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Abstract

Currently, a little more than 1% of all the employees in Austria are provided by temporary
works or staff leasing agencies. The temporary hiring out of employees, commonly known as
temporary work is a type of labour that seems to meet our economy's needs for flexibility in a
perfect way. It is also increasingly used as a strategic element in staff policy. At the same
time, the temporary provision of employees presents an atypical employment relationship
that involves a lot of opportunities & well as risks for the employees. Depending on the
individual point of view, temporary agency work may either be seen as a modern and flexible
form of labour, as a part of today's "lifestyle”, or as a "modern form of slavery".

This paper describes the situation of temporary agency work in Austria. At first, there will be
a rough outline of the discussion about temporary agency work since the Seventies. After
that, all the relevant legal regulations in connection with temporary agency work are
presented, and the currently available data are used to demonstrate the extent and
development of temporary agency work. This also includes a critical view on the validity of
the basic data. The formal/quantitative portrayal is complemented by various results of
qualitative analyses dealing with the "everyday conditions of temporary agency work", as
well as by expert opinions taken from interviews that were carried out during the course of
this project.

Zusammenfassung

Der Personalleasingmarkt bzw. Arbeitskraftetberlassung beschaftigt derzeit etwas mehr als
1% der unselbstéandig Beschaftigten in Osterreich. Bei Leiharbeit, arbeitsrechtlich korrekt als
Arbeitskraftetiberlassung bezeichnet, handelt es sich um eine Arbeitsform, die den
Flexibilitatsbedurfnissen der Wirtschaft optimal entgegenzukommen scheint und in
zunehmendem Mal} als strategisches Element der Personalpolitik eingesetzt wird. Zugleich
handelt es sich bei Arbeitskraftetberlassung um ein atypisches Beschéaftigungsverhaltnis,
mit dem sowohl Chancen wie auch Risiken fir Arbeithehmerinnen verbunden werden. Je
nach Sichtweise wird Arbeitskrafteiiberlassung entweder als zeitgemadRe und flexible
Arbeitsform, die zum Lifestyle* gehort, oder aber als “moderne Form der Sklaverei*
gesehen.

In diesem Beitrag wird die Situation der Arbeitskraftetiberlassung in Osterreich beschrieben.
In einem ersten Schritt wird die Diskussion rund um Leiharbeit seit den 70er Jahren in
groben Zigen nachgezeichnet. Danach werden die relevanten arbeitsrechtlichen
Regelungen vorgestellt sowie anhand des verflgbaren Datenmaterials das Ausmafd und die
Entwicklung der Leiharbeit aufgezeigt. Dabei wird auch auf die Aussagekraft der
Datengrundlage kritisch eingegangen. Diese formal-quantitative Darstellung wird durch
Ergebnisse von qualitativen Untersuchungen, die sich mit dem ,Alltag der Leiharbeit",
auseinandersetzen, sowie durch Einschatzungen von Expertinnen erganzt.
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1. Einleitung

Flexibilitat ist wohl unbestritten jenes Schlagwort, das am haufigsten, wenn auch zumeist
sehr undifferenziert, im Zusammenhang mit den aktuellen Veranderungen der Arbeitswelt
gebraucht wird. Die Forderung nach Flexibilitat richtet sich gleichermaBen an
Arbeitnehmerinnen, Organisationen (Unternehmen) und die Wirtschaft an dch und gilt als
Voraussetzung fir erfolgreiches Bestehen im verscharften (internationalen) Wettbewerb. In
der Diskussion rund um diese Entwicklungen am Arbeitsmarkt wird Flexibilisierung entweder
als Allheilmittel fur Wettbewerbs- und Konkurrenzfahigkeit gesehen oder aber als
Damoklesschwert, das das Ende der arbeits- und sozialrechtlichen Errungenschaften der

Nachkriegszeit mit sich bringt.

Auf Unternehmensebene ergeben sich die Anforderungen an Flexibilitaét aus dem steigenden
Wettbewerbsdruck in Folge der Globalisierung und Deregulierung der Mérkte, dem durch
veranderte Produktions- und Organisationsformen begegnet werden soll. Zu diesem Zweck
werden, haufig unter Einsatz moderner Informations- und Kommunikationstechnologien,
flexible betriebliche Organisationsformen geschaffen, die sowohl fir Unternehmen wie auch
fur Arbeitnehmerinnen neue Anforderungen mit sich bringen.1 Beiden wird die Fahigkeit, sich
moglichst rasch an neue Gegebenheiten anzupassen bzw. sich neuen Anforderungen zu
stellen, abverlangt. Fir Unternehmen bedeutet dies nicht nur produktionstechnische
Umstellungen, sondern erfordert zumeist auch umfassende Unternehmensreorganisiationen,
d. h. den Abbau althergebrachter Hierarchien, die Schaffung neuer Formen der
Mitarbeiterlnnenfihrung und —motivierung sowie die Implementierung neuer Informations-
und Kommunikationswege. Mit diesen neuen Organisationsformen gehen drastische
Veranderungen der Arbeitswelt einher. Welsch (1997, S. 349) spricht sogar von der
.Geburtsstunde einer neuen Arbeitswelt” und meint damit, dass es nunmehr ,um eine andere
Art der Arbeit, letztich um eine andere Art von Gesellschaft* geht. Zentrales
Charakteristikum dieser neuen Arbeitswelt sind nicht Verédnderungen an sich, sondern das

Tempo mit dem diese aufeinander folgen.

Ahnlich dramatische Veranderungen in der Arbeitswelt sieht auch Huws (1998), die von
einem neuen Paradigma der Arbeit spricht. Das alte Paradigma basiert auf der Annahme,
dass die Erwerbsarbeit in einem betrieblichen Kontext (d. h. auf3er Haus) und zu bestimmten
normierten Zeiten erfolgt, d. h. die Arbeitskraft verfigt Uber einen zugewiesenen Arbeitsplatz
im Betrieb mit definierten Aufgaben (Stellenbeschreibung). Das Arbeitsverhdltnis ist auf

Dauer (im Idealfall auf Lebenszeit) angelegt, sozial- und arbeitsrechtlich abgesichert und mit

1 vgl. zu dieser Problematik ausfiihrlich ARCS, IHS 2000.
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einem fixen Einkommen verbunden. Das Entgelt wird fir die Bereitstellung der Arbeitskraft
fur eine bestimmte Zeiteinheit vereinbart. Die Arbeitskraft ist personlicher und direkter
Kontrolle ausgesetzt. All diese Annahmen basieren auf dem ,male breadwinner‘-Modell, d. h.
auf der Annahme, dass die kleinste gesellschaftliche Einheit eine aus einem mannlichen

Hauptverdiener und einer 6konomisch abhangigen Hausfrau bestehende Familie ist.

Dem neuen Paradigma liegen demgegeniber andere Pramissen zugrunde: Zum einen
Flexibilitdt von Arbeitszeit und -ort, wobei diese jeweils individuell auszuhandeln sind. Das
traditionelle  Normarbeitsverhaltnis verliert an Relevanz wahrend sich atypische
Beschaftigungsverhaltnisse  verbreiten. Zum  anderen ist Flexibilitdt hinsichtlich
Arbeitsaufgaben und -inhalten, Selbstkontrolle und Selbstmanagement sowie ein
ergebnishezogenes Management anstelle der Zeitbezogenheit gefordert. Die Orientierung
am Arbeitsergebnis verdeutlicht sich in den Entlohnungssystemen sowie in einer laufend
wechselnden Arbeitsorganisation. Kennzeichen der Arbeit in diesem neuen Paradigma ist
Unbestandigkeit in der Beschéftigung, sowohl hinsichtlich Arbeitsanforderungen als auch
Beschaftigungsform (hédufige Wechsel von Aufgabengebieten, zwischen Betrieben,

Arbeitsformen bzw. Erwerbstatigkeit und Nicht-Erwerbstatigkeit).

Beide Paradigmen bieten fiir die betroffenen Arbeithehmerinnen Vor- und Nachteile,
Chancen und Risiken. Wahrend das alte Paradigma Sicherheit und Stabilitat verspricht,
erfordert das neue Paradigma Flexibilitat, d. h. bringt zum einen Unsicherheit und die Gefahr
der Leistungsverdichtung mit sich und verspricht zum anderen abwechslungsreichere
Aufgaben. Gleichzeitig eroffnet das neue Paradigma fur jene Gruppen von
Arbeitnehmerinnen Zugang zum Erwerbsleben, die nicht die Voraussetzungen des
Normarbeitsverhaltnisses mitbringen (z. B. eingeschrankte Verfugbarkeit durch Ausbildung

oder aufgrund familiarer Verpflichtungen).

Ob mit flexiblen Arbeitsverhéltnissen fir Arbeitnehmerinnen eher Chancen oder Risiken
verbunden sind, kann nur unter Berlcksichtigung der jeweiligen Bedirfnisse analysiert
werden.  FiUr  unterschiedliche  Gruppen von  Arbeitskraften  kdnnen  &hnliche
Arbeitsbedingungen einerseits Vorteile, andererseits Nachteile mit sich bringen.2 So
entsprechen unregelmafige Arbeitszeiten eher den Bedirfnissen von jungeren und
ungebundenen Arbeitskraften, wahrend sie fir Frauen mit Betreuungspflichten, die ihre
Arbeitszeiten mit den Offnungszeiten von Kindergarten oder Schulen abstimmen missen,

eher mit Nachteilen verbunden sind.

2 Fiir eine umfassende Diskussion der fiir Arbeitskrafte mit flexibler Beschéftigung verbundenen Chancen und
Risiken siehe Haas, Wroblewski 2000.
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Im Folgenden wird die Diskussion um die Chancen und Risiken des flexiblen Arbeitsmarktes
anhand des Beispiels einer gleichermal3en flexiblen wie auch umstrittenen Arbeitsform, der
Leiharbeit, gefiihrt, die derzeit etwas mehr als 1% der unselbstandigen Beschéftigten in
Osterreich betrifft. Bei Leiharbeit, arbeitsrechtlich korrekt als Arbeitskraftetiberlassung
bezeichnet,® handelt es sich um eine Arbeitsform, die den Flexibilitatsbedurfnissen der
Wirtschaft optimal entgegenzukommen scheint und sich daher in den letzten Jahren
zunehmender Beliebtheit erfreut. Zugleich handelt es sich bei Arbeitskraftetiberlassung um
eine atypische Beschaftigungsform, mit der sowohl Chancen wie auch Risiken fir
Arbeitnehmerinnen verbunden werden.® Je nach Sichtweise wird Arbeitskrafteliberlassung

«5

entweder als zeitgemaRe und flexible Arbeitsform, die zum ,Lifestyle*™ gehdrt, oder aber als

“ -6
moderne Form der Sklaverei“” gesehen.

Die prasentierten Ergebnisse sind zum Grof3teil einer von November 2000 bis Februar 2001
im Auftrag der European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions
durchgefiihrten Studie zur Situation der Arbeitskréaftetiberlassung in Osterreich entnommen.’
Ziel dieser Untersuchung war, eine Art ,Statusbericht® zur Arbeitskraftetiberlassung in
Osterreich zu erstellen, indem sowohl die rechtlichen Rahmenbedingungen wie auch die
Probleme bei deren Umsetzung sowie das Ausmafll und die Entwicklung dieser
Beschaftigungsform berlcksichtigt werden. Daflr wurde zum einen auf administrative Daten
wie auch bisher durchgefilhrte empirische Untersuchungen zu dieser Arbeitsform

zuriickgegriffen, zum anderen wurden eine Reihe von Expertinnengesprachen gef'uhrt.8

Der konkrete Aufbau des vorliegenden Papers stellt sich folgendermafen dar: In einem
ersten Schritt wird die Diskussion rund um Leiharbeit seit den 70er Jahren in groben Zigen
nachgezeichnet (Kapitel 2). Danach werden die relevanten arbeitsrechtlichen Regelungen
vorgestellt (Kapitel 3) sowie anhand des verfligbaren Datenmaterials das Ausmaf und die
Entwicklung der Leiharbeit aufgezeigt (Kapitel 4). Dabei wird auch auf die Aussagekraft der
Datengrundlage kritisch eingegangen. Diese formal-quantitative Darstellung wird durch
Ergebnisse von qualitativen Untersuchungen, die sich mit dem ,Alltag der Leiharbeit",

% Im Folgenden werden die Begriffe Arbeitskrafteiiberlassung und Leiharbeit aus Griinden der Lesbarkeit synonym
verwendet. Damit ist keine Wertung verbunden.

4 Als atypische Beschaftigungsverhéltnisse werden die vom traditionellen Normalarbeitsverhéltnis abweichenden
Beschaftigungsformen bezeichnet. Unter Normalarbeitsverhaltnis wird ein auf Dauer angelegtes,
Vollzeitbeschéaftigungsverhéltnis verstanden, das vollen arbeits- und sozialrechtlichen Schutz genief3t und ein
existenzsicherndes Einkommen vermittelt. Fir eine ausfuhrliche Diskussion der Chancen und Risiken atypischer
Beschaftigungsverhéltnisse siehe Haas, Wroblewski 2000.

® Vgl. Der Standard vom 11.6.1999.

® vgl. Vlastos 1999, S. 26.

7 Vgl. Wroblewski, Wallace 2001. Diese Untersuchung wurde in allen EU-Mitgliedsléandern durchgefiihrt. Die
Ergebnisse aus diesen nationalen Berichten werden in einem Synthesis-Report voraussichtlich im ersten Halbjahr
2001 verdffentlicht. Fir Informationen zur European Foundation siehe: http://www.eurofound.ie/.

8 passagen aus den Interviews werden in anonymisierter Form durch Angabe einer Interviewnummer zitiert.
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auseinandersetzen, sowie den Einschatzungen der im Rahmen des Projekts befragten
Expertinnen erganzt (Kapitel 5 und 6).

Noch eine Konkretisierung vorweg: In der juristischen Fachliteratur wird zwischen einem
echten und einem unechten Leiharbeitsverhiltnis  unterschieden.® Ein  echtes
Leiharbeitsverhaltnis liegt dann vor, wenn die Arbeitskraft nur ausnahmsweise in einem
anderen Betrieb tatig ist. Die Bezeichnung unechtes Leiharbeitsverhaltnis wird fir
gewerbsmafige Arbeitskrafteliberlassung verwendet. Im Zentrum der vorliegenden Arbeit
steht also das unechte Leiharbeitsverhaltnis.

® vgl. Schwarz, Léschnigg 2000, S. 193.



I HS — Wroblewski / Leiharbeit in Osterreich—5

2. Diskussion rund um das Thema , Leiharbeit*

Die Diskussion der 70er und 80er Jahre rund um das Thema Leiharbeit war von den stark
gegensatzlichen Positionen der Arbeitnehmerinnenseite (OGB und AK) bzw. der
Arbeitskraftelberlasser gepragt. Auf der einen Seite forderte die Arbeitnehmerinnenseite ein
Verbot der Leiharbeit, wobei sie von den Sozialministern Weil3enberg (70er Jahre) und
Dallinger (zu Beginn der 80er Jahre) unterstitzt wurden.’®  Von Seiten der
Arbeitskrafteliberlasser ~ wurden  jedoch  wirtschaftliche  Grinde, die fir diese
Beschaftigungsfom sprechen, dagegengehalten.

Die Interessensvertretungen der Arbeitnehmerinnen (AK und OGB) assoziierten mit
Arbeitskrafteliberlassung eine Gefahrdung von Dauerarbeitsplatzen und der sozialen
Sicherheit, die Unterh6hlung der kollektivvertraglichen Mindeststandards sowie die Gefahr
der ungenigenden rechtlichen Absicherung der Anspriche von Leiharbeitskraften, das
Risiko der Dequalifikation sowie die Abwalzung von Unternehmensrisiken auf die
Leiharbeitnehmerinnen. Leiharbeit wurde dabei als ,moderne Form der Sklaverei”
charakterisiert. Bei den OGB-Bundeskongressen 1975, 1979 und 1983 forderten die
Gewerkschaften aus diesen Grunden ein Verbot der Arbeitskraftetiberlassung. Mitte der 80er
Jahre erfolgte jedoch ein Meinungsumschwung aufgrund der sich in der Praxis immer weiter
ausbreitenden Arbeitsform ,Leiharbeit*. Es wurde nunmehr die einzig umsetzbare Chance
zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen von Leiharbeitnehmerlnnen in einer gesetzlichen
Reglementierung gesehen. Es sollte vermieden werden, dass aufgrund eines Verbots der
Leiharbeit andere  Umgehungsmdglichkeiten der arbeits- und  sozialrechtlichen
Schutzvorschriften gesucht werden und sich somit die realen Arbeitsbedingungen der
betroffenen Arbeitnehmerinnen nicht anderten.

In der Diskussion um Leiharbeit wurde demgegeniber von Seiten der Unternehmen stets mit
der wirtschaftlichen Notwendigkeit der Arbeitskraftetberlassung argumentiert. Zum einen
kénne durch diese Arbeitsform kurzfristig auftretenden Personalengpéassen begegnet
werden, zum anderen wurde mit der Kostenersparnis, die sich aus dem Einsatz von
Leiharbeitskraften ergebe, argumentiert. Auch sei Leiharbeit aufgrund der geforderten
Arbeitszeitverkiirzung  notwendig geworden. Leiharbeit wurde dabei primar eine
JFeuerwehrfunktion“ zugeschrieben, d. h. ein Einsatz in besonderen ,Krisensituationen* mit
vorubergehendem Personalbedarf. Ein Verbot der Leiharbeit wiirde daher auf lange Sicht
regulare Arbeitsplatze gefahrden. Die Arbeitskraftetiberlasser forderten jedoch keine véllige
Liberalisierung des Gewerbes. Zu Beginn der 80er Jahre schlug der Interessensverband der
Personalbereitsteller eine Konzessionierung des bis dahin freien Gewerbes vor,
moglicherweise auch um den Marktzugang zu beschranken.

1% vgl. Geppert 1982.
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Die Diskussion der 80er Jahre bewegte sich innerhalb dieses Spektrums von
Handlungsoptionen, namlich von der volligen Freigabe des Gewerbes bis hin zum absoluten
Verbot. Das 1988 nach langwierigen Sozialpartnerverhandlungen verabschiedete
Arbeitskraftetiberlassungsgesetz (AUG) stellt einen Kompromiss zwischen diesen beiden
Extrempositionen dar.

Wahrend der 90er Jahre verédnderte sich die Diskussion rund um das Thema Leiharbeit auf
Arbeitnehmerinnenseite ebenso wie die Medienberichterstattung. Auf Arbeitsnehmerinnen-
seite (OGB, AK) kam es Mitte der 90er Jahre nochmals zu einem Umdenken im
Zusammenhang mit Leiharbeit. Leiharbeit wird jetzt als ein ,Teil der geregelten Arbeitswelt,
der in unsere schnelllebige Zeit passt", verstanden.™* Das Bestreben geht nunmehr dahin,
Leiharbeit sozialvertraglich zu gestalten, wobei damit auf der einen Seite der Schutz der
Stammbelegschaften gemeint ist, andererseits die Wahrung der Interessen der
Leiharbeitskréafte angestrebt wird (siehe dazu auch Kapitel 0). Einer der befragten Experten
(I12) meinte: ,Leiharbeit nicht mehr ausnahmslos abzulehnen, sondern, soweit es wirklich
Zeitarbeit ist, d. h. wenn es darum geht, Auftragsspitzen oder vorubergehenden
Arbeitsbedarf zu decken, ist es in Ordnung. Aber es ist unverandert daran festzuhalten,
soweit es Lohndrickerei ist oder der Versuch firmeninterne Lohnbestimmungen zu
unterlaufen, dann ist es unzulassig und soll verboten werden.”

Auch die Medienberichterstattung zum Thema Leiharbeit wandelte sich wéhrend der letzten
10 Jahre. War die Diskussion zu Beginn der 90er Jahre noch vom ,Ausbeutungscharakter”
dieser Arbeitsform und den damit fur die betroffenen Arbeitskrafte verbundenen Problemen
gepragt, so werden Ende der 90er Jahre verstarkt auch die Chancen betont und Leiharbeit
als eine zeitgemaRe, weil flexible Arbeitsform thematisiert. Aufgrund der positiven
Erfahrungen, die beispielsweise mit gemeinnitzigen Arbeitskrafteuberlassern (wie z. B.
Flexwork, siehe Kapitel 0) gemacht wurden, wird Leiharbeit als Alternative zur
Arbeitslosigkeit und als Chance fur é&ltere (von Arbeitslosigkeit bedrohte) Arbeitskrafte
gesehen.12

In den Medien thematisiert wird weiters der Einzug der Leiharbeit in hdéherqualifizierte
Bereiche (Burobereich, EDV-Bereich, kaufméannische Berufe). Die Expansionsmdglichkeiten
fur Leiharbeit im EDV-Bereich werden von den im Rahmen des Projekts befragten
Expertinnen zwar prinzipiell gesehen, aber aufgrund des aktuellen Mangels an qualifiziertem
Personal wieder relativiert. Die zunehmende Tendenz hin zum Birobereich wird in den
Medien starker thematisiert als sie sich in den Statistiken tatsachlich niederschlagt (siehe
Kapitel 0). Diese verzerrte Wahrnehmung ist wahrscheinlich durch prominente Beispiele
bedingt, wie z. B. den Einsatz von Leiharbeitskradften im offentlichen Dienst wahrend der

1 vgl. Informationsfolder der AK Wien zu Leiharbeit (AK 1999).
12 ygl. z. B. die Tageszeitungen Der Standard 26.3.1997, 11.6.1999, 1.7.2000 und Kurier 2.7.1996, 20.10.2000.
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ersten EU-Prasidentschaft Osterreichs (2. Halbjahr 1998). Dies bedeutete einen Wandel des
Charakters der Leiharbeit im offentlichen Dienst: Der erhdhte Personalbedarf wéhrend der
EU-Beitrittsverhandlungen wurde noch durch die Schaffung zusatzlicher - teils befristeter —
Stellen im offentlichen Dienst gedeckt. Um den damit einhergehenden administrativen
Aufwand zu umgehen, wurde fur die EU-Prasidentschaft auf Leiharbeitskrafte zurlickge-
griffen. Bis dahin war Leiharbeit in der 6ffentlichen Verwaltung in diesem Ausmalf3 unbekannt.
Es wurden zwar auch davor Leiharbeitskrafte eingesetzt, allerdings nur in Einzelfallen und
entweder ganz unten oder ganz oben in der Hierarchie — als Reinigungs-krafte bzw. als
Beraterlnnen in Ministerbiuros oder EDV-Expertinnen. Der Einsatz von Leiharbeitskréaften
wahrend der EU-Prasidentschaft brachte jedoch insofern eine neue Qualitat hervor, als
erstmals Leiharbeitskrafte und ,regulare” Beamte/Vertragsbedienstete, die dieselbe Tatigkeit
verrichteten, zu unterschiedlichen Bedingungen beschéftigt waren (so waren z. B.
Leiharbeitskréafte von bestimmten freiwilligen Sozialleistungen ausgesc:hlossen).13

Insgesamt kann jedoch festgehalten werden, dass Leiharbeit in den Medien nur relativ selten
von Interesse war. In den letzten Jahren wurde Uber Leiharbeit zumeist im Zusammenhang
mit der jahrlichen Prasentation der Statistik (siehe auch Kapitel 0) oder Kollektivvertrags-
verhandlungen berichtet oder wenn allgemein Flexibilisierungstendenzen am Arbeitsmarkt
zur Diskussion standen und Leiharbeit als eine von mehreren Formen sogenannter
Latypischer Beschéftigung“ angesprochen wurde.

13 vgl. die Wochenzeitschrift Profil 45/1998.
14 S0 gab es beispielsweise einen ,Zyklus Arbeit* in Der Standard v. 28.4.1999 oder ein Profil Extra zur ,Zukunft der
Arbeit" im Februar 2000.
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3. Rechtliche Rahmenbedingungen

Das im Jahr 1989 verabschiedete Arbeitskrafteiiberlassungsgesetz (AUG) regelt die meisten
der mit der Arbeitskrafteiiberlassung (Leiharbeit) zusammenhangenden Fragen. Die
Bestimmungen zur Konzessionsvergabe werden in der Gewerbeordnung (GewO) geregelt.
Davor fanden sich Regelungen betreffend Leiharbeit sowohl im
Arbeitsmarktforderungsgesetz (seit 1969) als auch im Auslanderbeschaftigungsgesetz (seit
1975)."°

3.2 Arbeitskraftetiberlassungsgesetz

Unter Uberlassung von Arbeitskraften wird nach 83 AUG die Zurverfugungstellung von
Arbeitskraften zur Arbeitsleistung an Dritte verstanden. Fur Arbeitnehmerinnen bedeutet
dies, dass sie bei einem Uberlasserbetrieb beschaftigt sind, ihre konkrete Arbeitsleistung
jedoch in einem anderen Betrieb (dem Beschéftigerbetrieb) erbringen muissen. Es handelt
sich also um ein Dreiecksverhaltnis zwischen der Arbeitskraft (Leiharbeiterin), dem
Uberlasserbetrieb und dem Beschéftigerbetrieb. Uberlasser ist, wer Arbeitskrafte zur
Arbeitsleistung an Dritte vertraglich verpflichtet. Beschaftiger ist, wer die Arbeitskraft des
Uberlassers zur Arbeitsleistung im eigenen Betrieb einsetzt (§ 3 AUG). Im allgemeinen fallen
Arbeits- und Beschaftigungsverhaltnis zusammen, bei der Arbeitskrafteliberlassung handelt
es sich jedoch um zwei unterschiedliche Sphéren.

Ziel des AUG ist es, die Leiharbeit als ein eigenstandiges, die einzelnen Uberlassungen
Uberdauerndes, Arbeitsverhéltnis zu etablieren. Dadurch soll vermieden werden, dass das
Beschaftigungsrisiko auf die Arbeitskraft abgewalzt wird. Das AUG schreibt daher keine
gesetzliche Hochstdauer der zulassigen Uberlassung vor. % In der Praxis werden jedoch fast
drei Viertel der Leiharbeitskrafte fur maximal 6 Monate uUberlassen.

Das AUG bezweckt (8 2 AUG) den Schutz der Uiberlassenen Arbeitskréfte, insbesondere in
arbeitsvertraglichen,  arbeitnehmerschutzrechtlichen und  sozialversicherungsrechtlichen
Angelegenheiten sowie die Vermeidung von arbeitsmarktpolitisch nachteiligen Entwicklun-
gen. Geregelt werden zum einen die Verteilung der Arbeitgeberpflichten auf Beschéftiger
und Uberlasser sowie die Anspriiche der Arbeitskraft (Leiharbeiterin).

Laut 810 AUG haben Leiharbeitskrafte Anspruch auf ein angemessenes, ortsiibliches
Entgelt, wobei der fiir den Beschaftigerbetrieb geltende Kollektivvertrag als Beurteilungs-
mafRstab heranzuziehen ist. Das AUG trifft jedoch keine klare Aussage iiber Zuschlage,
Pramien, Sonderzahlungen u. &. — diese mussen im Durchschnitt beriicksichtigt werden. Im

15 vgl. Talos 1999, S. 269f.
18 vgl. Schwarz, Ziniel 1988.
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Zusammenhang mit dem Arbeitnehmerschutzrecht tragt das AUG der gespaltenen
Arbeitgeberfunktion insofern Rechnung, als es die Arbeitgeberpflichten auf Uberlasser und
Beschiftiger verteilt: Fir den technischen Arbeitsschutz wéhrend der Uberlassung ist
ausschlie3lich der Beschaftiger verantwortlich. Fur den personlichen Arbeitsschutz, wie
insbesondere den Arbeitszeitschutz und den Verwendungsschutz, tragt in erster Linie der
Uberlasser als Arbeitgeber die Verantwortung. Daraus ergeben sich zum Teil paradox
anmutende Situationen, so gelten z. B. die arbeitszeitrechtlichen Vorschriften des
Beschéftigerbetriebes, fir die Einhaltung des Arbeitszeitschutzes ist allerdings der
Uberlasser verantwortlich. Auf diesem etwas komplizierten Weg wurde versucht, Arbeitszeit
und Arbeitsentgelt der Leiharbeitskraft indirekt an den Kollektivvertrag des Beschéaftiger-
betriebs anzupassen.

In § 2 AUG wird festgehalten, dass keine Arbeitskraft ohne ihre ausdriickliche Zustimmung
Uberlassen werden darf. Um Unklarheiten Uber die wesentlichsten Rechte und Pflichten aus
dem Arbeitsvertrag zu vermeiden, ist zum anderen die Ausstellung eines Dienstzettels
zwischen Uberlasser und Arbeitskraft mit einem bestimmten Mindestgehalt zwingend
vorgeschrieben (zwingender Inhalt: Entgelthéhe, Falligkeit, Urlaub, Arbeitszeit, Befristung
inkl. Begrindung, Kundigungsfrist von mindestens 14 Tagen, Art der Arbeitsleistung und
Arbeitsort). Weiters hat vor jeder Beschéftigung in einem anderen Betrieb eine gesonderte
Mitteilung Uber die fir die Uberlassung wesentlichsten Umstande zu erfolgen (v. a.
Beschaftiger, Arbeitszeit, Dauer der Uberlassung, Entgelt).

3.2 Arbeitskraftetiberlassung und Betriebsverfassung

In der Betriebsverfassung nehmen Leiharbeitskrafte eine Sonderstellung ein, da der
Arbeitnehmerbegriff der Betriebsverfassung auf die tatsachliche Beschaftigung im Betrieb
ausgerichtet ist, d. h. fur Leiharbeitskréafte besteht eine Arbeitnehmereigenschatft in doppelter
Hinsicht. Zum einen zahlen sie kraft Arbeitsvertrag zum Uberlasserbetrieb, zum anderen
kraft Beschaftigung zum Beschéftigerbetrieb. Leiharbeitskrafte besitzen daher sowohl das
aktive als auch das passive Wahlrecht zum Betriebsrat im Uberlasser- wie auch im
Beschéftigerbetrieb. Damit ist prinzipiell die Kompetenz zweier Betriebsrate gegeben, deren
Konkurrenz vom Obersten Gerichtshof (OGH) je nach Art der Mitbestimmung und
Einwirkungsbereich unterschiedlich geldst wurde.*’

Das AUG sieht weiters fir den Betriebsrat des Beschiftigerbetriebs im Zuge der
Beschaftigung von Leiharbeitskraften ein Informations- und Mitwirkungsrecht vor. Der
Betriebsrat muss vor einer beabsichtigten Aufnahme der Beschaftigung von {berlassenen
Arbeitskraften vom Arbeitgeber informiert werden. Auf Verlangen des Betriebsrates ist eine

7 50 ist z. B. im Falle des allgemeinen Kiindigungsschutzes der Betriebsrat des Uberlasserbetriebs zustéandig;
Informations- und Beratungsrechte stehen dem Betriebsrat des Beschéftigerbetriebes zu (vgl. Schwarz, Loschnigg
2000, S. 200).
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Beratung durchzufihren. Der Betriebsrat hat weiters die Mdoglichkeit, eine erzwingbare
Betriebsvereinbarung Uber die Grundsatze der Dbetrieblichen Beschéaftigung von
Arbeitnehmerlnnen im Rahmen der Arbeitskraftelberlassung mit dem Arbeitgeber
abzuschlieRen.®

Von der Gewerkschaft wurde in Zusammenarbeit mit Betriebsraten eine ,Checkliste fur
Betriebsrate" erstellt. Dadurch sollten Betriebsrate, die in ihrem Betrieb mit dem Ph&nomen
sLeiharbeit* konfrontiert waren, informiert und unterstitzt werden. Dabei geht es zum einen
darum, den Betriebsraten mogliche Handlungsoptionen zum Schutz der Stammbelegschaft
im Betrieb sowie Informations- und Mitwirkungsrechte aufzuzeigen. Gleichzeitig sollen aber
auch die Rechte der Leiharbeitnehmerinnen geschitzt werden, d. h. es ist ein
Einstellungswandel bei den Betriebsraten insofern notwendig, als Leiharbeitskrafte im
Betrieb nicht zur traditionellen Klientel des Betriebsrats zahlen und eher als ,Feindbild”
betrachtet wurden. Der in Kapitel 2 bereits angesprochene Einstellungswandel auf Seiten
der Arbeithnehmerinnenvertretung zeigt sich auch hier, da der Grundtenor fir Betriebsrate
nunmehr lautet: ,Leiharbeit im Betrieb kann realistischerweise nicht unterbunden werden, d.
h. es geht darum, diese sozialvertraglich zu gestalten“. Zur Sozialvertraglichkeit zahlt fir die
Arbeitnehmerinnenvertetung zum einen der Schutz von Stammarbeitsplatzen (d. h.
Leiharbeit soll ein bestimmtes MaR (5% bis 10%) an der Gesamtbeschaftigung des
Betriebes nicht Ubersteigen, um eine Umwandlung von regularen Arbeitsplatzen in
temporéare Arbeitsplatze zu vermeiden). Auf der anderen Seite soll vermieden werden, dass
Leiharbeit zum Unterlaufen des innerbetrieblichen Einkommensniveaus eingesetzt wird,
indem nur der Kollektivvertragslohn bezahlt wird.

3.3 Zulassung zum Gewerbe

Bei der Arbeitskraftetiberlassung handelt es sich um ein konzessionspflichtiges Gewerbe.
Das bedeutet, dass fur die Zulassung des Gewerbebetriebs ein Befahigungsnachweis zu
erbringen ist und die zustandige Behotrde eine entsprechende Bewilligung erteilen muss. Die
naheren Voraussetzungen fiir die Uberlassung von Arbeitskraften sind in den §§ 257 bis 260
Gewerbeordnung (GewO) geregelt. Fir die Erteilung der Bewilligung ist in erster Instanz der
Landeshauptmann zustandig, in zweiter Instanz das Bundesministerium fir Wirtschaft und
Arbeit. Wirtschaftskammern und Arbeiterkammern (als die Interessensvertretung von
Arbeitnehmerinnen und Unternehmen) haben ein Begutachtungs- und Parteienrecht.

3.4 Grenziiberschreitende Uberlassung

Die Uberlassung von Arbeitskraften aus dem Ausland nach Osterreich bzw. von Osterreich in
das Ausland sind in 816 und 8§17 AUG geregelt. Die in diesen Paragraphen angefiihrten

18 vgl. Heider 1990, S. 4.
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Bestimmungen gelten nur fir die Uberlassung in und aus Drittlandern, nicht aber fiir
Uberlassungen innerhalb des EWR. Die grenzilberschreitende Uberlassung innerhalb des
EWR st durch die 1996 beschlossene (und in Osterreich 1999 umgesetzte)
Entsenderichtlinie geregelt. Ziel dieser Richtlinie ist die Schaffung einheitlicher und
zwingender Mindeststandards fur den Arbeitnehmerinnenschutz. Allerdings wird die
Zulassung zum Gewerbe national jeweils unterschiedlich geregelt und kann an
unterschiedliche Bedingungen geknipft werden.

Von der Wirtschaftskammer werden die national unterschiedlichen Regelungen als Problem
thematisiert, da insbesondere die beiden fiur die Osterreichische Wirtschaft aus
geographischen Griinden interessantesten Lander — Italien und Deutschland — besonders
restriktive Regelungen aufweisen. So erfordert die Uberlassung von Arbeitskraften nach
Deutschland eine Bewilligung, der ein aufwendiges und langwieriges Verfahren vorausgeht.
In ltalien ist der Zugang zum Gewerbe an die Grundung von Niederlassungen in mehreren
Regionen gekoppelt. Demgegeniiber sind die Bestimmungen in Osterreich sehr liberal, d. h.
ein auslandischer Uberlasser, der Arbeitskrafte an ein Unternehmen in Osterreich
Uberlassen mdchte, braucht dies nur dem Bundesministerium fur Wirtschaft und Arbeit
mitzuteilen. Die jahrliche Berichtspflicht an das Bundessozialamt (siehe Kapitel 0) liegt im
Falle der grenziiberschreitenden Arbeitskrafteiiberlassung beim Beschéftiger (813 AUG).

Wird eine Arbeitskraft von einem Drittland (nicht EWR Land) nach Osterreich tberlassen, so
gelten fir den inlandischen Beschéftiger die Bestimmungen des Ausléanderbeschaftigungs-
gesetzes (AusIBG) und zuséatzlich muss eine Bewilligung nach dem AUG vom
Bundesministerium fir Wirtschaft und Arbeit eingeholt werden. Diese Bewilligung wird vom
Bundesministerium fiir jede einzelne Uberlassung erteilt, wobei der inlandische Beschaftiger
die Notwendigkeit der Uberlassung zu begrinden hat (d. h. dass keine inlandische
Arbeitskraft verflgbar ist bzw. die entsprechenden Qualifikationen im Inland nicht vorhanden
sind). Im Rahmen dieses Verwaltungsverfahrens werden die Sozialpartner gehort (d. h.
haben Informationsrechte und kénnen eine Stellungnahme abgeben). Insgesamt handelt es
sich um ein langwieriges und aufwendiges Verfahren, das nur in Einzelfallen durchgefuhrt
wird. Beispielsweise stellt die AUA (Austrian Airlines) gelegentlich einen solchen Antrag,
wenn Spezialisten fiir kurze Zeit nach Osterreich geholt werden, um technische Schulungen
abzuhalten.

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass sich die Uberlassung von ausléndischen
Arbeitskraften nach Osterreich vergleichsweise unproblematisch darstellt, die Uberlassung
von Osterreichischen Arbeitskraften ins Ausland von den jeweils nationalen Bestimmungen
im Land des Beschaftigers abhangen. Eine Uberlassung zwischen Osterreich und einem
Drittland (nicht EWR) ist verwaltungstechnisch sehr aufwendig und erfolgt daher nur in
Ausnahmefallen. In der Praxis wird das Problem umgangen, indem Arbeitskrafte aus einem
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Drittland nicht im Rahmen einer Uberlassung in Osterreich beschéftigt werden, sondern das
rechtliche Instrument der Entsendung herangezogen wird. ™

Derzeit zeigen sich neue Entwicklungen im Bereich der grenzuberschreitenden
Bereitstellung von Arbeitskraften, die einer der befragten Arbeitskrafteliberlasser als
besonders zukunftstrdchtig hervorhob. Konkret erfolgte durch einen inlandischen
Arbeitskrafteliberlasser die Griindung einer Zweigniederlassung im benachbarten Ausland
(auBerhalb der EU). In Kooperation mit dieser Tochterfirma werden EDV-Dienstleistungen fiir
Unternehmen in Osterreich angeboten. Dadurch kann dem IT-Fachkraftemangel in
Osterreich begegnet werden und die burokratischen Hirden im Zusammenhang mit der
grenzuberschreitenden Arbeitskraftetiberlassung bzw. der Beschéftigung von ausléndischen
Arbeitskraften fallen nicht ins Gewicht. Diese Konstruktion ist zum einen aufgrund der
geographischen Nahe und des niedrigeren Lohnniveaus im Ausland interessant und durch
die fortschreitende Informationsvernetzung der Unternehmen (e-mail, Internet) praktikabel.

3.5 Kollektivvertrag

Anfang der 90er Jahre wurden zwei empirische Untersuchungen zur Situation der
iiberlassenen Arbeitskrafte in Wien und Salzburg durchgefiihrt. *° Dabei zeigten sich in der
Praxis trotz der gesetzlichen Regelungen eine Reihe von Problemfeldern, die von den
Arbeitnehmerinnenvertretungen stark thematisiert wurden (siehe auch Kapitel O).21 Bereits
1993 forderte die Gewerkschaft einen Kollektivvertrag fir Leiharbeiterlnnen, um die nach
einigen Jahren Erfahrung mit dem AUG realisierten Schwichen zu beseitigen. Die
Verhandlungen scheiterten jedoch an der Forderung der Personalbereitsteller nach einer
Uberlassungsbefugnis  fur Auslanderinnen und einer Anderung des Arbeitsmarkt-
forderungsgesetzes (wonach auch Personalbereitsteller zur Arbeitsvermittiung zugelassen
werden sollten).22 1998 wurden wiederum Kollektivvertragsverhandlungen aufgenommen,
die jedoch an den gegensatzlichen Positionen von Arbeithnehmerinnen- und Arbeitgeberin-
nenvertretung scheiterten und abgebrochen wurden.* Geplant ist, die Verhandlungen im
Frihjahr 2001 wieder aufzunehmen. In zwei Interviews mit Vertreterlnnen der
Arbeitnehmerinnen und der Arbeitskraftetiberlasser wurde angesprochen, dass ,die Zeit fir
einen Kollektivvertrag damals auf Seiten der Unternehmen noch nicht reif war* (I5). Das hat
sich jedoch geéandert, d. h. derzeit wird die Notwendigkeit eines Kollektivvertrags auch von

¥ Im Gegensatz zur grenziiberschreitenden Arbeitskréftetiberlassung kommt es bei der Entsendung von
Arbeitskréaften eines Unternehmens zur Leistungserbringung in ein anders Mitgliedsland der EU nicht zur
Einschaltung eines Dritten (Arbeitskrafteiiberlasser). Die Entsendung von Arbeitskraften wie auch die
grenzuberschreitende und die konzerninterne Arbeitskréftetiiberlassung werden innerhalb der EU durch die
erwéhnte Entsenderichtlinie geregelt (vgl. dazu Egger 1998, S. 224ff.).

20 vgl. Hofer 1991 und Freudenthaler et al. 1992, siehe auch FuRnote 28.

2L v/gl. Heider 1990.

22 y/gl. Arbeit & Wirtschaft 12/93, S. 5.

2 vgl. Arbeit & Wirtschaft 10/99, S. 7.
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Seiten der Arbeitskraftelberlasser gesehen. Dieses Umdenken wurde durch eine
Informationskampagne der Gewerkschaften, die die Arbeitskrafteliberlasser unter Druck
setzte, ausgeldst. Ende der 90er Jahre startete der OGB eine Informationskampagne fiir
Leiharbeitskrafte indem alle Leiharbeitnehmerinnen angeschrieben und Uber ihre Anspriiche
informiert wurden. Die Folge war eine ,Flut von Prozessen, die sich zumeist auf den § 10
AUG beziehen (Regelung der Entgeltfestsetzung) und von denen bislang einige mit einem
Vergleich endeten, einige noch bei den Arbeits- und Sozialgerichten anhangig sind.

Die Positionen von Arbeitgeberinnen- und Arbeitnehmerinnenvertretung gehen konkret in
folgenden Fragen auseinander, die durch einen Kollektivvertrag geregelt werden sollen:

Festsetzung des ,ortstiblichen Entgelts”

Festsetzung des Entgelts wahrend der Stehzeiten (d. h. zwischen zwei Beschaftigungs-
phasen)

Verstetigung (Kontinuitat) der Dienstverhaltnisse von Leiharbeitskraften

Die gesetzliche Regelung, wonach der Leiharbeitskraft das ,ortsubliche* Entgelt zusteht, hat
sich in der Praxis als zu schwammig und in vielen Fallen als unzureichend herausgestellt.
Der Kollektivwvertrag soll daher sowohl fur Falle gelten, in denen es im Beschéftigerbetrieb
einen Kollektivvertrag gibt, als auch fir kollektivvertragslose Bereiche. Weiters sollen die
beim Uberlasser  selbst beschaftigten Arbeitskrafte erfasst  werden. Von
Arbeitnehmerinnenseite ist es das Ziel, eine Regelung zu finden, die fir dle Beteiligten leicht
ersichtlich ist und die ein moglichst kontinuierliches Einkommensniveau fiir Leiharbeitskrafte
schafft (d. h. extreme Schwankungen vermeidet). Durch den Kollektivvertrag soll somit nicht
nur das Einkommen fir die Zeiten der Uberlassung, sondern auch fiir Stehzeiten geregelt
werden.

Um eine Verstetigung der Dienstverhaltnisse von Leiharbeitskréften zu erreichen, soll nach
Vorstellung der Arbeitenehmerinnenvertetung auch die Kindigungsfrist fur Arbeiterinnen
verlangert werden (derzeit gilt fur Arbeiterinnen die gesetzliche Kundigungsfirst von 2
Wochen). Dies deshalb, da die meisten Kollektivvertrage in Osterreich fiir Arbeiterinnen
bereits bessere Kiindigungsfristen aufweisen, als im Gesetz vorgeschrieben sind.
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4. Entwicklung der Leiharbeit in Osterreich

GemaR § 13 Abs. 4 AUG hat jeder Uberlasser dem zustiandigen Bundesamt fiir Soziales und
Behindertenwesen einmal jahrlich zum Stichtag 31. Juli Daten Uber die

Anzahl der Gberlassenen Arbeitskréfte,
Anzahl der Beschaftiger sowie
Anzahl der laufenden Uberlassungen

zu Ubermitteln.

Fur diese Meldung wurde vom Bundesministerium fir Arbeit, Gesundheit und Soziales
(nunmehr Bundesministerium flr Wirtschaft und Arbeit) ein Meldevordruck aufgelegt.
Meldepflichtig sind alle Uberlasser, die zum Stichtag iiber eine Konzession zur Ausiibung
des Gewerbes der Uberlassung von Arbeitskraften verfiigen. Diese Meldepflicht besteht seit
Inkrafttreten des AUG. Fir die Zeit vor 1989 gibt es nur grobe Schatzungen uber das
AusmaR der Leiharbeit in Osterreich: Schwarz & Ziniel (1988) gehen davon aus, dass es zu
Beginn der 70er Jahre etwa 30 bis 40 Gewerbetreibende der Personalbereitstellung gab.
1977 schéatzte man ca. 90 bis 100 Leiharbeitsfirmen, wobei man mit rund 5.000 bis 9.000
Leiharbeitskrafte rechnete.?* Zu Beginn der 80er Jahre schatzte man die Zahl der
Personalbereitstellungsunternehmen auf 150 und die Zahl der Uberlassenen Arbeitskréafte
zwischen 7.000 und 10.000.%° 1986 waren 400 Gewerbescheine fiir Personalbereitstellungs-
unternehmen registriert, wobei jedoch nur rund die Halfte davon tatsachlich Arbeitskréfte
gewerbsmaRig Uberlassen hat. Die Anzahl der Leiharbeitskrafte wurde fuar 1986 mit
mindestens 10.000 angegeben.26

4.1 Zahlung der Uberlasserbetriebe und Beschéftigerbetriebe

Im Jahr 2000 waren in Osterreich 1.047 Konzessionen vergeben (1999: 903); 999
Uberlasser wurden in die Stichtagsernebung einbezogen. Der GroRteil der nicht
einbezogenen Uberlasser hatte zwischenzeitlich das Gewerbe stillgelegt bzw. den
Geschéftsbetrieb eingestellt (z. B. durch Konkurs). 41,5% der Uberlasser gaben zum
Stichtag eine Leermeldung ab, d. h. zum Stichtag waren keine Arbeitskrafte im Einsatz.
Angaben Uber den Grund einer Leermeldung sind nicht erforderlich; das BMWA geht jedoch
davon aus, dass es sich in den meisten Fallen um Betriebsurlaube handelte (vgl. BMWA
2000, S. 3). Eine Expertin der Wirtschaftskammer sieht jedoch den Grund fir den hohen
Anteil an Leermeldungen darin, dass viele Gewerbeberechtigte das Gewerbe nicht
tatsachlich austben und geht davon aus, dass die Urlaubszeit hinsichtlich der Zahlung der

24 \/gl. Geppert 1977, S. 45.
% \gl. Geppert 1982, S. 39.
% vgl. Schwarz, Ziniel 1988, S. 2.
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Uberlasserfirmen zu keinen Verzerrungen fihrt. ,In der Urlaubszeit haben die Uberlasser
das Hauptgeschaft* (15).

Die Angaben der in die Erhebung einbezogenen Uberlasser zeigen die deutliche Expansion
des Leiharbeitsmarktes in Osterreich: seit 1989 hat sich die Zahl der Betriebe, die
Arbeitskrafte Uberlassen, fast verdreifacht, wobei der Anstieg zu Beginn und Ende der 90er
Jahre starker war als in den Jahren 1992 bis 1995. Von 1998 auf 1999 stieg die Zahl der
Uberlasserbetriebe un 14%, von 1999 auf 2000 sogar um 18%. Ahnlich hohe Zuwachsraten
waren nur von 1990 auf 1991 und von 1996 auf 1997 zu verzeichnen. Die Zahl der
Unternehmen, die Leiharbeitskrafte einsetzten, hat sich seit 1989 mehr als vervierfacht.
Wurden 1989 noch rund 2300 Beschéftigerbetriebe gezahlt, so waren es 2000 bereits mehr
als 9.700. Annadhernd vervierfacht hat sich weiters die Zahl der Leiharbeitskrafte: 1989
wurden zum Stichtag 31.7. rund 8.000 Arbeitskréafte gezahlt, 2000 waren es bereits mehr als
30.000.

Tabelle 1: Entwicklung der Leiharbeit in Osterreich 1989-1998

jeweils 31.7. Uberlasser Beschaftiger Arbeitskrafte
1989 367 2.316 7.955
1990 356 2.525 8.947
1991 445 2.586 8.178
1992 453 2.704 8.716
1993 498 2.403 7.864
1994 537 3.204 10.492
1995 542 3.850 12.503
1996 593 4.190 14.548
1997 676 5.399 17.980
1998 742 6.408 20.772
1999 848 7.510 24.277
2000 999 9.704 30.120

Quelle: BMAGS (seit 1999 BMWA)

Die regionale Zuordnung der Meldungen erfolgt nach dem Firmensitz des Uberlassers. Hat
ein Unternehmen mehrere Betriebsstandorte, so kommt es aufgrund des Standortprinzips zu
Mehrfachzéhlungen. Der GroRteil (64%) der Uberlasser ist in den Bundesléandern
Oberosterreich, Steiermark und Wien angesiedelt. Die in diesen drei Bundeslandern
ansassigen Betriebe vermitteln rund drei Viertel (72,8%) der am Stichtag Uberlassenen
Arbeitskrafte. Eine ahnlich starke Konzentration besteht auch bei den Beschaftigerbetrieben:
72% der Beschaftigerbetriebe sind in Oberdsterreich, der Steiermark und Wien angesiedelt.
Es konnen aufgrund des Standorts der Uberlasserbetriebe jedoch keine Aussagen iiber den
Arbeitsort der Leiharbeitskréafte getroffen werden.
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Tabelle 2: Uberlasser, Beschaftiger und Leiharbeitskrafte nach Bundesland 2000

Stichtag 31.7. Uberlasser Beschaftiger Arbeitskrafte
Burgenland 27 55 215
Karnten 84 631 1.784
Niederdsterreich 131 825 2.911
Oberdsterreich 275 3.247 10.191
Salzburg 54 616 1627
Steiermark 168 1.710 5.237
Tirol 32 243 1.020
Vorarlberg 32 311 625
Wien 196 2.066 6.510
Osterreich gesamt 999 9.704 30.120
Quelle: BMWA

Die Konzentration von Leiharbeit auf die Bundeslander Oberdsterreich, Steiermark und Wien
fuhrt auch dazu, dass hier der Anteil der Leiharbeit an der Gesamtbeschéaftigung héher als in
den anderen Landern ist. Insbesondere in Obertsterreich und der Steiermark liegt der Anteil
der Leiharbeitskrafte an allen Erwerbstatigen deutlich tber dem Durchschnitt (siehe Tabelle
9).

In den letzten beiden Jahren zeichnet sich eine Tendenz ab, wonach es in Oberdsterreich
und der Steiermark zu einem weiteren Ausbau von Leiharbeit kommt, wéhrend die Tendenz
in Wien leicht rucklaufig ist: Oberdsterreich stellt nach wie vor den hdchsten Anteil an
Leiharbeitskraften, wobei her insbesondere der Anteil der Manner in Arbeiterpositionen mit
5,4% weit Uber dem Osterreichischen Durchschnitt liegt (siehe auch Tabelle 9). In der
Steiermark stieg im Jahr 2000 gegenlber dem Vorjahr die Zahl der Beschéaftigerfirmen
deutlich an (2000: 1.710 Beschaftiger, 1999: 662). In Wien ist seit einigen Jahren die Zahl
der Uberlassenen Arbeitskrafte ricklaufig: waren 1998 noch 27% aller Leiharbeitskrafte in
Wien beschaftigt, so waren es 2000 nur noch 22%.

4.2 Zahlung der Uberlassenen Arbeitskrafte (Leiharbeiterinnen)

In die Statistik gehen nur solche Uberlassenen Arbeitskréafte (Leiharbeiterinnen) ein, die am
Stichtag tatsachlich eine Beschaftigung ausgeiibt haben. Arbeitskrafte, die infolge Urlaub,
Krankheit, Pflegefreistellung usw. gerade nicht beschéftigt waren, werden nicht gezahilt. Die
ausgewiesenen Daten zeigen daher den ,IST-Zustand der ausibenden (berlassenen
Arbeitskrafte® und nicht die Zahl jener, die ein aufrechtes Dienstverhéltnis im Sinne von
arbeits- und sozialversicherungsrechtlichen Bestimmungen mit einem Uberlasser haben.
Aufgrund der Wahl des Stichtags mit 31.7., also der Haupturlaubszeit, wird davon
ausgegangen, dass die Zahl der Leiharbeitskrafte so deutlich unterschatzt ist (vgl.
Angerler/Kral-Bast 1998b, S. 34).

Die jahrlich zum Stichtag 31.7. erhobenen Daten zeigen, dass die Zahl der
Leiharbeitnehmerinnen zwischen Anfang der 90er Jahre relativ konstant zwischen 8.000 und
9.000 lag und danach stark anstieg. 1994 erhohte sich die Zahl der Leiharbeitnehmerinnen
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gegenlber dem Vorjahr um 33%. Insgesamt hat sich zwischen 1994 und 2000 die Zahl der
Leiharbeitnehmerinnen verdreifacht. Im Juli 2000 waren 30.120 Personen nach dem AUG
beschaftigt. Uberdurchschnittlich gestiegen ist die Zahl der Uberlassenen Arbeiterinnen, was
auf den nach wie vor zunehmenden Einsatz von Leiharbeitskraften im industriellen Bereich
zuriickzufuhren ist.

Leiharbeit ist eine von Mannern dominierte Erwerbsform, was primar auf den hohen Anteil an
Arbeitern zurlickzufiihren ist. 2000 waren 83% aller Leiharbeitskrafte in Arbeiterpositionen
tatig. Trotz der steigenden Zahl von Leiharbeitskraften blieb der Arbeiteranteil wahrend der
90er Jahre relativ konstant (er schwankte zwischen 80% und 83%). Der Frauenanteil lag
2000 bei 15%, wobei Frauen eher als Angestellte denn als Arbeiterinnen beschéftigt werden.
In der Gruppe der Arbeiterinnen liegt der Frauenanteil bei rund 9%, wahrend 45% der
Leiharbeitskréafte in Angestelltenpositionen weiblich sind.

Der geringe Frauenanteil unter den Arbeiterinnen ist nach Einschatzung eines Uberlassers
(I13) u. a. darauf zurtckzufiihren, dass die meisten Arbeiterinnen in der Produktion im
Schichtdienst tatig sind und hier Frauen aufgrund der gesetzlichen Bestimmungen
(Nachtarbeitsverbot fur Frauen) benachteiligt sind.

Der Auslanderinnenanteil an allen Leiharbeitskraften lag 2000 bei 17,2%, allerdings waren
19,7% der Arbeiterinnen aber nur 3,9% der Angestellten Auslanderinnen. Gegeniuber 1999
bedeutet dies einen Anstieg des Auslanderinnenteils (1999 waren 15,2% aller
Leiharbeitskrafte Auslanderinnen, 17,9% der Arbeiterinnen und 3,4% der Angestellten). 1999
waren in Osterreich rund 10% aller Beschaftigten Auslanderinnen.?’ Allerdings liegt der
Auslénderinnenanteil unter den Arbeiterinnen tendenziell Uber dem Gesamtdurchschnitt.
Dennoch kann davon ausgegangen werden, dass der Auslanderinnenanteil unter den
Leiharbeitnehmerinnen Uber dem Gesamtdurchschnitt fir die Erwerbstatigen insgesamt
liegt.

27 y/gl. AMS 2000.
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Tabelle 3: Zahl der Leiharbeitnehmerlnnen 1990-2000

Stichtag 31. Juli Anzahl Arb. Ang. Manner Frauen
1990 8.947 7.439 1.508

1991 8.178 6.495 1.683

1992 8.716 7.054 1.662 7.512 1.204
1993 7.864 6.383 1.481 6.952 912
1994 10.492 8.588 1.904 9.196 1.296
1995 12.503 10.220 2.283 11.057 1.446
1996 14.548 12.052 2.496 12.974 1574
1997 17.980 14.795 3.185 15.633 2.347
1998 20.772 17.015 3.757 17.527 3.245
1999 24.277 19.570 4,707 20.501 3.776
2000 30.120 24.912 5.207 25.439 4.681

Quelle: BMAGS (seit 1999 BMWA)

4.3 Dauer der Uberlassung

Der Einsatz in den einzelnen Beschéftigerbetrieben ist im allgemeinen eher kurzfristig
angelegt. Jede vierte Uberlassung dauert nur bis zu einem Monat, ein weiteres Fiinftel bis zu
drei Monaten. Langfristige Uberlassungen (langer als 12 Monate) sind demgegeniiber
seltener — und eher in Angestelltenpositionen — anzutreffen. Generell dauern die
Uberlassungen im Angestelltenbereich langer als jene von Arbeiterinnen, wobei mehr als ein
Drittel der Uberlassungen von Angestellten langer als ein Jahr dauern.

Die unterschiedliche Dauer der Uberlassung ist u. a. auch darauf zuriickzufiihren, dass im
Falle der Uberlassung von Angestellten der Auftrag zur Arbeitskrafteiiberlassung haufig mit
einem Rekrutierungsauftrag gekoppelt ist, d. h. der Beschéftiger nutzt die Uberlassung zur
Erprobung der Arbeitskraft und Ubernimmt diese nach einer bestimmten Zeit, so sie sich
bewahrt, in die Stammbelegschaft. Auf diese Weise kann die sonst Ubliche Probefrist von
einem Monat relativ unburokratisch und risikofrei ausgedehnt werden.

Tabelle 4: Dauer der laufenden Uberlassung der Arbeitskrafte 2000

Uberlassungsdauer Ingesamt Arbeiterinnen Angestellte
Bis zu 1 Monat 25,3% 27,5% 14,9%
> 1 bis zu 3 Monate 21,6% 23,0% 15,1%
> 3 bis zu 6 Monate 19,6% 20,0% 17,6%
> 6 bis zu 12 Monate 14,3% 13,9% 16,2%
> 12 Monate 19,2% 15,6% 36,2%
Gesamt 100% 100% 100%
N 30.120 24,912 5.207

Quelle: BMWA
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4.4 Einsatzbereiche von Leiharbeitskraften

Etwas mehr als die Halfte aller Leiharbeitskrafte (50,5%) kommen in der Industrie zum
Einsatz, wobei es sich hier primar um Arbeiterinnen handelt (85%). Ein weiteres Drittel der
Leiharbeitnehmerinnen kommt im gewerblichen und handwerklichen sowie im Dienst-
leistungsbereich zum Einsatz. Auch hier sind Leiharbeitskrafte primar in Arbeiterpositionen
beschéaftigt (91%). Alle anderen Wirtschaftsbereiche spielen demgegeniber eine relativ
geringe Rolle: Im Handel werden 6% aller Leiharbeitskrafte beschaftigt, im Bereich

Transport/Verkehr/Telekommunikation 5%.

Im Gesamtdurchschnitt sind 82,7% der Leiharbeitskréfte in Arbeiterpositionen beschaftigt,
allerdings trifft dies nur auf die Bereiche Industrie und Gewerbe/Handwerk/Dienstleistung
sowie den rein quantitativ nicht so ins Gewicht fallenden Tourismus zu. Im Handel, im
Bereich Transport/Verkehr/Telekommunikation sind nur rund zwei von drei Leiharbeitskraften
Arbeiterlnnen. In Banken und Versicherungen kommen Uberwiegend Angestellte zum
Einsatz. Der Bereich Bank/Versicherung beschaftigt zwar nur 1,6% aller Leiharbeitskrafte,
allerdings ist gerade dieser Bereich in den letzten Jahren deutlich expandiert (siehe Tabelle
6).

Tabelle 5: Einsatzbereiche von Leiharbeitskraften 2000

. Anteil Anteil Anteil
Wirtschaftsklasse Absolut Arbeiter Frauen Auslinder
Industrie 15.207 85,1% 13,8% 17,2%
Gewerbe, Handwerk, Dienstleistung 9.669 91,2% 7,7% 18,3%
Handel 1.750 62,4% 38,5% 13,8%
Transport, Verkehr, Telekommunikation 1.414 66,0% 21,8% 17,3%
Bank, Versicherung 472 7,8% 49,4% 7,0%
Tourismus, Freizeitwirtschaft 296 95,6% 66,2% 28,7%
Land- und Forstwirtschaft 2 100,0% 50,0%
Sonstiges 1.310 62,0% 33,2% 13,9%
Gesamt 30.120 82,7% 15,5% 17,2%

Quelle: BMWA

Die Entwicklung innerhalb der einzelnen Wirtschaftsbereiche fiir die letzten finf Jahre zeigt
insbesondere in den Bereichen Tourismus/Freizeitwirtschaft sowie Bank/Versicherung ein
deutlich Uber dem Gesamtdurchschnitt liegendes Wachstum. Wahrend sich von 1996 bis
2000 die Zahl der Leiharbeitskrafte in etwa verdoppelt hat, stieg die Zahl der im Tourismus
Beschaftigten um das 6,3fache an, bei Banken/Versicherungen lag die Zahl der
Leiharbeitskrafte 2000 5,4-mal héher als 1996. Mehr als verdreifacht hat sich die Zahl der
Leiharbeitskréafte in Transport/Verkehr/Telekommunikation.
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Tabelle 6: Einsatzbereiche von Leiharbeitskraften 1997 bis 2000 (absolut)

Wirtschaftsklasse 1996 1997 1998 1999 2000
Industrie 8.122 10.463 11441 12.272 15.207
Gewerbe, Handwerk, Dienstleistung 4.826 5.421 5.714 7.685 9.669
Handel 794 969 949 1.554 1.750
Transport, Verkehr, Telekommunikation 433 470 781 1.091 1.414
Bank, Versicherung 88 118 161 305 472
Tourismus, Freizeitwirtschaft 47 203 365 368 296
Land- und Forstwirtschaft 1 1 0 5 2
Sonstiges 237 335 1.361 997 1.310
Gesamt 14548 17.980 20.772  24.277 30.120

Quelle: BMAGS (seit 1999 BMWA)

Betrachtet man die Dauer der Uberlassungen je nach Einsatzbereich der Arbeitskrafte, so
zeigt sich, dass insbesondere Tourismus und Handel weit Gberdurchschnittliche Anteile an
Uberlassungen bis zu einem Monat aufweisen. Langerfristige Uberlassungen (fir mehr als
12 Monate) kommen v. a. in Banken und Versicherungen sowie im Bereich Transport/
Verkehr/Telekommunikation vor. Auch hier zeigt sich wiederum der vorher beschriebene
Zusammenhang, dass Uberlassungen von Angestellten im allgemeinen langer dauern als
jene von Arbeiterinnen, da im Handel sowie im Bereich Transport/Verkehr/ Telekommuni-
kation der Angestelltenanteil deutlich iber dem Durchschnitt liegt.

Tabelle 7: Dauer der Uberlassung nach Einsatzbereich 2000 (in %)

Wirtschaftsklasse <1M 1-3 M 3-6 M 6-12M >12M Sum*
Industrie 30,7 24,4 19,9 11,5 13,5 100%
Gewerbe, Handwerk, Dienstleist. 21,3 20,2 21,2 15,5 21,7 100%
Handel 33,2 22,2 14,9 16,0 13,7 100%
Transport, Verkehr, Telekomm. 21,8 16,9 18,6 14,0 28,6  100%
Bank, Versicherung 23,8 15,7 15,6 19,2 26,2 100%
Tourismus, Freizeitwirtschaft 37,8 40,2 9,8 4,7 7.4 100%
Land- und Forstwirtschaft 0,0 50,0 0,0 50,0 0,0 100%
Sonstiges 21,1 20,5 12,0 15,7 30,6 100%
Gesamt 25,3 21,6 19,6 14,3 19,2 100%

* Die hier zugrunde liegenden Absolutwerte sind Tabelle 5 bzw. Tabelle 6 zu entnehmen.
Quelle: BMWA

4.5 Anteil der Leiharbeit an der unselbstandigen Erwerbstatigkeit

Betrachtet man den Anteil der Leiharbeitskréfte an der Gesamtheit der unselbstandigen
Erwerbstétigen, so zeigt sich die in den letzten 10 Jahren erfolgte starke Expansion des
Leiharbeitsmarktes: Wahrend der Anteil der Leiharbeit an der gesamten unselbstandigen
Erwerbstatigkeit noch bei 0,4% lag, waren 2000 bereits 1,4% von dieser Arbeitsform
betroffen. Zu Beginn der 90er Jahre zeigten sich nur vergleichsweise geringfiigige
Schwankungen, die Expansion erfolgte primar in der zweiten Halfte der 90er Jahre.
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Tabelle 8: Anteil der Leiharbeitskrafte an den unselbstandig Erwerbstatigen 1989-1998

Anzahl der -
Jahr Leiharbeitskrafte Anteil in %
1989 7.955 0,4%
1990 8.947 0,5%
1991 8.178 0,4%
1992 8.716 0,4%
1993 7.864 0,4%
1994 10.492 0,5%
1995 12.503 0,6%
1996 14.548 0,7%
1997 17.980 0,9%
1998 20.772 1,0%
1999 24.277 1,2%
2000 30.120 1,4%

Quelle: BMAGS (seit 1999 BMWA)

Der Anteil der Uberlassenen Arbeitskrafte an allen Arbeitskraften lag insgesamt im Jahr 2000
bei 1,4%. Manner waren jedoch Uberdurchschnittich oft betroffen, insbesondere in
Arbeiterpositionen: 1,9% aller mannlichen Erwerbstatigen waren im Jahr 2000 von Leiharbeit
betroffen, jedoch 2,8% aller Arbeiter. Frauen sind insgesamt mit 0,6% in der Gruppe der
Leiharbeitnehmerinnne unterreprasentiert, auflerdem zeigen sich kaum Unterschiede
zwischen Angestellten und Arbeiterinnen: 0,6% aller weiblichen Angestellten und 0,7% aller
Arbeiterinnen sind von Leiharbeit betroffen.

Ausgepragtere Unterschiede zeigen sich jedoch beim Vergleich nach regionalen
Gesichtspunkten, die jedoch auch die unterschiedlichen Wirtschaftsstrukturen widerspiegeln.
Wahrend in Ober6sterreich (hier spielt die ehemalige Verstaatlichte Industrie noch eine
bedeutende Rolle) und in der Steiermark (hier dominiert ebenfalls Industrie) der Anteil
Leiharbeit unter den Arbeiterinnen Uber dem Durchschnitt liegt, sind in  Wien
Uberdurchschnittlich viele Leiharbeitskrafte als Angestellte tatig.

Tabelle 9: Anteil der Leiharbeitskrafte an den Erwerbstitigen insgesamt nach
Bundesland 2000

Bundesland Ingesamt Arbeiterinnen Angestellte
Burgenland 0,4% 0,7% 0,0%
Kérnten 1,3% 1,9% 0,4%
Niederodsterreich 0,8% 1,1% 0,4%
Oberdsterreich 2,9% 4,4% 0,7%
Salzburg 1,1% 1,8% 0,3%
Steiermark 1,8% 2,7% 0,4%
Tirol 0,6% 0,9% 0,1%
Vorarlberg 0,7% 1,2% 0,0%
Wien 1,4% 2,0% 0,9%
Osterreich 1,4% 2,2% 0,6%

Quelle: BMWA
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5. Leiharbeit in der Praxis

Die arbeitsrechtlichen Bestimmungen (AUG) sowie die quantitative Entwicklung der
Leiharbeit wurden bereits ausfiihrlich dargestellt. Im folgenden werden — basierend auf den
Ergebnissen der Literaturrecherche und den Expertinneninterviews — aktuelle Tendenzen
und Probleme im Zusammenhang mit der Arbeitskréafteliberlassung diskutiert. Dabei wird auf
die Situation der Leiharbeitskrafte, der Uberlasserfirmen und der Beschéftigerbetriebe
eingegangen. Im Rahmen des vorliegenden Projektes war es aus Ressourcengrinden nicht
moglich, eine Befragung von Leiharbeitskraften durchzufiihren. Die Diskussion von Chancen
und Risiken fur Arbeithehmerlnnen bezieht sich im wesentlichen auf die Ergebnisse bisher
durchgefiihrter empirischer Untersuchungen in Osterreich. 2

5.1 Chancen und Risiken von Leiharbeit fir Arbeitnehmerinnen

In der Diskussion rund um diese Arbeitsform werden sowohl die Chancen fir
Arbeitnehmerinnen wie auch die damit verbundenen Risiken thematisiert.

Von Seiten der Uberlasser werden priméar folgende Chancen fiir die Arbeitskrifte gesehen: 29
Zunachst ermoglicht bzw. erleichtert Leiharbeit den Zugang zum Arbeitsmarkt fir
Problemgruppen (z. B. Langzeitarbeitslose, Altere) bzw. bietet die Transitmdglichkeit in den
regularen Arbeitsmarkt. Allerdings sind bestimmte Problemgruppen von Arbeitskréften auf
Unterstiitzung angewiesen, um erfolgreich im primaren Arbeitsmarkt Fu fassen zu kénnen
(siehe auch Kapitel 0). Ein weiterer Vorteil, der haufig im Zusammenhang mit
Arbeitskrafteliberlassung angefiihrt wird, ist die hohe Flexibilitat dieser Arbeitsform, die mit
den veranderten Bedirfnissen und Anforderungen der Arbeitskréfte einherzugehen scheint.
Leiharbeit wird dabei als Mdoglichkeit genannt, auRerberufliche Verpflichtungen (z. B.
Kinderbetreuung oder Studium) mit der Erwerbstatigkeit vereinbaren zu kénnen. Positiv
hervorgestrichen wird aber auch, dass es sich um eine abwechslungsreiche und spannende
Tatigkeit handelt, durch die Leiharbeitskrafte mit unterschiedlichsten Betrieben und
Arbeitsbereichen in Kontakt kommen, wodurch sich die Méglichkeit zur Orientierung und
zum Erproben der eigenen Neigungen und Fahigkeiten ergibt. Dieser Vorteil wird

% |m Folgenden wird firr die Darstellung der Praxis der Leiharbeit primar auf die Studien von Hofer (1991),
Freudenthaler et al. (1992) und Juffinger (2000) zurlickgegriffen. Hofer (1991) fuhrte eine qualitative Untersuchung
zur Situation von leiharbeiterinnen in Wien durch und war dabei selbst als Leiharbeiter tatig (teilnehmende
Beobachtung, Interviews). Die Studie von Freudenthaler et al. (1992) wurde in Salzburg durchgefuhrt und war
ebenfalls als teiinehmende Beobachtung angelegt. Die in Tirol durchgefiihrte Studie von Juffinger (2000) arbeitet mit
qualitativen und quantitativen Methoden (Interviews und Fragebogenerhebung) und bezieht neben den
Leiharbeitskraften auch Uberlasser- und Beschéftigerbetriebe in die Untersuchung ein.

29 vgl. dazu die internationale Studie von CIETT (2000), die Tiroler Studie von Juffinger (2000) aber auch den
Informationsfolder der Wirtschaftskammer Wien ,Mehr Zeit durch Zeitarbeit. Die Personalbereitsteller bieten Jobs
mit Zukunft.”
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insbesondere fir Jugendliche gesehen, die sich am Arbeitsmarkt erst orientieren missen
und Berufspraxis erwerben wollen.

Die empirischen Untersuchungen zur Situation von Leiharbeitskraften zeigen jedoch fur
unterschiedliche Gruppen ein differenziertes Bild dieser Chancen und relativieren dies durch
Risiken, die sich aus der Praxis der Leiharbeit ergeben. Probleme bzw. Risiken fir
Arbeitskrafte ergeben sich insbesondere in folgenden Bereichen:

In allen Studien werden die problematische Einkommenssituation von Leiharbeitskréften
bzw. die negativen Auswirkungen auf das (betriebliche) Lohnniveau thematisiert. Der Einsatz
von Leiharbeitskraften ermdglicht den Unternehmen eine Reduktion der Personalkosten
durch ein Unterlaufen des innerbetrieblichen Lohnniveaus. Leiharbeitskrafte erhalten nach
AUG den Kollektivvertragslohn, nicht jedoch ein dem innerbetrieblichen Lohnniveau
entsprechendes Einkommen. Differenzen zwischen dem Kollektivvertragslohn und dem
innerbetrieblichen Ist-Lohn fir vergleichbare Tatigkeiten von 30% sind nach Bassler (1997,
S. 203) keine Seltenheit. Dazu kommt noch, dass Leiharbeitskrafte nur in Ausnahmefallen
innerbetrieblich vereinbarte Pramien oder Sonderzahlungen ausbezahlt bekommen bzw. nur
selten von betrieblichen Sozialleistungen profitieren.

Juffinger (2000, S. 24) vergleicht in ihrer Studie zur Leiharbeit in Tirol den durchschnittlichen
Bruttomonatsverdienst von Leiharbeiterinnen mit dem Branchendurchschnitt und stellt
deutlich geringere Unterschiede fest: Insgesamt liegt das durchschnittiche Einkommen von
Leiharbeitskraften um 5% unter dem Branchendurchschnitt. Uberlassene Arbeiter verdienen
um durchschnittlich 10% weniger als der Branchendurchschnitt, weibliche Arbeiterinnen
jedoch um 58%. Anders stellt sich die Situation fir Uberlassene Arbeitskrafte in
Angestelltenpositionen dar. Hier liegt das Durchschnittseinkommen der Manner um 23%
Uber dem Branchendurchschnitt, jenes der Frauen um 17% darunter. Daran lasst sich
einerseits ablesen, dass der Einsatz von Leiharbeitskraften insbesondere fiur Unternehmen
in Hochlohnbereichen interessant ist, dass dies aber primar im Arbeiterbereich zutrifft.

Rein theoretisch kann mit jeder Uberlassung ein anderer Kollektivvertrag zum Tragen
kommen, was bedeuten wirde, dass sich das Einkommen der Uberlassenen Arbeitskrafte
laufend veréndert. Schwankende Einkommensverhaltnisse kdnnen insbesondere dann zum
Problem werden, wenn es sich jeweils um kurzfristige Uberlassungen handelt und sich die
Beschéftigungsbereiche (Branchen) laufend &ndern. Dies trifft insbesondere auf
unqualifizierte Arbeiterinnen in Hilfspositionen mit geringem Einkommensniveau zu. Dies
zeigt sich besonders deutlich beim Vergleich des Jahresdurchschnittsverdienstes von
Leiharbeitskraften mit dem Branchendurchschnitt (Juffinger 2000, S. 25). Beim Vergleich des
Jahreseinkommens liegt das Einkommen der Leiharbeitskrafte aufgrund der Diskontinuitat
der Beschéaftigung um 76% unter dem Branchendurchschnitt. Davon sind Manner in
Arbeiterpositionen starker betroffen, ihr Jahresverdienst liegt um 81% niedriger als der
Branchendurchschnitt. Bei Arbeiterinnen macht die Differenz ,nur* 56% aus. Bei Angestellten
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zeigt sich wie schon beim Vergleich des Monatseinkommens ein differenziertes Bild: Das

Einkommen der Manner liegt um 14% uber dem Branchendurchschnitt, jenes der Frauen um
53% darunter.

Die diskontinuierliche Beschaftigung (Leiharbeitsverhaltnisse sind nur in Ausnahmefallen
tatsachlich auf Dauer angelegt, siehe auch Kapitel 0) wirkt sich nicht nur auf die
Einkommensverhaltnisse negativ aus, sondern auch auf die soziale Absicherung. Dies
deshalb, da nach Ende der Uberlassung bei fehlender Moglichkeit zur weiteren Uberlassung,
die Arbeitskrafte krank gemeldet werden oder aber eine Auflésung des Dienstverhaltnisses
erfolgt. Die Studie zur Leiharbeit in Salzburg zeigt, dass nur knapp 30% aller
Arbeitsverhéltnisse mit dem Uberlasser langer als einen Monat dauern, in etwa bei der
Halfte der Arbeitsverhéltnisse liegt die Dauer unter 10 Tagen (vgl. Freudenthaler et al. 1992,
S. 55).

Die Erfahrungen zeigen, dass Leiharbeitskrafte auf gewerkschaftlicher oder betrieblicher
Ebene kaum organisiert sind (vgl. Angerler, Kral-Bast 1998, S. 54). Dadurch gibt es fir
Uberlassene Arbeitskrafte kaum eine Mdglichkeit, ihre Anspriiche unterstiitzt durch eine
innerbetriebliche Interessensvertretung geltend zu machen. Prinzipiell besteht die
Méoglichkeit, Anspriche (ber eine (berbetriebliche Interessensvertretung (z. B. AK)
einzufordern, allerdings weisen die empirischen Untersuchungen auf ein deutliches
Informationsdefizit der Gberlassenen Arbeitskréfte hin — sowohl was ihre Anspriiche wie auch
deren Durchsetzungsmdglichkeit betrifft.

Die Kompetenzverteilung zwischen Uberlasser- und Beschaftigerbetrieb im Zusammenhang
mit der Einhaltung des Arbeitnehmerinnenschutzes fihrt in der Praxis nicht selten zu einem
de facto Unterlaufen dieser Bestimmungen. Diese Bestimmungen kdnnen beispielhaft dafur
herangezogen werden, dass trotz einer detaillierten gesetzlichen Schutznorm
Leiharbeitskrafte  tendenziell — unginstigere  Arbeitsbedingungen und  schlechteren
Arbeitsschutz vorfinden.

Von Leiharbeitskraften wird ein hohes MaRR an Flexibilitat gefordert, dies bezieht sich sowohl
auf den Einsatz in unterschiedlichen Betrieben und/oder in wechselnden Téatigkeitsbereichen
wie auch auf raumliche Mobilitat. Die sich aus dem haufigen Wechsel der Einsatzgebiete
ergebenden Probleme hinsichtlich sozialer Integration in den Beschaftigerbetrieb werden
zum Teil noch durch Bestrebungen der Unternehmen, Stammpersonal und flexible
Belegschaften zu trennen, verstarkt. Voswinkel (1995) thematisiert die sich aus dieser
Arbeitssituation ergebenden Belastungen und auch das generell in Einarbeitungsphasen
erhdhte Unfallrisiko.

Hofer (1991) unterscheidet anhand der Beschaftigungsdauer vier Typen von
Leiharbeitskraften, die jeweils in unterschiedlicher Art und Weise von den mit Leiharbeit
verbundenen Chancen und Risiken betroffen sind:



| HS — Wroblewski / Leiharbeit in Osterreich — 25

Typ A ist nur kurzfristig als Leiharbeitskraft tatig und strebt nach einer Ubernahme in ein
festes Dienstwerhaltnis beim Beschéftigerbetrieb. Die Tatigkeit als Leiharbeitskraft steht
entweder beim Einstieg in das Erwerbsleben bzw. entsteht in Folge kurzfristiger Unter-
brechungen der Berufslaufbahn. Leiharbeit fungiert in diesem Fall als Briicke zwischen
Ausbildung bzw. Arbeitslosigkeit und einer kontinuierlichen Beschaftigung.

Typ B ist mittelfristig als Leiharbeitskraft beschaftigt und hat geringere Chancen auf eine
Ubernahme in ein festes Dienstverhiltnis beim Beschéftigerbetrieb. In diese Gruppe von
Leiharbeitskraften fallen Jugendliche vor dem Zivil/Préasenzdienst, Personen ohne abge-
schlossene berufliche Ausbildung und Personen mit gesundheitlichen Beeintrachtigungen.

Typ C ist langfristig hinsichtlich der Arbeitsmarktchancen auf den Leiharbeitsmarkt
beschrankt, da der ,regulare” Arbeitsmarkt nicht zugénglich ist. In diese Gruppe fallen priméar
Angehorige der Randgruppen am Arbeitsmarkt, wie z. B. Migrantinnen, Obdachlose,
Suchtkranke. Leiharbeit stellt in diesem Fall eine Alternative zur Arbeitslosigkeit dar.

Typ D ist ebenfalls langfristig am Leiharbeitsmarkt tatig, dies allerdings ,freiwillig“. Es handelt
sich hierbei entweder um Spezialistinnen bzw. Expertinnen, die durch diese Beschaftigungs-
form ein hoheres Einkommen realisieren koénnen, oder um Personen, die diese
Beschéftigungsform bewusst wahlen (z. B. Wunsch nach Flexibilitat). Im ersten Fall handelt
es sich um hoch qualifizierte Arbeitskrafte, deren Arbeitsleistung nur im Ausnahmefall
zugekauft wird, zur zweiten Gruppe zahlen beispielsweise Frauen mit Betreuungspflichten
oder Studierende, die in ihrer aktuellen Lebenssituation eine flexible und kurzfristige
Beschéftigung vorziehen.

Da auf Basis der verfugbaren Daten nur beschrankt Aussagen hinsichtlich der Qualifikation
und des tatsachlichen Einsatzgebietes der Leiharbeitskréfte getroffen werden kdnnen, ist
eine Einschatzung dariiber, welchem dieser vier Typen die Leiharbeit in Osterreich
Uberwiegend entspricht, mit Problemen verbunden. Es kann zwar davon ausgegangen
werden, dass in den letzten Jahren die Beschaftigungsmaoglichkeiten flr héher qualifizierte
Fachkrafte im Biro- und EDV-Bereich zugenommen haben (Typ A). Allerdings ist der
Einsatzbereich fur Spezialistinnen (Typ D) vergleichsweise gering und weist auch nur
geringe Expansionsmoglichkeiten auf. Da derzeit starke Nachfrage nach Spezialistinnen
besteht, stehen diesen wahrscheinlich attraktivere Beschéaftigungsmdglichkeiten im Vergleich
zur Leiharbeit offen.

Es kann weiters davon ausgegangen werden, dass ein Grof3teil der Leiharbeitskréafte, die in
Angestelltenpositionen tatig sind, dem Typ A zuzurechnen sind, d. h. die Leiharbeit stellt eine
Zwischenstation auf dem Weg in den regularen Arbeitsmarkt dar. Der Grof3teil der
Leiharbeitskréafte ist aber nach wie vor der Arbeiterschaft zuzurechnen, d. h. z&ahlt zu den
Typen B und C. Fiur diese Gruppen stellt die Leiharbeit eher eine Alternative zur
Arbeitslosigkeit dar, als eine Chance, im regularen Arbeitsmarkt Ful3 zu fassen, wenn nicht
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durch begleitende MaRRnahmen — wie beispielsweise im Rahmen der aktiven
Arbeitsmarktpolitik — gegengesteuert wird.

5.2 Leiharbeit aus Sicht der Uberlasser

Die Wiener Wirtschaftskammer begriindet auf ihrer Homepage den Boom des
Leiharbeitsmarktes mit den hohen Arbeitskosten bei gleichzeitigem Rationalisierungsdruck
der Wirtschaft. Aus diesem Grund kam es in den letzten Jahren auch zu einer Veranderung
des Bildes von Leiharbeit: War friher der/die geleaste Mitarbeiterln oft nur eine Vertretung
fur den Krankheitsfall oder Urlaub, so handelt es sich heute bei Arbeitskraftetiberlassung um
ein strategisches Element der Unternehmenspolitik: Mietpersonal ist fur groRere
Unternehmen der einzige Weg, ihre Stammmannschaft zu reduzieren und wahrend
Engpéassen oder Auftragsspitzen dennoch geniligend Kapazitat zu haben.*

Generell wird davon ausgegangen, dass sich diese wirtschaftliche Entwicklung (Druck zu
Flexibilisierung und Rationalisierung) in den néchsten Jahren weiter fortsetzen wird und sich
daher auch der Expansionsmdglichkeiten fur Arbeitskraftetiberlassung ergeben. Potentiale
fur eine kinftige Entwicklung sehen die befragten Arbeitskréafteliberlasser v. a. im EDV- und
Burobereich, teilweise auch im Sozialbereich. Diese Potentiale werden jedoch eher fur die
Zukunft erwartet, es zeigen sich noch keine entsprechenden Trends in den Statistiken. Im
Zusammenhang mit kinftigen Entwicklungen bleibt anzumerken, dass das grofidte
Wachstumspotential im Bereich der Klein- und Mittelbetriebe gesehen wird, die die
Osterreichische Unternehmensstruktur dominieren. Im Bereich der GrofRbetriebe, v. a. der
international tatigen Konzerne, ist Arbeitskrafteiiberlassung in  Osterreich mittlerweile
vergleichsweise gut etabliert.

Von Seiten der Arbeitskrafteliberlasser wird das Potential dieser Beschéaftigungsform zur
Erhdhung der Erwerbsquote betont, indem auf die gesellschaftlich wichtige Funktion der
Integration von Arbeitslosen und bislang nicht erwerbstatigen Personen (z. B. Hausfrauen)
sowie die Beschaftigungsmaoglichkeiten fir dltere Arbeitskréfte hingewiesen wird.

Von Seiten der Arbeitskrafteliberlasser werden im Rahmen der Expertinnengesprache eine
Reihe von Faktoren genannt, die als Hemmnisse fir eine kinftige Expansion des Marktes
fur Arbeitskrafteberlassung angesehen werden:

Ein wesentliches Hemmnis flr eine weitere Expansion des Marktes stellt der Mangel an
entsprechend qualifiziertem Personal dar. Dies trifft insbesondere auf den
héherqualifizierten EDV-Bereich zu.

%0 vgl. http://dienstleister.wkw.at/default.htm.
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Eine Einschrankung der Entwicklungsmdoglichkeiten sehen Arbeitskraftetiberlasser in der
Restriktion, dass nur Ausléanderinnen mit Befreiungsschein, nicht jedoch solche mit
Arbeitserlaubnis (iberlassen werden dirfen. Ahnliches gilt fiir die restriktiven Regelungen
im Zusammenhang mit der grenziberschreitenden Arbeitskréaftetiberlassung.

Nicht direkt als Hindernis fur eine weitere Expansion der Arbeitskraftetiberlassung, wohl
aber als birokratische Hurden, werden eine Reihe von gesetzlichen Regelungen und
der damit verbundene administrative Aufwand genannt. Konkret werden dabei die
unklare Regelung der Einkommensfragen, die Berichtspflicht gegenliber dem
Bundessozialamt, die doppelte Haftung fur den Arbeitnehmerinnenschutz sowie
doppelte Vertragsausstellung (Arbeitsvertrag zwischen Uberlasser und Arbeitskraft
einerseits und Uberlassungsmitteilung andererseits) angesprochen.

Ebenfalls thematisiert werden die ,Imageprobleme® der Branche, insbesondere die auf
Seiten Arbeithehmerinnnenvertretung nach wie vor bestehenden Vorbehalte gegeniber
Arbeitskraftetberlassung. Es wird jedoch durchwegs festgestellt, dass sich das Klima in
den letzten 10 Jahren wesentlich verbessert habe, was sich u. a. in der
Medienberichterstattung niederschlug.

Um diese Problemlagen bzw. hemmenden Faktoren zu beseitigen, wurde in den letzten
Jahren eine Reihe von Schritten gesetzt. So wurde beispielsweise versucht, durch
Offentlichkeitsarbeit das Image der Branche zu verbessern. AuRerdem wird von Seiten der
Wirtschaft die Wiederaufnahme von Kollektivvertragsverhandlungen im Jahr 2001
beflirwortet, da sich in der alltdglichen Praxis die meisten und gravierendsten Probleme bei
der Festsetzung des Einkommens (§ 10 AUG) ergeben.

Derzeit gibt es auch Bestrebungen der Arbeitskrafteliberlasser, in die Qualifikation der
Arbeitskrafte zu investieren. Dies trifft in erster Linie auf den Angestelltenbereich zu, wobei
hier mit dem Beschéaftigerbetrieb aber auch mit dem AMS bzw. WAFF kooperiert wird.
Schulungen werden entweder im Uberlasser- oder Beschéftigerbetrieb durchgefithrt oder
von etablierten Weiterbildungsinstitutionen zugekauft (z. B. BFI, WIFI). Geschult werden
hauptsachlich Arbeitskrafte, die schon langere Zeit beim Uberlasser beschaftigt sind und
deren Vermittlungswert dadurch steigt. Im Arbeiterbereich erfolgt demgegentuiber nur selten
eine Qualifizierung. In einigen Fallen kdnnen Arbeiter, die sich ebenfalls bereits bewahrt
haben und bereits langer fur einen Arbeitskréafteliberlasser tétig sind, den Staplerschein
(Ausbildung zum Hubstaplerfahrer) erwerben.

Von Seiten der Wirtschaftskammer wird weiters eine Anderung einiger gesetzlicher
Bestimmungen, die als restriktiv und hemmend wahrgenommen werden, angestrebt. Konkret
beziehen sich die von der Wirtschaft angestrebten Gesetzesanderungen auf folgende
Punkte:
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Auf die doppelte Haftung beim Arbeitnehmerinnenschutz: Es wird danach gestrebt,
diese Haftung zur Génze den Beschaftigern zu udbertragen, um eine Kklarerer und
eindeutige Regelung zu schaffen.

Die Arbeitskrafteliberlassung von Auslanderinnen ist nur mit Befreiungsschein méglich,
nicht jedoch mit Arbeitsbewilligung. Aus diesem Grund wird von Seiten der
Wirtschaftskammer auf eine Anderung des Ausléanderbeschéftigungsgesetzes (AusIBG)
gedrangt.

Das mit grenziiberschreitender Uberlassung verbundene  Verwaltungsverfahren
(Einholung der entsprechenden Bewilligungen im In- und Ausland, siehe Kapitel 0) wird
als zu aufwandig und langwierig kritisiert. Hier wird von Seiten der Wirtschaftskammer
auf eine einheitliche Regelung auf EU-Ebene gehofft.

Das in Osterreich nach wie vor bestehende gesetzliche Verbot der privaten
Arbeitsvermittlung spielt nach Ansicht der befragten Expertinnen in der Praxis nur eine
untergeordnete Rolle. Dies aus zwei Grinden: Zum einen sehen sich die
Arbeitskréftetiberlasser nicht als unmittelbare Konkurrenz zum AMS, sondern als
Dienstleister im Bereich ,Recruting” und Personalauswahl. Ein Angebot an entsprechenden
Dienstleistungen verbreitet sich in Osterreich mittlerweile langsam, gehért aber noch nicht
zum Standardgeschaft der Arbeitskraftetiberlasser (abgesehen von grof3en, international
tatigen Uberlassern). Zum anderen wird von den Uberlassern betont, dass sich die
Zusammenarbeit mit dem AMS in den letzten Jahren deutlich verbessert hat. Eine
Kooperation mit dem AMS erfolgt nicht nur durch die Rekrutierung von Arbeitslosen, sondern
auch im Bereich der Qualifizierung. So werden beispielsweise zunehmend
Qualifizierungsmaflnahmen in Kooperation mit dem AMS durchgefunhrt.

Erwahnt werden sollte in diesem Zusammenhang auch das Programm der seit Anfang 2000

amtierenden OVP-FPO-Regierung (,Osterreich neu regieren**

). Es wird dabei auch explizit
auf Arbeitskraftelberlassung eingegangen, wobei zum einen eine verstarkte Kooperation
zwischen AMS und Arbeitskrafteliberlassern gewiinscht und ein leichterer Zugang zum
Gewerbe angestrebt wird. Weiters sollen administrative Hurden fur Uberlasser gemildert (z.
B. die Berichtspflichten) und das Verbot der privaten Arbeitskrafteliberlassung gelockert

werden. Allerdings wurden bislang noch keine entsprechenden Malinahmen umgesetzt.

%1 http://www.austria.gv.at/e/ (download coalition program).
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5.3 Leiharbeit aus Sicht der Beschaftigerfirmen

Laut der Befragung von Beschéftigerfirmen von Juffinger (2000, S. 35f.) liegen von Seiten
der Beschéftigerfirmen folgende Motive dem Personalleasing zugrunde:32

Durch den Einsatz von Leiharbeitskraften sollen primar Personalengpéasse, die infolge
von Auftragsspitzen, saisonalen Schwankungen oder unvorhergesehenen Personal-
ausfallen auftreten, abgedeckt werden.

Durch den Einsatz von Leiharbeit sollen die laufenden Kosten gesenkt werden. Durch
diese Zielsetzung wird der Einsatz von Leiharbeitskraften zum integralen Bestandteil der
Unternehmenspolitik. So koénnen zum einen die Personalkosten dadurch gesenkt
werden, dass Stehzeiten vermieden werden (bzw. zu Lasten des Uberlassers gehen)
und Personal unabhangig von Kindigungsfristen abgebaut werden kann. Auf der
anderen Seite gilt fir Uberlassene Arbeitkrafte das Kollektivvertraglich festgesetzte und
nicht das innerbetriebliche Lohnniveau. Bassler (1997) geht davon aus, dass Differenzen
von 30% durchaus ublich sind.

Leiharbeit wird in zunehmendem Mal3 auch als Instrument der Personalpolitik genutzt,
um die Eignung der Arbeitskraft mit geringem Risiko auch fur eine langere als die
gesetzlich vorgesehene Probezeit (1 Monat) zu testen. In internationalen Grol3-
konzernen stellt Arbeitskrafteliberlassung auch ein konzerninternes Flexibilisierungs-
instrument dar (Schlagwort ,headcounting®), das nicht nur rasche und unbirokratische
Personalaufnahmen bzw. -wechsel erlaubt, sondern auch mit geringem Verwaltungs-
aufwand verbunden ist.

Empirische Untersuchungen, wie beispielsweise jene von Juffinger (2000) fir Osterreich
bzw. jene von Voswinkel (1995) fir Deutschland, haben gezeigt, dass jedoch durch den
raschen Personalumschlag im Unternehmen auch Probleme und ,versteckte® Kosten fur die
Beschéftigerbetriebe entstehen kénnen, wenn z. B. Konflikte zwischen Stammbelegschaft
und Leiharbeitskraften entstehen oder die hohere Unfallgefahr unter Gberlassenen
Arbeitskréaften berlcksichtigt wird. Bassler (1997, S. 207)33 thematisiert aus der Sicht des
Betriebsrates im Beschéftigerbetrieb im Zusammenhang mit dem Einsatz von
Leiharbeitskraften drei weitere Problemfelder: Zum einen kann es durch den kurzfristigen
Einsatz von Arbeitskraften nicht zur Herausbildung einer Corporate Identity mit dem
Unternehmen kommen, was sich in der Praxis auch im Bereich der unqualifizierten
Hilfstatigkeiten als Problem herausgestellt hat. Zum anderen stellt die Qualifikation der

%2 Diese Ergebnisse decken sich mit jenen von Voswinkel (1995) sowie den Einschatzungen der im Rahmen des
vorliegenden Projekts befragten Expertinnen. Ahnlich wird die Situation auch von der monatlich erscheinenden
Wirtschaftszeitschrift Trend gesehen (vgl. Trend 3/97, S. 152-157; Trend 5/96, S. 181-184).

33 Ahnlich auch Hofbauer 1999, S. 87f.
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Uberlassenen Arbeitskrafte ein Problem dar, da die Arbeitskrafte nicht ausreichend
qualifiziert sind und sich das fehlende betriebsbezogene Know-How als weiterer
Kostenfaktor erweist. Und drittens bezeichnet Bassler die fehlende Kostenwahrheit als
Problem: Wenn das Prinzip der Kostenwahrheit gilt und alle Kosten, d. h. auch die
Inanspruchnahme verschiedenster Firmeneinrichtungen (z. B. Werkskiiche, Betriebsbus,
Arbeitskleidung) berucksichtigt werden, wirden sich die 6konomischen Griinde, die aus
betrieblicher Sicht fiir Leiharbeit sprechen, relativieren. Aufgrund dieser Problembereiche
wird von den genannten Autorlnnen davon ausgegangen, dass die Einsatzmdglichkeiten von
Leiharbeitskraften begrenzt sind.
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6. Leiharbeit als Instrument der aktiven
Arbeitsmarktpolitik

In den letzten Jahren wurden gemeinniitzige Beschéaftigungsprojekte verstarkt als Instrument
der aktiven Arbeitsmarktpolitik eingesetzt. Seit 1994 spielt auch die gemeinniitzige
Arbeitskrafteliberlassung eine Rolle in der aktiven Arbeitsmarktpolitik. Die Erfolge dieser
Projekte haben wesentlich zum Imagewechsel der Arbeitskrafteiberlassung und zum
Umdenken auf Seiten der Arbeithehmerlnnenvertretung beigetragen. So werden diese
Beispiele auch fur die Argumentation herangezogen, dass eine sozialvertragliche Gestaltung
von Leiharbeit mdglich ist.

Gemeinnitzige Arbeitskrafteiiberlassung unterscheidet sich von gewerblicher Arbeitskrafte-
Uberlassung durch die arbeitsmarktpolitischen Zielsetzungen, die zusatzlich zu betriebswirt-
schaftlichen Zielen (zumeist Kostendeckung) verfolgt werden (vgl. auch Hofbauer 1999).
Arbeitsmarktpolitisches Ziel der gemeinnitzigen Arbeitskrafteliberlassung ist es, Arbeitslose
wieder in Beschaftigung zu integrieren und durch die Beschaftigung im Rahmen der
Arbeitskrafteliberlassung den Transit in den reguldaren Arbeitsmarkt zu unterstiitzen.
Gemeinnitzige Arbeitskrafteliberlasser treten wie jeder gewerbliche Arbeitskréafteliberlasser
auf dem Markt auf (d. h. stellen eine Konkurrenz der gewerblichen Uberlasser dar), zielen
aber nicht auf Gewinnerzielung ab, sondern auf Deckung der Sachkosten und auf die
Unterstitzung der Arbeitslosen. Im allgemeinen wird eng mit dem regionalen
Arbeitsmarktservice kooperiert. Fir die Einstellung Angehoriger bestimmter Problemgruppen
erhalten Arbeitskrafteiiberlasser die in Osterreich (iblichen F('jrderungen.34 Durch die
Arbeitskraftetiberlassung  kénnen  Problemgruppen des  Arbeitsmarktes wieder in
Beschaftigung re-integriert werden, die sonst nur schwer vermittelbar sind. Ursachen fir die
Schwervermittelbarkeit sind haufig Vorurteile, die mit bestimmten Personlichkeitsmerkmalen
verbunden sind und in Betrieben oft einer Einstellung entgegenstehen, wie z. B.
Langzeitarbeitslosigkeit, Alter, Behinderung.

Das Bundesland Oberésterreich hat bereits 1994 durch die Grindung von ,espora“ die
gemeinnutzige Arbeitskraftetiberlassung als Instrument der aktiven Arbeitsmarktpolitik
etabliert. Mittlerweile gibt es in Osterreich mehrere Beispiele gemeinniitziger

3 In Osterreich werden spezifische Lohnkostenzuschiisse als arbeitsmarktpolitisches Instrument zur Bekampfung
der Langzeitarbeitslosigkeit und zur (Re-)Integration von Personen mit geringen Wiederbeschaftigungschancen
eingesetzt. Dem liegt die bee zugrunde, dal} es gesamtgesellschaftlich sinnvoller ist, 6ffentliche Mittel aktiv zur
Schaffung von Beschaftigung statt zur passiven Unterstiitzung von Arbeitslosen zu verwenden, wodurch nicht nur
die sozialen Kosten von Arbeitslosigkeit reduziert werden, sondern auch zusatzlich Einnahmen durch die
Beschaftigung entstehen (Einsparung von Transferleistungen, Beitrage zur Sozialversicherung, Ruckfliisse durch
direkte und indirekte Steuern).
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Arbeitskrafteiberlassung, wn denen einige Projekte im Folgenden naher vorgestellt werden
(espora, JONA, Trendwerk und Flexwork).*®

Die gspora Personalservice GmbH" ist eine gemeinnitzige Personalleasingfirma, die neben
der Zentrale in Steyr (Oberoésterreich) sieben Niederlassungen in Oberdsterreich, Salzburg,
Tirol und Vorarlberg hat. Das Unternehmen wurde 1994 auf Initiative des AMS
Oberosterreich gegrindet und expandierte in den Folgejahren stetig. Das Personal wird
ausschlieRlich aus Arbeitslosen rekrutiert. Rund 60% der Arbeitskrafte gelingt der Ubertritt in
ein regulares Beschaftigungsverhaltnis. Die 1996 durchgefihrte Evaluation der Maflinahme
zeigt, dass die Arbeitskrafte im Vergleich zur Situation vor der Arbeitslosigkeit wahrend der
Tatigkeit als Leiharbeitskraft zwar auf ein niedrigeres Einkommensniveau zurickfallen,
allerdings die Dauer der Arbeitslosigkeit deutlich reduzieren konnten. Nach dem
Ausscheiden aus espora kdnnen die Arbeitskrafte ihre Situation, gemessen am Einkommen,
deutlich verbessern (vgl. Dworschak 1996, 1997).

+Experience” ist ein Projekt, das seit 1999 von espora in Zusammenarbeit mit dem AMS
Vorarlberg durchgefuhrt wird und das versucht, der Ausgrenzung alterer Arbeitsloser aus
dem Arbeitsmarkt entgegenzuwirken. Zielgruppe des Projekts sind Frauen uber 50 und
Manner Gber 55 Jahre, deren Reintegration in den Arbeitsmarkt geférdert werden soll.
Unternehmen sowie Arbeitgeberinnen im offentlichen Bereich haben so die Mdoglichkeit,
ihren Bedarf an Zeitarbeitskraften zu decken. Die offentliche Hand leistet fur Arbeitslose ab
45 Jahren einen Zuschuss zu den Personal- und Verwaltungskosten.

Ebenfalls in Oberdsterreich angesiedelt ist JONA Personalservice, ein 1994 ins Leben
gerufenes Projekt der bischoflichen Arbeitslosenstiftung, das ausschlieB3lich Arbeitslose,
primar von Langzeitarbeitslosigkeit bedrohte Personen, vermittelt. JONA beschéftigt derzeit
rund 50 Mitarbeiterlnnen in unterschiedlichsten Sparten. Auch dieses Projekt weist eine 45%
Reintegrationsquote in den regularen Arbeitsmarkt auf.*®

Einer der groRten gemeinniitzigen Arbeitskréfteliberlasser in Osterreich ist die in Wien
ansassige gemeinnitzige Arbeitskrafteliberlassung Flexwork. Flexwork wurde 1996
gegrindet und ist als GmbH organisiert. Flexwork arbeitet in enger Kooperation mit dem
AMS Wien, wobei die teils formell angelegten Unterstitzungsstrukturen fir Flexwork den
Zugang zu Arbeitskraften und Auftraggeberinnen erleichtert haben. Flexwork steht fur die
Verbindung von Flexibilitat und sozialer Verantwortung, d. h. versucht Uber den Umweg der
Arbeitskrafteliberlassung Arbeitslose in den reguldren Arbeitsmarkt zu integrieren.
Gemeinnitzige Arbeitskraftelberlassung wird dabei als eine professionelle Dienstleistung fiir

% Es handelt sich hierbei um eine zufallige Auswahl. espora und Flexwork sind die groRten und bekanntesten
gemeinniitzigen Arbeitskréafteiiberlasser in Osterreich.
% vgl. http://www.ams.or.at/ooe/med/ad/ad52/ad2.htm.
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arbeitslose Personen und fur Unternehmen, die Mitarbeiterinnen brauchen, gesehen. Seit
Beginn der Geschaftstatigkeit 1997 waren rund 1.743 Personen bei Flexwork beschéftigt,
zum Jahresende 2000 waren 332 Personen beschaftigt. Rund 50% der Beschaftigten
wechselten von Flexwork in den regularen Arbeitsmarkt, d. h. wurden von den
Beschaftigerbetrieben ins Stammpersonal (bernommen. Rund 50% der Beschaftigten
zahlen zur primaren Zielgruppe (Altere und/oder Langzeitarbeitslose).

Die Evaluation der Malnahme zeigt langfristig sowohl positive Beschaftigungs- wie auch
Einkommenseffekte (vgl. Lehner et al. 2000). Rund 52% der Arbeitskrafte konnten nahtlos
von Flexwork in ein anderes Beschéftigungsverhaltnis tbergehen. Bei dem nach Flexwork
folgenden Beschéftigungsverhéltnis verbesserte sich im Schnitt die Entlohnung gegeniiber
jener bei Flexwork und der letzten Beschaftigung davor.

Um das Ziel der Wiedereingliederung in den regulédren Arbeitsmarkt zu fordern, werden die
Stehzeiten  zur  Qualifizierung  der  Arbeitskrafte  genutzt. 1999  wurden 52
QualifizierungsmalRnahmen durchgefiihrt, an denen insgesamt 110 Personen teilnahmen.
Die Palette reicht dabei vom ,Staplerschein® (Ausbildung zum Hubstaplerfahrer) (ber
Schweil3-Kurse und EDV-Schulung bis hin zu Motivations- und Kommunikationstraining.
Weiters wurden 1999 in 12 QualifizierungsmaRnahmen (jeweils 2 Wochen) insgesamt 78
Mitarbeiterlnnen bei der Suche nach einem Arbeitsplatz unterstitzt. Aufbauend auf den
bisherigen Erfahrungen mit QualifizierungsmaRnahmen wurde im Janner 2000 die
JFlexwerkstatt gegrindet. Dadurch ergibt sich flr Arbeitskrafte die Mdoglichkeit, die
Stehzeiten aktiv zur Arbeitssuche im reguldren Arbeitsmarkt zu verwenden. Die
Qualifizierungsaktivitaten konzentrieren sich auf ,aul3erberufliche Merkmale®, wie z. B.
Bewerbungstraining, Prasentationstechnik, Verhandlungsgeschick, Kommunikation.

Der Verein Trendwerk ist Trager eines sozialdkonomischen Beschaftigungsbetriebs, der seit
Juni 1999 in Zusammenarbeit mit dem  Arbeitsmarktservice = gemeinnitzige
Arbeitskrafteliberlassung im Burgenland (Oberpullendorf und Sidburgenland) anbietet.
Zielgruppe sind langzeitarbeitslose Frauen und Manner. Im Bezirk Oberpullendorf liegt der
Schwerpunkt der Uberlassungstatigkeit auf langzeitarbeitslosen bzw. von
Langzeitarbeitslosigkeit bedrohten (&lteren) Mannern, wahrend im Sudburgenland die
meisten Arbeitskréafte von Langzeitarbeitslosigkeit bedrohte Frauen und &ltere Arbeitslose
sind. 1999 waren 109 Personen (91 Manner und 18 Frauen) bei Trendwerk beschaftigt, 40%
davon waren dlter als 40 Jahre.’’ Die Zielgruppe von Trendwerk sind Personen mit
besonderen Problemlagen, die im Normalfall von Unternehmen keine Chance, sich zu
bewahren, erhalten. In den ersten Monaten der Beschaftigung vermittelt Trendwerk bei
eventuell auftretenden Konflikten zwischen Beschéftiger und Arbeitnehmerin um so die

37 vgl. http://www.ams.or.at/thema-alter/beta.med...content/case/18/index.htm : 20000711.
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Basis fiir eine Ubernahme in die Stammbelegschaft zu schaffen. Wahrend dieser Zeit
werden die Lohnkosten vom AMS subventioniert.

Im Jahr 2000 grindete Trendwerk auch eine Niederlassung in Wien, die ebenfalls
gemeinnitzige Arbeitskrafteliberlassung fir Langzeitarbeitslose anbietet. Im Unterschied zu
Flexwerk konzentriert sich Trendwerk ausschlie3lich auf Randgruppen des Arbeitsmarktes.
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7. AbschlielRende Diskussion

Hofer (1991, S. 13) bezeichnete 1991 Leiharbeit aus zwei Grinden als eine Randzone des
Arbeitsmarktes: Zum einen war zum damaligen Zeitpunkt nur eine vergleichsweise geringe
Zahl von Beschaftigten von dieser Arbeitsform betroffen (rund 8.000 Beschéftigte, das
entsprach knapp 0,5% aller unselbstandig Beschéftigten), zum anderen lag in der Praxis
eine ,legere Handhabung” von sozial- und arbeitsrechtlichen Bestimmungen vor. Diese
Situation hat sich nach Einschétzung der befragten Expertinnen in den letzten 10 Jahren
zwar verbessert, doch bestehen nach wie vor Problembereiche, die jedoch einzelne
Gruppen von Leiharbeitskréften in unterschiedlichem Ausmalf betreffen.

Derzeit sind in Osterreich etwas mehr als 30.000 Arbeitskrafte (das entspricht 1,4% der
unselbstandig Beschéftigten) im Rahmen der Arbeitskrafteiberlassung beschéftigt. Trotz
dieses relativ geringen Anteils an der Gesamtbeschaftigung wurde in allen
Expertinnengesprachen deutlich, dass Arbeitskrafteiberlassung eine Arbeitsform ist, die in
den letzten Jahren zu einem etablierten Bestandteil des Arbeitsmarktes geworden ist und die
in den nachsten Jahren noch weiter an Bedeutung gewinnen wird. Unterschiede zeigen sich
je nach Standpunkt in der Einschatzung dieser Entwicklung. Wahrend von Seiten der
Wirtschaft Arbeitskraftetiberlassung als ein Instrument gesehen wird, das es ermdglicht dem
steigenden Rationalisierungsdruck zu begegnen, rasch auf Nachfrageschwankungen zu
reagieren und gleichzeitig neue Beschéftigungsmoglichkeiten zu schaffen, werden von
Seiten der Arbeitnehmerinnenvertretung nach wie vor die Risiken dieser Arbeitsform fir
Arbeitnehmerinnen thematisiert.

In den letzten Jahren lassen sich einige Veranderungen im Erscheinungsbild der Leiharbeit
feststellen. Zum einen hat sich das Image der Branche verbessert, u. a. bedingt durch
gezielte Offentlichkeitsarbeit der Uberlasser aber auch aufgrund der positiven Erfahrungen
mit  gemeinnitziger  Arbeitskrafteliberlassung.  Gleichzeitig  veradnderte  sich  der
Einsatzbereich fur Arbeitskrafteiberlassung insofern, als diese Arbeitsform immer haufiger
strategisches Instrument der Personalpolitik ist und nicht mehr primar zur Abdeckung von
kurzfristigen Personalengpassen herangezogen wird. SchlieBlich wird Arbeitskraftiber-
lassung — v. a. in international tatigen Unternehmen - zunehmend als Teil eines breiteren
Dienstleistungsangebots fir Unternehmen gesehen. Die Dienstleistungspalette umfasst
unterschiedlichste Bereiche des Personalmanagements (z. B. Recruting, Lohnverrechnung),
kann aber bis zur Entwicklung von Outsourcingkonzepten oder Call-Center-Lésungen
reichen, d. h. schon eher in Richtung Unternehmensberatung gehen.

Das bedeutet, dass Arbeitskrafteiiberlassung nicht nur eine zunehmend wichtigere
Beschaftigungsform dar stellt, sondern auch als Vermittlungsweg am Arbeitsmarkt an
Bedeutung gewinnt. Eine Untersuchung der Arbeitsvermittlung in der Steiermark zeigt, dass
sich Arbeitskrafteiberlassung flir bestimmte Gruppen von Arbeitskraften (z. B. Manner
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zwischen 20 und 30 Jahren, Arbeitskrafte in der metall- und eisenerzeugenden bzw. —
verarbeitenden Industrie und im Maschinen und Stahlbau) neben dem AMS zu einem
wesentlichen Vermittlungsinstrument entwickelt hat.*® So resiimieren Mahringer und Woitech
(2000, S. 34): ,Bei einer rein quantitativen Betrachtung von Beschéaftigungsaufnahmen
kommt der Arbeitskraftetberlassung ein etwa ebenso grol3er Teil zu wie den Vermittlungs-
leistungen des AMS."

Die Bedeutung von Arbeitskrafteliberlassung hinsichtlich der Arbeitsvermittlung wird auch in
einigen der Interviews mit Arbeitskrafteliberlassern betont. In einem Interview (16) wird
betont, dass das Unternehmen ,mittlerweile der gré3te Abnehmer des AMS in der Region
ist. Ein anderes Mal (I8) wird davon gesprochen, dass ,der gesellschaftspolitische
Stellenwert der Arbeitskraftetiberlassung hinsichtlich der Schaffung von Arbeitsplatzen
bislang noch nicht wahrgenommen wurde*.

Allerdings weisen Mahringer und Woitech (2000, S. 34) darauf hin, dass die Uber
Arbeitskréftelberlassung  vermittelten  Arbeitsplatze tendenziell instabiler sind. ,Zu
berticksichtigen ist dabei jedoch die geringe Stabilitdt von Leiharbeitsverhaltnissen, die sich
in den im Vergleich zum Zugang geringeren Bestandszahlen an Beschaftigten und der
hohen Zahl von Wiederbeschaftigungsepisoden (40% der Arbeitsaufnahmen) niederschlagt.”

Diese Instabilitat der Beschéaftigung stellt einen der wesentlichsten Risikofaktoren fiir die
betroffenen Arbeitskrafte dar. Die sich aus der Arbeitsplatzinstabilitat ergebenden Probleme
héngen von weiteren Faktoren, wie z. B. Qualifikation oder Personlichkeitsmerkmalen ab.
Aufgrund der vorliegenden Daten ist es derzeit nicht moéglich, das AusmalRd unterschiedlicher
Gruppen von Leiharbeitskraften genau einzugrenzen, doch bleibt anzunehmen, dass es sich
zum Grofdteil um eher gering qualifizierte Arbeitskrafte handelt, die haufig aufgrund
mangelnder anderer Alternativen auf diese Arbeitsform angewiesen sind und eher eine auf
Dauer angelegte Beschéaftigung vorziehen wirden. Fur diese Gruppe von Arbeitskraften
verkorpert Leiharbeit eine Alternative zur Arbeitslosigkeit und bietet somit die Chance auf
einen Transit in den regularen Arbeitsmarkt, allerdings besteht gerade im Bereich der
unqualifizierten Tatigkeiten ein erhohter Rationalisierungs- und Flexibilisierungsdruck.
Dadurch erschwert sich fiir Leiharbeitskréafte der Ubertritt in den reguldaren Arbeitsmarkt, da
sich der Konkurrenzkampf um die dauerhaften Arbeitsplatze verscharft. Um zu verhindern,
dass Angehérige von Problemgruppen des Arbeitsmarktes (Altere, Unqualifizierte,
Behinderte) langfristig auf Arbeitskrafteiiberlassung angewiesen sind bzw. um diese beim

% Die zitierte Studie (Mahringer, Woitech 2000) bietet fiir die Steiermark einen Uberblick tiber das AusmaR und die
Struktur der Beschéftigungsaufnahmen im Jahr 1997 sowie eine Analyse jener Vermittlungswege, die zurAufnahme
dieser Beschaftigung gefuhrt haben. Zu den untersuchten Vermittlungswegen zahlen neben der Vermittlung durch
das AMS oder Arbeitskraftetiberlasser auch Printmedien, private Arbeitsvermittlung, Internet, Radio sowie informelle
und direkte Kontakte.
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Transit zu unterstiitzen, sind begleitende Mafinahmen (z. B. Qualifizierungsmaf3nahmen im
Rahmen der aktiven Arbeitsmarktpolitik) notwendig.

Im Allgemeinen haben Leiharbeitskréfte in  Arbeiterinnenpositionen ein  erhohtes
Einkommens- und Beschaftigungsrisiko zu tragen, da in der Praxis — trotz gesetzlicher
Rahmenbedingungen — haufig das Beschaftigungsrisiko auf die Arbeitskrafte oder die
offentliche Hand tbertragen wird. Dies ist dann der Fall, wenn die Arbeitskréfte bei fehlender
Uberlassungsméglichkeit entweder krank geschrieben werden oder das Dienstverhaltnis
gelost wird. Hoherqualifizierte Arbeitskrafte (Angestellte und Facharbeiter) koénnen
demgegenuber leichter in den reguldren Arbeitsmarkt Ubertreten. Fir diese Gruppe von
Arbeitskraften, die entweder aus dem Bildungssystem oder nach léangeren Berufsunter-
brechungen (z. B. Wiedereinsteigerinnen) in den Arbeitsmarkt eintreten wollen, bieten sich
Moglichkeiten der Orientierung und auch die Chance auf eine Ubernahme durch die
Beschaftigerfirma. Hier wirkt sich auch das Einkommensrisiko nicht so gravierend aus, wobei
sich bei steigender Qualifikation und Expertinnenstatus Leiharbeit sogar als lukrativere
Beschaftigungsform im Vergleich zu einem reguléren Arbeitsverhéltnis darstellen kann.

Trotz der auch vorhandenen positiven Aspekte (z. B. Transitchance) bleibt
Arbeitskraftetiberlassung eine problematische Arbeitsform, die sich von anderen atpyischen
Beschéaftigungsformen dadurch unterscheidet, dass sie die Flexibilisierung der
Arbeitsverhéltnisse in Betrieben deutlich beglnstigt. Leiharbeitnehmerinnen sind Teil
flexibler Randbelegschaften, mit denen die Kernbelegschaften zunehmend unter Druck
gesetzt werden. In einem Expertinngengesprach wird daher auch betont, dass
Arbeitskraftetiberlassung die Erosion des Arbeitsmarktes férdere (7). Auch wenn
Flexibilisierung und Rationalisierung unverzichtbare Faktoren in internationalen Wettbewerb
darstellen, so kénnen die damit verbunden Risiken nicht einfach von den Unternehmen auf
die Arbeitskrafte bzw. die offentliche Hand ausgelagert werden. Mit der diskontinuierlichen
Beschéftigung sind fir die Uberlassenen Arbeitskréfte nicht nur Nachteile hinsichtlich des
Einkommens und der sozialen Absicherung (v. a. im Alter) verbunden, sondern auch
fehlende Aufstiegs- und Weiterbildungsmdglichkeiten. Im Rahmen der gemeinnitzigen
Arbeitskraftetberlassung wird versucht, hier gegenzusteuern und den Transit in den
regularen Arbeitsmarkt zu fordern, allerdings steht dies im Gegensatz zu betriebswirtschaft-
lichen Zielsetzungen gewerblicher Uberlasser.

Problematisch erscheinen aber auch jene Entwicklungen, die durch die bestehenden
rechtliche Rahmenbedingungen im Zusammenhang mit Arbeitskréafteliberlassung nicht
erfasst werden. Dazu zahlt zum einen, dass zu erwarten ist, dass atypische
Beschaftigungsformen (z. B Werkvertrdge, Scheinselbstandigkeit), die zunehmend
Verbreitung finden, auch in den Bereich der Arbeitskraftetiberlassung Einzug finden werden.
Aus einem solchen Szenario ergeben sich weitere Herausforderungen an die arbeits- und
sozialrechtliche Absicherung dieser Beschaftigungsverhaltnisse. Ein weiteres Beispiel fir
aktuelle Tendenzen ist das zitierte Beispiel der Griindung von Zweigniederlassungen im
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Ausland und die Kooperation des inlandischen Arbeitskraftelberlassers mit seiner
auslandischen Niederlassung, um EDV-Dienstleistungen, die aufgrund der technologischen
Entwicklung mittlerweile ortsungebunden angeboten werden koénnen. Damit besteht aus
einer gesellschaftspolitischen Perspektive nicht nur die Gefahr einer weiteren Erosion des
Normalarbeitsverhaltnisses, sondern auch jene der Abwanderung von Arbeitsplatzen ins
Ausland sowie die Umgehung nationaler arbeits- und sozialrechtlicher Bestimmungen.

Wie und ob diesen Herausforderungen begegnet wird, wird durch kinftige
Forschungsarbeiten zu evaluieren sein. Fir die unmittelbare Zukunft ist jedoch anzunehmen,
dass sich durch einen Kollektivvertrag die Situation fur die betroffenen Arbeitskréfte etwas
verbessern wird, zumindest was die Einkommensfrage betrifft, die prinzipielle Problematik
dieser Arbeitsform bleibt jedoch davon unbertihrt.
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8. Summary

Im Jahr 1989 wurde das Arbeitskrafteiiberlassungsgesetz (AUG) verabschiedet, das die
meisten im Zusammenhang mit der Arbeitskraftetiberlassung zusammenhangenden Fragen
regelt. Die Diskussion vor der Erlassung des AUG war durch die gegensetzlichen Positionen
von Arbeitnehmerinenvertretung (Gewerkschaft, Arbeiterkammer) und Unternehmensseite
gepragt. Die Arbeitnehmerinnenseite forderte seit den 70er Jahren ein gesetzliches Verbot
der Arbeitskrafteliberlassung, wahrend von Seiten der Arbeitskrafteliberlasser zunéchst eine
Liberalisierung, spater eine Konzessionierung des Gewerbes gefordert wurde. Mitte der 80er
Jahre kam es aufgrund der zunehmenden Praxis der Arbeitskraftetiberlassung zu einem
Meinungsumschwung auf Arbeithehmerinnenseite. Es wurde nunmehr die einzig
umsetzbare Chance zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen von Leiharbeitskraften in
einer gesetzlichen Regelung gesehen.

Seit Inkrafttreten des AUG besteht fiir Arbeitskraftetiberlasser eine jahrliche Berichtspflicht
Uber die Zahl der Uberlassenen Arbeitskrafte (Stichtagserhebung per 31. Juli). Es stehen
daher seit 1989 Daten (ber die Entwicklung der Leiharbeit in Osterreich zur Verfiigung. Im
Jahr 2000 lag der Anteil der Uberlassenen Arbeitskrafte an allen Arbeitskraften bei 1,4%.
Allerdings zeichnete sich in den letzten 10 Jhren ein stetiges Wachstum des Marktes ab:
Per 31.7.2000 wurden in Osterreich 30.120 Uberlassene Arbeitskrafte gezahlt. Diese Zahl
lag 1989 bei rund 8.000. Seit 1989 ist auch Zahl der Betriebe, die Arbeitskrafte tberlassen,
deutlich angestiegen. Im Jahr D00 waren 999 Uberlasser in Osterreich registriert, wahrend
es 1989 noch 367 waren. Die Zahl der Unternehmen, die Leiharbeitskrafte einsetzen, hat
sich seit 1989 mehr als vervierfacht. Wurden 1989 noch rund 2.300 Beschéaftigerbetriebe
gezahlt, so waren es im Jahr 2000 bereits mehr als 9.700.

Der Einsatz von Uberlassenen Arbeitskraften erfolgt zum Grof3teil in Industrie und Gewerbe,
primar im Bereich von Arbeiterinnentatigkeiten. Insgesamt sind rund 83% aller Uberlassenen
Arbeitskrafte in Arbeiterinnenpositionen tétig. Bei Leiharbeit handelt es sich daher auch um
eine von Mannern dominierte Arbeitsform, 85% aller Leiharbeitskrafte sind Manner.

Empirische Untersuchungen zum ,Alltag von Arbeitskréftetiberlassung” zeigten eine Reihe
von Problemen fir die betroffenen Arbeitskrafte auf: Die Umgehung von arbeits- und
sozialrechtlichen  Vorschriften wurde ebenso festgestell, wie das Unterlaufen
innerbetrieblicher Lohnniveaus und tendenziell schlechtere Arbeitsbedingungen von
Uberlassenen Arbeitskraften im Vergleich zur Stammbelegschaft. In der Praxis kristallisierten
sich einige Unklarheiten bezuglich gesetzlicher Regelungen heraus, die nun durch einen
Kollektivvertrag bzw. Gesetzesanderungen behoben werden sollen. Seit einigen Jahren
werden daher auch Kollektivvertragswerhandlungen gefihrt, die bislang jedoch noch nicht zu
einem Abschlu fihrten.
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Es werden jedoch auch positive Gestaltungsmdoglichkeiten von Leiharbeit gesehen, wie z. B.
in der gemeinniitzigen Arbeitskrafteliberlassung, die in den letzten Jahren zunehmend als
Instrument der aktiven Arbeitsmarktpolitik eingesetzt wurde. Gemeinnltzige Arbeitskrafte-
Uberlassung unterscheidet sich von der gewerblichen Arbeitskréftetiberlassung durch die
arbeitsmarktpolitischen Zielsetzungen, die neben betriebswirtschaftlichen Zielen verfolgt
werden. Arbeitsmarktpolitisches Ziel ist, Arbeitslose wieder in Beschéftigung zu integrieren
und durch die Beschaftigung im Rahmen der Arbeitskrafteliberlassung den Transit in den
regularen Arbeitsmarkt zu unterstitzen. Die Erfolge dieser Projekte haben nicht
unwesentlich zur Imageverbesserung der Arbeitskrafteiiberlassung in Osterreich beigetragen
und werden haufig als Beispiele dafir genannt, dass es sehr wohl mdoglich ist,
Arbeitskrafteliberlassung sozialvertraglich zu gestalten.
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Anhang

10.1 Liste der Interviewpartnerinnen

Karl Erber, Flexwork, Geschaftsfuhrer

Gerhard Flenreiss, Manpower GmbH

Dkfm. Fucker, inter-work, Berufsgruppensprecherin

Mag. Maria Kaun, Wirtschaftskammer Osterreich

Dr. Engelbert Poropatich, Bundesministerium fiir Wirtschaft und Arbeit
Dr. Rene Schindler, Austrian Metal — Textile Workers’ Union

Dkfm. Richard Trenkwalder, Trenkwalder Personaldienste

Dr. Josef Wallner, Kammer fir Arbeiter und Angestellte Wien, Abteilung Sozialpolitik

10.2 Liste der verwendeten Abklrzungen

AK (Kammer fiir Arbeiter und Angestellte)

AMFG (Arbeitsmarktforderungsgesetz)

AMS (Arbeitsmarktservice)

AUG (Arbeitskréafteliberlassungsgesetz)

AusIBG (Auslanderbeschaftigungsgesetz)

BMAGS (Bundesministerium fir Arbeit, Gesundheit und Soziales)
BMVIT (Bundesministerium fiir Verkehr, Innovation und Technologie)
BMWA (Bundesministerium fir Wirtschaft und Arbeit)

GewO (Gewerbeordnung)

OGB (Osterreichischer Gewerkschaftsbund)

WAFF (Wiener Arbeitnehmerinnenforderungsfonds)

WIFI (Wirtschaftsforderungsinstitut)
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Tabelle 10: Leiharbeitskréafte in Arbeiterinnen- und Angestelltenpositionen nach Branchen und Geschlecht 2000 (absolut)

Total Arbeiterinnen Angestellte

Manner Frauen Gesamt | Manner Frauen Gesamt | Manner Frauen Gesamt
Industrie 13.116 2.091 15.207 11.593 1.342 12.934 1.523 749 2.272
Gewerbe, Handwerk, Dienstleistung 8.925 744 9.669 8.490 329 8.819 435 415 850
Handel 1.077 673 1.750 857 235 1.092 220 438 658
Bank, Versicherung 1.106 308 1.414 852 81 933 254 227 481
Transport, Verkehr, Telekommunikation 239 233 472 32 5 37 207 228 435
Tourismus, Freizeitwirtschaft 100 196 296 95 188 283 5 8 13
Land- und Forstwirtschaft 1 1 2 1 1 2 0 0 0
Sonstiges 875 435 1.310 642 170 812 233 265 498
Gesamt 25.439 4681 30.120 | 22.562 2.351 24.912 2.877 2.330 5.207

Quelle: BMWA
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