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Die weltweite Zunahme ‘atypischer’ oder prekarer Ar-
beitsverhaltnisse drangt Millionen Menschen an den
Rand der wirtschaftlichen Sicherheit oder dariiber hi-
naus. Die Weltweite Umfrage des IGB hat ergeben,
dass nahezu zwei Drittel der Menschen finanzielle
Probleme haben oder gerade so iber die Runden
kommen, und diesem Problem zugrunde liegt die Ero-
sion des Arbeitsverhéltnisses. Neben dem immensen
Druck auf die Haushaltseinkommen ist dieser Trend
auch ein erheblicher Dampfer fir die Weltwirtschaft,
da der Lohnanteil zurlickgeht.

Immer mehr Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
in aller Welt sind in prekdren Arbeitsverhéltnissen
gefangen und verfligen Uber wenig Gewissheit, was
die Sicherheit ihrer Arbeitsplatze, ihrer Lohne oder
selbst ihrer Arbeitszeit angeht. Der Niedergang direk-
ter, regularer Arbeitsverhaltnisse geht einher mit zu-
nehmender Informalitat, da inzwischen mehr als 60%
der weltweiten Erwerbsbevolkerung informelle Tatig-
keiten verrichten, u.a. bei neuen Plattformunterneh-
men, ohne Rechte, ohne Mindestldhne, ohne soziale
Absicherung und in allzu vielen Fallen ohne Zugang
zu rechtsstaatlichen Verfahren. Die zunehmende Un-
sicherheit bei der Arbeit schirt Armut und Ungleich-
heit und fuhrt zu einem Vertrauensverlust gegentber
unseren oOffentlichen Institutionen, die ihrer Verant-
wortung fur den Schutz der Menschen nicht nach-
kommen.

Die Zunahme prekarer Arbeitsverhaltnisse ist kein Na-
turphdnomen. Diese Jobs haben sich angesichts von
Regulierungsliicken und destruktiver Deregulierung
ausgebreitet. Allzu haufig profitieren Arbeitgeber von
Regulierungsarbitrage auf Kosten ihrer Beschéftigten.
Das Wachstum globaler Lieferketten hat ebenfalls

eine wichtige Rolle gespielt und zur Fragmentierung
sowie zum Versagen der Arbeitgeberverantwortung
Uber Grenzen hinweg gefuhrt, mit schlecht bezahlten,
unsicheren und héaufig informellen Arbeitsverhéltnis-
sen am unteren Ende der Produktionskette als Folge.

Die Regierungen miussen etwas unternehmen, und
einige tun das auch. In Kalifornien zielt der Gesetzent-
wurf AB5 darauf ab, Plattformunternehmen wie Uber
und Lyft klinftig daran zu hindern, sich ihrer Verant-
wortung als Arbeitgeber zu entziehen, indem sie ihre
Fahrer falschlicherweise als nicht beim Unternehmen
selbst beschéaftigte Mitarbeiter einstufen. Als Heimat
des Geschéaftsmodells der Plattformunternehmen
gibt es in Kalifornien mehr Erfahrungen als anderswo
damit, wie sich diese Unternehmen ihren Verpflich-
tungen entziehen, und Politiker, Gerichte und Auf-
sichtsbehdrden an anderen Standorten mussen sich
ein Beispiel an Kalifornien nehmen. Dieses Kurzdos-
sier gibt einen Uberblick iiber die zahlreichen MaRk-
nahmen, die die Regierungen ergreifen sollten, aber
anfangen miussen sie mit der Einfihrung einer obli-
gatorischen Sorgfaltspflicht fur multinationale Unter-
nehmen und grundsatzlichen Schutzmaknahmen fur
Arbeitnehmer*innen. Es bedarf dringend eines Min-
destmalkes an Schutz fir Arbeitende im Einklang mit
der kirzlich angenommenen Jahrhunderterkldarung
der IAO zur Zukunft der Arbeit, um derartige Schutz-
mafknahmen zu garantieren. Dieses Mindestmalk wr-
de fur grundlegende Rechte, einschliellich Vereini-
gungsfreiheit und Tarifverhandlungen, Arbeitsschutz,
einen angemessenen Mindestlohn und Obergrenzen
fur die Arbeitszeit sorgen. Zusammen mit einem ad-
aquaten sozialen Basisschutz kann dies als Grundla-
ge fur einen neuen Gesellschafts- oder Sozialvertrag
dienen.
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EinfUhrung

Atypische Arbeitsverhaltnisse haben in den letzten
Jahren zugenommen, mit ernsthaften Folgen fir die
Rechte, die Sicherheit und die Existenzgrundlagen
der Arbeitnehmer*innen. Diese neuen Arbeitsformen
haben sich angesichts von Technologiewandel, Glo-
balisierung, Regulierungsliicken und in manchen Fal-
len Reformen zum Abbau des Arbeitnehmerschutzes
zunehmend ausgebreitet. In vielen La&ndern unter-
liegen die Arbeitgeber kaum Beschrdnkungen beim
Rickgriff auf prekdre Arbeitsverhaltnisse, und zum
Teil profitieren sie sogar noch von finanziellen Anrei-
zen, um den Anteil atypisch Beschaftigter auszuwei-
ten. Atypisch Beschaftigte werden im Allgemeinen
geringer vergutet, haben weniger Arbeitsplatzsicher-
heit, eingeschrankten Zugang zum Sozialschutz, ver-
minderte Leistungen und eine insgesamt geringere
Lebensqualitat.
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Dieses Kurzdossier liefert Informationen zu atypischen
Arbeitsverhaltnissen, einschliellich befristeter Be-
schéaftigung, unfreiwilliger Teilzeitarbeit und Null-Stun-
den-Vertragen, Arbeit auf Abruf, Gelegenheitsarbeit,
Leiharbeit, digitaler Plattformarbeit und Scheinselbst-
stéandigkeit/abhéngiger Selbststandigkeit. Es geht auf
die Herausforderungen dieser Arbeitsformen fiir die
betroffenen Beschéftigten mit Blick auf eine gewerk-
schaftliche Organisierung und Tarifverhandlungen
sowie auf die Antworten der Gewerkschaften ein.
Das Dossier liefert zudem Beispiele daflir, was einige
Regierungen gegen prekére Arbeitsverhéltnisse tun,
und gibt Empfehlungen flir weitere Maknahmen. Die
Gewerkschaften haben eine Reihe von Forderungen
dazu formuliert, was notwendig ist, um prekdare Arbeit
einzuschréanken. Insgesamt fordern sie einen neuen
Sozial- oder Gesellschaftsvertrag, der ein Minimum an
grundlegenden Rechten und Schutzmanahmen bei
der Arbeit sowie einen sozialen Basisschutz fur alle
Arbeitenden garantieren wirde.
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Atypische Arbeitsverhiltnisse haben in den letzten
Jahren zugenommen, mit ernsthaften Folgen fiir die
Rechte, die Sicherheit und die Existenzgrundlagen
der Arbeitnehmer*innen. Obwohl es keine allgemein-
gultige Definition ‘atypischer’ Beschéftigung gibt, be-
zieht sich dieser Begriff auf alle Regelungen, die vom
Normalarbeitsverhdltnis (unbefristet, Vollzeit, mit bila-
teralen Beziehungen zwischen einem Arbeitgeber und
einem Arbeitnehmer) abweichen. Unter atypische Be-
schéaftigungsverhdltnisse fallen beispielsweise befris-
tete Arbeitsverhdltnisse, Teilzeitarbeit (insbesondere
dann, wenn sie auf unfreiwilliger Basis erfolgt), Arbeit
auf Abruf und Null-Stunden-Vertrage oder Vertrdage
mit variablen Arbeitszeiten, Gelegenheitsarbeit, Leih-
arbeit, digitale Plattformarbeit und Scheinselbststan-
digkeit/abhangige Selbststandigkeit! In vielen Fallen,
oft auch bei Plattformunternehmen oder Gelegenheits-
arbeit, handelt es sich um Schwarzarbeit als Teil der
informellen Wirtschaft.

Atypische Arbeitsformen breiten sich weltweit aus.
In vielen Landern sind diese Arbeitsformen gemes-
sen am Gesamtarbeitsmarkt jedoch in der Minder-
heit, und bei der Mehrzahl der Arbeitsverhaltnisse im
OECD-Raum handelt es sich nach wie vor um regu-
lare unbefristete Vollzeitbeschaftigungen.? Dennoch
haben diese atypischen Beschéaftigungsverhaltnis-
se ein betréachtliches Ausmak angenommen, und in
manchen Landern kdnnten sie sogar allméhlich zur
neuen Norm werden. Innerhalb der Europdischen
Union handelt es sich bei rund einem Viertel aller
Arbeitsvertrage um atypische Beschéftigungsformen,
und mehr als die Halfte der in den letzten zehn Jah-

ren neu geschaffenen Arbeitsplatze waren ‘atypisch’®
Die Zunahme atypischer Arbeitsformen geht zudem
mit einem hohen Grad an Informalitdt einher. Welt-
weit sind mehr als 60% aller Arbeitskrafte in der infor-
mellen Wirtschaft tatig.* Obwohl nicht alle atypischen
Arbeitsverhéltnisse informeller Art sind, besteht die
Gefahr, dass die Zunahme bestimmter Arbeitsformen,
darunter Plattform- und Gelegenheitsarbeiten, die
haufig in Schwarzarbeit erfolgen, die Bemihungen
um eine Formalisierung untergraben.

In den letzten Jahren haben eine Reihe unterschied-
licher Arten atypischer Arbeitsformen zugenommen.
Der Anteil der Beschaftigten mit befristeten Arbeits-
verhdltnissen hat sich beispielsweise in Ladndern wie
Chile,® der Mongolei, Peru und Spanien® auf tiber 25%
erhoht. Entlang globaler Lieferketten wird der Anteil
befristet Beschaftigter von Zulieferern auf 20% ge-
schatzt” In einer Reihe von Landern ist Teilzeitarbeit
sehr verbreitet. In den Niederlanden machen Teilzeit-
beschéftigte beispielsweise rund die Halfte der Arbeit-
nehmerschaft aus,® wahrend sich ihr Anteil in Chile
zwischen 2000 und 2015 von 5% auf 17% erhoht hat.
Besonders beunruhigend ist, dass unfreiwillige Teil-
zeitarbeit in vielen Landern zugenommen hat und
ein wichtiger Faktor im Falle von Unterbeschéftigung
und Armut trotz Arbeit ist.° In mehreren Landern (z.B.
Grolbritannien, Niederlande und Frankreich) hat der
Anteil abhangiger oder ‘Schein-’ Selbststandigkeit in
den letzten Jahrzehnten zugenommen. Innerhalb der
Européischen Union koénnen schatzungsweise 18%
aller Selbststandigen als abhangig Beschdftigte be-
trachtet werden!® Jiingste Schatzungen gehen davon

11LO (2016) Non-standard employment around the world: Understanding challenges, shaping prospects.

2 OECD (2019) Beschéftigungsausblick: Die Zukunft der Arbeit.

3 Européische Kommission (2017) Vorschlag fiir eine Richtlinie tiber transparente und verl&dssliche Arbeitsbedingungen in der Européischen Union.

4 ILO World Employment and Social Outlook 2019.
5 Eurofound und ILO (2019) Working conditions in a global perspective.

6 ILO (2016) Non-standard employment around the world: Understanding challenges, shaping prospects.
7 ILO (2017) INWORK Issue Brief No.10 on Purchasing practices and working conditions in global supply chains: Global Survey results.
8 ILO (2015) Non-standard forms of employment. Report for discussion at the Meeting of Experts on Non-Standard Forms of Employment.

9 ILO (2018) Working time and the future of work.
10 Eurofound (2017) Aspects of non-standard employment in Europe.
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aus, dass 10% der Arbeitnehmerschaft in den USA
atypische oder Auf-Abruf-Arbeitsplane haben!" Leih-
arbeit macht zirka ein Drittel der Gesamtbeschéftigung
in der indischen Verarbeitungsindustrie aus. Ein Vier-
tel der Gesamtbeschéftigung in Australien sind Gele-
genheitstatigkeiten, und in Bangladesch und Indien
trifft dies auf zwei Drittel der Lohnempfanger zu.? Da-
riiber hinaus haben sich ‘neue’ Arbeitsformen in der
digitalen Wirtschaft in den letzten zehn Jahren rasant
ausgebreitet, u.a. Plattformarbeit und Crowdworking.
Jiungste Untersuchungen gehen davon aus, dass der
Online-Arbeitsmarkt zwischen 2016 und 2017 um rund
25% gewachsen ist®™ Allein in GroRbritannien wird die
Zahl derjenigen, die in Teilzeit oder Vollzeit bei Platt-
formunternehmen beschaftigt sind, auf rund 1,1 Millio-
nen geschatzt Andere weisen hingegen darauf hin,
dass die Arbeit bei Plattformunternehmen ein auf 0,5%
oder 1% der Gesamtbeschéaftigung begrenztes Phéano-
men ist und es bereits Anzeichen daflir gibt, dass sich
ihr Wachstum verlangsamt.®

Die Griinde fiir die Zunahme atypischer Beschifti-
gungsverhdltnisse sind vielschichtig und von Land
zu Land sehr unterschiedlich. Der Technologiewan-
del und das Entstehen von Plattformunternehmen in
Verbindung mit der Transformation von Industriezwei-
gen haben eine entscheidende Rolle gespielt, ebenso
wie arbeitsrechtliche Vorschriften, die nicht immer an
diese Veranderungen angepasst wurden.® Die Aus-
breitung globaler Lieferketten als vorherrschendes
Produktionsmodell hat ebenfalls eine Rolle gespielt.
Das Fehlen einer Sorgdfaltspflicht seitens multinatio-
naler Unternehmen in Verbindung mit den Einkaufs-
praktiken der Kaufer kann die Zulieferer oftmals dazu
veranlassen, auf atypische, prekdre Beschaftigungs-
formen und Gelegenheitsarbeit zurtickzugreifen, um
die Nachfrage der Kaufer zu erflillen. Unzureichende
Lieferzeiten, ungenaue Angaben und Preise unterhalb
der Produktionskosten kénnen die Kaufer manchmal
dazu zwingen, sich auf gering bezahlte und unsichere
Tatigkeiten, Uberstunden und sehr variable Arbeits-
zeiten sowie das Outsourcing der Produktion an Sub-
unternehmer zu stitzen.”

Atypische Beschiftigungsverhaltnisse sind im Alige-
meinen gepragt durch eine geringere Vergiitung, we-
niger Arbeitsplatzsicherheit, einen eingeschrankten
Zugang zum Sozialschutz, verminderte Leistungen
und eine insgesamt geringere Lebensqualitat fiir die
Arbeitenden.” In einigen Landern fallen Arbeitskrafte
in bestimmten atypischen Beschéaftigungsverhéltnis-
sen Uberhaupt nicht unter das Arbeitsrecht, was ernst-
hafte Auswirkungen nicht nur auf die Arbeitsbedingun-
gen hat, sondern auch auf den Arbeitsschutz, mit einer
erhohten Gefahr von Arbeitsunféllen als Folge® In den
meisten Féllen werden atypisch Beschéftigte geringer
vergltet als Beschaftigte mit Normalarbeitsvertragen.
In Entwicklungslandern verdienen atypisch Beschéftig-
te tendenziell zwischen 30 und 60% weniger als regu-
lar beschaftigte Arbeitskréfte, und in einkommensstar-
ken Landern betrédgt die Lohnbenachteiligung zum Teil
34%.%° Plattformbeschéftigte in den USA verdienen in
manchen Féllen beispielsweise nur 2 bis 3 Dollar pro
Stunde im Vergleich zu 7,25 Dollar pro Stunde.?' Zu-
dem bedeutet die Prekaritat atypischer Arbeitsformen,
dass diese Beschéftigten eher Gefahr laufen, arbeits-
los oder erwerbslos zu werden.?? Viele atypisch Be-
schaftigte haben kaum oder gar keinen Anspruch auf
sozialen Schutz. In der Ukraine zahlen die meisten On-
line-Beschaftigten zum Beispiel keine Sozialversiche-
rungsbeitrdge, und ihre Arbeitgeber auch nicht.® Da
atypisch Beschaftigte gewohnlich eine héhere Perso-
nalfluktuation erleben und ihre Arbeitgeber haufig ge-
ringere oder gar keine Sozialversicherungsbeitrage flir
sie leisten, ist es schwieriger flr diese Beschaftigten,
gentgend Beitrage und/oder Transferanspriiche aus
wechselnden Jobs zusammenzubekommen.?* Selbst
in vergleichsweise besseren Sozialschutzsystemen
wie etwa in Ddnemark und Deutschland ist es im Falle
von befristet Beschaftigten wesentlich weniger wahr-
scheinlich, dass sie Zugang zu Arbeitslosenunterstit-
zung haben, als im Falle von festangestellten Arbeits-
kraften.® Hinzu kommt, dass atypisch Beschdftigte
tendenziell eine geringere Lebensqualitidt haben. In
einer Reihe von Untersuchungen wird hervorgehoben,
dass atypisch Beschaftigte erheblich mehr unter Stress
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zu leiden haben, was vielfach auf untragbare Arbeits-
pléne zuriickgeht, und Beruf und Familie schlechter
miteinander vereinbaren kénnen.?¢ Eine Untersuchung
der Arbeitszufriedenheit koreanischer Arbeitskrafte hat
beispielsweise ergeben, dass atypisch Beschdftigte im
Durchschnitt weniger mit ihrer Arbeit zufrieden sind als
regular Beschaftigte und dass der Wechsel von einem
reguldren zu einem atypischen Arbeitsverhéltnis eine
geringere Arbeitszufriedenheit zur Folge hat.?’

Im Vergleich zum Durchschnitt sind Frauen in aty-
pischen Beschéftigungsverhdltnissen stark iiber-
reprasentiert. Weltweit machen Frauen 57% aller
Teilzeitbeschaftigten aus, aber nur 40% der Gesamter-
werbsbevodlkerung.?®¢ Obwohl Teilzeitarbeit hdufig aus
freien Stiicken gewahlt wird, um Arbeit und Familie
besser miteinander vereinbaren zu kénnen, sind Frau-
en in OECD-Landern auch unverhdltnismalkig stark
betroffen, wenn es sich um unfreiwillige Teilzeitarbeit
handelt, was haufig zu Unterbeschéftigung und Armut
trotz Arbeit flihrt.2° Auch in befristeten Arbeitsverhalt-
nissen mit geringer Arbeitsplatzsicherheit sind Frauen
Uberreprasentiert. In der Republik Korea erhalten Frau-
en beispielsweise eher befristete Vertrdge als Man-
ner3° Auch junge Menschen sind in atypischen Be-
schaftigungsverhaltnissen iiberreprasentiert. In der
EU war im Jahr 2014 die Halfte aller jungen Menschen
in Teilzeit oder befristet beschaftigt,® wahrend in Neu-
seeland Beschéftigte unter 24 doppelt so haufig Ge-

26 ebd.

legenheitsarbeiten verrichten wie éltere Arbeitskrafte.
Und schlieRlich spielt auf das Qualifikationsniveau eine
Rolle, da geringer qualifizierte Beschéftigte in prekaren
Arbeitsverhéltnissen Uiberreprasentiert sind.3?

Insgesamt scheinen atypische Beschaftigungsver-
hdltnisse mit groRerer Arbeitsplatzunsicherheit ver-
bunden zu sein. Je hoher die Zahl befristeter Vertrage,
desto geringer die Wahrscheinlichkeit, dass Arbeits-
losigkeit und Unterbeschéftigung vermieden werden
kénnen, und desto geringer die Aussicht auf bessere
Jobs.® Allerdings hangen das AusmafR atypischer Be-
schaftigung und der sozio6konomische Sicherheits-
grad atypisch Beschaftigter in groRem Umfang vom
regulatorischen Umfeld ab. Eine Untersuchung tber
Arbeitsmarktderegulierung in 19 europdischen Lan-
dern zwischen 1992 und 2012 hat ergeben, dass die
staatliche Deregulierung der Vergabe befristeter Ver-
trage die Gefahr einer befristeten Beschéftigung fir
junge Menschen erhdht und die Risiken einer erhdh-
ten Arbeitslosigkeit nicht vermindert hat.3* Zudem geht
aus OECD-Untersuchungen hervor, dass in einigen
Landern groRe Diskrepanzen in Bezug auf Steuern
und Sozialabgaben zwischen unterschiedlichen Be-
schaftigungsverhaltnissen bestehen, was wiederum
Arbitragemdoglichkeiten flir Arbeitgeber erdffnet und
zur Verbreitung atypischer und prekarer Beschéfti-
gungsformen ermutigt.®®

27 Park and Kang (2017) Job satisfaction of non-standard workers in Korea: focusing on non-standard workers’ internal and external heterogeneity.
28 ILO (2016) Non-standard employment around the world: Understanding challenges, shaping prospects.
29 Fur weitere Statistiken zum Anteil von Frauen und Mannern an freiwilliger und unfreiwilliger Teilzeitarbeit siehe OECD Stat 2019.

30 Eurofound und ILO (2019) Working conditions in a global perspective.

31 Europaisches Parlament (2016) Precarious employment in Europe: Patterns, trends and policy strategies.

32 Keune (2015) Trade unions, precarious work and dualisation in Europe.

33 ILO (2016) Non-standard employment around the world: Understanding challenges, shaping prospects.
34 Gebel und Giesecke (2017) Does deregulation help? The impact of employment protection reforms on youths’ unemployment and temporary employment risks in Europe.

35 OECD (2019) Policy responses to new forms of work.
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Herausforclerungen fur

eine gewerkschattliche

Organisierung undl
Tarirverhandlungen

Gewerkschaften stehen haufig vor immensen He-
rausforderungen bei der Organisierung atypisch
Beschiftigter und bei Tarifverhandlungen zur Ver-
besserung ihrer Arbeitsbedingungen. Es ist wesent-
lich weniger wahrscheinlich, dass Beschaftigte in
atypischen Arbeitsverhaltnissen einer Gewerkschaft
angehdren. Im OECD-Durchschnitt bestehtim Falle aty-
pischer Arbeitskréfte eine 50% geringere Wahrschein-
lichkeit, dass sie gewerkschaftlich organisiert sind, als
im Falle regularer Beschaftigter, obwohl zwischen den
einzelnen La&ndern erhebliche Unterschiede beste-
hen.?® In GroRkbritannien beispielsweise sind 28% der
festangestellten Arbeitskréafte Gewerkschaftsmitglie-
der, wahrend dies im Falle befristet Beschaftigter auf
lediglich 10% zutrifft.> Diese Diskrepanzen scheinen
in Mittel- und Slideuropa sogar noch groker zu sein,®
wahrend sie in nordischen Landern und in Belgien we-
niger ausgepragt sind. Dort gibt es das ‘Genter System
der Arbeitslosenversicherung’® bei dem die Gewerk-
schaften flr die Verwaltung der Arbeitslosenunterstiit-
zung zustandig sind, was wiederum einen hoheren
gewerkschaftlichen Organisierungsgrad foérdert. Die
Unterschiede bezlglich des gewerkschaftlichen Orga-
nisierungsgrades kdénnen auch in Landern mit niedri-
gen und mittleren Einkommen besonders grol3 sein. In
Indien sind zum Beispiel 63,9% der Beschaftigten mit
Langzeitvertragen Gewerkschaftsmitglieder, gegen-
Uber lediglich 13,5% der Arbeitskrafte mit Kurzzeitver-
tragen.”® In Kamerun gehoren 52,8% der Beschaftig-

36 OECD (2019) Beschéftigungsausblick: Die Zukunft der Arbeit.

ten mit unbefristeten Vertrdgen einer Gewerkschaft
an, verglichen mit 24,5% der befristet Beschéftigten.*
In Kambodscha ist der gewerkschaftliche Organisie-
rungsrad Teilzeitbeschéftigter 15 Mal geringer als der
von Vollzeitbeschéaftigten.*?

Es gibt verschiedene Griinde dafur, weshalb Beschaf-
tigte in atypischen Arbeitsverhéaltnissen ofter auf grolke
Hindernisse stoken, wenn es um eine Gewerkschafts-
mitgliedschaft geht. Auf individueller Ebene befinden
sich atypisch Beschiftigte im Vergleich zu traditio-
nellen Beschéftigten in einer wesentlich unsichere-
ren Position gegeniiber ihrem Arbeitgeber. Zeit- und
Leiharbeitskraften wird haufig mit Entlassung gedroht,
oder ihr Vertrag wird nicht verlangert. Verglichen mit
unbefristet und Vollzeit-Beschaftigten sind atypische
Arbeitskrafte daher eher schutzlos gegeniiber Re-
pressalien seitens ihrer Vorgesetzten. In manchen
Fallen stellen die Arbeitgeber moglicherweise sogar
atypisch Beschaftigte ein, um die Verhandlungsstar-
ke der Arbeitskrafte zu beeintrdchtigen und ihre or-
ganisatorischen Kapazitdten zu untergraben.®® Kurz
gesagt, durch die prekare Lage atypisch Beschiftig-
ter ergeben sich zahlreiche Organisierungshinder-
nisse, die ihre prekdre Situation weiter verscharfen.
Ein weiteres wichtiges Problem hangt mit ihrer physi-
schen Isolierung von anderen Arbeitskraften zusam-
men. Traditionell waren die Beschéftigten an einem Ort
konzentriert (z.B. in einer Fabrik), wodurch es leichter
watr, sie zu organisieren und ihre Forderungen abzu-

37 Gumbrell-McCormick (2011) European trade unions and ‘atypical’ workers. Industrial Relations Journal, 42(3), S. 293-310.
38 Ermenegger, Hausermann, Palier und Seeleib-Kaiser (2012) The age of dualization: the changing face of inequality in deindustrializing Societies.

39 Fur weitere Informationen siehe Rie, Marx und Horemans (2011)
40 ILO (2016) Non-standard forms of employment around the world.
41 ebd.

42 ebd.

Ghent revisited: Unemployment insurance and union membership in Belgium and the Nordic countries.

43 IndustriALL (2014) Negotiating security: Trade union bargaining strategies against precarious work.
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stimmen. Einige atypisch Beschaftigte, wie etwa von
Plattformunternehmen, sind jedoch auf viele Arbeits-
platze verteilt. In manchen Féllen sind sie unter Um-
standen vollkommen voneinander isoliert (Selbst-
standige, Plattformbeschéftigte usw.). In der Ukraine
haben beispielsweise 63% der befragten Plattform-
beschaftigten angegeben, dass sie sich der Existenz
einer Gewerkschaft, Genossenschaft oder eines Fo-
rums, Uber das sie sich Uber ihre Arbeitsbedingungen
beschweren oder Unterstitzung erbitten kdnnten,
nicht bewusst seien.** Bei Betriebsbesichtigungen im
Anschluss an eine Untersuchung Uber globale Liefer-
ketten wurde deutlich, dass sich die Belegschaften
in Landern wie China, Indien und der Tirkei der Exis-
tenz von Arbeithehmerorganisationen kaum bewusst
waren.® In einer Reihe von Landern erleben atypisch
Beschéftigte einen haufigen Wechsel von einem Job
zum nachsten und von einer Branche zur anderen. Das
erschwert die Griindung von Gewerkschaften weiter,
vor allem im Falle von Tarifverhandlungssystemen, bei
denen die gewerkschaftliche Organisierung stark an
den einzelnen Betrieb gebunden ist. Es wird dadurch
auch schwerer, Rechtsverletzungen festzustellen. Vie-
le atypisch Beschéftigte verfiigen zudem Uber unter-
schiedliche Vertrage, obwohl sie oftmals &hnliche oder
identische Arbeiten verrichten. An einem Arbeitsplatz
finden sich zum Teil unterschiedliche ‘Arten’ von Be-
schaftigten, von selbststandigen Auftragnehmern und
Freiberuflern bis hin zu Teilzeit- und Leiharbeitskraften.
In den meisten Féllen haben die Beschaftigten nicht
dieselben Rechte und Anspriiche. Infolgedessen ha-
ben atypisch Beschéftigte vielfach unterschiedliche
Bediirfnisse und Prioritdten, was es schwieriger macht,
all ihre Interessen in einer koordinierten ‘Stimme’ zu
vereinen.

Regulierungsliicken, unklare Arbeitsverhdltnisse
und ein ungewisser Vertragsstatus tragen alle dazu
bei, die Moglichkeiten der Beschaftigten, sich ge-
werkschaftlich zu organisieren und Tarifverhand-
lungen zu fiihren, ernsthaft zu untergaben. In einer
Reihe von Fallen greifen die Firmen auf ‘Dreiecks-’ Ver-
haltnisse zurlck, bei denen eine Firma oder Agentur
das Beschéftigungsverhaltnis zwischen der Hauptfir-
ma und der Arbeitskraft vermittelt.*® In diesen Situa-
tionen stehen die Gewerkschaften vor dem Problem,
die Hauptfirma, d.h. diejenige, die die Unterauftrage
vergibt, zu Verhandlungen heranzuziehen. Dieses Ver-
fahren ist im Falle von Leiharbeit offensichtlich, bei der

die Hauptfirma einige Aufgaben an externe Agenturen
vergibt. Uber vergleichbare Situationen wird in der di-
gitalen Wirtschaft berichtet. Uber Eats beispielsweise
beschéftigt seine Arbeitskrafte Uber ein Dachunter-
nehmen.* Diese ‘stellvertretenden Arbeitgeber’ erho-
hen gewohnlich die Rechtsunsicherheit und gefédhrden
die Rechenschaftspflicht der Unternehmen.

Im Falle einiger atypischer Arbeitsbeziehungen ist
das Beschiftigungsverhaltnis unklar oder informell.
Vielfach trifft das auf abhangige oder ‘Schein-'Selbst-
standige zu, die formell als selbststéandig betrachtet
werden, aber bezliglich ihres Einkommens (oder ei-
nes Grolkteils davon) tatséchlich von einem einzigen
Arbeitgeber abhangig sind. Obwohl die ILO-Empfeh-
lung 198 betreffend das Arbeitsverhaltnis Anleitun-
gen flr die wirksame Festlegung eines Arbeitsverhalt-
nisses und die Unterscheidung zwischen abhangig
und selbststdndig Beschéftigten gibt, bestehen sol-
che Unklarheiten bezlglich des Beschaftigungsver-
haltnisses in vielen Landern fort. Der multinationale
Lebensmittel-Lieferservice Foodora behauptet zum
Beispiel, dass seine Fahrer keinen wirklichen Ange-
stellten seien, sondern ‘die Moglichkeit haben, mit
dem Fahrrad herumzufahren und ein bisschen zu
verdienen’*® Derartig unklare Arbeitsbeziehungen
haben in manchen Fallen zu rechtlichen Hindernis-
sen fiir die Beschaftigten mit Blick auf eine gewerk-
schaftliche Organisierung und Tarifverhandlungen
gefiihrt. In den USA hat die dortige Handelskammer
argumentiert, dass Uber-Fahrer auf der Grundlage
des Kartellrechts nicht die Mdglichkeit einer gewerk-
schaftlichen Organisierung haben sollten, da selbst-
stdndigen Unternehmern Preisabsprachen nicht ge-
stattet seien.*®

Aufgrund juristischer und aufsichtsrechtlicher
Schranken/Hindernisse kann es dariiber hinaus
sein, dass atypisch Beschiftigte auf eine Reihe
kollektiver und betrieblicher Rechte verzichten
miissen. In Vietnam dlirfen zum Beispiel Beschaftig-
te mit Vertrdgen, deren Laufzeit weniger als sechs
Monate betragt, keiner Gewerkschaft beitreten.®® Im
Jahr 2017 haben Beschéftigte eines Nissan-Werkes
in Mississippi gegen eine Gewerkschaftsvertretung
gestimmt. Von der Abstimmung ausgeschlossen wa-
ren allerdings zahlreiche Leiharbeitskrafte mit gerin-
geren Lohnen als ihre ‘reguldren’ Kolleg*innen.® In
Verbindung mit intensivem gewerkschaftsfeindlichen
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Druck von Arbeitgeberseite und Lokalpolitikern hat-
te dies erhebliche Auswirkungen auf das Abstim-
mungsergebnis. Im Gegensatz dazu wurde 2016 in
Deutschland das Arbeithehmerluberlassungsgesetz
reformiert und festgelegt, dass Leiharbeitskréfte die-
selben Rechte wie die Stammbelegschaft ihres Ein-
satzbetriebes haben muissen, wenn es um die Wahl
von Arbeitnehmervertretungen geht.52 In Polen diir-
fen ab Januar 2019 alle Arbeitskréafte, auch Selbst-
standige, Tarifverhandlungen fiihren,’® wahrend in
Sidafrika mit dem Arbeitsbeziehungsénderungsge-
setz aus dem Jahr 2014 festgelegt wurde, dass Ge-
werkschaften das Recht haben, Leiharbeitskréfte am
Arbeitsplatz zu vertreten, sowohl bei der Agentur als
auch bei der Einsatzfirma.>*

Zu diesen Problemen kommen bei der Organisierung
von Beschdftigten bei Plattformunternehmen noch
weitere Hindernisse hinzu. Algorithmisches Manage-
ment vermindert die Rechenschaftspflicht der Un-
ternehmen weiter, und Bewertungsmechanismen
steigern gewohnlich die Konkurrenz unter der Be-
legschaft.>® Plattformbeschéftigte haben moglicher-
weise zudem unter der Verletzung ihrer Privatsphé-
re und Uberwachungspraktiken zu leiden. In einigen
Fallen wurde berichtet, dass Plattformfirmen Screen-
shots von den Geraten ihrer Beschaftigten erstellt
und ihre Verhaltensmuster verfolgt haben. Und nicht
zuletzt bringt die digitale Wirtschaft neue Organisie-
rungsprobleme mit sich: Oft sind keine Vertretungs-
mechanismen vorhanden, und den Beschéftigten
fehlt es unter Umstanden an Zeit und Ressourcen, um
ihre kollektiven Rechte wahrnehmen zu kénnen.®®

Es ist schlieRlich auch wichtig, zu berlicksichtigen,
dass das Ausmaf der Zentralisierung und Koordina-
tion der Tarifverhandlungen die Tarifbindung ganz
erheblich beeinflussen kann, auch im Falle von Be-
schaftigten mit atypischen Arbeitsverhaltnissen.
Die Tarifbindung ist gewdhnlich in Landern am grok-
ten, in denen die Verhandlungen flir mehrere Arbeit-
geber gleichzeitig stattfinden, wie etwa auf sektoraler
oder nationaler Ebene. Umgekehrt ist in Ladndern, in
denen Vertrage auf betrieblicher Ebene verhandelt
werden, normalerweise eine geringere Tarifbindung
zu beobachten.>’Auch die Ausweitung von Tarifvertra-
gen seitens der Regierung auf Nicht-Gewerkschafts-
mitglieder kann die Tarifbindung flir Beschaftigte in
unterschiedlichen Firmen und mit verschiedenen Ver-
tragen erheblich verbessern. In Frankreich und Italien
beispielsweise kdnnen Beschaftigte in Firmen, die
nicht unter Tarifvertrage fallen, von solchen Auswei-
tungen profitieren.5® Allerdings haben viele Lander in
den letzten Jahrzehnten Reformen durchgefiihrt, um
die Tarifverhandlungen zu dezentralisieren und von
der nationalen/sektoralen Ebene auf die betrieb-
liche Ebene zu verlagern, was wiederum zu einer
geringeren Tarifbindung gefiihrt hat.>® Einige Re-
gierungen haben Mechanismen zur Ausweitung von
Tarifvertragen aber auch wieder riickgéangig gemacht,
Vertrdge ohne Verldangerung auslaufen lassen und
es Unternehmen gestattet, von geltenden Vertrdgen
abzuweichen, wodurch die Tarifbindung sowie damit
zusammenhangende Rechte und Schutzmafknahmen
weiter vermindert wurden.®°
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Gewerkschattsantworten

Obwohl Beschéftigte in atypischen Arbeitsverhélt-
nissen gewodhnlich in deutlich geringerem Umfang
von Gewerkschaften vertreten werden, haben viele
Gewerkschaften in den letzten Jahren versucht, ihre
Mitgliederbasis um diese Beschiftigten auszuwei-
ten und ihre Aktivitaten anzupassen, um sie besser
abzusichern. Die japanische Gewerkschaftsorgani-
sation UA Zensen hat etwa eine Kampagne durchge-
fuhrt, die auf die Organisierung atypisch Beschéftigter
abzielte® Teilzeitbeschaftigte machen jetzt fast ein
Drittel ihrer Mitglieder aus. Auch der niederlandische
Gewerkschaftsbund FNV hat grolke Anstrengungen
unternommen, um Mitglieder in diesen Sektoren zu
gewinnen, u.a. im Reinigungsgewerbe, in der Fleisch-
verarbeitung und im Taxigeschaft.?? Einige deutsche
Gewerkschaften haben eine Reihe von Projekten
entwickelt, die auf prekar Beschéftigte abzielen und
atypisch Beschaftigten praktische Hilfe und Unterstit-
zung auf individueller Basis anbieten.®® Dank dieses
innovativen Ansatzes hat die IG Metall im Jahr 2012
38.000 Leiharbeitskrafte als neue Mitglieder gewon-
nen. Die schwedische Gewerkschaftsorganisation
TCO bietet Freiberuflern und Journalist*innen Rechts-
beratung und Schulungen an. In einigen Fallen haben
sich die Gewerkschaften auf Beschaftigte in der in-
formellen Wirtschaft konzentriert. Die Gewerkschaft
CASC in der Dominikanischen Republik hat ein Ver-
sicherungsprogramm (AMUSSOL) entwickelt, um den
Zugang informell Beschéaftigter zum Sozialschutz zu
fordern, da sie vom staatlichen Sozialversicherungs-
system ausgeschlossen sind. Gleichzeitig werden sie
beim Ubergang zur formellen Wirtschaft unterstiitzt
und ermutigt, Gewerkschaftsmitglieder zu werden.
Das AMUSSOL-Programm unterstitzt gegenwartig
rund 60.000 Beschiftigte.®* Insgesamt sind erfolg-
reiche gewerkschaftliche Organisierungsstrategien
fiur atypisch Beschiftigte haufig auf die spezifi-
schen Bediirfnisse und Anliegen dieser Arbeitskraf-
te abgestimmt. Dienstleistungen wie Versicherun-
gen, Rechtsberatung und andere Beratungsangebote

haben sich als dufkerst nitzlich fur die Mitgliederwer-
bung erwiesen.

In zahlreichen Landern haben einige Gewerkschafts-
dachverbédnde spezifische Gewerkschaften oder
Sparten fiir prekar beschaftigte Arbeitskrafte einge-
richtet. Kurz nach der Arbeitsmarktreform 1997 in lta-
lien fir mehr Flexibilitdt ‘am Rand’ des Arbeitsmarktes
haben die drei groRken italienischen Gewerkschafts-
binde spezifische Organisationen zur Vertretung
atypisch Beschéftigter ins Leben gerufen.®® Diese
Gewerkschaften verfligen lber ein klares Mandat fir
die Vertretung prekér Beschéftigter Uber vertragliche
und betriebliche Grenzen hinweg. Kanada hat kiirz-
lich ahnliche Maknahmen ergriffen und ein Zentrum
fur Wanderarbeitskrafte und eine Vereinigung auslan-
discher Leiharbeitskrafte eingerichtet®® Die beiden
Organisationen setzen sich fiir die Interessen von
Wanderarbeitskraften und Arbeitskraften ohne Papie-
re ein. In Nigeria haben Gewerkschaftsdachverbande
spezifische Sparten flir Leiharbeitskrafte mit Fokus
auf der Olindustrie eingerichtet.®” Ahnliche Anstren-
gungen wurden in Korea flir Beschéaftigte im Bauge-
werbe unternommen. In Grolbritannien organisiert
die Independent Workers’ Union of Great Britain
(IWGB) Niedriglohnempféanger, Wanderarbeitskréfte
und prekar Beschaftigte, vorwiegend in ‘schwierigen’
Branchen wie Hausmeister- und Kurierdiensten.®®

In anderen Fallen waren die Gewerkschaften ange-
sichts der rechtlichen und 6konomischen Rahmen-
bedingungen zu innovativen Organisationsformen
gezwungen. Unionen in Schweden, ein Pionier auf
dem Gebiet der Organisation neuer Arbeitsformen,
ist dabei, ein ‘Fair-Crowd-Work’-Projekt zu entwi-
ckeln.®® Die Initiative zielt darauf ab, eine Plattform fir
Crowd- und App-basiertes Arbeiten zu schaffen und
durch Dienstleistungsangebote wie Versicherungen
Mitglieder anzuziehen. Unionen hat vor Kurzem drei
Tarifvertrage mit Plattformunternehmen abgeschlos-
sen. In Argentinien organisiert die Strakenverkaufer-
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vereinigung SIVARA Beschéftigte sowohl im 6ffentli-
chen als auch im privaten Sektor’® Das Netzwerk ist
von entscheidender Bedeutung fiir die Uberwindung
der Fragmentierung Selbststandiger. SIVARA konnte
25 Vertrage fur Strakenverkdufer*innen abschlielken.
In Japan sind gemeinschaftsbasierte Gewerkschaf-
ten entstanden, um einer betrieblichen und sektora-
len Fragmentierung entgegenzuwirken.” Diese Ge-
werkschaften sind auf regionaler Ebene tatig, wobei
es keine Rolle spielt, wo und wie die Menschen be-
schaftigt sind. Die verschiedenen Initiativen berlick-
sichtigen Leiharbeitskrafte, Migrant*innen, informell
Beschaftigte und andere Gruppen selbststandiger
Auftragnehmer. In Osterreich haben sich Beschéftigte
des Lieferdienstes Foodora zusammengeschlossen
und mit Unterstitzung der Verkehrs- und Dienstleis-
tungsgewerkschaft vida, einer Mitgliedsorganisation
der Internationalen Transportarbeiter-Foderation
(ITF), einen Betriebsrat gegriindet.”?

In einer Reihe von Féllen haben Gewerkschaften
Tarifverhandlungen genutzt, um die ‘Standardisie-
rung’ prekar Beschiftigter zu fordern. In Kanada,
Neuseeland, den Philippinen und Siidafrika ist es den
Gewerkschaften gelungen, Vereinbarungen auszu-
handeln, wonach befristete Vertrage nach einer be-
stimmten Zeit zu unbefristeten Vertragen werden.” In
den Niederlanden hat eine Vereinbarung fiir den Post-
und Paketdienst die Unternehmen dazu verpflichtet,
bis 2013 80% der Freien-Mitarbeiter-Vertrage in regu-
lare Vertrage umzuwandeln.’* Die deutschen Gewerk-
schaften DJV und ver.di haben 2009 eine Vereinba-
rung durchgesetzt, die besagt, dass selbststandige
Journalist*innen als ‘Angestellte’ betrachtet werden
mussen, wenn 50% oder mehr ihrer Einkommen von
einem einzigen Arbeitgeber oder Kunden stammen. In
einigen Landern haben die Gewerkschaften eine Ver-
ringerung der Zahl atypischer Vertrage ausgehan-
delt. In Indonesien haben die Gewerkschaften FSPMI
und Lomenik weniger befristete Vertrage auf der Insel
Batam durchgesetzt, einer Freie Exportzone (FEZ), in
der nahezu alle Beschéftigten (98%) Leiharbeitskraf-
te sind.”® Im Jahr 2010 haben die IG Metall und die
Arbeitgeber in der Stahlindustrie eine Vereinbarung
unterzeichnet, die daflir sorgt, dass Leiharbeitskrafte
ahnliche Lohne wie die Stammbelegschaft erhalten,

und im Jahr 2012 haben Betriebsrate durch eine neue
Vereinbarung die Befugnis erhalten, Leiharbeit zu be-
grenzen.’®

Gewerkschaften haben erfolgreich verhandelt und
Tarifvertrage abgeschlossen, um die sozio6konomi-
sche Sicherheit atypisch Beschiftigter zu verbessern.
In Neuseeland hat die Gewerkschaft Unite Vertrage
mit einer Reihe von Fast-Food-Ketten abgeschlossen,
darunter Burger King, McDonald’s und Restaurant
Brands, um die Vorhersehbarkeit der Arbeitszeit und
somit der Bezahlung von Beschaftigten mit variablen
Stunden-Vertragen zu verbessern”” In Danemark hat
die Gewerkschaft der Handels- und Verwaltungsan-
gestellten (HK) eine Vereinbarung fir den Zeitraum
2014-2017 unterzeichnet, durch die der Zugang von
Leiharbeitskraften zu Mutterschutzleistungen verbes-
sert wird.”® Die Coalition of Immokalee Workers in den
USA, die Tomatenpflicker*innen und andere landwirt-
schaftliche Arbeitskréfte auf verschiedenen Farmen in
Florida vertritt, von denen viele Gelegenheits-, Saison-
und Akkordarbeiter*innen sind, hat Vereinbarungen
mit groken Einzelhandelsunternehmen der Lebens-
mittelbranche und Restaurant-Ketten wie Walmart,
Subway und Whole Foods ausgehandelt. Mit diesen
Vereinbarungen erkldren sich die Unternehmen bereit,
die Tomaten zu hoheren Preisen einzukaufen, wenn
im Gegenzug daflir gesorgt wird, dass die Tomaten-
farmen héhere Lohne zahlen und ihre Beschaftigten
mehr Rechte erhalten und besser abgesichert sind.”

In einigen Landern haben sich Arbeitnehmerorgani-
sationen zudem um die Ausweitung vorhandener Ta-
rifvertrage fiir regulare Beschiftigte auf atypische
Arbeitsverhdltnisse bemiht, wie etwa in der Schweiz
und in den Niederlanden, wo Tarifvertrage auf Bran-
chen wie Reinigungsdienste, Abfallbeseitigung, Si-
cherheitsdienste und Koérperpflege ausgeweitet wur-
den.®%In Schweden hat die Gewerkschaft TCO gleiche
Rechte bei der Arbeit flr Plattformbeschaftigte im
Einklang mit dem schwedischen Arbeitsmarktmodell
gefordert,® und die schwedische Transportarbeiter-
gewerkschaft hat vor Kurzem die Ausweitung von
Tarifvertragen fur Taxifahrer auf neue Transportunter-
nehmen wie Bzzt ausgehandelt, ein griines Start-up,
das Podtaxis betreibt.??
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In einigen Fallen haben Gewerkschaften auch Ar-
beitskampfe gefiihrt, um die Interessen atypisch
Beschiftigter zu vertreten. Im Jahr 2010 haben sich
externe Reinigungskréafte bei der Bahn und an Flug-
hafen in den Niederlanden am langsten Streik des
Landes seit 80 Jahren beteiligt.® In den USA hat
die Service Employees International Union (SEIU)
eine Kampagne zur Verbesserung der Arbeitsbedin-
gungen gering verguteter und prekar beschéftigter
Hausmeister*innen, vorwiegend lateinamerikanischer
Frauen, unterstitzt.2*. Wahrend des Jahres 2006 ha-
ben sich Hausmeister*innen bei flinf groken Reini-
gungsfirmen an einem einmonatigen Streik beteiligt.
Das Ergebnis war ein Tarifvertrag mit den fiinf Firmen,
der eine Erhdhung der Stundenlohnsatze um fast
50% und hohere Arbeitgeberbeitrdage zur Einzel- und
Familienkrankenversicherung vorsah. Die digitale
Wirtschaft ist in manchen Féllen ebenfalls ein ‘Nahr-
boden’ fiir innovative Arbeitskampfformen. Im Jahr
2016 haben italienische Foodora-Beschéftigte einen
Proteststreik organisiert, bei dem sich alle Fahrer*in-
nen aus der App ausgeloggt und somit die Lieferka-
pazitdten des Unternehmens beeintrachtigt haben.®®
Auch die Kunden wurden aufgefordert, die App Uber
das Internet zu boykottieren. Die New Yorker Taxifah-
rer-Vereinigung NYTWA hat im letzten Jahr Hunderte
Uber-Fahrer dazu gebracht, gegen Entgeltkiirzungen
zu protestieren und einen Mindestlohn pro Fahrt zu
fordern.t® Diese Aktionen haben entscheidend dazu
beigetragen, hohere Léhne, niedrigere Leasingraten
und einen besseren Risikoschutz durchzusetzen.

Neben tarifvertraglichen Verbesserungen bei der
Absicherung atypisch Beschiftigter haben sich die
Gewerkschaften in einigen Landern zudem mit Erfolg
fiir Gesetzesreformen eingesetzt, um diese Arbeits-
krédfte besser zu schiitzen. In Finnland wurde 2018
eine Reform eingebracht, um die Zahl der Null-Stun-
den-Vertrdge zu verringern und die Unvorhersehbar-
keit und Volatilitat der Einkilinfte der Beschaftigten zu
begrenzen.®” Das Gesetz legt insbesondere fest, dass
Arbeitgeber von diesen Vertragen nur dann Gebrauch
machen kdnnen, wenn ihr Bedarf an Arbeitskraften
variabel ist, und es muss eine schriftliche Begrin-

dung eingereicht werden.®® & In Neuseeland wurde
gesetzlich verfligt, dass Arbeitgeber in variablen Stun-
den-Vertragen fir eine ‘Verfligbarkeitsregelung’ und
garantierte Arbeitsstunden sorgen muissen, um zu
vermeiden, dass Beschaftigte auf Abruf stédndig ein-
satzbereit sein missen und dann nicht fur die Stunden
bezahlt werden, die sie eingeplant haben.?® In Irland
sind Null-Stunden-Vertrédge inzwischen bis auf eine
Ausnahme verboten. Nur wenn gelegentliche Tatig-
keiten wirklich notwendig sind und es sich um spezifi-
sche Umstande handelt, wie etwa kurzfristige Ausfalle
und Notfélle, sind sie zuldssig.” In Deutschland und
ltalien wurden Maknahmen ergriffen, um die Verga-
be befristeter Vertrage dadurch einzuschréanken, dass
die Firmen einen konkreten objektiven Grund daflr
angeben muissen, warum diese und keine festen Ver-
trage erforderlich sind. Im Falle Italiens wurde zudem
die maximale Gesamtdauer aufeinanderfolgender be-
fristeter Vertrage verkiirzt. In Portugal sehen 2018 ein-
geflihrte neue gesetzliche Bestimmungen strengere
Vorschriften fiir die Beschéaftigungsbedingungen bei
Plattformen im Personenverkehr vor und besagen,
dass Fahrer in einem Arbeitsverhaltnis mit den Platt-
formen stehen miissen. In der Republik Korea wurden
die Befugnisse der Arbeitsbeziehungskommission im
Kampf gegen die Diskriminierung atypisch Beschaftig-
ter durch eine kirzliche Gesetzesanderung gestarkt.
92 Das kanadische Arbeitsgesetz wurde im Jahr 2018
aktualisiert, um es Arbeitgebern ausdrtcklich zu un-
tersagen, Angestellte wie selbststandige Auftragneh-
mer zu behandeln, wobei die Beweislast beim Arbeit-
geber liegt.®® In einer Reihe anderer Lénder, darunter
Griechenland, Ungarn, Italien und Saudi-Arabien, wird
in der Gesetzgebung ebenfalls von einem Arbeits-
verhéltnis ausgegangen und die Beweislast dem
Arbeitgeber Ubertragen. Um Falscheinstufungen von
Arbeitskréften zu vermindern, hat die australische Re-
gierung ein Instrument eingeflihrt, das bei der Fest-
stellung eines Angestellten- bzw. Auftragnehmerver-
haltnisses behilflich sein soll und 16 Fragen umfasst.
Zudem verdeutlicht das Instrument die Verpflichtun-
gen des Unternehmens in Bezug auf Steuern und So-
zialversicherungsbeitrage.®

83 Gumbrell-McCormick (2011) European trade unions and ‘atypical’ workers. Industrial Relations Journal, 42(3), S. 293-310.

84 Ebisui (2012) Non-standard workers: Good practices of collective bargaining and social dialogue.

85 Tassinari und Maccarrone (2017) The mobilisation of gig economy couriers in ltaly. Transfer: European Review of Labour and Research, 23(3), S. 353-357.

86 NYTWA (2018) Statement on Taxi & Limousine Commission Vote on First-Ever Minimum Pay Standard for Uber Drivers. [online] abrufbar unter: http://www.nytwa.org/
nytwa-statements/2018/12/4/december-5-2018-nytwa-statement-on-taxi-amp-limousine-commission-vote-on-first-ever-minimum-pay-standard-for-uber-drivers. [Stand: April

2019].
87 OECD (2019) Policy responses to new forms of work.

88 Dariiber hinaus miissen die Arbeitgeber die Arbeitskrédfte mindestens eine Woche im Voraus lber die Schichtpléane unterrichten, und bei Krankheit an einem plan-
maRkigen Arbeitstag haben sie Anspruch auf Bezahlung. Im Falle einer Kiindigung ihres Vertrages haben Beschéftigte, die wahrend der Kiindigungsfrist weniger Stunden

arbeiten als zuvor, Anspruch auf eine Entschadigung.
89 ebd.
90 ebd.
91 ebd.

92 ILO (2016) Non-standard employment around the world. Understanding challenges, shaping prospects.

93 OECD (2019) Policy Responses to New Forms of Work.
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In einigen Fdllen wurden beachtliche Leistungen
von den Beschiftigten selbst erzielt, indem sie von
unten nach oben mobilgemacht haben. In Ruanda
haben Motorradtaxifahrer die Genossenschaft UN-
ESCOM gegriindet, die es ihnen ermdglicht hat, ihre
eigenen Fahrzeuge zu kaufen, unabhangig von den
Besitzern der Motorrdder zu werden und Zugang
zu Sozialversicherungsleistungen zu bekommen.®®
In Albanien haben Beschaftigte des Telefonmarke-
ting-Unternehmens Teleperformance ihre eigene Ge-
werkschaft, die Solidariteti, gegriindet, die erstmals
Mitarbeiterinnen von Callcentern vertritt.°¢ In Indien
hat die Vereinigung selbststandiger Frauen SEWA
(Self Employed Women’s Association) Frauen im in-
formellen Sektor organisiert, die keinen Zugang zu
Sozialschutzleistungen haben, indem sie all ihren Mit-
gliedern Dienstleistungen wie Versicherungen, Kre-
dit- und Sparleistungen sowie Schutzprogramme an-
bietet, einschlieBlich medizinischer Versorgung und
Kinderbetreuung.®’

In einigen Landern wurden verbesserte Schutzmaf3-
nahmen fiir atypisch Beschaftigte auf gerichtlichem
Weg durchgesetzt, haufig durch von Gewerkschaf-
ten initiierte oder unterstiitzte Gerichtsverfahren.
Die britische Gewerkschaft IWGB (Independent Wor-
kers’ Union of Great Britain) hat im Jahr 2017 einen
Prozess gegen Addison Lee gewonnen, ein privates
Taxiunternehmen, bei dem es darum ging, einen Fah-
rer als Angestellten anzuerkennen und nicht als selbst-
standigen Auftragnehmer zu betrachten. Das Gericht
entschied, dass er als Angestellter zu betrachten sei
und Anspruch auf die Ublichen Rechte und Schutz-
mafknahmen haben sollte. Das Urteil wurde spéter in
der Berufung bestétigt.® Die britische Gewerkschaft
GMB hat eine Gruppe von Kurieren bei einem Rechts-
streit gegen den Zustelldient Hermes unterstitzt,
und ein Arbeitsgericht hat entschieden, dass Kuriere
faktisch abhdngige Erwerbstéatige sind.®® In Spanien
hat die Gewerkschaft Intersindical Valenciana einen
Deliveroo-Fahrer dabei unterstitzt, als Angestellter
anerkannt zu werden und den ersten Sieg in Europa
fur die Rechte von Lebensmittel-Kurieren errungen.®©
In Kalifornien hat ein Urteil des Obersten Gerichtsho-
fes in Bezug auf Paketzusteller den Unternehmen mit
Blick auf die Beschaftigung abhangiger Selbststan-
diger Beschrdankungen auferlegt. Zu diesem Zweck
wurde ein ‘ABC-Standard’ eingeflihrt, eine aus drei

95 https://www.equaltimes.org/rwanda-s-moto-taxi-drivers#.XS3Pe3duKAg.
96 https://www.equaltimes.org/in-albania-call-centre-workers-are# XTASRHduKAg.
97 http://www.sewa.org.

Phasen bestehende Uberpriifung, die ein Unterneh-
men bestehen muss, um Beschéftigte als selbststan-
dige Auftragnehmer behandeln zu kdnnen.

In einigen Fallen haben Regierungen auch eine
‘dritte Kategorie’ fiir Beschaftigte in einer ‘Grauzo-
ne’ zwischen abhangiger Beschiaftigung und Selbst-
standigkeit eingefiihrt. In Frankreich schreibt ein
neues Gesetz beispielsweise vor, dass Plattformen
eine Unfallversicherung fir ihre Beschéftigten ab-
schlieRen mussen. Auch in anderen Landern wurden
adhnliche Bestimmungen erlassen, z.B. in Portugal, Ita-
lien und Korea.®™ Obwohl die Einfiihrung solcher Ka-
tegorien die Rechte und Schutzmafnahmen fiir diese
Beschaftigen im Vergleich zu ‘Selbststandigen’ aus-
weiten kann, bieten sie jedoch weniger Schutz als ihn
diejenigen mit Normalarbeitsvertragen geniefken. Die
OECD hat zudem auf die Gefahr hingewiesen, dass
dadurch statt einer nun zwei Grauzonen entstehen:
eine zwischen reguldren ‘Angestellten’ und Arbeits-
kraften in der ‘dritten Kategorie’ sowie eine zwischen
der ‘dritten Kategorie’ und Selbststéandigen.? Solche
neuen Kategorien kénnen zudem weitere Anreize fir
Arbeitgeber sein, keine reguldaren Beschéftigten ein-
zustellen, wenn ihre Verpflichtungen fiir Beschaftigte
in der ‘dritten Kategorie’ wesentlich geringer sind.

Mit Blick auf prekére Arbeit in Lieferketten haben
Globale Gewerkschaftsfoderationen und multina-
tionale Unternehmen globale Rahmenvereinbarun-
gen ausgehandelt, um Beschéftigten entlang von
Lieferketten mehr Sicherheit und bessere Arbeits-
bedingungen zu verschaffen. Die zwischen H&M und
IndustriALL Global Union sowie Industrifacket Metall
abgeschlossene globale Rahmenvereinbarung be-
inhaltet beispielsweise spezifische Bestimmungen
beziiglich anerkannter Beschaftigung im Einklang mit
ILO-Ubereinkommen 122 iiber Beschéftigungspolitik
und ILO-Ubereinkommen 175 iiber Teilzeitarbeit. Ge-
mak der Vereinbarung haben Beschaftigte Anrecht
auf einen schriftlichen Vertrag, und Arbeitgeber ha-
ben auf die Untervermittlung von Arbeitskraften und
vorgetdauschte Ausbildungsverhaltnisse zu verzichten,
um allen Beschaftigten reguléare Arbeitsbedingungen
zu garantieren. DarlUber hinaus schrankt die Verein-
barung die Vergabe befristeter Vertrédge ein und sieht
die Gewdhrung von Versicherungsschutz (Kranken-,
Rentenversicherung usw.) in Ldndern vor, in denen

98 IWGB (2019) Addison Lee refused permission to appeal landmark worker rights case.

99 https://www.ft.com/content/1b83fefe-786a-11e8-bc55-50daf11b720d.
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101 OECD (2019) Policy Responses to New Forms of Work.
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keine umfassenden Sozialversicherungssysteme vor-
handen sind.® Die von GDF SUEZ sowie IndustriALL,
der Bau- und Holzarbeiter-Internationale (BHI) und der
Internationale der Offentlichen Dienste (IOD) unter-
zeichnete globale Rahmenvereinbarung besagt, dass
GDP SUEZ und samtliche Subunternehmer sicher-
stellen mussen, dass die Arbeit im entsprechenden
Rechtsrahmen verrichtet und ein Ubermafkiger Rick-
griff auf Zeit- oder Leiharbeit vermieden wird. Zudem
mussen sich alle Subunternehmer verpflichten, keine
Scheinselbststandigkeit in Anspruch zu nehmen und
die Zahlung von Sozial- und Rentenversicherungs-
beitragen fir ihre Arbeitskrafte zu garantieren®
Zusatzlich dazu sind internationale Richtlinien fiir
verantwortungsvolles Unternehmensverhalten vor-
handen, um sichere und gefahrenfreie Arbeitsbedin-
gungen in Lieferketten zu gewahrleisten: die UN-Leit-
prinzipien fir Wirtschaft und Menschenrechte und die
OECD-Leitséatze fur multinationale Unternehmen.

Auf internationaler Ebene schlieklich ist es den Ge-
werkschaften in den letzten Jahrzehnten gelungen,
mehrere mafkgebliche internationale Arbeitsnormen
auszuhandeln, die zentrale Rechte und Schutzmal’-
nahmen flr Beschéftigte mit atypischen Beschéf-
tigungsverhdltnissen festlegen. Insbesondere das
ILO-Ubereinkommen 175 iiber die Teilzeitarbeit
enthdlt zahlreiche Bestimmungen, die die Nichtdis-
kriminierung von Teilzeitbeschaftigten, Arbeitsschutz
sowie das Vereinigungs- und das Tarifverhandlungs-
recht gewéhrleisten sollen. Die ILO-Empfehlung 198
betreffend das Arbeitsverhéltnis soll als Leitfaden
fur die Feststellung eines Arbeitsverhdltnisses und
fur die Unterscheidung zwischen Angestellten und
Selbststandigen dienen. Das ILO-Ubereinkommen
158 iiber die Beendigung des Arbeitsverhaltnisses
durch den Arbeitgeber zielt darauf ab, Leiharbeits-
kréfte vor widerrechtlichen Kiindigungen zu schiitzen

und zu verhindern, dass Arbeitgeber die diesbezlig-
lichen Bestimmungen durch spezifische Vertrdage fir
ihre Beschaftigten umgehen. Darliber hinaus legt das
ILO-Ubereinkommen 181 iiber private Arbeitsver-
mittler fest, dass den betroffenen Beschaftigten ange-
messene Rechte und Schutzmaknahmen zugesichert
werden sollten, einschlielich Vereinigungsfreiheit,
Sozialleistungen und Mindestldhnen. Das ILO-Seear-
beitsiibereinkommen 186 enthéalt Schliisselprinzipien
fur die Gewadhrleistung grundlegender Rechte bei der
Arbeit flir Beschéftigte auf See, die Uiber internationale
Grenzen hinweg tatig sind, sowie fiir die Ubertragbar-
keit sozialer Leistungsanspriiche, Arbeitsschutz und
Zugang zu Beschwerdeverfahren. Die Wirksamkeit
dieses Ubereinkommens mit Blick auf die Verbesse-
rung des grenziibergreifenden Arbeitnehmerschutzes
wurde von der Globalen Kommission der ILO zur Zu-
kunft der Arbeit hervorgehoben, die angeregt hat, es
als Muster flir eine neue internationale Vereinbarung
zur Steuerung des Verhaltens von Plattformunterneh-
men Uber mehrere Rechtsrdume hinweg zu verwen-
den!®Dariiber hinaus beinhaltet die ILO-Empfehlung
202 das Recht auf nicht beitragsfinanzierte Garan-
tien fiir soziale Sicherheit, ungeachtet des Beschéf-
tigungsverhéltnisses, als Erganzung zum ILO-Uber-
einkommen 102 iiber den Zugang zu auf Beitragen
beruhenden Systemen der sozialen Sicherheit.

In der kiirzlich angenommenen ILO-Jahrhunderter-
kldarung zur Zukunft der Arbeit™® schliellich wird ein
Mindestmalk an Rechten und Schutz fur alle arbeiten-
den Menschen gefordert, einschlieRlich der Achtung
grundlegender Rechte wie Vereinigungsfreiheit und
Tarifverhandlungen, Gesundheit und Sicherheit bei
der Arbeit, angemessener Mindestlohne sowie Ober-
grenzen fir die Arbeitszeit. Dariiber hinaus wird be-
kraftigt, wie wichtig der Ausbau des sozialen Schut-
zes und Sozialschutz fur alle sind.

103 Weitere Informationen unter: http://www.industriallunion.org/sites/default/files/uploads/documents/GFAs/HM/hm_gfa2016_eng.pdf.

104 Weitere Informationen unter: www.industriall-union.org/sites/default/files/uploads/documents/GFAs/GDF-Suez/gdf-gfa-english.pdf.

105 ILO Globale Kommission zur Zukunft der Arbeit (2019) Fiir eine bessere Zukunft arbeiten.
106 Abrufbar unter: https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/@ed_norm/@relconf/documents/meetingdocument/wecms_711674.pdf.
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Gewerkschattstorderungen

Wie in diesem Kurzdossier deutlich gemacht, werden
der erhebliche Gebrauch bzw. Missbrauch atypischer
Arbeitsverhéltnisse und die zunehmende Unsicher-
heit in Verbindung mit einer ungleichen Verhand-
lungsstarke atypisch Beschéftigter groktenteils durch
Gesetze und Regulierungsliicken bestimmt. Arbeit-
geber unterliegen mit Blick auf atypische Arbeitsver-
haltnisse kaum Beschrankungen, wahrend sie von
enormen Kosteneinsparungen in Form von niedrige-
ren Lohnen und Lohnkosten und teilweise sogar von
steuerlichen Anreizen zur Ausweitung des Anteils
prekér Beschéftigter profitieren.

Die Herausforderungen im Zusammenhang mit den
verschiedenen Formen atypischer Arbeitsverhéltnis-
se unterscheiden sich zwar, ebenso wie die Losun-
gen, aber die Regierungen kénnen eine Reihe von
Maknahmen ergreifen, um das Auftreten vieler die-
ser atypischen Arbeitsformen zu vermindern und den
Schutz fiir die betroffenen Beschaftigten zu verbes-
sern.

Die Gewerkschaften fordern von den Regierungen,
dass sie:

« fiir einen neuen Sozialvertrag sorgen, indem ein
angemessenes Minimum an Arbeitnehmerrech-
ten und Schutz fiir alle arbeitenden Menschen,
ungeachtet der Art ihres Vertrages, im Einklang
mit der Jahrhunderterklarung der ILO zur Zukunft
der Arbeit garantiert wird. Dieses Minimum muss
grundlegende Rechte auf Vereinigungsfreiheit und
Tarifverhandlungen, Arbeitsschutz und einen an-
gemessenen Mindestlohn auf der Grundlage der
Lebenshaltungskosten sowie die Kontrolle Uber
die Arbeitszeit umfassen. Ein angemessener so-
zialer Basisschutz fiir alle Arbeitenden ist eben-
falls erforderlich, um fiir einen solchen Vertrag zu
sorgen.

« rechtliche Hindernisse fiir atypisch Beschaftigte
mit Blick auf eine gewerkschaftliche Organisie-
rung und Tarifverhandlungen zur Verbesserung
ihrer Arbeitsbedingungen beseitigen, indem
sichergestellt wird, dass Selbststéandige, die in
der Praxis von einem einzigen Arbeitgeber oder
einer Arbeitgebergruppe abhéngig sind, bezlg-

lich einer Gewerkschaftsmitgliedschaft und Tarif-
verhandlungen nicht durch Wettbewerbsgesetze
eingeschrankt werden.

den Sozialschutz ausweiten, im Einklang mit
ILO-Ubereinkommen 102 (iber soziale Sicherheit
und Empfehlung 202 Uber sozialen Basisschutz;
verlangen, dass die Arbeitgeber vergleichbare
Sozialversicherungsbeitrdge fir ihre Beschaftig-
ten zahlen und dass die Beschéaftigten Zugang zu
Sozialschutz haben, ungeachtet der Art ihres Ver-
trages; sicherstellen, dass Sozialversicherungs-
anspriiche erhalten bleiben und iibertragbar
sind, um den Beschaftigten Vertragswechsel zu
erleichtern.

vor ungewissen Arbeitsbedingungen schiitzen,
beispielsweise durch klare Auflagen flir unzusam-
menhangende Arbeitseinsatze (z.B. Festlegung
einer Mindeststundenzahl fiir Arbeit auf Abruf).

verhindern, dass Regulierungsarbitrage zur
Falscheinstufung von Beschaftigten animiert, und
die allmahliche Abschaffung atypischer Arbeits-
vertrdage fordern, was u.a. durch folgende Maf-
nahmen geschehen kann: Festlegung von Ober-
grenzen fur den Anteil atypisch Beschéftigter oder
Begrenzung atypischer Vertrage auf genau fest-
gelegte Situationen, Abschaffung finanzieller An-
reize fur Firmen, auf prekéare Arbeit zurlickzugrei-
fen, Gewahrleistung der strikten Anwendung des
Grundsatzes “gleicher Lohn flir gleiche Arbeit”
und Erlass von Rechtsvorschriften zur Férderung
eines zeitnahen Ubergangs atypisch Beschéftig-
ter zu einer grokeren vertraglichen Sicherheit,
indem zum Beispiel vorgeschrieben wird, dass
Zeitarbeitskrafte nach einer bestimmten Zeit feste
Vertrage erhalten missen.

das Arbeitsrecht verbessern, um Regulierungs-
und InkraftsetzungsmaRnahmen einzufiihren
und sicherzustellen, dass die Beschéftigten kor-
rekt eingestuft werden und Scheinselbststan-
digkeit bekampft wird, im Einklang mit ILO-Emp-
fehlung 198 betreffend das Arbeitsverhaltnis.

Tarifverhandlungen auf breiter Basis fordern, um
die Tarifbindung sowohl fiir regulére als auch fur



atypisch Beschaftigte zu maximieren, u.a. durch
die Unterstutzung rechtlich durchsetzbarer natio-
naler und/oder sektoraler Vertrage. Die Regierun-
gen sollten zudem Ausweitungsmechanismen in
Erwagung ziehen, um den Geltungsbereich auf
die Bereiche des Arbeitsmarktes auszuweiten, in
denen es fir die Gewerkschaften schwierig ist,
die Beschaftigten zu organisieren (Selbststandige,
Beschéftigte in Klein- und Mittelbetrieben, Leihar-
beitskrafte, Gelegenheitsarbeitskrafte usw.), und
Ausnahmeregelungen abschaffen, die es Unter-
nehmen gestatten, aus geltenden Tarifvertragen
auszusteigen.

selbst mit gutem Beispiel vorangehen, indem
atypische Beschiftigungsverhiltnisse im 6ffent-
lichen Sektor eingeschrankt und somit falsche
Signale an den privaten Sektor vermieden wer-
den.

die UN-Leitprinzipien fiir Wirtschaft und Men-
schenrechte umsetzen und Gesetze erlassen, um
fur verantwortungsbewusste Geschéaftspraktiken
entlang von Lieferketten zu sorgen und prekare
Arbeit zu bekampfen, u.a. durch eine obligatori-
sche Sorgdfaltspflicht, solide Beschwerdeverfah-
ren und Zugang zu Abhilfe.
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