beits- und sozialpolitischen Risiken fir die Ge-
meinwesen friihzeitig abzuschatzen und aus
kommunal- und strukturpolitischer Sicht zu be-
werten,

o lokale Potenziale fir die Gestaltung prekarer
Beschaftigung zu erkennen und moglichst pra-
ventiv zu nutzen,
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e prekadr Beschaftigten geeignete MalRnahmen
und Leistungen zur besseren Bewaltigung ihrer
Arbeits- und Lebensbedingungen auf niedriger
Schwelle anzubieten.

Bei der Suche nach mdglichen Lésungsansatzen
lohnt sich ein Blick Uber den Atlantik, denn vor al-
lem in Nordamerika wird seit einiger Zeit mit spezi-
fischen Netzwerk- und Aktionskonzepten auf dem
Feld prekarer Beschaftigung experimentiert.

LAllianzen fir faire Beschaftigung* - Anregungen
aus Nordamerika

Vor dem Hintergrund radikaler Arbeitsmarktflexibili-
sierung der 90er-Jahre wird in den USA. und in
Kanada in zunehmender Breite und Intensitat tber
die Auswirkungen und Bewaltigungsmdaglichkeiten
prekarer Beschéaftigung diskutiert. Die Promotoren
sind vor allem im universitaren Wissenschaftsbe-
reich (Gemeindepsychologie, Public-und Occupati-
onal-Health, Sozialwissenschaft) und in der Sozial-
und Kommunalpolitik zu finden. Inzwischen haben
sich aus dieser Bewegung eine Reihe von stabilen
Netzwerken heraus kristallisiert (Dooley/ Catalano
2003; NAFFE 2002; Lewchuk/ Cranford/ Ladd
2003; Reiss 2005). Die derzeit aktivsten und be-
kanntesten sind wohl:

Alliance on Contingent Employment (ACE) und
Toronto Organizing For Fair Employment (TOFFE),
zwei eng kooperierende Teilnetzwerke in der Regi-
on Toronto (Kanada), wobei ACE vor allem die
regionalen Universitaten und TOFFE die praktische
Kommunalpolitik fir das Thema prekare Beschafti-
gung organisiert (www.workersactioncentre.org;
www.justlabour.yorku.ca);

Carolina Alliance for Fair Employment (CAFE), ein
bereits in den 1980er-Jahren aus o&rtlichen Arbeit-
nehmerschutz-Initiativen (Worker's Right Projekt)
hervor gegangenes Netzwerk im US-Bundesstaat
Carolina (www.cafesc.org);

North American Alliance For Fair Employment
(NAFFE), ein Dachnetzwerk von tber 50 kommuna-
len Initiativen, Gewerkschaften und Beratungsein-
richtungen in den USA (www.fairjobs.org);

Historisches Vorbild und z.T. Keimzellen (z.B. bei
NAFFE) der Allianzen fir faire Beschéaftigung sind



lokale Initiativen der Worker-Center-Bewegung.
Dabei handelt es sich um Projekte zur Verbesse-
rung der Arbeits- und Lebensbedingungen prekar
Beschéftigter, die sich zumeist auf eine bestimmte
Teilgruppe (haufig nach ethnischen Kriterien defi-
niert), eine Beschéftigungsform (z.B. Leiharbeiter,
moderne Tagelbhner) oder aber ein besonders
problematisches Branchensegment konzentrieren.
Auch ist das Handlungsrepertoire der worker center
in der Regel auf eine oder wenige Unterstlitzungs-
formen beschrankt, haufig Rechtsberatung, Sprach-
kurse oder die Forderung der Selbstorganisation.
Politisch  verstehen sich worker-center-Projekte
mehrheitlich als kommunale Initiativen, nur eine
Minderheit verfolgt genuin gewerkschaftliche Ziele
wie die Organisierung prekar Beschaftigter bzw.
den Aufbau vor-gewerkschaftlicher Interessenver-
tretungen (NAFFE 2002).

Die hier betrachteten Allianzen fur faire Beschéfti-
gung wollen Gber die begrenzte Reichweite der
worker center deutlich hinaus: Sie betrachten sich
als dauerhaft angelegte, Zielgruppen ulbergreifende
und unterschiedliche Aktionsformen nutzende
Netzwerke. Gemeinsam ist ihnen die Perspektive
einer sozialintegrativen Gemeinwesenentwicklung
(community development), d.h. sie wollen tber die
Verhinderung von sozialen Abwartsspiralen und
Ausgrenzungsprozessen bzw. die Herstellung
gleichwertiger Lebenschancen 6konomisch benach-
teiligter Bevdlkerungsgruppen den Zusammenhalt
lokaler Gemeinschaften — und damit letztlich der
Gesellschaft — sicher stellen.

Eine wesentliche Triebfeder fur worker center und
Allianzen waren die sozialen Auswirkungen von
Flexibilisierung und Deregulierung, deren zerstore-
rische Krafte sich auf den ethnisch gespaltenen
Arbeitsmarkten der U.S.A. und Kanadas in Form
.arbeitender Armer", sozialer Ausgrenzung und
wirtschaftlicher Diskriminierung sehr viel frither und
drastischer zeigten als z.B. in der Europaischen
Union (Shulman 2003; Ehrenreich 2001; Quinlan/
Mayhew/ Bohle 2001; Barker/ Christensen 1998). In
der politischen Motivation sind Anleihen an die Bur-
gerrechtsbewegung deutlich erkennbar, deren zivil-
gesellschatftliche Ziele von ,Freiheit und Gleichheit*
durch eine Idee wirtschaftlicher Gerechtigkeit und
Teilhabe (in Bezug auf Arbeitsmarkt und Beschéfti-
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gungssystem) erganzt wird. Eine weitere kulturelle
Wurzel ist die typisch amerikanische Tradition pri-
vaten sozialen Engagements unterhalb institutionel-
ler Arbeits- und Sozialpolitik (charity).

Entsprechend breit ist das Spektrum der Ziele und
Aktivitaten der Allianzen. Es umfasst mit jeweils un-
terschiedlichen Schwerpunktsetzungen:

Beobachtung, Analysen, Studien

Hier engagieren sich insbesondere die akademi-
schen Akteure in den Netzwerken, indem sie in
enger Kooperation mit Statistikbehdrden und Ge-
meindediensten Verbreitung und Auswirkungen
prekdarer Beschaftigung empirisch untersuchen.
Beispielhafte Fallstudien sind die Untersuchung von
DeWolff et al. (2000) tber gesundheitliche Auswir-
kungen bei atypisch Beschaftigten in Toronto, Ana-
lysen zu einzelnen Formen atypischer Arbeitsver-
haltnisse oder zu Outsourcing-Praktiken ortsansas-
siger Unternehmen. Darlber hinaus haben sich die
Allianzen zu Zentren der wissenschaftlich-konzep-
tionellen Diskussion Uber prekdre Beschéftigung
entwickelt, die z.B. alternative Kategoriensysteme
und Statistikkonzepte oder spezifische Theoriean-
satze zu prekarer Beschéftigung ausarbeiten
(Vosko/ Zukewich/ Cranford 2003; Lewchuk et al.
2003). NAFFE und ACE haben eigene Publikations-
reihen, in denen auch die politische Strategie der
Allianzen reflektiert wird, wie z.B. das Konzept
kommunaler Interessenorganisation (community
unionism), auf das noch kurz einzugehen ist.

Politische Thematisierung, Kampagnen und
Lobbyarbeit

Aktionen fur extrem benachteiligte Beschéftigten-
gruppen (bspw. Saisonarbeiter, Textilbeschaftigte,
Scheinselbststandige.) bzw. gegen besonders rude
Beschéftigungspraktiken einzelner Unternehmen
(sweat shops) sind ein weiteres Aktionselement.
Die standige Thematisierung prekarer Beschéfti-
gung im politischen Raum, bis hin zur Anregung
und Begleitung von Gesetzgebungsvorhaben, un-
terstreicht die politischen Ambitionen der Allianzen.
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Praktische Hilfestellungen und Empowerment fiir prekar
Beschéftigte

Wesentliches Ziel der Allianzen ist die Unterstit-
zung prekadr Beschéftigter bei der Wahrnehmung
und Selbstorganisation ihrer Interessen. So hat
CAFE beispielsweise ein Projekt durchgefuhrt, das
Leiharbeitskraften in Gruppenseminaren rechtliche
Handlungsspielrdume und personliche Selbstbe-
hauptungsstrategien vermittelt hat (so genannte
Lemp schools”; vgl. McAllister 1998). Ein weiteres
typisches Angebot zielt darauf, Angehdrige ethni-
scher Minderheiten auszubilden, die Beschéfti-
gungsinteressen der eigenen Bevdlkerungsgruppe
selbst zu organisieren. Empowerment soll also vor-
zugsweise Uber kollektive Aktion nachhaltig ge-
macht werden. Diese Hilfe zur Selbstorganisation
betrachten die Aktivisten der Allianzen als eine ihrer
schwierigsten Aufgaben, weil die Fluktuation der
Klientel extrem hoch ist und sich kaum jemand frei-
willig auf Dauer in prekarer Beschéftigung einrich-
tet.

Wie erwahnt, betrachten sich die Allianzen fir faire
Beschiftigung nicht als Erfullungsgehilfen gewerk-
schaftlicher Interessenvertretung und Organisati-
onspolitik, auch wenn die Schnittmenge gemeinsa-
mer Interessen Grundlage einer stabilen Zusam-
menarbeit sein kann. Ziel der Allianzen ist nicht die
Erflllung konkreter Forderungen im 6konomischen
Verteilungskampf (dies ist haufig Mittel zum
Zweck), sondern die Starkung des Gemeinwesens,
indem ohne Ansehen von Beschéftigungsstatus
oder Gewerkschaftsmitgliedschaft, ethnischer Zu-
gehorigkeit oder Geschlecht, mdglichst handlungs-
machtige Individuen und sozial integrierte Gruppen
angestrebt werden. lhrem Selbstverstandnis nach
sind die Allianzen eher Synthesen zwischen sozial-
emanzipatorischen Frihformen der Gewerkschafts-
bewegung und der Philosophie der Sozialgemeinde
mit starken Anleihen an das gemeindepsychologi-
sche Konzept des Empowerment (s. auch die Uber-
legungen zum ,community unionism“ bei Crandord/
Ladd 2003). Und tatsachlich scheint es den Allian-
zen zu gelingen an der Schnittstelle zwischen pre-
kéarer Beschaftigung, lokalen sozialpolitischen Initia-
tiven, Gewerkschaften und kommunalen Diensten
neue Kooperationsmuster, Aktionsformen und
Dienstleistungen zu generieren, die Empowerment,
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Selbstorganisation und soziale Integration prekar
Beschéftigter untersttitzen.

Ein Modell auch fiir das 6stliche Ruhrgebiet?

Die nordamerikanischen Allianzen fur faire Beschéaf-
tigung bearbeiten eine Herausforderung, mit der
auch die Kommunalpolitik im 6stlichen Ruhrgebiet
zunehmend konfrontiert ist: den durch Flexibilisie-
rung und Deregulierung des Arbeitsmarktes margi-
nalisierten und diskriminierten Gruppen der Er-
werbsbevolkerung neue Ankerpunkte fir die Erfah-
rung von sozialer Sicherheit und Eingebundenheit
zu vermitteln. Lokale Allianzen sind vor allem in
besonderer Weise geeignet, sozialékologische und
gemeindepsychologische Aspekte prekdrer Be-
schéftigung, wie Auswirkungen auf Familien, Sozia-
lisationsprozesse, Bildungschancen, gesundheitli-
che Lage, rdumliche Segregationsprozesse usw.
aufzugreifen und kommunalpolitisch zu bearbeiten.

So hat denn auch die Vorstellung und Diskussion
des Konzeptes ,Allianz fir faire Beschaftigung” im
Strukturpolitischen Arbeitskreis der Kooperations-
stelle groRes Interesse gefunden. Zusammen mit
dem DGB wurden Uberlegungen angestoRen, die
Ubertragbare Elemente des Ansatzes im Rahmen
eines regionalen Modellprojektes praktisch zu er-
proben. Kein Zweifel bestand daran, dass der durch
prekdre Beschéaftigung erzeugte Problemdruck in
der Region wirksame und innovative Handlungs-
strategien dringend erfordert. Aber auch die fir ein
solches Projekt nétigen Handlungspotenziale sind
im Ostlichen Ruhrgebiet relativ weit entwickelt. Hier
gibt es stabile Kooperationsbeziehungen und the-
menverwandte Netzwerke zwischen wichtigen Ak-
teuren der Arbeitsmarkt- und Sozialpolitik (Arbeits-
kreis Armut, Interessengemeinschaft Sozialgewerb-
licher Beschaftigungsinitiativen usw.), auf denen
aufgebaut werden kann. Nicht zuletzt existiert mit
der Kooperationsstelle Wissenschaft — Arbeitswelt
an der Sozialforschungsstelle Dortmund bereits ein
tragfahiger organisatorischer Netzwerkknoten, der
fur die Thematisierung prekadrer Beschéaftigung in
der Region erhebliche Vorleistungen erbracht hat.
Hierzu zahlt die gleichnamige Veranstaltungsreihe
im Arbeitskreis Strukturpolitik, eine Bestandsauf-
nahme der regionalen Auswirkungen der neuen
Arbeitsmarktpolitik (Stackelbeck 2004), die Beteili-



gung an einem arbeitspolitischen ,Perspektiven-
kongress" (Dortmund, Juni 2005) sowie erwerbssta-
tistische Analysen zu prekéarer Beschéftigung. Das
mdgliche Profil eines regionalen Allianzen-Projektes
wird derzeit gemeinsam mit potenziellen Kooperati-
onspartnern diskutiert.
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www.werkstadt-dortmund.de | Diskussionen iiber aktuelle
Entwicklungen in Wissenschaft und Arbeitswelt | Informationen Uber
Gewerkschaften, Initiativen und Aktionen | Tipps rund um das Thema
Arbeit |

Forderung | Die Kooperationsstelle wird geférdert vom ,Verein zur
Forderung der Kooperation zwischen Wissenschaft und Arbeitswelt in
NRW e.V.“ Mitglieder des Vereins sind Gewerkschaften, Hochschulen, wis-
senschaftliche und andere Einrichtungen der Region sowie Einzel-
personen.

Kooperationsstelle
Wissenschaft - Arbeitswelt

kapperationg . . .
rowa im Landesinstitut
wisenseatt | Sozialforschungsstelle

arbeitswrelt
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