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KURZFASSUNG

Die Covid-19-Krise hat den
Arbeitskrdfte-mangel weiter verschdrft
und fiir ,groRRe Ernlichterung“ gesorgt:
In verschiedenen Sektoren haben
viele Beschdftigte ihren Arbeitsplatz
verlassen, was folglich vielen
Arbeitgebern Schwierigkeiten bereitet
hat, ihren Geschdftsbetrieb aufrechtzu-
erhalten. Das RETAIN-Projekt bietet
in diesem Sinne einen Weg, den
Teufelskreis von Fluktuation und
Personal-mangel zu durchbrechen,
indem es die allgemeinen Standards
in diesem Sektor verbessert. Das
Hauptziel des Berichtes besteht
darin, politische Empfehlungen zur
Bekdmpfung des Personal-mangels
und der -fluktuation sowie zur
Verbesserung der Mitarbeiter-bindung
im Immobilien-Dienstleistungs-sektor
zu geben, der sowohl die industrielle
Reinigung als auch den privaten

Sicherheitsdienst umfasst.
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Einfuhrung



Uber den

Bericht und das
RETAIN-Projekt

Arbeitskraftemangel und hohe
Personalfluktuation stellen

erhebliche, langfristige Probleme

im Immobiliendienstleistungssektor
dar, weshalb die UNI-Europa-
Mitgliedsorganisationen 2019
beschlossen haben, das von der

EU finanzierte RETAIN-Projekt
(VS/2019/0292) umzusetzen.

Die Covid-19-Krise hat den
Arbeitskraftemangel weiter verscharft
und zu der sogenannten ,Grofken
Resignation® geflihrt, bei der viele
Beschaftigte in verschiedenen
Sektoren ihren Arbeitsplatz verlassen
haben, was folglich vielen Arbeitgebern
Schwierigkeiten bereitet hat, ihren
Geschaftsbetrieb aufrecht zu erhalten.
Das RETAIN-Projekt bietet in diesem
Sinne einen Weg, um den Teufelskreis
von Arbeitskraftefluktuation und

-mangel zu durchbrechen, indem es
die allgemeinen Standards in diesem
Sektor verbessert.

Das Hauptziel des Berichtes besteht
darin, politische Empfehlungen zur
Bekampfung des Personal-mangels
und der -fluktuation sowie zur
Verbesserung der Mitarbeiter-bindung
im Immobilien-Dienstleistungs-

sektor zu geben, der sowohl die
industrielle Reinigung als auch den
privaten Sicherheitsdienst umfasst.
Die Maflknahmen sind so konzipiert,
dass sie von den wichtigsten
Interessengruppen des Sektors genutzt
werden kdnnen: Gewerkschaften und
EBR-Vertreter, offentliche Behorden,
Arbeitgeber, Investoren und andere
relevante Akteure.



Der Bericht fasst die wichtigsten
Erkenntnisse aus der Forschungs-
und Umsetzungsphase des RETAIN-
Projekts zusammen. Die Ergebnisse
stammen aus der Sekundéarforschung,
einer Uberpriifung der einschlagigen
Fachliteratur sowie aus Interviews,
Workshops und Treffen mit den
wichtigsten Interessengruppen
(politische Entscheidungstrager,
Gewerkschaften, Arbeitgeber,
Investoren und wissenschaftliche
Experten) zu Ursachen und Lésungen
fur Arbeitskraftemangel und
Fluktuation.

Der Industriereinigungs- und der
private Sicherheitssektor wurden
in diesem Bericht gemeinsam
analysiert, da das UNI Europa-
Sekretariat diese Sektoren im
Rahmen seiner Arbeit im Bereich
der Immobiliendienstleistungen
koordiniert. Dariiber hinaus weisen

sie viele Merkmale auf, die fur die

in diesem Bericht behandelten
Themen relevant sind: hohe
Arbeitsintensitat, dhnliche Lohnniveaus
und Arbeitsbedingungen, geringer
gewerkschaftlicher Organisationsgrad
und niedrige Ausbildungsquote

sowie ein dhnliches Umfeld in

Bezug auf Gesundheitsschutz und
Arbeitssicherheit.

In den folgenden Abschnitten werden
wir zundchst aufzeigen, warum
Arbeitskraftemangel und Fluktuation
eines der wichtigsten Themen fir
Unternehmen und Beschaftigte
gleichermaféen sind. Es folgen eine
Analyse der wichtigsten Probleme
im Sektor, die zu Fluktuation und
Engpassen flihren, sowie eine

Reihe politischer Empfehlungen fir
jedes der ermittelten Probleme, d.h.
Politikbereiche.



1.2
Arbeitskraftemangel
und -fluktuation:
Warum sie wichtig
sind und fur wen

Arbeitskraftemangel und -fluktuation
stellen fur Gewerkschaften und
Unternehmen gleichermaléen ein
grenzuberschreitendes Problem dar.
In der Gebaudereinigung gilt die
Fluktuation als hoch (Eurofound, 2019),
und auch ein Arbeitskraftemangel

ist festzustellen: Zuletzt wurden
Gebé&udereinigungskrafte als einer
der meistverbreiteten Mangelberufe
eingestuft (McGrath, 2020). Im privaten
Sicherheitssektor werden ein ,sowohl
in quantitativer als auch qualitativer
Hinsicht bestehender Mangel an
Fachkraften“ sowie eine alternde

Erwerbsbevolkerung dokumentiert,
was den gesamten Sektor vor
Herausforderungen stellt (CoESS,
2019). Zudem besteht fur diesen Sektor
auch eine hohe freiwillige Fluktuation
von 32,7 %, obschon die Daten veraltet
sind (CoESS, 2013).

Unternehmen in der Sicherheits- und
Reinigungsbranche haben zunehmend
erkannt, wie wichtig es ist, die
Fluktuation zu verringern und die
Personalbindung zu verbessern, indem
sie diese Themen in ihre Programme
zur sozialen Verantwortung und



ihre Jahresberichte aufnehmen. So
stellt beispielsweise G4S Global

fest, dass ,die Personalfluktuation
fur uns ein Schlisselindikator fur

die Mitarbeiterzufriedenheit ist und
eine Verringerung der Fluktuation
die Servicequalitat verbessert und
die Einstellungskosten senkt® (G4S,
2021). In 8hnlicher Weise konstatiert
ISS Facility Services, dass die
~Fluktuation fir ein Unternehmen wie
ISS, bei dem unsere Mitarbeiter der
Schlissel zu unserem Wertangebot
sind, von entscheidender Bedeutung
ist. Fluktuation verringert den

Anreiz zur Weiterbildung, und
weniger Weiterbildung fuhrt

zu Qualitatsproblemen, und
Qualitatsprobleme untergraben
unsere Leistungsfahigkeit - Kunden zu
gewinnen und zu binden.” (RETAIN-
Beiratssitzung, 2021).

Fluktuation und
Arbeitskriftemangel wirken
sich in vielerlei Hinsicht negativ
auf die Unternehmen aus. Vor
allem konnen diese Probleme
zu hoheren Einstellungs-

und Aushildungskosten,

zu Produktivitats- und
Effizienzverlusten aufgrund
des Ausscheidens erfahrener
Mitarbeiter und zu einer
geringeren Qualitit der
Dienstleistungen fiihren
(©’Connell und Kung, 2007; Ongori,

Daruber hinaus kénnen
Personalknappheit und Fluktuation

die betrieblichen Moglichkeiten von
Unternehmen verringern und sie dazu
zwingen, Auftrage abzulehnen oder
Dienstleistungen einzuschranken,

was ihr Wachstumspotenzial

begrenzt (Securitas, 2018). Solche
Entwicklungen kdénnen weitere
Negativtrends ausldésen und dem Ruf
der Unternehmen schaden, da (bei den
Kunden) der Eindruck entsteht, dass
die Dienstleistungen uneinheitlich sind.

Arbeitskraftemangel und Fluktuation
sind nicht weniger problematisch

fur die Beschaftigten selbst, da sie

zu einer hoheren Arbeitsbelastung
fuhren, das verbleibende Personal
Uberfordern und mehr Arbeitsstress
und Fehlzeiten verursachen, weshalb
letztlich viele Arbeitnehmer/innen
den Sektor verlassen. Eurofound
(2021) hat herausgefunden, dass

die wichtigsten Auswirkungen

des Arbeitskraftemangels auf die
Beschaftigten in einer erhdhten
Nachfrage nach Uberstunden und
einer steigenden Arbeitsintensitat
bestehen, zusammen mit einer damit
verbundenen Zunahme von Konflikten



zwischen Beruf und Privatleben, Stress,
Burnout und anderen Gesundheits-
und Sicherheitsproblemen. Ein weiterer
Kreislauf-Effekt besteht darin, dass

die Anh&ufung solcher Faktoren zu
einer Steigerung von Fehlzeiten und
Personalfluktuation flihren kann.

Die Fluktuation der Arbeitskréfte
wirkt sich negativ auf die
Gewerkschaftsmitgliedschaft aus und
stellt ein grolkes Hindernis fiir die
Organisierung der Beschaftigten in
diesem Sektor dar. Der Verlust oder
Wechsel des Arbeitsplatzes ist eine
der meistgenannten Antworten auf
die Frage, warum jemand aus seiner
Gewerkschaft ausgetreten ist (Visser,
2019). Gleichzeitig zeigen Studien,
dass Gewerkschaften eine wichtige
Rolle bei der Verringerung der
Fluktuation spielen, da sie ,in der Lage
sind, die Sorgen der Beschaftigten

staff shortages
and turnover

decreased
quality of
services

am Arbeitsplatz weiterzugeben

und zu I18sen, was dazu fuhrt, dass

sie langer bleiben, als sie es ohne
gewerkschaftliche Organisierung getan
hatten® (Bryson und Forth, 2017). Der
Effekt scheint jedoch auf Arbeitsplatze
mit Gewerkschaftsvertretung vor

Ort beschrankt zu sein, was auf

eine entscheidende Rolle der
gewerkschaftlichen Organisierung und
Vertretung am Arbeitsplatz hinweist.

Zur Veranschaulichung der
schadlichen Auswirkungen

von Arbeitskraftefluktuation

und Personalmangel auf den
Immobiliendienstleistungssektor
haben wir eine stilisierte Darstellung
einer Kette von Ereignissen

erstellt, die als Teufelskreis von
Arbeitskraftefluktuation und
Personalmangel bezeichnet wird.

increased work
pressure and
bornout

THE VICIUS CYCLE
OF LABOUR
TURNOVER AND
LABOR

weakening of
trade union
membership

SHORTAGES

inability to
attract
workforce to
the sector

further

deterioration of

working
conditions

Abbildung 1: Der Teufelskreis von Personalfluktuation und Arbeitskrdftemangel: Personalmangel und Fluktuation
erhéhen den Druck auf die vorhandenen Mitarbeiter/innen, die in der Folge unter Arbeitsstress und Burnout

leiden und den Sektor verlassen. Hohe Fluktuation und Unterbesetzung schwdchen dann die Féhigkeit der
Gewerkschaften, die Beschdftigten zu vertreten, und verursachen folglich eine weitere Vlerschlechterung der
Arbeitsbedingungen. Letztlich fiihrt dies dazu, dass es nicht gelingt, neue Arbeitskrdfte fiir den Sektor zu gewinnen,

wodurch die Qualitét der Dienstleistungen sinkt.



Analyse der
Hauptursachen fur
Fluktuation und
Arbeitskraftemangel
mit Vorschlagen
fur politische
Empfehlungen
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Die Untersuchungen im Rahmen

des RETAIN-Projekts ergaben,

dass Arbeitskraftemangel

und hohe Fluktuation in der
Immobiliendienstleistungsbranche
kein isoliertes Problem, sondern
symptomatisch flir grofkere den Sektor
betreffende Probleme sind.

Die aus der RETAIN-Forschung
gewonnenen Erkenntnisse

zeigen, dass die Hauptgriinde

fur die hohe Fluktuation und den
Mangel an Arbeitskraften mit den
Lohnen und Arbeitsbedingungen,
den Tarifverhandlungen und der
gewerkschaftlichen Vertretung,

der Ausbildung und der
Laufbahnentwicklung sowie der
Gesundheit und Sicherheit am
Arbeitsplatz zusammenhangen. Diese
Themen wurden fast einstimmig in
allen Interviews mit den Beschéftigten
genannt und stehen auch in der
Fachliteratur und den Auslassungen
der Sozialpartner ganz oben auf der
Liste.

Ausgehend von den festgestellten
Ursachen haben wir in diesem Bericht
eine Reihe von Maknahmen entwickelt,
die sich auf die folgenden Bereiche
konzentrieren:

> Verbesserung der Léhne und
Arbeitsbedingungen

\ Unterstitzung der
gewerkschaftlichen
Organisierung, der sektoralen
Tarifverhandlungen und des
sozialen Dialogs

> Forderung von

Gesundheitsschutz und
Arbeitssicherheit

> Forderung von Fahigkeiten,
Ausbildung und
Laufbahnentwicklung

In den folgenden Abschnitten werden
wir die einzelnen Politikbereiche naher
erlautern.



2.1

Verhesserung
der Lohne und

Arheitshedingungen

‘( Wegpn der niealrigyn Lohne ist die
Sicherheitsbranche zv einer Npo'gung,
worden. Man wird Wachmann, wenn
man keinen anderen Job mehr hat, vnd

das fihrt zv Qﬁ)’naligpr Fluktvation.

Ein EBR-Vertreter, Irland.



Wahrend des gesamten Projektverlaufs
wurden unzureichende Lohne und
Arbeitsbedingungen als wichtigstes
Problem im Zusammenhang mit

dem Arbeitskraftemangel und der
Fluktuation im privaten Sicherheits- und
Reinigungsgewerbe hervorgehoben.

Die Lohne in beiden Sektoren gelten
als niedrig. In den europdischen
OECD-Landern, einschliellich

des offentlichen Sektors, liegt der
Medianlohn flr Reinigungskréfte
zwischen dem 10. und 20. Perzentil
der Lohnverteilung, wahrend der
Medianlohn fur Sicherheitskrafte
zwischen dem 40. und 50 rangiert.

Im Vereinigten Koénigreich lag der
durchschnittliche Stundenlohn von
Reinigungskraften um 32 % und der
von Sicherheitskraften um 24 % unter
dem des Medianarbeiters (TUC, 2020).
In Deutschland verdienten 2016 70 %
aller deutschen Reinigungskrafte
weniger als zwei Drittel des nationalen
Medianlohns (Bundesregierung, 2016,
zitiert nach Larsen et al., 2019).

Der private Sicherheitssektor leidet
nicht nur unter niedrigen Lohnen,
sondern ist auch durch einen hohen
Anteil an unfreiwilliger Teilzeitarbeit,
atypischen und unvorhersehbaren
Arbeitszeitregelungen sowie

Nacht- und Wochenendarbeit
gekennzeichnet, was zu einer Stérung
des Gleichgewichts zwischen Beruf
und Privatleben fuhrt und den Sektor
fur die Beschaftigten weniger attraktiv
macht. Der Arbeitsplan andert sich

in der Regel kurzfristig, und die
Wachleute mussen auf Abruf zur
Verfligung stehen. Darlber hinaus
berichten unsere Befragten von
einem Anstieg der Arbeitsbelastung
und der Aufgaben, die sich aus den
Anforderungen der Kunden ergeben.
Selbststandige Beschéaftigung und

Beschaftigung durch Zeitarbeitsfirmen
sind immer noch selten, was

damit begriindet wird, dass ,viele
Lander strenge Anforderungen

an die Zertifizierung stellen, um in
sektorenbezogenen Tatigkeiten tatig
zu werden® (Eurofound, 2019, S.15).

Ahnliche Probleme sind in der
industriellen Reinigungsbranche zu
beobachten. Der Sektor ist durch
einen hohen Anteil an atypischen
Beschaftigungsverhaltnissen
(Teilzeitarbeit, befristete Vertrage und
Selbststandigkeit) gekennzeichnet:
2014 arbeitete jeder vierte
Gebdaudereiniger in der EU28 weniger
als 20 Stunden pro Woche, und
Uber alle Betriebsgréken hinweg
auRerten sie deutlich haufiger als
Arbeitskrafte im Allgemeinen den
Wunsch, mehr Stunden zu arbeiten
(32 % bzw. 13 %), was bedeuten
kdnnte, dass ein erheblicher Proporz
der Teilzeitbeschaftigung in diesem
Sektor unfreiwillig ist (Eurofound,
2014). Larsen et al. (2019) stellen
fest, dass Vertrage mit weniger als
15 Wochenstunden in Deutschland
(50 % der Reinigungskrafte) und
Danemark (42 %) weit verbreitet

sind und Teilzeitbeschéftigte haufig
dazu zwingen, ihren Reinigungsjob
mit anderen Einkommensquellen

zu kombinieren. Demnach mussen
sie mehrere Jobs ausiiben, um ein
existenzsicherndes Einkommen zu
erzielen.

Zu den unginstigen
Arbeitsbedingungen gehdren auch
atypische Arbeitszeitregelungen,

die die Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben stéren und den Sektor fir
Beschaftigte unattraktiv machen, z.B.
nachtliche Reinigungsarbeiten und
unvorhersehbare Arbeitszeiten. Den
verfigbaren Daten zufolge wird die



Reinigung in der Regel aulkerhalb der
Ublichen Blrozeiten durchgefihrt, und
Frih- und Abendschichten sind die
vorherrschenden Arbeitszeiten in der
Reinigungsbranche (EFCI, 2016). Die
Einzelarbeit aufkerhalb der Tageszeit
stellt (unter anderem) ein Problem

fur das psychische Wohlbefinden

der Arbeitskrafte dar und tragt dazu
bei, dass sie isoliert sind und nicht
wahrgenommen werden (Recio &
Godino, 20M).

Durch eine Aufwertung der Lohne
und Arbeitsbedingungen in diesem
Sektor konnen qualitativ hochwertige
Arbeitsplatze geschaffen, die
Motivation der Beschaftigten erhoht
und ihre Bindung gegenlber dem
Unternehmen verbessert werden, so
dass letzteren den die Kosten einer
hohen Fluktuation erspart bleiben.
Erst kdrzlich, im Oktober 2021, haben
die politischen Direktoren der OECD
und der Hans-Bdckler-Stiftung die
Lohnerh6hung als zentrale politische
Losung fur die derzeitige européaische
Krise des Arbeitskraftemangels in
einer Reihe von niedrig bezahlten
arbeitsintensiven Sektoren bezeichnet

(Taylor, 2021). Dartiber hinaus kann, wie

im Eurofound-Bericht 2021 dargelegt,
ein anhaltender Arbeitskraftemangel
in einer Branche letztlich zu héheren
Léhnen fiuhren, da Unternehmen und
Sektoren darum konkurrieren, die
besten verfiigbaren Arbeitskrafte
anzuziehen (und an sich zu binden).

Offentliche Ausschreibungen in
beiden Sektoren werden oft nach
dem Kriterium des niedrigsten
Preises und nicht nach der besten
Qualitat der Dienstleistung vergeben
(UNI Europa und EFCI, 2016; UNI
Europa und CoESS 2016). Ein starker
Preiswettbewerb um Auftrage fur
die Erbringung von Dienstleistungen

fuhrt zu einem Abwartsdruck auf die
Lohne in der gesamten Branche. Die
geringe Bereitschaft der Kunden,

fur Dienstleistungen zu zahlen,
verhindert oft die Mdglichkeit, die
Arbeitsbedingungen im Sektor zu
verbessern (Devetter, 2021).

Derzeit wird mehr als die Halfte

der offentlichen Auftrage in der EU
ausschliellich auf der Grundlage
des niedrigsten Preises vergeben,
was bedeutet, dass weder die
Qualitat der Dienstleistung noch die
Arbeitsbedingungen berlcksichtigt
werden und dass die Regeln flr
das offentliche Auftragswesen in
der Tat Anreize fur Unternehmen
schaffen, sich gegenseitig bei den
Arbeitsbedingungen zu unterbieten,
um einen Auftrag zu erhalten (UNI
Europa, 2021).

Seit zwei Jahren fiihrt UNI

Europa eine Kampagne zur
Anderung der Vorschriften fiir
das offentliche Auftragswesen
auf EU-Ebene mit einer einfachen
Forderung: Keine dffentliche
Auftragsvergabe ohne Tarifvertrag.
Diese Forderung unterstiitzen
bisher mehr als 100 MdEP. Auf
sektoraler Ebene haben CoESS,
EFCI und UNI Europa Leitfaden

zum hesten Preis-Leistungs-
Verhiltnis verdffentlicht, die ein
Instrumentarium fiir die Auswahl
von privaten Sicherheits- und
Industriereinigungsunternehmen
nach der besten Qualitit und nicht
nach dem Preis darstellen.
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Empfehlungen:

Sozialer Dialog: Arbeitgeber
und Gewerkschaften sollten
zusammenarbeiten, um durch
Tarifverhandlungen faire Lohne und

gute Arbeitsbedingungen zu erreichen.

Besonderes Augenmerk sollte auf
den Aufbau eines sozialen Dialogs mit
groken Unternehmen gelegt werden.

Kapital-Strategien:
Gewerkschaften sollten Lobbyarbeit
betreiben und sich bei den Investoren
daflr einsetzen, dass die allgemeinen
Beschaftigungsstandards auf dem
Markt beeinflusst werden;

Partnerschaften fiir
menschenwiirdige Arbeit:

zwischen Arbeitgebern,
Gewerkschaften, lokalen oder
nationalen Behorden, Kunden,

NROs und anderen relevanten
Interessengruppen sollten geférdert
werden. Eine solche Zusammenarbeit
kdonnte beispielsweise die Einrichtung
sektoraler Beobachtungsstellen

zur Uberwachung des Lohnniveaus

in der Branche umfassen, um so
existenzsichernde Lohne und die
Bindung der Arbeitskrafte an das
Unternehmen zu férdern.

Auf dem Weg zu einem
Arbeitsplatz fiirs Leben: pie

Unternehmen sollten eine Reihe
von Maknahmen entwickeln, um

die Beschaftigungsstandards zu
verbessern und die Arbeitsplatz-
Bindung zu erh6hen. Dabei

besteht die grokte Dringlichkeit

fur: Festlegung umfassender
Lohnsteigerungspfade, Abkehr von
prekdren Vertragen (Leiharbeit,
Zeitvertrage, befristete Vertrage) und
Forderung von Vollzeitbeschaftigung,
Einfihrung von Dienstalterstagen und
Arbeitszeitverkirzungen am Ende des
Berufslebens.

Arbeitszeiten und
Arbeitsbhelastung: weitere

sektorspezifische Maknahmen sollten
gefordert werden, z.B. die Einflihrung
vorhersehbarer Arbeitszeiten,

um eine bessere Vereinbarkeit

von Beruf und Privatleben durch
Tarifvertrage zu ermoglichen, eine
faire Vergutung fir die Pendelkosten
des Reinigungspersonals, eine klare
Festlegung der Arbeitsbelastung des
Sicherheits- und Reinigungspersonals
durch Tarifvertrage, um eine
ubermaRkige Arbeitsbelastung und
unerwartete Anforderungen seitens
der Kunden zu vermeiden (z.B. kdnnen
Testreinigungen durchgefuhrt werden,
um die erforderliche Zeit flr die
Oberflachenreinigung abzuschatzen,
wahrend die Aufgaben des
Sicherheitspersonals im Tarifvertrag
klar aufgeftuhrt werden kénnen).



1 Weitere

Informationen
finden Sie
unter https./
www.syndex.
eu/news/
case-study/

study-workers-

influence-
outsourcing-
tender-
processes-
and-transfer-
employment

Tageszeitliche Reinigung:

In Anlehnung an die gemeinsame
Erklarung von UNI Europa und EFCI
(2007) sollte die Tagesreinigung im
gesamten Sektor gefordert werden,
und zwar auf der Grundlage der
Vorteile fur Arbeitgeber, Kunden und
Beschaftigte, wie von UNI Europa

und EFCI vorgeschlagen. Es kénnen
zusatzliche Maknahmen zur Férderung
der Reinigung am Tag eingefiuhrt
werden, z.B. die tarifvertraglich
geregelte Verteuerung der néchtlichen
Reinigung, wie dies in Finnland der Fall
ist.

Soziale Kriterien bei
offentlichen Ausschreibungen:

Sozialpartner, Arbeitgeber und
Kunden sollten soziale Kriterien fur die
offentliche Auftragsvergabe fordern,
um die Lohne und Arbeitsbedingungen
zu verbessern, insbesondere: 1)
Offentliche Auftrage sollten auf

der Grundlage der besten Qualitat
und nicht des niedrigsten Preises
vergeben werden, 2) Auftrage

sollten nur an Anbieter vergeben
werden, die Uber einen Tarifvertrag
verfligen, 3) die Behorden sollten

die Einhaltung von Gesetzen und
Tarifvertragen wahrend der gesamten
Vertragslaufzeit Uberwachen, 4) das
ausschreibende Unternehmen sollte
die Belegschaft des ausscheidenden
Unternehmens im Rahmen des
Vertrags weiterbeschaftigen;

Richtlinie iiber erworbene

Rechte: pie Sozialpartner sollten
die TUPE-Richtlinie in Tarifvertrage
umsetzen, damit die Beschaftigten
die Maglichkeit haben, im
Vertragsverhaltnis zu bleiben, wenn
der Kunde den Auftragnehmer
wechselt: Die Ergebnisse des ,Watch
the gap“-Projekts zeigen, dass die
Verbesserungen der nationalen
Rechtsvorschriften durch Tarifvertrage
einen Unterschied fur den Schutz der
Arbeitskrafte bedeuten’.

Die Mitgliedstaaten sollten die
einschlagigen Richtlinien zur
Verbesserung der Léhne und
Arbeitsbedingungen flr alle
Beschaftigten umsetzen, einschliellich
der Richtlinie Uber die Vereinbarkeit
von Beruf und Privatleben, der
Richtlinie Uber transparente und
vorhersehbare Arbeitsbedingungen
sowie der Richtlinie Gber angemessene
Mindestlohne und der Richtlinie

Uber die Transparenz des Entgelts

fur M&nner und Frauen. Bewahrte
Praktiken bei der Umsetzung der
Richtlinien sollten in den Sitzungen des
sektoralen sozialen Dialogs behandelt
werden.
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2.2

Unterstutzung der
gewerkschaftlichen
Organisierung, sektoraler
Tarifverhandlungen und

des sozialen Dialogs

( Branohenhrif\/erhanallvngpn sind dag
wirksamste Bollwerk gegon schlechte
Lohne vnd Arbeifgbaalingyngpn. Al

Arbeitnehmer vnd Biirgpr Profiﬁer&n wir
alle von TSVif\/erf’ré'gpn. Sie ¢ind ein Mittel

gegon Ungleiohhei’r vnd Frekaritat,

Oliver Roethig, Regionalsekretar, UNI Europa.



Die Befragten stellen einen
Rlckgang der Tarifverhandlungen

im privaten Sicherheits- und
Gebéaudereinigungssektor fest, wobei
es jedoch deutliche Unterschiede
zwischen den Landern gibt. Das
Niveau der Tarifverhandlungen ist
besonders niedrig in Stidostsowie
Mittel- und Osteuropa, wo die
Regierungen die Verpflichtung

zu sektoralen Tarifverhandlungen
aufgegeben haben (in vielen Féllen als
Folge der Wirtschaftskrise von 2008)
und Verhandlungen mit einem einzigen
Arbeitgeberdievorherrschende
Verhandlungsform sind. Auch in den
Ausschissen fur den sektoralen
sozialen Dialog der EU im Bereich
der privaten Sicherheit und
insbesondere der Geb&udereinigung
ist eine mangelnde Beteiligung

von Delegierten beider Seiten aus
den mittel- und osteuropéischen
Mitgliedstaaten zu verzeichnen
(Eurofound 2019; Eurofound 2019b).

Der gewerkschaftliche
Organisationsgrad in der
Gebdaudereinigung und im privaten
Sicherheitsdienst ist nach wie vor
gering, wahrend der Kunde die Macht
besitzt, den Preis flir Reinigungsdienste
zu bestimmen, was Verhandlungen
uber héhere Lohne erschwert. Die
gewerkschaftliche Organisierung
steht auch vor dem Problem, dass

das Sicherheitspersonal in den
Raumlichkeiten des Auftraggebers
arbeitet und auf viele verschiedene
Arbeitsstandorte verteilt ist (Eurofound
2019), wahrend Reinigungskrafte flr
mehrere Auftraggeber tatig sind.

Eine starkere Gewerkschaftsprasenz,
Tarifverhandlungen und ein

sozialer Dialog kdnnen die
Arbeitsbedingungen in diesem Sektor
erheblich verbessern und so den
Personalmangel und die Fluktuation
einddmmen. Studien zeigen, dass die
Gewerkschaftsprasenz am Arbeitsplatz



die Betriebszugehorigkeit erhoht, da
die Gewerkschaften Probleme losen,
mit denen ihre Mitarbeiter konfrontiert
sind (Bryson und Forth, 2017).
Tarifverhandlungen kénnen sich positiv
auf die Arbeitsbedingungen und Lohne
auswirken (beispielsweise verdienen
Beschaftigtemit Tarifbindung bis zu 10%
mehr als olche in vergleichbaren Jobs,
die nicht unter einen Tarifvertrag fallen),
sie verringern geschlechtsspezifische
Lohnunterschiede und helfen

auch bei der Bekampfung von
Diskriminierung und Missbrauch am
Arbeitsplatz, wobei die Arbeitnehmer/
innen in Unternehmen mit einer
Arbeithnehmervertretung Uiber weniger
Mobbing und Beldstigung berichten
(Europaische Kommission, 2018).

Es gibt viele Beispiele flr bewéhrte

Verfahren, die von den UNIEuropa- In Norwegen fihrte die langfristige
Mitgliedern im Rahmen von Politik der Gewerkschaften zur
Tarifverhandlungen erreicht wurden. Sicherung héherer Léhne in der

Branche zu einer geringeren

. . Fluktuation der Arbeitskrafte, da di
In Belgien enthilt der preuation der Arbeliskratie, da e
sektoralen Lohne nicht weniger als

Branchentarifvertrag fiir die 95% der Léhne der Beschéftigten in
GebZudereinigung eine Klausel zur el el Beiegen.

Umsetzung der TUPE-Richtlinie:

Lusatzlich zum automatischen

einjahrigen Kiindigungsschutz im

Zusammenhang mit dem Ubergang

von Arbeitsvertrigen auf einen

neuen Arbeitgeber sehen die
belgischen Tarifvertrage einen
sechsmonatigen Kiindigungsschutz
vor (SyndexEurope&International,
2021; RETAIN-Interviews, 2021).
In Deutschland einigten sich die




Empfehlungen:

Vereinigungsfreiheit: kunden
und Unternehmen sollten sicherstellen,
dass das Recht der Arbeitnehmer/
innen auf Vereinigungsfreiheit, frei
von Repressalien, Einmischung

und Widerstand, wie es in den
Kernibereinkommen der IAO

und der EU-Grundrechtecharta
anerkannt ist, jederzeit geschutzt
wird und dass den Gewerkschaften
angemessene Mittel zur Erfullung
ihrer Aufgaben zur Verfligung
gestellt werden. Die Behorden
sowohl auf nationaler als auch auf
EU-Ebene sollten sicherstellen,
dass Gewerkschafterinnen und
Gewerkschafter jederzeit vor
Entlassung und Diskriminierung
geschiutzt sind, und zusatzliche
Mafknahmen und rechtliche
Initiativen entwickeln, um
gewerkschaftsfeindliche Aktivitaten
zu verhindern und den Zugang der
Gewerkschaften zum Arbeitsplatz zu
gewahrleisten.

Unterstiitzung fiir
Tarifverhandlungen: pie

Behdrden auf nationaler und EU-Ebene
sollten Mafknahmen und rechtliche
Schritte zur Unterstlitzung des sozialen
Dialogs und der Tarifverhandlungen
entwickeln, z.B. die Verpflichtung der
Mitgliedstaaten, die Reichweite der
Tarifverhandlungen zu erhéhen und
die Kapazitaten der Sozialpartner zu
starken, wahrend gleichzeitig klare
Ziele definiert werden, wie dies in

der Richtlinie Gber angemessene
Mindestléhne in der Europdischen

Union vorgesehen ist. Dariiber hinaus
sollten die Behorden den sozialen
Dialog und Tarifverhandlungen in ihrem
offentlichen Diskurs positiv bewerten
und ausreichende Ressourcen fur den
Aufbau von Kapazitdten bereitstellen,
insbesondere in Bereichen mit einem
geringeren gewerkschaftlichen
Organisationsgrad und geringeren
Tarifverhandlungen.

Branchentarifverhandlungen
sollten Hand in Hand mit
Betriebsverhandlungen gehen, da dies
der effizienteste Weg ist, um Lohne
und Beschaftigungsbedingungen
anzuheben, was zu einer besseren
Mitarbeiterbindung fuhrt.

Es sollten globale
Vereinbarungen mit den

multinationalen Unternehmen
angestrebt werden, um die
Arbeitsbedingungen in den
multinationalen Unternehmen selbst
Zu verbessern, aber auch um die
allgemeinen Standards in diesem
Sektor anzuheben, indem die groken
Akteure ins Visier genommen werden.

Die Geschlechterperspektive
sollte in alle Tarifvertrage und samtliche
globalen Rahmenvereinbarungen
aufgenommen werden, um
sicherzustellen, dass die Rechte der
Arbeithehmerinnen berlcksichtigt
werden.
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EU-Ebene: pie Sozialpartner
sollten sich regelméafig mit den
besten Verfahren zur Erhéhung der
Mitarbeiterbindung im europdischen
sektoralen sozialen Dialog und in den
EBR-Sitzungen befassen;

Aufbau von Kapazititen:

Die Gewerkschaften sollten

ihre Kapazitaten in Mittel- und
Osteuropa weiter ausbauen, um den
gewerkschaftlichen Organisationsgrad
und den Anteil der sektoralen
Tarifverhandlungen zu erhéhen.
Aufbauend auf den erfolgreichen
Erfahrungen des Mitteleuropaischen
Organisierungszentrums (COZZ)
kdnnten &hnliche Zentren
gegebenenfalls auch in anderen
Regionen eingerichtet werden, und
generell sollten mehr Ressourcen

in Regionen mit geringem
gewerkschaftlichen Organisationsgrad
flieden. Dies wird wiederum die
Strukturen des sozialen Dialogs auf
EU-Ebene starken.



2.3

Forderung von
Kompetenzen,
Ausbildung und

Laufbahnentwicklung

‘( Augbildung, ist fir Unternehmen tever, Sodags
sie nur dag Nb’ﬁgg‘fa tun, nicht voravgplanen, dag
Fersonal nicht weiterbilden vnd e dann entlagsen
mugsen. Umgohulung_ und I’l’b’her@/alifiziervng_
sind vvi&h’ﬁg; Anstatt dltere Arbeitnehmer zv
entlagsen vnd neve einzustellen, missen sie e thren
Arbeitnehmern ermb'gliohen, neve Féihigkf/ifen 2y
erwerben.

Ein EBR-Mitglied aus der Sicherheitsbranche, Portugal.



Die Befragten sehen u.a. einen
Mangel an Ausbildung und berufliche
Aufstiegschancen als Hauptgriinde fur
die Personalfluktuation sowohl in der
Gebéaudereinigung als auch im privaten
Sicherheitssektor. Nach Winterton
(2004) sehen die Arbeitgeber wenig
Sinn darin, die Qualifikationen in
Sektoren zu erhohen, in denen ein
hoher Anteil der Beschéftigten das
Unternehmen verlassen wird, und
dennoch kann das Versaumnis,

in Ausbildung und Entwicklung

Zu investieren, zu einer hoheren
Fluktuation beitragen und den bereits
erwahnten Teufelskreis ausldsen.

Im privaten Sicherheitssektor werden
unter anderem unterschiedliche
Ausbildungsstandards in den einzelnen
Landern (sowohl in Bezug auf die
Dauer als auch auf die Anforderungen),
die Qualitat der EinflUhrungsschulungen
und die Tatsache genannt, dass

die Ausbildungskosten in einigen
Fallen von den Bewerbern/innen
selbst Ubernommen werden oder

dass die Ausbildung nicht zu einem

beruflichen Aufstieg fuhrt. Eine
besonderBetonungerfahrt der Mangel
an Ausbildung in digitalen und sozialen
Kompetenzen (d.h. Kommunikation,
kulturelle Sensibilitat und soziale
Kompetenz).

Es wird berichtet, dass die Skalen fiir
den beruflichen Aufstieg nicht sehr
umfangreich sind, die Ausbildung ist
nicht mit dem beruflichen Aufstieg
verbunden und wird nicht ausreichend
durch eine Gehaltserhéhung

belohnt. Dies schafft keine Anreize

fur das Sicherheitspersonal, sich
weiterzubilden. Ebenso fehlen
umfangreiche Dienstaltersstufen, die
einen Anreiz bieten wirden, langer

im Unternehmen zu bleiben, was
besonders wichtig ist, wenn man
bedenkt, dass die meisten Mitarbeiter/
innen das Unternehmen in den ersten
drei Jahren verlassen.

Im Industriereinigungssektor
berichten die Reinigungskrafte
auch Uber begrenzte Moglichkeiten



zur Weiterbildung und beruflichen
Entwicklung. Unsere Gesprachspartner
weisen darauf hin, dass die
Arbeitgeber in diesem Sektor nicht
ausreichend in die Ausbildung
investieren, so dass die Fluktuation

in der Branche recht hoch ist.

Einer der Griinde fur die geringen
Investitionen in die Ausbildung ist,
dass die Reinigungsbranche als
gering qualifizierter Beruf gilt. Der
Prozentsatz der Reinigungskrafte,

die angaben, 2014 eine von ihrem
Arbeitgeber bezahlte Ausbildung
erhalten zu haben, lag weit unter dem
Durchschnitt: 14% im Vergleich zu 34%
in allen Sektoren (Eurofound, 2014).

Covid-19 hat gezeigt, dass eine
angemessene Ausbildung von
Sicherheitskraften entscheidend

fur die Gewahrleistung der Qualitat
von Dienstleistungen und die
Aufrechterhaltung der 6ffentlichen
Sicherheit ist, wahrend die Ausbildung
in der Gebaudereinigung fir die
Aufrechterhaltung der Volksgesundheit
immer wichtiger wird, insbesondere

in Anbetracht der Zunahme der
Tiefenreinigung und der neuen
pandemiebedingten Anforderungen
an spezielle Reinigungs- und
Desinfektionsverfahren.

Fortbildung bietet Moglichkeiten

fur die berufliche Entwicklung, kann
zu hoherer Arbeitszufriedenheit

und grokerem Engagement

der Beschéftigten fihren, was
wiederum die Fluktuation verringert,
mehr Arbeitskrafte in den Sektor
lockt und die Qualitat des
Dienstleistungsangebots verbessert.

Es gibt viele Beispiele fur bewahrte
Praktiken bei der Durchfiihrung
von Schulungen. Ein solches
Beispiel ist das schwedische BYA-

Schulungszentrum. Das BYA-
Schulungszentrum in Schweden
gehort dem Arbeitgeberverband
Sikerhetsfiretagen

und der schwedischen
Transportarbeitergewerkschaft
und ist fiihrend bei der
Bereitstellung eines breiten
Spektrums an Grund-, Fach- und
WeiterbildungsmaBnahmen

fiir Sicherheitsunternehmen.
Die Grundaushildung ist
kostenlos und wird durch den
Tarifvertrag finanziert. BYA
bietet Schulungen fiir rund 300
Sicherheitsunternehmen an,

die etwa 95% des Marktanteils
ausmachen, was auf eine
mafBgebliche Beeinflussung
desektoralen Aushildungsstandards

durch BYA schlieBen lasst.

Unserem Befragten zufolge wurde
die Sicherheitsbranche in Schweden
friher nicht als hochrangige Tatigkeit
angesehen, aber BYA hat es geschafft,
dies in Schweden zu andern, indem
man die Standards und Vorschriften
angehoben hat, weshalb die Branche
jetzt mehr Menschen anwirbt und
bindet. Der Erfolg von BYA liegt nach
Ansicht unseres Befragten darin, dass
Gewerkschaften und Arbeitgeber das
Zentrum gemeinsam besitzen und
betreiben.
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Empfehlungen:

Umfassende Karrierewege
(Lehrplan fur Zusatzqualifikationen),
die mit Lohnsteigerungen verbunden
sind, sollten von den Sozialpartnern
im Rahmen von Tarifverhandlungen
festgelegt werden, um Arbeitnehmer
zu motivieren, langer im Sektor zu
bleiben.

Berufliche Bildung: sehsrden
und Unternehmen sollten die
Professionalisierung des Sektors
fordern, indem sie Anreize fiir die
Berufsausbildung und das lebenslange
Lernen schaffen;

Offentliches Auftragswesen:
Behorden sollten die Kriterien

fur ein optimales offentliches
Beschaffungswesen nutzen, um
Unternehmen zu belohnen, die
neben der Grundausbildung

auch spezielle Schulungen und
Auffrischungsschulungen anbieten
undAusbildungsplane gemafk
demLeitfaden fiir ein optimales
offentliches Beschaffungswesenerstellt
haben;

Ausbildung am Arbeitsplatz:
Die Unternehmen sollten fir mehr
Ausbildung am Arbeitsplatz und
bessere Einflhrungsprogramme
sorgen (insbesondere durch

eine bessere Vermittlung der
Stellenbeschreibung und der Aufgaben
des Sicherheitspersonals, ohne dass
den Arbeitnehmern dadurch Kosten
entstehen).

Beruflicher Aufstieg:
Ausbildungsmafnahmen sollten
durch Tarifvertrage weiter gefordert
werden, einschlieRlich Maknahmen
wie freie Tage fur die Ausbildung,
Verknupfung von Ausbildung
(einschlieRlich Ausbildung am
Arbeitsplatz) mit beruflichem Aufstieg
und hoheren Lohnen oder Angebot
von unbefristeten Vollzeitstellen fur
Auszubildende.

Digitalisierung und neue
Technologien: s soliten

spezifische Ausbildungsmalknahmen
entwickelt werden, um den kinftigen
sektoralen Herausforderungen zu
begegnen, z.B. Ausbildungsprogramme
fur den digitalen Wandel und

neue Technologien, um einem
Arbeitskraftemangel in beiden
Sektoren vorzubeugen. Darliber hinaus
ist eine Schulung der menschlichen
und zwischenmenschlichen
Fahigkeiten erforderlich, insbesondere
im Hinblick auf das erhdhte
Gewaltrisiko, dem Sicherheitskrafte
ausgesetzt sind.

Einbeziehung der
Sozialpartner in die
A“Sbildllﬂg: Die Sozialpartner

sollten in die Bereitstellung von

Aus- und Weiterbildungsmaknahmen
einbezogen werden. Wo das formale
Ausbildungsangebot unzureichend
ist, sollten die Sozialpartner

die Einrichtung gemeinsamer



Ausbildungszentren in Erwagung
ziehen, um das Ausbildungsniveau im
Sektor und seine Professionalisierung
nach dem schwedischen Modell zu
erhéhen.

Aufschwung der integrierten
Gebiudedienstleistungen: im

Industriereinigungssektor sind weitere
Untersuchungen erforderlich, um die
Auswirkungen integrierter Facility-
Management-Dienstleistungen auf

die Mitarbeiterzufriedenheit und die
Moglichkeit eines beruflichen Aufstiegs
genau zu untersuchen.

Vorbereitung auf eine

Pandemie: pie Lehren aus Covid-19
sollten genutzt werden, um die
Ausbildungsstandards zu verbessern,
einschlieBlich der Entwicklung von
Leitlinien fur die Pandemiehygiene

in der Geb&audereinigungsbranche
und der Entwicklung von Schulungen
fur Sicherheitskrafte, die auf das
erhohte Gewaltrisiko durch Kunden
ausgerichtet sind.
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2.4

Forderung

Arheitssicherheit
und

Gesundheitsschutz

‘( Der Bervf ist nicht sehr attraktiv vnd erfihrt
keine W&V‘I’Qohéifzung, zudem birgj“ er erhebliche
Gresundheits— vnd Sicherheitsrisiken. [n einigpn
Krankenhdvsern haben zum Beispiel alle aver den
K@inigyngslcréif'fen eine Sioherhei‘l’;augrﬁc‘l’vng. E<
ist, alg ob sie vnsichtbar wiren. Unsere Aufgabe
ist es, sie sichtbar zv machen.

Ein Gewerkschaftsfunktionar, CFDT, Frankreich.



Sowohl die industrielle Reinigung als
auch der private Sicherheitsdienst
sind durch erhoéhte Gesundheits- und
Sicherheitsrisiken gekennzeichnet.

Der private Sicherheitssektor ist
durch ein erhdhtes Risiko von Gewalt
am Arbeitsplatz gekennzeichnet:
physische Gewalt (z.B. Angriffe,

aber auch sexuelle Belastigung,
Mobbing und Einschiichterung) und
arbeitsorganisatorische Risikofaktoren
(Alleinarbeit, unregelmafkige
Arbeitszeitgestaltung, aber auch
psychosoziale Risiken, die zu einer
schlechten psychischen Gesundheit
fiuhren kdnnen). Eine Studie, die

im Vereinigten Konigreich mit 750
Sicherheitskraften an vorderster
Front durchgefuhrt wurde, ergab,
dass fast 40% von ihnen unter den
Symptomen einer posttraumatischen
Belastungsstorung (PTBS) litten, 50%
des Sicherheitspersonals einmal pro
Woche verbale Gewalt erlebten und
43% der Befragten mindestens einmal
im Monat von Gewaltandrohungen
berichteten (University of

Portsmouth, 2022). Im Vereinigten
Konigreich wiesen die Daten des
NationalenStatistikamtes (ONS) fur das
Jahr 2020 elementare Berufe (darunter
insbesondere der Sicherheitssektor) als
die Gruppe mit der hochsten COVID-
19-Mortalitatsrate aus (ONS, 2021).

Flr das weibliche Sicherheitspersonal
bestehen aukerdem besondere
Risiken, einschlieRklich des Risikos

der sexuellen Belastigung sowie der
kdrperlichen und verbalen Gewalt, da
Frauen eher in Berufen arbeiten, die
stdndigen Kontakt mit Arbeitnehmern
beinhalten.

Zu den haufigen Berufskrankheiten
von Reinigungskraften gehoren
Muskel- und Skeletterkrankungen,
Hautkrankheiten wie Kontaktdermatitis
und Ekzeme, Allergien,
Atemwegserkrankungen einschlieflich
Asthma und Herz-Kreislauf-
Erkrankungen. Die Beschaftigten

des Sektors leiden unter einem
schlechten Gesundheitszustand,
hohen Fehlzeiten aufgrund von
Arbeitsunfallen und einem hohen



Anteil an Prasentismus (Prasenz bei
der Arbeit trotz Krankheit) (Eurofound
2014). Hohe Arbeitsbelastungen, die
zu korperlichen Belastungen fihren,
stellen ein erhebliches Problem flr

die Arbeitnehmer/innen dar, da die
Unternehmen Berichten zufolge die
Arbeitsbelastung andern und erhdhen,
manchmal ohne vorherige Konsultation
der Sozialpartner (RETAIN-Interviews,
2021).

Zahlreiche Belege deuten darauf
hin, dass Schichtarbeit und
atypische Arbeitszeiten - die in den
beidenSektoren bekanntlich weit
verbreitet sind - mit einer Reihe von
Gesundheitsrisiken verbunden sind,
von Angstzustanden, Burnout und
depressiven Syndromen bis hin zu
Herz-Kreislauf-Erkrankungen und
Arbeitsunfallen (Eurofound, 2017).

Gesundheitsschutz und
Arbeitssicherheit haben sich
wahrend der Covid-19 erheblich
verschlechtert. Viele UNI-Europa-
Mitglieder berichteten uUber fehlende
Schutzausristung, Tests oder Zugang
zu Impfungen wahrend der Pandemien
und melden zunehmenden Stress,
Angst und psychische Probleme,

die sich aus der Tatsache ergaben,
dass das Sicherheitspersonal und

die Reinigungskrafte an vorderster
Front fur die o6ffentliche Sicherheit
und die offentliche Gesundheit
sorgten, wahrend sie gleichzeitig mit
aggressivem Verhalten von Kunden
oder fehlender Schutzausristung
konfrontiert waren.

Die Verbesserung des
Gesundheitsschutzes und der
Sicherheit der Beschéftigten ist
insbesondere nach der tragischen
Erfahrung von Covid-19 von

entscheidender Bedeutung fur ihre
Bindung zum Sektor. Malknahmen im
Bereich Gesundheit und Sicherheit
kdnnen dazu beitragen, die
Personalfluktuation zu verringern,

da sicherere Arbeitsplatze die durch
Arbeitsunfalle bedingten Fehlzeiten
reduzieren und den Beruf flr kinftige
Arbeitskrafte attraktiver machen.

Ein wichtiger Teil der

Verbesserung von Sicherheit und
Gesundheitsschutz besteht darin,
die Arbeitnehmervertretung und

die Gewerkschaftsprasenz zu
starken, da die Vertreter/innen am
Arbeitsplatz in standigem Kontakt
mit den Sicherheitsmitarbeitern
stehen und dazu beitragen kdénnen,
Gesundheits- und Sicherheitsrisiken
zu erkennen. Auch die Auftraggeber
spielen eine wichtige Rolle bei der
Vermeidung von Interferenzrisiken,
die sich aus der mangelnden Kenntnis
der Sicherheitsprotokolle des
Auftraggebers ergeben konnten.

Wihrend der RETAIN-
Beiratssitzungen betonten die
teilnehmenden Arbeitgeber

die Bedeutung von Sicherheit
und Gesundheitsschutz fiir die
Erhohung der Mitarbeiterbindung.
So erwihnte die ISS-Leitung,

wie wichtig es ist, eine
Sicherheitskultur zu schaffen,
die viele Elemente umfasst:
ISS-Sicherheitsregeln,

die landeriibergreifend
einheitliche Gesundheits




Sicherheitsstandards ermoglichen,
Schulungen nicht nur zu physischen,
sondern auch zu psychischen
Risiken, Gesundheitswarnungen,

Sicherheit und Gesundheitsschutz
(z.B. Poster, Toolbox-Talks, Ernennung
von Sicherheitshotschaftern, die fiir
die Forderung von Sicherheit und

Gesundheitsschutz zustindig sind), die

die dem Personal Anleitung und
Schulung bieten und die neuesten
Richtlinien und Protokolle iiber die
ISS-App mitteilen, die Nutzung der
App zur Meldung von Zwischenfillen
(einschlieBlich Beinahe-
Lwischenfillen) und zur Durchfiihrung
von KorrekturmaBnahmen zur
Beseitigung der Ursachen sowie
regelmiBige Kampagnen zum Thema

Erstellung verschiedener personlicher
Gesundheits- und Sicherheitsprofile in
Abhangigkeit von den Tatigkeiten der
Kunden usw. Auf diese Weise hat das
Unternehmen nach eigenen Angaben
die Zahl der Unfille mit Ausfalltagen
in den letzten zehn Jahren um 80%
reduziert (RETAIN-Beiratssitzung,

2021; ISS 2021).

Politische Empfehlungen:

Bekimpfung von Gewalt und
sexueller Belastigung durch

Dritte pie Sozialpartner sollten
Empfehlungen zu Arbeitssicherheit/
Gesundheitsschutz umsetzen,

die sich speziell an Frauen

richten, um Gewalt, Mobbing und
Belastigung zu verhindern. Im
Rahmen von Tarifverhandlungen
und globalen Vereinbarungen
sollten die Sozialpartner Protokolle
zur Verhinderung und Meldung

Bewiltigung psychosozialer
Risiken: unternehmen

und Gewerkschaften sollten
zusammenarbeiten, um
Praventivmaknahmen sowohl flr
physische als auch flir psychische
Risiken im Zusammenhang mit
dem Sektor zu ergreifen; bewahrte
Verfahren sollten im Rahmen des
sektoralen sozialen Dialogs und
der Sitzungen des Europadischen
Betriebsrats ausgetauscht werden.
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von Belastigung entwickeln, z.B.
Erleichterung von bezahltem

Urlaub fur Gerichtstermine oder
Arztbesuche, Ermoglichung flexibler
Arbeitsregelungen oder Wechsel
des Arbeitsortes flr das Opfer, falls
erforderlich, sowie Bereitstellung
finanzieller Unterstltzung.

Offentliches Auftragswesen
und Gesundheit und
Sicherheit: pic Bensrden

kénnten die Vergabekriterien fur

das offentliche Auftragswesen um
Schulungen im Bereich Gesundheit
und Sicherheit erweitern, um den
allgemeinen Gesundheitsschutz und
die Sicherheit im Sektor zu verbessern,
wie im Leitfaden Best Value Public
Procurement dargelegt.

ILO C190: bic Mitgliedstaaten

sollten dringend aufgefordert
werden, das IAO-Ubereinkommen
190 uber die Beseitigung von Gewalt
und Beldstigung in der Arbeitswelt
zu ratifizieren, um die Gesundheit
und Sicherheit am Arbeitsplatz zu
verbessern.

Es solltenpezifische
Gesundheits- und
SicherheitsmaBnahmen

entwickelt werden, um die
Beschaftigten und Bewohner vor
Covid-19 zu schitzen, einschlieflich:
Sicherstellung von personlicher
Schutzausristung, Schulung in
Infektionskrankheiten, Schulung

in Covid-19-Protokollen und
bezahltem Krankenurlaub. Zugang zu
Impfstoffen sollte allen Mitarbeitern
von Immobiliendienstleistern

gewahrt werden, die direkten
Kundenkontakt haben oder in
Hochrisikoumgebungen arbeiten

(z.B. Krankenhduser, Pflegeheime,
Lebensmittelladen). Covid-19 sollte
als Berufskrankheit anerkannt
werden, und die Gesundheits- und
Sicherheitsmalknahmen, die den
Covid-19-Risiken Rechnung tragen,
sollten Teil der neuen EU-Strategie fur
Sicherheit und Gesundheitsschutz am
Arbeitsplatz sein.

Die Sozialpartner sollten
zusammenarbeiten, um eine wirksame
Vertretung von Arbeitssicherheit und
Gesundheitsschutz durch gewahlte
Arbeitnehmervertreter/innen oder
gemeinsame Ausschisse von
Arbeitgebern und Arbeithehmern im
Einklang mit dem IAO-Ubereinkommen
uber Sicherheit und Gesundheitsschutz
am Arbeitsplatz (155) und den
nationalen Rechtsvorschriften zu
gewabhrleisten;

Die Europdischen Betriebsrate und

die europadischen Ausschiisse flir den
sektoralen sozialen Dialog sollten
regelmafig in die Sammlung von
Informationen und die Erarbeitung

von Lésungsvorschlagen im
Zusammenhang mit Gesundheits- und
Sicherheitsrisiken einbezogen werden.



Ziel dieses Berichts war es, die Hauptursachen fir die Fluktuation und den Mangel an Arbeitskraften
im Immobiliendienstleistungssektor zu analysieren und politische Empfehlungen zur Erhéhung

der Mitarbeiterbindung zu geben, die von Gewerkschaften, Arbeitgebern und politischen
Entscheidungstragern gleichermafRen genutzt werden konnen. Der Bericht hat uns gezeigt,

dass die Hauptursachen und Losungen fir Arbeitskraftemangel und Fluktuation mit den Lohnen,
Arbeitsbedingungen, Gesundheit und Sicherheit sowie den Ausbildungsmdglichkeiten in der Branche
zusammenhangen. Wenn diese Probleme nicht auf einer systemischen Ebene angegangen werden,

ist damit zu rechnen, dass Arbeitskraftemangel und Fluktuation auch in Zukunft bestehen bleiben.

Die Covid-19-Krise hat den Wert des Reinigungs- und Sicherheitspersonals flir unsere Gesellschaft
ins Rampenlicht geriickt. Sie hat uns auch gezeigt, wie unterbezahlt, unterbewertet und tberlastet
sie sind. Wir erleben derzeit, dass immer mehr Beschaftigte den Sektor verlassen, was zu einem
noch grolkeren Arbeitskraftemangel beitragt. Wir hoffen, dass die politischen Empfehlungen dieses
Berichts als Ausgangspunkt fiir einen Dialog zwischen den relevanten Interessengruppen dienen und
dazu beitragen werden, den Teufelskreis von Arbeitskraftemangel und Fluktuation zu durchbrechen

und den Verbleib im Sektor zu fordern.

Wir sind uns jedoch sehr wohl bewusst, dass keine Politik jemals erfolgreich war, wenn nicht ein
starkes Kollektiv hinter ihr stand. Deshalb werden UNI Europa und UNI Global weiterhin Reinigungs-
und Sicherheitskréafte in ganz Europa und weltweit in ihrem Kampf fir menschenwirdige Arbeit

unterstitzen und organisieren.
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