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Solidaritat zwischen Stamm- und Leiharbeiter*innen
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Zusammenfassung

Aufgrund des Dualisierungsprozesses befindet sich heute ein wachsender Teil der Erwerbsarbeitenden
in prekaren Arbeitsmarktbedingungen, wahrend ein immer Kleiner werdender Teil in Normalarbeits-
verhéltnissen beschaftigt ist. Zeitarbeit ist ein solcher Bereich, in dem Arbeitsmarkt-Insider*innen und
Outsider*innen, die eine Standard- bzw. eine Nicht-Standard-Beschaftigung haben, direkt miteinander
interagieren. In der vorliegenden Arbeit werden die Mechanismen, die einer gemischten Belegschaft
zugrunde liegen, erarbeitet: Wie nehmen die Betriebsrat*innen in Osterreich Leiharbeit wahr, inshe-
sondere angesichts der Beziehung zwischen Kern- und Leiharbeitnehmer*innen, und welche Mecha-
nismen formen diese Beziehung?

Die Perspektive der Vertreter*innen des Betriebsrats ist entscheidend, um mdgliche institutionelle
Konflikte zu erkennen, die sich aus dem Dualisierungsprozess auf der Mikroebene ergeben. Basierend
auf qualitative Interviews deuten die empirischen Befunde auf Konsens und Zufriedenheit mit der Be-
schaftigung von Leiharbeitnehmer*innen hin. Obwohl gezeigt wurde, dass die triangulére Struktur, in
der Leiharbeit eingebettet ist, einen grof3en Einfluss auf die Ausgestaltung der Beziehung zwischen
Kern- und Zeitarbeiter*innen hat, beeinflussen auferdem externe Faktoren und die individuelle Wahr-
nehmung der Stammarbeiter*innen, die Konstitution dieses Verhdltnis. Indem ein Konzept der Solida-
ritat, das durch funf Schlisselelemente definiert wird, in den Fokus der Analyse gestellt wird, sind die
Ergebnisse erntichternd: Wenn Solidaritat im Kern als Handlung definiert wird, kann man sie in einer
gemischten Belegschaft kaum finden. Durch die Einfilhrung einer Definition von Solidaritat zur Be-
schreibung der Beziehung zwischen Kern- und Zeitarbeitnehmer*innen wurde gezeigt, dass das Kon-
zept Opfer von Mystifizierung und Verwechslung mit ahnlichen Konzepten ist. Dariiber hinaus deckt
die institutionelle Perspektive kontroverse Bereiche auf, die sich durch Outsourcing ergeben. Es wer-
den jedoch einige Lésungen fiir potenziell problematische Bereiche bereitgestellt.
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1. Einleitung

Infolge einer weitgehenden Arbeitsmarkttransformation, welche die zunehmende Verdréngung sicherer
Normalarbeitsverhaltnisse durch atypische und prekare Beschéftigungen bewirkte, wurde auch Leihar-
beit ein bedeutsamer Faktor. Leiharbeit hat weltweit groRe Popularitét erfahren, so auch in Osterreich,
wo im Jahr 2019 circa 86.000 Leiharbeiter*innen (vergleiche dazu im Jahr 2000 ca. 30.000 Leiharbei-

ter*innen) von heimischen Leiharbeitsfirmen tberlassen wurden (Bundesministerium fiir Arbeit 2019).

Leiharbeit hat Auswirkungen auf mehrere Ebenen. Auf individueller Ebene weisen Leiharbeitneh-

mer*innen etwa ein hdheres Risiko fiir psychische Erkrankungen und Arbeitsunfélle auf (Virtanen et al.



2005; Quesnel-Valée et al. 2010). Auf Meso-Ebene zeigen sich auch Schwierigkeiten fiir die betriebli-
che Mitbestimmung, die durch eine gemischte Belegschaft entstehen (Nachtwey/Brinkmann 2014;
Nachtwey et al. 2013). Nicht zuletzt resultieren aus den unterschiedlichen Arbeitsvertragen der Leih-

und Stammarbeiter*innen Tendenzen unterschiedlicher politischer Praferenzen (Marx 2014)."

Wie sich das Einstellen von Zeitarbeiter*innen auf die Stammbelegschaft auswirkt, ist umstritten. Ei-
nerseits wird argumentiert, dass Zeitarbeit eine Bedrohung der sicheren Arbeitsplatze darstellt. Ande-
rerseits wird betont, dass Leiharbeit als eine Absicherung, fiir die in Bedrdngnis gekommene Stammar-
beiterschaft dienen — sie wiirden etwa als erste Betriebe verlassen mussen, wenn Personalabbau erfolgt
(Cingolani 2013).

An genau dieser Stelle mochte vorliegende Arbeit" ansetzen, indem gefragt wird: Wie nehmen Repréa-
sentant*innen des Betriebsrats Leiharbeit wahr, insbesondere hinsichtlich der Beziehung zwischen

Stammarbeiter*innen und Leiharbeiter*innen und welche Mechanismen formen diese Beziehung?

Zudem stellt sich die Frage, inwiefern das Konzept ,,Solidaritdt” helfen kann, die Beziehung zwischen
Stammbelegschaft und Leiharbeiter*innen zu verstehen und welche Implikationen das Einstellen von
Leiharbeiter*innen fir die Institution des Betriebsrats hat.

Wahrend fortfolgend erlautert wird, was fur Leiharbeit charakteristisch ist und der zentrale Arbeitsbe-
griff von Solidaritat geklart wird, werden anschlieRend theoretische Uberlegungen einflieRen und rele-
vante empirische Befunde besprochen. Danach wird kurz die Methode skizziert und die Ergebnisse der

Forschungsfrage dargelegt.

2. Definitionen
2.1. Leiharbeit

Leiharbeit oder Zeitarbeit definiert sich insbesondere durch die Einbettung in ein komplexes dreieckiges
System, dass aus drei unterschiedlichen Verhaltnissen zwischen drei Akteurlnnen besteht: Die Leihar-
beiter*in hat ein Dienstverhaltnis mit dem Uberlasser, bzw. der Uberlasserfirma, die wiederum ein Ver-
tragsverhaltnis hat mit einem Unternehmen — der Vertrag regelt die ,,Uberlassung* der Leiharbeiter*in
und so entsteht zwischen Leiharbeiter*in und dem Unternehmen ein Beschaftigungsverhaltnis (Schon-
bauer 2014: 10). Die Leiharbeiter*innen arbeiten also fiir ein anderes (Kunden-)Unternehmen, beziehen

aber ihr Gehalt von dem Uberlasser, mit dem sie einen Dienstverhaltnis aufrecht halten.

Leiharbeit ist geméfl der Definition von Lindbeck & Snower (1988) eine Form von ,,Outsiderness®.
Diese wird an folgenden Punkten festgemacht: Outsiders haben meist atypische Arbeitsvertrage, sind
meist schlechter bezahlt, haben ein hohes Arbeitslosigkeitsrisiko, arbeiten fur gewohnlich in Teilzeit
oder geringerem AusmaR oder sind arbeitslos. Sie sind seltener gewerkschaftlich organisiert, und haben

laut Lindbeck und Snower keine Arbeitsmarktmacht'”. Hingegen weisen Insider keine bzw. seltener



diese Merkmale auf: Sie sind in sicheren Standardnormalarbeitsverhéltnissen, zumindest halbwegs gut
bezahlt, haben ein eher niedriges Arbeitslosigkeitsrisiko und sind meist gewerkschaftlich organisiert.
Dadurch haben Insider (hthere) Arbeitsmarkmacht (ebd.: 1-8).

Die Unsicherheit und Krisenanfalligkeit des Arbeitstypus ,,Leiharbeit wurde nicht zuletzt durch die
Corona-Krise bestatigt, mit einer Erhéhung des Bestandes an Arbeitslosen aus der Leiharbeitsbranche
von 26,1 Prozent Gsterreichweit im Vergleich zum Vorjahr im Jahresdurchschnitt 2020 (Bundesminis-
terium flr Arbeit 2021).

2.2. Solidaritat

Solidaritat ist ein allgegenwartiger Begriff, der inflationare Verwendung findet. Umgangssprachlich
wird Solidaritat oft mit ,,Wohltatigkeit* verwechselt. Wohltétigkeit ist dadurch definiert, dass sie eine
asymmetrische Beziehung voraussetzt. Daher sind die Wohltatigen 6konomisch stérker, als jene, an de-
nen sie ihre Wohltéatigkeit ausiiben. Hingegen ist Solidaritdt charakteristisch unter Gleichen
(Prainsack/Buyx 2013: 590f). Wenn eine obdachlose Person auf eine Semmel eingeladen wird, so ist
das eindeutig wohltétig. An dem Beispiel kann man eine weitere Facette von Wohltétigkeit im Unter-
schied zu Solidaritat aufzeigen: Solidaritat impliziert immer eine Kritik an bestehenden gesellschaftli-
chen Verhaltnissen, Wonhltatigkeit allerdings bezieht sich auf das Konkrete: Im vorangestellten Beispiel
wird konkret der akute Hunger gestillt (Heindl/ Stiiber 2019: 360f).

Prainsack und Buyx (2018: 588) zeigen auf, dass Solidaritat vielmehr Praxis ist als Norm. Sie basiert
auf einem Gruppengefiihl, das auf der Uberschneidung von mindestens einem wesentlichen Merkmal
grindet. Honneth (2010) unterstreicht die Rolle von gegenseitiger Anerkennung als Grundlage der So-
lidaritat. Sodass nur jene, die Anerkennung erfahren, sich auch solidarisch mit ihren Mitmenschen er-
kldren konnen. Zudem besteht Habermas (2012) auf Reziprozitat als Wesentlichkeit von Solidaritét.
Jene, die sich solidarisch verhalten, tun dies in der Hoffnung, selbst Solidaritat in der Zukunft zu erwar-

ten.
Zusammenfassend werden hier im Folgenden fiinf Merkmale von Solidaritat festgelegt:

e Solidaritat ist eine Kritik an gegenwartigen gesellschaftlichen Verhaltnissen (Heindl/ Stlber
2019).

e Solidaritét ist als Praxis zu verstehen und nicht als Norm (Prainsack und Buyx 2018).

e Solidaritat basiert auf einem Wir-Gefihl, das sich auf mindestens eine Gemeinsamkeit stitzt
(ebd.).

e Gegenseitige Anerkennung ist zentral fir Solidaritat (Honneth 2010).

e Die Bereitschaft Kosten in Kauf zu nehmen ist zentral, diese basiert auf Vernunft und dem Ver-

trauen, auf Wechselseitigkeit (Habermas 2012).



2. Arbeitsmarktransformation und Solidaritit

Welche konkreten Auswirkungen hat die Arbeitsmarkt-Dualisierung™ auf das Konzept Solidaritat? Das
ist eine Frage, der sich bereits der franzdsische Soziologe Pierre Bourdieu annahm. Bourdieu (1998: 96
— 100) sprach von einer Entsolidarisierung, aufgrund des starken Anwachsens des Prekariats, welches
er als ,,Sub-Proletariat” bezeichnete. Im Gegensatz zu dem Sub-Proletariat ist das Proletariat in gesi-
cherter normierter Lohnarbeit. Seine Differenzierung entspricht im Wesentlichen den oben erlduterten
Unterschieden zwischen Insidern und Outsidern. Das Subproletariat, das unter prekaren Bedingungen
arbeitet, wiirde durch ihre bloRe Existenz das Proletariat verunsichern und diese stetig an die Fragilitat
ihrer eigenen Position erinnern. Es entstiinde eine Konkurrenz zwischen Sub-Proletariat und Proletariat,

welche jegliche Solidaritat zunichtemachen wirde.

Bohrn-Mena (2018: 8 — 32) erklart die prekéar Beschaftigten zur ,,neuen Arbeiter*innenklasse®, die unter
schlechten Bedingungen und permanenter Angst um ihren Arbeitsplatz leiden. Separation und Isolation
am Arbeitsplatz wirden diese Tendenzen verschérfen, sodass es durch VVergabe unterschiedlicher Ar-
beitsvertrage, sowie ungleicher Bezahlung zum Verlust des Kollektivgefiihls kommt.

Gest (2016) hingegen untersucht eine in Bedréngnis geratene weille, médnnliche Arbeiterklasse in der
UK und USA durch die Arbeitsmarkt-Transformationen im Zuge der Globalisierung. Das Gefiihl des
Verlusts von Macht, Anerkennung und der eigenen Position in der Gesellschaft, so Gest, wiirden sie in
ein antisystemisches Verhalten umwandeln, wie etwa durch den totalen Riickzug aus der politischen
Partizipation oder durch den Anschluss an Anti-Establishment-Organisationen, wie etwa der extremen
Rechten. Gest zeigt so, welchen Stellenwert Anerkennung hat, um solidarisches Handeln zu beférdern

beziehungsweise zu verhindern.

Nachtwey (2018: 108) zeigt eine Parallelentwicklung auf. Friher wurden Arbeitslosigkeit, Prekarisie-
rung oder Stigmatisierung als Klassenschicksal verarbeitet. Heute hingegen wiirden die Erfahrungen

individualisiert werden und als Schicksalsschlag des Marktindividuums wahrgenommen werden.

3. Forschungsfrage und Methode

Zur Annéherung der Forschungsfrage wurde die Methode der Qualitativen Interviewfiihrung verwendet.
Die Methode wird legitimiert durch das Ziel des Verstehens, das durch qualitative Interviews erzielt
werden kann (Bryman 1984: 77f). Die Interviews wurden mithilfe eines semistrukturierten Interview-
leitfadens gefiihrt, der einerseits Vergleichbarkeit garantiert, andererseits eine gewisse Offenheit zu-
lasst.” Die Interviews wurden vorwiegend auf Industriebetriebe beschrénkt. Das legitimiert sich vor al-
lem durch die intensivste Nutzung (rund 41 Prozent im Jahr 2020) von Leiharbeit in Industriebetrieben

(Bundesministerium fiir Arbeit 2020). Insgesamt wurden acht qualitative Interviews (Uberblick im



Anhang) in den Branchen Metall- und Chemieindustrie gefiihrt. Eines davon wurde mit einem Betriebs-

rat aus der Bauindustrie gefiihrt, was dem Snowball-Sampling geschuldet ist.

Die Analyse erfolgte mithilfe induktiver und deduktiver Kategorienbildung. Insgesamt wurden 300 un-
terschiedliche Codes entwickelt, welche anschlielend in relevante Kategorien zusammengefasst wur-
den.

4. Ergebnisse

4.1 Wahrnehmung von Leiharbeit

Betriebsrat*innen nehmen Leiharbeit Oberwiegend positiv wahr. Wahrend einige Problemfelder aufge-
zeigt werden, wie etwa mangelnde Transparenz oder Verkomplizierung, so zeigt sich insgesamt eine
affirmative Haltung gegeniiber dem Einsatz von Leiharbeit. Das folgende Zitat von einem Betriebsrat

(BR 1, 10.12.2019) aus der Chemieindustrie zeigt eine reprasentative Antwort:

., Aber die Zeiten dndern sich und Leasing [Leiharbeit] wird immer mehr und mehr. Nicht
nur bei uns, sondern allgemein und mir ist mehr Stammpersonal lieber. Aber sonst Leasing

— das passt so.

Gleichzeitig konnte eine weitere Auffalligkeit bemerkt werden: Wahrend einerseits Leiharbeit akzep-
tiert wird, werden zwei Narrative der Leiharbeit wirksam. Erstens, Leiharbeit als Sklavenarbeit und
Leiharbeit als Zwei-Klassen-System. Das unten angefiihrte Zitat von einem Betriebsrat (BR 2,
17.12.2019), der im Laufe des Interviews den Rickgriff auf Leiharbeit wiederholt beflirwortete, gilt

hierfir als Paradebeispiel:

,Aber ja, ich sag immer: Das ist ein moderner Sklavenhandel. Sonst ist das nichts. Da
muss man das Ding schon bei seinen Namen nennen. Das braucht man auch nicht schon-

reden oder sowas. *

Dieser scheinbare Widerspruch kann aufgeltst werden durch einen genaueren Blick auf die Institution
des Betriebsrats. In seiner Strukturanalyse des Betriebsrats betont Flrstenberg (1958: 428f) drei unter-
schiedlichen Interessen: die, der Arbeiter*innen; die, des Managements und; die, der Gewerkschaften,

welche stetig in dieser Grenzinstitution verhandelt werden.



4.2 Wahrnehmung der Beziehung zwischen Leih- und Stammarbeiter*innen

Die Beziehung zwischen Leih- und Stammbeschaftigten wird zudem als gut wahrgenommen, wobei hier
gilt: Je &hnlicher die Bedingungen fiir Leiharbeiter*innen sind, desto besser ist auch das Verhaltnis zwi-
schen den beiden Gruppen. Gemessen wurde, ob es Unterschiede hinsichtlich Arbeitskluft, Tatigkeiten,
Bezahlung und Pramien gibt und ob Leiharbeiter*innen eingeschlossen werden in der Betriebsratsum-
lage. Da hier die AUG — Novelle von 2012 eine wichtige Rolle spielte, die das Ziel der Gleichstellung
von Leih- und Stammmitarbeiter*innen hatte, ist es nicht tiberraschend, dass sich hinsichtlich Gleich-
berechtigung einiges getan hat, etwa gibt die Mehrheit an, dass Arbeitskluft und Tatigkeiten weitgehend
gleich sind. Auch die Bezahlung zeigt grundsatzlich in den meisten Betrieben gleich — nur zwei Be-
triebsratsvertreter*innen konnten keine Auskunft dazu geben. Hinsichtlich der Beteiligung von Leihar-
beiter*innen an Prdmien sind noch die starksten Unterschiede erkennbar: Nur ein Betrieb lasst diese

auch Leiharbeiter*innen zukommen.
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Abbildung 1:Ubersicht zu (Un-) Gleichbehandlung zwischen Leih- und Stammarbeiter*innen in unterschiedlichen Bereichen
in den Betrieben der Interviewten.

Hier war eine wesentliche Erkenntnis, dass Betriebe, die hauptsachlich gering qualifizierte Arbei-
ter*innen beschéftigen, eher schlechter abschneiden, als jene, die vorwiegend Facharbeiter*innen be-
schéftigen. Im Umkehrschluss verweist das darauf, dass die Qualifikation der Arbeiter*innen in der
Gestaltung der Beziehung von Leih- und Stammarbeiter*innen sehr wohl eine wichtige Rolle spielt.
Im Weiteren wird die Unterteilung der Bereiche ungelernte/angelernte und gelernte Arbeiter*innen

eine tragende Rolle spielen.



4.3 Einflussfaktoren

4.3.1 Fairness

Die Bezahlung wird von allen Befragten als Kern von Spannungen der Stammarbeiter*innen gesehen.
Alle Befragten gaben an, dass Stammarbeiter*innen sich wiederholt Uber die zu hohe Bezahlung der
Leiharbeiter*innen beklagten. Die Interviewten erklérten, dass sie in dem Fall den Stammmitarbei-
ter*innen erklaren massten, warum scheinbar Leiharbeiter*innen mehr verdienen. Exemplarisch ist
hierfir folgendes Zitat von einem Betriebsrat (BR 1, 10.12.2019):

., Es kommen Leute von der Stammbelegschaft zu uns [Betriebsraten] und sagen: Wieso gibt
es das? Denen muss man das erkléren! Der [Leiharbeiter] bekommt kein Urlaubsgeld, be-
kommt kein Weihnachtsgeld, den wird das da [im monatlichen Lohn] schon reingerech-
net... und du [Stammarbeiter] hast ja dann Anspruch auf Urlaubsgeld, Weihnachtsgeld,
Abfertigung... und das hat ja er [Leiharbeiter] mehr oder weniger nicht. *

An dem Punkt muss angemerkt werden, dass die hohere Bezahlung der Leiharbeiter*innen aber nicht
die Regel ist". Laut dem eigenen Kollektivvertrag stehen Leiharbeiter*innen durchaus Weihnachts- und
Urlaubsgeld zu. Gleichzeitig melden sich Leiharbeiter*innen haufig aufgrund Fehler in der Lohnabrech-

nung an ihren Betriebsrat (im Beschaftigerbetrieb), wenn ihnen zu wenig ausbezahlt wurde.

Die (vernommene) zu hohe Bezahlung der temporaren Kolleg*innen kann negativen Einfluss nehmen
auf die Wahrnehmung dieser, sodass in Stammarbeiter*innen Gefiihle von Ungleichheit zuungunsten
ihrer selbst aufkommen. Fur Leiharbeiter*innen ist der Betriebsrat ebenso eine wichtige Anlaufstelle

bei Schwierigkeiten mit der eigenen Lohnabrechnung.

4.3.2 Personliche Vorlieben

Aulerdem wurden personliche Vorlieben als konstituierend beschrieben. Zugleich muss hier auch die
Frage gestellt werden, wie wirksam Stigmata und Negativ-Bilder von Leiharbeiter*innen unter der
Stammbelegschaft sind, die oft als personliche Konflikte oder als individuelle Abneigung verkleidet
sind. Die Gesprache zeigten klar, dass diese vorhanden sind, wie etwa jenes der unmotivierten faulen

Leiharbeiter*in:



., Ich mein es gibt welche [Leiharbeiter*innen], die fangen um sieben an und um neun sind

sie weg! Oder einen oder zwei Tage! Die sagen...denen ist das wurscht!” (BR 1,
10.12.2019)

Dabei ist es flr Leiharbeiter*innen nicht ungewdhnlich, dass sie aufgrund der Einbettung in das drei-
eckformige Verhaltnis zwischen Uberlasser und Beschaftigerbetrieb, sich tendenziell weniger mit dem

Beschaftigerbetrieb identifizieren kbnnen (Connelly et al. 2007).

4.3.3 Die Wahrnehmung der eigenen Position am Arbeitsmarkt

Ubereinstimmend mit einer Pionierarbeit zu gemischter Belegschaft von Von Hippel (1999), unterstri-
chen die Interviewpartner*innen die Wahrnehmung der eigenen Position am Arbeitsmarkt fiir die Kon-
stitution der Beziehung zwischen Leih- und Stammarbeiter*innen. Die Anwesenheit von Leiharbei-
ter*innen, so Von Hippel (ebd.: 103) kénne das Selbstwertgefiihl von Stammmitarbeiter*innen nach-
haltig schadigen.

Hier ist darauf hinzuweisen, dass die Arbeitsmarktposition davon abhangig ist, ob es sich um einen
niedrig- beziehungsweise hochqualifizierten Sektor handelt. Nichtsdestotrotz konnte generell eine Ten-
denz festgestellt werden, dass Betriebsrat*innen davon berichten, dass Arbeiter*innen keine oder ge-
ringe Wertschatzung erfahren. Van Arsdale (2018: 44) berichtet von der sinkenden Wertschatzung der
manuell Arbeitenden seit der Verscharfung von Dualisierungsprozessen. Ein anderer Betriebsrat eines
internationalen Unternehmens, welches der chemischen Industrie zuzuordnen ist, verriet wie selbst qua-
lifizierte heimische Arbeiter*innen unter Druck kommen. Parallel soll auf Axel Honneths Vorschlag
verwiesen werden, Anerkennung als Basis von Solidaritét zu verstehen sowie Gests empirische Befunde
zu fehlender Anerkennung und politischem Verhalten. Wie dieser Statusverlust verarbeitet wird, erklart
ein Betriebsrat (BR 6, 17.01.2020) , wie folgt:

., Der Arbeiter, heifst es grundsdtzlich, hat wenig zu melden. Und auf einmal ist ein Leasing
[Leiharbeiter*in] da. Und der ist noch weniger wert. Jetzt hat er was zum Melden! Das ist

Jja nicht schlecht, fiir die Psyche und so [...]."

Der Verlust des Status wird verarbeitet, indem der mit weniger Arbeitsmarktmacht das Ziel der Frust-
ration wird. Naheliegend ist, dass es hier weitere politische Implikationen gibt, wie etwa Anti-Estab-
lishment-Verhalten oder auch den vélligen Riickzug aus der politischen Sphare, wie es Gest (2018)

vorschlagt.



4.3.4 Die wirtschaftliche Lage

Verkettet mit der eigenen Position am Arbeitsmarkt ist die wirtschaftliche Lage, die ersteres determi-
niert. Ein haufiges Motiv zur Anstellung von Leiharbeiter*innen ist das Abdecken von Produktionsspit-
zen. Konjunkturbedingte Schwankungen stellen daher auch Potenzial fiir Konflikte dar. Ein Betriebsrat
(BR 3, 18.12.2019) erldutert das in folgender Aussage:

., Wir fahren ja gerade ein Einsparungsprogramm. Kein Kleines. Wir werden hier am
Standort auch um die 600 Leute abbauen [...]. Da entsteht natiirlich ein Druck und mit
Leasing [den Leiharbeiter*innen] da kann ich [Unternehmen] schon immer spiegeln: Hey,
da bekomm ich schnell wen [gemeint sind Leiharbeiter*innen] und wenn du [Stammarbei-
ter*in]... dann auf Wiederschauen! Also es wird Druck erzeugt, indem man eine Konkur-

renz aufbaut. Wir sehen es auch in Teilen.

Die unterschiedlichen Gruppen am Arbeitsmarkt werden gegeneinander instrumentalisiert, um ge-
schlossene Opposition zu vermeiden. Bohrn-Mena (2018:18 — 32) unterstreicht ebenfalls die Rolle der
Vergebung unterschiedlicher Vertrage, um Kollektivgefiihle zu verhindern, was wiederum Machtun-

gleichgewichte verstérkt.

4.3.5 Organisation der Arbeit

Wie Arbeit organisiert ist, stellt ebenfalls einen relevanten Faktor dar. Im Grunde konnten zwei wesent-
liche Formen der Arbeitsorganisation identifiziert werden, die sich je unterschiedlich auf die Performanz
der Gruppendynamik auswirken. Einerseits eine gemischte Arbeitsgruppe, die interdependent arbeitet.
Also eine Gruppe, in der die Arbeiter*innen aufeinander angewiesen sind und die Produktivitat vonei-
nander abhangig ist. In hochqualifizierten Bereichen wird meist so gearbeitet. Andererseits berichteten
Reprasentant*innen des Betriebsrats in niedrig qualifizierten Bereichen davon, dass Arbeiter*innen von-
einander unabhéngig und selbststandig arbeiten. Das wiederum bedeutet weniger Kontakt untereinan-

der.

Wéhrend interdependentes Arbeiten sich eher positiv auf den Gruppenzusammenhalt und das Einbinden
von Leiharbeiter*innen auswirkt, scheint das in Betrieben, in denen Arbeiter*innen unabhéngig vonei-
nander tatig sind, zu fehlen. Ein erklarender Faktor ist, dass auch stellenweise Gratifikationen von Pro-
duktionsoutputs abhédngig sind und so zusétzlich ein individueller, materieller Anreiz fir eine gute Zu-

sammenarbeit besteht.



4.3.6 Migrationshintergrund

Global gesehen, ist Leiharbeit gekennzeichnet von einem hohen Anteil von Menschen, die Minderheiten
angehdren, neben dem hohen Frauenanteil und den vielen élteren Arbeitenden in dem Bereich (CIETT
2015, zit. nach Van Arsdale 2018: 23). Obwohl sich hierzulande Leiharbeit in demografischen Charak-
teristika unterscheidet und daher als ,,untypisch atypische Beschiftigtengruppe (Specht 2010: 97) be-
zeichnet wird, da Leiharbeit in Osterreich eher mannlich dominiert ist, ist der Migrationshintergrund
auch hier ein relevanter Pradiktor fiir Leiharbeit - 2020 waren 44 Prozent der Gberlassenen Arbeitskrafte
laut Bundesministerium fiir Arbeit (2020) Nicht-Osterreicher*innen.

Auffallig war, dass das Thema von den Interviewten offensichtlich als unangenehm empfunden wurde,
eventuell aufgrund von political correctness. Einige verstieRen offen gegen konsensuelle Tabus und
aulerten sich skeptisch gegeniiber migrantische Leiharbeiter*innen. Wie etwa ein Betriebsrat (BR 1,
10.12.2019) meinte:

,,Also jetzt bei Leiharbeitern mit auslindischem Hintergrund? Haben wir einige! Wir ha-
ben auch einige gehabt von denen haben wir uns wieder getrennt... die haben unsere
[lacht] Kultur, sagen wir mal so, nicht ganz akzeptiert... also nicht angenommen [...] ah
ja es gibt einen Teil der integriert sich und ein Teil der will sich nicht integrieren... die,
die sich nicht integrieren... die haben wir nicht... die wollen gar nicht... sagen wir es ein-

mal so. Die werden nicht genommen. *

Hier darf auf Siebenhuter (2016: 130f) verwiesen werden, die meint, dass Migrationshintergrund bei

Leiharbeiter*innen eine Ubernahme in die Stammbelegschaft unwahrscheinlicher macht.

Eklatant war, dass gerade in jenen Bereichen, in denen un- beziehungsweise angelernte Tatigkeiten zu
verrichten sind, von einem hohen Migrant*innenanteil berichtet wird. Im Gegensatz dazu sind in hoch-
qualifizierten Bereichen Migrant*innen seltener anzutreffen. Wie ein Befragter (BR 4, 18.12.2019) be-
richtet, ist Sprachkompetenz ein ,,Filter”, der viele Migrant*innen aussortiert und ihnen Eingang in qua-

lifizierte Tatigkeitsbereiche verwehrt, vorwiegend aus Sicherheitsgriinden, so die Argumentation.

Im qualifizierteren Bereich mit weniger Migrant*innenanteil ist, aus bereits angesprochenen Griinden
(etwa stérkere Interdependenz), ein vermutlich besseres Klima zwischen Leih- und Stammmitarbei-
ter*innen zu erwarten. Gleichzeitig bedeutet dies, dass ein geringerer Migrant*innenanteil ein positiver
Prédikator fur die Beziehung zwischen den beiden Gruppierungen ist. Folglich muss eine Debatte struk-
tureller Diskriminierung von Menschen mit Migrationshintergrund, sich hier auch auf Siebenhiiter

(2016) beziehend, ertffnet werden. Sie stellt fest, dass Leiharbeit fir nicht-autochthone



Zeitarbeiter*innen hiufig eine Sackgasse ist. SchlieBlich wird ihnen haufiger eine Ubernahme verwehrt

und zudem der Zugang zu qualifizierten Arbeiten tendenziell verweigert.

4.4 Solidaritat

Das Verstandnis von Reprasentant*innen des Betriebsrats von Solidaritat beschrénkt sich oft auf eine
Norm. Wéhrend das Konzept zwar eine wichtige Rolle spielt und inflationar verwendet wird, ist klar
ersichtlich, dass Solidaritat Opfer von Mystifizierung wurde und im Endeffekt keine weitreichende Be-
deutung hat, die tber ein Gruppengefiihl hinaus geht, beziehungsweise oft mit ,,Hilfe* verwechselt wird.

Zudem stellt die Individualisierung der Arbeiter*innen eine Herausforderung fur die Praxis der Solida-
ritat (definiert wie oben angefuhrt) dar. Ein Betriebsrat (BR 8, 20.01.2020) driickte dies, auf die Frage

wie Stammarbeiter*innen den Abbau der Leiharbeiter*innen empfinden, wie folgt aus:

,Ich glaube, dass es vielleicht viele pragmatisch sehen, weil jeder ist sich dann trotzdem
seiner am ndchsten, weil wenn du nicht selber betroffen bist [Kindigungen] dann, vielleicht

bist du dann selber in den Thema gar nicht so drinnen... *

Nachtwey (2018: 109) unterstreicht diesen Aspekt der Auflésung vormals als Klassenschicksal wahr-
genommene Ereignisse, die nun zu individuellen Biografien wurden und so Solidaritat im Keim ersti-
cken. Furstenberg (2013: 309) verweist auf die Konsequenz der Individualisierungstendenzen auf die
traditionellen Arbeiter*inneninstitution der Gewerkschaft, die daraus folgend mit einer schrumpfenden
Mitgliedschaft zu kdmpfen hat. Das ist auch eine grole Herausforderung fiir die dsterreichische Ge-
werkschaftsorganisation, deren Organisationsgrad zunehmend schrumpft — machte die Gewerkschafts-
dichte in den 1960er Jahren ungefédhr 60 Prozent aus, sind es heute nur mehr ungefahr 26 Prozent
(OECD.Stat 2021).

Eine wesentliche Erkenntnis ist, dass Solidaritat durchaus — wenn auch selten - praktiziert wird. In
zwei Féllen wurde von Aktionismus der Stammbelegschaft berichtet. Diese wehrten sich gegen Unge-
rechtigkeiten gegeniiber den Leiharbeiter*innen und konnten die apriori festgemachten Kriterien fir
Solidaritét erzielen. Ein Beispiel wurde von einem Betriebsrat (BR 5, 09.01.2020) beschrieben. Er be-
richtet, wie gut entlohnte Bereitschaftsdienste vom Eigenpersonal verweigert wurden, da bekannt

wurde, dass die Leiharbeiter*innen weniger als die Halfte der Stammbelegschaft verdienten:

,, Wenn die Leasingmitarbeiter nicht dasselbe bekommen wie sie, dann macht keiner mehr

Rufbereitschaft und dadurch sind wir vertragsbriichig mit der Firma, weil wir uns
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verpflichtet haben [...] das war auch ganz cool, weil dadurch wir natiirlich so viel Druck

erzeugen konnen haben iiber diese Aktion. *

In dem beschriebenen Ereignis werden alle Kriterien der Definition erfullt: Erstens, Solidaritat als Praxis
in Form von Aktionismus durch Streikandrohung bzw. Streiken. Zweitens, Kosten wurden in Kauf ge-
nommen, um solidarisch zu handeln und langfristig eigene Nachteile (etwa, dass nur mehr Leiharbei-
ter*innen, diese ,,attraktiven* Rufbereitschaften machen, weil sie wesentlich giinstiger sind) zu verhin-
dern und somit gleichzeitig die eigene Position zu starken. AuRerdem impliziert diese Aktion eine Kritik
an der Ausbeutung von Leiharbeiter*innen. Zudem basierte die Aktion im Wesentlichen auf einem
Gleichheitsgefiihl (,,Wir, die Bereitschaftsdienste iibernehmen® oder ,,Wir, Arbeiter*innen*). Gleich-
zeitig machte der Betriebsrat im Verlauf des Interviews auch deutlich, dass sich die Arbeitenden in dem
Betrieb geschétzt fuhlen, also Anerkennung erfahren. Wenn also die Rahmenbedingungen stimmen, wie
etwa in dem erlauterten Fall, dann kann es Praktiken der Solidaritat geben, auch wenn die Struktur der
Leiharbeit diese erschwert.

4.5 Institutionelle Implikationen

Die Perspektive des Betriebsrats ermdglicht, einige spezifische Konsequenzen fur die Institution zu er-
arbeiten. Vorerst werden Schwierigkeiten, die sich dadurch eréffnen besprochen und danach werden

Handlungsperspektiven aufgezeigt.

Eine der groRten Schwierigkeiten, die sich in der Reprasentation der Leiharbeiter*innen ergibt ist, dass
die Leiharbeiter*innen haufig nicht der Betriebsratsumlage beipflichten. Geschuldet sei dies nicht dem
Desinteresse der Leiharbeiter*innen, sondern vielmehr der Komplexitét der Einforderung der Umlage
in dem System der Arbeitskraftetiberlassung. Obwohl dringendst empfohlen, seitens der Gewerkschaf-
ten, die Leiharbeiter*innen mitzahlen zu lassen, um auch die vielen Solidarleistungen in Anspruch neh-
men zu kénnen, waren es insgesamt nur zwei Betriebe, in denen die Umlage auch von Leiharbeiter*in-
nen eingehoben wird. Das Ergebnis im kleinen Rahmen, kann auch durch eine reprasentative Befragung
von Specht und Stummer (2014: 207) bestatigt werden: Nur 16 Prozent der Zeitarbeiter*innen zahlten

demnach eine Betriebsratsumlage ein.

Eine weitere Problematik, wie auch von Nachtwey et al. (2013) oder Nachtwey und Brinkmann (2014)
aufgezeigt wird, ist eine strukturelle Entmachtung der Institution des Betriebsrats, da einerseits oft Leih-
mitarbeiter*innen nicht in die Mandatsberechnung einflieen (durch die hohe Fluktuation) und somit
faktisch mehr Mitarbeiter*innen auf die ohnehin tiberlasteten Betriebsratsreprésentant*innen fallen. Bis

Herbst 2020 waren aktives und passives Wahlrecht des Betriebsrats an die Dauer der Uberlassung
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gebunden. Das trug dazu bei, dass Leihmitarbeiter*innen Arbeiter*innen zweiter Klasse"" waren und
vertiefte die angesprochene Problematik der Nicht-Miteinbeziehung der Zeitarbeiter*innen in die Man-
datsberechnung. Dagegen wurde in Osterreich 2020 eingelenkt mit einen Entscheid des Obersten Ge-
richtshof: Leiharbeiter*innen gehéren seither ab den ersten Tag ihrer Beschéftigung zur Belegschaft des
Betriebes, unabhangig von ihrer Beschaftigungsdauer, und missen daher in die Mandatsberechnung des
Betriebsrats einflielen (OGH 29.09.2020 90bA65/20d). Daher ist in Betrieben die GroRe des Betriebs-
rats von der Anzahl der Beschéftigten am Stichtag abhé&ngig. Das heift, dass einerseits der Betriebsrat
mehr Mandate hat, wenn zum Stichtag eine héhere Anzahl an Leiharbeiter*innen beschaftigt ist — aber
auch, dass dieser kleiner ausfallen kann, wenn Leiharbeitnehmer*innen zum Zeitpunkt des Stichtags
knappgehalten werden.

Dariiber hinaus konnten auf Basis der Interviews einige Strategien offengelegt werden, die die Rahmen-
bedingungen fiir Leiharbeiter*innen und im groBeren Bild auch flr die Stammmitarbeiter*innen ver-
bessern konnen. Erstens, das Erzwingen einer Betriebsvereinbarung zur Leiharbeit. Die festgelegten
Spielregeln kdnnen flr Leiharbeiter*innen einen verbesserten Rahmen bilden. Zweitens, die Kommu-
nikation zwischen Uberlasser-Betriebsrat und dem Beschéftiger-Betriebsrat beschreiben die Interview-
ten als maRgeblich, um ein gutes Arbeitsklima zu gewahren. Gleichzeitig wird aber auch hier immer
wieder das Fehlen eines Betriebsrats in den Leiharbeitsfirmen bemangelt. Drittens, ist es von Vorteil,
auch mit dem Management in Kontakt zu bleiben und diese tiber Schwierigkeiten mit dem Uberlasser
zu informieren. Haufig drohten die Interviewten dem eigenen Management, dass der gute Ruf der eige-
nen Firma geféhrdet wére, wenn man sich mit einer unserigsen Leiharbeits-Agentur einlasse, was durch-
wegs als valides Argument gewertet wird und die Betriebsfiihrung zum Handeln zwingt. Letztendlich

dienen Ranking-Listen der Transparenz hinsichtlich der Seriositat von Agenturen.

5. Conclusio

Zusammenfassend konnen also folgende Faktoren als relevant fir die Beziehung zwischen Stamm- und
Leiharbeitnehmer*innen gesehen werden: Einerseits sind die individuelle Wahrnehmung von ,,Fair-
ness” und die Wahrnehmung der eigenen Position am Arbeitsmarkt ma3gebend. Diese werden wiede-
rum von auleren Einfllissen, wie etwa der wirtschaftlichen Lage, der Organisation von Arbeit und der

Zusammensetzung der Gruppe gespeist.

Wesentliche Erkenntnis ist, dass Solidaritat im Sinne einer Praxis, zwar selten, aber immerhin moglich
ist. Zudem stellt die solidarische Praxis gleichzeitig einen Ausweg aus dem Dualisierungsdilemma dar.
Trotzdem muss hier eine tiefgreifende Transformation im Verstdndnis des Konzepts der Solidaritat statt-
finden, ndmlich als kritische, vernunftgeleitete Praxis, anstelle einer mystifizierten Norm. Dann hat So-
lidaritét ein enormes Potenzial, die Arbeitsmarktmacht beider, der prekér Arbeitenden und jener in Nor-

malarbeitsverhaltnissen, Insider und Outsider, zu starken.
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Letztlich konnten auch die resultierenden Konflikte flir die Institution des Betriebsrats angesprochen
werden, die sich durch das Einstellen von Leiharbeiter*innen ergeben und ihre Arbeit erschweren.
Hierzu z&hlt etwa das Nichteinbeziehen der Zeitarbeiter*innen in die Betriebsratsumlage. Wie fern sich
die Lage der Leiharbeiter*innen bei der betrieblichen Mitbestimmung seit dem OGH-Urteil im Septem-
ber 2020 &nderte und ob es so zu einer faktischen Besserung in ihrer Lage als Mitarbeiter*innen zweiter
Klasse kam, ist derweilen offen. Dennoch wurden einige Strategien angeboten, die Rahmenbedingungen
fur Leiharbeit im Betrieb so zu gestalten, dass Zeitarbeiter*innen nicht als Bedrohung wahrgenommen

werden.
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7. Anhang
Liste Interviews mit Datum
Betriebsrat Datum Interview Branche
BR 1 10.12.2019 Chemie
BR 2 17.12.2019 Bau
BR 3 18.12.2019 Metall
BR 4 18.12.2019 Chemie
BR5 09.01.2020 Chemie
BR 6 +7 17.01.2020 Chemie
BR 8 20.01.2020 Chemie
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8. Anmerkungen

" Marx (2014) konnte zeigen, dass sich die beiden Gruppen, Leiharbeiter*innen und Stammarbeiter*innen, deutlich
in ihren Wahlpréferenzen unterscheiden. Wahrend Leiharbeiter*innen eher fir Umverteilung und linke Politik
wahlen, neigen Normalbeschéftigte dazu, eher gegen umverteilende Politik zu stimmen.

i Diese Arbeit ist eine verkirzte, deutschsprachige Version meiner Masterarbeit (Reisinger, Viktoria (2020): So-
lidarity between core- and temporary workers* Universitdt Wien: Masterarbeit). Zudem wurde eine gleichnamige
Kurzversion (Reisinger, V. (2020): Solidaritat zwischen Stamm- und Leiharbeiter*innen. In; WISO 43(3), 83-99)
und ein Blog-Eintrag (Reisinger, V. (2021): Solidaritat mit Leiharbeiter*innen? (K)ein Ding der Unmdglichkeit!
A&W Blog. Online: https://awblog.at/solidaritaet-mit-leiharbeiterinnen/ ) auf Basis von dieser veroffentlicht.

il Der Begriff kommt von Lindbeck und Snower (1988: 8) und bezieht sich auf den Machtunterschied zwischen
Insider (in Standardnormalarbeitsverhéltnissen) und Outsidern (in atypischen prekéren Arbeitsverhaltnissen), der
sich aus Faktoren, wie etwa den niedrigeren Organisationsgrad oder der instabilen Beschéftigung der sogenannten
Outsider, ergibt.

v Begriff von Emmenegger et al. (2012: 7 — 17) meint den Prozess, getrieben durch Deindustrialisierung und
Globalisierung, der den Arbeitsmarkt nachhaltig transformierte, indem sichere Normalarbeitsverhaltnisse zuneh-
mend durch prekére Beschaftigungen verdréangt wurden.

v Insgesamt wurden sieben Interviews geflihrt mit acht Betriebsrat*innen aus unterschiedlichen Industriesektoren
(und im Bausektor). Um ethische Anspriiche zu gewéhren, wurden Namen der Interviewpartner*innen und mog-
liche Anhaltpunkte vollstandig anonymisiert.

vi Hier muss berichtigt werden: Leiharbeiter*innen werden gemaR Kollektivvertrag fir das Gewerbe Arbeitskraf-
teliberlassung bzw. Angestellte gemaR KV des allgemeinen Gewerbe bezahlt. Wenn der Kollektivvertrag beim
Entleiher (fur Stammbeschéftigte mit vergleichbaren Tatigkeiten im Beschéftigerbetrieb) hoher ist, ist dieser an-
zuwenden.

vii Begriff lehnt sich an Nachwey und Brinkmann (2014), die diesen verwenden, um der Tatsache Nachdruck zu
verleihen, dass das Wahlrecht der Leihmitarbeiter*innen an eine bestimmte Dauer gebunden ist.
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