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Kurzbeschreibung

Die Tarifvertrage zur Leih- bzw. Zeitarbeit haben eine massive Veranderung im Tarif-
gefluge des Gebaudereiniger-Handwerks zur Folge. Das Gebaudereiniger-Handwerk
und die IG BAU vereinbarten zum 01.04.2004 einen Tarifvertrag, der im Untersu-
chungsbereich eine nominale Lohnabsenkung vorsah. Ziel der Studie war es, die
Folgen dieser Veranderung qualitativ zu erfassen. Die fur das Land Berlin durchge-
fuhrte Studie ist die Fortsetzung einer reprasentativen Studie, die auf der Basis des
Sozio6konomischen Panels (DIW) Beschéftigungsbedingungen in der Branche be-
schrieben hat. Verschiedene Experten wurden mit Ergebnissen der Studie konfron-
tiert und gebeten, diese zu kommentieren und zu erganzen. Das Ergebnis ist, dass
infolge der Tarifsanpassung durchaus mit weiteren Anpassungen (nach unten) zu
rechnen ist oder zumindest mit dem Versuch das Tarifgefiige zu unterlaufen — zu-
mindest, bis das Angebot an Arbeitskraften dem ein Ende setzt, wobei betrachtliche
Spielraume nach unten bestehen (regionale Differenzen, EU-Osterweiterung, Druck
auf Arbeitslose, auch schlecht bezahlte und niedrig qualifizierte Tatigkeiten anzu-

nehmen).

Abstract

The wage agreements of temporary employment caused a big change in pay scale-
arrangements for building-cleaning crafts. Building-cleaning crafts and 1G BAU stipu-
lated on 01.04.2004 a labour agreement, which planned a nominal decrease of
wages. The aim of the study was to measure qualitatively the consequences of this
modification. The study has been carried out for federal state Berlin and was a sequel
to a representative study which, based on socio-economic panel, described the
conditions of employment in that sector. Diverse specialists has been faced with the
results of this study and asked for a comment and complement. The conclusion is
that due to the adjustment of wages further adjustments are by all means to be ex-
pected whereas considerable downward scopes should be concerned as well (re-
gional distinctions, EU eastward enlargement, the pressure exerted on unemployed

to accept also low-paid jobs etc.)
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1. Ausgangslage, Fragestellung und Methode

1.1. Bisherige Ergebnisse

In der Leih- bzw. Zeitarbeitsbranche wurden im Jahr 2003 durch die neue Rechtslage
angeregt verschiedene Tarifvertrdge abgeschlossen. Damit entstehen in der Gebau-
dereinigung fir vergleichbare Tatigkeiten deutlich unterschiedliche, miteinander kon-
kurrierende tarifliche Niveaus. Zudem wurden Offnungsklauseln vereinbart, die eine
Abweichung in den Tariflohnen bei wirtschaftlich schwierigen Lagen ermdglichen,

was den Wettbewerbsdruck weiter erhohen dirfte.

In Reaktion darauf haben die Tarifparteien (IG BAU, Bundesinnungsverband bzw.
Innungen der Lander) in der Branche der Gebaudereinigung einen ab 01.04.2004
bundesweit geltenden und teilweise allgemeinverbindlichen Tarifvertrag abgeschlos-
sen, der auch nominelle Lohnsenkungen gegeniber den zur Zeit glltigen Tarifen

sowie den Wegfall von Sonderzahlungen vorsieht.

Ziel dieser Studie war es, die Veranderungen im Tarifgefige im Geb&udereiniger-
Handwerk, die durch die neuen Tarifvertrage zur Leiharbeit verursacht werden, zu
erortern. Darauf aufbauend wurden Aussagen entwickelt, wie sich die genannten

Veranderungen auf die Tarif- und Beschéaftigungsbedingungen auswirken.

Die Studie baut auf den Ergebnissen einer Studie auf, die die Beschéaftigungsbedin-
gungen in der Gebaudereinigung mit Hilfe des Sozio6konomischen Panels analysier-

te (vgl. Schlese / Schramm 2004). Zentrale Ergebnisse sind im folgenden skizziert.

In der Reinigung sind nach dem SOEP hochgerechnet im Jahr 2002 920.000 Be-
schaftigte tatig. Diese sind im Gebaudereiniger-Handwerk, in der Eigenreinigung des
offentlichen Sektors, in der nicht-handwerklichen Gebaudereinigung (,Reinigung
nach Hausfrauenart*) sowie in sonstigen privaten Betrieben (etwa Wohnungswirt-
schaft) tatig. Die meist illegale Reinigung in privaten Haushalten ist in dieser Zahl

nicht enthalten.



Der Offentlicher Dienst als Arbeitgeber und / oder Auftraggeber ist noch immer ein
wesentlicher Faktor. Mit Hinweis auf methodische Unscharfen bei der Ermittlung ist
von 170.000 Reinigungskraften des offentlichen Sektors auszugehen. Die Betriebs-
struktur des Gebé&udereiniger-Handwerks ist mittelstandisch gepragt. Reinigungsar-
beit ist Frauenarbeit. Manner sind in dieser Branche selten und verfigen Uber weit-
aus bessere Arbeitsverhaltnisse. In der Reinigung besteht mit ca. einem Drittel ein

relativ hoher Anteil von auslandischen Beschaftigten.

Die Branche weist einen vergleichsweise hohen Anteil &lterer Beschaftigten auf, die
durchaus Uber eine beachtliche Betriebszugehdorigkeitsdauer verfligen. Die vorhan-
dene Altersstruktur und der noch immer hohe Anteil des offentlichen Dienstes lasst in
den nachsten Jahren verschiedene Verédnderungen erwarten: Durch Ausscheiden
von Beschatftigten besteht die Mdglichkeit der Neueinstellungen und / oder des Er-
setzen der Beschéftigten durch Leiharbeit. Die nunmehr bestehenden Tarifvertrage
zur Leiharbeit erdffnen hier erhebliche Spielraume massiver Lohnsenkungen. Die
Mdglichkeiten der Fremdvergabe von Leistungen bieten zusatzliche Umsatzchancen

fur das private Gebaudereiniger-Handwerk.

Eine wichtige Dimension stellt die Gestaltung der Lage und des Umfangs der (tagli-
chen) Arbeitszeit dar. Individuelle Bedurfnisse, betriebliche Kalkile und gesamtwirt-
schaftliche bzw. sozialpolitische Aspekte sind bei einer entsprechenden Arbeitszeit-
politik zu beriicksichtigen. Die gegenwaértige Einkommenssituation ist in der Regel
nicht weit vom Niveau der Sozialhilfe entfernt, so dass kaum Spielraume fur Redukti-
onen der Arbeitszeit und des Lohnes bestehen. Dabei ist zu bedenken, dass die Er-
werbstatigkeit in der Reinigung oft als Quelle notwendiger Zusatzeinnahmen oder
durch Transfers ergénzter Basiseinnahme erlebt wird. Hier sind politische Akteure
gefordert, Rahmenbedingungen zu fordern, die langfristig den Interessenlagen der
Beschaftigten wie den Betrieben und der gesamtwirtschaftlichen wie sozialen Ent-

wicklung dienen kdnnen.

Die Arbeits- und Beschéaftigungsbedingungen werden von den Betroffenen Uberwie-
gend als unproblematisch wahrgenommen. Dieser Befund ist gerade deshalb we-

sentlich, weil er nicht im Einklang mit den herkémmlichen Einschatzungen steht.

Die Indikatoren zum Gesundheitszustand liefern ein ambivalentes Bild. Einiges

spricht daflr, dass sich die Altersstruktur negativ auf Verfigbarkeit und Leistungsbe-



reitschaft der Arbeitskrafte auswirkt, anderes spricht deutlich dagegen. Das betrifft
sowohl ,objektive” Kategorien wie Krankheitstage als auch subjektive Verarbeitungs-

prozesse (Zufriedenheiten und Sorgen).

Die beruflichen Erwartungen sind auf niedrigem Niveau stabil: Reinigungskrafte er-
warten erwartungsgemald weder einen beruflichen Aufstieg noch einen Abstieg. Auch
herrscht eine hohe subjektive Arbeitsplatzsicherheit. Nennenswert sind die hohen
subjektiven Arbeitsmarktchancen, die die Reinigungskrafte fur sich sehen. Fir die
weitere Zukunft auflern die alteren Befragten oftmals pessimistische Erwartungen,

die wohl auf dem Entfallen der Einnahmequelle im Alter basieren.

1.2. Verdnderungen in der Branche

Wir haben unsere qualitative Untersuchung auf das Berliner Geb&audereiniger-
Handwerk fokussiert, wobei wir bei der quantitativen Uberpriifung bestimmter Aussa-
gen die bundesweit glltigen Daten des SOEP heranziehen. Diese Entscheidung be-

ruht auf drei Tatsachen:

1. Die Beschrankung auf die Region erlaubt eine entsprechend tiefgehende Ana-
lyse. Die Experteninterviews beziehen sich somit auf weitgehend gleiche
Sachverhalte, so dass hierdurch auch Bezilige zu den Aussagen untereinan-

der hergestellt werden kénnen.

2. Wie durch die Befragung noch bestatigt werden wird, stellt das Berliner Ge-
baudereiniger-Handwerk ein bezuglich Arbeitszeit, Einkommen und Ausbil-
dung Handwerk dar, das die von uns bereits ermittelten, vergleichsweise

gunstigen Beschaftigungsbedingungen musterguiltig reprasentiert.

3. Nachgerade ist es von den Entwicklungen der Zeitarbeit und der Tarifanpas-
sung in besonderer Weise betroffen. Zudem spielen regionale Unterschiede
und die EU-Osterweiterung — theoretisch zumindest — eine wichtige Rolle.

Wie im Brennglas lassen sich die Entwicklungen einer Branche beobachten und the-
oretisch reflektieren. Der Preis daflr ist, dass Aussagen Uber bundesweite Entwick-
lungen nur mit Vorbehalt getroffen werden kénnen. Das betrifft auch die Ubertragung

der Analysen des Soziodkonomischen Panels auf die Berliner Verhaltnisse.



Die kurzlich abgeschlossenen Tarifvertrdge zur Leiharbeit haben nach unseren Re-
cherchen massive Verdnderungen im bereits seit langem bestehenden Tarifgeflige
des Gebaudereiniger-Handwerks zur Folge: Die Tarifvertrage zur Leiharbeit treten in
direkte Konkurrenz zum Tarifgefuge des Gebaudereiniger-Handwerks. Dieses rea-
giert seinerseits mit einem Tarifvertrag, der — wohl einmalig in der Bundesrepublik —
nominale Lohnabsenkung vorsieht. Der Ecklohn B des alten Tarifvertrages der Ge-
baudereinigung fur das Land Berlin betragt bspw. € 8,03, der Lohntarif fur die ge-
werblichen Beschaftigten in der Gebaudereinigung (01.04.2004) sieht fur eine ver-

gleichbare Beschaftigung € 7,68 vor.

Das Gebaudereinigerhandwerk ist ab 01. Januar 2004 kein Vollhandwerk (mit Meis-
terzwang) mehr. Unternehmen der Gebaudereinigung werden zukinftig im Abschnitt
1 der Anlage B der Handwerksordnung als ,zulassungsfreie Handwerke* gefiihrt im
Unterschied zur Anlage A ,zulassungspflichtige Handwerke® und Abschnitt 2 der An-
lage B ,handwerkséhnliche Gewerke". Fir alle Berufe nach Anlage B wurde ein fa-
kultativer Meister eingefiihrt, was nicht mit der ,Altgesellenregelung” fur einige Berufe

nach Anlage A zu verwechseln ist.

Mittlerweile besteht ein Tarifwerk fur Zeitarbeitsfirmen, die mit unterschiedlichen
Funktionen von wachsender Bedeutung fir die Unternehmen der Gebaudereinigung
sind: Zeitarbeit kann als Personalpuffer, als Wettbewerber und als eigenes Ge-
schéftsfeld auftreten. Hintergrund ist die veranderte Rechtslage fur die gewerbliche
Arbeitnehmeriiberlassung, die mit Zeit- und Leiharbeit synonym zu setzen ist. Mit der
Liberalisierung der Zeitarbeit bestand zugleich der Bedarf nach einer tariflichen Re-

gelung, die nun vorliegt.
Das Tarifwerk fur die Zeitarbeitsfirmen besteht aus mehreren Elementen:

1. Mit dem Interessenverband Deutscher Zeitarbeitsunternehmen (IGZ e.V.)
wurden seitens der Tarifgemeinschaft des DGB ein Mantel-Tarifvertrag, ein
Entgeltrahmen-Tarifvertrag und ein Entgelttarifvertrag sowie ein Tarifvertrag
zur Beschéftigungssicherung abgeschlossen. Der Mantel-Tarifvertrag regelt
Beginn und Ende des Beschaftigungsverhaltnisses, Arbeitszeit, Zuschlage,
Urlaub, Jahressonderzahlungen u.a. Der Entgeltrahmen-Tarifvertrag regelt die
Eingruppierungsgrundsatze, die Entgeltgruppen, Entgeltstufen und Zulagen.

Der Entgelttarif die konkreten Entgelthbhen. Der Tarifvertrag zur Beschafti-



gungssicherung (iGZ) enthalt eine Offnungsklausel bei wirtschaftlichen
Schwierigkeiten, wodurch befristete Sonderregelungen durch die Tarifver-
tragsparteien bei Ausschluss betriebsbedingter Kiindigungen vereinbart wer-
den kdnnen. Art und Umfang der Sonderregelungen sind nicht spezifiziert. Ei-
ne ahnliche Vereinbarung enthalt die mit dem BZA vereinbarte Protokollerkla-

rung zur Beschaftigungssicherung.

2. Mit dem Bundesverband Zeitarbeit Personal-Dienstleistungen e.V. (BZA) wur-
den ebenfalls ein Mantel-Tarifvertrag, ein Entgeltrahmen-Tarifvertrag und ein
Entgelt-Tarifvertrag abgeschlossen sowie eine Protokollerklarung zur Beschaf-

tigungssicherung abgegeben.

3. Weitere bestehende Tarifvertrage in dieser Branche, so z.B. zwischen der In-
teressengemeinschaft Nordbayerischer Zeitarbeitsunternehmen e.V. (INA)
und dem Christlichen Gewerkschaftsbund (CGB) sind von geringer Bedeu-

tung.

Ab 01.04.2004 gilt der neue, bundesweite und allgemeinverbindliche Rahmen- und
Lohn-Tarifvertrag fur die Gebaudereinigung (siehe unten). Dieser sieht nominelle
Lohnabsenkungen gegenuber dem Berliner Tarifvertrag vor. Mit dem Tarifvertrag
konnen auch die Arbeitszeiten betrieblich vereinbart werden. Die Entgelte werden
nach Regionen differenziert. Sonderzahlungen sind nicht mehr zwingend vorgese-

hen. Der Urlaubsanspruch wurde reduziert.

= Die Einfihrung der neuen Lohngruppe 1 fir Gebaudereiniger bedeutet
im Vergleich zum alten Ecklohn B eine Absenkung auf 95,64% des bis-
herigen Niveaus. Hinzu kommen die Einkommensverluste durch den

Rahmen-TV. Dieser sieht namlich keine Sonderzahlungen mehr vor.

= Je nach Eingruppierung in den Zeitarbeitsfirmen liegt dieser neue Lohn
aber immer noch 6% bis 12% Utber dem Niveau der tariflichen Entloh-
nung der Zeitarbeit (TV mit BZA) bzw. bis zu 29% (TV mit iGZ, der ganz

Berlin zu Ostdeutschland zahlt, in der Eingangsstufe).

=  Ware der Lohn der Gebaudereinigung nicht angepasst worden, ergabe

sich jedoch ein zweifellos problematischer Niveauunterschied von bis



zu 17% (BZA) bzw. maximal 35% (iGZ) zwischen der Entlohung der

Gebaudereiniger und der Zeitarbeiter.

Obwohl die Entgeltgruppen nicht einfach miteinander zu vergleichen sind, war offen-
bar einerseits eine drastische Lohnabsenkung notwendig, um die Lohnunterschiede
von fast 20% zu beseitigen. Andererseits enthalt auch die vereinbarte Nominallohn-
absenkung noch eine verbleibende Differenz zu dem Tarifniveau der Zeitarbeitsfir-

men, die jedoch in ihrer Bedeutung differenziert einzuschatzen ist.

Bei der Einschéatzung der Bedeutung der Differenz der Lohne von Gebaudereinigung
und Zeitarbeit ist zwischen der konzerninternen Arbeitsnehmertberlassung und der
gewerblichen Arbeithehmertberlassung, also Leiharbeit im Ublichen Sinne, zu unter-
scheiden. Im Fall der konzerninternen Zeitarbeit konnen die Overheadkosten (z.B.
Konzern- oder Holdingumlage) und die kalkulatorischen Gewinne innerhalb des Ge-
samtunternehmens verrechnet werden, womit die Differenz der Lohne, also der
Preisvorteil der Zeitarbeit, weitgehend erhalten bleiben durfte. Im Falle eines exter-
nen Dienstleisters fallen zumindest diese Kosten zusatzlich an, so dass ein Teil des
Kostenvorteils der Zeitarbeit verloren geht. Zum Teil entfallen dafur interne Verwal-
tungskosten. Auf jeden Fall anzusetzen sind die — moglicherweise gegentuber der
traditionellen Beschéaftigung mit Anstellung beim Reinigungsunternehmen héheren —
Betreuungskosten fiur die flexibel einzusetzenden Arbeitnehmer/innen. In Abzug zu
bringen sind seitens des Reinigungsunternehmens Kosten aus Krankheit und ande-
ren nicht planmafligen Ausféllen. Diese kdnnen in Einzelféllen mit aul3erplanmafigen
Ausfallraten von 7% bis 14% der Beschaftigten ein betrachtlicher Kostenfaktor sein,
der seitens des Reinigungsunternehmens durch die Zeitarbeit besser kontrolliert
werden kann: Zwar wird ein bestimmter Ausfall in die Kalkulation auch des Zeitar-
beitunternehmens eingestellt, aber die Disposition tber einen spezialisierten Anbieter
ist nattrlich leichter als mit eigenen Mitteln (z.B. Uber sehr kurzfristige, taggenaue

befristete Einstellungen, wie sie oft tblich sind).

Somit bleibt offen, ob die reine Lohndifferenz einen starken Anreiz bietet, Personal
aus Zeitarbeitsfirmen nachzufragen statt selbst Einstellungen (gegebenenfalls befris-
tet) vorzunehmen, oder ob wenn tberhaupt eher qualitative Aspekte eine Rolle spie-
len wirden: flexibler Zugriff auf motivierte Beschaftigte, die trotz Festanstellung (in
der Zeitarbeitsfirma) fur Auftragsspitzen, Krankheits- und Urlaubsvertretungen nur bei
Bedarf (vom Gebaudereiniger) in Anspruch genommen werden kénnen. Etwas ande-
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res ist es, wenn sich Reinigungsunternehmen selbst als Zeitarbeitsfirmen betétigen:
Einerseits kommt hier die konzerninterne Arbeitsnehmeriberlassung (zu mdglicher-
weise gunstigen Stundensétzen) infrage, andererseits das Erwirtschaften eines zu-
satzlichen Deckungsbeitrages durch externe Leiharbeit. Die bisherige Erfahrung ei-
nes Autors spricht eher dafiir, dass es primar um das interne Abfangen von Auftrags-
spitzen geht und um die Verbilligung und den flexiblen Einsatz von Arbeitskraften

aul3erhalb der reinen Reinigungsleistungen (z.B. Hausmeister, Techniker etc.).

Bei den bisherigen Uberlegungen wird unterstellt, dass sich die Firmen an die jeweils
gultigen Tarifvertrage halten, was zumindest fir die Zukunft fraglich ist. Hinzu kommt
namlich, dass das Berliner Vergabegesetz von 1999, welches eine Tariftreueerkla-
rung bei der Bewerbung um o6ffentliche Auftrage verlangt, nicht konsequent umge-
setzt wird (z. B. in der Bauwirtschaft). Sollten sich die Handwerkskammer und andere
Verbande mit ihrer Forderung nach Durchsetzung des Gesetzes nicht durchsetzen,
SO0 geraten tariftreue Unternehmen an dieser Stelle zusatzlich unter Druck. Zudem
gibt es keine bundesweit einheitliche Regelung dieser Problematik. Einige Lander
haben oft mit Schwellenwerten bzw. auf bestimmte Tatigkeiten begrenzte Tariftreuer-
klarungen (Bayern, Berlin, Bremen, Hamburg, Hessen, Niedersachsen, Nordrhein-
Westfalen, Schleswig-Holstein), andere nicht (Baden-Wirttemberg, Brandenburg,
Mecklenburg-Vorpommern, Sachsen-Anhalt), wieder andere haben dafir einen Min-

destlohn festgelegt (Sachsen) (Stand 06.02.2004 nach einer Recherche im Internet).

Sollten beide ,Liberalisierungen” (der Handwerksordnung und der Anwendung des
Vergabegesetzes) greifen, hat im Prinzip jeder Wettbewerber Zutritt zum Markt, auch
wenn es weder ein Meisterbetrieb noch ein tarifgebundener Betrieb ist. Angebots-
preise, Werbung beim Kunden und personliche Erfahrungen bzw. Empfehlungen
sind damit allein ausschlaggebend fir die Kundenbindung (auch bei 6ffentlichen Auf-
tragen); Qualitatszertifikate — wie in der Branche Ublich - unterstitzen die Akquise
ohne Zweifel, sagen jedoch nichts zur handwerklichen Qualitat sowie zu den Arbeits-
und Beschaftigungsbedingungen aus. Bei 6ffentlichen Auftrdgen ist zudem Quali-
tatsdimension aus zwei Grinden nur von begrenzter Bedeutung. Zum einen orientiert
sich der offentliche Dienst aufgrund der Mittelknappheit und des Verstandnisses der
entsprechenden Richtlinien vorrangig an den Kosten und nicht an der Qualitat. Zum

anderen sind im Offentlichen Dienst aufgrund seiner Vergabepraxis langfristige, auf
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Qualitat abzielende Beziehungen zwischen Auftraggeber und Auftragnehmer ten-

denziell unwahrscheinlich (vgl. Thiel 2004).

Mit Sicherheit finden wir fur Tatigkeiten in der Gebaudereinigung unterschiedliche
tarifliche Niveaus vor, die miteinander konkurrieren werden (mit den oben genannten
Einschrankungen), unabhangig von der Frage, ob die Tarifgebundenheit der Betriebe
Bestand haben wird. Zudem wurden - wie oben gesagt - mit den Zeitarbeitsverban-
den Offnungsklauseln vereinbart, die ein Abweichen in den Tariflohnen bei wirtschaft-
lich schwierigen Lagen ermoglichen, was den Wettbewerbsdruck weiter erhdhen

durfte. Eine vergleichbare Regelung besteht bei der Gebaudereinigung nicht.

1.3. Szenarien der weiteren Entwicklung

Die Probleme, die fur die tarifgebundenen Unternehmen des Gebaudereiniger-
Handwerks aufgrund der oben geschilderten Entwicklung und der sich weiter veran-
dernden Rahmenbedingungen bestehen, liegen auf verschiedenen Ebenen:

1. Tarifgebundene Unternehmen konkurrieren — mit Einschrankung durch das
Vergabegesetz - gegen tariflose Unternehmen und / oder gegen solche, die
nicht mehr die bisherigen Standards des Handwerks erfullen missen. Beide
Falle durften langfristig problematisch sein. Eine Kumulation wirde zu ruino-
sem Wettbewerb fuhren. Hier ware zu klaren, ob und wie sich der Verlust des
Status als Vollhandwerk auf die Innungsmitgliedschaft auswirkt, was wiederum

Auswirkungen auf die Tariftreue haben durfte.

2. Der alte, fur Berlin glltige Tarifvertrag des Gebaudereiniger-Handwerks wird
durch den neuen, bundesweiten Tarifvertrag abgel6st. Systematisch stellt sich
hier die Frage nach den rechtlichen und faktischen Folgen eines solchen Ver-
tragswechsels (mit Nominallohnabsenkung) fir bestehende Arbeitsvertrage
(weniger fur Neueinstellungen). Unabhangig davon, ob die Tarifabsenkung in-
dividualrechtlich Bestand haben (besonders bei jenen Beschaftigten, die nicht
Gewerkschaftsmitglieder sind und fir die der Tarifbezug nur eine sogenannte
Gleichstellungsabrede darstellt), sind kurzfristig Auswirkungen auf die Motiva-
tion der Beschéftigten zu vermuten und langfristig auf das Arbeitskrafteange-
bot (siehe unten). Die Auswirkungen auf die Motivation werden sich nicht in
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LArbeitskdmpfen” dulRern, da die IG BAU die Absenkung mittragt, sondern e-
her durch ,innere Kindigung“ (Absentismus, Leistungsabfall, Qualitatseinbu-
3en).

. Beschaftigungsverhéltnisse in der Gebaudereinigung konkurrieren nach wie
vor mit solchen in Zeitarbeitsfirmen, die Personal fir besondere Anlasse
(Krankheits- und Urlaubsvertretung, Auftragsspitzen) oder zur Entlastung der
eigenen Personalverwaltung der Reinigungsfirmen — relativ preiswert — tber-
lassen koénnen. Wie bereits erwéhnt kann dies extern und innerhalb eines
Konzerns geschehen, um einen gemeinsamen Personalpool zu nutzen. Die
Lohnkonkurrenz ist dabei differenziert zu bewerten, je nhachdem welche Ent-
geltgruppen betroffen sind, inwieweit der neue Tarifvertrag in der Gebauderei-
nigung durchgesetzt wird und wie die betrieblichen Kalkile (etwa hinsichtlich
der Kosten des Overhead) aussehen.

. Hinzu kommt die Lohnkonkurrenz zwischen den Regionen, wobei grundsatz-
lich fur die Zugehorigkeit zu einem Tarifgebiet das Arbeitsortprinzip gilt. Insbe-
sondere bei kurzfristigen und / oder kleineren Auftragen (ohne Betriebsstatte
in Berlin) ist dies jedoch leicht zu unterlaufen. Der tarifliche Unterschied zwi-
schen den Ostregionen und dem Westen von zunachst 25% in 2004 (mit ab-
nehmender Tendenz in den Folgejahren) bietet einen starken Anreiz, den

Lohnvorteil zu nutzen.

. Zusatzlich zu beachten sind die Veradnderungen, die sich durch die EU-
Osterweiterung ergeben: Zwar ist der Einsatz von Arbeitnehmer/innen aus den
Beitrittsgebieten in Deutschland fur bis zu 7 Jahre stark beschrankt (es bedarf
einer Arbeitserlaubnis), eine Freizlgigkeit findet nicht statt, das gilt jedoch
nicht fur selbstandige Tatigkeiten. Es wird bereits von Fallen berichtet, wo sich
in groRerem Umfange selbsténdige Fensterputzer aus Polen in Belgien betati-
gen, womit die Einschrankung der Arbeitsnehmer-Freizlgigkeit unterlaufen
wird. Die Lohnkosten liegen in Polen bei ca. 4,50 € je Stunde (Eurostat, UNI-
DO 2003). Selbst gegentuber Ostdeutschland ist das ein starker Anreiz, dieses

Potential zu nutzen.

. Nach dem Beschluss der Gebaudereiniger-Innung Berlin vom 11.05.2004

wurde der TV Uber die Errichtung einer Prif- und Beratungsstelle fur das Ge-
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baudereiniger-Handwerk Berlin GmbH (PBSt) am 27.05.2004 zum 30.06.2004
gekindigt. Das LAG Berlin wird frihestens im Oktober 2004 Uber die Recht-
mafigkeit der AVE zu diesem TV entscheiden. Mit der PBSt sollte ein Instru-
ment zur Durchsetzung der TV in der Branche fir das Land Berlin geschaffen
werden. Die mdgliche Demontage der PBSt schwacht natirlich diese Absicht,

die TV (Rahmen und Lohn) auch tatsachlich durchzusetzen.

Verschiedene Dienstleistungsunternehmen, die in der Gebaudereinigung téatig sind,

grinden selbst Zeitarbeitsfirmen (gegebenenfalls mit erfahrenen Partnern) zum einen

um intern Auftragsspitzen abzufangen und fur bestimmte Beschéftigtengruppen

Lohnabsenkungen durchzusetzen, zum anderen um sich an dem mdglicherweise

attraktiven Markt der Zeitarbeit zu beteiligen. Art und Umfang des Arbeitseinsatzes in

den Unternehmen bzw. Betrieben werden dabei bestimmen, welcher Tarifvertrag an-

zuwenden ist. Hier ware abzuwarten, ob diese entlastend auf die Geb&udereinigung

wirkt, oder ob noch mehr Firmen am Markt der Zeitarbeit tatig sein werden.

a) Die Leiharbeitsbranche kénnte - falls sie sich hinsichtlich des Lohnniveaus aber

auch in rechtlicher Hinsicht durchsetzt - im Reinigungssektor rasant wachsen, da
sie tarifvertraglich geregelte Arbeit vergleichsweise billig einkauft. Manches
Dienstleistungsunternehmen knipft an das neue Geschaftsfeld Arbeitnehmer-
Uberlassung daher grof3e Hoffnungen (vgl. Nienhiiser / Baumhus 2002). So ent-
stehen innerhalb von traditionellen Dienstleistungsunternehmen (z.B. des Facility
Management) und teilweise in Kooperation mit erfahrenen Leiharbeitsfirmen ei-
gene Betriebe zur Arbeitnehmertberlassung, die ihre Leistungen intern (in den

Konzernen) und extern anbieten sollen.

b) Als Reaktion auf die Bedrohung durch billigere Leiharbeit ist ein Abrutschen des

Tarifgefiiges mit seinen Folgen fir die Beschéftigten und die Institutionen der
Branche moglich. Fir die Beschaftigten wirde dies eine Verschlechterung der
Arbeits- und Beschéaftigungsbedingungen und fur die tarifpolitischen Institutionen

ihre nachhaltige Schwéchung bedeuten.

Eine nach unten gerichtete Lohnspirale kénnte ihr Ende finden, wenn sich das
Angebot an Arbeitskraft ausdinnt, da sich insbesondere bei geringfligiger Be-
schaftigung Einkommen aus Transferzahlungen (z.B. Sozialhilfe) ginstiger als

Einkommen aus Arbeit darstellen. Die Verknappung des Arbeitsangebotes kdnnte
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zum einen die Stundenldhne stabilisieren, zum anderen konnte das Arbeitszeitre-

gime so geandert werden, dass sich Arbeit ,wieder lohnt".

d) Falls sich zu den sich einstellenden Bedingungen nicht gentigend Arbeitskrafte im
Inland finden lassen, konnte ein Zustrom von Arbeitskraften aus den Beitrittslan-
dern der EU in einen sehr niedrigen, aber tarifvertraglich geregelten Lohnbereich
ermdglicht werden. Hochste Bedeutung kame in dieser Branche einem Mindest-
lohn zu. Ein staatlicher Mindestlohn wirde zum einen vergleichbare, minimale
Kostenbedingungen schaffen und so einer weiteren Erosion der Lohne entge-
genwirken, zum anderen wirde das Interesse der Tarifparteien, fur Tatigkeiten in
diesem Bereich Lohnvereinbarungen zu treffen, moglicherweise abnehmen. Die
Frage ist natirlich, ob sich der Mindestlohn an vorhandenen Tarifabschliissen
orientieren soll oder an staatlichen Transferleistungen, und wie dieser durchge-
setzt werden soll. Im Grund besteht hier das gleiche Problem wie bei der

Schwarzarbeit.

1.4. Methodik der Erhebung

Die Forschungsmethode bestand in Experteninterviews, die durch Literatur, Doku-
mente und einzelne quantitativ ausgerichtete Analysen des Sozio6konomischen Pa-
nels ergdnzt werden. Als Experten wurden Akteure der Branche wie das Manage-
ment von Betrieben des Gebaudereiniger-Handwerks, Betriebsrate sowie Funktiona-
re der Innung und der Gewerkschaften befragt. Gegenstand der Interviews waren
neben der Beschreibung der Situation und der moglichen Entwicklungspfade die
Identifikation von Verhaltensspielraumen, die fir die weitere Entwicklung der Branche
und der Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen der in ihr Beschéftigten von Be-
deutung sind. Mit Hilfe dieser Informationen liel3en sich Aussagen Uber die mdgliche
Entwicklung der Branche und Bewertungskriterien fur diese Entwicklung herleiten.

Interviewleitfaden: siehe Anhang.

Es wurden acht Interviews mit folgenden Funktionstragern in der Branche gefthrt, zu

denen Vertreter/innen von Verbanden (Innung, Gewerkschaft) gehéren.
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1. Die Fuhrungskraft eines Dienstleistungsunternehmens, die viele Jahre fihren-

der Gewerkschaftssekretar war
2. Die Geschéftsfiihrerin einer Zeitarbeitsfirma
3. Die Geschéaftsfuhrerin einer zustandigen Innung
4. Die stellvertretende Personalleiterin eines grof3en Reinigungsunternehmens
5. Ein Betriebsrat (BR) eines grof3en Reinigungsunternehmens

6. Ein Eigentimer und Geschéftsfihrer eines Reinigungsunternehmens, der

selbst in einem Arbeitgeberverband aktiv ist (Handwerkskammer)

7. Ein Geschéftsfuhrer der Prif- und Beratungsstelle fur das Gebaudereiniger-
Handwerk (PBSt) Berlin

8. Ein zustandiger Sekretar der Gewerkschaft (IG BAU Berlin)

Jedes Interview wurde mit Hilfe eines Leitfadens durchgefiihrt (siehe Anlage). Ge-

genstand waren

die bereits in der Vorstudie ermittelten Ergebnisse, welche kommentiert wer-

den sollten,

= die Bewertung bestimmter Sachverhalte, die im Zusammenhang mit Tarifges-

taltung, Zeitarbeit, regionalen Lohndifferenzen und EU-Osterweiterung stehen,

= Anmerkungen zum eigenen Arbeitsfeld (die jedoch nicht von allen gemacht

wurden) und
= weiterflhrende Perspektiven.

Die Ergebnisse der Interviews sind entlang der Themenbereiche des Leitfadens dar-
gestellt. Wichtige Veranderungen, welche die Reinigungsbranche im Land Berlin

betreffen und die in den Interviews angesprochen wurden, waren:

1. Der Abschluss der TV fir die Zeitarbeitsbranche und fiir die Geb&audereini-

gung

2. Der Verlust des Vollhandwerkes flir die Reinigungsfirmen
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3. Die Kiundigung des TV zur PBSt (Prifung der Tarifvertrage durch eine ge-

meinsame Stelle) seitens der Innung

4. Das allgemeine wirtschaftliche Umfeld: Berlin und Umgebung, EU-
Osterweiterung

Diese Punkte wurden zusammen mit Ergebnissen unserer quantitativen Vorstudie
zum Ausgangspunkt der Interviews gemacht. Die wichtigsten Ergebnisse der quanti-

tativen Vorstudie waren:

» Relativ gut wahrgenommene Beschéaftigungsverhaltnisse: Dies betraf die Ar-
beitsbedingungen, die beruflichen Zukunftserwartungen bzw. Sorgen um den
Arbeitsplatz, die Arbeitszufriedenheit; eine hohe Betriebszugehorigkeitsdauer

und in der Regel unbefristete Beschéaftigung.

= Ein Grolteil der Beschaftigten verdient netto an der Grenze der Sozialhilfe
(ca. 400 € im Monat).

= Die Arbeitszeitwiinsche (22 h) sind groéf3er als die durchschnittliche Realitat
(29 h).

= Auffallig ist eine Uberalterung der Branche.

= Es besteht ein Potential fir Outsourcing im 6ffentlichen Dienst erbrachter Rei-

nigungsleistungen.

= Ein weiteres GroRenwachstum der Firmen ist fur die Zukunft wahrscheinlich,
da wir z.Zt. eher eine mittelstdndische Struktur mit vielen Kleinbetrieben vor-
finden.

Zunachst wurde nach den genannten Ergebnissen gefragt. Danach hatten die Inter-
viewpartner Gelegenheit, zu einzelnen Themen Stellung zu nehmen und eine Ge-

samteinschéatzung der Lage vorzunehmen.
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2. Ergebnisse I: Kommentare zur quantitativen Analyse

2.1. Zur subjektiven Qualitat der Beschaftigungsverhéltnisse

Die vergleichsweise hohe wahrgenommene Arbeitsplatzsicherheit Gberraschte eine
Geschéftfuhrerin. Sie kdnne sich dies in anderen Regionen, speziell in Siddeutsch-
land besser vorstellen. Friher existierten ihrer Meinung nach sicherlich fur Reini-
gungskrafte relativ hohe Arbeitsmarktchancen. Heutzutage ist nach ihrer Einschéat-
zung auch der Neueinstieg als Reinigungskraft nicht so einfach. Hinsichtlich der Be-
triebszugehorigkeitsdauer dachte sie insbesondere an ein grol3es Berliner Unter-

nehmen, dem es gelingt, Beschétftigte relativ lang zu halten.

Bislang besteht hinsichtlich der Arbeitsplatzsicherheit ansonsten noch eine relativ
hohe, positive Einschatzung. In der Bauwirtschaft bspw. stelle sich die Lage — so ein
Interviewpartner - dagegen viel schlimmer dar. Allerdings verschlechtere sich die La-
ge zusehends. Seines Erachtens kommen Gebaudereiniger in Teilzeitarbeit gegen-

wartig auch unter. Das gelte ebenfalls flr Fachleute in der Gebaudereinigung.

Fur andere Interviewpartner war die niedrige Arbeitsplatzunsicherheit erklarlich, da
zum einen die Branche noch wachse und zum anderen keine wesentlichen Produkti-
vitdtssteigerungen zu erwarten seien. Halbwegs verninftige Arbeitskrafte fanden

auch wieder einen Job nach dem Motto ,Firmen wechseln, das Objekt bleibt".

Es gabe — so betonte ein Gesprachspartner - in der Gebaudereinigung neben der
Betriebszugehorigkeit eine Objektzugehdrigkeit. Diese betrage zum Beispiel bei einer
Reinigungskraft in einer Schule im Bezirk Schoneberg 25 Jahre, wobei sie bei 15
Unternehmen beschéftigt war. Einzelne Unternehmen der Geb&audereinigung verfl-
gen uber eine sehr hohe Betriebszugehorigkeitsdauer ihrer Beschéftigten. Bei einer
bestimmten Firma schéatzt ein Interviewpartner diese auf 15 Jahre, was bei Auftrags-
verlusten hohe Sozialplankosten verursache. Betriebe, die schlechte Qualitat bieten,
seien in der Regel eher klein und befristen oftmals. Ihr Ruf sei dementsprechend

schlecht.

Die geringe Arbeitsplatzunsicherheit konne also darauf beruhen, dass die Vertrage
nicht objektbezogen abgeschlossen werden. Objektbezogene Vertrdge wirden sei-

tens der Leitung zwar angeboten, aber auf Anraten der BR nicht unterschrieben.
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Manche Beschéftigte wissten auch gar nicht, bei welcher Firma sie beschaftigt sind.
Die Arbeitsvertrage sind in der Regel unbefristet. Ausnahmen seien etwa der Befris-
tungsgrund einer Bauschlussreinigung. Hier sei hinsichtlich der Methodik der quanti-
tativen Analyse angemerkt, dass wir bereits den Verdacht hatten, dass die Angaben
der Befragten hinsichtlich des Arbeitgebers irrefiihrend sein kénnten. Das findet nun

seine Bestatigung in der Unterscheidung von Objekt- und Betriebszugehdérigkeit.

Die Betriebszugehoérigkeitsdauer ist nach Einschatzung mehrere Gesprachpartner
uberwiegend recht hoch. Die Firma eines Interviewpartners ist ein grof3es Unterneh-
men. Im Falle betriebsbedingter Kiindigungen ware eine Sozialauswahl vorzuneh-
men. Der Versuch der Leitung, diese Sozialauswahl auf Niederlassungen zu be-
schranken, erschien dem Interviewten fraglich. Interessanterweise sind sich Auslan-

der seiner Meinung nach ihres Arbeitsplatzes sicherer als ihre deutschen Kollegen.

Das haben wir mit Hilfe der Daten des SOEP empirisch Uberpruft: Tatsachlich ergab
die Analyse, dass von den hochgerechnet 920.333 Reiniger/innen in 2002 diejenigen
Befragten, die angaben, deutsche Staatsbirger zu sein, mit 16,16% eine hdhere Ar-
beitsplatzunsicherheit (Wahrscheinlichkeit, in den nachsten zwei Jahren den Arbeits-
platz zu verlieren) angeben als die Auslander mit 8,77%. Bei den Gbrigen Erwerbsta-
tigen ist die Arbeitsplatzunsicherheit mit ca. 18% fir beide Gruppen gleich. Die Beo-

bachtung des Interviewpartners bestatigt sich also in den Daten des SOEP.

Bezuglich der Geschlechterverteilung fallt einem Interviewpartner auf, dass mit der
Vereinigung aus dem Osten zunehmend auch ménnliche Fachleute, sogar in der In-
nenreinigung tatig sind. Dabei Gbernahmen sie dann — zumindest zwischenzeitlich -

Facharbeitertatigkeiten.

Das haben wir ebenfalls Uberprift: Der Anteil der mannlichen Reinigungskréafte be-
tragt in Ostdeutschland fir das Jahr 2002 18,9%, in Westdeutschland nur 7,1%.
Nicht nur hinsichtlich des Geschlechteranteils unterscheiden sich ost- von westdeut-
schen Betrieben, sondern auch hinsichtlich der Betriebszugehorigkeitsdauer und der

Altersstruktur.
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Tabelle 1: Reinigungskrafte nach Alter und Region 2002

Alter 2002 Westdeutschland Ostdeutschland
17 bis 26 3,5% 1,8%
27 bis 36 19,3% 29,1%
37 bis 46 22,6% 17,0%
47 bis 56 31,7% 25,0%
57 und alter 22,9% 27,0%

Sowohl die Jiingeren als auch die Alteren sind bei den Reiniger/innen Ostdeutsch-
land starker vertreten. Dabei ist die Betriebszugehdrigkeitsdauer mit 7,2 Jahren im
Mittel héher als in Westdeutschland mit 6,1 Jahren. Fahren wir mit den Interviews

fort:

Auch Auslander der zweiten Generation drangten nach Meinung des Interviewten

nun in diesen Sektor.

Ein anderer Interviewpartner ging davon aus, dass die Arbeitsmarktchancen ver-
gleichsweise hoch seien. Bei dem Wechsel von Objekten ist die Ubernahme des
Personals eine zentrale Frage. Faktisch wére der Personalabbau ein Problem, da

Zweckbefristungen zwar theoretisch moglich, jedoch nicht gangig sind.

Auch ein weiterer Interviewpartner ging von vergleichsweise hohen Arbeitsmarkt-
chancen fir Reinigungskrafte aus. Viele Unternehmen verhielten sich nicht gerade
vorbildlich, so dass es nach kurzen Beschéftigungsdauern oftmals schon zu Kindi-
gungen k&dme. Zu Beginn eines Beschaftigungsverhaltnisses sind die Arbeitsvertrage
oftmals befristet. Zudem bestehen Kernbelegschaften mit langeren Betriebszugeho-
rigkeitsdauern. Hier spielt auch das Objekt eine Rolle, fiur anspruchsvollere oder
prestigetrachtige Objekte wie Krankenhauser oder das SONY-Center in Berlin wer-

den langerfristige Arbeitsverhaltnisse angestrebt.
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Eine Interviewpartnerin ging dagegen von einer hdheren Arbeitsplatzunsicherheit
aus. Die Situation habe sich in der letzten Zeit gewandelt. Auch die Arbeitsmarkt-
chancen durften nicht sonderlich hoch sein. Heutzutage sei bei einem Wechsel des
Auftrages die Ubernahme der bisherigen Belegschaften im Gegensatz zu friiher nicht

mehr Ublich.

Ein letzter Interviewpartner bestatigte, dass die Arbeitsmarktsituation in diesem Sek-
tor eine gewisse Stabilitat aufweise, da ,Dienstleistungen nicht abwandern kénnen®.
Auch durften durchschnittliche Bewerber gegenwaértig eine entsprechende Stelle be-
kommen. Die Betriebszugehérigkeitsdauer in dem von ihm vertretenen Unternehmen
gilt als Uberdurchschnittlich. Anzumerken ist dabei, dass dort zum einen eine Be-
triebsrente existiert, zum anderen die Fluktuation zu Beginn eines Beschéaftigungs-
verhaltnisses ein besonderes Thema darstellt. Anmerkung der Autoren: Das ist ein
bekanntes Ph&nomen. Die Fluktuation ist am Anfang des Arbeitsverhaltnisses hoch
und nimmt mit der Beschaftigungsdauer ab (vgl. Weller 2004). Die liegt nicht nur an
einer moglichen Befristung, sondern auch an der Passung der Erwartungen von Ar-

beitnehmern, Arbeitgebern und Kunden.

Fassen wir zusammen: Sowohl Arbeitsplatzsicherheit als auch Arbeitsmarktchancen
wurden fur die Vergangenheit als hoch eingeschétzt. Die bei Auslandern hdher
wahrgenommene Sicherheit ist auffallig. Fir die Gegenwart und Zukunft gehen die
Meinungen auseinander. Erwartet wird eher eine Verschlechterung. Wichtig ist der
Hinweis auf die Unterscheidung von Objekt- und Betriebszugehoérigkeit, wobei die
erstere — infolge des Betriebstubergangs (gemal 8§ 613a BGB) — auf die Betriebszu-
gehorigkeitsdauer einen Einfluss hat.® Sollten zukiinftig weniger Ubernahmen erfol-
gen, so durfte die Betriebszugehoérigkeitsdauer sinken. Bemerkenswert sind die regi-
onalen Unterschiede hinsichtlich Geschlecht, Alter und Betriebszugehorigkeitsdauer.

2.2. Grof3teil der Nettoeinkommen an der Grenze der Sozialhilfe

Eine Interviewpartnerin stellte fest: Uber 50% der Beschaftigungsverhaltnisse seien

Teilzeitbeschaftigungsverhaltnisse, die oftmals Zusatzjobs darstellen.

% Unter bestimmten Bedingungen handelt es sich bei der Objektiibernahme nicht um eine reine Funktionsnachfolge, sondern
um einen Betriebsubergang, wenn das Objekt die Eigenschaft eines Betriebes oder Teilbetriebes hat, dessen betriebliche Iden-
titét erhalten bleibt.
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Ein anderer Gesprachspartner betonte: Die Léhne seien in der Regel hoher (als So-
ziahilfeniveau). Zur Zeit gabe es nur wenig Minijobs, die aber in Zukunft zunehmen
werden. Das betroffene Unternehmen strukturiere sich mit den zukinftigen Sparten
Krankenh&user, Sicherheitsdienste und Facility Management um.

Anmerkung der Autoren: Darauf werden wir zuriickkommen. Eine Rickfrage ergab,
dass diese Umstrukturierung zum einen eine Reaktion auf die héheren Anforderun-
gen der Kunden ist, die eine Spezialisierung erwarten, zum anderen auf den Kosten-
druck, der durch rucklaufige Auftrage und die Preisentwicklung verursacht ist, welche

selbst wiederum durch die Tarifanpassung negativ beeinflusst wird.

Ein weiterer Interviewpartner bestétigte dagegen: In der Tat seien die Reinigungs-
krafte oftmals auf Sozialhilfeniveau beschéftigt. Die Reinigung kann oftmals nur als
Zubrot verstanden werden. Gerade bei Frauen mit Kindern komme es vor, dass die-
se sowohl Sozialhilfeempfanger sind als auch in der Geb&udereinigung téatig. Die La-
ge hat sich seines Erachtens auch auf Grund der Umstellung auf den EURO zuge-

spitzt.

Ein nachster Gesprachspartner ergénzte: In Berlin sei die Situation fur die Reini-
gungskrafte gunstiger (als Sozialhilfeniveau). 6 Stunden pro Tag, ungefahr 1.000,- €
brutto seien vernunftige Richtwerte. Der historische Hintergrund bestehe darin, dass
die Senatsverwaltung friher bei ihren Auftrdgen auf sozialversicherungspflichtige

Beschaftigungsverhéltnisse achtete.

Auch eine Gesprachspartnerin bemerkte: Fir Berlin gelte das (mit dem Einkommen
knapp Uber Sozialhilfeniveau) nicht ganz so, stimme aber wohl im Prinzip. Gangig
seien 19,5 Stunden (in der Woche, also 4 Stunden am Tag), so dass die Gleitzonen-

regelung (bei geringfligiger Beschéftigung) von Belang sei.

Der letzte Interviewpartner fihrte aus: Das Unternehmen arbeite wenig mit Pau-
schalkraften, da Minijobs sich qualitativ nicht so bewahrten. Dem Unternehmen sei
an einer starkeren Firmenbindung gelegen. Auch sprache die Verwertung der Investi-

tionen in Weiterbildung fur hohere Arbeitszeiten.

Unser Fazit: Offensichtlich kann die Aussage Uber das Einkommensniveau (nahe an
Sozialhilfe) je nach Region oder nach Betrieb nicht so allgemein aufrechterhalten

werden. Regionale Streuungen kénnen wir leider nicht prifen, wohl aber die Ein-
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kommen nach Betriebsgréf3e. Hinsichtlich des Arbeitszeitumfangs gab es von den

Gesprachspartnern unterschiedliche Angaben (zwischen 4 und 6 Stunden am Tag).

Neben ausgesprochenen Minijobs sind wohl Beschéaftigungen in der Gleitzone ty-

pisch, was sich mit unseren empirischen, quantitativen Ergebnissen deckt. Eine

Uberprifung mit Hilfe des SOEP zeigt, dass die Einkommen (Bruttomonatsverdienst

2002) sowohl nach BetriebsgroRenklassen unterschiedlich sind als auch nach Alter:

Tabelle 2: Bruttomonatsverdienst und Alter 2002

Alter Bruttomonatsverdienst in €
17 bis 26 853,03

27 bis 36 1.283,60

37 bis 46 891,95

47 bis 56 797,30

57 und alter 653,18

Die jungeren Beschéftigten verdienen eher mehr als die alteren. Das kann an den

Arbeitszeitumfangen und an der Qualifikation liegen. Bei ca. 8,- € brutto pro Stunde

liegen Arbeitszeitumfange von 4 bis 8 Stunden am Tag vor.
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Tabelle 3: Bruttomonatsverdienst und Betriebsgrof3e 2002

Anzahl der Beschaftigten Bruttomonatsverdienst in €
Unter 5 339,04

5 bis unter 20 1.201,02

20 bis unter 100 804,43

100 bis unter 200 994,37

200 bis unter 2000 899,07

2000 und mehr 992,75

Selbstandig, keine Beschaftigten 1.824,29

In Kleinstbetrieben unter 5 Beschéftigten wird deutlich weniger verdient als in grol3e-
ren Betreiben. Eine Ausnahme bilden die Kleinbetriebe mit bis zu 20 Beschéftigten.
Das konnte daran liegen, dass diese Nischen fillen oder einen verglichen mit ihrer
Beschaftigtenzahl groR3eren Arbeitsumfang bewaltigen. Hier liegen die Zeitumfange
zwischen 2 und 7 Stunden. Die Aussagen der Experten finden also ihre Bestatigung,
wenn man Betriebsgrof3e und Altersstruktur der Beschaftigten beachtet. In Kleinstbe-
trieben und fur Altere trifft unsere Aussage von den Einkommen an der Grenze der

Sozialhilfe auf jeden Fall zu.

2.3. Arbeitszeitwlinsche Ubersteigen die reale Arbeitszeit

Eine Interviewpartnerin bestatigte: In der Gebaudereinigung sei Teilzeit absolut Ub-
lich (siehe oben). Viele Beschaftigte wollten mehr arbeiten, um auch mehr Geld ver-
dienen zu kdnnen. Dabei erweist es sich als schwierig, da die Einsatzzeiten der Rei-

nigungskrafte jeweils morgens und abends nur wenige Stunden dauern.

Das fuhrt zu den sogenannten geteilten Diensten. Wo diese nicht praktiziert werden,

ist es oftmals schwierig, eine zusammenhangende Arbeitszeit von 4 Stunden pro Tag
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und mehr zu praktizieren, da hierzu die Objekte gewechselt werden mussten (z.B.

Stationen in Krankenhausern).

Ein weiterer Gesprachspartner ergénzte: Abstrakt gelte dies (mit den Arbeitszeitwin-
schen). Der Grund sei das Interesse an einem hoheren Verdienst. Hier seien pau-
schale Aussagen problematisch, weil sich auch die Situation bezlglich der sozialen
Sicherung niederschlage. Eine Diskussion zur Arbeitszeit wirde kaum gefihrt. In der
Praxis werden vielfaltige Modelle angeboten, die auch immer wieder eine Chance
zum Wechsel ermdglichten.

Der befragte Betriebsrat stimmte zu, die hoheren Arbeitszeitwinsche gelten insbe-
sondere bei den Teilzeitbeschéaftigten. Aktuell sitzen die Beschéftigten bezlglich
Zweitjobs in den Startlochern, zumal das betroffene Unternehmen die Arbeitszeiten

kirzt.

Anmerkung der Autoren: Neben der Konzentration in Sparten (und der Reduzierung
von Overhead) scheint die Arbeitszeitverklirzung eine weitere Strategie zu sein, um
Kostenprobleme zu I6sen. Andererseits ware die Arbeitszeitverlangerung eine Stra-
tegie, um bei sinkenden Stundenléhnen die Einkommen zu stabilisieren und so Moti-
vation und Verfugbarkeit von Arbeitskréften zu férdern. Wenn in einer Situation sin-
kender Nominallohne die Arbeitszeit verkirzt wird, dirften sich die Spannungen in
der betroffenen Belegschaft noch verscharfen. Eine Nachfrage hierzu ergab, dass
die Stimmung zwar eher schlecht sei (besonders bei den hoheren Einkommensgrup-
pen wie z.B. die Glasreinigung), es aber nicht zu dramatischen Verwerfungen kame.
Klagen richteten sich vor allem gegen die mit dem neuen TV einhergehenden veran-

derten Eingruppierungen, nicht etwa gegen die Lohnabsenkung an sich.

Ein nachster Gesprachspartner fihrte aus: In Berlin lage ein Schwerpunkt bei 4
Stunden am Tag, manchmal auch langer. 7,8 Stunden — wie es die tarifliche Vollzeit-
arbeit vorsieht — werde grundsatzlich nicht mehr gearbeitet. Geteilte Dienste (siehe

oben) herrschten vor. Und geregelte Arbeitszeiten seien nahezu verschwunden.

Ein weiterer Gesprachspartner erganzte: In der Tat gehen Reinigungskréafte oftmals
einer zweiten Tatigkeit als geringflgig Beschaftigte nach.

Im nachsten Interview wurde das bestatigt: Es wirden verstarkt Erlaubnisse nach

Nebentatigkeiten nachgefragt. In der Firma sei vertraglich eine 19,5 Stunden Woche
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ublich. Wobei oftmals dauerhaft mehr gearbeitet wirde. Diese Arbeitszeiten werden
nun zurtickgefahren. Beziglich der Arbeitszeitlage spielten geteilte Dienste eine Rol-

le.

Der letzte Gesprachspartner bemerkte: Im betroffenen Unternehmen arbeiten die
Beschaftigten flinfeinhalb Stunden am Tag. Sie sind an einer Ausweitung der Be-
schaftigung oftmals interessiert. Da die Steigerung von Stundenléhnen nicht mehr
erwartet wird, kann das Einkommen nur noch tber langere Arbeitszeiten erhdht wer-

den.

Die von uns in der ersten Studie ermittelte Differenz zwischen vereinbarter, tatsachli-
cher und gewitnschter Arbeitszeit findet in den Interviews ihre Bestatigung. Dabei
wird von den Interviewpartnern gleichzeitig betont, dass es schwierig sei, den Ar-
beitszeitwiinschen zu entsprechen. Sogar eine Verkiirzung der Arbeitszeit wird an-
gesprochen. Dies verscharft die Einkommenssituation angesichts sinkender Nominal-
I6hne weiter und fuhrt zu verstarkter Nachfrage nach (geringfligigen) Zweitbeschafti-

gungen, was den Druck auf dem Arbeitsmarkt erhéhen dirfte.

2.4. Zur Altersstruktur in der Branche

Nach Aussagen einer Interviewpartnerin existierten auf jeden Fall auch &ltere Be-
schaftigte in der Reinigung. Jungen Arbeitskréften sei die Arbeit oftmals zu schwer.
Sie suchten nach anderen Beschaftigungsmdglichkeiten. Eine mangelhafte Aufga-
benerfiillung kdénne ihre Ursache im ,Kénnen“ wie auch im ,Wollen“ haben. Fir Mit-

ter erweise sich das Arbeitszeitregime in der Gebaudereinigung als auf3erst schwie-

rg.

Beziiglich der Uberalterung vermutete ein anderer Gesprachspartner insbesondere

Frauen mit geringfugiger Beschaftigung, die einen Zusatzverdienst erwerben.

Das stimme, fuhrte der befragte BR aus: In der betroffenen Firma seien 59 Nationali-
taten vertreten, insbesondere die Tirken der 70er Jahre seien dabei geblieben. Spe-
ziell bezuglich des ostdeutschen Teils des Unternehmens wére auf Facharbeiter mit

ihrer hoheren Betriebszugehdérigkeitsdauer zu verweisen.
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Der BR erganzte: Altere schafften weniger als Jiingere. Einerseits hatten sie mehr
Erfahrung, andererseits hatten die meisten alteren Beschaftigten Probleme mit RU-
cken und Haut. Zum Teil gébe es sehr kluge Kopfe bei den Gebaudereinigern, spe-
ziell nach der ,Wende*. Mittlerweile sinke das Niveau der Beschaftigten, insbesonde-

re bei den Auszubildenden.

Ein Gesprachspartner betonte: Die Feststellung der Uberalterung treffe zu. Gerade
nach der Familienphase war es fur unqualifizierte Frauen in der Geb&audereinigung
attraktiv. Damals — jedoch nicht mehr heutzutage — wirrden die Tarife eingehalten, es
herrschten ,saubere” Strukturen in der Gebaudereinigung. Der Stundenlohn war ho-

her als etwa bei den Friseuren.

Ein weiterer Interviewpartner erganzte: Altere Beschéftigte fanden sich auch in alte-
ren Betrieben, in denen sie sich bewahrt haben. In einem begrenzten Umfang beste-

he auch die Mdglichkeit eines Aufstiegs zum Objektleiter.

Die Jungeren seien eher die Professionelleren. In Krankenh&ausern etwa werden eher
die Jungeren beschéftigt. Die Alteren werden geringfiigig etwa im Lebensmittelein-
zelhandel stundenweise eingesetzt. Diese haben oftmals eine vergleichsweise starke
Bindung an den Einsatzbetrieb. Bei einer Firma etwa sei die Altersstruktur durch

Kindigungen verjingt worden.

Auch der nachste Gesprachspartner stimmte zu: Dies (die Uberalterung) sei durch
die Sozialauswahl bedingt. Befristungen seien mdglich, die dann aber flr bestimmte

grol3e Auftrage herangezogen wirden.

Der letzte Befragte schliel3lich erganzte: Als alteres Unternehmen seien auch etliche
altere Beschaftigte zu erwarten. Anlasslich einer zurtickliegenden Analyse wurde im
ubrigen ermittelt, dass die Alteren seltener als die 20 bis 25Jahrigen erkrankten.

(Anmerkung: Das hatten wir auch in unserer quantitativen Analyse gefunden.)

Fassen wir wieder zusammen: Eine tendenzielle Uberalterung findet in den Inter-
views ihre Bestatigung; die Auswirkungen hinsichtlich Leistungsfahigkeit und Kran-
kenstand werden aber uneinheitlich eingeschatzt, was sich mit unserer Analyse
deckt. Demnach gibt es in der Zukunft Spielraum fur Neueinstellungen oder alternati-

ve Beschéftigungen (befristet oder tber Zeitarbeit).
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2.5. Potential fir Outsourcing

Fur Berlin sei das nach Einschéatzung einer Interviewpartnerin vollig irrelevant. Auch

hier vermutete sie, dass erhebliche regionale Differenzen bestehen.

Das Potential sah ein anderer Gesprachspartner auch in Berlin, allerdings nicht ganz
SO ausgepragt, da der Senat schon vor etlichen Jahren sich von der Eigenreinigung
abwandte. Er schatzt das Verhéltnis von Eigen- zu Fremdreinigung im 6ffentlichen
Dienst in Berlin bei 1/8.

Der befragte Betriebsrat schatzte das Potential nicht so hoch ein. Nach einer Phase

des Outsourcing scheine eher eine Umkehr statt zu finden.

Ein anderer Gesprachspartner fuhrte aus: Fur Berlin passe dies nicht. Allerdings ga-
be es eine Tendenz zur Eigenregie, insbesondere mit Hilfe von Organschaften. Ein
Beispiel sei daflr (das Berliner Klinikunternehmen) Vivantes, welches eine Mischkal-
kulation von Zeitarbeit und Geb&udereinigung anstrebe. Beim o6ffentlichen Dienst
komme zusammen, dass der Kostendruck sehr hoch und die Idee der Nutzung von

Leiharbeit starker aufgekommen ist.

Der néachste Gesprachspartner erganzte: In Berlin spiele dies (das Outsourcingpoten-
tial) keine so besondere Rolle. Schulen, Kitas wirden privat gereinigt. Eine Ausnah-
me stellen sicherheitsrelevante Bereiche dar. Generell durfte es in den Stadtstaaten
aufgrund der kurzen Entfernungen fur die privaten Firmen vergleichsweise leicht

sein, zuverlassige Personen zu finden.

Ein anderer Interviewpartner betonte: Hier bestinden regionale Unterschiede. Dies
(die offentliche Reinigung) stelle eher ein Auslaufmodell dar. Oftmals finde eine Ko-

operation mit privaten Firmen statt.

Ein weiterer Gesprachspartner stellte fest: Offentliche Beschéftigte bzw. Privatisie-
rung spielen in Berlin keine Rolle. In seltenen Fallen komme es zu einer Teilprivati-

sierung. In Bayern solle die Lage anders sein.
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Auch der letzte Interviewpartner auf3erte sich ahnlich: In Berlin dirfte kaum ein Po-
tential bestehen. Hamburg sei auch weitgehend privatisiert. In West- und Sid-

deutschland bestehe noch viel Eigereinigung.

Unser Fazit: Bis auf eine Ausnahme wird das von uns identifizierte Outsourcingpo-
tential fur Berlin nicht gesehen. Es miussten also betrachtliche regionale Unterschie-
de bestehen. Zudem gibt es Hinweise auf Insourcing bzw. gemeinsame Servicege-

sellschaften (in umsatzsteuerlicher Organschatft).

2.6. Tendenz zur Unternehmenskonzentration

Ein gewisses GroRenwachstum hielt eine Interviewpartnerin fir moglich. Attraktive
Ubernahmekandidaten diirften die oftmals recht gesunden mittelstandischen Famili-
enbetriebe mit einem Umsatz von 20 — 40 Mio. € sein. Sehr kleine Betriebe dagegen

wiirden auch weiterhin Nischen bedienen.

Nach Meinung eines Gesprachspartners wird es noch zu einem deutlichen Gro3en-
wachstum kommen. Gewinner werden seines Erachtens internationale Unternehmen
des Facility Management (FM) sein, Beispiel ist ISS. Auch die deutschen GroRRunter-
nehmen seien daflr eher klein. In GroRRbritannien gabe es hierzu schon eine langere
Entwicklungsgeschichte. Dort wirden seit langem Betreibermodelle realisiert. Grol3e
Auftrage werden als FM-Auftrage europaweit vergeben. Die Reinigung zieht als Auf-
trag nach. Zunehmende Bedeutung wirden internationale Kooperationen z.B. FM in

Flughafen haben.

Der befragte BR stimmte zu, wobei es dabei spezifische Ausrichtungen geben wirde,
wenn etwa die Logistik eines Krankhausbetreibers betrieben werden solle.

Auch ein weiterer Interviewpartner vermutete, dass es eine weitere Konzentration
geben wirde. Kleine ,Buden” dienten dann als Nischenanbieter. Nur ganz grofl3e Un-
ternehmen kbénnten so grol3e Lose bearbeiten, wie sie kirzlich die Arbeitsdmter aus-
geschrieben haben.

Der néachste Gesprachspartner betonte: Die Konzentration habe stattgefunden. Es

gabe auch eine Konzentration auf das Kerngeschaft. Eine gewisse GroRe ermdgliche
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den professionellen Einsatz von EDV, Beratern, Management. Daneben wirden Ni-

schen fur kleinere Betriebe bestehen bleiben.

Ein anderer erganzte: Immer mehr Betriebe seien europaweit fir das ,grolRe Ge-
schaft“ zustandig. Zudem nehme die Selbstandigkeit / Ich-AG an Bedeutung zu. Bei-

des gehe auf Kosten des Mittelstandes.

Ein Gesprachspartner flhrte aus: Als Marktfihrer ziehe das Motto ,Ich kann alles”

nicht mehr. Hier hat sich die Firma auch umstrukturiert.

Der letzte Interviewpartner erklarte: Das GroéRenwachstum gabe es in den vergange-
nen zehn Jahren. Dieses sei in wesentlichen Teilen bei der groRen Rolle von Famili-
enunternehmen personlich bedingt. Im Ubrigen wachsen die GroRen aber nicht be-
sonders stark, wie auch international aufgestellte Unternehmen keine so wesentliche

Rolle spielen.

Zusammenfassend gilt: Die Mdglichkeit des GrolRenwachstums wird unterschiedlich
eingeschatzt. Ohne Zweifel gibt es eine Tendenz zur Konzentration. Gegenlaufende
Faktoren sind Nischenanbieter und Selbstandige (Ich-AG, z.B. in der Glasreinigung)
und das bereits erreichte Niveau des GrolRenwachstums, das die Entwicklung be-
grenzt: Zum einen steigen die Overheadkosten (die durch Segmentierung — siehe
oben — wieder begrenzt werden missen), zum anderen fehlt im Mittelstand das Kapi-
tal, weiteres GrolRenwachstum zu finanzieren. Grol3e Mischkonzerne ziehen sich aus
der gewerblichen Reinigung wieder zuriick (Bsp. ENBW und Salamander bei Gegen-
bauerBosse), internationale Konzerne (Bsp. ISS) spielen keine so bedeutende Rolle.

3. Ergebnisse Il: Ausgewahlte Themen

3.1. Bundeseinheitlicher Rahmentarif und AVE

Dessen Existenz und dessen Verédnderung hielt unsere erste Gesprachspartnerin fur

nicht so besonders relevant.

Der nachste Interviewpartner stellte fest: Die Entwicklung sei eine Verschlechterung
fur die Beschaftigten. Der Hintergrund wéare die Arbeitsmarktsituation auf der einen
Seite sowie der hohe Preisdruck auf der anderen Seite.
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Ein weiterer Gesprachspartner erganzte: Die Entwicklung sei fur die Arbeitnehmer im
wesentlichen negativ. Unglnstig sei auch, dass die Zuschlage nunmehr prozentual

formuliert sind. Zentral sei die AVE (Allgemeinverbindlichkeitserklarung).

Die AVE habe Positives bewirkt. 90% der Arbeitgeber hielten sich daran. Dies lasse
allerdings etwas nach. Die AVE sei aus Gewerkschaftsperspektive durchaus ambiva-
lent: denn die Gewerkschaft will Mitglieder und Einfluss in der Gesellschaft gewinnen.
Die AVE sei dabei problematisch. In einem nicht explizit genannten Bereich existiere

trotz oder wegen des Fehlens eines TV keine negative Mitgliederentwicklung.

Zur Rolle der Pruf- und Beratungsstelle (PBSt) wurde festgestellt: offensichtlich er-
kennen die Arbeitgeber den Nutzen nicht mehr, was jedoch nicht am Geld liegen
kann, da die Zahlungsbereitschaft durchaus vorhanden war. Gerade nach dem BAG-
Urteil wiirde die PBSt jetzt kraftiger werden, so dass es vielleicht nicht Uberrascht,
dass gerade nun der PBST-TV gekundigt wirde. Die Innung stande eher nicht dahin-
ter. Dort wurde offenbar gehofft, dass das BAG die PBSt kippt.

Anmerkung der Autoren: Eine Nachfrage ergab, dass die grol3eren, tariftreuen Be-
triebe von der PBSt erwartet hatten, sie gegen tarifflichtige Betriebe zu unterstitzen.
Diese Erwartung sei nicht erfillt worden, so dass man sich abgewandt habe. Hinzu
kommt sicher, dass die PBSt Aufgaben wahrnehmen sollte, die teils bei der Innung,
teils bei der zustandigen Gewerkschaft liegen (Tariftreueprifung, Durchsetzen des

TV) und so in eine doppelte Konkurrenzsituation geraten ist (siehe unten).

Ein nachster Gesprachspartner stellte als wichtig fest: Bei Neueinstellungen sei der

Urlaubsanspruch abgesenkt.

Ein weiterer erganzte: Der RTV habe nicht so starke Veranderungen vorgesehen.
Nachteil sei der Wegfall der Jahressonderzahlungen. Vorteile bestiinden etwa darin,
dass nunmehr eine fir den Einsatz in OP-Sélen relevante Lohngruppe existiere. Die

héhere Differenzierung der Léhne sei auch nachvollziehbar.

Eine Gesprachspartnerin kritisierte dagegen die fehlende Eindeutigkeit bei der Ein-
gruppierung, der Vertrag sei schlecht formuliert. Die Kunden wollten nun die Preise

senken.
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Der anwesende BR warf ein, dass der Rahmen-TV eine 5% Lohnsenkung bedeuten

wirde.

Anmerkung der Autoren: Eine Nachfrage ergab, dass die beiden Punkte: Eingruppie-
rungsmerkmale und Verhalten der Kunden sehr wichtig sind. In einem befragten Un-
ternehmen sind diverse Klagen zur Eingruppierung anhangig. Nicht die Lohnabsen-
kung an sich wird zum Gegenstand gemacht, sondern die notwendige neue Eingrup-
pierung. Insbesondere offentliche Kunden verlangten nun, an den Einsparungen der
Tarifsenkung beteiligt zu werden. Wenn das flachendeckend auftritt, verringert es
natdrlich den positiven finanziellen Effekt fur die Unternehmen und es kommt zu ei-
nem weiteren Preisverfall; allerdings verbessern die tarifgebundenen Betriebe damit
auch ihre Position im Preiswettbewerb. Voraussetzung dafiur ist, dass die interne
Kostenstruktur eine Preisabsenkung auch ermdglicht, was auf die Fixkostendegres-
sion der Overheadkosten (z.B. Holding-Umlage) verweist.

Unser letzter Gesprachspartner stellte fest: Rahmen und Lohntarifvertrag seien als
ein Paket zu verstehen. Ohne den jetzigen Abschluss gabe es kein Tarifvertragssys-
tem, welches dennoch brockelt. Die PBSt sei schwécher geworden, da das operative
Geschaft kaum Akzeptanz finde und sie nicht im Kontext der Zeitarbeit prufe.

Zusammenfassung: Die Veranderungen des Rahmen-TV wurden als nicht so drama-
tisch beschrieben. Eine Reihe weiterfihrender Probleme (Tariftreue und AVE, Preis-

verfall, Eingruppierung) scheinen auf.

3.2. Lohntarif: Nominallohnabsenkung und AVE

Die erste Interviewpartnerin stellte fest: Die Nominallohnabsenkung des Gebauderei-
niger TV habe eine begrenzte Wirkung: Sie helfe den Firmen, die tatsachlich nach
Tarif zahlten, dabei seien jedoch Lohnsteigerungen bereits wieder vorgesehen, so
dass diese Entlastung nur von kurzer Dauer ist. Die Unternehmen, die unter Tarif

zahlen, seien von dieser Veranderung nicht berihrt.

Anmerkung: Wir haben also neben der Eingruppierungsproblematik folgende Prob-

leme: Abstand zu den TV der Zeitarbeit, zeitlich begrenzte Wirkung der Lohnabsen-
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kung und Forderungen der Kunden nach Preisnachlass, sowie Abstand zu den Fir-

men, die unter Tarif zahlen (und regionale Unterschiede, siehe unten).

Ein anderer Gesprachspartner stellte fest: Es handele sich um eine massive Absen-
kung. Eine erhebliche Gefahr bestehe fur die Branche, dass mit der Lohnabsenkung
auch eine Umsatzabsenkung verbunden ist, was sich negativ auf die Mdglichkeiten

der Unternehmensfinanzierung auswirken durfte.

Der nachste Gesprachspartner erganzte: Dieser (der Lohn-TV) sei mit 9 Lohngrup-
pen sehr kompliziert. Die Eingruppierung sei schwammig. Seit 1. April seien die L6h-
ne reduziert, woflr die Beschéftigten dem BR die Schuld geben. Hier stelle sich die
Frage nach dem Bestandsschutz. Viele Beschaftigte wollten klagen, insbesondere
bei der Glasreinigung gabe es erheblichen Unmut. Diese (Beschaftigten) wurden fru-
her nach Akkord bezahlt, jetzt nach Stunden, so dass es fir diese jetzt nahe lage,
auf die Qualitat statt auf die Menge zu achten. Bei der Unterhaltsreinigung laufe es
praktisch so, dass die Vorarbeiter verordnen, was zu leisten sei. Dies wirde dann
von den Arbeitskraften durchgefiihrt, wobei die Arbeitskrafte oftmals mit der Arbeit
friher begénnen, spater aufhorten oder ihre Pausenzeiten einschrankten. Aufgrund
der Lohnsenkung gabe es sowohl Eintritte als auch Austritte aus der Gewerkschatft.

Fur alle Gesprachsbeteiligten war es — in dem gefuhrten Interview — sehr erstaunlich,
dass es bei einer Betriebsversammlung trotz der offensichtlichen Verschlechterung
keinerlei Unmutsaul3erungen gab. Die Lohn-AVE sei zentral. Die AVE rette auch die
Innung. Die Prif- und Beratungsstelle wiirde gut angenommen. Sie sei ein wichtiges

Instrument.

Ein anderer Interviewpartner betonte: Aus Gewerkschaftsperspektive hatten keine
anderen Mdoglichkeiten bestanden, als der Abschluss des TV. Hierdurch wirde er-
maglicht, die Diskrepanz zwischen den TV in der Gebaudereinigung und denjenigen
in der Zeitarbeit zu beschranken. Diese Schere wirde im Ubrigen durch die hdhere
Qualitat, Motivation, Identifikation sowie die hoheren Fachkenntnisse bei den Ge-
baudereinigern weitgehend geschlossen. Zeitarbeitnehmer seien in der Regel sehr
kurzfristig im Objekt tatig. Sie erhalten ihr Geld unabhéangig von ihrem Einsatz. Die
Qualitat und die Motivation leide. Zentral sei, ob der jetzt abgeschlossene TV seitens

der Arbeitgeber auch wirklich eingehalten wird.
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Die Lohnsenkung sei nicht so gravierend. Die AVE sei zentral, da sie eine wichtige
Voraussetzung fur einen fairen Wettbewerb darstelle. Sie ist auf die Lohgruppen 1
bis 7 beschrankt. Hier sei von einer Reduktion des Geltungsbereiches in Zukunft

auszugehen.

Die Senkung des Lohnes war offensichtlich nétig. Sie stelle eher ein Problem der

Beschaftigten, weniger der Betriebe dar.

Die Lohne seien niedriger, was unterschiedlich beurteilt wiirde. Angesichts der baldi-
gen Annéherung wirde durchaus Verstandnis dafir gezeigt. Der Sinn einer Gewerk-
schaftsmitgliedschaft sei deutlich. Bislang finde kein Disengagement statt. Dies ist in
Form von Krankschreibungen dagegen bei Abmahnungen oder Kindigungen der
Fall.

Der nachste Gespréachspartner fuhrte aus: Der Lohn-TV habe sich positiv entwickelt.
Die Leiharbeitsfirmen seien jedoch immer noch ein Handicap. Die AVE sei zentral.
Sie wirde vielleicht von 50% eingehalten (Bsp. Reinigung der Arbeitsamter). Die

PBSt habe zwei Funktionen:

Einmal kdnnen Uber die Kunden Unregelmalligkeiten festgestellt werden. Gegebe-

nenfalls halten sich die Firmen nicht an das Vergabegesetz.

Bei Tariffragen gehen die Arbeitnehmer jedoch dann gleich zum Arbeitsgericht statt

zum BR.

Unser letzter Gesprachspartner fihrte aus: Rahmen und Lohtarif zusammen seien

etwa eine 10% Lohnsenkung.

Der AVE komme eine starke Wirkung zu. Entscheidend fur diese sei die unterste
Lohngruppe. Die Lohnsenkung wiirde beim Unternehmen offensiv kommuniziert. Das
Verstandnis sei vorhanden. Es sei keine Demotivation ersichtlich. Die Beschaftigten
bekdmen wohl auch mit, wie es anderen ergeht (Einkommenssenkung im offentli-

chen Dienst).

Unser Fazit: Die Lohnabsenkung liegt alles in allem bei 10%, wobei fir die Zukunft
eine Erhdhung vorgesehen ist. Die Auswirkungen auf die Beschaftigten werden eher

weniger dramatisch eingeschéatzt, als man dies erwarten kdnnte. Dagegen treten
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neue Probleme auf (Eingruppierung, Preisnachlasse). Wichtig fur die Akzeptanz der

MaRnahme scheint wohl zu sein, wie diese im Unternehmen kommuniziert wurde.

3.3. Zeitarbeitsfirmen: Konkurrenz in der und zur Geb&udereinigung

Unsere erste Interviewpartnerin stellte zunachst fest: Mittlerweile gabe es funf Tarif-

vertrage, davon drei mit christlichen Gewerkschaften.

Die Konkurrenz der Zeitarbeitsfirmen untereinander sei erheblich. Der BZA-TV sahe
einen Lohn vor, der um ca. 30 Cent hoher sei als die anderen TV, was sich als Kon-
kurrenznachteil erweise. lhrer Erfahrung nach geldnge es aus folgenden Griinden
erstaunlich gut, Zeitarbeitskrafte zu disponieren: Erstens sind die verwendeten Ar-
beitszeitkonten nutzlich, zweitens gehen viele unterschiedliche Auftrage beim Unter-
nehmen ein, drittens bestehen bei etlichen Arbeithnehmern gute Mdglichkeiten, sie fur

ganz unterschiedliche Auftrage einzusetzen.

Die Konkurrenz der Zeitarbeitsfirmen bestehe tendenziell in Firmen, die auch von
Geb&audereinigungsunternehmen gegrindet werden. Klassische Zeitarbeitsfirmen
spielen noch nicht eine so gro3e Rolle. Eine gewisse Branchenkenntnis erweise sich
als nutzlich. Die Funktion der Zeitarbeit bestehe grundsatzlich im Abdecken von Auf-
tragsspitzen. In dem Fall unserer Gesprachspartnerin jedoch in der Kostensenkung
bei den Stammbelegschaften des Mutterunternehmens. Zu 90% sei das Mutterunter-

nehmen Auftraggeber.

Ein weiterer Gesprachspartner konstatiert: Ware der neue Gebaudereinigungstarif-
vertrag nicht abgeschlossen worden, wirden die grof3en Unternehmen auf Zeitarbeit
umstellen. Bei der jetzigen Situation dirfte die Differenz der Loéhne nicht mehr zu
grol3 sein. Zeitarbeit verfiige auch Uber diverse Nachteile. Sie wirde bspw. jetzt auch
dort praktiziert, wo friiher befristet beschaftigt wurde. Friher wirden auch bei zusatz-
lichen Tatigkeiten, die zufallig anfielen (z.B. Zeitungspacken), nach Reinigungstarif
gezahlt. Heutzutage wird nach Zeitarbeitstarif gezahlt. Offen bliebe fir unseren Ge-

sprachspartner, ob die Zeitarbeit in Zukunft deutlich intensiver genutzt wirde.

Der nachste Gesprachspartner bemerkte: Zeitarbeit wirde sehr stark wachsen. Je-

doch nicht fur Fachkrafte. Auch seine Firma nutzt die Mdglichkeit der Zeitarbeit. Gut
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an den Zeitarbeits-TV sei es, dass es nun einen Mindestlohn fur Leiharbeit gibt. Der
BR glaube nicht, dass den politisch Verantwortlichen der ,Nebeneffekt* fur die Ge-
baudereiniger klar war. Im tbrigen reduzieren sich auch die Sozialabgaben durch die
Lohnsenkung.

Ein anderer Interviewpartner erganzte: Die Zeitarbeit stelle grundsatzlich ein Unter-
laufen der Reinigungstarifvertrage dar. Dies sei ein entscheidender Schritt zum Aus-
hebeln der Flachentarifvertrage. Vermutlich haben weder Gewerkschaft noch Politik
die Konsequenzen der Zeitarbeitstarifvertrage wirklich bedacht, was fur die Arbeit-
nehmer unverstandlich sei. Jedoch gab es bereits einen Vorstol3 christlicher Gewerk-
schaften. Die Zeitarbeit stelle sich aus seiner Perspektive als ganz zentrale Entwick-
lung heraus, wahrend sich die vor kurzem eingefiihrten Ich-AG eher als unproblema-
tisch darstellten. Fur die Bewertung der Zeitarbeit galte es, die Handhabung der TV
bis Mitte 2005 zu beobachten. Die Allgemeinverbindlichkeit ist auf zwei Jahre be-
schrankt. Die Wirkung der Entwicklung auf die Gewerkschaft sei ambivalent, denn
die Gewerkschaft gewinne Mitglieder, wenn sich die Arbeitgeber nicht an die TV hal-
ten. Wenn etwa Jahressonderzahlungen nicht gezahlt werden, stelle dies einen An-
satzpunkt fur die Gewerkschaften dar. Insgesamt hétte die Gewerkschaft die Gebau-
dereiniger in der Vergangenheit nur unzureichend beachtet. Unser Gesprachspartner
glaubt nicht, dass sich die Gewerkschaft zu einer nochmaligen tariflichen Lohnsen-
kung bereit finden wirde. Es galte zu prufen, ob die derzeitig anvisierte Form von
Zeitarbeit in den Gebaudereinigungsfirmen selbst legal ist. Anzustreben sei gleicher
Lohn flr gleiche Arbeit.

Eine andere Gesprachspartnerin stellte fest: In Berlin bestiinden unterschiedliche
Niveaus des Lohnes von Zeitarbeit in Ost und West. Sie ging davon aus, dass Leih-
arbeit nicht massenhaft praktiziert werden wird. Insgesamt wirden dadurch jedoch

mehr Spielraume eréffnet.

Der néachste Interviewpartner bemerkte: Gebaudereiniger grindeten selbst derartige
Firmen. Hierflr sei der Professionalisierungsrad der Firmen wesentlich. Der TV der
Gebéaudereinigung damme dies teilweise ein. Branchenfremde Firmen tauchen bis-
lang nicht als Zeitarbeiter auf. Er bezweifelt die Rechtmalfigkeit der zur Zeit absehba-
ren Konstruktion von Zeitarbeitsfirmen innerhalb der Gebaudereiniger Unternehmen.

Hinsichtlich der Qualitat erweis sich Zeitarbeit als unterlegen.
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Eine weitere Gesprachspartnerin ergéanzte: Zeitarbeit kénne billiger sein. Man kénne
die Leute besser rumschicken. Die Konzeruberlassung sei schon schwieriger. Ge-
baudereiniger grindeten selbst Zeitarbeitsfirmen, wobei man sich selbst eliminiert.
,Gleiche Leistung” sei preiswerter als Zeitarbeit. Die Kooperation mit der Zeitarbeit
sowie das Einwerben neuer Auftrage sei sinnvoll. Der jetzige TV schafft fur zwei Jah-
re Luft. Bei einem Mindestlohn dagegen stelle sich die Frage der Kontrolle, da auch

am Bau nicht tariftreu gezahlt wird.

Der BR beim Gespréach anwesende warf darauf hin ein, dass die Zeitarbeit der Vor-
bote flir das sei, was in Zukunft zu erwarten ist. Die PBST sei dabei leider ein zahn-

loser Tiger gewesen.

Unser letzter Gesprachspartner stellte fest: AN-Uberlassung im eigenen Unterneh-
men sei legal, dennoch wirde er einen Branchentarifvertrag bevorzugen. Der Zeitar-
beitsverband iGZ e.V. habe mit dem DGB fur Gesamtberlin einen Ost-TV abge-

schlossen.

Wir fassen zusammen: Die Einschéatzung zur Rolle der Zeitarbeit fir die Gebauderei-
nigung ist durchaus ambivalent. Zum einen haben wir die externen Zeitarbeitsfirmen,
die den Markt ,bedrohen® kdnnten. Das wird Ubereinstimmend nicht als grofRes Prob-
lem gesehen; mit Ausnahme vielleicht des BR, der hier Vorboten einer neuen Ent-
wicklung sieht. Zum anderen haben wir Zeitarbeitsfirmen in den Konzernen der Ge-
baudereinigung. Diese arbeiten fur den eigenen Bedarf im Rahmen der konzernin-
ternen AN-Uberlassung und fangen vor allem Auftragsspitzen ab oder stellen kurz-
fristige Vertretungen. Dies ist eine wirklich neue Entwicklung. Die entlastende Wir-

kung des TV Gebaudereinigung wird dagegen als zeitlich eher begrenzt angesehen.

3.4. Regionale Differenzen in der Lohngestaltung

Unsere erste Gesprachspartnerin stellte fest: Viele Firmen zahlten untertariflich, ins-
besondere in Brandenburg.

Sie erganzte: Die PBST erweise sich als relativ unwirksam, da sie nur im Einzelfall
nachtraglich Léhne einfordern kann. Die Masse der Beschéftigten wird weiterhin un-
ter TV bezahlt.
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Ein anderer Interviewpartner merkte an: Differenzen in der Lohngestaltung blieben
ein Thema. Neuerdings sei im Tarifvertrag auch festgehalten, dass grundsatzlich der
Arbeitsort gilt, auch wenn keine Betriebsstatte unterhalten wird. Das Problem be-
stiinde Ubrigens auch in Hessen oder Bayern mit den angrenzenden Ostlandern.

Der nachste Gesprachspartner erganzte: Diese (die regionalen Lohndifferenzen) sei-
en noch erheblich, zum Teil wiirde der Standort deshalb verandert. Anzustreben wa-

re ein einheitliches Tarifgebiet.

Auch ein weiterer Interviewpartner stellte fest: Die Differenzen waren und sind ein
Thema. Sie wirden jedoch hinter die Rolle der Zeitarbeit deutlich zurlcktreten. 90%
der Arbeitgeber hielten sich an die Regel des Lohnes des Arbeitsplatzes. Branden-
burger Beschéftigte in Berlin wirden in der Regel auch nach Berliner Tarifen bezahlt.
Diese Tarife naherten sich ohnehin an.

Der nachste Gesprachspartner betatigte, dass die Lohndifferenzen durchaus eine

grol3e Rolle spielten.

Berlin und Brandenburg seien noch immer nicht zusammengefihrt. Faktisch durften
die Probleme geringer sein, als Ublicherweise thematisiert. Die Firmen zahlten oft-
mals offensichtlich eine Mischung der Tarife. Im Bauhandwerk spiele das vermutlich

eine weitaus gréRere Rolle.

Unser letzter Gesprachspartner stellte fest: Die Differenzen wirden geringer. Die Be-
setzung besonders in den Randbezirken wiirde schwieriger. So dass die Aul3enstel-

len schwieriger zu bedienen seien. Die Grol3enordnung sie schwer einzuschatzen.
Zwischen Berlin und Brandenburg bleibe das Problem bestehen.

Fazit: Regionale Lohndifferenzen spielen offensichtlich eine Rolle, wobei das Aus-
mald schwer einzuschéatzen ist. Die Zeitarbeit wird in ihrer Bedeutung hdher einge-
schatzt. Uberwiegend gehen unsere Gesprachspartner von einer langfristigen An-

gleichung der Tarifgebiete aus — oder fordern diese zumindest.
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3.5. EU-Osterweiterung und Lohngefalle

Unsere erste Interviewpartnerin fand dies schwer einzuschatzen. Wenn dies eine
Rolle spiele, dann dirften die Reinigungskréfte eher aus L&dndern kommen, die noch
weiter im Osten liegen (Ukraine, Weil3russland). ,Der Pole ist ein Handwerker”, stellt

sie dazu fest.

Unser nachster Gesprachspartner bemerkte: Wenn eine polnische Firma in Berlin

tatig ware, musste sie den Berliner Tarif zahlen.

Fur 3 — 4 € erhalte man ,schwarz” Reinigungsarbeit. Daftir wirden die Polen nicht
arbeiten. In Polen gabe es ein nationales Gesetz, nach dem polnische Arbeitskréfte,
die im Ausland arbeiten, den polnischen Mindestlohn von 150,- € (107,- Lohn, 43,-
Unterkunft) am Tag bekommen missen, was unter bestimmten Umstanden auf 25%
des Betrages reduziert werden kann. Angesichts dieser Regelung sei der Einsatz
polnischer Arbeitskrafte nicht zu erwarten. Der Gesprachspartner mutmalflte, dass
dieses polnische Gesetz im Rahmen des EU-Beitritts von Polen verabschiedet wur-
de. Die Moglichkeit, sich als Selbstandiger niederzulassen, hielt er nicht fir maf3geb-

lich, zumal diese auch keine Beschéftigten haben dtrfen.

Der befragte BR begrif3te die EU-Erweiterung, sah jedoch ein Problem in der fehlen-
den Kontrolle. So hérte er von dubiosen Leiharbeitsfirmen, die fur Ost-Européaer in

Frankfurt / Oder zahlreiche Mietwohnungen anmieten wirden.

Grundsatzlich begrifdte auch unser nachster Gesprachspartner die Osterweiterung.
Fur Berlin vermutete er eher negative Wirkungen, da die Ubergangsregelungen nicht
fur Selbstandige gelten. So bieten sich Ich-AG an. Probleme wirden in der EU so-
lange bestehen, solange der Lebensstandard unterschiedlich sei. Zur Zeit arbeiteten

sehr viele Polen auf Werkvertragsbasis.

Die nachste Gesprachspartnerin stellte fest: Es bestiinden beziiglich Polen Uber-
gangsregelungen. Zur Zeit sei noch eine Arbeitsgenehmigung erforderlich. Bezlglich
der Auftragsannahme von polnischen Firmen gabe es fir diese etwa hinsichtlich der
Sprache auch faktische Schranken. Sie ging davon aus, dass sich das Lohn- und
Kostenniveau in Zukunft deutlich anndhern wird. Sie wies darauf hin, dass die Wan-
derung von Arbeitskraften von Deutschland nach Polen sogar grol3er sei als umge-
dreht.
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Ein weiterer Interviewpartner bemerkte: Bislang habe dies keine Rolle gespielt. Eine
Gefahr kdnnte sein, wenn aus Polen Reinigungskrafte mit Bussen hierher transpor-

tiert wirden.

Dagegen bemerkte die nédchste Gesprachspartnerin: Dies wirde ein Problem wer-
den. Die Ubergangsregelung bestehe aus 3 + 2 + 2 Jahren. Polnische Firmen durften
nach deutschen Tarifen anbieten. Zur Zeit braucht ein Bus 2 Stunden. Faktisch gibt

es viele Schwarzarbeiter. Kleine Chancen gabe es auch in Polen fir die Deutschen.

Unser letzter Gesprachspartner erganzte: Die Ubergangsregelungen dirften sich
nach zwei Jahren ausdinnen. Dennoch wirde nicht ein so starker Druck vermutet,
da auch innerhalb Polens sehr unterschiedliche Grade von Arbeitslosigkeit existier-
ten. In den Ballungszentren herrsche Vollbeschaftigung, wahrend in den landlichen
Gebieten eine hohe Arbeitslosigkeit bestehe, aber die Wanderungsneigung sei nicht
so hoch.

Wir fassen wieder zusammen: Die Auswirkungen der EU-Osterweiterung werden
recht unterschiedlich eingeschatzt. Dabei sind verschiedene Ebenen zu unterschei-

den:

Wanderungsbewegungen von Arbeitskraften z.B. aus Polen nach Deutschland. Offi-
ziell ist das z. Zt. stark begrenzt. Die steigenden Kosten in Polen (wodurch sich auch
das Lohngefalle verringern kann), geringe Mobilitatsneigung und die dortige wirt-
schaftliche Entwicklung scheinen auch zukinftig die Arbeitsmigration zu begrenzen.
Anders kdnnte das mit Arbeitskraften aus anderen Beitrittslandern oder weiter dstlich

gelegenen Regionen aussehen.

Selbstandigkeit oder (polnische) Firmengriindungen in Deutschland: Diese ist nicht
begrenzt. Es mussten aber entweder deutsche Arbeitskrafte eingestellt werden, oder
es wird selbstandig quasi wie eine ,Ich-AG" gearbeitet, womit das Angebot begrenzt

ist (z.B. Glas- oder Spezialreinigung).

lllegale Beschéftigung (Schwarzarbeit), sowohl im gewerblichen wie im privaten Be-

reich. Hier herrschen die gleichen Probleme wie beim Bau.

40



Insgesamt gehen unsere Gesprachspartner wohl &hnlich wie beim Lohngefalle zwi-
schen den Regionen innerhalb Deutschlands von einer Angleichung der Léhne und

damit einem sinkenden Wanderungsdruck aus.

3.6. Zum Status des Gebaudereiniger-Handwerks

Unsere erste Gesprachspartnerin stellt fest: Ihrer Meinung nach sei das egal. Es ga-
be ohnehin keine ernsthafte Zutrittsbeschrankung. Fir die Qualitat einer Reinigungs-
kraft sei die Berufserfahrung wichtiger als die Lehre. Der Tariflohn wirde auch fir die

héheren Lohngruppen nicht gezabhilt.

Bei der Fassadenreinigung gabe es eine spezielle Situation. Das sei aber ein ausge-
sprochen kleiner Arbeitsmarkt. Die Glasreinigung dagegen befinde sich ebenfalls in

einer desastrosen Lage hinsichtlich der Lohnentwicklung.

Auch unser nachster Gesprachspartner bemerkte: Es bleibe abzuwarten, was diese
Anderung bedeutet. Letztlich sei der Verlust des Status des Vollhandwerks nicht so
dramatisch, nur bei der Fassadenreinigung spiele dies tatsachlich eine Rolle.

Ein weiterer Interviewpartner stellte dagegen fest: Die Ausbildung sei nicht mehr att-
raktiv. Mit der Ausbildung konnten auch Leute von der Stral’e geholt werden. Die
Schulen kdnnen die Ausbildung nicht ersetzen. Hier sei es wichtig, den Wildwuchs zu
maRigen. Gerade die offentliche Hand schaue nur nach den billigsten Auftragen.

Die Zuordnung zur Anlange B1. Das ist ein grundsatzlicher Schaden und stellt eine
weitere Flexibilisierung dar. Es wird vermehrt Ich-AG geben. Die Konkurrenz der se-

riosen Firmen wirde zunehmen.

Der nachste Gesprachspartner erganzte: Dies (der Statusverlust) sei bislang noch
kein grol3es Problem. Die Ausbildung spiele auf jeden Fall eine wichtige Rolle. Die
Halfte der Auszubildenden der Branche werde in Berlin ausgebildet. Es gelte zu hof-

fen, dass sich in Zukunft Qualitat durchsetzt.

Der nachste Gesprachspartner fiihrte aus: Dieser Punkt sei nicht so wichtig. Auch

gegenwartig waren die Meister nur ein Alibi. Die Branche sei jedoch immer noch ein
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Handwerk, bei dem nun der Anreiz fehle, Meister zu werden. Seines Erachtens héatte

hier eine Chance bestanden, einen ,Selbstandigenfihrerschein® einzuftihren.

Eine weitere Gesprachspartnerin erganzte: Der Statusverlust spiele eine grof3e Rolle.
Der Meisterstatus wirde unattraktiver. Die Azubis seien oft schlecht qualifiziert. Klei-
ne Betriebe wirden nicht qualitativ ausbilden. Die Masse der Lehrlinge sei eher
schlecht. Die Vielfalt wirde in den Betrieben nicht gelehrt. Jetzt kdnne jeder ausbil-
den. Die Azubis hatten eine Durchfallquote von 49%. Die Umsetzung der Ausbil-

dungsplatzabgabe ware qualitativ schwierig.

Unser letzter Gesprachspartner stellte fest: Fir grof3e Unternehmen sei es weniger
ein Problem. FUr manches kleinere Unternehmen sei die Entwicklung problematisch,
da sie neuen Wettbewerb erhalten. Es sei diese Entwicklung auch beim Vollhand-
werk zu beobachten, dass immer weniger Maler- und Tischlermeister existierten. Es
fehlten offensichtlich zunehmend betriebswirtschaftliche Kenntnisse. Nach einer
RWI-Studie sei der Meisterbrief ein wesentlicher Indikator fir eine erfolgreiche Un-

ternehmensgrindung. Auch wirden Kredite vorrangig an Meisterbetreibe vergeben.

Zusammenfassend lasst sich sagen: Der Verlust des Vollhandwerks wird unter-
schiedlich eingeschéatzt. Weniger die Gewerbefreiheit ist das Problem als die Ausbil-
dung. Dabei stellt Berlin eine Besonderheit dar. Hier wurde in der Vergangenheit
Uberproportional ausgebildet. Mdglicherweise spielte die Insellage mit der finanziellen
Ausstattung offentlicher und privater Auftraggeber eine Rolle. Aber auch individuelle
Faktoren sind zu erwéahnen, so dass der Prasident der IHK des Landes gleichzeitig
geschéftsfuhrender Gesellschafter eines sehr groRen Dienstleistungsunternehmens
war. In gewisser Weise besteht diese Tradition sogar fort, wenn sein Nachfolger ein
Entsorgungsunternehmen fuhrt oder der Prasident der Handwerkskammer einem

Reinigungsunternehmen vorsteht.

4. Ergebnisse lll: Chancen und Risiken der Branche

Wir haben unsere ,Reprasentanten” der beteiligten Seiten gezielt nach der Einschat-

zung von Chancen und Risiken der zuklnftigen Entwicklung gefragt:
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4.1. Zeitarbeitsfirma

Unsere Gesprachpartnerin fiihrte hierzu aus: Die Chance der Zeitarbeit bestiinde in
der guten Betreuung der Arbeitskréafte. Diesen wirde einiges abverlangt: Sie erhiel-
ten einen geringen Lohn, sie missten eine erhebliche Flexibilitat aufweisen, und sie
missten sich standig bei den Entleihern bewahren. Um dieses zu kompensieren,
versuche das Unternehmen sich qualitativ um die Beschéftigten zu kimmern (z.B.
Schuldnerberatung). Jedoch verflige die Firma Uber keinerlei EDV-gestitzte Informa-
tionen Uber ihr Personal, die eine dauerhafte Bindung zu den Beschaftigten unter-

stitzen kdnnte.

Die Interviewpartnerin versuchte eine Typologie der Beschéftigten: Einige wenige
fanden das Konzept der Leiharbeit Gberzeugend. Bei vielen spiele die Leiharbeit als

Uberbriickung eine Rolle. Manche planten bereits Zeiten staatlicher Zuschiisse ein.

Sie sieht gro3e Vorteile hinsichtlich des Arbeitsrechts: Die Reinigungsfirmen seien
nicht durch das Kindigungsschutzgesetz tangiert; es wirde nur die Arbeitskraft ge-
ordert. Die Befristung von Arbeitsverhaltnissen habe manchmal eher eine psycholo-

gische Funktion (relativer Aufstieg, wenn man entfristet wird).

Anmerkung: Unsere Gesprachspartnerein zeichnet im Selbstverstandnis ein auffal-
lend positives Bild der Branche. In der Tat bestatigen unsere quantitativen Analysen
mit ihrem Vorbehalt einer sehr kleinen Fallzahl, dass die Beschéaftigungsverhaltnisse
relativ ,normal“ sind und die Beschéftigten auch eine gewisse positive Identifikation
mit ihrer Lage als Zeitarbeiter/innen aufbringen. Zu bedenken ist, dass die Zeitarbeit
erst am Anfang steht. Mit den TV wurde erstmals eine legale, dauerhafte Entkopp-
lung der Einkommen der Betriebs-Belegschaft und der Zeitarbeiter beim Kunden
maoglich. Es wird sich zeigen, welche Auswirkungen das auf die monetaren und quali-

tativen Aspekte der Beschaftigung hat.

4.2. Geb&audereinigerfirma

Hierzu auflerte sich der BR eines sehr groRen Dienstleistungsunternehmens: Die
Lohnsenkung sei schwierig. Das Personal stehe wegen der Eingruppierung auf der
Matte. Die Unzufriedenheit sei hoch. Zwischen Personal und Fuhrungskraften beste-
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he ein Spannungsverhdltnis. Die Fuhrungskrafte seien ,die Feinde“. Die Kranken-
stande betriigen ca. 10 — 12%. Im Glasbereich sei die Lage besonders prekar, da
hier eventuell Dienst ,nach Vorschrift* angepeilt wird. Die Wirkungen der Lohnsen-
kung seien eher langfristig erkennbar. In der Firma gabe es tGberwiegend langjahrige

Mitarbeiter, welche die Anderung aber mittragen.
Aus seiner Perspektive sah der BR drei Aspekte fur wichtig an:

Die sogenannten Zuordnungstarifvertrage (mit denen regionale BR gebildet wurden).
Es seie trotz der ausgepragten Holding-Struktur des Konzerns mit vielen rechtlich
selbstandigen Unternehmen nur 90 statt 200 BR notwendig. Anmerkung: Hier wur-
den die Mdglichkeiten des reformierten BetrVG offensiv genutzt, um die betriebliche

Interessenvertretung zu straffen.

Es sei interne Leistungsabrechnung Ublich. Bei den Angestellten wirde auch ge-
spart. Anmerkung: Nach unseren Beobachtungen fuhrt die Holdingstruktur zum einen
dazu, dass eine grofRe Anzahl interner Geld- und Leistungsfliisse tberwacht werden
missen. Zum anderen besteht die Neigung zum Luxurieren des Organisationsappa-
rates, was dann wieder durch Einsparungen bei den Entgelten und durch organisato-
rische MalRnahmen reduziert werden muss: So erfolgt in dem konkreten Falle eine
starkere Ausrichtung an einer Spartenorganisation, und es bestehen beachtliche

Einkommensunterscheide auch innerhalb des Leitungsapparates.

Der BR nannte noch das Modell der Beteiligungsgesellschaft, um MwSt. zu sparen.
Gemeint sind gemeinsame Servicegesellschaften, die in umsatzsteuerlicher Organ-
schaft zum Auftraggeber stehen, womit keine MwSt. anfallt, wenn es sich nicht um
hoheitliche Aufgaben handelt, die ausgelagert wurden. Dieses Modell hat fir den
Kunden bei grof3en Auftragen finanzielle Vorteile, wenn dieser selbst nicht zum Vor-
steuerabzug berechtigt ist (z.B. Krankenh&user); fur den Dienstleister bedeutet er
jedoch Verlust von bilanziertem Umsatzvolumen und komplizierte Entscheidungswe-
ge. Manche Dienstleister (z.B. die Zehnacker-Gruppe) haben sich darauf speziali-

siert.

Anmerkung: Der befragte BR sieht also die monetaren Auswirkungen der Entwick-
lung negativ und verweist auf Motivationsprobleme, was nicht tGberrascht. Zugleich

identifiziert er sich mit den Problemen der Branche und des Betriebes.
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4.3. Generelle Einschatzungen

Zum Schluss hatten wir alle Befragten um eine generelle Einschétzung gebeten.

Die erste Interviewpartnerin fihrte aus: Die Firma (gemeint ist das Mutterunterneh-
men) wirde weiter wachsen, dennoch habe sie einen Einstellungsstop, was der Zeit-
arbeit zugute komme. Die Beurteilung der Attraktivitat der Zeitarbeit hange von der
Betrachtung der Fixkostensituation in den potentiellen Auftragsfirmen ab. Falls in der
Personalverwaltung noch Ressourcen existierten, sei die Zeitarbeit tendenziell mit

zusatzlichen Kosten verbunden.

Die Rolle regionaler Differenzen der Tarifléhne sei zentral an die Tariftreue gekop-
pelt, die faktisch jedoch oftmals nicht gegeben ist. Insbesondere der Offentliche
Dienst musste weitaus mehr zahlen. Die Durchsetzung der Tariftreue hatte insofern
einen grofRen Effekt. Aus diesem Grunde beflrwortete die Interviewpartnerin einen

gesetzlichen Mindestlohn, der auch wirklich durchgesetzt werden wirde.

Der nachste Gesprachpartner erganzte: In europaischer Perspektive wirden die na-
tionalen Differenzen hinsichtlich der Beschaftigungsbedingungen und Kostenstruktu-
ren noch lange eine Rolle spielen. Dies wirde sich in Zukunft sicherlich im politi-
schen Kontext nutzen lassen. Seines Erachtens sei eine tarifliche Regelung von
Mindestlbhnen wichtig, die wie beim Entsendegesetz eine AVE einschliel3t. Diese
konne auch der entsprechende Bundesminister allein erklaren. Wichtig sei hierfir als
Lohnhthe der Lohn des Arbeitsortes. Er vermutete diesen Mindestlohn ungefahr in
der Hohe von 6,50 € in Westdeutschland. In Polen rechnet er mit 3,- € fir etwas qua-

lifiziertere Arbeit. Relevant seien auch die Sozialhilfegesetze.

Anmerkung: Die Problematik der Nahe zur Sozialhilfe werden wir unten betrachten.
Beide Gesprachspartner sprechen sich flr einen gesetzlich verankerten Mindestlohn
aus; eine Allgemeinverbindlichkeitserklarung eines Tarifvertrags ist letztlich auch
nichts anderes als eine gesetzlich vorgegebene Lohnhohe. Bei dem derzeit tblichen,
durchschnittlichen Beschaftigungsumfang von ca. 19 Stunden in der Woche ergéabe

das einen Bruttolohn von 519,- € (459,- € netto, Steuerklasse 1, keine Kinder). Dies
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lage deutlich Uber dem Regelsatz der Sozialhilfe (ca. 300,- €, siehe unten). Bei einem

alleinigen Einkommen waren jedoch Zahlungen wie Wohngeld notwendig.

Der befragte BR erwartete grofRere Veranderungen in der Branche. Andere Ge-
schaftsbereiche wirden eine Rolle spielen. Beteiligungen (an Servicegesellschaften)
wurden dazu kommen. Ungulnstig sei die Rolle des 6ffentlichen Dienstes, der die bil-
ligsten Auftrdge ndhme. Hintergrund fur die gegenwartig schlechte Lage bei der Fir-
ma sei die Konjunktur. Die Unternehmen sparten an der Werterhaltung der Gebaude.
Und der Turnus der Gebaudereinigung wirde noch immer reduziert. Wichtig sei ein

langerer Bezug von Arbeitslosengeld von Alteren bei Entlassung.

Bezuglich der Zeitarbeitnehmer miisste ein Gesetz wie beim Bauhauptgewerbe exis-
tieren, so dass Zeitarbeitsnehmer nach Gebaudereinigertarif bezahlt werden muss-
ten. Legale Kostensenkungen der Unternehmen seien legitim, die ArbG kdnnten die
rechtlich gebotenen Entwicklungen nicht aufhalten. Es gibt offenbar eine Tendenz zu
Haustarifvertradgen. Die Innungen wirden zwar geschwacht, aber noch weiterhin be-

stehen.

Unsere nachste Gesprachpartnerin bemerkte: Insgesamt wiirde das Dienstleistungs-
handwerk in Zukunft wachsen. Dies sei eine personalintensive Branche. Zentral sei
die gute Ausbildung und Bildung der Menschen auch fir ihre personliche Entwick-
lung. Der demographische Wandel wirde die Nachfrage fordern. Wichtige Stell-
schrauben seien dartber hinaus die Existenz aus Ausgestaltung des TV-Systems,
sowie die Nachfrage durch die privaten Haushalte.

Sie machte eine Anmerkung zur PBST: Die PBST passe im Gegensatz zur Zeit ihrer

Grundung von der Konstruktion her schlecht zur gegenwartigen wirtschaftlichen La-

ge.

Ein weiterer Gesprachspartner erganzte: Die zentrale Stellschraube stelle die AVE
dar. Ein Mindestlohn ware nicht sehr hilfreich. Dieser wirde die Gewerkschaften
schwachen. Vorzuziehen waren branchenspezifische Regelungen und starkere Ein-

riffsmoglichkeiten, die das Entsendegesetz vorsieht.

Eine andere Gesprachspartnerin fihrte zur Rolle der Gewerkschaften aus: Die Ge-
werkschaften seien stark mit sich selbst beschaftigt, um ihre Macht zu erhalten. Da-

bei kdmpften sie oft gegeneinander. Die Rolle der Innung sollte einerseits ausgebaut
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werden. Andererseits sei eine gegenteilige Entwicklung zu beobachten. Langfristig
konnte die Innung sich auflésen. Mittelfristig wirde sie auch existieren, wenn die
PBST untergeht. Die AVE sei fir die Innungsexistenz wesentlich. Hinsichtlich einer
weiterhin mdoglichen negativen Entwicklung kdnne folgendes Szenario gezeichnet
werden: Die Rolle des Handwerks wirde unwichtiger. U.a. verfugten auch die Kran-
kenhauser Uber kein Geld. Im Rahmen von Kundengesprachen wirde deutlich, dass
nur noch Kosten, aber nicht mehr die Qualitdt zahle. Unbeschadet davon wirden
Spezialaufgaben verbleiben. Es gdbe sogar Tendenzen eines kostenneutralen In-
sourcings: ,Selbst putzen* und ,Dienstleistungsvertrage auf Probe“ (das heif3t, das

Ausnutzen von Sonderkindigungsrechten am Anfang eines Vertrages).

Ein letzter Gesprachspartner fiuihrte aus: Die Zuwanderung aus Polen wirde Druck
ausuben. Es wirde gegebenenfalls zu einer weiteren Senkung der L6hne kommen.
Das Preisniveau wirde stabil bleiben. Die Intensitat des Wettbewerbs bliebe hoch,
da auch immer wieder neue kleine Betriebe nachwachsen. In wenigen Jahren wirde
auf die gesamte Gesellschaft das demographische Problem zukommen. Die Rekru-
tierung wirde in zwei, drei Jahren wesentlich schwieriger werden und der Fachkraf-
temangel wirde zunehmen. Fur die Branche waren Mindestlohne stabilisierend, die
auch die Lohnsenkung durch die Zeitarbeit verhindern wirden. Durch Mindestléhne
wuirde der Wettbewerb der Unternehmen auch nicht tiber Lohsenkungen laufen. Falls
es nicht gelange, Mindestlbhne zu installieren und gegebenenfalls die AVE kippe,
wirde es zum Qualitatsverfall kommen, gegebenenfalls auch zum Insourcing von

Leistungen.

Fazit: Die Zeitarbeitsfirma sah sich durchaus im Aufwind, die anderen sahen wach-
sende Probleme auf die Branche zukommen. Wobei der demographische Wandel
Angebot und Nachfrage mitbestimmen werden. Angesichts eines relativ grol3en
Segmentes junger, wenig qualifizierter auslandischer Erwachsener (siehe unten) ist
jedoch nicht zu sehen, warum das Angebot an Arbeitskraften nicht auch in Zukunft
bestehen soll, jedenfalls solange die Einkommen nicht deutlich in der Nahe von
staatlichen Transferleistungen liegen. Mit dem Durchsetzen von Hartz IV durfte der
Druck auf die Annahme gering bezahlter, einfacher Tatigkeiten zunehmen. Die Bran-
che kdnnte davon profitieren, muss dann aber intern Vorkehrungen zur Motivations-

und Qualitatssicherung treffen.
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5. Ergebnisse IV: Vertiefende Analysen

5.1. Zeitarbeit

Mit Ausnahme der Geschaftsfiuhrerin der Zeitarbeitsfirma nahmen alle anderen Inter-
viewten die Beschaftigungsbedingungen der Zeitarbeit eher als problematisch wahr

(vgl. auch Friedrich / Martin 2004). Was lasst sich dartber Verlassliches sagen?

Insgesamt gab es im Jahr 2002 gemald den hochgerechneten Daten des SOEP
540.389 Beschaftigte bei Zeitarbeitsfirmen (159 Befragungspersonen). Das ent-
spricht einem Anteil von 1,5% aller Erwerbstétigen (36 Mio.). Im Jahr 2001 waren es
558.369 Zeitarbeitskréafte. Das entsprach zu dieser Zeit ebenfalls 1,5% der Beschéaf-
tigten. Es gibt Hinweise darauf, dass in 2003 die Zahl der Zeitarbeiter deutlich ge-

stiegen ist:

Die Teilzeitbeschéaftigung und die geringfligige Beschaftigung sind bei den Zeitarbei-
tern deutlich ausgepréagter als bei den ubrigen Erwerbstatigen. Immerhin ist die gute
Halfte der Zeitarbeiter voll erwerbstétig. Die durchschnittliche, tatsdchliche Wochen-
arbeitszeit betragt 32,3 Stunden, bei den Ubrigen Erwerbstétigen sind es 38,5 Stun-

den.

Der Anteil der Auslander an den Zeitarbeitern ist etwa viermal so hoch wie bei den
ubrigen Beschaftigten. Der Anteil der Ostdeutschen an der Zeitarbeit ist héher als der
Anteil der Westdeutschen. Die Arbeitsverhéltnisse in der Zeitarbeit sind weit Uber-
wiegend (zu 93%) durch einen Arbeitsvertrag geregelt, wobei 30,1% der Arbeitsver-
haltnisse befristet sind, bei den tbrigen Erwerbstatigen sind es nur 11,4%. Die Quali-
fikationsanforderungen sind niedriger als im Durchschnitt der Gbrigen Beschéftigten,

wobei Ungelernte starker, Hochschulabsolventen schwacher vertreten sind.

Die Einkommen (Bruttomonatsverdienst) liegen mit 1.445,- € niedriger als bei den
Ubrigen mit 2.240,- €. Das Einkommensniveau betragt 65% des Mittelwertes aller
Erwerbstatigen. Zum Teil erklart sich das aus den geringeren Arbeitszeiten mit 85%
des Niveaus, zum Teil aus anderen Einflussfaktoren. Ein einfaches, mehrfaktorielles
Modell (MCA) zur Bestimmung der Einflisse auf die Bruttoeinkommen ergibt bei ei-

ner recht guten Anpassung an das Modell (R = 0,7) folgendes Bild: Den grof3ten Ein-

48



fluss haben der Erwerbsstatus (Beta = 0,383) und die bendtigte Ausbildung (Beta =
0,338), gefolgt von dem Geschlecht (0,175), der Stichprobenregion: West- oder Ost-
deutschland (0,148), dem Alter (0,144) und der Befristung (0,095). Die Zeitarbeit
selbst hat dagegen einen sehr kleinen Erklarungswert (0,014). Es kann also fur das

Jahr 2002 nicht davon ausgegangen werden, dass allein die Tatsache, Zeitarbeiter

zu sein, einen Einkommensunterschied gegeniber anderen Beschaftigten begrin-

det. Mit dem Abschluss spezieller Tarifvertrage im Folgejahr, die teilweise flr ver-

gleichbare Beschaftigungen niedrigere Entlohnung vorsehen, mag sich dieser Zu-

stand geandert haben.

Tabelle 4: Erwerbsstatus, Staatsburgerschaft, Region, Befristung, Ausbildung

und Zeitarbeit 2002

Zeitarbeit Ubrige
Voll erwerbstétig 57,6% 71,4%
Teilzeitbeschaftigung 24,9% 16,9%
Ausbildung, Lehre 5,1% 4,9%
Geringfluigig beschaftigt 12,4% 6,6%
Werkstatt fur Behinderte 0,2%
Deutsche Staatsburger-
schaft
Ja 73,5% 92,8%
Nein 26,5% 7,2%
Stichprobenregion
Westdeutschland 71,5% 82,7%
Ostdeutschland 28,5% 17,3%
Befristung

49




Zeitarbeit Ubrige
Befristet 30,1% 11,4%
Unbefristet 62,9% 72, 7%
Trifft nicht zu, kein Arbeits- 7,0% 15,9%
vertrag
Bendtigte Ausbildung
Keine Ausbildung erforder- 38,3% 26,4%
lich
Abgeschlossene Be- 51,5% 53,2%
rufsausbildung
Abgeschlossene Fach- 8,5% 9,2%
hochschule
Abgeschlossene Universi- 1,8% 11,2%

tat

Der Anteil von Zeitarbeit ist in verschiedenen Branchen vdllig unterschiedlich. Ein

gutes Drittel aller Zeitarbeiter verteilt sich auf finf Berufsgruppen:

Tabelle 5: Zeitarbeit nach Berufsgruppen 2002

Berufsgruppe Anteil an den Anteil an der Zeitar-
Berufsgruppen beit
Reiniger/innen 3,2% 5,5%
Verkaufer/innen 0,8% 2,2%
Pflegkrafte 0,9% 4,8%
Burokrafte 0,8% 10,8%
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Berufsgruppe Anteil an den Anteil an der Zeitar-

Berufsgruppen beit
Gastgewerbe (z.B. Koéche) 7,9% 11,7%
Ubrige 1,5% 65%

65,9% aller Beschéftigten in der Zeitarbeit sind Manner, 34,1% Frauen. Bei den ubri-

gen Erwerbstéatigen sind 53,7% Manner und 46,3% Frauen. Es handelt sich also

nicht um eine Frauendoméane, wie man vermuten kénnte. Wie sich allerdings leicht

denken lasst, unterscheidet sich auch die Altersstruktur zwischen Zeitarbeit und den

ubrigen Erwerbstatigen:

Tabelle 6: Alter 2002 und Zeitarbeit

Alter Zeitarbeit Ubrige
17 bis 26 28,1% 13,7%
27 bis 36 16,7% 23,4%
37 bis 46 34,8% 29,5%
47 bis 56 11,8% 22,5%
57 und alter 8,6% 10,9%

Die Zeitarbeiter sind eher junger als die Gbrigen Beschaftigten. Die folgende Tabelle

zeigt die Arbeitsmarktchancen der Zeitarbeiter im Vergleich:

Tabelle 7: Chancen eine gleichwertige Stelle zu finden und Zeitarbeit 2002

Arbeitsmarktchancen Zeitarbeit Ubrige
Leicht 40,4% 25,8%
Schwierig 49,6% 55,8%
Praktisch unmaglich 10,0% 18,4%
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Es wird deutlich, dass diese ihre Chancen im Vergleich zu den Ubrigen als relativ gut

wahrnehmen. Die sogenannten beruflichen Zukunftserwartungen unterscheiden sich

jedoch deutlich von denen der anderen Erwerbstétigen, wie die folgende Tabelle

zeigt:

Tabelle 8: Berufliche Zukunftserwartungen und Zeitarbeit 2001

Zeitarbeit

Wahrscheinlichkeit, dass Ubrige
in den nachsten 2 Jahren

folgende Ereignisse ein-

treten:

Neue Stelle suchen 40,33% 22,16%
Arbeitsplatz verlieren 26,95% 18,60%
Beruflicher Aufstieg im Be- 16,00% 17,96%
trieb

Sich selbstandig machen 5,98% 6,11%
Anderer Beruf 24,86% 11,66%
Erwerbstatigkeit aufgeben 13,51% 9,72%
Beruflicher Abstieg im Be- 8,76% 7,33%
trieb

Rente, Vorruhestand 5,70% 6,43%
Wechsel Vollzeit - Teilzeit 12,83% 10,61%

Die Mobilitatserwartungen bei den Zeitarbeitern sind erwartungsgemal’ deutlich ho-

her als bei den Ubrigen. Besonders betrifft das den Arbeitsplatz- oder Berufswechsel

oder den Verlust des Arbeitsplatzes. Bei den sonstigen Erwartungen halten sich die

Unterschiede in Grenzen. Man konnte von einer transitorischen Beschéftigung
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sprechen, die oftmals den Ubergang in andere Beschaftigungen oder den (zeitwei-
sen) Ausstieg aus dem Beschaftigungssystem darstellt. So hat es auch unsere Inter-
viewpartnerin geschildert. Wie erleben nun die Betroffenen diese wahrgenommene

Situation? Die folgende Ubersicht soll uns einen Eindruck davon vermitteln:

Tabelle 9: Zufriedenheiten und Zeitarbeit 2002

Zufriedenheit auf einer Zeitarbeit Ubrige
Skala von ,0% (unzufrie-
den) bis 10“ (zufrieden)

Gesundheit 6,62 6,99
Arbeit 7,06 6,99
Haushaltseinkommen 5,86 6,40
Freizeit 6,82 6,62

Bei der Gesundheit und dem Haushaltseinkommen sind die Zeitarbeiter weniger zu-
frieden als die Ubrigen, anders bei der Arbeit selbst und der Freizeit, dabei sind die
Unterscheide jedoch gering. Trotz der deutlich unterschiedlichen, und gemessen am
Normalarbeitsverhéltnis: schlechteren beruflichen Zukunftserwartungen erleben die
Zeitarbeiter ihr Arbeitsverhaltnis eher als ,normal“, wobei der Unterschied bei den

Einkommen angesichts der objektiven Differenz nicht verwundert.

Die ,typischen“ Zeitarbeiter sind eher Manner bis 46, die oftmals Auslander oder in
Ostdeutschland beschéftigt sind und Uber geregelte Arbeitsverhaltnisse verfigen mit
einem hoheren Anteil an Befristungen sowie niedrigeren Einkommen, was wohl auch
eine Folge der niedrigeren Qualifikationsanforderungen und / oder der geringeren

mittleren Arbeitszeit ist.

Auslander (im Sinne von Arbeitnehmern, die nicht deutsche Staatsbirger sind) spie-
len sowohl bei der Reinigung als auch bei der Zeitarbeit eine grof3e Rolle. 7,3% der
Befragten im SOEP sind Auslénder. 25,9% der Reiniger/innen sind Auslander, 26,5%
der Zeitarbeiter und z.B. 12,7% der im Gastgewerbe Téatigen. Hierbei gibt es natirlich

Interaktionseffekte zwischen den Branchen und der Zeitarbeit. FUr bestimmte Dienst-
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leistungsberufe scheinen Auslander also eine wichtige Rolle zu spielen. Dabei sind
sie im Schnitt junger als die Deutschen: 18,5% sind 17 bis 26 Jahre alt (Deutsche:
12,8%), 22,8% sind 27 bis 36 Jahre alt (Deutsche: 19,4%). Sie werden also auch
zukunftig auf dem Arbeitsmarkt eine zunehmende Rolle spielen. Der Erwerbsstatus
unterscheidet sich nach unseren Berechnungen nur an zwei Punkten: vollzeitbe-
schaftigt sind 39,3% der Auslander und 38,5% der Deutschen, geringflgig beschaf-
tigt sind 4,7% der Auslander und 3,6% der Deutschen. 16,3% der Arbeitsverhaltnisse
mit auslandischen Arbeitnehmern sind befristet, bei den Deutschen sind es 11,3%.
9,0% der befragten Auslander im SOEP sind 2002 arbeitslos gemeldet gewesen, bei
den Deutschen waren es 6,5%. Angesichts der unterschiedlichen Altersstruktur dirf-
te die Erwerbslosenquote bei Auslandern weit tlber dem Durchschnitt der Deutschen
liegen. Die in der Berufstatigkeit bendtigte Ausbildung ist bei auslandischen Erwerbs-

tatigen deutlich niedriger als bei Deutschen:

Tabelle 10: Qualifikationsanforderungen und Staatsanghdrigkeit 2002

Bendtigte Ausbildung Deutsche Ausléander
Keine Ausbildung erforder- 24,6% 52,3%
lich

Abgeschlossene Be- 54,2% 37,8%

rufsausbildung

Abgeschlossene Fach- 9,6% 4,3%
hochschule

Abgeschlossene Universi- 11,6% 5,6%
tat

Qualifikationsstruktur und Beschaftigungsmerkmale spiegeln sich im Einkommen wi-
der: Das monatliche Durchschnittsbruttoeinkommen liegt bei den deutschen Erwerbs-
tatigen bei 2.253,95 €, das Nettoeinkommen bei 1.445,41 € (die Abgaben damit bei
808,- € oder 36%), bei auslandischen Erwerbstatigen liegt das Bruttoeinkommen bei
1.964,68 €, das Nettoeinkommen bei 1.298,03 (die Abgaben damit bei 666,- € oder
34%). Einerseits widerspiegeln die Daten zu den Beschaftigungsverhaltnissen die
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Struktur der Branchen, in denen Auslander tatig sind (z.B. einfache Dienstleistun-
gen), andererseits stellen diese ein quantitatives Potential fur Beschaftigungen im

dazu passenden Einkommensbereich dar (z.B. fur die Zeitarbeit).

Nur 9,2% der Zeitarbeiter sind gewerkschatftlich organisiert; bei den tbrigen Beschéf-
tigten sind es nach dieser Analyse 18,4%. Die Zufriedenheit mit der Arbeit ist bei den
Zeitarbeitern mit 7,15 Ubrigens geringfligig hdher als bei den tbrigen Erwerbstéatigen
mit 7,04. Die Reiniger/innen stellen mit 5,5% eine nennenswerte Minderheit unter
den Zeitarbeitern dar.

5.2. Finanzielle Auswirkungen der Reduktion des Tariflohns

Es stellt sich die Frage, wie sich die Nominallohnabsenkung bei den Gebaudereini-
gern auf die Einkommen, insbesondere in den unteren Lohngruppen auswirken. Die
folgende Abbildung zeigt die Verteilung der monatlichen Bruttoeinkommen bis
1.000,- € im Jahr 2002. Diese wurden so ermittelt, dass zunachst ein durchschnittli-
cher Stundenlohn auf Basis der angegebenen Monatsléhne und der angegeben tat-
sachlichen Arbeitszeit berechnet wurde. Wird dieser nun mit den Arbeitszeiten mul-
tipliziert, ergibt sich die abgebildete Verteilung:
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Abbildung 1: Verteilung der Bruttoléhne 2002

Histogramm
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Angenommen, dass in Berlin bspw. der Sozialhilfesatz 300,- € (Regelsatz fir den
Monat) betragt, erhalten ca. 18% der Beschatftigten Léhne bis zur Hohe des Sozialhil-
fesatzes. Nun l&sst sich rechnerisch der Stundenlohn auf 93% des Niveaus von 2002
absenken, was in 2004 etwa der Tariflohnabsenkung entspricht (ohne Berlcksichti-
gung der Veréanderung im Rahmen-TV). Die folgende Abbildung zeigt die simulierte

Verteilung der Bruttolohne nach der Absenkung:
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Abbildung 2: Verteilung der Bruttoléhne 2004 (Simulation mit den tatséchlichen
Arbeitszeiten)
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Bei dieser Simulation erhalten ca. 26% der Beschaftigten ein Einkommen bis zur HO-
he des Sozialhilfesatzes (300,- €). Offensichtlich wird ein bedeutender Teil der Be-
schaftigten in das Sozialhilfeniveau abgedrangt, was langfristig nicht ohne Folgen fur
das Arbeitskrafteangebot bleiben dirfte. Unsere Interviewpartner haben darauf hin-
gewiesen, dass die Arbeitszeiten teilweise reduziert wirden. Wir haben das beriick-
sichtigt und gehen nun davon aus, dass nicht die tatsachlichen, sondern die verein-
barten Arbeitszeiten (die systematisch unter den tatsachlichen liegen, wie wir wissen)

Berucksichtigung finden. Die folgende Abbildung zeigt das Resultat:
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Abbildung 3: Verteilung der Bruttoléhne 2004 (Simulation mit den vereinbarten
Arbeitszeiten)

Histogramm

BERUF02: 1,00 Reinigerinnen

140000

120000

100000

80000

60000

40000

Std.abw. = 519,67
Mittel = 745,1
N = 547452,00

20000+
O_

Haufigkeit

50,0 450,0 850,0
250,0 650,0

BRUTTO4A

Félle gewichtet nach SPHRF

Wir erkennen, dass der Anteil derjenigen, die bis zur H6he der Sozialhilfe verdienen,
bei ca. 29% liegt. In Anbetracht der statistischen Unsicherheiten unserer Simulation
wirkt sich die Reduktion der tatsédchlichen Arbeitszeit wohl nicht so gravierend aus
wie oben angenommen. Jedoch weisen unsere Gesprachspartner auf die Arbeits-
zeitwinsche der Betroffenen hin. Die folgende Abbildung zeigt das simulierte Ergeb-

nis bei einer den Winschen angepassten Arbeitszeit:
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Abbildung 4: Verteilung der Bruttolohne 2004 (Simulation mit den gewinschten
Arbeitszeiten)
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Ca. 17% der Betroffenen verdienen bis zur Hohe der Sozialhilfe. Die Nominallohnab-
senkung ware kompensiert, der urspriingliche Zustand wieder hergestellt. Es hat sich
bestétigt, dass die Nominallohnabsenkung unabhéngig von der mdglichen Verkir-
zung der tatséchlichen Arbeitszeiten (auf das Niveau der vereinbarten) zu einem
wachsenden Anteil derjenigen fuhrt, die bis zur Hohe der Sozialhilfe verdienen. Bei
dieser Simulation ist zu bedenken, dass das Ausmald der Lohnklrzung nur fir das
Land Berlin gilt und wir gleichzeitig unterstellt haben, dass ansonsten die bundeswei-
te Verteilung der Arbeitszeiten in Berlin anzutreffen ist. Es gibt aber Grund zu der
Annahme, dass in Berlin langer gearbeitet wird bzw. die Gruppe der geringfugig Be-
schaftigten kleiner ist. Damit entscharft sich das Problem der Einkommensreduzie-
rung in Richtung auf die Sozialhilfe mit seinen vermutlich negativen Auswirkungen

auf das Arbeitskrafteangebot.

Zudem ist zu beachten, dass es hinsichtlich der Nettoeinkommen im Bruttolohnbe-
reich von 300,- € bis 900,- zwischen 2002 und 2004 Veranderungen gegeben hat:

59



Tabelle 11: Brutto- und Nettoeinkommen 2002 und 2004

Bruttoeinkommen Netto 2002 Netto 2004
300,- € 300,- € 300,-€
400,- € 318,- € 400,- €
500,- € 397,- € 446,- €
600,- € A77,-€ 509,- €
700,- € 556,-€ 571,-€
800,- € 636,- € 634,- €
900,- € 708,- € 713,- €

Die obige Tabelle zeigt, dass sich die Nettoeinkommen in dem relevanten Bereich
gebessert haben (Steuerklasse 1, keine Kinder), besonders knapp tGber dem Sozial-
hilfeniveau. Das durfte dazu beitragen, dass die Nominallohnabsenkung nicht die

gravierenden Auswirkungen hat, die man sonst erwarten kénnte.

6. Fazit

6.1. Zusammenfassung

Die Ergebnisse der empirischen Studie bestéatigen fur die Vergangenheit die Ein-
schatzungen, die wir hinsichtlich der Beschaftigungsbedingungen des Gebaudereini-
ger-Handwerks mit Hilfe des SOEP getroffen haben. Demnach waren die Beschéfti-
gungsverhaltnisse erstaunlich ,normal®, fur die Beschaftigten kalkulierbar und mit
einem gewissen Mindesteinkommen verbunden. Fir die Gegenwart und Zukunft

werden diese Bedingungen deutlich schlechter wahrgenommen. Dabei spielt die An-
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passung an die verdnderten Rahmenbedingungen z. B. beziglich der Zeitarbeit eine

wesentliche Rolle.

Diese Anpassung konnte scheitern, weil zum einen die Kunden ihren Anteil aus der
tariflich bedingten Kosteneinsparung fordern und zum anderen die Beschaftigten den
Einkommensverlust nicht durch Arbeitszeitverlangerungen kompensieren kénnen:
Zunehmende Nebentéatigkeiten und / oder Einkommen auf Sozialhilfeniveau sind die
Folge. Das Tarifvertragssystem kommt damit weiter unter Druck. Ob sich die Nahe
zur Sozialhilfe negativ auf das Arbeitskrafteangebot auswirkt oder nicht, hangt natir-
lich von der Praxis der Arbeitsvermittiung ab. Bei grofierem Annahmedruck steht

auch ein groRReres Arbeitskraftepotential zur Verfigung.

Sowohl Arbeitsplatzsicherheit als auch Arbeitsmarktchancen wurden fur die Vergan-
genheit als hoch eingeschétzt. Die bei Auslandern hoher wahrgenommene Sicherheit
ist auffallig. Fur die Gegenwart und Zukunft gehen die Meinungen auseinander. Er-
wartet wird eher eine Verschlechterung. Wichtig ist der Hinweis auf die Unterschei-
dung von Objekt- und Betriebszugehorigkeit, wobei die erstere — infolge des Be-
triebsibergangs (gemald § 613a BGB) — auf die Betriebszugehorigkeitsdauer einen
Einfluss hat. Sollten zukiinftig weniger Ubernahmen erfolgen, so dirfte die Betriebs-
zugehdrigkeitsdauer sinken. Bemerkenswert sind die regionalen Unterschiede hin-

sichtlich Geschlecht, Alter und Betriebszugehdorigkeitsdauer.

Offensichtlich kann die Aussage Uber das Einkommensniveau (nahe an Sozialhilfe)
je nach Region oder nach Betrieb nicht so allgemein aufrechterhalten werden. Regi-
onale Streuungen kénnen wir leider nicht prifen, wohl aber die Einkommen nach Be-
triebsgrof3e. Hinsichtlich des Arbeitszeitumfangs gab es von den Gesprachspartnern
unterschiedliche Angaben (zwischen 4 und 6 Stunden am Tag). Neben ausgespro-
chenen Minijobs sind wohl Beschéaftigungen in der Gleitzone typisch, was sich mit
unseren empirischen, quantitativen Ergebnissen deckt. Eine Uberprifung mit Hilfe
des SOEP zeigt, dass die Einkommen (Bruttomonatsverdienst 2002) nach Betriebs-

grolRenklassen und nach Alter divergieren.

Die von uns in der ersten Studie ermittelte Differenz zwischen vereinbarter, tatsachli-
cher und gewitnschter Arbeitszeit findet in den Interviews ihre Bestatigung. Dabei
wird von den Interviewpartnern gleichzeitig betont, dass es schwierig sei, den Ar-

beitszeitwiinschen zu entsprechen. Sogar eine Verkirzung der Arbeitszeit wird an-
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gesprochen. Dies verschérft die Einkommenssituation angesichts sinkender Nominal-
l6hne weiter und fuhrt zu verstarkter Nachfrage nach (geringfligigen) Zweitbeschatti-

gungen, was den Druck auf dem Arbeitsmarkt erhéhe durfte.

Eine tendenzielle Uberalterung findet in den Interviews ihre Bestatigung; die Auswir-
kungen hinsichtlich Leistungsfahigkeit und Krankenstand werden uneinheitlich einge-
schatzt, was sich mit unserer Analyse deckt. Demnach gibt es in der Zukunft Spiel-
raum fur Neueinstellungen oder alternative Beschéaftigungen (befristet oder Uber
Zeitarbeit).

Bis auf eine Ausnahme wird das von uns identifizierte Potential fir Outsourcing fur
Berlin nicht gesehen. Es mussten also betrachtliche regionale Unterschiede beste-
hen. Zudem gibt es Hinweise auf Insourcing bzw. gemeinsame Servicegesellschaften

(in umsatzsteuerlicher Organschatft).

Die Moglichkeit des GrolRenwachstums wird unterschiedlich eingeschétzt. Ohne
Zweifel gibt es eine Tendenz zur Konzentration. Gegenlaufende Faktoren sind Ni-
schenanbieter und Selbstandige (Ich-AG, z.B. in der Glasreinigung) und das bereits
erreichte Niveau des GroRenwachstums, das die Entwicklung begrenzt: Zum einen
steigen die Overheadkosten (die durch Segmentierung — siehe oben — wieder be-
grenzt werden mussen), zum anderen fehlt im Mittelstand das Kapital, weiteres Gro-
Benwachstum zu finanzieren. Gro3e Mischkonzerne ziehen sich aus der gewerbli-
chen Reinigung wieder zurtick (Bsp. ENBW und Salamander bei GegenbauerBosse),
internationale Konzerne (Bsp. ISS) spielen keine so bedeutende Rolle.

Die Veranderungen des Rahmen-TV werden als nicht so dramatisch beschrieben.
Eine Reihe weiterfliihrender Probleme (Tariftreue und AVE, Preisverfall, Eingruppie-

rung) scheinen auf.

Die Lohnabsenkung liegt fir das Land Berlin (!) alles in allem bei 10%, wobei fur die
Zukunft eine Erh6hung vorgesehen ist. Die Auswirkungen auf die Beschéftigte wer-
den eher weniger dramatisch eingeschatzt, als man dies erwarten konnte. Dagegen
treten neue Probleme auf (Eingruppierung, Preisnachlasse). Wichtig fur die Akzep-
tanz der Malinahme scheint wohl zu sein, wie diese im Unternehmen kommuniziert

wurde.
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Die Einschatzung zur Rolle der Zeitarbeit fur die Gebaudereinigung ist durchaus am-
bivalent. Zum einen haben wir die externen Zeitarbeitsfirmen, die den Markt ,bedro-
hen* kénnten. Das wird Ubereinstimmend nicht als grof3es Problem gesehen; mit
Ausnahme vielleicht des Betriebsrats, der hier Vorboten einer neuen Entwicklung
sieht. Zum anderen haben wir Zeitarbeitsfirmen in den Konzernen der Geb&udereini-
gung. Diese arbeiten fir den eigenen Bedarf im Rahmen der konzerninternen Arbeit-
nehmertberlassung und fangen vor allem Auftragsspitzen ab oder stellen kurzfristige
Vertretungen. Dies ist eine wirklich neue Entwicklung. Die entlastende Wirkung des

TV Gebaudereinigung wird dagegen als zeitlich eher begrenzt angesehen.

Regionale Lohndifferenzen spielen offensichtlich eine Rolle, wobei das Ausmal
schwer einzuschéatzen ist. Die Zeitarbeit wird in ihrer Bedeutung héher eingeschatzt.
Uberwiegend gehen unsere Gesprachspartner von einer langfristigen Angleichung
der Tarifgebiete aus — oder fordern diese zumindest.

Die Auswirkungen der EU-Osterweiterung werden recht unterschiedlich eingeschétzt.

Dabei sind verschiedene Ebenen zu unterscheiden:

1. Wanderungsbewegungen von Arbeitskraften z.B. aus Polen nach Deutsch-
land. Offiziell ist das z. Zt. stark begrenzt. Die steigenden Kosten in Polen
(wodurch sich auch das Lohngefalle verringern kann), geringe Mobilitatsnei-
gung und die wirtschaftliche Entwicklung dort scheinen auch zukinftig die Ar-
beitsmigration zu begrenzen. Anders kdnnte das mit Arbeitskraften aus ande-
ren Beitrittslandern oder weiter dstlich gelegenen Regionen aussehen.

2. Selbstandigkeit oder (polnische) Firmengriindungen in Deutschland: Diese ist
nicht begrenzt. Es mussten aber entweder deutsche Arbeitskrafte eingestellt
werden, oder es wird selbstandig quasi wie eine ,Ich-AG* gearbeitet, womit

das Angebot begrenzt ist (z.B. Glas- oder Spezialreinigung).

3. lllegale Beschéftigung (Schwarzarbeit), sowohl im gewerblichen wie im priva-

ten Bereich. Hier herrschen die gleichen Probleme wie beim Bau.

Insgesamt gehen unsere Gesprachspartner wohl ahnlich wie beim Lohngefalle zwi-
schen den Regionen innerhalb Deutschlands von einer Angleichung der Lohne und

damit einem sinkenden Wanderungsdruck aus.
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Der Verlust des Vollhandwerks wird unterschiedlich eingeschatzt. Weniger die Ge-
werbefreiheit ist das Problem als die Ausbildung. Dabei stellt Berlin eine Besonder-
heit dar. Hier wurde in der Vergangenheit Uberproportional ausgebildet. Mdglicher-
weise spielte die Insellage mit der finanziellen Ausstattung 6ffentlicher und privater
Auftraggeber eine Rolle. Aber auch individuelle Faktoren sind zu erwéhnen, so dass
der Prasident der IHK des Landes gleichzeitig geschaftsfihrender Gesellschafter
eines sehr grof3en Dienstleistungsunternehmens war. In gewisser Weise besteht die-
se Tradition sogar fort, wenn sein Nachfolger ein Entsorgungsunternehmen fihrt

oder der Prasident der Handwerkskammer einem Reinigungsunternehmen vorsteht.

Die Zeitarbeitsfirma sah sich durchaus im Aufwind, die anderen sahen wachsende
Probleme auf die Branche zukommen. Wobei der demographische Wandel Angebot
und Nachfrage mitbestimmen werden. Angesichts eines relativ groRen Segmentes
junger, wenig qualifizierter auslandischer Erwachsener (siehe unten) ist jedoch nicht
so recht zu sehen, warum das Angebot an Arbeitskraften nicht auch in Zukunft da
sein soll, jedenfalls solange die Einkommen nicht deutlich in der Nahe von staatli-
chen Transferleistungen liegen. Mit dem Durchsetzen von Hartz IV dirfte der Druck
auf die Annahme gering bezahlter, einfacher Tatigkeiten zunehmen. Die Branche
konnte davon profitieren, muss dann aber intern Vorkehrungen zur Motivations- und

Qualitatssicherung treffen.

6.2. Diskussion der Ergebnisse

Wir wollen versuchen, die empirischen Ergebnisse im Lichte theoretischer Annahmen
zu interpretieren. Wir gehen dabei von einem Modell interessengeleiteten Handelns

aus.
= Alle Akteure handeln im GrofRen und Ganzen interessengeleitet.

= |ndividuelle und kollektive Akteure haben vor allem das Interesse, eigene und

fremde Ressourcen zu kontrollieren.

= Durch veranderte Rahmenbedingungen (z.B. Gesetzesanderungen) andert

sich die Moglichkeit der Kontrolle.
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Die Akteure versuchen, diese wieder herzustellen, indem sie das System, in
dem sie handeln (z.B. das Tarifgeflige, das vor allem von den sich wechselsei-
tig bedingenden Interessen von Unternehmerverband und Gewerkschaft be-

stimmt wird), anpassen.

In unserem Falle ist das Interesse beider Tarifpartner, der Selbsterhalt, indem sie die

Interessen der Mitglieder reprasentieren (oder das zumindest glaubhaft machen).

Personliches Fortkommen der Akteure ist an die gespurte Organisationsmacht jeder

Seite gebunden. Damit greifen beide auf eine betriebliche Ressource, namlich die

Lohnsumme der Unternehmen zu, indem sie fur diese und ihre AN verhandeln. Uber

die Lohnsumme und ihre Verteilung greifen sie auch auf Haushaltseinkommen, Le-

benschancen der abhangig Beschaftigten etc. zu.

Die Frage ist nun, wie passen sie das System an — und zu welchen Lasten / Nutzen,

aulRerdem: erreicht die Anpassung ihren beabsichtigten Zweck?

Im Rahmen unseres Modells sind Unterscheidungen zu treffen:

Individuelle und kollektive Akteure: Organisationen wie die Gewerkschaft oder
die Innung werden von Individuen reprasentiert, die ihren eigenen, personli-
chen Interessen folgen kdonnen. Bspw. kann es fur die Karriere eines Funktio-
nars forderlich sein, sich in einer bestimmten Situation konfliktorientiert zu ver-
halten oder auch nicht — unabhéngig von der Sachfrage, die es zu entschei-
den gilt: systemische Irrationalitdt kann individuell rational sein oder umge-
dreht, je nach Situation und Befindlichkeit.

Interessen ,an sich® und Interessen ,fur sich“: Interessen sind den individuel-
len oder kollektiven Akteuren zugeschriebene Praferenzen fir ein bestimmtes
Verhalten in einer bestimmten Situation. Diese externe Zuschreibung kann
Bestandteil der inneren Entscheidungsprozesse der Akteure sein oder auch
nicht. Insofern kann man bei den zugeschriebenen Praferenzen von Interes-
sen ,an sich" sprechen, wohingegen diese Interessen fur sich” sind, wenn sie
auch im Bewusstsein der Akteure (bei Organisationen: im inneren Diskurs) ei-

ne Rolle spielen.

Interessen und Positionen der Akteure: Neben die Interessen treten die Positi-

onen, d.h. verlautbarte Winsche, Absichten und — eben auch — Interessen.
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Diese kénnen, missen aber nicht den Interessen ,an oder fir sich” entspre-
chen, da sie in einer bestimmten Situation zustande kommen und eine eigene
Wirkung (im Kommunikationssystem) entfalten kénnen. Das bekannteste
Phanomen ist wohl der befurchtete Gesichtsverlust, der die Akteure zu den (in
der Sachdimension) widersinnigsten Handlungen treiben kann, aber eben (in
der Sozialdimension) seinen guten Sinn hat, da er die Integritat der Person

(oder Organisation) verkdrpert bzw. ihren Verlust.

= Eigene und fremde Ressourcen: Ressourcen in unserem Sinne sind soziale
Medien wie Geld, Macht, Einfluss, Wahrheit etc., die man akkumulieren aber
auch verlieren kann. So ist ein Tarifvertrag selbst eine Ressource im Hinblick
auf die Verteilung von Geld ebenso wie den Einfluss auf Unternehmensent-
scheidungen, den Zustand des Marktes, die Gerechtigkeit im Betrieb etc. Das
Recht, ihn abschliel3en zu durfen, ist eine Quelle von Macht und Prestige.

= Individuelle Handlungen (und ihre Rahmenbedingungen) sowie systemische
Effekte: Individuelle aber auch kollektive Handlungen verdichten sich zu Sys-
temen, die wiederum die Umwelt fur sich anschlieRende Handlungen bilden.
Streng genommen finden Systembildungen zumindest auf zwei Ebenen statt:

1. Bestimmte Interessen verweisen auf andere komplementéare Interes-
sen, die als solche nur durch ihr Komplement definiert werden kénnen:
So ist die Tarifbildung ein System gegensatzlicher Interessen, das ge-
rade aus der geordneten Gegensatzlichkeit seine Identitat bezieht, un-

abhéangig davon, was die Akteure nun im Konkreten tun oder nicht.

2. Konkrete Handlungen z.B. im Rahmen des Tarifsystems erzeugen im-
mer wieder Mdoglichkeiten fir Anschlusshandlungen (oder schliel3en
diese aus). Aus jeder Verhandlung weil3 man, dass dieser Aspekt der
dynamischen Bindung qua Handlung nicht zu unterschatzen ist. Sehr
schnell entstehen konkrete Handlungssysteme, die ihr Eigenleben ent-
falten und einen systemischen Rahmen auch gefahrden kdnnen, wenn

die Akteure bspw. in Verhandlungen Ubertreiben.

Im vorliegenden Fall schien das System der TV des Gebaudereiniger-Handwerks

akut gefahrdet zu sein durch das Auftreten neuer, tarifgebundener Akteure: den
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Leiharbeitsfirmen, die mit den Gewerkschaften TV abgeschlossen hatten, welche in
der Lohnhéhe unter denen der Gebaudereinigung (z.B. in Berlin) lagen. Erschwerend
hinzu kommen der Wegfall der Gebaudereinigung als Vollhandwerk und die bevor-
stehende EU-Osterweiterung sowie das Umland von Berlin, das ein starkes Lohnge-

falle aufweist.

Die gemeinsam abzuwendende Gefahrdung von Arbeitsplatzen und TV durch Zeitar-
beitsfirmen wurde als Position vom Innungsverband vorgetragen — und von der Ge-
werkschaft (hier IG BAU) aufgegriffen. Ob jeder Gewerkschafter es auch geglaubt
hat, steht auf einem ganz anderen Blatt... Die beabsichtigte Auflésung der PBSt sei-
tens der Innung zeigt zumindest, dass sich die Fursorge fur den TV in Grenzen halt.
Das kann ein Verhalten der Innung sein, welches vor dem Hintergrund des Erhalts
des TV-Systems, der an seine effektive Durchsetzung geknupft ist, als irrational be-
zeichnet werden kann. Oder es gibt Sonderinteressen der Innung, wie die Durchfih-
rung eigener Tariftreueprifungen, die keinen Platz fir eine PBSt lassen. Auch die
Funktionare der Gewerkschaft missen den Verlust an Identitat qua individueller Ta-
rifdurchsetzung firchten, wenn es eine effektive und externe Stelle gibt, die diese
Aufgabe wahrnimmt. Dies zusammengenommen lasst es fur eine gemeinsame PBSt

nicht gut aussehen.

Die IG BAU hat einerseits das simple Interesse ,im Spiel zu bleiben* (also als Tarif-
partner ernst genommen zu werden), andererseits muss sie die Erwartungen ihrer
Mitglieder erflllen, Lohne regional maximieren und einen Verlust der Mitglieder infol-
ge von Arbeitslosigkeit (z.B. als Ergebnis zu hoher Lohnosten) begrenzen, um hand-
lungsfahig zu bleiben. Dabei ist weder ausgemacht noch intern klar, ob eine schlech-

te oder eine gute tarifliche Situation forderlich fur die Mitgliederentwicklung ist.

Getragen von dem Interesse, die Zeitarbeitsfirmen zurtckzudrangen (Innung) und
das Tarifsystem zu erhalten (IG BAU) hat man sich auf die vorhandene Losung geei-
nigt, wobei die personlichen Absichten und Empfindlichkeiten flr das Resultat als
Randbedingung eine Rolle spielt. Der lange im Apparat bemisstraute Berliner Son-
derweg in der Tarifpolitik der IG BAU wurde mit einem bundesweit abgeschlossenen
und regional differenzierten Lohn-TV verlassen, was praktisch symbolische Politik ist,

da die Sonderbedingungen teilweise wieder bestatigt wurden.
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Die Innung hat das Problem, dass ihre Mitglieder schwinden, wenn sie nicht helfen
kann, die Kosten fiur die Betriebe zu senken. Durch die Verdnderung in der Hand-
werksordnung ist der Anreiz, Innungsmitglied zu sein, geschrumpft. Eine substantiel-
le Schwachung der Innung wiirde fur die IG BAU die Einheitlichkeit des Systems ge-
fahrden, wenn damit friiher oder spéater die Allgemeinverbindlichkeit der TV (Rahmen
und Lohn) gefahrdet ist. Eine untbersichtliche Landschaft von Betrieben unterschied-
licher Tarifbindung (Flachentarif, Haustarif, kein Tarif) ware das Resultat. Die Folgen
fur die Mitgliederentwicklung sind unabsehbar: Sie kann sich verbessern, weil es
mehr und des 6fteren zu verhandeln (und zu streiken) gilt. Sie kann sich aber auch
verschlechtern, weil der unmittelbare Nutzen der Gewerkschaft nicht mehr so recht
eingesehen werden kann, sollten die ArbG — je nach Fall — die Lohne individuell ver-
einbaren oder sich freiwillig an einen TV anlehnen (ohne jeweils einen Anerken-

nungs-TV abzuschliel3en).

Die fur den Erhalt des Tarifsystems sinnvolle Angleichung an das Niveau der Zeitar-
beit ist den Mitgliedern nicht zuzumuten. Also wird ein Kompromiss oberhalb der Ein-
kommen in den Zeitarbeitsfirmen gefunden, in der Hoffnung, der Abstand sei zu
klein, um einen Anreiz zu bieten, zur Zeitarbeit zu wechseln. Gro3ere Firmen reagie-
ren darauf und griinden zeitgleich eigene Zeitarbeitsfirmen, um diesen Abstand noch

zu nutzen und die Kosten fur die eigene Personaldisposition zu minimieren.

Ausgehend von dem Informationsstand vor den Interviews hatten wir folgende Ver-

mutung:

= Ein relevanter Teil der AN wirde entweder gegen die Tarifabsenkung rechtlich

vorgehen oder mit schleichender Arbeitsverweigerung reagieren oder beide.

= Die Zeitarbeitsfirmen wirden trotz der Tarifabsenkung stéarker in den Bereich
der Gebaudereinigung eindringen.

= Die Absenkung wirde das Angebot an Arbeitskraften verschlechtern und so-
mit die Unternehmen starker anreizen, sich nach AK aus den EU-

Beitrittslandern umzusehen.

Die Interviews legen nun eine Korrektur dieser Annahmen nahe:
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1. Der Widerstand der AN scheint sich in Grenzen zu halten. Probleme mit der
Motivation sind aber nicht auszuschlieRen, zumindest da, wo die Absenkung

nicht offensiv in den Unternehmen kommuniziert wurde.

2. Die tatsachliche Relevanz von Zeitarbeit und EU-Osterweiterung wird eher

moderat eingeschatzt.

3. Dafur treten die Kunden auf den Plan, die eine Preisanpassung vor dem Hin-

tergrund gesunkener Personalkosten verlangen.

4. Und die Auftragslage zwingt zu anderen MalRnahmen, wie die Arbeitszeitver-
kiirzung, die angesichts der gesunkenen Stundenldéhne die Attraktivitat der Ar-
beit weiter schmalert. Wir hatten dagegen eine Ausdehnung der Arbeitszeit als

Mittel zur Kompensation von Einkommensverlusten ins Auge gefasst.

Sollten sich auf dem Markt — angesichts der Kostensituation und der gesunkenen
Auftragsvolumina — niedrigere Preise durchsetzen, so verscharft das die wirtschaftli-
chen Probleme der betroffenen Unternehmen und legt es nahe, abermals das Tarif-
geflige ins Visier zu nehmen, da nun tariffreie Firmen (und auch Zeitarbeitsfirmen) an

Attraktivitat gewinnen.

Das zu l6sende Ausgangsproblem ist wieder da. Nur dass der Spielraum fur die Ver-
handlungspartner sich verringert hat. Die systemkonformen Anpassungen an wahr-
genommene, veranderte Rahmenbedingungen (wachsende Bedeutung der Zeitar-
beit) sind zunachst einmal beachtenswert und im Rahmen unseres Modells interes-
sengeleiteten Handelns auch interpretierbar. Die Alternative ware eine Selbstblocka-
de des Systems, weil die Akteure ihre Interessen nicht koordinieren kdnnen oder wol-
len. Dazu ist es offensichtlich nicht gekommen. Nur die Abschaffung der PBSt passt
nicht ganz ins Bild, ist aber moéglicherweise den ,historischen* Besonderheiten Ber-
lins geschuldet.

Die beobachtete Systemanpassung, die von den befragten Akteuren auch bewusst

reflektiert wird, ist aber offensichtlich nicht geeignet, die Branche zu sanieren:

Zunachst einmal bleiben Unterschiede in den Personalkosten der Zeitarbeit zu denen
der tarifgebundenen Gebaudereinigung, die regionalen Lohnunterschiede sind be-

achtlich und der Einfluss der EU-Osterweiterung ist weitgehend offen.
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Die Kunden fordern vermutlich ihren Anteil aus der Kosteneinsparung, was — viel-
leicht mit einer Zeitverzégerung — zu sinkenden Preisen fihren wird. Leistungsein-
schrankungen und Insourcing (woméglich mit Hilfe der Zeitarbeit) werden ihr Ubriges
tun. Ansonsten ist die Zeitarbeit praktisch aber wohl nicht die Bedrohung, als die sie

zunachst angesehen wurde.

Motivationsverluste und betriebsinterne Konflikte schienen in der Tat eine Rolle zu
spielen. Reduzierungen der Arbeitszeit fihren dazu, dass die Einkommensverluste
aus der Lohnabsenkung nicht ausgeglichen werden kénnen. Inwiefern sich das auf
das Angebot an Arbeitskraften aus wirkt (deren Einkommen teilweise und in zuneh-
mender Zahl Sozialhilfeniveau erreicht), hangt von der Praxis der Arbeitsvermittlung

in nachster Zukunft ab.

Mit dem Verlust des Vollhandwerkes und den TV der Zeitarbeit sind zusatzliche An-
reize gesetzt, den tarifgebundenen Bereich der Beschéaftigung zu verlassen. So dass
man — falls sich das Angebot an Arbeitskraften nicht spirbar verringert und / oder der
gewerkschaftliche Organisationsgrad steigt (Gebaudereinigung 13%, Zeitarbeit 9%) —
mit einem Bedeutungsverlust der TV rechnen muss, dem dann nur mit einer AVE
oder einem gesetzlichen Mindestlohn begegnet werden kénnte. Das aber wirde
maoglichweise Gewerkschaft und Innung zusatzlich schwéchen, was wiederum die
AVE gefahrdet, da sie an einer faktischen, freiwilligen Tarifbindung von tGber 50%

geknupft ist.

Die Systemanpassung konnte also scheitern, da sie einerseits nicht weitgehend ge-
nug war (verbleibende Lohndifferenzen), andererseits ihre eigenen Grundlagen un-
tergrabt (folgender Preisverfall). Das heil3t nun aber nicht, dass die Unterlassungsal-
ternative positiver zu bewerten ware. Diese hatte wahrscheinlich zu einer massiven
Tarifflucht gefuhrt, die bei einem massiven Austritt aus dem ArbG-Verband zeitver-

setzt auch die AVE gekippt hatte.

6.3. Perspektive

Wir haben also einerseits gelernt, wie sich die aus einer quantitativen Studie bekann-
ten Beschaftigungsverhaltnisse in der Wahrnehmung verschiedener Akteure wieder-
finden und andererseits, wie sich das System der TV (mit durchaus divergierenden
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Interessen der Akteure) versucht einer veranderten Lage anzupassen und was das
vermutliche Resultat dabei ist. Die im Rahmen dieser Studie naturgemaf nur an-
satzweise maogliche Verknupfung qualitativer mit quantitativen Daten hat sich be-
wahrt. Sie gibt Anlass zu weiteren Uberlegungen:

1. Die Passfahigkeit der quantitativen Ergebnisse zu den Schilderungen der Ak-
teure war auffallig. Dies bezog sich auf die Vergangenheit und Gegenwart. Die
Frage ist nun, ob auch die Prognosen der Akteure in spateren quantitativen
Untersuchungen wiederfinden. Sowohl die Beschaftigungsbedingungen in der
Gebaudereinigung als auch die der Zeitarbeit missten sich demnach deutlich
verandern. Dabei ist allerdings der Berliner Sonderfall zu bedenken. Aber Spu-
ren sollten sich finden lassen. Angezeigt wére also entweder eine Wiederho-
lungsuntersuchung in einigen Jahren oder — besser noch — ein Monitoring der

Branche, das den Wandel differenziert nachvollziehbar macht.

2. Hierzu sollte auch die Zeitarbeit selbst als Untersuchungsobjekt herangezogen
werden. Bereits die wenigen Blicke, die wir darauf geworfen haben, enthillten
interessante Details wie die Normalitat im Erleben geregelter doch unserer
Beschaftigungsverhaltnisse, denen es a) weiter nachzugehen gilt und die b)

ebenfalls einem deutlichen Wandel (zum Schlechteren?) unterliegen kdnnten.

3. Mit der quantitativen und der qualitativen Studie haben wir den Bereich der be-
trieblichen und auf3erbetrieblichen kollektiven Interessenvertretung gestreift.
Es bietet sich an, mit den vorhandenen Instrumentarien (SOEP, qualitative
Vertiefung) auch diesen Bereich néher zu beleuchten, zumal in der Erfor-
schung der Interessenvertretung aus der reprasentativen Perspektive der Ak-

teure ein offensichtlichen Defizit besteht.

4. Das von uns in der quantitativen Studie zitierte Kreislaufmodell und der hier
verwendete Interpretationsrahmen durch das Modell interessengeleiteten
Handelns lassen sich sicher empirisch noch vertiefen und anschlussfahiger

machen zu ahnlichen Forschungsanséatzen.

Ziel dieser Studie war es, die Veranderungen im Tarifgefige im Geb&udereiniger-
Handwerk, die durch die neuen Tarifvertrage zur Leiharbeit verursacht werden, zu

erortern. Darauf aufbauend sollten Aussagen entwickelt werden, wie sich die ge-
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nannten Veranderungen auf die Tarif- und Beschaftigungsbedingungen auswirken.
Das Ergebnis ist, dass infolge der Tarifsanpassung durchaus mit weiteren Anpas-
sungen (nach unten) zu rechnen ist oder zumindest mit dem Versuch das Tarifgeflige
zu unterlaufen — zumindest, bis das Angebot an Arbeitskraften dem ein Ende setzt,
wobei aber aus unterschiedlichen Grinden betrachtliche Spielraume nach unten be-
stehen (regionale Differenzen, EU-Osterweiterung, Druck auf Arbeitslose, auch
schlecht bezahlte und niedrig qualifizierte Tatigkeiten anzunehmen). Die Kunden
konnten dem entgegen wirken, wenn die Qualitat sinkt und das nicht zum Anlass ge-
nommen wird, die Preise noch weiter zu driicken. Die Kunden haben teilweise mit

der Zeitarbeit auch die Mdglichkeit, auf eine Art Insourcing auszuweichen.
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Anhang: Interviewleitfaden

Leitfaden

Implikationen der Tarifvertrage zur Leiharbeit fur die Tarif- und Beschaftigungsbedin-
gungen im Gebaudereiniger-Handwerk. Studie fur die HBS, Fortsetzung einer vor-

handenen Studie.

Vorstellen

Prof. Dr. Florian Schramm, Hamburger Universitat fur Wirtschaft und Politik, Ham-

burg, vormals FU Berlin.

Zweck der Studie

Die kiirzlich abgeschlossenen Tarifvertrage zur Leiharbeit* haben nach unseren Re-
cherchen massive Veranderungen im bereits seit langem bestehenden Tarifgeflige

des Gebaudereiniger-Handwerks zur Folge, welches in seiner quantitativen Bedeu-

tung allgemein unterschéatzt wird (annahernd 900.000 Reinigungskrafte in Deutsch-

land, davon Uber 600.000 im Handwerk):

Die Tarifvertrage zur Leiharbeit treten in direkte Konkurrenz zum Tarifgefiige des

Gebaudereiniger-Handwerks. Dieses reagiert seinerseits mit einem Tarifvertrag,

der — wohl einmalig in der Bundesrepublik — nominale Lohnabsenkung vorsieht.

Das beantragte Projekt versucht, auf der Basis einer aktuellen und reprasentativen
Studie zu den Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen im Geb&udereiniger-

Handwerk (vgl. Schlese / Schramm 2004) diese sich abzeichnende Entwicklung zu
beschreiben, die weitere Entwicklung abzuschatzen und insbesondere die Verhal-

tensspielrdume der verschiedenen beteiligten Akteure zu lokalisieren.

* Hier synonym verwendet mit , Zeitarbeit*, exakt ausgedriickt handelt es sich um gewerbliche Arbeitnehmeriiberlassung.
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Bisherige Ergebnisse. Wie beurteilen Sie das?

Ergebnis

Einschatzung

Relativ gut wahrgenommene Beschafti-
gungsverhaltnisse: Arbeitsbedingungen,
berufliche Zukunftserwartungen / Sorgen,
Arbeitszufriedenheit; hohe Betriebszuge-
horigkeitsdauer, in der Regel unbefristete
Beschaftigung

Grofteil an der Grenze der Sozialhilfe
(400 €)

Arbeitszeitwinsche (22 h) gré3er als Re-
alitat (19 h)

Uberalterung der Branche

Offentliche Auftrage (Potential fur
Outsourcing)

GroRRenwachstum wahrscheinlich, da e-
her mittelstandische Struktur mit vielen
Kleinbetrieben
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Offene Fragen

Stimmen Sie Uberein, dass folgende Problemfelder existieren, wenn ja, inwiefern sind
diese fur Sie relevant und welche Einschatzung haben Sie dazu?

Ubereinstimmung / Ein- Eigene Relevanz
schatzung

1. Rahmentarif: bun-
deseinheitlicher Ta-
rif, Reduzierung des
Urlaubsanspruchs,
keine Sonderzah-
lungen: AVE

2. Lohntarif: Nominal-
lohnabsenkung:
AVE

3. Zeitarbeitsfirmen:
Konkurrenz zur Ge-
baudereinigung

4. Regionale Differen-
zen in der Lohnges-
taltung

5. EU-Osterweiterung,
Lohngefalle

7




Ubereinstimmung / Ein- Eigene Relevanz
schatzung

6. Gebaudereiniger
kein Vollhandwerk
mehr

Ergadnzende Fragen nach Gesprachspartnern sortiert

Bereich

Fragen

Zeitarbeitsfirma

und Risiken sehen Sie?

2. Andere Grinde, Sie zu beauftra-
gen, aul3er Lohndifferenz?

1. Welche Handlungsfelder, Chancen

Gebaudereinigerfirma

nutzt?

dabei?

3. Welche Mdglichkeiten zur Kosten-
reduzierung werden von lhnen ge-

4. Welche Schwierigkeiten sehen Sie
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Bereich Fragen

Betriebsrat (BR) 5. Welche Mdglichkeiten der Kosten-
reduzierung werden bei lhnen ge-
nutzt?

6. Welche Probleme, Widerstande
und Alternativen sehen Sie als
BR?

Welche weiterfihrenden Hinweise haben Sie? Zukunftsperspektive

Szenario, wie sich die Branche weiterentwickeln wird.
Was musste jeweils passieren, damit die Entwicklung anders erfolgt?

Danke fur das Gespréch!
Mdchten Sie einen Ergebnisbereicht haben?
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