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Das Wesentliche in Kiirze

In den Jahren 2012 und 2013 wurde der BAGS-Kollektivvertrag erstmals seit seiner Be-
schlussfassung am 17.12.2003 einer umfassenden Evaluierung unterzogen. Diese
Evaluierung wurde von der Sozialékonomischen Forschungsstelle im Auftrag der Kol-
lektivvertragsparteien (SOZIALWIRTSCHAFT OSTERREICH; Gewerkschaft der Privat-
angestellten — Druck, Journalismus und Papier sowie der Verkehrs- und Dienstleis-
tungsgewerkschaft vida) durchgefuhrt und vom Bundesministerium fur Arbeit, Soziales
und Konsumentenschutz gefordert. Elemente der Evaluation waren Literatur- und Ak-
tenstudien, eine Fragebogenbefragung von Geschaftsfihrungen und Betriebsratinnen
der Sozialwirtschaft, Leitfadeninterviews und narrative Interviews.

Das zentrale Ergebnis: Der 2004 eingefiihrte BAGS Kollektivvertrag kann mit Fug und
Recht als der ,Leitkollektivvertrag® der Sozialwirtschaft genannt werden. Er regelt
derzeit nahezu 90.000 Arbeitsverhaltnisse, davon ca. 50.000 in den mehr als 320
Mitgliedsorganisationen der SOZIALWIRTSCHAFT OSTERREICH, weitere 40.000
durch die Satzung des BAGS-KV. Europaweit ist in keinem Land ein groRerer Anteil der
nicht im Staatsbereich Beschéftigten des Gesundheits- und Sozialbereichs in einem
einheitlichen Kollektivvertrag erfasst als hier. Die hier erfassten Organisationen sind
tatig:

= im Gesundheits- und Sozialbereich,

» in der Behinderten- und psychosozialen Arbeit,

in der Kinderbetreuung und Jugendwohlfahrt sowie
im arbeitsmarktpolitischen Bereich.

Die Fragebogenbefragung dieser Evaluierung hat sich sowohl an die Geschéftsfiih-
rungen wie an die Betriebsratskorperschaften der Organisationen der Sozialwirtschaft
(alle Mitgliedsorganisationen der SOZIALWIRTSCHAFT OSTERREICH sowie eine
Stichprobe aus den Betrieben, in denen der BAGS KV gesatzt ist sowie alle Betriebs-
ratskoérperschaften von GPA-djp und vida in Betrieben der Sozialwirtschaft) gerichtet.
Der Ricklauf war mit 20 % (bei vida-Betriebsratinnen 41 %, bei GPA-Betriebsratinnen
18 %, bei Geschaftsfiihrern der SWO 17 % und bei den anderen Geschéftsfiihrern 14
%) befriedigend. 60 % der ausgewerteten Fragebdgen stammen von Dienstgeberinnen,
40 % von Betriebsratinnen aus der Sozialwirtschaft.

In einer 10-teiligen Skala (am zufriedensten = 1, am unzufriedensten = 10) sind die Be-
fragten mit dem BAGS KV insgesamt eher zufrieden (Bewertung = 5). Am hochsten ist
die Zufriedenheit bei der Arbeitszeit (Bewertung = 4), am niedrigsten (aber immer noch
im Mittelfeld) bei den Geteilten Diensten, bei Mehrarbeitsentgelt bei Teilzeit, Einstufung
und Anrechnung der Vordienstzeiten (Bewertung jeweils = 5,5). Frauen sind mit dem
BAGS KV etwas zufriedener als Manner, Betriebsratinnen sind etwas unzufriedener als
Dienstgeberlinnen. Signifikant unzufriedener als die anderen befragten Gruppen sind
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Betriebsratinnen der GPA-djp bei der Bewertung des Entgelts, der Teilzeit, der Anrech-
nung von Vordienstzeiten und der Einstufung nach Verwendungsgruppen; aber auch
hier bewegt sich die Zufriedenheitsrate noch im Mittelfeld mdglicher Antworten.

In einer funfteiligen Skala wurde die ,Situation im eigenen Betrieb vor Einfuhrung des
BAGS KV* im Schnitt mit 2,4 benotet. Vor Einfihrung des BAGS KV war die Situation
bei 60 % der Befragten ,gleich® oder ,schlechter®. Die Verbesserungen werden bei Mit-
gliedern der SWO besser eingeschétzt als bei Geschaftsfiihrerinen von Betrieben, in
denen der KV gesatzt wurde oder bei Betriebsratinnen. Der Umstieg zum BAGS KV
wurde von 50 % der Befragten als ,sehr gut® oder ,gut® eingestuft, von 30 % als ,befrie-
digend und nur von 10 % als ,nicht genlgend®. Weniger als 15 % der befragten
Dienstgeberinnen und knapp ein Drittel der Betriebsréatinnen erinnern sich bei der Ein-
fuhrung des BAGS KV an ,starke” oder ,sehr starke® Widerstande, ein Viertel der Ge-
schéftsfihrerinnen (10 % der Betriebsratinnen) und ein Drittel der Geschaftsfihrerinnen
(20 % der Betriebsratinnen) konnen sich an ,keine” oder ,geringe“ Widerstande bei der
Einfihrung erinnern. Die Beratung beim Umstieg wird von den Dienstgeberinnen etwas
besser bewertet als von den Betriebsratinnen. Die Ubergangszeiten bei der Einfiihrung
werden von 70 % der Befragten als ,ausreichend” gesehen. Die Mehrheit der Beschaf-
tigten in den befragen Betrieben ist gleich in den BAGS umgestiegen, ein Sechstel
spater, eine geringe Zahl ist noch nicht umgestiegen.

Die Arbeitsbedingungen und die Einkommen fir Frauen sowohl in der gesamten Sozi-
alwirtschaft als auch im ,eigenen Betrieb“ werden von der Mehrheit der Befragten als
positiv bewertet. Fur die Zukunft erwarten nur 10 % der Frauen und 30 % der Manner
,veranderungen nach unten®, je knapp 40 % erwarten fur die Zukunft des BAGS KV
.keine“ Veranderungen bzw. ,Veranderungen nach oben®. Die Mehrheit der Befragten
ist der Meinung, dass durch den BAGS KV ein wirksamer Riegel gegen Lohndumping
im Sozialbereich geschaffen wurde, nur die befragten Betriebsratinnen der GPA-djp
sehen das skeptischer. Ebenfalls eine Mehrheit der Befragten (in allen vier Gruppen) ist
der Uberzeugung, dass sich die Ostoffnung des Osterreichischen Arbeitsmarktes 2011
ohne BAGS KV schwerwiegend auf die Sozialwirtschaft ausgewirkt hatte.

Etwa zwei Drittel der Befragten erwarten auch fur die Zukunft eine ,sehr gute® bis ,be-
friedigende” Finanzierbarkeit des BAGS KV, wobei die befragten Dienstgeberlnnen et-
was optimistischer sind als die befragten Betriebsratinnen. Allerdings sehen zwei Drittel
der Befragten, dass die Finanzsituation in Betrieben der Sozialwirtschaft in Zukunft
,Schwieriger” wird, wobei die Probleme vor allem bei den zu erwartenden Leistungen
der Offentlichen Hand gesehen werden. Diese Leistungen bilden aber fiir die meisten
Befragten die wesentliche Grundlage ihrer Einnahmen, Einnahmen aus Eigenerwirt-
schaftung bzw. aus Klientinnenbeitrdgen spielen demgegeniber eine untergeordnete
Rolle.

Wien, im November 2013
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BMASK Bundesministerium fur Arbeit, Soziales und Konsumentenschutz
BSB Bundesamt fur Soziales und Behindertenwesen

B-VG Bundesverfassungsgesetz

BVergG Bundesvergabegesetz

DG Dienstgeber

et.al. et alia (und andere)

F Testwert der Varianzanalyse (F-verteilt)

FSW Fonds Soziales Wien

GesmbH Gesellschaft mit beschrankter Haftung

GPA-djp Gewerkschaft der Privatangestellten, Druck, Journalismus, Papier
GSVG Gewerbliches Sozialversicherungsgesetz

GuKG Gesundheits- und Krankenpflegegesetz

HGPD Gewerkschaft Hotel, Gastgewerbe und Persotnlicher Dienst
HTV Gewerkschaft fir Handel, Transport und Verkehr

11, 12, 13, usw. Interview 1; Interview 2, Interview 3, usw.

KV Kollektivvertrag
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LSDB-G Lohn- und Sozialdumpingbekampfungsgesetz

M Mittelwert

MMHmMG Medizinische Masseur- und Heilmasseurgesetz

MTF-SHD-G medizinisch-technische Fachdienste und der Sanitatshilfsdienste Gesetz

NGO Non Governmental Organization (Nichtregierungsorganisation)

NPO Non-Profit Organisation

OAR Osterreichische Arbeitsgemeinschaft fiir Rehabilitation

OGB Osterreichischer Gewerkschaftsbund

OKSA Osterreichisches Komitee fir Soziale Arbeit

p Signifikanzwert

PR Public Relation

SFS Sozial6konomische Forschungsstelle

SD Standardabweichung

SEG-Zulagen Schmutz-, Erschwernis- und Gefahrenzulagen

SMS Sozialministeriums Service (bisher BSB)

SPSS Statistical Package for the Social Sciences (Auswertungssoftware)

SROI Social Return on Investment

SWOT Strengths  (Starken), Weaknesses (Schwachen), Opportunities
(Chancen) und Threats (Risiken)

SWO SOZIALWIRTSCHAFT OSTERREICH

urlG Urlaubsgesetz

t Testwert des Mittelwertsvergleichs (t-verteilt)

v.a. vor allem

vida Verkehrs- und Dienstleistungsgewerkschaft

Vs versus

WKO Wirtschaftskammer Osterreichs

Z Ziffer

z.B. zum Beispiel
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1 Vorwort der Auftraggeberinnen
Sehr geehrte Damen und Herren!

Den Sozialpartnern kommt bei der Sicherung des (sozialen) Friedens eine besondere Be-
deutung zu. Steigende soziale Unsicherheit ist in vielen Branchen, so auch im Sozial- und
Gesundheitsbereich spirbar. Das gemeinsame Ziel, im privaten Bereich der Gesundheits-
und Sozialen Dienste Sicherheit sowohl fur Arbeitgeberinnen als auch Arbeitnehmerinnen zu
schaffen, hat Arbeitgebervertretung als auch Arbeitnehmervertretung veranlasst, verstarkt
zusammenzuarbeiten.

Der erste Meilenstein im Bereich der Gesundheits- und Sozialen Dienste wurde dabei durch
den BAGS-Kollektivvertrag gesetzt, der nach langer Verhandlungszeit am 1. Juli 2004 in
Kraft trat. Die Errungenschaft dieses Kollektivvertragsabschlusses konnte nur durch die kon-
struktive Zusammenarbeit zwischen Vertreterinnen und Vertretern der Sozialwirtschaft Oster-
reich, den Betriebsratinnen und Betriebsraten und der Gewerkschaft der Privatangestellten,
Druck, Journalismus, Papier (GPA/djp) sowie der Gewerkschaft vida entwickelt und einge-
fuhrt werden. Viele Arbeitgeberinnen aus dem Gesundheits- und Sozialbereich haben sich
seit 1997 im Verband BAGS zusammengeschlossen. Dieser hat sich 2012 in SOZIALWIRT-
SCHAFT OSTERREICH - Verband der 6sterreichischen Sozial- und Gesundheitsunterneh-
men umbenannt.

Seit damals hat sich der BAGS-Kollektivvertrag zum bedeutendsten Kollektivvertrag des pri-
vaten Gesundheits- und Sozialbereiches in Osterreich entwickelt. Er regelt derzeit nahezu
90.000 Arbeitsverhaltnisse, davon ca. 50.000 in den mehr als 320 Mitgliedsorganisationen,
weitere 40.000 durch die Satzung des BAGS-KV. Diese Organisationen sind tatig

= im Gesundheits- und Sozialbereich,

»= in der Behinderten- und psychosozialen Arbeit,

= in der Kinderbetreuung und Jugendwohlfahrt sowie

= im arbeitsmarktpolitischen Bereich.

Gemeinsam werden die Sozialwirtschaft Osterreich und die Gewerkschaften GPA-djp und
vida auch in Zukunft an Verbesserungen arbeiten. Das Ziel ist die Weiterentwicklung des
Interessensausgleichs zum Wohle der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer und der Mit-
gliedsorganisationen der SOZALWIRTSCHAFT OSTERREICH - Verband der Osterreichi-
schen Sozial- und Gesundheitsunternehmen. Die Ergebnisse der vorliegenden Evaluie-
rungsstudie liefern wichtige Informationen und werden auf die kommenden Verhandlungen

Einfluss nehmen.
Mit freundlichen GriiRen

Gewerkschaft der Privatangestellten, Gewerkschaft vida SOZIALWIRTSCHAFT
Druck, Journalismus, Papier (GPA/djp) OSTERREICH
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2 Ausgangslage und Aufgabenstellung

Mit der Beschlussfassung des BAGS-Kollektivvertrages (BAGS-KV) im Dezember 2003 und
seiner Satzung in immer mehr Bereichen der sozialen Dienstleistungserbringung ist ein we-
sentlicher Regulierungsschritt fur die gesamte Sozialwirtschaft gelungen. Mit der kollektiv-
vertraglichen Regulierung sind die Gesundheits- und Sozialdienstleistungen, die von Organi-
sationen des Dritten Sektors erbracht werden, gut aufgestellt, auch hinsichtlich der Heraus-
forderungen durch die volle Offnung des Arbeitsmarktes im Mai 2011.

Die Einfuhrung des BAGS-Kollektivvertrages war nicht frei von Diskussionen, sowohl zwi-
schen den betroffenen Gruppen als auch zwischen Organisationen der Dienstgeberinnen in
diesem Bereich. Durch den Abschluss eigener Kollektivvertrage haben einige Trager von
Gesundheits- und Sozialdienstleistungen einen eigenen Weg eingeschlagen (z.B. Caritas,
Diakonie, Rotes Kreuz, Neustart, Steiermarkische Sozialdienste, etc.).

Derzeit (Sommer 2013) hat die SOZIALWIRTSCHAFT OSTERREICH 330 Mitgliedsorgani-
sationen, mit den gesatzten Betrieben gilt der BAGS-KV daher fiir rund 90.000 der Beschaf-
tigten in den Sozialen Diensten und ist somit zum Leitkollektivvertrag der gesamten Branche
geworden. Allerdings darf nicht vergessen werden, dass im Gesundheits- und Sozialbereich
einschlieBlich der Kindergéarten und Kindergruppen rund 50 weitere Kollektivvertrage und
Mindestlohntarife gelten.

Im Jahr 2012 wurde mit den gemeinsamen KV-Verhandlungen von SOZIALWIRTSCHAFT
OSTERREICH, Diakonie und Caritas ein weiterer Schritt zur Vereinheitlichung der rechtli-
chen Standards in der Osterreichischen Sozialwirtschaft unternommen. Der entsprechende
KV-Abschluss erfolgte im Februar 2013.

Insgesamt hat die kollektivvertragliche Regulierung der Arbeitsbeziehungen im Bereich der
Gesundheits- und Sozialdienstleistungen positive wie negative Ergebnisse gebracht. Einer-
seits konnten einheitliche arbeitsrechtliche Standards geschaffen werden, die weit Uber das
Entgeltrecht hinausgehen, insbesondere wurden in einem recht groRen Beschéftigtenbe-
reich, der sich bislang vor allem durch schlecht bezahlte und kaum regulierte Erwerbsarbeit
von Frauen ausgezeichnet hat (vor allem im Pflegebereich und der extramuralen Gesund-
heitsversorgung), erstmals klare und gleichstellungsorientierte Regelungen erlassen und in
die Praxis — sowohl der BAGS-Mitgliedsbetriebe als auch in Betrieben, wo der BAGS-KV
gesatzt wurde — umgesetzt.

Andererseits haben sich nach Inkrafttreten des BAGS-KV einige Bundeslander oder landes-
nahe Fordergeberinnen auf den Standpunkt gestellt, bei der Bestimmung der Férdersumme
nur mehr jene Kosten zu beriicksichtigen, die durch die Mindesteinstufung nach dem KV
entstehen wirden (,Normkostenregelung®), was einige Trager gezwungen hat, das Entgelt-
niveau anzupassen.

Trotz seiner regulierenden Wirkung fur den Bereich der Gesundheits- und Sozialberufe

wurde der BAGS-KV bis dato keiner Evaluierung unterzogen. Als kommentierende Quelle
standen bislang im Wesentlichen der kommentierte Gesetzestext aus dem OGB-Verlag
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(Léschnigg/Resch 2013%) und der &ltere Kommentar von Kaufmann (2007%) sowie als Ergeb-
nis eines Equalprojektes (,Muster-KV*) eine Buchvero6ffentlichung (Leibetseder et al., 2005)
zur Verfugung. Diese Liicke soll mit der gegenstandlichen Evaluation geschlossen werden.

' Erscheint seit einigen Jahren jedes Jahr im Anschluss an den KV-Abschluss neu
2 Bislang letzte Neuauflage aus dem Jahr 2009.
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3 Fragestellungen und Methoden

3.1 Themen der Evaluierung

Die gegenstandliche Evaluierung stellt sowohl die Perspektive der Dienstgeberinnenorgani-
sationen und der Organisationen der Arbeiternehmerinnen als auch die der wesentlichen
Stakeholder der Gesundheits- und Sozialdienste (Bund, Lander, Betroffenen- und Angeho-
rigenorganisationen, Patientinnenanwaltschaft und weitere Sozialpartner-Organisationen)
dar.

3.1.1 Wesentliche Fragestellungen der Evaluierung

Wesentliche Forschungsfragen der gegensténdlichen Studie sind:

3.1.1.1 Anti-Dumping-Effekte

Wie weit wirkt sich der BAGS-KV (im Zusammenwirken mit den Anti-Dumping-Gesetzen) als
Sperrriegel gegen schlecht oder nicht regulierte Arbeitsbedingungen im Gesundheits- und
Sozialbereich aus? Hier soll gezeigt werden, ob und wieweit der BAGS-KV dazu beigetragen
hat, stabile und gute Beschaftigungen zu schaffen.

3.1.1.2 Reichweite

Wie stellen sich der Wirkungsbereich und die Grenzen der Reichweite des BAGS-KV im Be-
reich der Gesundheits- und Sozialberufe aus der Sicht der verschiedenen Stakeholder dar?
Die Reichweite des BAGS-KV und seiner Satzung wird mit anderen Kollektivvertragen, die in
diesem Bereich gibt, verglichen.

3.1.1.3 Gleichstellungseffekte

Wie wirkt sich der BAGS-KV auf die Gleichstellungsziele aus? Den Prinzipien von Gender
Mainstreaming folgend wurde in dieser Evaluation auch danach gefragt, ob und wie weit das
gleichstellungspolitische Ziel der Verbesserung und der Regulierung von Arbeits- und Ent-
geltsbedingungen in einem typisch weiblich besetzten Dienstleistungsbereich erfolgreich
umgesetzt werden konnte.

3.1.1.4 Umstellungserfahrungen

Wie wurde die Umstellung auf den BAGS-KV von den verschiedenen Stakeholdern bewer-
tet? Hier wurde analysiert, wie die Umstellung auf den BAGS-KV vonstattenging, ob und
wieweit (und warum) Beschéftigte von der Mdglichkeit der Optierung in den KV Gebrauch
gemacht haben; auRerdem wurde analysiert, welche Effekte es in den Betrieben gegeben
hat, die vor dem BAGS-KV ein besseres (teureres) Gehaltsschema hatten.
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3.1.1.5 Zufriedenheit

Wie wird die Zufriedenheit der Beteiligten (Dienstgeberinnen, Arbeiternehmerinnen bzw. ih-
rer jeweiligen Organisationen und Vertretungen) sowie verschiedener Stakeholder aus der
Sicht der Befragten und der Medien bewertet? Dabei wurden auch Erfahrungen und Ergeb-
nisse des BAGS-KV mit Erwartungen und Befiirchtungen verglichen, die es vor der Einfiih-
rung des BAGS-KV gegeben hat.

3.1.1.6 Finanzierung

Wie wirkt(e) sich der BAGS-KV auf die Finanzierung der Tragerorganisationen und die Fi-
nanzierungspolitik der Férdergeber aus? Dabei wurde vor allem die potentiell kollusive Situ-
ation in dem Dreieck Dienstgeberlnnen — Arbeiternehmerinnen — Geldgeberinnen analysiert,
da an den Verhandlungen (dem Wesen von KV-Verhandlungen entsprechend) nur zwei der
drei Gruppen beteiligt sind.

3.1.1.7 Sozialpolitische Impulse

Welche Impulse gehen vom BAGS-KV auf die 6ffentliche Sozialpolitik aus? Soziale Dienste
sind in den letzten drei3ig Jahren — wesentlich auf Grund der experimentellen Arbeitsmarkt-
politik der achtziger und friihen neunziger Jahre — zu Impulsgebern der 6ffentlichen Sozial-
politik geworden (vgl. Dimmel/Schmid 2013), dabei spielen férdernde und hemmende Im-
pulse des BAGS-KV auf die Entwicklung der Gesundheits- und Sozialdienste eine wichtige
Rolle.

3.1.1.8 Perspektiven

Welche Zukunftsperspektiven hat der BAGS-KV in Osterreich? Daher wurden die wahr-
scheinlichen Entwicklungsperspektiven der Gesundheits- und Sozialdienste in Osterreich
analysiert; darauf bauen Empfehlungen fir die zukiinftige KV-Politik im Bereich der Gesund-
heits- und Sozialdienste auf.

3.2 Methoden

Die Fragen wurden mittels der folgenden Methoden-Triangulation abgearbeitet.

3.2.1 Inhaltsanalyse

Die relevanten Publikationen sowie (soweit zugénglich) die themenrelevante ,graue” Literatur
— Verhandlungsdokumente und Positionspapiere — wurde aufgearbeitet und durch eine
kleine Medienanalyse (Berichterstattung der 6sterreichischen Printmedien Uber den BAGS-
KV) ergénzt.

3.2.2 Fragebogen

Der Fragebogen ist die standardisierte, schriftlich fixierte Form einer strukturierten Befra-
gung, wobei die Verwendung von funktionalen Fragen stark beschrankt ist (vgl. Pallas,
2006). Der Fragebogen stellte die einzige Mdéglichkeit dar, die Mitglieder der SOZIALWIRT-
SCHAFT OSTERREICH, die Geschéftsfuhrungen der Betriebe, in denen der BAGS-KV ge-
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satzt wird und die Betriebsratskdrperschaften in dieser Grof3enordnung und mittels einer ma-
ximal méglichen Standardisierung zu erreichen.

Die grundlegenden Inhalte des Fragebogens wurden in einer Sitzung der Steuergruppe im
Oktober 2012 fixiert. Nach einer systematischen Testung und Uberarbeitung durch die SFS
konnten die im Rundlauf durch die Steuergruppe gegebenen inhaltlichen Anmerkungen ein-
gearbeitet werden. Der Pretest wurde an Beschaftigten und Stakeholdern, die dem BAGS-
KV unterliegen, durchgefihrt.

3.2.2.1 Struktur des Fragebogens?

Die Struktur folgt den Fragestellungen der gesamten Studie.

Der Fragebogen enthalt vorrangig geschlossene Fragen mit einer begrenzten Zahl an Ant-
wortmdglichkeiten. Fir alle unterschiedlichen Zielgruppen gibt es einen gemeinsamen Fra-
gebogen, die unterschiedlichen Bereiche sind klar gekennzeichnet (was ist von wem auszu-
fullen).

Die Gliederung der Fragen ist folgende:

o Demografie: Alter, Geschlecht, Betriebszugehdrigkeit, Branchenzugehorigkeit, Ausbil-
dung, Wohnort, Betriebsort, DG/AN (Arbeiterin/Angestellte)

e Status und Rechtsform: Verein, Gemeinnutzigkeit, etc.
Fur Betriebsrate: Arbeiterinnen-Betriebsrat oder Angestellten-Betriebsrat

e Dauer der Zugehorigkeit zum BAGS-KV bzw. Nichtzugehorigkeit (Anmerkung: Ge-
meint ist die Zugehdorigkeit des Betriebes, nicht die Zugehorigkeit des/der Ausfillen-
den)

¢ Allgemeine Bewertung des BAGS-KV (Schulnote, anschlieBend offene Frage)

e Zufriedenheit im Detail (nach Schulnoten) firr die Bereiche Entgelt, Arbeitszeit, Einstu-
fung, Anrechnung der Vordienstzeiten, freiwillige Sozialleistungen, Supervi-
sion/Sabbatical, betriebliche Umsetzung des BAGS-KV

e Gibt es Betriebsvereinbarungen (ja/nein; erganzend/auf Basis des BAGS)
e Erfahrungen

- Vor der Einfiihrung

- Im Prozess der Einflihrung und des Umstieges

- Jetzt

e Finanzierung und Probleme — allgemein und im Detail die Bereiche Fdrderungen,
Leistungskauf, Vergabe, Eigenerwirtschaftung

e Auswirkungen des KV allgemein und im speziellen auf die Berufsgruppen, die
Quialifikationsstruktur, den Genderaspekt, die Frage des Lohndumpings, der Arbeits-
zeitgestaltung, der Uberzahlung, das Bewusstsein der Branche sowie die Standards.
Als offene Frage wird nach dem Denkmodell einer Situation ohne BAGS-KYV gefragt.

Anmerkung: Hier wurden auch sozialpolitische Aspekte abgefragt. Diese wurden
dann im Zuge der narrativen bzw. leitfadengestutzten Interviews in einem Sonder-

% Der gesamte Fragebogen ist im Anhang dieses Berichtes abgedruckt
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block fur Betriebe, die gesatzt sind, durch Fragen nach der Mitbestimmung vertieft.
e Zukunftserwartungen

o Veranderungswuinsche (bezogen auf den KV und jenseits des KV, z.B. betriebsin-
tern)

Im Begleittext des Fragebogens, der Informationen tber das Projekt und eine Anleitung zur
korrekten Handhabung enthielt, wurden die Geschaftsfihrerinnen der befragten Betriebe
gebeten, aus Sicht der Organisation/Kérperschaft/juristischen Person zu antworten.

Einige Mitglieder-Organisationen der SOZIALWIRTSCHAFT OSTERREICH weisen foderale
Strukturen auf. Sie werden so angeschrieben, wie sie als Mitglieder der SOZIALWIRT-
SCHAFT OSTERREICH registriert sind und aufgefordert, dementsprechend zu antworten.

Der Fragebogen sollte nach Mdéglichkeit auch aufzeigen, welche Probleme zwar nicht durch
den BAGS-KV bedingt sind, aber von den antwortenden Personen dort verortet werden.

3.2.2.2 Versand, Rucklauf und Auswertung

Der Fragebogen wurde Anfang November 2012 (elektronisch mittels PDF) durch die Auf-
traggeber (SOZIALWIRTSCHAFT OSTERREICH, GPA-djp, vida) an die jeweiligen Adressen
per Post versandt (923 Fragebdgen), davon:

e 300 an Mitgliedsorganisationen der SOZIALWIRTSCHAFT OSTERREICH (an die
Geschéftsfihrungen)

e 300 weitere an Betriebe, in denen der BAGS-KV gesatzt wurde (jeweils
Geschéftsfihrungen) — eine Zufallsstichprobe aus rund 1300 Adressen

e 251 an Betriebsratskdrperschaften der GPA-djp

e 58 an Betriebsratskdrperschaften der vida
(14 Betriebe mit einem gemeinsamen Betriebsrat der Arbeiterinnen und der Ange-
stellten erhielten daher systembedingt zwei Fragebdgen)

Mit dieser Versandart wurden die Anforderungen des Datenschutzes berlicksichtigt. Vor dem
Versand wurden nicht bettenfiihrende Krankenanstalten gefiltert.

Die Ablauffrist fir den Rucklauf war der 10. Dezember 2012, wobei am 21. November von
der SOZIALWIRTSCHAFT OSTERREICH und von der vida ein Erinnerungsschreiben ver-
schickt wurde. Auch durch die GPA-djp wurde in der letzten Novemberwoche eine Erinne-
rung versandt.

Auf Grund der Organisation des Versandes (es wurden Organisationen bzw. Korperschaften
angeschrieben und nicht Personen) ist es leider nicht moglich, die Geschlechterverteilung
innerhalb der angeschriebenen Grundgesamtheit (600 sozialwirtschaftliche Betriebe und 509
Betriebsratskorperschaften) auszuweisen.

Die Auswertung des Fragebogens erfolgt mittels der statistischen Standardsoftware SPSS.

Zur allgemeinen Darstellung der Ergebnisse dieser schriftichen Befragung wurden Haufig-
keitstabellen und deskriptive Statistiken erstellt. Diese Tabellen und Grafiken beziehen sich
auf prozentuelle Verteilungen, die dazugehdrigen absoluten Zahlen finden sich jeweils im
dazugehorigen Anhang. Hinsichtlich der explorativen Analyse und Bewertung des Zufrieden-
heitsscores wurden Faktorenanalysen und Reliabilitatsanalysen berechnet. Zur inferenzstati-
schen Uberpriifung wurden abh&ngig von den spezifischen Fragen und dem Datenmaterial
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fur den Zweigruppenvergleich t-Tests, U-Tests, oder Binomialtests und fur den Mehrgrup-
penvergleich Varianzanalysen, Rangvarianzanalysen, oder Kreuztabellen berechnet. Das a-
Niveau wurde gemalf der géangigen Praxis mit 5% festgelegt und die berechneten Resultate
mit diesem auf Uberzuféllige Systematik verglichen.

Die Rucklaufquote betrug 19,74 % (182 Bogen), verteilt auf:
e vida 41,27 % Rucklauf (26 Stiick)
e GPA-djp 18,47 % Rucklauf (46 Stuck)
e Mitglieder der SOZIALWIRTSCHAFT OSTERREICH 16,45 % Riicklauf (51 Stiick)
¢ Andere Dienstgeberorganisationen (Nichtmitglieder) 13,66 % Rucklauf (41 Stick)
e Der Rest von 18 Stlick war zu keiner Gruppe zuordenbar.

Abbildung 1: Ausflllende Person des Fragebogens

Quelle: SFS Datafile

Die 89 Manner sind im Schnitt 48.51 Jahre und 85 Frauen 48.06 Jahre alt und unterscheiden
sich somit nicht voneinander (t;65=0.39 und p=.694). Die Geschlechtsverteilung: 49:51 Pro-
zent entspricht einer eindeutigen Gleichverteilung (x2,=0.092 und p=.762).

Abbildung 2: Altersspezifische Verteilung der weiblichen Studienteilnehmerinnen

Quelle: FS Datafile -5

Hiufigkeit

40 50 60 70 a0
Alter in Jahren

Quelle: SFS Datafile
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Abbildung 3: Altersspezifische Verteilung der méannlichen Studienteilnehmer

7 Uitelwert = 48 51
St -Abw =7 01
=85

Haufigkeit

20 40
Alter in Jahren

Quelle: SFS Datafile

Abbildung 4: Geschlechtsspezifische Verteilung der Studienteilnehmerinnen

Gasehlacht

Quelle: SFS Datafile

Auf Grund der Abweichung in der Verteilung kdnnen ohne vorheriger Zusammenfassung
keine Gruppenunterschiede zwischen den unterschiedlichen Personen, die den Fragebogen
ausfillt haben, dargestellt werden (x2,=165.97 und p<.001).

Die weitere Unterteilung der Teilnehmerinnen basierte auf inhaltlichen Uberlegungen. Auf
Grund der Haufigkeitsverteilungen ist die gruppenspezifische Auswertung vertretbar. Es

handelt sich zwar nicht um eine Gleichverteilung, jedoch sind alle Gruppen ausreichend stark
vertreten.

Abbildung 5: Verteilung Dienstgeberinnen versus Arbeitnehmerinnen

Quelle: SFS Datafile
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Abbildung 6: Verteilung Dienstgeberlnnen (geteilt nach Satzung) vs. Arbeitsnehmerinnen

M itglieder der SWE

O arbeitnehmerinnen

Quelle: SFS Datafile

Abbildung 7: Verteilung Dienstgeberinnen (geteilt nach Satzung) vs. Betriebsratinnen GPA-djp & vida

M mitgiieder der SWO

W nicht Mitglieder
ClBetriebsrétinen GPA-cip
W Getriebsrétinnen VIDA

Quelle: SFS Datafile

Dies entspricht zwar keiner exakten Gleichverteilung, jedoch ist eine Fallzahl von 26 Perso-
nen (15,85%) ausreichend fur Gruppenvergleiche.

Frauen und Ménner verteilen sich gleichmaRig auf die vier Gruppen (x2;=2.67 und p<.445).

Abbildung 8: Geschlechtsspezifische Verteilung innerhalb der jeweiligen Teilnehmergruppen

Geschlecht

Wvsivlich
Emenniich

60,0%

40 0%

Prozent

20,0%

Mitglisder der  Nichtmitglisder  Befriebsratinnen  Betrigbsratinnen
SO GPA-djp VIDA

Geschlechtsspezifische Verteilung

Quelle: SFS Datafile
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Abbildung 9: Mitgliedspezifische Verteilung des Betriebs hinsichtlich der Sozialwirtschaft Osterreich

Ist Ihr Betrieb Mitglied der Sozialwirtschaft Osterreich?
Wrein

Quelle: SFS Datafile

3.2.3 Strukturierte Interviews mit Stakeholdern und Expertinnen

Die verschiedenen beteiligten Gruppen (Vertreterlnnen der Dienstgeberinnen, Vertreterinnen
der Arbeiternehmerinnen, von Sozialpartnerorganisationen, von ausgewahlten Vertreterin-
nen des Sozialministeriums, einzelner Lander und von ausgewéahlten Organisationen von
Betroffenen und Angehérigen) wurden durch strukturierte Leitfadeninterviews erfasst. Auch
der Leitfaden ist im Anhang des Berichts einzusehen.

Die Befragten wurden dazu in vier Kategorien unterteilt und der Leitfaden fir die einzelnen
Kategorien modifiziert.

e Kategorie I: Offentliche Geldgeber (Amter der Landesregierung, BMASK,
Bundessozialamt — zukiinftig: Sozialministerium Service SMS)

e Kategorie Il: Nicht-Mitglieder (Rotes Kreuz, Caritas, Diakonie...)
e Kategorie lll: Interessensvertretungen (OKSA, OAR, AK Wien, Gewerkschaft....)
e Kategorie IV: Kleinere BAGS Gruppe (,Nischen®)

Es wurden 38 Organisationen befragt, die zuvor mit der Steuergruppe gemeinsam ausge-
wahlt wurden. In einigen Organisationen wurden mehrere Personen kontaktiert, bis ein Ge-
spréach erfolgreich zustande kam. Leider war die Verweigerungsquote auf Grund fehlender
Auskunftsbereitschaft oder fehlendem thematischen Wissen bei den befragten Personen
recht hoch:

e Kategorie | (Offentliche Geldgeber):
o 18 Organisationen befragt
o 8 Interviews positiv
o 10 verweigert
o Kategorie Il (Nicht-Mitglieder):
o 8 Organisationen befragt
o 0 Interviews positiv
o 8verweigert

o Kategorie lll (Interessensvertretungen):
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o 9 Organisationen befragt
o 5 Interviews positiv
o 4 verweigert
o Kategorie IV (Kleinere BAGS Gruppe):
o 5 Organisationen befragt
o 3 Interviews positiv
o 2 verweigert

Somit konnten 16 Leitfadeninterviews ausfihrlich gefuihrt und in weiterer Folge ausgewertet
werden.

3.2.4 Narrative Interviews

Vor der Erstellung des Fragebogens wurden sechs narrative Interviews mit Vertreterinnen
der SOZIALWIRTSCHAFT OSTERREICH bzw. ihren Verhandlungspartnerorganisationen
auf Seite der Arbeitnehmerinnen sowie zur Vertiefung der gewonnenen Erkenntnisse nach
Auswertung der Fragebdgen und der Leitfadeninterviews vier weitere narrative Interviews
gefuhrt.

3.2.5 Finanzanalysen

Aus den aufbereiteten Informationen wurden die finanziellen Effekte des BAGS-KV analy-
siert. Angestrebt wurde sowohl eine kaufménnische Globalanalyse aus Sicht der betroffenen
Organisationen als auch eine fiskalpolitische Analyse der 6ffentlichen Aufwendungen.

3.2.6 Policy Analyse

Aus den in der Erhebungsphase gewonnenen Informationen wurden die verschiedenen Po-
licy-Strategien des BAGS-KV aus Sicht der verschiedenen, an dieser Policy beteiligten
Spielerinnen, analysiert.

Die vorliegende Policy-Analyse hat zum Ziel, mithilfe der in der Erhebungsphase gewonne-
nen Informationen verschiedene Strategien rund um den BAGS-KV aus Sicht der beteiligten
Parteien zu analysieren. Die primére Quelle zur Aufarbeitung der strategischen Interessen
und Entscheidungen der Stakeholder bilden narrative Interviews und die von der SOZIAL-
WIRTSCHAFT OSTERREICH zur Verfiigung gestellten Unterlagen. Beriicksichtigt wurden
ebenso die Vortrdge von Wolfgang Gruber und Reinhard Bddenauer an der Fachhochschule
St. Polten im Wintersemester 2012. Zeitlich beginnt die Policy-Analyse mit der Einfihrung
des BAGS-KV, reicht Giber das erste Jahr deren Satzung bis in die Gegenwart und endet mit
einem Blick in die Zukunft, bei dem kunftige Interessen und Vorstellungen der Stakeholder
festgehalten werden.

Auf Grundlage der untersuchten Quellen sind fur die Policy-Analyse des BAGS-KV vier
Themenschwerpunkte festzuhalten:

o Erstens die Arbeitsverhéltnisse und die Wettbewerbsfahigkeit (Flexibilisierung,
Rechtssicherheit, Mitarbeiterschutz, Sicherung von Humanressourcen, Anti-Dumping
Schutz)
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e Zweitens die Fordergeber, die Politik und die Netzwerke (L&nderfinanzierung, Ausbil-
dungspolitik, Netzwerkbildung)

o Drittens die Betriebs- und Gesellschaftsverantwortung

e Viertens konkrete, den KV-Inhalt betreffende Aspekte (Altersvorsorge, Optierung,
Teilzeit, Zulagen).

3.2.7 Rechtsanalysen

Um mogliche Uberschneidungen und Liicken zu analysieren, wurden rechtliche Rahmenbe-
dingungen mit Auswirkungen auf den BAGS-KV analysiert; dazu gehoren arbeitsrechtliche,
forderrechtliche, berufsrechtliche und gesellschaftsrechtliche Bestimmungen, die fur einzelne
Fragen relevant sind.

3.2.8 Gender Mainstreaming

Sowohl in der Erhebungsphase wie in der Analyse und Bewertung der Ergebnisse wurde ein
besonderes Augenmerk auf (mdgliche) unterschiedliche Auswirkungen auf Frauen und Man-
nern gelegt. Kern der Analyse ist der Versuch, die Frage zu beantworten, ob und wie weit
der BAGS-KV einen erfolgreichen Beitrag zur Umsetzung der Gleichstellungsinitiative Gen-
der Mainstreaming geleistet hat. Foérderlich fir dieses Vorhaben war die langjahrige Erfah-
rung der SFS in der Gender Mainstreaming- und Gleichstellungsforschung (siehe Projektliste
bei den Institutsreferenzen im Anhang).

3.2.9 SWOT-Analyse

Die in den verschiedenen Arbeitsschritten gewonnenen Informationen wurden einer SWOT-
Analyse (Starken, Schwachen, Foérderliches, Hemmendes) unterzogen, um den aktuellen
Stand des BAGS-KYV in seiner sozial- und gesundheitspolitischen Umgebung zu verorten und
daraus gegebenenfalls Empfehlungen abzuleiten.

3.2.10 Steuergruppe

Eine aus Vertreterlnnen der Auftraggeber und der SFS zusammengestellte Steuergruppe,
die wahrend der Projektlaufzeit mehrmals zusammentrat, erméglichte die projektbegleitende
Feinsteuerung des Evaluationsvorhabens und die Finalisierung der jeweiligen Erhebungsin-
strumente.
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4 Die Sozialwirtschaft als wichtiges Element der sozialen
Daseinsvorsorge

Bevor der BAGS-Kollektivvertrag analysiert werden kann, sind die gesellschaftlichen, vor
allem aber die sozialpolitischen Rahmenbedingungen zu betrachten, innerhalb derer in Os-
terreich soziale Dienstleistungen erbracht werden.

Die Verpflichtung zur sozialen Daseinsvorsorge des Staates* besteht vor allem in der Erbrin-
gung von Geld- und Sachleistungen sowie in arbeits- und sozialrechtlichen Regulierungen.
Geldleistungen entstammen den Bereichen Versicherung, Versorgung und Firsorge und
kénnen vom Bund, den Sozialversicherungstragern, dem AMS, den Landern oder den Ge-
meinden erbracht werden. Sachleistungen werden sowohl von Sozialversicherungstragern
(hier vor allem von der Kranken- und Unfallversicherung), vor allem aber von Landern und
Gemeinden gewahrt. Sachleistungen kbénnen entweder vom zustandigen Trager der 6ffentli-
chen Hand selbst durchgefiihrt werden (= Durchfihrungsverantwortung) oder von Dritten im
Auftrag dieses Tragers erbracht werden (= Erbringungsverantwortung).

In Osterreich werden soziale Dienstleistungen, die nicht selbst von der Offentlichen Hand
erbracht werden, tberwiegend von Organisationen des Dritten Sektors (von Vereinen, ge-
meinnitzigen GesmbHs und von informellen Selbsthilfegruppen, hingegen kaum von Ge-
nossenschaften, vgl. Anastasiadis et.al. 2003) erbracht und nur in einem geringen Ausmalf}
von privaten, marktorientierten Anbieterorganisationen (vgl. Dimmel/Schmid 2013, insbes. S.
40ff).

Die von Einrichtungen der Zivilgesellschaft erbrachten Dienstleistungen werden als Soziale
Dienste im engeren Sinn verstanden (vgl. Dimmel/Schmid 2013), Sie erbringen im Auftrag
der Offentlichen Hand (der jeweils kompetenzmaRig zustandigen Gebietskorperschaft bzw.
des AMS oder der Sozialversicherungen) Dienstleistungen, fiir die die Offentliche Hand
selbst zu sorgen hat, die sie aber aus verschiedenen Griinden nicht selbst erbringt. Griinde
kénnen sowohl inhaltliche ZweckmaRigkeit wie auch Effektivitdt und Kostengtinstigkeit einer
Erbringung durch Soziale Dienste sein. Dadurch entsteht insoweit eine win-win-Situation, als
Trager Sozialer Dienste die Erbringung verschiedener Leistungen als ihren zivilgesellschaft-
lichen Anspruch (als ihren Beitrag zur Gestaltung der Welt) verstehen und die damit verbun-
denen Leistungen gerne und mit in der Regel hohem Engagement erbringen. Dieses uber
den Erwerbszweck weit hinaus gehende soziale Engagement der Organisationen der Zivil-
gesellschaft, also des so genannten ,Dritten Sektors® wird daher auch als ,Arbeit mit Mis-
sion“ bezeichnet (vgl. Birkholzer 2000, Anastasiadis 2003).

Auf Grund der vorherrschenden neoliberalen ldeologie und Denkweise (vgl. Crouch 2008,
2013, Dimmel/Schmid 2013) wird jedoch erwartet, dass durch die Beauftragung von Trégern
Sozialer Dienste durch die Offentliche Hand ein Markt entsteht, der wie jeder Markt von
selbst fir Effektivitat und Effizienz sorgen werde. Dem sind jedoch einige Uberlegungen ent-
gegen zu halten:

4 Wobei innerhalb des Staates die Kompetenzverteilung zwischen Bund und Landern vor allem in den Art. 10 — 15 B-VG
geregelt ist
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Erstens handelt es sich bei vielen der von Sozialen Diensten im Auftrag der Offentlichen
Hand erbrachten Dienstleistungen um nicht marktfahige Gulter. Oft tauschen offentliche
Leistungsfinanciers, Leistungsempfanger und Leistungserbringer Leistungen und Gegen-
leistungen nicht nach Marktlogiken, sondern nach Prinzipien der politisch gesteuerten Be-
darfsdeckung und Preisfestsetzung aus. Sie befinden sich daher in einem unschliissigen
Tauschverhaltnis. Die Unschlissigkeit dieser Tauschbeziehung ergibt sich im Ergebnis dar-
aus, dass der Wert vieler sozialer Dienstleistungen nicht nach Marktkriterien, sondern letzt-
lich nach politischen Kriterien bemessen wird. Der Wert sozialer Inklusion bzw. der Vermei-
dung sozialer Probleme kann nicht Uber die Herausbildung von Marktpreisen (als Resultat
des Verhéltnisses von Angebot und Nachfrage) erfolgen (vgl. Dimmel/Schmid 2013:91f).

Zur Unschlussigkeit dieser Tauschbeziehung gehort, dass der Bedarf an sozialen Dienst-
leistungen von Amtern/Behorden im Rahmen hoheitlicher und privatwirtschaftlicher Leis-
tungsgewahrung ausverhandelt wird. Bei den meisten sozialen Dienstleistungen werden
Tauschbeziehungen durch Mafl3gaben der Dienstleistungsplanung sowie Prinzipien wie Re-
gionalisierung, Dekonzentration, Niederschwelligkeit, Haushaltsndhe, Qualitat, Verfigbarkeit,
Gleichartigkeit des Zugangs, Allgemeingultigkeit, Erschwinglichkeit, Kontinuitat, Teilhabe
oder Transparenz bestimmt. Die Unschlissigkeit der Tauschbeziehungen wird ferner
dadurch ausgeformt, dass es unterschiedliche Zugange zur Hilfe gibt (vgl. Dimmel/Schmid
2013:82).

Insoweit es sich hier nicht um den Tausch marktfahiger Guter handelt, entstehen hier auch
keine Preise (= meritorische Guter). Es werden nur Kosten definiert, und diese je nach Ver-
teilung von (auRBertkonomischer) Macht in diesen Beziehungen festgelegt.

Dazu kommt zweitens die oft beschrankte Kundinnensouveranitat, was die Nachfrage nach
sozialen Dienstleistungen betrifft. Oft sind nicht die beglnstigten Personen selbst die Kun-
dinnens, sondern die jeweils den Auftrag gebenden (und die Mittel zur Verfligung stellenden)
offentlichen Auftraggeberinnen. Dadurch entstehen automatisch asymmetrische Beziehun-
gen zwischen Auftraggeberinnen, Leistungserbringerinnen und Leistungsbegunstigten. Dazu
kommt, dass hier zumindest seitens der Leistungsbeglinstigten, oft aber auch seitens der
offentlichen Auftraggeberinnen, nur unvollstandige Informationen bestehen. Da auch Infor-
mationen letztendlich Waren sind, die einen Preis (zumindest aber Kosten) haben, ist auch
im Bereich sozialer Dienstleistungen anzunehmen, dass sozial besser Gestellte eher tber
umfassende Informationen verfigen als schlechter gestellte Personen, denn ,Informations-
beschaffung verursacht hohe Transaktionskosten® (vgl. Crouch 2013:179). Diejenigen, die
soziale Dienstleistungen am dringendsten benétigen, sind also oft am schlechtesten infor-
miert. Ein funktionierender Markt setzt aber umfassende und gleich verteilte Informationen
voraus.

Weiters spricht drittens auch die Tatsache, dass seitens der Begunstigten oft keine klare
Vorstellung (kein klares Wissen) Uber die Spezifik (Menge, Qualitat, Dauer) der nachzufra-
genden Leistung besteht, dagegen, die Austauschbeziehungen sozialer Dienstleistungen als

> Sehr wohl kénnten jedoch (auch) bei nicht marktfihigen Giitern und Dienstleistungen die ,Opportunitatskosten® (vgl. Crouch
2013:176) ermittelt werden, also jene Kosten, die der Offentlichen Hand und den Privaten entstehen wiirden, wenn diese
Dienstleistung nicht (oder nicht durch diesen Trager) erbracht werden wirden. So kénnte man indirekt einen effizienten ,Preis“
erschlieen, ein Verfahren, dass freilich in der Auseinandersetzung um die Finanzierung sozialer Dienstleistungen fast nie
angewendet wird.

¢ Diese miissen eher als Klientinnen bezeichnet werden (vgl. Dimmel/Schmid 2013:16f).
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.Markt* zu bezeichnen. Oft besteht seitens der Beglnstigten nur eine unspezifische Nach-
frage nach ,besseren* Zustanden, die aber kaum naher spezifiziert oder benannt werden
(kénnen). Es entstehen hier also nicht SMART messbare Nachfragen, denen es daher (na-
hezu) jedes Angebot recht machen kann - Angebote, die tGberdies immer deutlich knapper
sind, als die der Nachfrage zugrunde liegenden unspezifischen Bedurfnisse’ es erfordern.
Auch aus diesem Grund konnen in diesem Austauschverhéltnis keine Preise entstehen. Das
wird verscharft durch das ,doppelte Mandat sozialer Arbeit (siehe dazu Meusburger 2007),
welches dazu fuhrt, dass Leistungen sozialer Dienste nicht nur helfenden, sondern auch
kontrollierenden Bezug haben und oft hoheitsstaatlich (liber Bescheid) zugeteilt werden.

Viertens sind soziale Dienstleistungen (wie alle Dienstleistungen) nicht lagerbar, sie werden
im Akt des Produzierens verbraucht, die Nutzerinnen dieser Leistungen werden somit zu
Koproduzentinnen. Der Erfolg dieser Dienstleistungen hangt wesentlich von der Mitwirkung
(Compliance) der beglnstigten Personen ab. Daher miissen bei der Planung und Durchfiih-
rung der Dienstleistungserbringung die Probleme, die sich aus den Grenzen der Mitwir-
kungswilligkeit und —maoglichkeit der Begtinstigten ergeben, standig mitbertcksichtigt werden
(vgl. Dimmel/Schmid 2013:37). Auch daraus lasst sich begriinden, dass es sich beim Erbrin-
gen sozialer Dienstleistungen nur in den seltensten Fallen um Marktgeschehen handelt.

Funftens schlieBlich setzt ein Markt funktionierenden Wettbewerb voraus. Damit ein Markt
existieren kann und das “freie Spiel der Marktkrafte“ zu effizienten und effektiven Losungen
fuhrt, darf es also weder auf der Angebotsseite noch auf der Nachfrageseite Oligopole oder
gar Monopole geben. Alle Marktteilnehmerinnen muissen sich frei entscheiden kénnen, mit
wem und ob sie einen Tauschvertrag abschliel3en. Soweit die Theorie. Bei jenen Dienstleis-
tungen der sozialen Daseinsvorsorge, die der Staat nicht (mehr) selbst erbringt, sondern wo
er Dritte beauftragt, existiert aber kein freier Markt. Denn hier handelt der Staat (die jeweilige
Gebietskdrperschaft) als Monopolist der Nachfrage. Wo der Staat Dienstleistungen privati-
siert und dabei selbst der alleinige Abnehmer (Zahler) bleibt, entstehen auermarktliche Ab-
hangigkeitsverhaltnisse und (politische) Monopolpreise (vgl. Crouch 2013).

Mit der staatlichen Monopolabnahme ist jeder faire Wettbewerb praktisch ausgeschlossen,
die Dienstleistung muss zu dem Preis erbracht werden, der vom staatlichen Abnehmer an-
geboten wird. Es gibt ja sonst keine zahlungsfahigen Abnehmerinnen, denen man diese
Dienstleistung alternativ anbieten konnte. Dazu kommt, dass es sich bei den Tragern sozia-
ler Dienstleistungen um keine (rein) marktwirtschaftlichen Betriebe handelt, die in einen an-
deren Marktsektor wechseln wiirden, wenn die Ertrdge in diesem Sektor nicht (mehr) ausrei-
chend sind, sondern um Trager der Zivilgesellschaft, die ,Arbeit mit Mission“ (vgl. Anastasia-
dis et.al 2003) erbringen. So entstehende finanzielle Engpasse werden dann oft mit ehren-
amtlicher Arbeit?, verschiedenen Formen der Selbstausbeutung und/oder mit Spenden (Cha-
rity) zu schliel3en versucht.

Die Preise sozialer Dienstleistungen entstehen also auf keinem Markt, sondern werden poli-
tisch ausgehandelt. Da die Zielgruppen der sozialen Dienstleistungen in der Regel kaum
wirkungsmachtige gesellschaftliche Lobbies haben und die Tré&ger der Dienstleistungen

7 Zum Unterschied von Bediirfnissen und Bedarfen (sieche Dimmel/Schmid 2013:87f)
8 Es muss daran erinnert werden, dass die Leitungstatigkeit (und Haftung) sozialer Dienste immer von ehrenamtlichen
Vorstanden erbracht wird, sofern diese in Vereinen organisiert sind.
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schon aus Klientlnneninteresse nicht (oder nur bedingt) zum Mittel der Leistungsverknap-
pung greifen kbnnen, entstehen in diesem Sektor de facto nicht kostendeckende Preise.

Die Idee der Europaischen Wettbewerbspolitik, dieses Nachfragemonopol der offentlichen
Hand durch verpflichtende Ausschreibungen aufzubrechen, scheint im Bereich der sozialen
Dienstleistungen (aus den dargestellten Griinden, die dazu flhren, dass es sich hier in den
seltensten Fallen um einen ,Markt“ handelt) nicht zielfUhrend zu sein. Abgesehen davon,
dass einige Bereiche sozialer Dienstleistungen (z.B. das ,Behindertenwesen®) auf Grund von
EU-Verordnungen vom Vergabezwang ausgeschlossen sind, zeigen die praktischen Erfah-
rungen mit dem dsterreichischen Vergaberecht (BVergG 2006), dass Ausschreibungen und
Vergaben im Bereich der Sozialen Dienste zu Kostendumping und zum Verschwinden inno-
vativer Entwicklungen fuhrt (vgl. Entwicklungspartnerschaft Donau 2007, 2007a).

Obwohl es sich also bei der Erbringung sozialer Dienstleistungen um eine nicht rein markt-
wirtschaftliche Tatigkeit handelt, sondern um eine Leistungserbringung innerhalb des inter-
medidren Raumes zwischen Staat, Markt und Eigenarbeit (,Wohlfahrtsdreieck®, vgl.
Evers/Wintersberger 1990), missen die Trager sozialer Dienstleistungen ihre Dienste und
Produkte sehr wohl unter Marktbedingungen herstellen: Sie missen Vorprodukte und Hilfs-
mittel auf Markten erwerben, sie zahlen marktkonforme Mieten bzw. Leasingraten, erwerben
Einrichtungen marktkonform und gestalten ihre Beschaftigungsverhaltnisse den Anspriichen
eines regulierten legalen Arbeitsmarktes (sozialversicherungspflichtige Beschaftigungsver-
haltnisse) entsprechend.

Der BAGS-Kollektivvertrag ist ein wesentlicher Bestandteil, der diese Gestehungskosten
Sozialer Dienste bestimmt.
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5 Der BAGS Kollektivvertrag — ein Einstieg

5.1 Der rechtliche Rahmen

Im Gegensatz zum Individualarbeitsrecht, das bis heute in Osterreich relativ zersplittert ist
und sich in zahlreichen Gesetzen findet, wurde das kollektive Arbeitsrecht in den frihen
siebziger Jahren durch das Arbeitsverfassungsgesetz (ArbVG) kodifiziert. Das Stammgesetz
(BGBI 1975/360) wurde 1975 beschlossen® und trat am 1.1.1976 in Kraft.

Im Prinzip ist die Regulierung der Arbeitsbeziehungen vierstufig (vgl. Léschnigg 2003:60ff)
e Die Ebene des Gesetzes®
o Die Ebene des Kollektivvertrages
o Die Ebene der Betriebsvereinbarung
o Die Ebene des einzelnen Dienstvertrages

Diese Normenebenen sind hierarchisch aufgebaut, wobei der gesetzlichen Ebene die
hochste Hierarchiestufe und dem einzelnen Arbeitsvertrag die niedrigste Stufe zukommit.
Dabei gilt das Gunstigkeitsprinzip. Das bedeutet, dass im Prinzip' die nachgeordnete Norm
gegenlber der héherrangigen nur gunstigere, nicht aber schlechterstellende Regelungen
beinhalten darf.

5.1.1 Das Gesetz

Fur Angestellte sind die wesentlichsten Bestimmungen des Individualarbeitsrechtes im An-
gestelltengesetz (AngG), dessen Stammfassung aus dem Jahr 1921 (BGBI 1921/292)
stammt, geregelt; die allermeisten Bestimmungen des Angestelltengesetzes sind mittlerweile
durch verschiede andere Gesetze auch fir Arbeiterinnen und Arbeiter in Kraft gesetzt wor-
den. Grundlegende Vertragsbestimmungen, unter anderen auch die Unterscheidungen zwi-
schen Werkvertrag, Freiem Dienstvertrag und dem Arbeitsvertrag werden bereits im Allge-
meinen Birgerlichen Gesetzbuch (ABGB) von 1811 geregelt. Auch bezliglich der Entlohnung
(»ubliches* Entgelt, §§ 1151 ff) und der Fursorgepflicht des Dienstgebers (§ 2257) finden sich
entsprechende Normen bereits im ABGB.

Weitere wesentliche Gesetze sind das Arbeitsvertragsrechtsanpassungsgesetz (AVRAG),
wo unter anderem der Dienstzettel oder der Betriebsiibergang geregelt wird sowie die ein-
zelnen Normen des Arbeitszeitrechtes (v.a. das Arbeitszeitgesetz — AZG, das Arbeitsruhe-
gesetz — ARG, das Urlaubsgesetz — UrlG, etc. ), das Gleichbehandlungsgesetz (GleichbG)
und das Behinderteneinstellungsgesetz (BEinstG), um nur einige wichtige Normen zu nen-
nen.

Das Arbeitsverfassungsgesetz (ArbVG) regelt einerseits die kollektive Rechtsgestaltung
(Kollektivvertrag, Satzung, Mindestlohntarif, Betriebsvereinbarung) und andererseits die be-

° Deswegen begeht das BMASK im Jahr 2015 ,40 Jahre Arbeitsverfassung*

% In einer feineren Differenzierung miisste hier zwischen Verfassungsgesetzen, EU-Bestimmungen und einfachen Gesetzen
unterschieden werden; fiir Landes- und Gemeindebedienstete kommen noch Landesgesetze als Regulierungsebene dazu.

" Einzelne Ausnahmen sind normiert
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triebliche und Uberbetriebliche Mitbestimmung (Betriebsrate, Konzernbetriebsrate, Europai-
sche Betriebsrate). Es ist darauf hinzuweisen, dass das Arbeitsverfassungsgesetz (wie auch
manche andere arbeitsrechtliche Bestimmungen wie z.B. das AZG / ARG) im Bereich des
Offentlichen Dienstes (pragmatisierte Beamtinnen und Vertragsbedienstete) nicht (oder nur
teilweise gilt?. Die Mitbestimmungsgremien (Personalvertretungen) sind in den einzelnen
bundes- und landesrechtlichen Bestimmungen gestaltet.

5.1.2 Der Kollektivvertrag

Der Kollektivvertrag ist das hochste kollektivrechtliche Normeninstrument unterhalb des Ge-
setzes (und seiner Verordnung), dabei handelt es sich um (schriftliche) Vereinbarungen tber
die Entgelts- und Arbeitsbedingungen innerhalb eines raumlichen, fachlichen und personli-
chen Geltungsbereich (Branche) welche fiur alle® Beschéftigten™ in ihrem Geltungsbereich
gelten (siehe Kallab et.al. 2013:14). Um einen Kollektivvertrag abschlieen zu kénnen, ist
sowohl auf Seiten der Dienstgeberinnen wie der Arbeiternehmerinnen eine kollektivver-
tragsfahige Korperschaft notwendig. Um kollektivvertragsfahig zu werden, dirfen in der Or-
ganisation keine Mitglieder, die der anderen Gruppe angehéren”, Mitglieder sein und sie
muss einen wesentlichen Teil* der Branche vertreten, flr die sie einen Kollektivvertrag ab-
schlieen will. Kammern haben auf Grund ihrer gesetzlichen Mitgliedschaft auf jeden Fall die
Kollektivvertragsfahigkeit (Arbeiterkammern, Wirtschaftskammern, etc.), ebenso die Gewerk-
schaften auf Arbeitnehmerlinnenseite. Dort, wo Dienstgeber keiner gesetzlichen Interessens-
vertretung angehodren (zum Beispiel gehéren Vereine nicht der Wirtschaftskammer an),
braucht es eine freiwillige Interessensvertretungsorganisation, die die gerade beschriebenen
Kriterien (Mitgliedschaft, Reichweite) erfillt, um einen Kollektivvertrag abschliel3en zu kén-
nen. Kammern sind ex lege kollektivvertragsfahig, allen anderen Organisationen muss die
Kollektivvertragsfahigkeit vom Bundeseinigungsamt zugesprochen werden.

Kollektivvertrage gelten fur Branchen, Bundeslander oder fur Betriebe, die auf Grund ihrer
GroRRe und der Spezifik des jeweiligen Bereiches eine Mehrheit der Betroffenen (in einem
Bundesland oder bundesweit) abdecken. Kollektivvertrage regeln sowohl entgeltsrechtliche
Bestimmungen wie auch andere Bestimmungen, die flr die Arbeitsbeziehung relevant sind
(etwa Arbeitszeit, Durchrechnungszeitraume, Sabbaticals, Anrechnungen,...). Auch die Son-
derzahlungen (13. und 14. Lohn/Gehalt) sind nicht gesetzlich, sondern nur tUber Kollektivver-
trage geregelt.

Wird ein Kollektivvertrag aufgekiindigt, so wirkt er fur jene (befristeten oder unbefristeten)
Arbeitsvertrage, die wahrend der Geltung des KV begrindet worden sind, so lange weiter,
bis die relevanten Bestimmungen durch einen neuen Kollektivvertrag oder eine Betriebsver-

2 S0 gelten z.B. die Arbeitszeitbestimmungen im Gesundheitsbereich sowohl fiir den Offentlichen Dienst wie fiir den
Privatbereich, nicht aber das AZG

3 Diese Allgemeingiiltigkeit ist ein wesentlicher Unterschied zur Rechtslage in den meisten anderen EU-Staaten, wo es fiir
Dienstgeber mehr oder weniger leicht mdglich ist, sich (und damit ihre Belegschaften) dem Wirkungskreis eines
Kollektivvertrages zu entziehen.

" Im Wesentlichen gilt der Kollektivvertrag des Betriebes, in dem gearbeitet wird, sowohl fiir Stammbelegschaften wie fiir
Uberlassene Arbeitskrafte (,Leiharbeitskrafte”, sieche Tomandl 2010), er gilt aber in der Regel nicht fir Freie Dienstnehmerinnen
und Neue Selbstandige.

> Das bedeutet, dass in einer KV-fahigen Organisation der Dienstgeberlnnen keine Dienstnehmerinnen Mitglied sein diirfen
und umgekehrt

16 D.h. sie muss eine ,maRgebliche Bedeutung* fiir die Branche haben (Léschnigg 2003:78), liblicherweise zumindest die Halfte
der in Frage kommenden Gruppe
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einbarung abgeltst werden. Ohne kollektivvertragliche Erméchtigung gelten die Bestimmun-
gen des Gesetzes; so ist ohne der entsprechenden kollektivvertraglichen Erméchtigung, auf
der dann eine konkrete Betriebsvereinbarung aufbaut, nur eine ,mehrwdchige’™ Durchrech-
nung der Arbeitszeit zulassig; mittels Kollektivvertrag und Betriebsvereinbarung kdnnen
Durchrechnungszeitrdume bis zu einem Jahr vereinbart werden (Loschnigg 2003:71ff).

5.1.2.1 Die Satzung

Auf Antrag einer der Kollektivvertragsparteien kann das Bundeseinigungsamt einen Kollek-
tivvertrag fur Betriebe satzen (das heildt in Kraft setzen), die nicht in den Geltungsbereich
einbezogen sind, weil ihre Dienstgeber keiner kollektivvertragsfahigen Organisation angeho-
ren. Durch die Erklarung eines Kollektivvertrages zur Satzung wird diesem auch auf3erhalb
seines Geltungsbereiches rechtsverbindliche Wirkung zuerkannt. Zweck der Satzung ist es,
Arbeitnehmerinnen, die mangels Kollektivvertragszugehorigkeit ihres Arbeitgebers von kei-
nem Kollektivvertrag erfasst werden, den Vorteil Gberbetrieblicher kollektiver Regelungen zu
verschaffen (vgl. Léschnigg 2003:95) bzw. Wettbewerbsvorteile, die sich Dienstgeber durch
die Nichtzugehorigkeit zu einem Kollektivvertrag erwarten, zu applanieren.

Ihrer Rechtsnatur nach handelt es sich bei der Satzungserklarung um eine Verordnung. Sie
wird im Bundesgesetzblatt verodffentlicht und hat rechtsverbindliche Wirkung fir alle Betriebe,
fur die diese Satzung gilt. Nicht nur ein KV-Abschluss, sondern auch die Satzung eines KV
setzt einen eventuell vorhandenen Mindestlohntarif aul3er Kraft. Jede Veranderung eines
Kollektivvertrages (z.B. Erhéhung der kollektivvertraglich geregelten Entgelte) erfordert eine
neuerliche Satzung, um flr diesen Betriebe in Geltung zu treten’.

Satzungsfahig ist ein Kollektivvertrag (oder ein Teil eines KV), wenn
o der zu satzende KV gehdrig kundgemacht ist und in Geltung steht,

o der zu satzende Kollektivvertrag oder der Teil eines solchen Uberwiegende Bedeu-
tung erlangt hat,

e die von der Satzung zu erfassenden Arbeitsverhaltnisse im Verhaltnis zu jenen die
dem Kollektivvertrag unterliegen, im Wesentlichen gleichartig sind und

e die von der Satzung erfassten Arbeitsverhaltnisse nicht schon durch einen
Kollektivvertrag erfasst sind (vgl. Loschnigg 2003:100).

Sobald ein Kollektivvertrag fur einen wesentlichen Bereich der zu regelnden Branche gilt, ist
er auf Antrag einer der KV-Parteien durch das Bundeseinigungsamt fir den Rest der Bran-
che zu satzen.

5.1.2.2 Der Mindestlohntarif

Gibt es mangels Zugehdrigkeit des Dienstgebers zu einer kollektivvertragsfahigen Koérper-
schaft keinen Kollektivvertrag, kann das Bundeseinigungsamt auf Antrag der Organisationen
der Arbeiternehmerinnen einen Mindestlohntarif (MILOTA) erlassen. Mindestlohntarife kon-
nen nur fur einzelne Bundesléander oder das gesamte Bundesgebiet in Form einer Verord-
nung, die im Bundesgesetzblatt vertffentlicht wird, erlassen werden. Mindestlohntarife wer-

7 Maximal acht Wochen
'® Die Dienstgeber der betroffenen Betriebe haben mangels Mitgliedschaft in der entsprechenden kv-fahigen Korperschaft
keinen Einfluss auf die Inhalte des Kollektivvertrages
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den durch die Vereinbarung eines Kollektivvertrages oder dessen Satzung aufgehoben (vgl.
Léschnigg 2003:101).

Im Gegensatz zum Kollektivvertrag (oder der Betriebsvereinbarung) kann der Mindestlohnta-
rif allerdings nur entgeltsrechtliche Bestimmungen enthalten, jedoch keine anderen Bestim-
mungen aus der Arbeitsbeziehung (wie etwa arbeitszeitrechtliche Regelungen).

5.1.3 Die Betriebsvereinbarung

Sofern im jeweiligen Betrieb ein Betriebsrat vorhanden ist, kann eine (oder kbnnen mehrere)
Betriebsvereinbarung(en) abgeschlossen werden. Die Gegenstande, die in einer Betriebs-
vereinbarung geregelt werden kénnen, sind im Gesetz (vor allem in den 88 96, 96a und 97
des ArbVG, aber auch in anderen Gesetzen wie dem AZG, z.B. in dessen § 4b) oder als Er-
machtigungsbestimmung im jeweiligen Kollektivvertrag geregelt.

.Ersetzbare“ Betriebsvereinbarungen werden im § 96 a des ArbVG geregelt und beinhalten
jene Bereiche, die nur mit Zustimmung der Arbeitnehmerinnenvertretung eingefiihrt werden
kénnen, etwa elektronische Zeitiberwachungssysteme. Kommt solch eine Betriebsvereinba-
rung mangels Zustimmung eines der Vertragspartner nicht zustande, kann sie durch eine
Regelung der Schlichtungsstelle ersetzt werden.

~Erzwingbare” Betriebsvereinbarungen sind Vereinbarungen, wo nach dem Gesetz (ArbVG §
97 Abs 1 Zi 1 — 6a) bei Nichtzustandekommen einer Einigung von Arbeitgeber und Betriebs-
rat auf Antrag einer der Streitparteien die Schlichtungsstelle entscheidet (z.B. Bestimmungen
Uber die Zugehorigkeit zu einer Mitarbeitervorsorgekassa).

Freiwillige Betriebsvereinbarungen nach § 97 ArbVG, Abs. 1. Z. 7ff (also nicht die erzwingba-
ren oder die ersetzbaren BV) kdnnen von jedem der beiden Vertragspartner unter Einhaltung
einer dreimonatigen Kindigungszeit aufgehoben werden; sie behalten jedoch fiir alle Be-
schéftigten, die unmittelbar vor der Aufhebung in einem aufrechten Dienstverhéaltnis waren,
ihre Wirkung so lange weiter, bis sie durch eine neue Betriebsvereinbarung oder eine einzel-
rechtliche Vereinbarung ersetzt worden sind (,Nachwirkung®).

Die ,freie Betriebsvereinbarung® ist im ArbVG nicht vorgesehen und hat somit auch nicht die
Rechtswirkung einer Betriebsvereinbarung. Mit der freien Betriebsvereinbarung kann der
Betriebsrat mit Zustimmung des Arbeitgebers wohl fir alle Arbeitnehmerinnen einheitliche
Regelungen festlegen, diese sind aber nicht mit Normenwirkung ausgestattet und werden
von Arbeitnehmer und Arbeitgeber erst durch ausdrickliche oder stillschweigende Zustim-
mung zum Inhalt der Einzelarbeitsvertrage (vgl. Kallab et.al. 2013:31).

Die Betriebsvereinbarung ist ein wesentliches Instrument zur Gestaltung der betrieblichen
Wirklichkeit. Sie schafft Rechtssicherheit in sensiblen Bereichen (zum Beispiel in Fragen des
Datenschutzes bei elektronischer Zeitaufzeichnung), regelt die Zugehorigkeit zu einer be-
trieblichen Pensionskasse oder zur Mitarbeitervorsorgekasse beziglich der ,Abfertigung
neu“. Auch die Gestaltung der betrieblichen Arbeitszeit wird durch Betriebsvereinbarungen
wesentlich erleichtert, weil die Gesetze, insbesondere das AZG § 4b, einer Betriebsvereinba-
rung wesentlich gréRere Gestaltungsspielrdume einrGumt. Mangels einer Betriebsvereinba-
rung ist zum Beispiel die Gleitzeit auf Rahmenfristen von maximal acht Wochen beschrénkt,
wobei der Kollektivvertrag hier detailliertere Regelungen tber Verbrauch oder Mithahme ei-
nes Zeitguthabens festlegen kann; durch eine Betriebsvereinbarung kénnen im Rahmen der
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kollektivvertraglichen Mdoglichkeiten die Durchrechnungszeitraume bis zu 52 Wochen®
ausgedehnt, die Mitnahme von Zeitguthaben gro3zligiger geregelt werden.

Far Branchen, wo es keine Kollektivvertrage und keinen Mindestlohntarif gibt, ist die Be-
triebsvereinbarung die einzige Mdglichkeit einer kollektivrechtlichen Regelung von Ar-
beitsbeziehungen, die Giber den reinen gesetzlichen Rahmen hinausgehen.

5.1.4 Der Einzelvertrag

Der Einzelarbeitsvertrag beruht auf einer beiderseitigen Willenserklarung von Dienstgeberin
und Arbeitnehmerln, er bedarf nicht der Schriftform, es ist aber seitens des/der Dienstgebe-
rin auf jeden Fall ein Dienstzettel Uber die wesentlichen Inhalte des Dienstvertrages auszu-
handigen (AVRAG § 2). Das AVRAG regelt darlber hinaus die Fortwirkung von Dienstver-
tragen bei Betriebsiibergédngen oder Fusionen.

Obwohl der Dienstvertrag ein beiderseitig zustimmungspflichtiger Vertrag ist, sind die Arbei-
ternehmerinnen dennoch durch das Schlechterstellungsverbot geschitzt. Einzelvertragliche
Normen, die sie gegenuber Gesetz, Kollektivvertrag oder Betriebsvereinbarung schlechter
stellen wirden, sind ungiltig, auch wenn der/die Arbeithnehmerln ausdricklich zugestimmt
hat. Hier tritt die Funktion des Arbeitsrechtes in Wirkung, prinzipiell den schlechter gestellten
der beiden Vertragsparteien ausdriicklich gegentiber ungerechtfertigten Anliegen der ande-
ren Partei zu schitzen. VersttRe des/der Dienstgebers/Dienstgeberin gegeniiber Gesetz,
KV, BV und Einzelvertrag sind drei Jahre rickwirkend (auch nach Beendigung des Dienst-
verhéaltnisses) beim Arbeits- und Sozialgericht im Wesentlichen kostenfrei (auch bei Verlust
des Verfahrens) einklagbar.

Mangels anderer Regelungen (wenn es zum Beispiel keinen Kollektivvertrag und keine Be-
triebsvereinbarung gibt) gelten fir den einzelnen Arbeitsvertrag nur die gesetzlichen Best-
immungen, vor allem das ABGB, insbesondere die 88 1151 ff sowie die entsprechenden
arbeitszeitrechtlichen Bestimmungen (AZG, ARG, UrlG) und die Arbeithehmerinnenschutz-
bestimmungen. Fir Angestellte gilt dartiber hinaus noch das Angestelltengesetz. Verschie-
dene Bestimmungen, die im Angestelltengesetz normiert sind, werden, sofern es nicht durch
Kollektivvertrag besser geregelt ist, fir Arbeiterinnen und Arbeiter durch eine Bestimmung im
§ 1154 b ABGB geregelt (z.B. die im AngG unter § 8 (3) geregelte kurzfristige Dienstverhin-
derung aus verschiedenen Griinden). In Ermangelung anderer kollektivrechtlicher Normen
sind Uber das Gesetz hinaus gehende Leistungen (wie z.B. die Sonderzahlungen) nur auf
Grundlage des ,angemessenen Entgeltes” (§ 1152 ABGB) geregelt.

Zu beachten ist, dass gewisse ,atypische” Dienstverhaltnisse (vor allem freie Dienstvertrage
und Werkvertrage) zwar sozialversicherungsrechtlich den Arbeitsvertragen im Wesentlichen
gleich gestellt sind (vor allem durch 8 4 (4) ASVG bzw. § 2 Abs. 1 Zi 4 GSVG), nicht aber
durch die arbeitsrechtlichen Bestimmungen — und daher in der Regel auch nicht durch Kol-
lektivvertrag oder Betriebsvereinbarung — erfasst sind. Geringfligige Beschaftigungsverhalt-
nisse unterliegen nur der Pflichtversicherung in der Unfallversicherung®, sind aber, sofern es
sich um Dienstverhaltnisse und nicht um Freie Dienstvertrage oder Werkvertrage handelt,

Y Im BAGS-KYV, § 7, ist ein maximal sechsmonatiger Durchrechnungszeitraum vorgesehen
2 Konnen aber durch ein so genanntes ,Opting in“ mit einem relativ geringen Beitrag freiwillig in den vollen
Versicherungsschutz einbezogen werden.
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voll den arbeitsrechtlichen Bestimmungen unterstellt. Auch geringfiigig beschéftigte Arbeit-
nehmerinnen werden etwa vom Betriebsrat vertreten.

5.2 Das Handlungsfeld — die Sozialwirtschaft in Osterreich

Der BAGS-Kollektivvertrag ist der Leitkollektivvertrag in der Sozialwirtschaft, was auch die
Umbenennung der Dienstgeberorganisation des BAGS-KV im Jahr 2012 ausdrticken soll.
Diese heilt nun ,SOZIALWIRTSCHAFT OSTERREICH - Verband der 6sterreichischen So-
zial- und Gesundheitsunternehmen®. Die Erbringer sozialer Dienste sind sowohl 6ffentliche
Institutionen als auch freie gemeinniitzige Trager, in seltenen Fallen aber auch private, ge-
winnwirtschaftlich orientierte Anbieter® (insbesondere im Pflegeheimbereich) oder
Selbsthilfeorganisationen, wobei die Abgrenzung zur NGO flieBend verlauft (vgl. Merchel
2003). Zugleich werden Dienste auch unentgeltlich von Personen im informellen Nahraum
der hilfebedurftigen Person, der Nachbarschaft oder Familie, aber auch der hilfebedurftigen
Person selbst (,Selbstpflege®) erbracht (vgl. Dimmel/Schmid 2013:78).

Die Sozialwirtschaft verkérpert einen Teil des ,Dritten Sektors” (vgl. Anastasiadis et.al. 2003,
Evers 2005). Mit dem Begriff ,Sozialwirtschaft® sind im Weiteren nicht nur die Sozialen
Dienste, sondern sowohl Financiers, ihre Rechtsgrundlagen, 6ffentliche und private Trager-
organisationen, Leistungsformen und Leistungsarten, Anspruchsvoraussetzungen bzw. Zu-
gange zum Recht sowie Formen der sozialarbeiterischen, pflegerischen und sozialpadagogi-
schen Beratung, Betreuung und Pflege sowie die soziotechnischen und vor allem sozialpla-
nerischen Grundlagen der Konzeption, Planung und Erbringung von Dienstleistungen ge-
meint. Die Sozialwirtschaft erbringt nicht nur mobile, ambulante und stationdre Soziale
Dienste, sondern ist auch Motor sozialer Innovationen (Modellprojekte) (vgl. Dimmel/Schmid
2013:78). Der Sektor Sozialer Dienstleistungserbringung kann daher mit Fug und Recht als
moderner ,Taktgeber der Sozialpolitik“ (vgl. Dimmel/Schmid 2013:13) bezeichnet werden.

Der Begriff Sozialwirtschaft, wie er bei Dimmel/Schmid (2013:78ff) begrifflich gefasst wird,
umfasst ein Segment der Wirtschaft, welches personenbezogene Dienstleistungen mit der
Aufgabenstellung der Bewaltigung sozialer Probleme erbringt. Als Wirtschaftssektor wird die
Sozialwirtschaft als Teil des Dritten Sektors zwischen Markt und Staat angesiedelt. Dabei
nimmt die Sozialwirtschaft je nach Rechtskultur, Tradition und Sozialstaatsvariation unter-
schiedliches 6konomisches Gewicht und Rechtsformen an. Sie umfasst eine grol3e Band-
breite individueller und kollektiver Formen der privaten, gemeinschaftlichen oder éffentlichen,
gemeinnutzigen oder gewerblich gewinnorientierten Versorgung mit Leistungen der sozialen
Daseinsvorsorge. Sozialwirtschaftliche Organisationen lassen sich ferner danach unter-
scheiden, ob sie von den Betroffenen selbst (genossenschaftlich) organisiert sind oder ob sie
von Wohlfahrtsorganisationen gegen Entgelt bereitgestellt werden. Diese beiden Modelle
lassen sich nicht immer trennscharf voneinander abgrenzen, wenn etwa Beglnstigte einer
sozialen Dienstleistung gleichzeitig Mitglieder im Tragerverein der erbringenden Organisation
sind. Sozialwirtschaftliche Unternehmen erbringen meritorische Guter, an denen die 6ffentli-
che Hand ein Ubergeordnetes Interesse verfolgt und diese Leistungen deshalb co-finanziert
(vgl. Anastasiadis et.al. 2003, vgl. Dimmel/Schmid 2013)

2 Also: ,,for-profit-Organisationen“.
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Zur Sozialwirtschaft zéhlen Unternehmen und Organisationen, welche Soziale Dienstleistun-
gen im Sozialwesen erbringen. Als Branche betrachtet stellt die Sozialwirtschaft einen ge-
sonderten Bereich der 6konomischen Wertschépfung dar, weil hier — wie in andren Berei-
chen des ,Dritten Sektors® auch (vgl. Anastasiadis et.al. 2003) - nicht primar Erwerbszwecke,
sondern die Bedeckung von Bedarfen und die Erreichung von Sachzielen der Daseinsvor-
sorge verfolgt werden?. Sachziel der Sozialwirtschaft ist die Produktion von individueller und
kollektiver Wohlfahrt. Damit hat das sozialwirtschaftliche Handeln sowohl 6konomische als
auch soziale Aspekte.

Bislang wird die Sozialwirtschaft fast ausschlieZlich im Kontext des Non-Profit-Management
(vgl. Badelt 2002) abgehandelt. Dabei kommt den rechtlichen, institutionellen und performa-
tiven Besonderheiten Sozialer Dienste als Kern der Sozialwirtschaft (vgl. Léschnigg/Scheipl
1990; vgl. Dimmel 2005) vergleichsweise wenig Beachtung zu. Diese Aspekte sind in der
Drittsektorforschung besser ausgearbeitet (vgl. Birkhdlzer 2000).

Kern der ,Sozialwirtschaft‘ sind die als Beratung, Betreuung oder Pflegeleistung erbrachten
Sozialen Dienste (vgl. Badelt/Osterle 2001:90), die im Kontext wohlfahrts- und sozialstaatli-
cher Leistungen von sozialwirtschaftlichen Organisationen bzw. Unternehmen erbracht bzw.
gewahrt werden (vgl. Trukeschitz 2006). Diese Sozialen Dienste sind nicht notwendigerweise
gemeinnitzig, da auch gewinnwirtschaftlich orientierte Leistungserbringer, etwa im Bereich
von Altenheimen, stationdre soziale Dienstleistungen erbringen. Komplizierend tritt hinzu,
dass Soziale Dienste vielfach an der Schnittstelle zu informellen Leistungssystemen (Nach-
barschaftshilfe, Selbsthilfe, Pflege im familiaren Kontext) oder unter Laienbeteiligung (Ehren-
amtlichkeit) erbracht werden (néheres dazu siehe Dimmel/Schmid 2013).

22 Anastasiadis et.al (2003) bezeichnen in Anlehnung an Birkhélzl (2000) die Spezifik der hier geleisteten Arbeit daher auch als
LArbeit mit Mission*
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6 Der BAGS-Kollektivvertrag — Geschichte und Politik

6.1 Die Situation vor 2004

Der Sektor der sozialen Dienstleistungserbringung war immer sehr heterogen und sehr un-
terschiedlich geregelt; bezogen auf die Arbeitsbeziehungen wurde hier ein Feld aufgespannt,
das sich von hoch regulierten Bereichen (die entweder an das Vertragsschema eines Bun-
deslandes angelehnt waren oder sich auf Vorgaben eines Fordergebers, vornehmlich des
AMS, z.B. nach dem so genannten ,Férschner Schema“ bezogen) bis zu Arbeitsbeziehun-
gen erstreckte, wo die Grenzen zwischen angestellter Arbeit, Ehrenamtlichkeit und Selbst-
hilfe sehr flieBend waren. Die Sozialreferenten der Bundeslander gingen in ihrer programma-
tischen Konzeptschrift ,Neue Wege in der Sozialpolitik aus dem Jahr 1989 (bzw. 1990%)
davon aus, dass soziale Dienstleistungserbringung ohne Riickgriff auf ehrenamtliche Mitar-
beit nicht zu erbringen sei.

Gemeinsam ist den Tragern sozialer Dienstleistungen, dass sie in der Organisationsform des
Vereines (Uberwiegend), aber auch in genossenschaftlicher Form (seltener) organisiert sind
(vgl. Anastasiadis et.al. 2003) und daher als Dienstgeber keiner gesetzlichen Interessens-
vertretung (Wirtschaftskammer) angehdren. Solange es also keine kollektivvertragsfahige
Organisation auf Dienstgeberseite gab, war die kollektive Regulierung der Arbeitsbeziehun-
gen in diesem Bereich nur auf Basis von Betriebsvereinbarungen mdglich, was zu der eben
beschriebenen grofen Spannweite flihrte. Generell kann man sagen, dass die Arbeitsbedin-
gungen im arbeitsmarktnahen Bereich (Beschéaftigungsprojekte) und im Bereich, der vom
Bundessozialamt geférdert wurde (insbesondere Projekte der Behindertenmilliarde ab dem
Jahr 2000, vgl. Horak/Schmid 2005) deutlich besser reguliert waren als im Bereich der mo-
bilen Pflege oder der Tagesmiitter/Tagesvater, wo der Ubergang zwischen Erwerbsarbeit,
ehrenamtlicher Mitarbeit und Selbsthilfe flieRend war.

Die Ausgangslage bis in die spaten neunziger Jahre bestand daher in einer Fiille von Rege-
lungen Uber Betriebsvereinbarungen (vor allem in gréReren Organisationen) und in Regulie-
rungen dort, wo ein Férderschema dies verlangte. Viele Bereiche waren tberhaupt nicht re-
guliert, die Beschaftigten allein auf das ABGB angewiesen.

In den neunziger Jahren gab es die Initiative einzelner gréRerer Vereine, angefangen vom
Verein Neustart (Stelzer-Orthofer/Leibetseder 2005:24), beim Einigungsamt die Kollektivver-
tragsfahigkeit zu beantragen (und dann auch zu erhalten) und in spéterer Folge einen eige-
nen Kollektivvertrag zu normieren. Vor dem Inkrafttreten des BAGS-KV gab es neben der
BAGS (heute SOZIALWIRTSCHAFT OSTERREICH) seit 10/97 (vgl. Stelzer-Ort-
hofer/Leibetseder 2005:27) neun kollektivvertragsfahige Berufsvereinigungen auf Dienstge-
berseite (Neustart-Bewéahrungshilfe, Konflikiregelung, Soziale Arbeit seit 10/95; Verband
steirischer Alten- und Betreuungsheime seit 10/96, Niederosterreichisches Hilfswerk seit

2 Originaltext 1989, (iberarbeitete Fassung 1990, beschlossen bei der Sozialreferentinnenkonferenz der 6sterreichischen
Bundeslander.

2 Dabei ist zu beachten, dass die (fast vollstandige) arbeitsrechtliche Anpassung der Arbeiterinnen an die Angestellten (ABGB
§ 1151ff, v.a. § 1154a) erst in den spaten neunziger Jahren unter BM Lore Hostasch erfolgt ist.
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2/97; Dachverband fir ambulante Alten- und Heimhilfe seit 3/97; Verein Interessensvertre-
tung karitativer Einrichtungen der katholischen Kirche Osterreichs seit 10/97; Osterreichi-
sches Rotes Kreuz seit 1/98; Arbeitgeberverband der Diakonie Osterreich seit 3/98; Arbeit-
geberverein von Sozial- und Gesundheitsorganisationen in Vorarlberg seit 3/2000; Arbeitge-
berverband SOS Kinderdorfer seit 5/2002).

Die BAGS erlangte die KV-Fahigkeit auf Grund der bereits damaligen Zugehdrigkeit von
mehr als 100 Organisationen mit rund 30.000 Mitarbeiterinnen®. Das Rote Kreuz mit rund
3.400 Mitarbeiterinnen Uberlegte kurz die Mitgliedschaft in der BAGS, entschied sich aber
dann auf Grund seines volkerrechtlichen Sonderstatus (vgl. Stelzer-Orthofer/Leibetseder
2005:28) fur einen eigenstandigen KV. Der Arbeitgeberverband der karitativen Organisatio-
nen der katholischen Kirche vertrat zum Zeitpunkt der Zuerkennung der KV-Fahigkeit 95 %
der in diesem Bereich Beschaftigten, der Arbeitgeberverband der Diakonie vertrat 2.300 Be-
schaftigte. Der Vorarlberger Dachverband vertrat die meisten Beschaftigten in diesem Bun-
desland. Die SOS Kinderdorfer schlie3lich vertraten 634 Beschéftigte.

Weitere Kollektivvertrage im Bereich der Sozialen Dienste und der Gesundheitsdienste gab
es beim Verband der Privatkrankenanstalten Osterreichs, der Interessensvertretung der Or-
densspitaler in Osterreich und des Berufsverbandes der privaten Bildungstrager in Oster-
reich (vgl. Stelzer-Orthofer/Leibetseder 2005:28ff).

Auf Dienstgeberseite gab es im Vorfeld des Kollektivvertrages bereits seit Mitte der neunzi-
ger Jahre vielfaltige Bemihungen, die Arbeitsbedingungen (und damit aus Dienstgebersicht
auch die Wettbhewerbsbedingungen) im Gesundheits- und Sozialbereich kollektivrechtlich
maoglichst einheitlich zu normieren.

Der BAGS-KV wurde seit 1997 verhandelt und kam am 17. Dezember 2003 zum Abschluss;
er trat erstmals in seiner Gesamtheit am 1.7.2004 in Kraft.

Zur Unterstlitzung der realen KV-Verhandlungen hat sich die (damalige) BAGS von 2002 bis
2005 an einem Projekt der EU Gemeinschaftsinitiative EQUAL beteiligt, um im virtuellen
Raum und wissenschatftlich begleitet einen ,diskriminierungsfreien Musterkollektivvertrag® fur
den Gesundheits- und Sozialbereich auszuarbeiten. Der EQUAL-Logik folgend waren an
diesem Projekt auch die beiden groRen Sozialpartnerorganisationen (OGB und WKO) betei-
ligt, was zu interessanten Interessenskonstellationen im Verlauf des Projektes gefuhrt hat
(vgl. Schmid et.al. 2005). Die Ergebnisse, vor allem bestehend aus einem ,idealen* diskrimi-
nierungsfreien Kollektivvertrag im Sozial- und Gesundheitsbereich, der unter der Leitung von
Univ.-Prof. Dr. Ginther Loschnigg und moderiert durch die SFS von je 5 Vertreterinnen von
Dienstgeberorganisationen und von Betriebsratskérperschaften aus dem Sozialbereich ver-
handelt worden ist, wurden 2005 in Buchform verdéffentlicht und kdnnen heute noch in man-
chen Bereichen als vorbildhaft gelten (vgl. Leibetseder et.al. 2005).

Auf Arbeitnehmerseite wurde auf Grund des langsamen Vorankommens zuerst die Bildung
einer kv-fahigen Dienstgeberorganisation und dann auf Grund der lange Zeit fehlenden Fort-
schritte in der KV-Verhandlung versucht, mangels eines in Kraft befindlichen Kollektivvertra-
ges zumindest die entgeltsrechtlichen Bestimmungen durch Mindestlohntarife durchzuset-
zen.

% Heute hat die SOZIALWIRTSCHAFT OSTERREICH mehr als 300 Mitgliedsorganisationen, mit mehr als 50.000
Mitarbeiterlnnen.
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Bis zum Inkrafttreten des BAGS-KV gab es in diesem Bereich folgende Mindestlohntarife:
o Mindestlohntarif fir Arbeithehmerinnen in Betrieben sozialer Dienste
¢ Mindestlohntarif fir Angestellte in privaten Kinderbetreuungseinrichtungen

¢ Mindestlohntarif fir Helferlnnen in privaten Kindergarten, Kinderkrippen und —horten
(Privatkindertagesheime)

¢ Mindestlohntarife fur im Haushalt Beschaftigte
¢ Mindestlohntarif fir Heimhelferlnnen und Altenbetreuerinnen

Mit dem Inkrafttreten des BAGS-KV in seiner Gesamtheit am 1.7.2004 wurden die Mindest-
lohntarife fir Heimhilfen und Soziale Dienste wieder auRer Kraft gesetzt, dennoch scheinen
sie ein wichtiger Faktor fur die Beschleunigung des KV-Abschlusses gewesen zu sein.

Offene und indirekte Widerstande gegen den Kollektivvertrag gab es vor allem von den Bun-
deslandern (nicht aber von Fordergebern auf Bundesebene), war ja schon die grundsétzliche
Orientierung der Landessozialreferentinnen aus dem Jahr 1989/90 in den ,Neuen Wegen®
(Amt der Salzburger Landesregierung 1990) gegen eine kollektivrechtliche Normierung ge-
regelter Arbeitsbedingungen und auf einen Ausbau ehrenamtlicher Arbeit in diesem Bereich
gerichtet. Bei einer Landessozialreferentinnenkonferenz in Salzburg im Jahr 2002 sprachen
sich die Sozialreferentinnen schlief3lich gegen eine kollektivvertragliche Regulierung in die-
sem Bereich aus, da sie meinten, als Geldgeber wesentlich in die Formulierung der Arbeits-
und Entgeltsbedingungen einbezogen werden zu mussen, was das ArbVG nicht vorsieht
(Vgl. Interview 1-2).

6.2 Bedarfserhebung vor Inkrafttreten

Im Vorfeld des Kollektivvertrages wurde im Jahr 2003 im Zuge des bereits erwahnten
EQUAL Projektes ,Muster Kollektivvertrag“ eine empirische Befragung bei Dienstgeberinnen
und Arbeiternehmerinnen (reprasentativ fir Osterreich) durchgefuihrt, um die Erwartungen an
den Kollektivvertrag zu erheben (vgl. Phillip 2005).

53 Prozent der befragten Arbeitgeberlnnen? auf3erten erheblichen Bedarf an einem KV, 37
Prozent hatten keinen Bedarf und 11 Prozent waren diesbeziglich unschliissig. Dienstgebe-
rinnen in privaten Alten- und Pflegeheimen traten zu 80 Prozent fur einen KV ein, Dienstge-
berlnnen von Diensten fur Menschen mit Behinderungen (ohne Pflegeheime) zu 79 Prozent.
Wesentlichste Pro-Argumente waren:

e ein transparentes Entgeltschema und gerechte Entgeltsbedingungen

arbeitsrechtliche Sicherheit fiir Arbeitgeberinnen und Arbeitnehmerinnen

e ein erhohter politischer Einfluss und die Starkung der Interessensvertretungen
¢ die Beseitigung von Problemen mit Férdergebern

e keine oder fehlende Betriebsvereinbarungen

e die Anerkennung und Aufwertung des Gesundheits- und Sozialbereiches (vgl. Phillip
2005:79).

% Eine reprasentative Stichprobe aus 4.726 Einrichtungen im Gesundheits- und Sozialbereich
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Von den befragten Arbeitnehmerinnen? traten 97 Prozent fir einen Kollektivvertrag ein.
Hauptargument waren die Unzulanglichkeiten der derzeitigen Betriebsvereinbarungen. Wei-
tere Argumente waren:

¢ die Schaffung bundesweit einheitlicher Regelungen (vor allem hinsichtlich des Ent-
gelts und der Einstufung in Verwendungsgruppen)

e bessere arbeitsrechtliche und soziale Absicherung der Arbeitnehmerinnen

¢ die Mdglichkeit einer Satzung eines Kollektivvertrages

o die Starkung der gewerkschatftlichen Interessensvertretung

e eine bessere vertragliche Basis gegenuber den Fordergebern (vgl. Phillip 2005:79f)

6.3 Die Entwicklung von 2004 bis 2013

Im Hinblick auf die Entstehung des KV ist sowohl fur die Arbeitgeber- als auch fir die Arbeit-
nehmerinnenseite als gemeinsames Interesse die Schaffung eines Osterreichweiten, bran-
chentbergreifenden Kollektivvertrages festzuhalten. Bis zur Einfihrung des Kollektivvertrags
wurde in Osterreich, etwa in den Bereichen Behinderung, psychosoziale Arbeit, Gesundheit
und Soziales sowie Kinder, unter auf3erst unterschiedlichen Arbeitsbedingungen einer ahnli-
chen Arbeit nachgegangen, wofir es im Idealfall Betriebsvereinbarungen gab, oft aber auch
keine. Der BAGS-KV wurde unter diesen Umstanden von den Arbeitgeber- und Arbeitneh-
mervertreterinnen als strategisches Mittel gesehen, um eine gemeinsame Grundlage im ar-
beitsrechtlichen Bereich zu schaffen, ,dem der KV*, so eine Interviewpartnerin, die als Ver-
treterin eines mittelgro3en Unternehmens der Sozialwirtschaft spreche, ,auch tatsachlich
gerecht geworden ist” (Interview?® 1).

Neben dem Ziel zur Schaffung eines gemeinsamen Regelwerks mit Mindeststandards ,hat
der KV insofern einen zusétzlichen, nicht vorhersehbaren positiven Effekt gehabt, da die
Geschéftsfihrerinnen, oft aus der fachlichen Arbeit kommend und wenig vertraut mit arbeits-
rechtlichen Bedingungen, mit der Gestaltung der arbeitsrechtlichen Beziehung zu den Mitar-
beiterinnen konfrontiert wurden® (1 1). Als zentrales Interesse, in den Kollektivvertrag einzu-
treten, wird von der Arbeitgeberinnenseite ,die Ausschdpfung eines Flexibilisierungspotenti-
als gegenuber der Rahmenbedingungen durch die Gesetze ohne Vorliegen eines KVs* ge-
nannt, ,um den Geschéftsfiihrerinnen im Rahmen eines Kollektivvertrages und von Betriebs-
vereinbarungen das Agieren zu ermoglichen, ohne Gesetze zu verletzen. Auf Grundlage
dieser Uberlegung wurde im Interesse der Arbeitgebervertretung das Arbeitszeitrecht in
Form der 10 Stunden Beschéftigung ohne Zuschlage, der Durchrechnung im Zeitraum bis zu
26 Wochen, der Gleitzeit, der 4-Tage Woche, der Nachtdienste und der Bereitschaftsdienste
flexibilisiert. Bei der ersten Ausformung des Kollektivvertrages wurde auf die Kostenneutrali-
tat abgezielt* (1 5).

Wenngleich ein Gewerkschaftsvertreter die Kollektivvertragsvisionen der ersten Stunde der
Arbeitgeberseite zuspricht, verweist eine Interviewpartnerin der Arbeitnehmerinnenseite da-

77 Es wurden 147 BR Korperschaften aus dem Bereich GPA, HGPD, HTV befragt.

28 Methodische Informationen zu diesem und den folgenden Abschnitten siehe ,Policy Analyse® im Methodenteil

® Dabei handelt es sich um die narrativen Interviews, die im Zuge dieser Studie gefiihrt wurden (Liste sieche Anhang); In
weiterer Folge mit ,|I“ abgekurzt
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rauf, ,dass bei der Einfihrung des Kollektivvertrages auf Arbeitgeberinnenseite eine Unsi-
cherheit und Ubervorsicht vorherrschte, da die Kosten schwer abzuschatzen waren® (I 3).
Kritik auf3ert diese/r Gewerkschafterin im Hinblick auf die Flexibilisierungsmdéglichkeiten:
.Diese werden von der Arbeitgeberseite zwar gefordert, gleichzeitig gibt es in manchen Be-
trieben bei den Verantwortlichen®* (mit Ausnahme der Geschéftsfiihrung), die die Umsetzung
der Flexibilisierung zur Aufgabe haben, mangelhafte Kenntnisse bzw. eine missbrauchliche
Verwendung bei der Durchrechnung zu beklagen® (I 3). Die erstmalige Satzung des Kollek-
tivvertrags im Jahr 2006 wird ,als zweiter Meilenstein und als eine der grofl3ten Errungen-
schaften® beschrieben, ,die als eine strategische Antwort der damaligen BAGS auf die ab-
lehnende Haltung der Fordergeber (vor allem der Lander) zu sehen ist. Die Uberlegung die-
ser Fordergeber, dass der BAGS-KV nur fir Mitglieder gelte und somit Nicht-Mitglieder zu
gunstigeren Konditionen arbeiten kénnten, hatte zur Folge, dass die BAGS dieser Forderge-
berstrategie mit dem Antrag auf Satzung zuvorkam® (I 5).

Daher muss nun jeder Anbieter im Bereich Soziales und Gesundheit, der privatrechtlich or-
ganisiert ist, den KV mittels Satzung in seinem Betrieb anwenden. ,Mit der Satzung des
Kollektivvertrages wurde und soll auch in Zukunft das Ziel verfolgt werden, ein Uber die Mit-
glieder hinausgehendes Umfeld vor bestimmten Arbeitsbedingungen zu schitzen. Gleichzei-
tig hat die Satzung des Kollektivvertrages zur Folge, dass jene Mitglieder, die einen Austritt
in Erwagung ziehen, von diesem Schritt absehen, da der Verein durch die Satzung weiterhin
dem KV unterliegen wirde“ (I 1).

6.3.1 Wesentliche Meilensteine fur und des BAGS-KV

27. Februar 1997: Bei der Grundungsversammlung wird die BAGS von Vertretern grol3er
Einrichtungen (u. a. Volkshilfe, Hilfswerk und BBRZ) als Verein gegriindet.*

22. Oktober 1997: Das Bundeseinigungsamt spricht der BAGS die Kollektivvertragsfahigkeit
zu.»

April 1998: Verhandlungsbeginn mit den Gewerkschaften (damals: GPA, HGPD, HTV) zur
Erarbeitung eines Kollektivvertrages. Das Ziel war, fiir ganz Osterreich und alle Sozialberei-
che einen Kollektivvertrag zu machen. Das grof3e West-Ost Gefélle hinsichtlich der Lohne
sowie die Heterogenitat der sozialen Dienstleistungen erschwerten die Schaffung eines ein-
heitlichen Niveaus.

17. Dezember 2003: Der BAGS-KV wird unterschrieben. Im Wissen aller Verhandlungsmit-
glieder, dass der KV noch Ecken und Kanten hat, erfolgt der Abschluss des BAGS-KV, mit
der Absicht, ihn zukinftig zu verbessern.*

1. Janner 2004: § 30a BAGS-KV tritt in Kraft. Einmalig ist 8§ 30a insofern, als dass in der
Kollektivvertragsgeschichte erstmals in Einzelarbeitsvertrage eingegriffen wurde.* Die

%0 vor allem bei ehrenamtlichen Vereinsvorstanden

3" Und fur den kein eigener Kollektivvertrag gilt

32 Gesprach mit Wolfgang Gruber und Maria Lenglachner am 15.7.2013.
3 Gesprach mit Wolfgang Gruber und Maria Lenglachner am 15.7.2013.
* Gespréch mit Wolfgang Gruber und Maria Lenglachner am 15.7.2013.
¥ Gesprach mit Wolfgang Gruber und Maria Lenglachner am 15.7.2013.
% Gesprach mit Wolfgang Gruber und Maria Lenglachner am 15.7.2013.
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Rechtskonformitat von 8 30a wurde vom OGH im Sinne einer erganzenden Vertragsausle-
gung interpretiert.”

1. Juli 2004: Der BAGS-KV tritt in seiner Gesamtheit in Kraft. Einheitliche Mindestléhne und
Mindestgehalter (60 Sozialberufe in neun Verwendungsgruppen), Arbeitszeitregelungen (38
Stunden-Woche und Flexibilisierung der Nacht-, Sonn- und Feiertagsdienste) sowie Ausbil-
dungs- und Qualitatsstandards gelten als wesentliche Errungenschaften des KVs, der an die
Stelle von Teil-Kollektivvertrage einzelner Organisationen oder Berufsgruppen in den Bun-
deslandern tritt und mehr als 200 unterschiedliche Betriebsvereinigungen ergénzt bzw. er-
setzt.® Der Kollektivwertrag ermoglicht eine Vereinheitlichung sowie Vergleichbarkeit der
Dienstleistungen und somit eine Standardisierung, Aufwertung und Reglementierung der
Bereiche Gesundheit, Soziales und Arbeitsmarktpolitische Dienstleistungen.” Die Ist-Erho-
hung betragt 1,7%

2005: Die Lohn- und Gehaltserhthung betragt 1,8%, die Ist-Erhéhung 1,7%.%

1. Mai 2006: Die Satzung des BAGS-KVs tritt erstmals in Kraft. In der dsterreichischen Sozi-
algeschichte und Gesetzgebung werden erstmals fur qualifizierte Arbeithehmerinnen in dem
Bereich Gesundheits- und Sozialdienste einheitliche Qualitats- und Arbeitsbedingungen ge-
schaffen.” Die Satzung ist eine wichtige MalRnahme, um ein Ausspielen der Branche nach
Mitgliedern und Nichtmitgliedern durch die Fordergeber zu verhindern und eine Branchenab-
sicherung sicherzustellen.”? Die Satzung bringt weiteren Beschéftigten eine Verbesserung
der Arbeitsbedingungen und tragt zur Fairness bei den Wettbewerbsbedingungen innerhalb
der in dieser Branche arbeitenden Organisationen bei.® Fir das Jahr 2006 betragt die Lohn-
und Gehaltserhéhung 2,7 %, die Ist-Erhdhung 2,65%.+

2007: Die Lohn- und Gehaltserhéhung fur das Jahr 2007 betragt 2,4%, die Ist-Erh6hung 2,2
%_45

2008: Wolfgang Gruber nennt als besonderes Anliegen und als Herausforderung fur die
nachsten Jahre, dass die Gesundheits- und Sozialbranche ein starkes Branchen- und
Selbstbewusstsein unabhangig von den Fordergeberinnen entwickelt. Die BAGS bietet die
Moglichkeit, gegeniiber der Offentlichen Hand einheitlich aufzutreten, um starkeres Lobbying
zu betreiben und Interessen durchzusetzen. Sobald dieses Ziel erreicht ist, konnen sich die
Verhandlungsparteien zukinftig starker einer inhaltlichen Weiterentwicklung des BAGS-KVs
widmen und im Gesundheits- und Sozialbereich neue und innovative Mal3stabe setzen.

37 Gesprach mit Wolfgang Gruber und Maria Lenglachner am 15.7.2013.
% presseinformation. Wien am 9. Mérz 2007.

¥ ots (2007): 10 Jahre BAGS — 10 Jahre fir Arbeitnehmerinnen. Die Berufsvereinigung von Arbeitgebern fur Gesundheit- und
Soziale Berufe (BAGS) feiert die ersten zehn Jahre. http://www.ots.at/presseaussendung/OTS 20070310 OTS0007/10-jahre-
bags-10-jahre-fuer-arbeitnehmerinnen, am 17.7.2013.

“0 http://ww.behindertenarbeit.at/bha/wp-content/uploads/BAGS-KV-2005.pdf, am 17.7.2013.

“ OTS (2006): Einladung zur Pressekonferenz: Satzung des BAGS Kollektivvertrages ist Meilenstein fiir den Sozialbereich.
http://www.ots.at/presseaussendung/OTS 20060428 OTS0275/einladung-zur-pressekonferenz-satzung-des-bags-
kollektivvertrages-ist-meilenstein-fuer-den-sozialbereich, am 17.7.2013.

“Z Gesprach mit Wolfgang Gruber und Maria Lenglachner am 15.7.2013.

“ OTS (2006): Satzung des BAGS Kollektivvertrages ist weiterer Meilenstein fiir den Sozialbereich. Der Kollektivvertrag gilt
nach der Satzung fir fast 70 000 Beschéftigte. http://www.ots.at/presseaussendung/OTS 20060505 OTS0170/satzung-des-
bags-kollektivvertrages-ist-weiterer-meilenstein-fuer-den-sozialbereich, am 17.7.2013.

“ BAGS (2005): Presseinformation. Weidenholzer: BAGS Kollektivvertrag abgeschlossen. Wien am 13. Dezember 2005.

“ BAGS (2005): Presseinformation. Weidenholzer: BAGS Gehaltsverhandlungen erfolgreich abgeschlossen. Wien am 24.
November 2006.

“ Wolfgang Gruber: BAGS. Auf dem Weg zu einem neuen Leitkollektivvertrag. 19.11.2008.
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Fir das Jahr 2008 betragen die Lohn- und Gehaltserhéhung sowie die Ist- Erhdhung 3,0%.*
2009: Die Lohn- und Gehaltserhéhung sowie die Ist- Erhéhung fur das Jahr 2009 betragen
3,6%.%

2010: Die Lohn- und Gehaltserhdéhung fiir 2010 betragt 1,5%, die Ist-Erhéhung 1,25%.%
2011: Die Lohn- und Gehaltserh6hung betragt 2,00%, die Ist-Erhdhung 1,85%.*

2012: Die BAGS wird in ,SOZIALWIRTSCHAFT OSTERREICH - Verband der Osterreichi-
schen Sozial- und Gesundheitsunternehmen® umbenannt. Der Kollektivvertrag behalt auf
Grund seines hohen Bekanntheitsgrades den Namen BAGS-KV.*!

Die Lohn- und Gehaltserh6hung betragt 3,4 %, die Ist-Erhéhung 3,2%.%

2013: Erstmals finden gemeinsame KV-Verhandlungen mit Caritas und Diakonie statt, die
von einer Betriebsratin als sehr positiv beschrieben werden. Laut Interviewpartnerin ,bringen
die gemeinsamen Verhandlungen neue Perspektiven in die Verhandlungsrunden und helfen,
den Kollektivvertrag noch starker zu machen” (I 6). Verbesserungen im Kollektivvertrag 2013
gibt es auRBerdem bei der Pflegekarenzregelung, der Vordienstzeitenanrechnung und den
Fortbildungen.>

Die Lohn- und Gehaltserh6hung betragt 2,75%, die Ist-Erhéhung 2,70%.

Die Entwicklung der Abschliisse und der Inflation in den Jahren 2004 bis 2013 sind folgender
Grafik zu entnehmen (die Tabelle dazu befindet sich im Anhang).

Abbildung 10: Gehaltsabschlisse und Inflation

Gehaltsabschliisse und Inflation 2004-2013
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Quelle; SOZIALWIRTSCHAFT OSTERREICH; Statistik Austria,
eigene Berechnungen

“ BAGS (2007): Presseinformation. Weidenholzer: BAGS Lohn- und Gehaltsverhandlungen fiir 2008 erfolgreich
abgeschlossen. Wien am 5. Dezember 2007.

“8 Rundbrief der Sozialplattform Oberdsterreich 12-2008, zitiert nach: Sozialarbeit in Osterreich 1/2009, 7.

“ GPA-djp: BAGS: Gesundheits- und Sozialbereich 2010: Plus 1,5%, http://www.gpa-
djp.at/serviet/ContentServer?pagename=GPA/Page/Index&n=GPA_2.a&cid=1263898109011am 17.7.2012.

%0 Dje Alternative: Kommentar zum Abschluss der BAGS-KV-Verhandlungen vom 13.1.2011,
http://diealternative.org/sozialmilliarde/2011/01/kommentar-zum-abschluss-der-bags-kv-verhandlungen-vom-13-1-2011/ am
17.7.2012.

> Gesprach mit Wolfgang Gruber und Maria Lenglachner am 15. 7.2013.

52 OTS (2012): BAGS-Kollektivvertrag fiir 2012

abgeschlossen.http://www.ots.at/presseaussendung/OTS 20120221 OTS0014/bags-kollektivvertrag-fuer-2012-abgeschlossen
am 17.7.2013.

3 BAGS-KV 2013

> SOZIALWIRTSCHAFT OSTERREICH - Verband der dsterreichischen Sozial- und Gesundheitsunternehmen: KV-Einigung im
Sozialbereich gelungen, http://www.bags-kv.at/1006,,,2.html am 17.7.2013.
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Die Entwicklung der KV-Abschlisse bezogen auf die Inflation kann auch kumulativ darge-
stellt werden (der Einfachheit halber wurden hier nur die KV-Abschlisse, nicht aber die Ist-
Abschlisse dargestellt).

Abbildung 11: Gehaltsabschliisse und Inflation, kumuliert

KVL6hne und inflation, kumuliert
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Deutlich wird hier, dass die BAGS-KV-Erhdhungen seit 2008 etwas starker wachsen als die
allgemeine Teuerung.

6.4 Aktuelle Situation und Felder der Auseinandersetzung

Als aktuelles Ziel beider Verhandlungsparteien ist an erster Stelle die Weiterentwicklung des
Kollektivvertrages zu nennen, ,die - wenngleich dabei in anderen Zeithorizonten als in ein-
zelnen Verhandlungsrunden zu denken ist“ (I-1) - zur Aufgabe habe, die Position des BAGS-
KV als den wichtigsten Kollektivvertrag im Sozialbereich abzusichern. ,Zentral fur die zu-
kunftige Weiterentwicklung des Kollektivvertrages ist das Interesse, mit entsprechenden Ar-
beits- und Entgeltbedingungen fahiges Personal zu rekrutieren und Humanressourcen si-
cherzustellen. In diesem Zusammenhang beabsichtigt der Kollektivvertrag zusatzlich in der
Erwartung eines sich kinftig starker bemerkbar machenden Wettbewerbs im gesamten So-
zial- und Gesundheitsbereich sowohl bei den Arbeitsverhéltnissen als auch der Wettbe-
werbsfahigkeit, eine ordnungsstiftende Funktion einzunehmen® (I-5).

Auf der Vorstandsebene der SOZIALWIRTSCHAFT OSTERREICH wird das Interesse ge-
auflert, ,mit der kollektivvertraglichen Entwicklung mehr berufsrechtliche Vorschriften vorzu-
bereiten, die es dann gesetzlich zu regeln gilt. Gleichzeitig wird bedauert, dass bei den jahrli-
chen Kollektivvertragsverhandlungen fir berufsrechtliche Fragen kaum Zeit bleibe. Uber den
Bedarf in den jeweiligen Betrieben sind die Sozialpartner der Arbeitgeber und Arbeitnehmer
am besten informiert, die die Aspekte der beruflichen Qualifizierung sowie der Qualitatssi-
cherung im Kollektivvertrag starker auspragen sollen® (I-5).
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Ein weiteres wichtiges Interesse am BAGS-KV betrifft seine Schutzfunktion vor ,Preisdum-
ping“. ,Wenngleich es im Sozialbereich, verglichen mit der Privatwirtschaft, noch nicht den
vollen Wettbewerb gibt, werden von der Politik und der Verwaltung in Zukunft mitunter auch
Sozialdienstleistungen ausgeschrieben und der Bestbieter, in der Regel unter Bericksichti-
gung der Kosten®, ermittelt. Insbesondere im Falle einer solchen Entwicklung braucht es,
,um ein drohendes Preisdumping zu verhindern, einen Kollektivvertrag zur Mindestabsiche-
rung“ (I 5). Nach Auffassung einer anderen interviewten Stakeholderin ,hat sich der Kollek-
tivvertrag mit seiner Schutzfunktion im Zuge der Offnung des Arbeitsmarktes bereits fir den
Behinderten- und Pflegebereich insofern bewéahrt, da der Dumpingbereich nicht aufgemacht
worden ist. Gleichzeitig hat die Arbeitsmarktéffnung nicht die befurchteten Effekte gebracht,
wenngleich die Sorge diesbeziiglich auch nicht allzu groR war, da viele Leistungen gesetzlich
vorgeschriebene Ausbildungen beinhalten® (I-1).

Weitaus starkeres Gewicht raumt ein/e dritter befragte/r Stakeholderin dem Kollektivvertrag
beim bisherigen Verhindern von Lohndumping ein und betont, ,dass der Kollektivvertrag die-
ses sehr stark verhindert hat* (I-2). Unabhangig davon missen, nach Auffassung eines/r
anderen Interviewpartnerin, ,die Kostentrager und andere Stakeholder lernen, mit Marktprei-
sen umzugehen, die als dynamischer Faktor auch vor dem Sozial- und Gesundheitsbereich
nicht haltmachen® (I-5).

Parallel zu dem sich zunehmend verschéarfenden Wettbewerb wird im Diskurs rund um den
BAGS-KV die Stakeholderposition bei der Auseinandersetzung mit den Fordergebern und
der Politik erkennbar. Im Hinblick auf die immer starker werdende Auseinandersetzung mit
den Foérdergebern und der Politik verneint ein Stakeholder der SOZIALWIRTSCHAFT OS-
TERREICH, ,dass mit dem Kollektivvertrag selbst rein technisch gesehen die Auseinander-
setzung mit den Férdergebern geregelt oder beeinflusst werden kann. Vielmehr gehe es da-
rum, die Politik zu Uberzeugen, dass sie bei der Auslagerung und Beauftragung offentlicher
Dienstleistungen auf private Betriebe den Kollektivvertrag als Entlohnungsschema zu akzep-
tieren hat“ (I-5). Dem schlieRt sich ein anderer Stakeholder der SOZIALWIRTSCHAFT OS-
TERREICH an, der den BAGS-KV als ,das Mal3 der Dinge bei der Lohnpolitik“ bezeichnet,
,an dem kein Weg mehr vorbei fihrt und der wiederum eine starkere Anerkennung genief3en
sollte* (1-2).

Der Umstand, dass die Sozialwirtschaft de facto wenige Auftraggeber habe, durfe nicht dazu
fuhren, dass ,auf Grund des 'Quasi-Monopols’ den Tragern die Arbeitsbedingungen diktiert
werden® (I-5). Es wird darauf verwiesen, ,dass auf Grund der 'Monopolstellung’ der Zahler
(vor allem der Lander) ein Kontrahierungszwang ausgeubt, die Tragerorganisationen unter
die Gestehungskosten gedriickt werden, was schlussendlich sittenwidrig ist. Abgesehen da-
von fordern die Lander von der Sozialwirtschaft eine einheitliche Gestaltung, gleichzeitig
scheitern sie selbst an der Umsetzung eines einheitlichen Dienstrechts® (I-5). Unabhangig
davon, so eine andere Stakeholderin, ,schliel3e der BAGS-KV aber mittlerweile so viele Ar-
beitnehmerinnen ein, dass er von der Politik nicht mehr ignoriert werden kann® (I-1).

Ein weiterer wichtiger Aspekt, der die Interessen der Stakeholder der SOZIALWIRTSCHAFT

OSTERREICH betrifft, zielt auf die Netzwerkbildung bzw. Netzwerkfunktion mit anderen gro-
Ben Vereinen, wie der Caritas, der Diakonie und den Blaulichtorganisationen. Der Wunsch

35 wiewohl durchaus auch Ausschreibungen nach Qualitéatskriterien méglich waren (siehe z.B. Donau EQUAL 2007)
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fur die Zukunft sei es, ,dass im Sozial- und Gesundheitsbereich, fir den ein einheitlicher
Markt mit im Wesentlichen nur drei oder vier Auftraggebern existieren, alle Anbieter einer
ahnlichen Angebotsstruktur unterliegen. Daraus lassen sich auch die gemeinsamen Kollek-
tivvertragsverhandlungen fur das Jahr 2013 mit Caritas und Diakonie ableiten, in der Hoff-
nung, dass uber die jahrlich stattfindenden Verhandlungsrunden ein Zusammengehdorigkeits-
gefuhl mit jenen Vereinen, die derzeit noch einen eigenen KV haben, entstehen und im Laufe
der Zeit die Entwicklung fur einen gemeinsamen Kollektivvertrag fir den Gesundheits- und
Sozialbereich forciert und umgesetzt wird“ (I-5).

Von einem im Zuge des BAGS-KYV forcierten Austausches auf Ebene von Fachgruppen und
der Vorstandsebene spricht eine Geschaftsfuhrerin eines Mitgliedvereines. ,Wenngleich in
den letzten Jahren die Konzentration rein auf den tariflichen Abgeltungen (Lohnabschliisse)
gelegen haben, wirden darliber hinausgehende Themen angesprochen und der BAGS-KV
der besseren Vernetzungs- und Kooperationsmdglichkeit dienen. Das hat positive Auswir-
kungen auf die Einflussmadglichkeit beziiglich der Gesetzgebung sowie auf Qualitat und Qua-
lifizierung von Mitarbeiterinnen. Die groRe Mitgliederzahl der SOZIALWIRTSCHAFT OS-
TERREICH bietet eine gute Basis, um gemeinsame Themen auszuarbeiten, weiterzuentwi-
ckeln und auB3erhalb der betrieblichen Ebene gegeniiber Bund und Land zu vertreten® (I-1).
,Der BAGS-KV bildet somit fuir das Policy-Feld Offentlichkeitsarbeit und Lobbying ein wichti-
ges Fundament, wobei die Sozialwirtschaft als Branche von den wichtigsten Medien sehr
wohl wahrgenommen und Uber sie berichtet wird® (I-1; I-2).

Ein weiteres die Stakeholderinteressen betreffendes Policy-Feld betrifft die Frage der Ver-
tretung betrieblicher und/oder gesellschaftlicher Interessen und deren Sichtbarmachung.
,Der/ Die Geschaftsflhrerin sieht primér sein/ihr eigenes Unternehmen und hat gleichzeitig
eine gesellschaftliche Verantwortung*, was in den Kollektivvertragsverhandlungen insofern
bemerkbar ist, da manche Mitglieder primér die Interessen des eigenen Unternehmens, an-
dere wiederum die gesellschaftliche Komponente in den Fokus ricken® (I-5). Wahrend ein
Vorstandsmitglied der SOZIALWIRTSCHAFT OSTERREICH seinen Wunsch nach einer
Mischform dieser Verantwortung formuliert, konstatiert ein Arbeitnehmerinnenvertreter, ,dass
die Arbeitgeberseite auf die Interessen der eigenen Organisation fokussiert ist und das ge-
meinsame Anliegen in den Hintergrund riickt. So ware die Einfihrung des BAGS-KV heute
nicht mehr denkbar” (I-4).

Mit den Worten einer anderen Stakeholderin wird die schwierige Position aus Sicht einer
Geschaéftsfuhrerin erkennbar: Im Hinblick auf den Interessensschwerpunkt ihrer Mitarbeite-
rinnen auf Lohn und Gehalt sei ,deren Erwartung, mit dem BAGS-KV breitere Interessen zu
gewinnen, eine gewisse Enttduschung gefolgt®, fir sie als Geschaftsfihrerin hingegen sei
,mit dem gemeinsamen Regelwerk der Entlohnung in Summe eine positive Bilanz zu zie-
hen®. Gleichzeitig misse sie einraumen, ,dass die Branche einen sehr hohen gesellschaftli-
chen Nutzen in Form von Stabilitat und sozialem Frieden fur die gesamte Gesellschaft er-
bringe, welcher monetar nicht bewertet werde* (I-1). Daraus leitet sich die Forderung ab,
dass die derzeitige Bezahlung fur die jeweiligen Verwendungen eigentlich angehoben wer-
den mussen. Die Frage, ,inwiefern der Kollektivvertrag mit der erbrachten Leistung (auch im
Branchenvergleich) Gbereinstimmt, muss noch starker beleuchtet werden* (1-2).

% Siehe den Begriff ,Arbeit mit Mission®, der in der Drittsektorforschung gepragt wurde (Birkhélzl 2000, Anastasiadis et.al. 2003,
Dimmel/Schmid 2013).
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Der Umstand, ,dass die Politik aber nicht bereit ist, den Sozialbereich héher zu dotieren, was
eine gesellschaftspolitische Frage ist bzw. werden wird, habe fir einige Geschaftsfuhrerin-
nen zur Folge, dass sie den Mitarbeiterinnen nicht mehr bezahlen kénnen, diese die Verant-
wortung aber dennoch beim Betrieb sehen. Die kdrperlich und psychisch sehr fordernden
Tatigkeiten mussten der Gesellschaft mehr wert sein, wobei der Kollektivvertrag als strategi-
sches Mittel beitragen soll, dass die Gesundheits- und Sozialberufe in Zukunft anerkannter
und besser entlohnt werden® (I-1).

Eine der Arbeitnehmerinnenseite zugehérende Stakeholderin bezeichnet die Gehaltstafel im
BAGS-KYV als ,prinzipiell nicht schlecht, allerdings missten die 70-75% Teilzeitbeschéftigten
starker bericksichtigt werden. Mit diesem Gehalt kénne eine Alleinerzieherin nicht mehr le-
ben und man solle sich der Dynamik Frauenberuf/Teilzeitquote im Zusammenhang mit dem
Kollektivvertrag bewusst werden® (I-3). ,Wéare der Manneranteil in der Branche héher, gabe
es nach Auffassung einer anderen Befragten ,auch ein héheres Gehaltsniveau® (I-1). Grund-
satzlich sei feststellbar, ,dass der Sozial- und Gesundheitsbereich wachse und viele Arbeits-
platze, v. a. fur Frauen, schaffe, jedoch nicht ausschlie3lich von Frauen besetzt bleiben
sollte” (I-1).

Ein anderes fiir die Stakeholder wichtiges Policy-Feld, das im unmittelbaren Zusammenhang
mit der Gesellschaft und Politik steht, bildet die Frage der Ausbildungspolitik, v. a. im Hinblick
auf die Bachelor-/ Masterausbildung. Der Umstand, dass viele Bereiche im Sozialen zuneh-
mend akademisiert werden, wirft die Frage ,nach dem kinftigen Arbeitskrafteangebot
(,Hauptlinge’/ ,Indianer’) auf und stellt die SOZIALWIRTSCHAFT OSTERREICH vor die zu-
nehmende Herausforderung, bei den Verwendungsgruppen die Ausbildungsfunktion mit dem
Tatigkeitsprofil in Einklang zu bringen® (I-5). ,Eine Intention der Arbeitgeberseite, womit sich
die Gewerkschaft einverstanden erklart hat, war hinsichtlich der Bachelor-/ Master Absol-
venten die tatigkeitsbezogene Entlohnung, bei der die Ausbildung nachrangig ist. Mittlerweile
kommt aber von der Gewerkschaftsseite zunehmend die Forderung, dass mit akademischen
Abschlissen eine héhere Einstufung einhergehen soll, was aber aus Arbeitgebersicht abzu-
lehnen ist. Allerdings ist es auch im Interesse der Arbeitgeberseite, zu Uberlegen, inwieweit
Ausbildungen zu berticksichtigen sind, da von ihren Mitarbeiterinnen momentan der BAGS-
KV genau in diesem Punkt kritisiert werde. Am Tatigkeitsprofil als Zukunftsmodell solle aber
nicht gertttelt werden, wobei die Einstufungsproblematik im Sinne der 'Gehaltshygiene’, sehr
vorsichtig betrachtet werden muss® (I-1).

Bezlglich des Wechsels in den BAGS-KV gibt es offensichtlich unterschiedliche Sichtweisen
von Arbeitgeberinnen und der Arbeitnehmerinnen, so eine Gewerkschaftsvertreterin, ,ist es
fundamental, ob der/ die Betroffene aus einem alten System wechselt oder erst nach Inkraft-
treten des BAGS-KV im Betrieb angefangen hat. Es ist zu erkennen, dass zahlreiche Arbeit-
nehmerinnen nicht in den BAGS-KV wechseln wollen, erklarbar dadurch, dass mit der Optie-
rung in den BAGS-KV auch Bestandteile des Arbeitsvertrages geédndert werden mussten, die
mit der Optierung aber nichts zu tun haben. Ein anderer Grund, nicht in den Kollektivvertrag
zu wechseln, sei eine ‘'man macht es wie schon immer’-Haltung, bei der auch die Aussicht
auf eine Besserstellung nicht Gberzeugend genug ist, um zu optieren. Gleichzeitig gibt es
aber mitunter im Falle eines Dienstpostenwechsels insofern einen Umstiegszwang, da der
Wechsel in den BAGS-KV die Bedingung fur die Stellenvergabe ist. Zusatzlich variiere die
Perspektive auf den KV je nach Betrieb, da der Kollektivvertrag sowohl Verbesserungen als
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auch Veranderungen zur Folge gehabt habe, wobei mit den Veranderungen nicht automa-
tisch Verschlechterungen des Lohnsystems einhergingen® (1-3).

Eine dritte Sichtweise, so eine Befragte, stelle jene der Bundeslander als Férdergeber dar,
deren Perspektiven auf den Kollektivvertrag sich unterscheiden wiirden, da sie unterschied-
lich stark vom BAGS-KV profitiert hatten. Einerseits gebe es Bundeslander, die sich derzeit
in der Ubergangsphase befinden und mit einem héheren Lohnschema abschlieRen werden
als vorher, andererseits Bundeslander, die, wie z.B. Oberdsterreich, vor Einfihrung des Kol-
lektivvertrages ein hoheres Lohnschema gehabt hatten. Als positiv aus Sicht der Gewerk-
schaft halt die Interviewpartnerin ,die einheitlichen Spielregeln und die gesamtdsterreichi-
sche Perspektive mit gesicherten Lohn-Mindestregelungen fest® (1-3).

Im Hinblick auf die Léhne bei den Kollektivvertragsverhandlungen zielt ein konkreter Vor-
schlag der Vorstandsfiihrung der SOZIALWIRTSCHAFT OSTERREICH darauf ab, ,fur den
entgeltlichen Teil des KV Indexzahlen festzuschreiben und somit eine automatische Anpas-
sung der Léhne vorzunehmen* (I-5).

Als ein Schwerpunktinteresse der Gewerkschaften wird die Anrechnung von Karenzzeiten
erwahnt. Die Regelungen dazu sollen, nach Auffassung eines Vorstandsmitglieds der SOZI-
ALWIRTSCHAFT OSTERREICH, ,im Rahmen eines General-Kollektivvertrages erfolgen®, da
ein Wettbewerb innerhalb der Branchen als unvorteilhaft gesehen wird (I-5). Eine Gewerk-
schafterin sagt, ,bereits froh zu sein, dass es zwdlf Monate Karenzzeiten gibt, wenngleich es
das Ziel ist, mehr zu bekommen. Die Sozialwirtschaft (inklusive Caritas und Diakonie) hat auf
Grund ihrer sozialen Aufgabe auch eine andere Verantwortung als andere Arbeitgeber und
muss, wenn sie etwa gegenuber der Offentlichkeit erklare, warum die Einkommensschwere
zwischen Méannern und Frauen auseinandergeht, als Dienstgeberin solche Ungereimtheiten
aus dem eigenen KV beseitigen.” (I-3) Dem BAGS-KV hélt sie gleichzeitig zugute, dass er
seiner der wenigen Kollektivvertrage sei, der beim Lohnschema nicht diskriminiert und das
Policy-Interesse am gleichen Einkommen erfullt* (I-3).

Von Gewerkschaftsseite wird, ebenfalls im Hinblick auf die Altersvorsorge, ,welche im
BAGS-KV noch nie Thema gewesen ist, das Interesse an einer Pensionskassenregelung fur
eine Uber die Abfertigungsvorsorge hinaus gehende betriebliche Altersvorsorge® gedulert.
,Dem BAGS-KV, der immer mit Bund, Land und Gemeinden verglichen werde, fehle ein
Pensionskassensystem, das insbesondere fir jene Mitarbeiterinnen, die weniger verdienen,
wichtig sei und im Kollektivvertrag mitverhandelt werden koénne® (1-3). Auch vom Vorstand
der SOZIALWIRTSCHAFT OSTERREICH wird der Wunsch nach einer uberbetrieblichen
Pensionsregelung geaulRert, wenngleich der Befragte angibt, ,ansonsten nicht viel von pri-
vaten Pensionsregelungen und Kapitaldeckungsverfahren zu halten“ und stattdessen auf
den Generationenvertrag setzt (I-5).

Neben den bereits erwdhnten Stakeholder-Positionen werden von diesen weitere Interessen
am BAGS-KV kundgetan. Von einer Arbeitnehmervertreterin wird genannt: ,Der Abschluss
der Ubergangsfristen bis 2015; das Weiterarbeiten an der Optierung, da es nach wie vor
Mitarbeiter gibt, die unter dem KV-Gehaltsschema entlohnt werden, da sie nicht umsteigen
wollen - eine Problematik, die sich quer durch alle Bereiche sowie Verwendungsgruppen
zieht und v. a. Einzeldienstvertrage betrifft ; die Uberarbeitung der SEG-Zulagen, die damals
auf dem kleinsten gemeinsamen Nenner beruht haben; das Bewusstsein sowohl fur die Teil-
zeitarbeit, die aus einem Mangel an Vollzeitstellen resultiert, fir regionsbedingte Unter-
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schiede in der Kinderbetreuungsstruktur als auch fur die Sozialwirtschaft als Frauenbranche
zu scharfen; die Belastung bei den geteilten Diensten, v. a. bei den Mobilen Diensten in
Wien, der Steiermark, Niederdsterreich und Burgenland, zu reduzieren; nicht facheinschla-
gige Vordienstzeiten verstarkt zu bertcksichtigen; BGF-Maflinahmen® Uber die Projektphase
hinaus zu unterstutzen und zu implementieren; Innovationen, konkret dem Sabbatical, offe-
ner gegentber stehen® (1-3).

Im Falle einer befragten Geschaftsfuhrerin liegt das Policy-Interesse am Kollektivvertrag ,in
erster Linie auf der Arbeitszeitgestaltung und weniger den Entgeltbestimmungen, da die bis-
herigen Verwendungsgruppenregelungen nahe am KV gelegen sind, wenngleich die Ge-
staltung der Verwendungsgruppen uberdacht werden koénnte. An der Vordienstzeitenrege-
lung ist festzuhalten. Die Supervision liegt in der Verantwortung der Betriebe und nicht beim
Kollektivvertrag” (I-1). Ein anderer Geschéftsfuhrer gibt an, ,dass die SOZIALWIRTSCHAFT
OSTERREICH zu einem GroRteil von gemeinniitzigen Tragern organisiert sein und nicht zu
viele auf Profitorientierung ausgerichtete Organisationen aufnehmen soll. Die SOZIALWIRT-
SCHAFT OSTERREICH und nicht die Wirtschaftskammer soll als Vertretung der Organisati-
onen und der Arbeitgeber fungieren. Die Kinderbetreuung sowie der Behindertenbereich
kénnten erweitert werden; es gelte zu vermeiden, dass nur die Ballungsraume versorgt wr-
den und die Grundversorgung sollte ein 6ffentliches Gut bleiben, Organisationen, die noch
keinen KV haben, sollen der Sozialwirtschaft beitreten, woflir die SOZIALWIRTSCHAFT
OSTERREICH noch mehr Uberzeugungsarbeit leisten konnte“ (1-2).

6.4.1 Uberblick

Derzeit (Herbst 2013) hat die SOZIALWIRTSCHAFT OSTERREICH 330 Mitgliedsorgani-
sationen mit rund 50.000 Beschéftigten; gemeinsam mit den gesatzten Betrieben gilt der
BAGS-KV daher fir rund 90.000 Beschaéftigte in den Sozialen Diensten und ist somit zum
Leitkollektivvertrag der gesamten Branche geworden. Knapp 60 Prozent der vom BAGS-KV
betroffenen Beschéftigten arbeiten in einem Betrieb, der der SOZIALWIRTSCHAFT OS-
TERREICH angehdort. Damit ist die Fuhrungsposition dieser Organisation im Sozial- und Ge-
sundheitsbereich durchaus gerechtfertigt.

In den Interviews hat sich gezeigt, dass die befragten Personen den BAGS-KV verhéltnis-
maRig gut kennen, wenn es um das eigene Segment geht. Da die Branche, die durch den
BAGS-KV geregelt wird jedoch eine sehr vielféltige ist, fiel es Gesprachspartnerinnen oft
schwer, den BAGS-KV als Gesamtwerk fir diese Branche zu betrachten.

6.4.2 Kontakt / Mitwirkung / Umstieg

Ein Grofiteil der in den Interviews Befragten hatte bereits vor seinem Inkrafttreten Kontakt
mit dem BAGS-KV. Fir viele war er ab dem Inkrafttreten eine Konstante im Berufsleben. Nur
wenige Interviewpartnerinnen gaben an, erst spater mit dem BAGS-KV in Beruhrung ge-
kommen zu sein. In der Kategorie® der Offentlichen Geldgeber hob eine Person hervor, dass
sich sein Bundesland bewusst fur den BAGS-KV als Normkostenmodell entscheiden habe.

57 MaRnahmen der betrieblichen Gesundheitsférderung
%8 Zu den Kategorien siehe vorne im Methodenteil
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Gesprachspartnerinnen aus den Kategorien Il und IV geben teilweise Erfahrung mit anderen
Kollektivvertragen an.

Nach der Mdglichkeit und Nutzung von Mitsprache war ersichtlich, dass sich vor allem die
Befragten aus Kategorie | — also die (potentiellen) Férdergeber — bei der Mitsprache ausge-
grenzt fuhlen. Hier gibt es einen starken Wunsch, vor allem an Lohnverhandlungen teilzu-
nehmen. Alle anderen Befragten gaben an, mitgestalten zu kdnnen und dies auch zu tun,
wobei haufig darauf verwiesen wurde, dass nicht die eigene, personliche Mitwirkung sondern
die Mitwirkung der Organisation gemeint ist. In einem Interview der Kategorie Ill wurde der
Beitritt zur SOZIALWIRTSCHAFT OSTERREICH als konkrete Strategie beschreiben, um auf
den KV einwirken zu kénnen.

Die Frage, welche Erfahrungen mit dem Umstieg auf den BAGS-KV gemacht wurden, wurde
nur Personen aus den davon betroffenen Kategorien — also den Interessensvertretungen und
betroffenen Organisationen — gestellt. Hier zeigte sich, dass die meisten Befragten kaum
Erfahrungen dazu hatten. Bei den Interessensvertretungen wurde dies damit begriindet,
dass direkte Beratung nicht Aufgabe der Bundesorganisation sei, und den Geprachspartne-
rinnen daher nur besondere Einzelfalle in Erinnerung waren. In zwei Interviews gab es Erfah-
rungen mit dem Umstieg, auf die jedoch nicht weiter eingegangen wurde.

In einem Gesprach wurde hinterfragt, ob bestehende Regelungen durch die Mindeststan-
dards des BAGS-KV nach unten nivelliert werden kdnnen. Ein anderer Interviewpartner sagt,
dass ,Eingriffe in funktionierende, bestehende Strukturen generell nicht gerne gesehen* sind.
In den wenigen AuRerungen die es zu dieser Frage gab, wurden kleine Widerspriiche be-
zuglich Umstieg und Einfuhrung sichtbar.

6.4.3 Die Satzung

Seit 2006 wird der BAGS-KYV jedes Jahr auch fir jene Betriebe der Sozialwirtschaft, die nicht
der Dienstgeberorganisation BAGS (bzw. seit 2012 der SOZIALWIRTSCHAFT OSTER-
REICH) angehdren und fir die kein anderer Kollektivvertrag gilt, durch das Einigungsamt
gesatzt. Diese Satzung gilt nicht fir das Land Vorarlberg. Dadurch wurde (mit Ausnahme der
Bereiche, in denen andere KVs gelten) eine weitgehende Einheitlichkeit der Sozialen
Dienstleistungsunternehmungen geschaffen und es wurde der (méglichen) Motivation von
Dienstgebern, sich durch Austritt aus dem BAGS-KV dessen Wirkungen zu entziehen und
mit kostengtinstigeren Angeboten Vorteile zu erreichen, ein wirksamer und nachhaltiger Rie-
gel vorgeschoben. Allerdings gilt der KV daher auch fur Dienstgeber, die mangels Mitglied-
schaft in der BAGS bzw. der SOZIALWIRTSCHAFT OSTERREICH bei der Gestehung und
Weiterentwicklung des Kollektivvertrages nicht mitwirken kdnnen, diesen dennoch anwenden
miissen. Der Weg des Beitrittes zur SOZIALWIRTSCHAFT OSTERREICH steht allen Betrie-
ben des Sozial- und Gesundheitssektors offen.

In den leitfadengestitzten Interviews wurden die Gesprachspartnerinnen der Kategorie |
gebeten, zur Satzung des BAGS-KVs Stellung zu nehmen. Die Mehrheit &uRerte sich dazu
positiv, da dadurch eine weitere Vereinheitlichung in diesem Bereich erwartet wurde. Nur
eine Person zeigte sich hinsichtlich der Satzung skeptisch. Die tbrigen Befragten nahmen zu
dieser Frage eine neutrale Stellung ein. In den Fragebdgen sind 74 Prozent der Dienstgeber,
in deren Betrieb der KV gesatzt wurde, der Meinung, dass die fehlende Mitbestimmung
problematisch sei.
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Abbildung 12: Fehlende Mitbestimmung in gesatzen Betrieben
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6.4.4 Andere Kollektivvertrage

Neben dem BAGS-Kollektivvertrag gibt es im Gesundheits- und Sozialbereich folgende wei-
tere Kollektivvertrage:

Kollektivvertrag Neustart Bewahrungshilfe, Konfliktregelung, Soziale Arbeit
Kollektivvertrag Mobile Soziale Dienste Steiermark

Kollektivvertrag der Steirischen Alten- und Pflegedienste

Kollektivvertrag fur Sozial- und Gesundheitsorganisationen in Vorarlberg (AGV)
Kollektivvertrag des Vereins der karitativen Einrichtungen der katholischen Kirche
Kollektivvertrag des Arbeitgeberverbandes der Diakonie Osterreich
Kollektivvertrag des Osterreichischen Roten Kreuzes

Kollektivvertrag des Fonds Soziales Wien (FSW)

Kollektivvertrag der SOS Kinderdorfer

Im weitesten Sinne relevante Kollektivvertrage in diesem Bereich sind noch:

Kollektivvertrag der privaten Bildungseinrichtungen Osterreichs
Kollektivvertrag fiir Privatkrankenanstalten Osterreichs

Kollektivvertrag fiir Ordensspitaler in Osterreich

6.4.5 Gemeinsame Strategien

2012 und 2013 verhandelte die SOZIALWIRTSCHAFT OSTERREICH ihren Kollektivvertrag
mit den Gewerkschaften GPA-djp und vida, was die entgeltsrechtlichen Bestimmungen be-
trifft, gemeinsam mit den Kollektivvertragsverhandlungen (,Globalrunde®) von Caritas und
Diakonie Osterreich. Beziglich der entgeltsrechtlichen Bestimmungen gab es im Februar
2013 erstmals einen gemeinsamen Abschluss. Die Beteiligten hoffen, dass es sich hierbei
um eine erfolgreiche Strategie zur weiteren Vereinheitlichung der Gesundheits- und Sozial-
dienstleistungen handelt, die auch in den folgenden Jahren fortgefiihrt werden soll.
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7 Wirkungen des BAGS-KV

7.1 BAGS-KV als Leit-KV der Sozialwirtschaft

Der BAGS-KV gilt, wie gezeigt wurde, als der Leit-KV in der Sozialwirtschaft. Das wird auch
von den von uns Befragten so gesehen.

Beziglich der Auswirkungen des BAGS-KV auf die Sozialwirtschaft haben die Gesprachs-
partnerinnen sehr unterschiedliche Eindriicke. Die offentlichen Geldgeber nennen als Aus-
wirkung mehrfach Vereinheitlichungen im Arbeitsrecht und die Vereinheitlichung unter-
schiedlicher Gehaltsmodelle, eine erhohte Attraktivitat der Sozialbranche als Arbeitsbereich,
aber auch Aspekte wie eine erhdhte Transparenz fir Arbeiternehmerinnen, Arbeitszeitver-
kirzung und Rechtssicherheit. Gleichzeitig wird von den Befragten beobachtet, dass sich
offensichtlich die Kommunikation zwischen den Organisationen verbessert. In einem Inter-
view aus der Kategorie | wird angemerkt, dass der BAGS-KV zur Folge hat, dass Organisati-
onen im Interesse der Arbeiternehmerinnen verhandeln, ohne dies finanzieren zu missen.
Weiters wird einmal kritisch erwahnt, dass es nach wie vor Unterschiede zu den o6ffentlichen
Gehaltsschemen gibt, die sich teils problematisch gestalten (hier wurde vor allem der Pfle-
gebereich angesprochen).

Die befragten Interessensvertreterinnen betrachten die Auswirkungen des BAGS-KV mit
sehr kritischem Blick: sehr wohl werden die Bemihungen zur Vereinheitlichung unterschied-
licher Gehaltsmodelle und generell der Versuch, Gleichheit anzustreben, von einem Grol3teil
der Gesprachspartnerinnen der Kategorie Il als positiv konstatiert und der BAGS-KV als
wichtiger Leitkollektivvertrag betrachtet, zumal er nicht zuletzt durch die Satzung einen gro-
3en Personenkreis betrifft.

Jedoch befinden auch mehrere Befragte kritisch, dass der BAGS-KV es nicht schaffe, das
Image des Sozialbereichs zu heben. Die Gehéalter werden generell als zu niedrig und nicht
adaquat zur Ausbildung angesehen, teils scheint es den Befragten, als wéren die Mindest-
lbhne nach dem BAGS-KV der maximal zu erreichende Férderbetrag, was eine Uberzahlung
bestimmter Mitarbeiterinnen schwer mache.

In einem Interview wurde kritisiert, dass der Fordergeber bei der Einstufung der Mitarbeite-
rinnen eingreife. Eine andere Gesprachspartnerin stellt die Frage, wie bei solchen Rahmen-
bedingungen der in Zukunft vermutlich wachsende Personalbedarf gedeckt werden kénne.

Positiv wird betont, dass der BAGS-KV ein sehr realistischer, praxisnaher Kollektivvertrag ist,
dessen Akzeptanz bei Vereinen gegeben ist, der sich jedoch durchaus einigen Kritikpunkten
stellen muss. Die Eindriicke der Befragten aus Kategorie IV @hneln jenen aus Kategorie |II.
Hier wurde auRerdem erwéahnt, dass durch den BAGS-KV eine sehr umfassende Beschrei-
bung der Verwendungsgruppen vorliegt.

Nur zwei Gesprachspartnerinnen — jeweils eine Person in den Kategorien | und IV — waren
der Ansicht, dass der BAGS-KV keine Auswirkungen mit sich gebracht habe.

Auch die Auswirkungen des BAGS-KV auf die einzelnen Berufsgruppen werden von den
Befragten differenziert gesehen. Finf Interviewpartnerinnen — davon vier aus der Kategorie
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der offentlichen Fordergeber — geben an, zu dieser Frage nicht Gber ausreichende Informati-
onen zu verflgen. Eine Person gibt an, dass es bestimmt Unterschiede zwischen einzelnen
Berufsgruppen gibt, diese konnten aber im Rahmen des Interviews nicht genannt werden.

Berufsgruppen, die durch den BAGS-KV positive Veranderungen erfahren haben, sind laut
Ansicht der Befragten vor allem die Pflege (wobei die Unterschiede zwischen BAGS-KV und
offentlichem Schema kritisiert werden), aber auch Transitkréfte.

Einzelne Befragte meinen, alle Berufsgruppen wirden von der Arbeitszeitverkiirzung und
den einheitlichen Rahmenbedingungen profitieren, eine Schlechterstellung durfe es zumin-
dest theoretisch auf Grund der langen Umstiegszeiten nicht gegeben haben. In einem Inter-
view wird angemerkt, dass die Differenzierung zwischen den Verwendungsgruppen sehr gut
gelungen sei. In einem anderen Interview wird hingegen kritisiert, dass die Geschaftsfihrung
im KV nicht (ausreichend) abgebildet werde.

Zu den Berufsgruppen, die durch den BAGS-KV negative Auswirkungen erfahren haben,
zahlen laut Eindruck von Befragten wiederholt Sozialarbeiterinnen sowie generell héher qua-
lifizierte oder spezialisierte® Berufe.

7.2 Auswirkungen auf Frauenbeschéftigung im Sozialbereich

Eine zentrale Forschungsfrage dieser Evaluation war, ob und in welchem Ausmalf sich der
BAGS-KV auf die Frauenbeschaftigung auswirkt. Wie bereits gezeigt wurde, handelt es sich
hier um eine stark von Frauen besetzte Branche (70 Prozent aller Beschaftigten bei den So-
zialen Diensten) und um eine Branche mit einem hohen Teilzeitanteil (60 Prozent aller Be-
schaftigten der Sozialen Dienste). Neben der Tatsache, dass viele der (weiblichen) Beschaf-
tigten durch diesen Kollektivvertrag Uberhaupt erstmals eine kollektive Regulierung ihrer Ar-
beitsbedingungen erfahren haben, ware daher auch nach speziellen kollektivvertraglichen
Leistungen fir Frauen (die zum Beispiel einer verbesserten Vereinbarung von Beruf und der
— immer noch tUberwiegend den Frauen (auch im Sozialbereich) zugewiesenen — Haushalts-
arbeit dienen kdnnten) oder nach speziellen Malinahmen fiir Alleinerzieherlnnen zu fragen.

Die Gleichstellungsorientierung wurde auch im Fragebogen abgefragt. Wesentlichstes Er-
gebnis ist: In Bezug auf die ,Bewertung aus heutiger Sicht* lasst sich ein Geschlechtsunter-
schied feststellen: Frauen bewerten den Kollektivvertrag insgesamt besser als Manner
(U=2844, z=2.16 und p=.031; Frauen: Mdn=Befriedigend und Mittlerer Rangplatz=76.05;
Méanner: Mdn=Befriedigend und Mittlerer Rangplatz=91.31).

% 7.B. seien PR- und Offentlichkeitsarbeiterinnen in Vereinen durch den KV nicht adéquat einzustufen, wurde in zwei Interviews
angemerkt
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Abbildung 13: Geschlechtsspezifische Bewertung des BAGS-KV insgesamt aus heutiger Sicht
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Auswirkungen auf die Arbeitsbedingungen von Frauen hinsichtlich der Teilbereiche:

Um Unterschiede zwischen den einzelnen Bereichen der Auswirkungen auf die Arbeitsbe-
dingungen von Frauen aufzudecken, wurde ein Friedman-Test berechnet, der eindeutige
Unterschiede zwischen Méannern und Frauen zeigt (x%:=50.34 und p<.001). Die paarweisen
Vergleiche mittels Binomialtests zeigten viele Signifikanzen. Einen Uberblick tiber die Ver-
teilung der mittleren Rangplatze (je niedriger der Wert, desto positiver die Bewertung im Ver-
gleich mit allen anderen Bewertungen) zeigt die folgende Abbildung.

Abbildung 14: Teilbereichspezifische Auswirkungen auf Frauen
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Die Arbeitsbedingungen in der gesamten Sozialwirtschaft werden als leicht verbessert ein-
gestuft im Vergleich zu den Arbeitsbedingungen im eigenen Betrieb (p<.001). Ebenso verhalt
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es sich im Vergleich zwischen den Entgelten (p=.002). Insgesamt zeigt sich, dass die Ar-
beitsbedingungen und das Entgelt fir Frauen in der gesamten Sozialwirtschaft an sich bes-
ser eingestuft werden als im eigenen Betrieb (ps<.001). Hier wird im Mittel keine Veréande-
rung wahrgenommen (Mdn=Nicht ver&ndert). In keinem einzigen der Teilbereiche lasst sich
ein Geschlechtsunterschied nachweisen.

Auch in den Leitfadeninterviews wurden die Effekte auf die Gleichstellung der Geschlechter
direkt abgefragt. Bezuglich der Auswirkungen auf Frauen sind die Antworten der verschiede-
nen Kategorien erstaunlich ahnlich verteilt: Wenige Gesprachspartnerinnen befanden, dass
der Sozialbereich seit jeher eine ,Frauendomane® ist und Frauen insofern profitieren, als
dass viele Bereiche, in denen zahlreiche Frauen arbeiten durch den BAGS-KV aufgewertet
wurden.

Die Mehrheit der Befragten anerkennt die Verbesserungen insgesamt und auch die Tatsa-
che, dass davon naturgemaf? mehr Frauen als Manner betroffen sind, da einfach ein Grol3teil
der Beschéftigten Frauen sind. Dahinter sei jedoch keine spezielle Férderung oder kein kon-
sequent verfolgter Genderaspekt zu erkennen. In einem Interview wurde sogar darauf hin-
gewiesen, dass Gehaltsunterschiede theoretisch nicht mehr mdéglich sein sollten, in der Pra-
xis jedoch immer wieder beobachtet wird, dass Manner bei gleichen Aufgaben und gleicher
Qualifikation anders (besser) eingestuft werden.

Der BAGS-KYV ist fur die betroffenen Arbeiternehmerlnnen — davon ein Grof3teil Frauen — ein
Sicherheitsnetz, jedoch, wie mehrmals kritisiert, auf sehr niedrigem Niveau.

In zwei Interviews wurde erganzend erwadhnt, dass es um mehr Manner in den Bereich der
sozialen Dienstleistungen zu holen notwendig wére, das Entgelt anzuheben.

7.3 EU-Erweiterung und Anti-Dumping Schutz

Im Vorfeld der mit 1.5. 2011 in Kraft getretenen vollstandigen Offnung des Arbeitsmarktes fir
Beschaftigte aus den 10 Staaten, die 2004 der EU beigetreten sind, wurde vielerorts be-
fUrchtet, dass es zu einem wesentlichen Zustrom von Arbeitskraften aus diesen Landern
kommen werde, wobei beflrchtet wurde, dass diese auf Grund der hohen Einkommensun-
terschiede vielfach bereit sein wirden, auch deutlich unterhalb der normalen 6sterreichi-
schen Standards zu arbeiten. Aus diesem Grunde wurde 2011 das Lohn- und Sozialdum-
pingbekampfungsgesetz (LSDB-G, BGBI 2011/24) in Kraft gesetzt. Nach diesem kdnnen
nicht mehr nur die Betroffenen selbst Verstol3e gegen kollektive Arbeitsnormen bekampfen,
sondern die Parteienstellung wurde erheblich ausgeweitet. Nun kénnen beispielsweise auch
Interessensvertretungen der Dienstgeberinnen und der Arbeiternehmerinnen gegen Ver-
stolRe dieser Art klagen, wenn sie ihnen bekannt werden.

Auch der BAGS-KV kann als wesentliches Regulierungsinstrument gegen Sozial- und Lohn-
dumping verstanden werden, vor allem, was die diesbezlglichen Mdglichkeiten betrifft, die
vor Inkrafttreten (durch Beschluss und Satzung) des KV bestanden hétten. Es stellte sich
heraus, dass im Gegensatz zu haushaltsnahen Dienstleistungen (vor allem im Reinigungs-
bereich), wo immer noch Uberwiegend Schwarzarbeit vorherrscht®, im Bereich der Gesund-

€ Eine ILO Verordnung aus 2011, die wirkungsvolle MaRnahmen zur Bekampfung von Schwarzarbeit bei haushaltsnahen
Dienstleistungen vorsieht, ist bis dato (Stand Ende Juni 2013) noch nicht ins nationale Recht ilbernommen worden.
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heits- und Sozialdienste im Zusammenhang mit der vollstandigen Offnung des Arbeitsmark-
tes gegenulber diesen 10 Landern keine Dumpingeffekte wahrzunehmen sind. Das wird auch
in den Leitfadeninterviews deutlich.

7.4 Sonderfall BAGS-KV?

7.4.1 Minimal- oder Maximalregelung?

In der Ublichen Praxis (industrieller) Arbeitsbeziehungen handelt es sich bei kollektivvertrag-
lichen Regelungen um Minimalregelungen (Mindeststandards), die je nhach Rahmenbedin-
gungen und Konjunktur von den einzelnen Betrieben durch hohere Leistungen uberboten
werden (,Uberzahlungen®). Daher gibt es immer sowohl einen Abschluss der KV
Lohne/Gehalter, also eine Anpassung der Mindestsatze als auch eine so genannte ,Ist-Er-
héhung®, die die Anpassung der tatséchlich gezahlten Ist-Gehélter betrifft.

Aber anders als in vielen anderen Branchen kann im Bereich des BAGS-KYV in vielen betrie-
ben keine Uber das KV-Niveau hinaus gehende Bezahlung eingeldst werden, vor allem auf
Grund der Forderpolitik der meisten Fordergeber (vor allem vieler Bundeslénder), die dazu
Ubergegangen sind, in ihren jahrlichen Tagsatzerh6hungen nur maximal jene Betrdge zu
gewahren, die sich aus den Kosten des reinen KV ergeben und daher betriebliche Uberzah-
lungen nicht férdern.

Die Budgetpragmatik, die Uberall dort anzuwenden ist, wo Fordervertrage besteht (nicht im
Bereich des Vergabewesens und bei Modellen der direkten oder indirekten Direktzahlungen
durch Klientinnen) sieht vor, dass eigene Einnahmen des geftérderten Betriebes, sei es aus
Eigenerwirtschaftung oder aus Spenden und Fundraising, von der Fordersumme abzuziehen
seien, um ,,Uberfbrderungen“ zu vermeiden. Daher kbnnen Betriebe, die der Budgetpragma-
tik unterliegen, sich auch aus eigenen Mitteln keine Uberzahlungen leisten.

Mindestregelungen des BAGS-KV sind daher oft zugleich in vielen Betrieben Obergrenze der
betrieblichen Leistungen geworden. Die Foérderpraxis einiger Bundesléander (nach dem so
genannten ,Normkostenmodell“) fiihrt dazu, dass Betriebe, die friiher betriebliche Uberzah-
lungen geleistet hatten, auf die Einfuhrung der mit dem BAGS-KV verbundenen Normkos-
tenfinanzierung mit entsprechenden Anderungskiindigungen reagieren mussten, um im
Rahmen des Finanzierbaren zu bleiben. Uberzahlungen sind in diesen Betrieben ver-
schwunden (vgl. Mayrhofer/Schmid 2005). Der Landesrechnungshof Oberdsterreich kritisiert
in einem eigenen Sondergutachten aus 2009 (Landesrechnungshof 2009) die Tatsache,
dass in einigen Sozialvereinen des Bundeslandes (mit einem langen Ubergangsrecht) deut-
lich mehr bezahlt wird, als es nach dem BAGS-KV vorzusehen sei. Diese Uberzahlungen, SO
die Schlussfolgerung des Landesrechnungshofes, sollten zligig reduziert werden.

Diese faktische Reduktion der Entgelte auf reines KV-Niveau wurde bereits zum Zeitpunkt
des Inkrafttretens des BAGS-KV befiirchtet. ,Vielfach wird dadurch von Arbeitnehmerinnen-
seite befurchtet, dass — @hnlich dem Besoldungsschema im Offentlichen Dienst — alle Rege-
lungen entgegen der sonstigen Praxis im privaten Bereich kein Minimum, sondern ein Maxi-
mum darstellen. Eine umfassende Absicherung ist eigentlich nur durch eine Zustimmung der
offentlichen Férdergeberinnen und eines freiwilligen Zusammenschlusses aller Arbeitgebe-
rinnen moglich.“ (Stelzer-Orthofer/Leibetseder 2005:53)
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7.4.2 Betriebsvereinbarungen

Die Interviewpartnerinnen der Kategorien Il und IV wurden nach ihren Erfahrungen mit Be-
triebsvereinbarungen gefragt. Flnf Personen gaben an, damit keine Erfahrungen zu haben,
eine Person berichtete von einem bestehenden Wunsch nach der Formulierung einer Be-
triebsvereinbarung.

Zweimal lag der Eindruck vor, dass viele Organisationen bereits vor dem BAGS-KV gute
Betriebsvereinbarungen hatten. Allerdings wurde auch betont, dass diese Vereinbarungen
allerdings nur intern bekannt sind, und daher nicht als Vorbilder gelten kdnnen. In einem In-
terview wurde angegeben, dass der Umstieg auf BAGS-KV zu negativen Entwicklungen ge-
fuhrt habe.

7.5 Die Rolle der Lander

Die Fordergeber gelten im Bereich des BAGS-KV als die ,stillen Dritten®, die immer irgend-
wie am Verhandlungstisch dabei sind, denn sie Gbernehmen den Grofteil der Finanzierung
der aus dem KV entstehenden Kosten, da — wie bereits gezeigt wurde — in diesem Bereich
keine Marktpreise entstehen kdnnen, sondern der Gegenstand der Verhandlungen nur poli-
tisch verhandelte Kostenersatze sind.

Dies scheint fur die bundesweiten Férdergeber (zum Beispiel Bundessozialamt, Arbeits-
marktservice) kein Problem zu sein; in Férderungen dieser Trager werden Kosten, die sich
aus kollektiver Rechtssetzung ergeben, auch problemlos Gbernommen. Dort, wo Beauftra-
gungen Uber Ausschreibungen erfolgen, stehen die Ergebnisse der KV-Verhandlungen
Uberhaupt nicht in Diskussion, da sich der Preis ohnehin aus dem besten (glinstigsten) An-
gebot ergibt. Andererseits fuhrt die Anwendung des Vergaberechts zu anderen Nachteilen
fur die Trager Sozialer Dienste (Dumping, kein Spielraum flr Innovationen, siehe Entwick-
lungspartnerschaft Donau 2007a)

Anders im Bereich der Bundeslander. Diese haben sich bereits sehr frih in die Diskussion
um den BAGS-KV  eingebracht. In einem Positionspapier®’ hat die
Landessozialreferentenkonferenz bereits 2002 in Salzburg beschlossen, sich gegen das
Zustandekommen eines Kollektivvertrages flr die Sozialen Dienste auszusprechen. Eine
kollektivvertragliche Regelung wurde bereits in der Entstehungsphase des BAGS-KYV kritisch
gesehen: ,Eine Organisation kann daher nur Mitglied der kollektivvertragsfahigen Korper-
schaft bleiben, wenn die monetaren Aspekte mit den Férdergeberinnen geklart werden. So-
mit ist ein qualitativ hochwertiger Kollektivvertrag kaum moglich, da die meisten Férdergebe-
rinnen auf Grund ihrer restriktiven finanziellen Vorgaben keine héheren Entgelte bezahlen
kénnen bzw. wollen, somit aber auch eine kollektivvertragliche Absicherung fiir die Arbeit-
nehmerlnnen verhindern. Zudem ist es fur bundesweite Kollektivvertrage relativ schwierig,
die einzelnen landerspezifischen Rechts- und Férdersituationen bis ins Detail zu bertcksich-
tigen.“ (Stelzer-Orthofer/Leibetseder 2005:32).

Mittlerweile scheint auch bei den Bundeslandern eine gewisse Akzeptanz gegeniber dem
BAGS-Kollektivvertrag eingetreten zu sein. Dennoch stellt sich die Situation komplex dar.

¢ Leider war es uns weder in der Verbindungsstelle der Bundeslander noch beim Amt der Salzburger Landesregierung méglich,
dieses Dokument zu erhalten, der Inhalt wurde uns aber von Interviewpartnerinnen bestétigend erzahlt.
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Einzelne Bundeslander (z.B. Obergsterreich) finanzieren nur nach einem Normkostenmodell,
wonach nur jene Kosten tibernommen (anerkannt) werden (vgl. Schmid 2013), die sich durch
strikte Anwendungen des BAGS-KV ergeben, wobei Senioritatsentwicklungen, die durch das
Vorhandensein langjahriger Mitarbeiterinnen entstehen, nicht oder nur zum Teil (Niedergs-
terreich) abgedeckt werden. Dann wird den Betrieben in den Verhandlungen fallweise mehr
oder weniger direkt empfohlen, teure altere Mitarbeiterinnen durch entsprechend billigere
jungere zu ersetzen. Andere Bundeslander (z.B. Wien bzw. der FSW) erhéhen den Tagsatz
nicht in dem Ausmal3, der sich durch die KV-bedingten Kostensteigerungen (Jahreserhéhung
plus Fortrickungen) ergeben wirden oder schlieBen die Verhandlungen Uber die Forder-
hohe des kommenden Jahres bereits ab, bevor der BAGS- KV abgeschlossen wurde (wiede-
rum Wien), um offensichtlich auf diese Weise Druck auf die BAGS-KV-Verhandlungen aus-
zulben.

Immer wieder wird seitens verschiedener Fordergeber in die Diskussion gebracht, dass in
Zeiten von ,Nulllohnrunden“ im Offentlichen Dienst eine KV-Erhéhung im BAGS Bereich fir
sie nicht vorstellbar sei.

Gesprachspartnerinnen der Kategorie | (Offentliche Hand) wurden in den Interviews dartiber
hinaus gefragt, welche Auswirkungen der BAGS-KV auf die Offentliche Hand habe. Von al-
len Befragten wurden hier einstimmig steigende Kosten genannt, die dadurch wahrgenom-
menen Konsequenzen sind jedoch unterschiedliche: zwei Befragte kommentierten die stei-
genden Kosten nicht weiter, zwei andere gaben zu bedenken, dass die weitere Finanzierung
fraglich sei, denn die Lander wirden innerhalb der Budgetvorschreibungen an die Grenzen
der Finanzierbarkeit stof3en. In einem Interview wurde erklart, dass steigende (Lohn)Kosten
bei begrenztem Budget dazu filhren wiirden, dass neue MaRnhahmen verhindert werden und
der Qualitatsentwicklung ein enges Korsett umgeschnallt werde. Zwei Personen diagnosti-
zieren, dass der Ausbau in Zukunft unwahrscheinlicher wird, eine dritte Person hélt Ausbau
nur durch Umschichtung mdglich.

In einem Interview war deutlicher Unmut dartiber zu verspiren, dass die steigenden Lohn-
kosten fiir die LAnder Mehrkosten bedeuten, wahrend es im Offentlichen Dienst Nulllohnrun-
den gibt. Die Verhandlungen lber die Entgelterh6hungen werden zu Lasten Dritter — der
Lander — ausgehandelt, so die hier vertretene Meinung.

Einzig eine befragte Person dieser Kategorie befindet den BAGS-KV als relativ ,gunstigen”
Kollektivvertrag und merkt an, dass es unter diesen Umstanden schwer ist und schwerer
wird, gutes Personal zu finden.

7.6 Finanzanalyse des BAGS-KV

7.6.1 Formen offentlicher Finanzierung

Dort, wo die Offentliche Hand Aufgaben nicht selbst erfillt, sondern dazu Dritte beauftragt,
handelt es sich grob zusammen gefasst entweder um Forderung oder um Vergabe (vgl.
Schmid 2013):

Bei der Foérderung sind die Bestimmungen der so genannten Budgetpragmatik entscheidend,
und zwar sowohl fur die beauftragende 6ffentliche Einrichtung wie fir den beauftragten Tra-
ger (in der Regel eine Einrichtung der Zivilgesellschaft, seltener ein gewinnorientierter Be-
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trieb). Dabei handelt es sich unter anderem um die Regel, dass Kosten nur fir den gewid-
meten Zweck verwendet werden durfen. Umwidmungen (v.a. zwischen Sachkosten und Per-
sonalkosten) auf Seiten des Forderempfangers sind nicht zuléassig. Weiters relevant ist das
Verbot, aus der Foérderung heraus Ricklagen zu bilden, um den Pflichten des ,ordentlichen
Kaufmannes" nachkommen zu kénnen. Dafir Gbernimmt der Fordergeber in der Regel dar-
aus entstehende Kosten (z.B. fur die Beendigung eines Dienstverhéltnisses), wenn keine
Vollférderung vorliegt, anteilig nur fir den Teil, den er geférdert hat. Verboten ist in der
Budgetpragmatik auch, aus den Férderungen einen Uberschuss (Gewinn) zu erzielen, weil
dann ,Uberférderung” erreicht wurde. Mittel, die budgetpragmatisch zu verwalten sind (,For-
dermittel”), sind in der Regel im jeweiligen Budgetjahr aufzubrauchen und abzurechnen.

Da Forderungen (zumindest ein Teil von ihnen) erst am Ende des Projektes und der damit
verbundenen Abrechnung lberwiesen werden, entstehen bei geférderten Betrieben (vor al-
lem vor dem Hintergrund des Ricklagenverbotes) immer wieder Liquiditatsprobleme, ver-
scharft durch die Tatsache, dass Vereine im Prinzip nicht kreditwirdig sind und damit private
Haftungsprobleme (Wechselschulden) einzelner Vorstandsmitglieder entstehen (vgl. Ma-
yrhofer/Pallas/Schmid 2004) und Kosten der Zwischenfinanzierung durch Kredite (Zinsen)
auf keinem Fall foérderbar sind. Die europaischen Wettbewerbsbestimmungen regeln ganz
genau, in welchen Bereichen Foérderungen zulassig sind (,Forderrichtlinie®) (vgl. Schmid
2013, vgl. Dimmel/Schmid 2013).

Uberall dort, wo keine Férderungen zuléassig sind, gelten die Bestimmungen des Vergabe-
rechtes (in Osterreich Bundesvergabegesetz 2006). Das bedeutet, Leistungen miissen aus-
geschrieben werden, wobei die Form, in der ausgeschrieben wird, von der Héhe der Auf-
tragssumme abhangt. Durch gewisse Schwellenwerte ist geregelt, wann ein offenes oder ein
nicht offenes Verfahren zulassig ist. Im Ausschreibungsverfahren muss klar geregelt werden,
nach welchen Kriterien (nur nach dem Preis = Billigstbieterverfahren oder auch nach Quali-
tatskriterien=Bestbieterverfahren) entschieden wird. Die Anwendung dieser Kriterien sind bei
der Zuerkennung des Auftrages (,Zuschlag®) verpflichtend. Es ist das jeweils billigste oder
beste Angebot zu nehmen. Entschieden wird nach Eignungskriterien (,KO-Kriterien®) und
nach Zuschlagskriterien. Erste Instanz im Rechtsmittelzug ist das Bundesvergabeamt oder
das jeweilige Landesvergabeamt (vgl. Edlinger 2007, Schmid 2013, Dimmel/Schmid 2013).

Wenn ein Trager Subauftrage weiter gibt oder Leistungen bzw. Waren (Material) zukauft,
muss auch ein geférderter Trager dabei zwingend die Bestimmungen des Vergaberechtes
beachten. Das bedeutet, dass auch bei Subauftragen oder anderwértigem Zukauf die Best-
immungen der Ausschreibung (billigstes bzw. bestes Angebot) beachtet werden missen.
Werden im Foérderbereich Subauftragnehmerinnen beauftragt oder andere Arten des Zu-
kaufes ausgeschrieben, miissen aber trotz Geltung des Vergaberechtes auch die Bestim-
mungen der Rechnungslegung des Fordergebers zwingend eingehalten werden. Bei Forde-
rungen darf nur weniger als die Halfte der geférderten Summe in Subauftrdge weiter gege-
ben werden, im Vergabeverfahren sind Subauftrage (bzw. Bieterinnengemeinschaften) in der
Ausschreibung deutlich zu machen (vgl. Schmid 2013).

Spezielle Konstruktionen, die weder Foérderungen noch Vergabe sind, sind etwa das Norm-
kostenmodell (z.B. des Landes Obertsterreich; vgl. Mayerhofer/Schmid 2005, Schmid 2013)
oder das indirekte Finanzierungsmodell des Fonds Soziales Wien (vgl. Edlitz 2007, Schmid
2013).
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Die Trager sozialer Dienstleistungen sind Uberwiegend geférdert (vor allem im Gesundheits-
und Sozialbereich). Vor allem im Bildungsbereich (z.B. AMS-Kurse) herrscht das Vergabe-
recht vor. Die Finanzierung der Verpflichtungen aus dem BAGS-KV erfolgt vor dem Hinter-
grund dieser beiden Finanzierungsformen o6ffentlicher Beauftragung.

7.6.1.1 Stellungnahme der Befragten zur Finanzsituation aus den Fragebdgen

Die Finanzsituation der einzelnen Organisationen (Unternehmungen) wurde auch in der Fra-
gebogenerhebung erfragt.

Fur die inferenzstatistischen Auswertungen bezlglich Unterschiede der Bewertungen der
Finanzierungssituation in den einzelnen Fragebdgen wurden U-Tests bzw. eine Kreuztabelle
berechnet. Fir den Vergleich der unterschiedlichen Finanzierungsmaoglichkeiten wurde ein
Friedman-Test mit paarweisen Binomialtests berechnet. Im Mittel sind die teilnehmenden
Personen mit der Finanzierbarkeit der Vorgabe des Kollektivvertrags zufrieden.

Zwischen den Arbeiternehmerinnen und den Dienstgeberinnen gibt es einen bedeutsamen
Unterschied (p=.021). Arbeiternehmerinnen sehen die Finanzierbarkeit der Vorgaben des
Kollektivvertrages positiver.

Abbildung 15: Dienstgeberinnen- und arbeitnehmerinnenspezifische Bewertung der Finanzierbarkeit
der Vorgaben des Kollektivvertrages
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finanzierkar

Annahernd drei Viertel (n=123 von 168 gultigen Angaben) der Personen beurteilen die zu-
kunftiger Finanzierbarkeit als schwieriger (p<.001). Keine einzige Person gab an, dass die
zukunftige Finanzierbarkeit einfacher wird. Hier gibt es keinen Unterschied in der Bewertung
zwischen den Arbeiternehmerinnen und den Dienstgeberinnen.
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Abbildung 16: Bewertung der Finanzierbarkeit in naher Zukunft
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Arbeiternehmerinnen und Dienstgeberlnnen geben an, dass die Finanzierung héchst signifi-
kant auf Forderungen basiert (p<.001). Im Mittel geben die Arbeiternehmerinnen und Dienst-
geberinnen an, dass der Anteil an staatlicher Finanzierbarkeit 90% entspricht (Mdn=90).

Insgesamt bewerten Arbeiternehmerinnen und Dienstgeberinnen die Finanzierung aus Kili-
entinnenbeitragen zufriedenstellend. Etwas mehr als 40% bewerten diese negativ.

Hinsichtlich der einzelnen Finanzierungsmoglichkeiten Iasst sich ein deutlicher Unterschied
nachweisen (p=.004). Die Finanzierung aus 6ffentlichen Mitteln wird im paarweisen Vergleich
signifikant schlechter bewertet als die Finanzierbarkeit aus der Eigenerwirtschaftung (p=.002)
und Klientinnenbeitragen (p=.005).

7.6.1.2 Positionen aus den Leitfadeninterviews

Probleme der nachhaltigen Finanzierbarkeit wurden auch in den Interviews angesprochen.
Die Kategorien | und Il wurden um eine Einschéatzung hinsichtlich der zukiinftigen Finanzier-
barkeit gebeten.

Kategorie 11l antwortet hier relativ einstimmig, dass die Finanzierung den politischen Willen
braucht und dann umsetzbar sein muss — letztlich spiegelt die (derzeitige) Finanzierung die
Anerkennung des Sektors wieder. Trotz Verantwortlichkeit der Offentlichen Hand ist die Fi-
nanzierung nicht gedeckt. Besonders kritisiert wird, dass alternative Finanzierungen nicht
ohne Kirzungen von Férderungen moglich sind und die Minimumbetrage laut BAGS-KV
scheinbar die maximalen Férderbetrédge darstellen. Umstellungskosten wurden bei der For-
derung zudem zu wenig bericksichtigt.

Die Antworten aus Kategorie | fuhren an, dass durch die Wirtschaftskrise ein besonderer
Finanzierungsdruck entstanden ist und die kiinftige Finanzierung durchaus fraglich ist. Als
Maoglichkeiten, dem zu begegnen, werden Nulllohnrunden, Entlassungen oder die Reduktion
von Angeboten genannt.

Nur in einem Interview der Kategorie | wurde deutlich die Position bezogen, dass Grundver-
sorgung geférdert und nicht ausgeschrieben werden soll.
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Insgesamt ist zu bemerken, dass pessimistische Aussagen in beiden Kategorien Uberwie-
gen.

7.6.2 Social Return on Investment (SROI)

Bei den sozialen Dienstleistungen handelt es sich um MalRnahmen der 6ffentlichen Daseins-
vorsorge, die die Offentliche Hand (deren jeweilige Zustandigkeit sich vor allem nach der
Kompetenzverteilung in Art. 10 — 15 und 15a BVG ergibt) nicht in eigener Durchfuhrungsver-
antwortung selbst leistet, sondern fir deren Erfullung sie Dritte im Zuge der Erbringungsver-
antwortung beauftragt (vgl. Schmid 2009). Daraus ergeben sich wesentliche Rahmenbedin-
gungen fir eine Fiskalanalyse der hier erbrachten Leistungen.

Diese Analyse (deren Durchfiihrung den Rahmen der hier vorgelegten Evaluation gesprengt
hatte) musste zuerst einmal die direkten Effekte bewerten, die das Erbringen notwendiger
Leistungen, fur die es gesetzliche und verfassungsrechtliche Verpflichtungen gibt, nicht
durch die Offentliche Hand, sondern durch Dritte (in diesem Falle durch Trager Sozialer
Dienste) ergibt. Hier kdnnte gemessen werden, um wie viel diese Dienste billiger sind als die
Erbringung der gleichen Menge von Diensten in gleicher Qualitat direkt durch die Offentliche
Hand.

In einer zweiten Runde wéare dann indirekt zu bewerten, welche Folgekosten (Kosten von
Erkrankungen, von Arbeitslosigkeit etc.) durch die rechtzeitige Erbringung der entsprechen-
den Dienstleistungen vermieden, also eingespart, werden (Opportunitatskosten). In einem
dritten Bewertungsschritt kénnte dann ermittelt werden, welche zusatzlichen Einnahmen an
Steuern und Sozialversicherungsbeitrédgen durch erfolgte Reintegration bisher ausgegrenzter
Personen in den Arbeitsmarkt und in die Konsumwelt in die Offentlichen Hande zuriick flie-
Ben. Die so ermittelten Fiskalertrdge konnten den direkten und indirekten Kosten fir diese
Einrichtungen gegenulber gestellt werden, wodurch sich der entsprechende Social Return on
Investment (vgl. Dimmel/Schmid 2013) errechnen liel3e.

Ein praktisches Problem, das auch die unmittelbare Argumentation mit SROI-Daten er-
schwert, ergibt sich freilich aus der Tatsache, dass die Ruckflisse oft anderen Verwaltungs-
korpern zukommen als jenen, die die entsprechenden Ausgaben tatigen. Wenn zum Beispiel
eine Einrichtung mobiler Gesundheitsdienste durch das Land gefordert wird, die Kostenef-
fekte aber der sozialen Krankenversicherung zugutekommen, ist die geldgebende Stelle
wabhrscheinlich nicht besonders an Einsparungen interessiert. Um das volle Potential der
SROI-Analyse diskursiv nutzen zu kénnen, muss daher trageribergreifend analysiert und
gedacht werden.

Beispielhaft wurde solch eine SROI-Analyse im Jahr 2013 durch das NPO-Zentrum der WU
Wien fur die mobilen Wiener Gesundheits- und Pflegedienste erstellt. Dabei wurde ein er-
heblich groRerer Ruckfluss von Geldern an die Offentlichen Hande, gemessen an den Aus-
gaben fur diesen Bereich, festgestellt (vgl. NPO-Zentrum 2013). Ahnliche Analysen kénnten,
entsprechende Ressourcen vorausgesetzt, fir alle Bereiche der sozialen Dienstleistungser-
bringung erstellt werden und wirden die Finanzierungsverhandlungen des sozialen Sektors
und damit der SOZIALWIRTSCHAFT OSTERREICH wesentlich unterstiitzen.
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8 Einzelne Themenbereiche des BAGS-KV

Wesentliche Fragestellungen der gegenstandlichen Evaluierung bezogen sich auf einzelne
Themenbereiche des BAGS-KV. Diese wurden sowohl im Fragebogen wie in den Interviews
abgearbeitet und sollen eine differenzierte Erkenntnis tber die Wirkung dieses Kollektivver-
trages ermdglichen.

8.1 Entgelt

Die Entgeltbestimmungen sind jener Bereich im Kollektivvertrag, der auf gré3tes Interesse
der Beschaftigten, der Dienstgeberorganisationen und auch der 6ffentlichen Diskurse stof3t;
vor allem anlasslich der jahrlichen KV-Runden sind die Entgeltsbestimmungen, inshesondere
die Anpassung der Gehélter, ein zentrales Thema.

8.1.1 Positionen aus den Fragebdgen

Die Berechnung der unterschiedlichen Bewertung des Entgelts (x23=17.39 mit p<.001)
ergibt: ,Betriebsratinnen GPA-djp* sind signifikant weniger zufrieden als alle anderen Grup-
pen.

Abbildung 17: Gruppenspezifische Bewertung des Entgelts
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Nur bei Mannern konnte eine eindeutige Signifikanz hinsichtlich der Bewertung des Entgelts
gefunden werden (x23=12.61 mit p=.006). Betriebsrate GPA-djp sind signifikant unzufriede-
ner als Mitglieder der SWO und Betriebsrate vida. Mitglieder der SOZIALWIRTSCHAFT OS-
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TERREICH bewerten das Entgelt signifikant besser als Nichtmitglieder (p=.010 resp.
p=.028).

Abbildung 18: Mitgliederspezifische Bewertung des Entgelts
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8.1.2 Positionen aus den Interviews

Fir die narrativen Interviews gilt es im Hinblick auf die Entgeltfrage einleitend festzuhalten,
dass die Gehaltstabelle, so ein Gewerkschaftsvertreter, ,eine starke Absicherung und gute
Schutzfunktion, wenngleich bedauerlicherweise nur nach unten, bildet (I 4). Kritik wird im
Hinblick auf das Entgelt bei den Sonderzulagen auch von der Arbeitgeberseite geauliert,
.deren Berechnungsgrundlage zu tberdenken und Uber die Branchen hinaus einheitlich zu
gestalten ist® (I-5). Innerhalb der Sonderzahlungen wird insbesondere die SEG-Zulage Kkriti-
siert. ,Die SEG-Zulage®, nach Aussage eines Befragten ,dem Metall-KV nachgebildet, werde
beim Vergleich mit tiblichen Berufsausbildungen bei besonderer Verschmutzung bzw. Gefahr
relativ unbestimmt zugesprochen, wobei sich die Frage stelle, ob es nicht besser sei, prazi-
ser zu formulieren als auf eine Klarstellung durch die Judikatur in 10-20 Jahren zu warten® (|
5). Kritisch zu den SEG-Zulagen aufert sich neben der Arbeitgeberseite ebenfalls eine Ar-
beitnehmerinnenvertreterin: ,Dass es z. B. in Oberdsterreich keine SEG-Zulage gibt, ohne
dies plausibel zu erklaren, schafft Unmut, ebenso wie die noch nicht wirklich geklarte Frage,
ob jemand, der im ,alten’ System eine SEG-Zulage bekommen hat eine solche auch im
neuen System bekommt* (I-3).

Feinabstimmungsbedarf gebe es bei den Zulagen aber auch insofern, als dass in der Ar-
beitswelt Gber die Verwendungsgruppen hinausgehende zeitlich begrenzte Zusatzaufgaben
anfallen, beispielsweise die Projektleitung. Solche zuséatzlichen Funktionszulagen misse
man im § 31 regeln und mit bestimmten Kriterien verknipfen. Als Kriterien werden die er-
hohte Verantwortung gegeniber anderen Menschen oder eine budgetdre Verantwortung
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genannt. Ebenso solle jenen Mitarbeiterinnen des Mobilen Dienstes, die mit aggressiven
Klientinnen arbeiten, auf Grund der Gesundheitsgefahrdung eine gewisse Abgeltung zuge-
sprochen werden. Wahrend beim ,normalen® Beruf die Tatigkeit Uber die Verwendungs-
gruppe grundsatzlich abgedeckt sei, solle bei besonderen Erschwernissen eine SEG-Zulage,
bei zusatzlichen Funktionen eine Funktionszulage oder bei der Leitung eines Projekts eine
Leitungszulage, zuerkannt werden (I-5). Bei der Pauschalierung der SEG-Zulage gelte es
jedenfalls zu Uberlegen, ,ob die dafir erforderlichen 80% erschwerten Arbeitsbedingungen
noch angemessen sind“ (I-5).

In zwei Gesprachen wurde die Gehaltskurve als flach wahrgenommen, was als positiv be-
wertet wurde. Jeweils einzeln genannt wurden die Eindriicke, dass sich die Lohne insgesamt
verbessert haben, die Lohne in niedrigen Verwendungsgruppen zu gering seien und die Ein-
stufung generell gut sei. Positiv wurde in einem Interview diesbezliglich erwahnt, dass die
Einstufung nach Tatigkeit erfolgt. Dem wird entgegen gehalten, dass Tagesmiit-
ter/Tagesvéater keine Biennalspringe haben bzw. wurde die Vermutung artikuliert, dass bei
grol3en Organisationen der BAGS-KV Lohnverschlechterungen bewirkt hat.

In einem Interview wurde besonders auf die Wichtigkeit der Beibehaltung von 4 Gruppen fur
Transitarbeitskréafte verwiesen.

8.1.3 Zusatzliche Bemerkungen und Einschatzungen

Die allgemeinen Entgeltregelungen werden mit § 30 des BAGS-KV geregelt, der auf § 29 zur
Hohe der Mindestgrundgehalter sowie auf § 28 zu den Verwendungsgruppen und den Ge-
haltsstufen der Gehaltstabelle verweist. § 30a regelt die Ist-Lohn- bzw. Gehaltserh6hungen.
Innerhalb von § 30a regelt Abs. 2 die Ist-Erhéhung jener Mitarbeiterlnnen, fur die der entgelt-
rechtliche Teil des BAGS-KV gilt, entweder durch Uberzahlung des Mindestgehaltsansatzes
des BAGS-KV oder Optierung (vgl. BAGS-KV 2013). § 30a Abs. 3 regelt die Erh6hung der
,<alten Gehalts- bzw. Lohntabellen®, die Erhéhung der Ist-Gehélter (Ist-L6hne) sowie der Zu-
lagen und Zuschlage fur jene Arbeitnehmerinnen, die von der Optierungsmoglichkeit gemar
8 41 BAGS-KV nicht Gebrauch gemacht haben (vgl. BAGS-KV 2013).

Funf gehaltsrechtliche Grundsatze konnen festgehalten werden:

1. , Fir sdmtliche Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen, die dem BAGS-KV unterliegen,
kommt hinsichtlich der Ist-Lohn-/ Gehaltserhéhung ausschlief3lich § 30a zur Anwen-
dung (s auch Erl 2).“ (Léschnigg/ Resch 2013: 237)

2. , Fur Arbeithnehmer und Arbeitnehmerinnen ohne Uberzahlung richtet sich das Ent-
gelt nach der Gehaltstabelle gemafl 8 29 BAGS-KV (Mindestentgelte).“ (Léschnigg/
Resch 2013: 237)

3. , Fir Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen, fir die der BAGS-KV uneingeschrankt
zur Anwendung kommt, deren Entgelt aber tGber den Mindestengelten des BAGS-
KV liegen (Ist-Lohne/Ist-Gehalter), gilt 8 30a Abs. 2 BAGS-KV (s Erl 2).“ (Loschnigg/
Resch 2013: 237)

4. , Fur Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen, die auf Grund der Ubergangsbestimmun-
gen in den gehaltsrechtlichen Teil des BAGS-KV optiert haben und deren Uberzah-
lungen aufrecht geblieben sind gilt gleichfalls 8 30a Abs. 2 BAGS-KV (s Erl 3).
(Loschnigg/ Resch 2013: 237)
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5. , Fur Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen, die bisher nicht in den gehaltsrechtlichen
Teil des BAGS-KV optiert haben, gilt der 8 30a Abs. 3 BAGS-KV (s Erl 4).“ (Losch-
nigg/ Resch 2013: 237)

Im Hinblick auf § 30a betonen Léschnigg und Resch seinen sozialpolitischen Zweck, bei dem
die Kollektivvertragsparteien darauf abzielten, die Lohnentwicklung bei den Mitgliedern der
SOZIALWIRTSCHAFT OSTERREICH ausschlielich nach der Tarifpolitik des BAGS-KV
auszurichten, wenngleich aber auch zukinftig im Einzelvertrag ginstigere Regelungen mog-
lich sind (vgl. Loschnigg/ Resch 2013: 238). Im BAGS-KV 2013 kam es mit einer Definition
der Ist-Gehdlter (Ist-Loéhne) und der Klarstellung, dass das héhere Ist-Gehalt (Lohn) gegen-
Uber einem darunter liegenden Biennalsprung vorgeht, zu einer Erganzung von § 30a Abs. 3
lit b (vgl. Léschnigg/ Resch 2013: 240): ,Unter Ist-Gehéltern (Ist-Lohnen) ist der vor der Valo-
risierung fur Februar 2013 geblhrende Monatsgehalt zu verstehen und zwar unabhangig
davon, ob dieser Betrag mit der alten Lohn-/Gehaltstabelle identisch ist oder dartber liegt.
Beim nachsten Biennalsprung ist die Einstufung in die dafir vorgesehene Lohn-/Gehaltstufe
(laut alter Lohn/Gehaltstabelle) vorzunehmen. Liegt der Betrag dieses Biennalsprunges unter
dem Ist-Lohn/-Gehalt, bleibt der Ist-Lohn/-Gehalt unverandert.“ (BAGS-KV 2013)

Im Zusammenhang mit der Entgeltfrage gilt es die Sonderzahlungen zu bericksichtigen. An
dieser Stelle werden der Urlaubszuschuss und die Weihnachtsremuneration, die SEG-Zula-
gen und die Pflegedienstleitungszulage sowie andere Leitungs- und Funktionszulagen be-
handelt. Wenngleich gemal3 § 41 Abs. 2 B fiir Arbeitnehmerinnen, die nicht in das Entgelt-
schema des Kollektivvertrages optieren haben und fur die u.a. 8 26 Urlaubszuschuss und
Weihnachtsremuneration nicht gilt, bleiben deren Anspriiche auf Sonderzahlungen, die fri-
her ausdriicklich oder durch Ubung vereinbart wurden, bei Inkrafttreten des BAGS-KV auf-
recht (Kaufmann 2007: 69).

Der Urlaubszuschuss und die Weihnachtsremuneration sind in fast allen Kollektivvertragen in
Osterreich vorgesehen, wobei zur Berechnung der Hohe der genannten Sonderzahlung ne-
ben dem Grundgehalt im Auszahlungsmonat die Zulagen nach dem BAGS-KV herangezo-
gen werden, Zuschlage und Sachbeziige hingegen nicht. Sollten die Zulagen unterschiedlich
hoch sein, so ist der Durchschnitt der letzten drei Monate zu bertcksichtigen. Einzurechnen
sind jene Zulagen, die der KV betragsmaRig regelt, was flr die Leitungszulagen nur auf die
Stationsleitung und Kindergartenleitung zutrifft. Ein Anspruch auf Pflegedienstleitungszulage
besteht grundsétzlich aus dem KV, deren HOhe es mit einer Betriebsvereinbarung zu regeln
gilt. Auf die Berlcksichtigung anderer betrieblich geregelter Zulagen bestehe aus dem KV,
so Kaufmann, wohl kein Anspruch (Kaufmann 2007: 67). Als missverstandlich geregelt be-
zeichnet Kaufmann die Berucksichtigung zeitlicher Mehrleistungen bzw. unterschiedlicher
Arbeitszeiten in den drei Monaten vor Falligkeit der Sonderzahlung (Kaufmann 2007: 67).
Fur 8 26 des BAGS-KYV ist festzuhalten, dass im Normalfall fir den Urlaubszuschuss und die
Weihnachtsremuneration der Kollektivvertrag, z. T. auch der Arbeitsvertrag, die Rechts-
grundlage fur den Anspruch, die Hohe und die Félligkeit dieser Sonderzahlung bildet und
nicht das Gesetz (Ausnahmen bilden u. a. 8 9 Abs 2 HGHANgG und § 8a Abs 2 VBG).

Die Anspruchsvoraussetzungen, Anspruchshohe und Anspruchsdauer sind Uber die Inter-
pretation der kollektivvertraglichen Bestimmungen zu klaren. Dass § 26 des BAGS-KV flr
bestehende Rechtsverhaltnisse nur bei Ausiibung des Optionsrechts zur Anwendung kommt,
regeln die Ubergangsbestimmungen des Kollektivvertrages (vgl. Loschnigg/ Resch
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2013:185). Zu bericksichtigen bei den Sonderzahlungen sind die Zulagen nach dem BAGS-
KV. Enthalte dieser ein bloRes Regelungspouvoir fur die Betriebsvereinbarungen und werde
der Zulagenanspruch erst durch eine Betriebsvereinbarung begriindet, so misse diese Zu-
lage nicht bei der Berechnung der Sonderzahlungen berticksichtigt werden (vgl. Léschnigg/
Resch 2013: 185-186).

Als Sonderfall bezeichnen Ldschnigg und Resch die Pflegedienstleitungszulage: Diese sei
ausnahmsweise in der durch Betriebsvereinbarung festgesetzten Hohe in die Remuneratio-
nen einzurechnen. Auf arbeitsvertraglicher Grundlage zustehende Zulagen sowie Nacht-,
Sonn- und Feiertagszuschlage muissen hingegen in die Berechnung der Sonderzahlungen
nicht einbezogen werden (vgl. Loschnigg/ Resch 2013: 186). Im Hinblick auf die Sonderzah-
lungen habe der BAGS-KV einen Gegenpol zur Judikatur des OGH geschaffen, der einen
Sonderzahlungsanspruch fur die Zeit, in der keine Pflicht zur Entgeltzahlung besteht, negiert.
Wenngleich § 26 Abs. 5 BAGS-KV nur auf die Zeiten ohne Entgeltfortzahlungsanspriiche
wegen krankheitsbedingter Arbeitsunfahigkeit abziele, so gelte dies gleichermalRen fir eine
krankheitsbedingte Entgeltreduktion auf 50% (8§ 8 Abs. 1 AngG bzw. § 2 Abs. 1 EFZG) oder
25% (8§ 8 Abs. 2 AngG). Dieser Auffassung schliel3t sich Kaufmann an, der die Regelung des
Abs. 5 als nicht selbstverstandlich bezeichnet, wenngleich andere Kollektivvertrage ahnliche
Regelungen enthalten (Kaufmann 2007: 68-69). Kein kollektivvertraglicher Anspruch auf die
Sonderzahlungen besteht fur den Fall, dass eine Freiheitsstrafe verbu3t oder eine Freistel-
lung/ Karenzierung arbeitsvertraglich vereinbart wurde (vgl. Loéschnigg/ Resch 2013: 189).

Im Hinblick auf 8 31 (Zulagen und Zuschlage) halten Léschnigg und Resch fest, dass das
Verhéltnis von Kollektivvertrag und Betriebsvereinbarung zu klaren ist, v. a. bei der Frage,
welche der beiden Rechtsquellen die primare Rechtsgrundlage fir die Zulagen darstellt.
Zwar verweist § 31 auf die Betriebsvereinbarung, was jedoch nicht fir den Anspruch an sich,
sondern lediglich fur die nahere Bestimmung der erschwerten Arbeitsbedingungen gilt.
Kommt es zu keiner Betriebsvereinbarung andere das nichts am kollektivvertraglichen An-
spruch. Dieser ist auf Grund der Ausgestaltung des § 31, sowohl die Hohe als auch die An-
spruchsvoraussetzungen betreffend, ausreichend konkret (vgl. Loschnigg/ Resch 2013: 243).

Im Hinblick auf die SEG-Zulagen ist grundsatzlich festzuhalten, dass beim Vergleich des
Kollektivvertrages vom Dezember 2003 mit dem aktuellen BAGS-KV keine Erganzungen bei
der Formulierung feststellbar sind. Die SEG-Zulage dient als besondere Entgeltform in der
Regel dazu, das Entgelt steuerschonend zu gestalten; dies ist nur unter bestimmten Voraus-
setzungen gegeben, wofilr eine kollektivrechtliche Grundlage wesentlich ist (vgl. Kaufmann
2007: 91). Im Hinblick auf die Frage, ob eine SEG-Zulage gebtihrt oder nicht gehen die An-
sichten dennoch auseinander. Fir das LG Linz gebthrt diese nur, sofern tber das typische
Berufshild hinausgehend besondere zuséatzliche erschwerende Arbeitsbedingungen hinzu-
kommen. Im Gegensatz dazu besteht nach Ansicht des OLG Graz Anspruch auf die Gewah-
rung einer SEG-Zulage nicht blof3 bei Uber das jeweilige Berufsbild hinausgehenden Gefah-
ren und Erschwernissen (vgl. Loschnigg/ Resch 2013: 244).

Hinsichtlich der SEG-Zulagen ubertragt der BAGS-KV an die Betriebsvereinbarung zwei Re-
gelungsinhalte:

Erstens die Bestimmung der erschwerten Arbeitsbedingungen nach § 68 Abs. 5 EStG. Diese
l6st den SEG-Zulagen-Anspruch gemal Kollektivvertrag aus. Damit die Festlegung der Be-
triebsvereinbarung zur Steuerbefreiung fuhrt, missen die Kriterien des § 68 Abs. 5 EStG
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tatséchlich erfullt werden, wofur, laut VGH, der Vergleich mit vergleichbaren Arbeitsbedin-
gungen innerhalb der Berufssparte entscheidend ist (Kaufmann 2007: 91). Mit der Ubertra-
gung der Zustandigkeit der Definitionskriterien flr erschwerte Arbeit an die Betriebsvereinba-
rung werden, so die Befuirchtung von Kaufmann, sowohl in Betrieben dieselben Bedingungen
unterschiedlich bewertet werden als auch die Arbeitgeberinnen durch den Kostenvergleich
unter Druck kommen und die Voraussetzungen zur Gewahrung der Zulage moglichst restrik-
tiv gehalten.

Dazu konnte eine Vielzahl an Erschwernissen wie z. B. psychisch belastende Arbeit als all-
gemeine Arbeitsbedingung statt eines Zulagenkriteriums gewertet werden (Kaufmann 2007:
93). Sofern bei RegelméaRigkeit eine Pauschale vereinbart wird missen fir den Anspruch der
Steuerbeguinstigung die erschwerten Arbeitsbedingungen im jahrlichen Durchschnitt, vergli-
chen mit einer Zulagengewahrung auf Grundlage der einzelnen Stunden, entsprechend oft
vorliegen (Kaufmann 2007: 92). Wird die Zulage allen oder bestimmten Gruppen von Arbeit-
nehmerlinnen gewahrt, so wird die Steuerbegiinstigung auch ohne formale kollektivrechtliche
Vereinbarungen wirksam. Bei objektiv entsprechend gearteten Arbeitsbedingungen wird der
SEG-Zulagenanspruch unmittelbar aus dem KV abzuleiten sein, unabhéngig davon, ob die
vorgesehene Betriebsvereinbarung oder Vereinbarung mit den Gewerkschaften abgeschlos-
sen wurde (Kaufmann 2007: 92).

Die zweite Ubertragung des BAGS-KV an eine Betriebsvereinbarung betrifft die Ermachti-
gung, eine erhohte SEG-Zulage fur jene Bereiche zu bestimmen, fur die Gberwiegend er-
schwerte Arbeitsbedingungen vorliegen. Im Hinblick auf Gberwiegend erschwerte Arbeitsbe-
dingungen, fir die mindestens 80% der Arbeitszeit unter die in der Betriebsvereinbarung
bestimmten Bedingungen fallen miissen, steht der Arbeitnehmerin eine SEG-Pauschale, die
im Kollektivvertrag festgelegt ist, zu. Eine erhéhte Pauschale kann durch Betriebsvereinba-
rung erzielt werden, wenngleich fir die Steuerfreiheit ebenfalls die Voraussetzungen des
EStG erflllt sein missen (vgl. Kaufmann 2007: 93).

Im Wesentlichen entspricht die SEG-Pauschale einer stundenweisen Abgeltung von 100%
der kollektivvertraglichen Normalarbeitszeit von 38 Stunden pro Woche, mit der Folge, dass
die Tatigkeit unter erschwerten Arbeitsbedingungen Uber 80% der Normalarbeitszeit einer
Arbeit zu 100% unter diesen Bedingungen gleichgestellt wird. In welcher Form (stunden-
weise oder analog zur Pauschalabgeltung) die Berechnung der SEG-Zulagen bei Uberwie-
gend erschwerten Arbeitsbedingungen auf die Teilzeitarbeit zu Ubertragen ist, sei schwierig
zu beurteilen und primér von der Zwecksetzung der Norm abhangig (vgl. Léschnigg/ Resch
2013: 244-245). Loschnigg und Resch pladieren aber fir die Abrechnung analog zur Pau-
schalabgeltung zur kollektivvertraglichen Normalarbeitszeit, die sowohl dem Verbot der Dis-
kriminierung Teilzeitbeschéftigter gemald § 19d Abs. 6 AZG als auch dem Verbot der Diskri-
minierung auf Grund des Geschlechts entspreche (vgl. Loschnigg/ Resch 2013: 245). Dieser
Auffassung schlief3t sich Kaufmann insofern an, als dass den Teilzeitkraften im Falle einer
SEG-Zulage nach Stunden derselbe Betrag wie Vollzeitkraften zustehe und Pauschalbetrage
bei Uberwiegend erschwerten Arbeitsbedingungen dem Teilzeitausmald entsprechend zu
aliquotieren sind (vgl. Kaufmann 2007: 94).

Leitungs- bzw. Funktionszulagen sind im Kollektivvertrag fur folgende Tatigkeiten vorgese-
hen: Stationsleitung, Pflegedienstleitung (mit einer Betriebsvereinbarung zu regeln), Leitung
von Sozialokonomischen Beschéftigungsbetrieben (SOB) und Gemeinniitzigen Beschéfti-
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gungsprojekten (GBP), Kindergartenleitung und Zulage fur geprifte Sonderkindergéartnerin-
nen. Andere Leitung- und Funktionszulagen sind im Betrieb zu regeln (vgl. BAGS-KV 2013).

Beziglich der Pflegedienstleitungszulage, die gemafR § 31 Abs. 3 durch Betriebsvereinba-
rungen zu regeln ist, hangt die Festlegung von deren Hohe vom Konsens der Betriebsver-
einbarungsparteien ab. Sollte keine Betriebsvereinbarung zustande kommen kann ein An-
spruch unmittelbar auf den Kollektivvertrag gestitzt werden, wobei eine Zulage gebuhrt, die
Uber dem Ausmal’ der Stationsleitungszulage liegt (vgl. Loschnigg/ Resch 2013: 246).

Die Formulierung ,Andere Leitungs- und Funktionszulagen sind im Betrieb zu regeln® be-
schreibt Kaufmann insofern als problematisch, als dass es sich hierbei, entgegen der Pfle-
gedienstzulage, nicht um eine Ermachtigung zur Regelung durch eine Betriebsvereinbarung
handelt. Gemal ArbVG kommt aber eine Delegation der kollektiven Regelungsbefugnis an
andere Rechtssubjekte als die betrieblichen Sozialpartner nicht infrage. Wenngleich die
Partner des Arbeitsvertrages keine Ermachtigung durch den Kollektivvertrag brauchen, ge-
winnen sie rechtlich nichts, da diese Passage des Kollektivvertrages der entsprechenden
Vereinbarung im Arbeitsvertrag keine andere Qualitat verleiht. Sehr wohl kdénne aber mit
festgelegten Leitungszulagen im Kollektivvertrag die Bereitschaft der Kostentrager zur Aner-
kennung der Mehrkosten gefdrdert werden, da eine gewisse Objektivitat im Hinblick auf ihre
Hohe garantiert ware. Diese Moglichkeit zur Objektivierung entfalle aber, indem den Arbeits-
vertragsparteien diese Angelegenheit Uberlassen werde (vgl. Kaufmann 2007: 95).

Nach Ansicht von Ldschnigg und Resch kann fur andere Leitungs- und Funktionszulagen,
die nach BAGS-KV im Betrieb zu regeln sind, kein unmittelbar kollektivvertraglicher An-
spruch abgeleitet werden, da sowohl die Art als auch die Hohe der Zulage zu unbestimmt
sind. Loschnigg und Resch beméngeln hinsichtlich des fehlenden Hinweises auf die Be-
triebsvereinbarung, dass unklar sei, ob sonstige Leitungs- und Funktionszulagen nicht durch
Betriebsvereinbarungen regelbar sein sollen oder beliebige Rechtsquellen (Betriebsvereinba-
rung und Arbeitsvertrag) hierfiir verwendet werden kdnnen. Damit eine Rechtsquelle zur
normativen Regelung von Arbeitsbedingungen ermachtigt wird, misse eine eindeutige For-
mulierung und eine Klarstellung durch die Kollektivvertragsparteien verlangt werden (vgl.
Léschnigg/ Resch 2013: 247).

Im Hinblick auf die Fortzahlung des Entgelts bei Dienstverhinderung regelt § 27 des BAGS-
KV die Dienstverhinderung durch wichtige, die Person des Arbeitnehmers bzw. der Arbeit-
nehmerin betreffende Grinde. Als Grinde werden z.B. EheschlieBungen, Todesfalle, oder
Wohnungswechsel genannt (vgl. BAGS-KV 2013). Wenngleich § 27 eine Aufzéhlung von
Anwendungsfallen auflistet, werden andere hier nicht erwahnte, aber von der Judikatur im
Sinne des AngG anerkannte Dienstverhinderungsgriinde, nicht ausgeschlossen (vgl. Kauf-
mann 2007: 69). Kritisch merkt Kaufmann an, dass die KV-Parteien die Mdglichkeit nicht
genutzt haben, zusatzliche Anlasse aufzunehmen und die Arbeithehmerlinnen zu motivieren
und zu unterstitzen, speziell im Hinblick auf die Wahrnehmung von Sorgepflichten gegen-
Uber Angehdrigen (Kaufmann 2007: 70).

Andere konkrete Dienstverhinderungsgrinde, z.B. die Pflegefreistellung und Schwanger-
schaft, unterliegen mittlerweile eigenen Regelungen, wenngleich glnstigere Bestimmungen
wie 8 8 Abs. 3 AngG von den Sonderregelungen des Kollektivvertrages unberihrt bleiben.
Auf 8§ 8 Abs. 3 AngG konnen sich z.B. Arbeiterinnen bei 6fteren Pflegefreistellungen im Ar-
beitsjahr berufen (vgl. Léschnigg/ Resch 2013: 191).
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Im Falle sonstiger Dienstverhinderungen bei Angestellten bezieht sich § 27 des BAGS-KV
auf 8 8 Abs. 3 AngG und bei Arbeitern auf § 1154b Abs. 5 ABGB, mit folgendem Ergebnis:
Da die letztgenannte Bestimmung kollektivvertragsdispositiv ist, hat § 27 des BAGS-KV, ab-
hangig ob Arbeiter- oder Angestelltenverhaltnis, eine unterschiedliche Bedeutung: Fir Ange-
stellte kommt 8§ 8 Abs. 3 AngG zwingend zur Anwendung und § 27 des BAGS-KYV stellt die
Mindestanspriiche dar, mit dem die Angestellten nur besser gestellt werden kénnen. Fir Ar-
beiterinnen begrenzt der Kollektivvertrag die Entgeltfortzahlungen nicht nur nach unten, son-
dern schrankt auch wegen der Kollektivvertragsdispositivitdt des § 1154 b ABGB die aus
dieser Bestimmung resultierenden Anspriche ein (vgl. Loschnigg/ Resch 2013: 193).

Dem Diskriminierungsverbot auf Grund der sexuellen Orientierung nach dem GIBG ent-
spricht 8 27 BAGS-KV insofern, als dass er nicht zwischen gleich- und andersgeschlechtli-
chen Lebensgemeinschaften differenziert (vgl. Loschnigg/ Resch 2013: 194).

8.2 Arbeitszeit

8.2.1 Allgemein zur Arbeitszeit

Der BAGS-KV sieht bei Vollbeschaftigung eine 38-Stundenwoche und einen 8-Stundentag
vor (BAGS-KV § 4); damit folgt der BAGS-KV im Vergleich zur Normalarbeitszeit, die das
Arbeitszeitgesetz mit 40-Wochenstunden normiert, einer moderaten Arbeitszeitverkiirzung,
den — vorrangig gewerkschaftlichen - Diskussionen der letzten 30 Jahre folgend.

8.2.1.1 Positionen aus den Fragebdgen

Insgesamt ist die Zufriedenheit mit der Arbeitszeit im Vergleich zu allen anderen Themenbe-
reichen eindeutig am hochsten.

Der Unterschied in der Bewertung der Arbeitszeit entspricht einem signifikantem Trend
(}%:=6.39 mit p=.094). Nach der erfolgten Adjustierung konnten keine paarweisen Unter-
schiede festgestellt werden, jedoch zeigt sich die gleiche Tendenz wie in den anderen Berei-
chen, dass Betriebsratinnen GPA-djp unzufriedener sind. Das heil3t, es konnten keine Signi-
fikanzen festgestellt werden.

Es gibt einen eindeutigen Unterschied hinsichtlich der Bewertung der Arbeitszeit bei Man-
nern (x%:=11.29 mit p=.010). Betriebsratinnen vida sind signifikant zufriedener als alle ande-
ren Gruppen.

Insgesamt bewerten Frauen die Arbeitszeit signifikant besser als Manner (p<.001).
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Abbildung 19: Geschlechtsspezifische Bewertung der Arbeitszeit
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8.2.1.2 Positionen aus den Interviews

Der Punkt ,Arbeitszeit” wurde von zwei Interviewpartnerinnen (beide sind der Arbeitgeber-
seite zuzurechnen) zur Einfihrung und Entwicklung des Kollektivvertrages als zentral gese-
hen. Mit dem Arbeitszeitrecht als Ausgangspunkt ,ist die Flexibilisierung der Arbeitszeit das
wesentliche Ziel, um fur den Kollektivvertrag einzutreten. Dieses Bestreben driickt sich im
Kollektivvertrag in Form der 10-Stunden-Beschéaftigung ohne Zuschlage zahlen zu miissen,
der Durchrechnungszeitraume, der Gleitzeit, der 4-Tage Woche, des Nachtdienstes und der
Bereitschaftsdienste aus. Durch diese arbeitszeitrechtlichen Bestimmungen haben die Ge-
schaftsfiihrerinnen die Mdglichkeit bekommen, in einem gesetzlich korrekten Rahmen zu
handeln® (I-5). Die Bedeutung des Aspektes ,Arbeitszeit* bestatigt die zweite Interviewpart-
nerin, fir die ,die Arbeitszeitgestaltung der wichtigste Bereich bei der Entwicklung des Kol-
lektivvertrages gewesen ist” (I-1).

Fiar einen Arbeitnehmerinnenvertreter ist die praktische Gestaltung der Arbeitszeit in den
Betrieben hingegen keinesfalls unproblematisch. Als Probleme werden ,die nicht zeitgemalle
Erstellung von Dienstplanen und die damit verbundene Ubertragung von Arbeitgeberrisiken
an Arbeitnehmerinnen, z.B. bei den Krankenstadnden® genannt (I-4).

8.2.1.3 Zusatzliche Bemerkungen und Einsché&tzungen

Fur die Arbeitszeit ist § 4 des BAGS-KVs zentral, der die Lage der Arbeitszeit aber nur an-
satzweise regelt. Diesbeziglich ist § 15 (Dienstplan) zu bericksichtigen, nach dem fir den
Arbeitsvertrag und die Betriebsvereinbarung blo3 ein sehr eingeschrankter Regelungsbe-
reich verbleibt (vgl. Loschnigg/ Resch 2013: 95). Die gesetzliche Grundlage fur die Arbeits-
zeitenregelung stellt das AZG dar, wenngleich fur die Betreuung von Personen in Privat-
haushalten mit dem HBeG eine Ausnahme vom AZG und eine Sonderregelung festzuhalten
ist (vgl. Léschnigg/ Resch 2013: 93). Fur den Kollektivvertrag und insbesondere die individu-
ellen Regelungen im Arbeitsvertrag bildet das AZG den Rahmen. In den Zustandigkeitsbe-
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reich des Kollektiv- und Arbeitsvertrages fallt hingegen die Abgeltung der Arbeitszeit (vgl.
Léschnigg/ Resch 2013: 94).

Die Sonderregelung des HBeG ist fir die SOZIALWIRTSCHAFT OSTERREICH insofern von
Bedeutung, als dass sie u.a. Betreuungskréafte mit einem Arbeitsvertrag zu einem gemein-
nitzigen Anbieter sozialer und gesundheitlicher Dienste praventiver, betreuender oder reha-
bilitierender Art erfasst (vgl. Loschnigg/ Resch 2013: 95). Fiur Betreuungspersonen, die bei
einem gemeinnitzigen Anbieter beschéftigt sind, kommt das AZG, mit Ausnahme seiner zi-
vilrechtlichen Bestimmungen (88 19c und 19d), grundsétzlich nicht zur Anwendung. Werden
die HBeG relevanten Arbeitszeitvorschriften verletzt, kommen allerdings ausdriicklich die
Verwaltungsstrafbestimmungen des 8§ 26 AZG zum Tragen (vgl. Loschnigg/ Resch 2013:
96).

Zentral fur den BAGS-Kaollektivvertrag (sowie fur andere KVs) und abweichend von der 40-
stundigen wochentlichen Normalarbeitszeit des AZG ist die auf 38 Stunden verkirzte wo-
chentliche Normalarbeitszeit. Die Reduktion der Arbeitszeit bezeichnen L&schnigg und
Resch als klassischen Sozialpartnerkompromiss, bei dem einerseits das Ausmal3 der Ar-
beitszeit verringert und andererseits mit dem Kollektivvertrag die Rahmenbedingungen ge-
schaffen wurden, um eine gewisse Flexibilisierung der Arbeitszeiten in den Betrieben umzu-
setzen (vgl. Loschnigg/ Resch 2013: 94). Dabei gibt der Kollektivvertrag nicht einzelne Ar-
beitszeitmodelle vor, sondern bietet, bei Ubereinkunft zwischen Betriebsinhaberinnen und
Betriebsratinnen, die Moglichkeit betriebsadéaquater Losungen (vgl. Léschnigg/ Resch 2013:
94). Was die Verkirzung auf die wochentliche Normalarbeitszeit von 38 Stunden betrifft, so
ist auf die Ubergangsbestimmungen mit einer Einschleifregelung in § 41 Abs. 1 hinzuweisen,
mit der Ruhepausen, sofern diese in den Betrieben vor Einfihrung des BAGS-KV als Nor-
malarbeitszeit angerechnet wurden, in jahrlichen Halbstundenintervallen schrittweise bis
2008 auf die 38 Stunden reduziert wurden (vgl. Loschnigg/ Resch 2013: 94-95).

Im Hinblick auf die Verteilung der wochentlichen Ruhezeit geht der Kollektivvertrag Uber das
ARG hinaus, indem sich der Anspruch auf Wochenendruhe bzw. Wochenruhe von einer un-
unterbrochenen Ruhezeit von 36 Stunden, in die ein ganzer Kalendertag zu fallen hat, auf
zwei zusammenhangende Kalendertage pro Woche verlangert. Sanktionen bei VerstoRen
gegen 8 4 Abs. 2 des BAGS-KYV fallen aber nicht unter die Verwaltungsstrafsanktionen des §
27 Abs. 1 ARG, sondern werden ausschlieZlich privatrechtlich sanktioniert (vgl. Loschnigg/
Resch 2013: 96).

Obwohl § 4 Abs. 8 AZG besagt, dass zur Einfihrung der Vier-Tage-Woche mit einer tagli-
chen Normalarbeitszeit von 10 Stunden Betriebsvereinbarungen und schriftliche Individual-
vereinbarungen ohne kollektivvertragliche Grundlage ausreichen, enthélt der BAGS-KV (ber
das AZG hinausgehend, im Falle einer taglichen Normalarbeitszeit von 10 Stunden, weiter-
hin explizit die Regelung einer 4-Tage-Woche. Fur den Fall, dass eine 4-Tage-Woche mit
einer Ausweitung auf eine zehnstiindige tagliche Normalarbeitszeit Giber eine Betriebsverein-
barung eingefuihrt wird, ist dies nach dem BAGS-Kollektivvertrag (entgegen dem AZG) nur
zulassig, wenn die vier Tage zusammenhangen (vgl. Léschnigg/ Resch 2013: 97).

8 4 Abs. 4 regelt die Gleitzeit als Arbeitszeitmodell des BAGS-KV, bei dem die tagliche Nor-
malarbeitszeit auf zehn, die wochentliche Normalarbeitszeit auf 50 Stunden ausgedehnt
werden kann. Dabei verweist der Kollektivvertrag auf die Anwendung von 8§ 4b AZG (vgl.
BAGS-KV 2013). GemalR § 4b Abs. 2 AZG muss in Betrieben mit Betriebsrat die gleitende
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Arbeitszeit durch eine Betriebsvereinbarung, in Betrieben ohne Betriebsrat schriftlich mit je-
dem einzelnen Arbeitnehmer bzw. jeder einzelnen Arbeithehmerin vereinbart werden (vgl.
Léschnigg/ Resch 2013: 99).

Beim 24. und 31. Dezember, die in § 7 Abs. 2 ARG nicht enthalten sind, handelt es sich nicht
um gesetzliche, sondern um sogenannte kollektivvertragliche Feiertage. Beide Tage sind im
BAGS-KV sowie in anderen Kollektivvertradgen arbeitsfrei. Im Gegensatz zum Caritas-KV und
dem Kollektivvertrag Neustart gilt der Karfreitag im BAGS-KV nicht als Feiertag (vgl. Losch-
nigg/ Resch 2013: 104). Sollten Betriebe (vor der BAGS-KV Einflhrung) auf Basis unechter
Betriebsvereinbarungen bei der Feiertagsregelung Abweichungen zum BAGS-KV gehabt
haben, so steht den ,alten Arbeithehmerlnnen zusatzlich zum 24.12. und 31.12. der An-
spruch auf diese weiteren freien (halben) Tage zu. Arbeitnehmerinnen, die nach Inkrafttreten
des BAGS-KV eingetreten sind, gebihren diese freien Tage aber nicht, es sei denn sie wer-
den ihnen vom Arbeitgeber/der Arbeitgeberin gewahrt (vgl. Kaufmann 2007: 23). Ein Um-
stand, der im Hinblick auf eine 2-Klassen-Mitarbeiterstruktur als problematisch gesehen wer-
den und mitunter betrieblichen Unmut stiften kann.

Die Wochenendruhe, Wochenruhe und Ersatzruhe werden mit 8 14 BAGS-KV geregelt. Auf
Grund der besonderen Betreuungssituation im Sozialbereich ist Moglichkeit der Aufteilung
der Arbeitszeit auf die gesamte Kalenderwoche erforderlich, weshalb § 14 Abs. 1 die Ein-
haltung einer Wochenruhe, nicht aber eine generelle Verpflichtung zur Einhaltung der Wo-
chenendruhe vorsieht. Im Falle der ununterbrochenen Ruhezeit weicht der BAGS-KV vom 8§
4 ARG ab. Wahrend das ARG eine ununterbrochene Ruhezeit von 36 Stunden vorsieht, gibt
der Kollektivvertrag mindestens zwei ganze Kalendertage vor (vgl. Léschnigg/ Resch 2013:
137). Fur die Wochenendruhe halt der Kollektivvertrag fest, dass die Halfte der wochentli-
chen Ruhezeiten fur einen zwolfwochigen Zeitraum auf die Wochenenden fallen muss. Da-
von abweichende Regelungen halten Abs. 4 (fir Einrichtungen mit stationarer Pflege und in
Wohneinrichtungen mit 24-Stunden-Betreuung fir die Bereiche Betreuung, Pflege, Kiiche
und Rezeption) sowie Abs. 5 (Essen auf Radern) fest (vgl. BAGS-KV 2013).

8.2.2 Geteilte Dienste

Im mobilen Bereich kdnnen tégliche Dienste durch Betriebsvereinbarungen geteilt werden, in
dem Fall sind die Wegzeiten in der Pause (Einsatzort — Wohnort) als Arbeitszeit zu werten,
es sei denn, die Teilung erfolgt auf ausdricklichen Wunsch des/der Arbeitnehmerin mit Zu-
stimmung des Betriebsrates (BAGS-KV § 3 (3)).

8.2.2.1 Positionen aus den Fragebégen

In den Fragebdgen wurden keine Signifikanzen oder Trends bezlglicher ,geteilter Dienste”
festgestellt.

8.2.2.2 Positionen aus den Interviews

Die geteilten Dienste werden in einem der narrativen Interviews explizit angesprochen und
kritisiert. ,lm Bundesléandervergleich®, so eine Interviewpartnerin, ,ist die Situation besonders
gravierend bei den ,Mobilen’ in Wien, Nieder6sterreich, Burgenland und der Steiermark, wo
Arbeitnehmerinnen teilweise an 14 von 21 Arbeitstagen geteilte Dienste versehen. Fatal da-
bei ist, dass bei einer Unterbrechung um 13.00 Uhr und einer Wiederaufnahme der Téatigkeit

Endbericht 71



SES.

Sozialokonomische

Evaluierung des BAGS-Kollektivvertrages Forschungsstelle

um 16.00/ 17.00 Uhr keine Zeit zur Erholung bleibt und ein Abschalten, nicht moglich ist®.
Das ,die ganze Zeit flr die Arbeit Dasein, funktioniert nur eine gewisse Zeit, macht die be-
troffenen Mitarbeiterinnen auf Dauer aber fertig“ (I-3).

8.2.2.3 Zusatzliche Bemerkungen und Einschéatzungen

Der BAGS-KYV greift die geteilten Dienste fur den Mobilen Bereich in § 3 (Begriffsbestimmun-
gen), 8 4 Abs. 5 (Mdglichkeit der Teilung der taglichen Arbeitszeit im Mobilen Bereich durch
Betriebsvereinbarung), 8 15 (Erstellung des Dienstplans im Mobilen Bereich zwei Wochen im
Vorhinein), 8 23 (Vorbereitungszeit fur Arbeithnehmer und Arbeitnehmerinnen in mobilen Er-
ziehungshilfen) und 8§ 31 Abs. 2 (Sonntagszuschlag fir Aul3endiensteinsatze in mobilen
Diensten) auf. Die Begriffe Mobile Dienste bzw. Mobiler Bereich werden im Kollektivvertrag 8§
3 Abs. 1 unglicklich definiert, da zwei unterschiedliche Begriffe synonym verwendet werden
(vgl. Loschnigg/ Resch 2013: 91).

8 4 Abs. 5 halt beziglich geteilter Dienste fur den Mobilen Bereich fest: ,Mittels Betriebsver-
einbarung kann die tagliche Arbeitszeit geteilt werden. Wird die tagliche Arbeitszeit geteilt, so
sind die Wegzeiten (Einsatzorte — Wohnort) zwischen den Arbeitsblécken Arbeitszeit; es sei
denn die Arbeitsteilung erfolgt auf ausdriicklichen Wunsch der Arbeitnehmerin mit Zustim-
mung des Betriebsrates.” (vgl. BAGS-KV 2013)

Kaufmann halt hinsichtlich ,Wunsch“ des Arbeitnehmers bzw. der Arbeithehmerin fest, dass
es einer nachvollziehbaren Begriindung bedarf, etwa die Mdglichkeit, Familienangehdérige
leichter zu versorgen. Eine zweite Voraussetzung ist, dass die vereinbarte Arbeitsleistung im
Grunde auch ohne Teilung des Dienstes erbracht werden kénnte (Kaufmann 2007: 22). Als
schwierig zu klarende Frage nennen Loéschnigg und Resch, wann iSd § 4 Abs. 5 ein geteilter
Dienst vorliegt, da der Kollektivvertrag keine Begriffserklarung vorsieht, obwohl damit we-
sentliche Rechtsfolgen verbunden sind. § 11 AZG als gesetzliche Regelung zur Unterbre-
chung der taglichen Arbeitszeit fiir Ruhepausen kdnne nicht gemeint sein, da fir 8 4 Abs. 5
BAGS-KV nicht der Erholungszweck der Belegschaft, sondern vielmehr 6konomische Uber-
legungen des Arbeitgebers bzw. der Arbeitgeberin von Bedeutung sind (vgl. Léschnigg/
Resch 2013: 101). Ein zeitliches Ausmalf? der Unterbrechung zwischen den Arbeitsblécken
lasse sich nicht bestimmen, mit dem iSd BAGS-KV ein geteilter Dienst vorliegt, wobei im
Zweifel jede nicht unwesentlich tber die gesetzlich geforderte hinausreichende Arbeitsunter-
brechung zum geteilten Dienst fihre.

Entgegen dem Kollektivvertrag fur Mobile Dienste in der Steiermark differenziert der BAGS-
KV auch nicht bei der Haufigkeit der Teilung, mit der Rechtsfolge, dass bei zwei- oder
mehrmals geteilten Diensten Wegzeiten als Arbeitszeiten zu sehen sind (vgl. Léschnigg/
Resch 2013: 101). Dass der BAGS-KV Wegzeiten ausdrucklich zu Arbeitszeiten macht hat
zur Folge, dass erstens dieser besondere Entgeltanspruch unabhéngig von einer rechtmalii-
gen (Betriebsvereinbarung) oder rechtswidrigen (ohne Betriebsvereinbarung) Teilung des
Arbeitstages besteht und zweitens, dass die Wegzeit kraft Kollektivvertrag, nicht aber im
Sinne des AZG, als Arbeitszeit anzusehen ist. Speziell im Falle eines allfalligen Verwal-
tungsstrafverfahrens gemaf? 8 28 AZG sei dies zu bertcksichtigen (vgl. Loschnigg/ Resch
2013: 103).

8§ 4 Abs. 5 BAGS-KV regelt die Frage, ob die Arbeitszeit in einem Block oder aufgeteilt auf
mehrere Blocke pro Tag geleistet werden darf, wobei die Aufteilung der Arbeitszeit in ver-
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schiedene Blocke durch den Dienstgeber bzw. die Dienstgeberin nicht in der Form erfolgen
soll, dass Arbeitnehmerlinnen eine sinnvolle Freizeitgestaltung der Ubrigen Zeit vereitelt wird.
Insbesondere die Stehzeiten zwischen den Arbeitsblocken werden oft als problematisch ge-
sehen, da viele Arbeitnehmerinnen in dieser Zeit keine sinnvolle Beschaftigung haben. Die-
ser Regelungsinhalt gehe tber 8 97 Abs. 1 Z 2 ArbVG - in dessen Betriebsvereinbarungs-
kompetenz auf einen ersten Blick die Teilung der taglichen Arbeitszeit in Blocke fallt - aber
hinaus. 8§ 4 Abs. 5 des BAGS-KV habe, mit dem grundsatzlichen Verbot der Teilung der tag-
lichen Arbeitszeit auf mehrere Blocke und dass eine solche Teilung nur bei Abschluss einer
entsprechenden Betriebsvereinbarung erlaubt ist, korrekterweise einen anderen Regelungs-
inhalt (vgl. Léschnigg/ Resch 2013: 102). Hinsichtlich des formlosen Zustimmungserfordernis
des Betriebsrates im § 5 Abs. 5 BAGS-KV halten Léschnigg und Resch fest, dass dieses im
ArbVG nicht vorgesehen ist und daher dem absolut zwingenden Charakter des ArbVG wi-
derspricht.

Entgegen dem Kollektivvertrag, der fir diese MalRnahme keine Kompetenz hat, ist die form-
lose Zustimmung des Betriebsrates aus rechtlicher Sicht nicht erforderlich. Die Kollektivver-
tragspraxis sieht solche Bestimmungen, bei denen die Kollektivvertragskompetenz tber-
schritten wird, immer wieder vor, mit der Annahme, dass eine innerbetrieblich konsensorien-
tierte Vorgangsweise im Sinne des Kollektivvertrages zielfiihrend ist. Unter Bertcksichtigung
dieser Uberlegung kann ,Mit Zustimmung des Betriebsrates* im Sinne von ,Zustimmung des
Betriebsrates im Rahmen einer Betriebsvereinbarung® verstanden werden, soll heilen als
Bestimmung zur Schaffung einer Regelungskompetenz fiir Betriebsvereinbarungen (vgl.
Léschnigg/ Resch 2013: 103-104).

§ 15 halt fur die Dienstpléane fest, dass diese fiir den Mobilen Bereich jeweils zwei Wochen
im Vorhinein festzulegen sind, in den ubrigen Bereichen einen ganzen Monat im Voraus; 8
23 hélt Sonderbestimmungen fur Arbeitnehmerinnen in mobilen Erziehungshilfen fest. Fur
Frihforderinnen, Sonderkindergartnerinnen und Behindertenpadagoglnnen im Mobilen Ein-
satz umfassen die Vorbereitungszeiten bei Vollbeschaftigung 7 Wochenstunden; § 31 Abs. 2
bestimmt die Sonn- und Feiertagszuschlage fur Au3endiensteinsatze in den Mobilen Diens-
ten, wobei der Sonntagszuschlag 50 % und der Feiertagszuschlag 60 % des Grundstunden-
lohns betragt (vgl. BAGS-KV 2013).

8.2.3 Teilzeit
Teilzeitbeschéaftigung liegt vor, wenn die vereinbarte wdchentliche Durchschnittsarbeitszeit
die Normalarbeitszeit nach diesem Kollektivvertrag unterschreitet (vgl. BAGS-KV 8§ 5).

8.2.3.1 Positionen aus den Fragebtgen

In Bezug auf die Teilzeit verschwinden die Unterschiede bei geschlechtsspezifischer Be-
trachtung. Hinsichtlich der Bewertung der Teilzeit (x23=9.61 mit p=.022) sind Betriebsratinnen
GPA-djp signifikant unzufriedener als Nichtmitglieder.
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Abbildung 20: Gruppenspezifische Bewertung der Teilzeit
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8.2.3.2 Positionen aus den Interviews

In den narrativen Interviews gab es dazu Positionen. Angesprochen auf die Teilzeit betont
ein Arbeitnehmerlnnenvertreter, ,dass Vollzeitverhaltnisse eher zur Ausnahme als zum Re-
geldienstverhaltnis werden® (I-4). Fir eine zweite, der Arbeithnehmerseite zugehdérende Inter-
viewpartnerin unterscheidet sich der Wunsch nach Teil- oder Vollzeitarbeiten stark regional.
,In Kinderstarken Regionen, wo viele Miitter eine Versorgungspflicht erfillen und deshalb
nicht Vollzeit arbeiten kénnen, ist der Ruf nach Teilzeitjobs wesentlich starker. Ebenso ist die
Kinderbetreuungsstruktur ausschlaggebend fir den Ruf nach bzw. die Ablehnung von Teil-
zeitarbeit. Wahrend Teilzeitarbeit im landlichen Bereich oft erwiinscht ist, gibt es in Wien eine
eindeutig ablehnende Haltung dazu“ (I-3). Von einer Geschéftsfiihrerin wird auf den Zusam-
menhang zwischen der Teilzeitarbeit und dem Kollektivvertrag hingewiesen: ,Zu enge kol-
lektivvertragliche Regelungen betreffen die Teilzeitarbeit insofern, dass sie, gegen den
Wunsch der Mitarbeiterlnnen, die Gestaltungsspielrdume bei der taglichen Arbeitszeit veren-
gen” (I-1).

8.2.3.3 Zusatzliche Bemerkungen und Einschéatzungen

Der BAGS-KYV regelt die Arbeitsbedingungen teilzeitbeschaftigter Arbeitnehmerinnen nur im
Ansatz. Die Ausgestaltung des Arbeitsverhaltnisses, v. a. das Ausmaf} und die Lage der
Teilzeitarbeit sowie ihre Anderung, sind weitgehend arbeitsvertraglich festzulegen. Teilzeit-
beschaftigte dirfen aber gegentiber Vollzeitbeschéaftigten nicht benachteiligt werden, sofern
nicht sachliche Grinde eine unterschiedliche Behandlung rechtfertigen. Sowohl § 4 der EU-
Richtlinie Uber Teilzeitarbeit als auch § 19d Abs. 6 AZG verankern dieses Diskriminierungs-
verbot (vgl. L6schnigg/ Resch 2013: 107-108).

Dafir, dass es sich hier um einen Frauen-dominierten Bereich handelt, sind die Regelungen
zur Teilzeit im KV relativ diinn. Insbesondere bessere Bestimmungen uber Rechtsanspriiche
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auf Teilzeit bzw. auch auf Rickkehr zum vorherigen Beschaftigungsausmalf3, sobald sich die
Rahmenbedingungen andern, die Teilzeit notwendig gemacht haben, wéaren wiinschenswert.

8.2.4 Mehrarbeitsentgelt bei Teilzeit

Liegt Teilzeit vor, so muss eine Uberschreitung der wochentlichen Arbeitszeit um mehr als
zwei Stunden gegenuber der vereinbarten Wochenarbeitszeit mit 25 % Zuschlag entgolten
werden, fur jede Arbeitsstunde, die auch die Normalarbeitszeit des KV ubersteigt, gebuhrt
ein 50 %iger Zuschlag (vgl. BAGS-KV § 7).

8.2.4.1 Positionen aus den Fragebdgen

Bei ,Bewertung des Mehrarbeitsentgelts bei Teilzeit” sind (x23=14.33 mit p=.002). ,Betriebs-
ratinnen GPA-djp“ signifikant unzufriedener als die Nichtmitglieder und ,Betriebsratinnen
vida“.

Abbildung 21: Gruppenspezifische Bewertung des Mehrarbeitsentgelts bei Teilzeit

70,0%
Mitglieder der SWO
Nichtmitglieder
Betriebsratinnen GPA-
60,0%] djp

Betriebsratinnen VIDA

50,0%

Prozent

Sehr gut Gut Befriedigend  Genlgend Micht
genlgend

Quelle: SFS Datafile

Die Bewertung des Mehrarbeitsentgelts bei Teilzeit weist fir M&nner eine Signifikanz und fur
Frauen einen statistischen Trend auf (Frauen: x23=6.80 mit p=.079 und Manner: x*>3=9.33 mit
p=.025). Die adjustierten Mehrfachgruppenvergleiche zeigen jedoch keine eindeutigen Un-
terschiede.

8.2.4.2 Positionen aus den Interviews

In den Leitfadeninterviews mdchten zwei Gesprachspartnerinnen zum Mehrarbeitsentgelt
keine Stellung beziehen. Zweimal wird den aktuellen Regelungen zugestimmt, einmal wird
ihnen mit Ablehnung begegnet, einmal werden sie nicht bewusst wahrgenommen. In einem
Interview wird dargelegt, dass Organisationen vermeiden, dass diese Kosten entstehen, da
sie schwer finanzierbar seien.
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8.2.4.3 Zusatzliche Bemerkungen und Einschéatzungen

Mehrarbeit bzw. Mehrstunde ist ein Begriff mit zwei Bedeutungen. Zum einen handelt es sich
iSd § 10 Abs 8 BAGS-KV um die Differenz zwischen kollektivvertraglicher und gesetzlicher
wochentlicher Normalarbeitszeit, zum anderen im Hinblick auf § 19d Abs 3 AZG um eine
Arbeitsleistung von Teilzeitbeschaftigten, die Giber dem individuell vereinbarten Arbeitszeit-
ausmal liegt. Wird also von Mehrarbeit oder Mehrstunden gesprochen, gilt es genau zu un-
terscheiden von welchem Bedeutungsinhalt der Kollektivvertrag oder das Gesetz ausgehen
will. Sollte ein Teilzeitbeschaftigter/ eine Teilzeitbeschéaftigte, der/ die normalerweise funf
Stunden taglich beschaftigt ist, die tagliche Arbeitszeit auf zehn Stunden ausdehnen, so
muss das nicht zur Folge haben, dass Uberstundenarbeit gegeben ist wenn er/ sie in ein
Gleitzeitsystem eingebunden ist . Gleichzeitig ist aber zu Uberprifen, ob zuschlagspflichtige
Mehrarbeit iSd § 5 BAGS-KV vorliegt (Lo6schnigg/ Resch 2013: 128).

Im Jahr 2007 wurden die Bestimmungen zur Teilzeitarbeit im § 19d AZG wesentlich veran-
dert und ein gesetzlicher Mehrarbeitszuschlag von 25% eingefiihrt. Das Ziel war, eine star-
kere Gerechtigkeit zwischen Teilzeit- und Vollzeitarbeit zu erreichen, Teilzeitkrafte (durch die
im Betriebsinteresse eingebrachte Flexibilisierung) gerechter zu entlohnen sowie dem Auf-
teilen von Vollzeitarbeitsplatzen in nicht existenzsichernde Teilzeitstellen gegenzusteuern
(vgl. Loschnigg/ Resch 2013: 106). Wenngleich der BAGS-KV schon vor der AZG-Novelle im
Jahr 2007 eine Vorreiterrolle bei der Teilzeitbeschaftigung eingenommen hatte (Mehrarbeits-
zuschlage wurden schon damals bei Uberschreiten einer gewissen Grenze fallig), erforderte
die Einflhrung des gesetzlichen Mehrarbeitszuschlages eine Anpassung der einschlagigen
kollektivvertraglichen Bestimmungen. Aktuell sind zwei zuschlagsfreie Mehrarbeitsstunden
innerhalb eines gewissen Zeitraumes vorgesehen (vgl. Loschnigg/ Resch 2013: 106). Zu-
satzlich zu den Teilzeitbeschaftigten ohne vereinbarte Durchrechnung (8 5 Abs 2) und jenen
mit vereinbarter Durchrechnung (8 5 Abs. 3) erméglicht § 5 Abs 4 noch drei weitere Modelle
durch Betriebsvereinbarung (vgl. Loschnigg/ Resch 2013: 107).

Da die Bestimmungen von 8§ 19d Abs. 3 AZG zum gesetzlichen Mehrarbeitszuschlag kollek-
tivvertragsdispositiv sind, kann die gesetzliche Regelung beliebig veréandert werden, wovon §
5 des BAGS-KV auch Gebrauch macht. Somit kommen fiir den Geltungsbereich des BAGS-
KV die kollektivvertraglichen Bestimmungen zur Anwendung. 8§ 19d Abs. 3a bis 3e AZG
kommt aber fir Ausnahmen des personlichen Geltungsbereiches des BAGS-KV zur Anwen-
dung, was z. B. Transitmitarbeiterinnen betrifft, die z. T. génzlich vom BAGS-KV ausge-
schlossen und teilweise von seinen einzelnen Bestimmungen erfasst sind. Den Transitmitar-
beiterinnen steht ein Mehrarbeitszuschlag auf Grundlage des Gesetzes zu (vgl. Léschnigg/
Resch 2013: 106).

Das LG Klagenfurt bezeichnete im Jahr 2011 die Bestimmungen von 8§ 5 Abs. 2 bis 4 des
BAGS-KV als ,gleichheitswidrig und insoweit teilnichtig, als teilzeitbeschaftigten Arbeitneh-
mern und Arbeitnehmerinnen ohne vereinbarte Durchrechnung der Wochenarbeitszeit erst
ab einem Uberschreiten der vereinbarten Wochenarbeitszeit um mehr als zwei Stunden bzw.
(sic) mit vereinbartem Durchrechnungszeitraum erst ab einer durchschnittlichen Uberschrei-
tung von zwei Stunden pro Woche ein Zuschlag zum Grundstundenlohn von 25% gewahrt
wird.“ (Léschnigg/ Resch 2012: 105) Nach Ansicht des OGH im Jahr 2012 stellt die BAGS-
KV Regelung Uber die Entlohnung von Mehrarbeit ,keine unsachliche Diskriminierung von
Teilzeitbeschaftigten dar, weil diese fur alle Mehrstunden Uber ihre individuell vereinbarte
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Arbeitszeit hinaus bis zur kollektivvertraglichen wdchentlichen Normalarbeitszeit von 38
Stunden zumindest jenes Entgelt erhalten, das auch Vollzeitbeschéftigte flr diese Arbeits-
zeiten bekommen; ab ihrer dritten Mehrarbeitsstunde erzielen Teilzeitbeschaftigte — durch
den Mehrstundenzuschlag von 25 % — bis zur Uberschreitung der wéchentlichen Regelar-
beitszeit fur die idente Anzahl von Stunden sogar ein hoheres Entgelt als Vollzeitbeschéaf-
tigte.“ (Loschnigg/ Resch 2013: 108)

8.2.5 Dienstplane

Die monatliche Arbeitszeit ist in Form eines Basisdienstplanes, im Mobilen Bereich jeweils
zwei Wochen, in den ubrigen Bereichen einen ganzen Monat im Vornherein festzulegen
(BAGS-KV § 15).

8.2.5.1 Positionen aus den Fragebégen

Es besteht ein signifikanter Trend hinsichtlich der Bewertung der Dienstpléane (x2:=6.74 mit
p=.081). ,Betriebsratinnen GPA-djp“ sind unzufriedener als die Nichtmitglieder der SOZIAL-
WIRTSCHAFT OSTERREICH. Bei geschlechtsspezifischer Betrachtung bestehen keine un-
terschiedlichen Trends in der Bewertung der Dienstplane.

8.2.5.2 Positionen aus den Interviews

Nur von der Gewerkschaftsseite wird in den narrativen Interviews auf Dienstplane Bezug
genommen. Die Arbeitgeberseite duliert sich zur Flexibilisierung der Arbeitszeiten, blendet
die Kritik an deren praktischer Umsetzung in den Dienstpléanen in den Interviews aber ganz-
lich aus. Von den interviewten Gewerkschaftsvertreterinnen werden die Dienstplane und
deren Handhabung heftig kritisiert: ,Dienstplane werden nicht zeitgerecht erstellt und die
Gestaltung unterliegt der Willkir der Dienstgeber bzw. der Personen, die mit der Erstellung
der Dienstplane beauftragt sind“ (I-4). ,Dass die Dienstplane in der Praxis aber nicht halten
ist in erster Linie ein Ressourcenproblem, das nicht unbedingt mit dem BAGS-KV zu tun hat
und auch nicht tUber diesen zu l6sen ist®. Als moglicher Grund fur die Dienstplanproblematik
wird der Mangel an Schulungen genannt (I-3).

8.2.5.3 Zusatzliche Bemerkungen und Einschéatzungen

L6schnigg und Resch weisen darauf hin, dass in Sozialeinrichtungen (auf Grund einer Kklien-
tinnenorientierten Ausrichtung) eine entsprechende Flexibilitat in der Organisation erforder-
lich ist. Speziell im Mobilen Bereich kdnnen auf Grund der starken Betreuerlnnen-Klientinnen
Bindung Ausfélle oder zusatzlicher Betreuungsbedarf entstehen (vgl. Léschnigg/ Resch
2013: 140). Im Idealfall sieht der Dienstplan aber vor, wie auf ungeplante Ereignisse (Kran-
kenstande) reagiert werden kann. Mit dem rechtzeitigen Erstellen des Dienstplanes wird, v.a.
bei Betrieben mit unterschiedlich notwendigen Tages- und Wochenarbeitszeiten, den Ange-
stellten eine Sicherheit zur Planung privater Verpflichtungen und Interessen gegeben (vgl.
Kaufmann 2007: 49).

Zum Schutze des Arbeitnehmers/ der Arbeitnehmerin vor einer Uberwalzung des Organisati-
onsrisikos sieht § 19¢c AZG gewisse Beschrankungen der Arbeitszeitgestaltung durch den
Arbeitgeber vor. Dieser kann die Lage der Normalarbeitszeit nur unter bestimmten Bedin-
gungen verandern, u.a. wenn den Angestellten die Lage der Normalarbeitszeit der betreffen-
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den Woche zwei Wochen im Voraus mitgeteilt wird. Sofern in unvorhersehbaren Féllen ein
unverhaltnismaRiger wirtschaftlicher Nachteil abgewendet werden muss und keine anderen
Malnahmen zumutbar sind, kann aber von der 14-tagigen Vorlauffrist abgewichen werden
(vgl. Loschnigg/ Resch 2013: 140). Auf Grund, v.a. im Sozial- und Gesundheitsbereich hau-
fig vorkommender tatigkeitsspezifischer Erfordernisse konnen durch Kollektivvertrag und
Betriebsvereinbarung auch generelle Abweichungen von der 14-Tage Frist gemacht werden.
Von dieser gesetzlichen Dispositivitat macht der Kollektivvertrag in 8§ 15 Gebrauch und
schreibt eine Verlangerung der gesetzlichen Mitteilungsfrist auf einen Monat vor, wenngleich
fur den Mobilen Bereich die zweiwdchige Mitteilungsfrist aufrecht bleibt (vgl. Léschnigg/
Resch 2013: 140-141). Die kollektivvertraglichen Regelungen sind als einseitig zwingend
einzustufen, eine Betriebsvereinbarung kann diese Fristen nur verlangern (Léschnigg/ Resch
2013: 141).

8 19¢c AZG und § 15 BAGS-KV weisen aber nicht auf die Abgeltung hin, sollte es zu Veran-
derungen oder Stérungen im Zusammenhang mit der Arbeitszeitverteilung kommen. Werden
Basisplane nicht eingehalten (z.B. im Mobilen Dienst), da Klienten aus verschiedenen Griin-
den an einzelnen Tagen nicht betreut werden missen, so sind diese als Stérungen des Be-
triebsablaufes und Dienstverhinderung einzuordnen somit der Arbeitgeberseite zurechenbar.
Fir die Ausfallzeiten wird es (im Normalfall) zu einer Entgeltfortzahlung nach den Bestim-
mungen des § 1155 ABGB kommen (vgl. Loschnigg/ Resch 2013: 141).

8.3 Einstufung nach Verwendungsgruppen

Der BAGS-KV orientiert bei der Einstufung der Beschaftigten nicht (wie etwa der Offentliche
Dienst) an der hochsten abgeschlossenen Ausbildung, sondern an der Verwendung. Das
Entgelt der Beschaftigten richtet sich daher nicht (primar) nach ihrer Ausbildung, sondern
nach der konkreten Verwendung im Betrieb/in der Organisation.

8.3.1 Positionen aus den Fragebdgen

Hinsichtlich der Bewertung der Einstufung nach Verwendungsgruppen (Frauen: x23=8.93 mit
p=.030 und Manner: x23=10.51 mit p=.015) gilt fir Frauen, dass Betriebsratinnen vida signifi-
kant zufriedener mit der Einstufung der Verwendungsgruppen sind als Betriebsratinnen
GPA-djp und als Mitglieder der SWO und bei Mannern, dass Betriebsrate GPA-djp signifikant
unzufriedener ist als Mitglieder der SWO.

Bei der Bewertung der Einstufung nach Verwendungsgruppen (x%=16.36 mit p=.001) sind
,Betriebsratinnen GPA-djp“ signifikant unzufriedener als alle anderen Gruppen.
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Abbildung 22: Gruppenspezifische Bewertung der Einstufung nach Verwendungsgruppen
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8.3.2 Positionen aus den Interviews

In den narrativen Interviews wird im Hinblick auf die Verwendungsgruppen sowohl von der
Arbeitnehmer- als auch Arbeitgeberseite Verbesserungspotential eingeraumt. Seitens der
Gewerkschaft wird kritisiert, ,dass Tatigkeiten bei der Einstufung zu niedrig beschrieben sind
und neue Berufsbilder entstehen, die sich nicht klar zuordnen lassen. Diese werden dann
tendenziell niedriger eingestuft® (I-4). Eine zweite Gewerkschafterin bezeichnet das tatig-
keitsorientierte Prinzip des Verwendungsgruppenschemas ,als gut aufgebaut, wenngleich ihr
die standig neuen Begrifflichkeiten eine Orientierung an der Tatigkeit erschweren.” In Anleh-
nung an die Akademikerfrage bei der Einstufung spricht sie von einem massiven Problem (I-
3).

Von der Arbeitgeberseite wird insofern Kritik an den Verwendungsgruppen gedul3ert, als
dass ,die Gestaltung der Lohntabelle der Verwendungsgruppen 8 und 9 nicht zu den restli-
chen passt. Dies lasst sich damit erklaren, dass es bis 2001bei der tertiaren Ausbildung im
Gesundheits- und Sozialbereich weder Bachelor/ Masterausbildungen gegeben hat, sondern
Jediglich’, die Sozialakademie. Dies stellt den aktuellen Stand der Lohntabelle dar. Das Ziel
bei den Verwendungsgruppen ist die Schaffung systemisch stimmiger Lohnvorschriften bis
zur hochsten Ausbildungsstufe, ohne aber die ,Hauptling-Indianer’-Problematik aus den Au-
gen zu verlieren. Die letzten beiden Verwendungsgruppen sind anzupassen sowie die bishe-
rigen neun Verwendungsgruppen stimmig zu verbessern, was mit einer Verdichtung, kei-
nesfalls aber mit einer Vermehrung, zu erfolgen hat. Eine Verdichtung kann ebenso bei den
Berufsgruppen mit verschwimmenden Tatigkeitsfeldern vorgenommen werden® (I-5). Von
einer gewissen Ambivalenz im Hinblick auf die Verwendungsgruppen spricht eine Ge-
schéaftsfihrerin: ,Einerseits ist es winschenswert, dass der BAGS-KV bei unklaren Einstu-
fungsfragen klare Zuordnungen vorgibt und verstarkt differenziert, andererseits bietet er eine
gewisse Offenheit, zwischen bestehenden Verwendungsgruppen wahlen zu kénnen, was
von Vor- und Nachteil sein kann.“ Unabhangig davon schlief3t sich auch diese Interviewpart-
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nerin der Auffassung an, ,dass es sich Uber die Gestaltung der Verwendungsgruppen nach-
zudenken lohnt” (I-1).

8.3.3 Zusatzliche Bemerkungen und Einschéatzungen

Das zentrale Kriterium zur Einreihung stellt die Tatigkeit des Arbeitnehmers/ der Arbeitneh-
merin dar, wenngleich die Einstufungskriterien in das Gehaltsschema den KV-Parteien
grundsatzlich frei zustehen. Gebunden sind diese aber an gesetzliche Vorgaben und Grund-
rechte, v.a. an das allgemeine Sachlichkeitsgebot des Gleichheitssatzes (vgl. Ldschnigg/
Resch 2013: 232). Die tatigkeitsbezogene Einstufung ermdglicht eine Anstellung von Arbeit-
nehmerlnnen mit Uberqualifikation, ohne aber den Zwang der Uberzahlung gegeniiber ande-
ren Mitarbeiterinnen und dem Risiko unerwiinschter Kostenbelastungen. Gleichzeitig kbnnen
Mitarbeiterlnnen eingesetzt werden, die nicht tber die formellen Voraussetzungen verfligen,
welche im Normalfall aber zur Ausiibung der Téatigkeit verlangt werden (vgl. Kaufmann 2007:
84).

Der BAGS-KV bezieht sich bei der Einordnung in die neun Verwendungsgruppen auf Be-
rufsbilder und Tatigkeitsfelder, die sich aus den Sach- und Branchenkenntnissen der Kollek-
tivvertragsparteien ableiten. Die in der Praxis vorhandenen Téatigkeitsfelder sollten mit den
personenbezogenen Berufshezeichnungen der Verwendungsgruppen abgedeckt werden.
Fur den Fall, dass bestimmte Aufgabenbereiche nicht explizit in den Verwendungsgruppen
aufscheinen ist, gemaR § 30 Abs 3 BAGS-KV, der/ die Arbeitnehmerin in die Verwendungs-
gruppe einzuordnen, deren Aufgabenkreis der Tatigkeit am nachsten kommt (vgl. Léschnigg/
Resch 2013: 198-199). Kaum Eingang in die Verwendungsgruppenbeschreibung haben seit
der Stammfassung des BAGS-KV die Tatigkeitsfelder im administrativen Bereich gefunden,
sodass es in Einzelfallen immer wieder Rechtsunsicherheiten bei der Zuordnung der Téatig-
keit gibt (vgl. LOschnigg/ Resch 2013: 201).

Auf die Regelungskompetenz der LaAnder muss in mehreren Féllen verwiesen werden:

In deren Regelungskompetenz fallen beispielsweise Beruf und Ausbildung des Kindergar-
tenhelfers bzw. der Kindergartenhelferin, wenngleich diese aber nicht in allen Bundesléndern
gesetzlich verankert ist. Damit eine Kindergartenhelferin im BAGS-KV in die Verwendungs-
gruppe 3 eingestuft werden kann, verlangt dieser eine landesgesetzliche Jugendausbildung.
Hat der/ die Betroffene aber bereits zwei Jahre als Kindergartenhelferin in Ausbildung in der
Verwendungsgruppe 2 gearbeitet, ersetzt die Betriebserfahrung die (theoretische) Ausbil-
dung und eine Umreihung ist erforderlich (vgl. Loschnigg/ Resch 2013: 202).

In den Kompetenzbereich der Lander fallen aul3erdem, wie bei allen Sozialbetreuungsberu-
fen, die Regelung der Ausbildung, des Berufsbildes und der Berufsausiibung der Heimhelfe-
rinnen, weshalb kein bundesweit einheitliches Berufsbild existiert. Wie schon im Falle des/
der Kindergartenhelferin ist auch das Berufsbild der Heimhilfe in allen Bundeslandern ge-
setzlich festgeschrieben. In diesem Zusammenhang kommt die Bund-L&nder Vereinbarung
nach Art 15a B-VG ins Spiel, mit der ein Ubereinkommen getroffen wurde, Berufsbild, Tatig-
keit und Ausbildung in den Sozialbetreuungsberufen einheitlich nach vereinbarten Zielset-
zungen und Grundsatzen zu regeln (Sozialbetreuungsberufegesetz 2004). Mit Art 15a B-VG
wurde zwar Berufsbild und Ausbildung der Heimhelferinnen bestimmt, deren Durchfiihrung
auf Landesebene ist aber fakultativ (vgl. Loschnigg/ Resch 2013: 203).
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Ebenfalls in die Gesetzgebungskompetenz der Lander fallt die Tatigkeit der Tagesmiit-
ter/Tagesvater und Tagesvater, fir die ebenfalls dsterreichweit eine einheitliche Ausbildung
fehlt. Damit eine Einstufung in die Verwendungsgruppe 4A BAGS-KV erfolgen kann, muss
es entweder eine landesgesetzliche Regelung geben, die eine Ausbildung zur Tagesmutter
bzw. zum Tagesvater vorschreibt oder wenigstens eine Grundausbildung von 200 Stunden
absolviert werden (vgl. Loschnigg/ Resch 2013: 206-207). Ahnlich ist die Situation fiir Pfle-
geeltern, fur die der BAGS-KV in § 20 Sonderbestimmungen vorsieht und deren Abgeltung in
der eigenen Verwendungsgruppe 4B erfolgt. Fur die Einstufung in die Verwendungsgruppe
4B ist, wie schon im Falle der Tagesmutter bzw. des Tagesvaters, eine landesgesetzliche
Ausbildung oder eine 200 Stunden umfassende, einschlagige Grundausbildung erforderlich
(vgl. Léschnigg/ Resch 2013: 207).

Ebenfalls keine (landes)gesetzlich verankerten Berufshilder bzw. Ausbildung gibt es im Be-
reich der Behindertenhilfe, woftir der BAGS-KV zur Qualifikation als Behindertenfachkraft
den Lehrgangsabschluss zur Fachkraft in der Behindertenarbeit bzw. eine fachspezifische
Ausbildung im vergleichbaren Umfang fordert. Der Zugang zur berufsbegleitenden Ausbil-
dung ist den Angestellten innerhalb von drei Jahren nach Beginn des Arbeitsverhéaltnisses zu
ermdglichen, die wiederum verpflichtet sind, diese in angemessener Zeit zu absolvieren (vgl.
Loschnigg/ Resch 2013: 211). Im Hinblick auf die Ausbildungen und Ausbildungsverpflich-
tungen des Arbeitnehmers bzw. der Arbeitnehmerin wird u.U. eine Rickzahlung von Ausbil-
dungskosten vereinbart, deren Grenzrahmen 8§ 2d AVRAG bildet (vgl. Léschnigg/ Resch
2013: 212).

Der Bereich Behindertenarbeit ist auch in der Vereinbarung gemanR Art 15a B-VG geregelt,
die mit Diplom-Sozialbetreuer, Fach-Sozialbetreuer und Heimhelfer drei Qualifikationsni-
veaus sowie verschiedene Schwerpunkte aus den Bereichen Alten-, Familien- und Behin-
dertenhilfe unterscheidet. Gleichzeitig konnen Diplom-Sozialbetreuer sowie Fach-Sozialbe-
treuer ihre Tatigkeit schwerpunktmdaRig in der Behindertenarbeit und der Behindertenbeglei-
tung haben (vgl. Léschnigg/ Resch 2013: 211-212). Die unterschiedlichen Qualifikationsni-
veaus des Art 15a B-VG werden im BAGS-KV in den Verwendungsgruppen 4, 6, und 7 be-
rucksichtigt. Die bisher verwendeten Berufsbilder finden sich aber nach wie vor in der jewei-
ligen Verwendungsgruppe, da es eine Rechtsunsicherheit, v.a. beim Entgelt des Kollektiv-
vertrages, zu vermeiden gilt (vgl. Léschnigg/ Resch 2013: 213).

In die Gesetzgebungskompetenz der Lander fallt ebenso der Beruf des Altenfachbetreuers/
der Altenfachbetreuerin, der als Begriff lediglich noch in den Ubergangsbestimmungen der
maldgeblichen Landergesetze sowie im BAGS-KV aufscheint. Der Umstand, dass das Be-
rufsbild und die Ausbildung, wenn Uberhaupt gesetzlich verankert, nach Bundesland unter-
schiedlich sind, hat speziell bei der Ausbildung des Altenfachbetreuers / der Altenfachbe-
treuerin die negative Folge, dass die gegenseitige Anerkennung der Ausbildungen und somit
eine berufliche Mobilitat eingeschrénkt ist (vgl. Loschnigg/ Resch 2013: 213).

In die Gesetzgebungskompetenz der L&nder, wenngleich nur in der Steiermark und in Nie-
derdsterreich gesetzlich geregelt, fallt der Sozialbetreuungsberuf ,Familienhelfer/ Familien-
helferin“. Die Familienhilfe ist ebenso Gegenstand der Vereinbarung gemaf Art 15a B-VG
Uber Sozialbetreuungsberufe (vgl. Loschnigg/ Resch 2013: 215). Weiters fallen in die Ge-
setzgebungskompetenz der Lander die Ausbildung und Berufsausibung der Kindergruppen-
betreuer und Kindergruppenbetreuerinnen (Léschnigg/ Resch 2013: 216).
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Eine weitere Ausbildungsverordnung und fir die berufsméRige Ausiibung der Tatigkeit erfor-
derliche Anforderung betrifft die in der Verwendungsgruppe 3 des BAGS-KV eingestuften
Rettungssanitater und Rettungssanitaterinnen in Ausbildung. Deren Ausbildungskriterien
sind in der Sanitater-Ausbildungsverordnung (San-AV), deren berufsméRlige Ausiibung im
SanG geregelt (vgl. Loschnigg/ Resch 2013: 202).

Fir die medizinischen Masseure bzw. die medizinischen Masseurinnen wird Ausbildung und
Berufstatigkeit im Medizinischer Masseur- und Heilmasseurgesetz (MMHmMG) geregelt (vgl.
Léschnigg/ Resch 2013: 204).

Fir die Ausbildung und Berufsausiibung im Bereich Gesundheits- und Krankenpflegeberufe
ist das Gesundheits- und Krankenpflegegesetz (GuKG) malgeblich (vgl. Léschnigg/ Resch
2013: 209). Fur die Verrichtung pflegerischer Téatigkeiten in der Altenhilfe ist der Ausbil-
dungsabschluss zum Pflegehelfer/ zur Pflegehelferin gemal GuKG Voraussetzung. Die
Ausbildung zur Pflegehilfe und die pflegerische Tatigkeit ist im Verwendungsgruppenschema
des BAGS-KV das Abgrenzungsmerkmal zum reinen Sozialberuf des Altenbetreuers bzw.
der Altenbetreuerin (vgl. Loschnigg/ Resch 2013: 213-214).

Ein weiteres Gesetz zu Aushildung, Berufsbild und Berufstétigkeit ist das Bundesgesetz lber
die Regelung des medizinisch-technischen Fachdienstes und der Sanitatshilfsdienste (MTF-
SHD-Gesetz) (vgl. L6schnigg/ Resch 2013: 214-215).

Einen Unterschied gibt es im BAGS-KV hinsichtlich der Fachkrafte fir die Betreuung von
Transitmitarbeiterinnen. Wahrend diese in die Verwendungsgruppe 6 eingestuft werden sind
Fachkrafte, die Transitmitarbeiterinnen alleinverantwortlich betreuen, in der Verwendungs-
gruppe 7 zu finden (vgl. Loschnigg/ Resch 2013: 216).

Ebenso wie in der Verwendungsgruppe 6 wurde auch in der Verwendungsgruppe 7 die Bund
- Lander Vereinbarung nach Art 15a B-VG Uber Sozialbetreuungsberufe in Anséatzen bertck-
sichtigt (vgl. Léschnigg/ Resch 2013: 216).

Die Ausbildung zum Kindergartenpadagogen / zur Kindergartenpéadagogin und die hortpada-
gogische Ausbildung (Zusatzausbildung im Ausbildungsrahmen zum Kindergartenpadago-
gen) regelt 8 94 Abs. 2 SchOG, jene der Sonderkindergartenpadagoginnen § 98 Abs. 3
SchOG (vgl. Loschnigg/ Resch 2013: 220).

Im Bereich der Frihférderung unterscheidet das Verwendungsgruppenschema des BAGS-
KV auf Grund des unterschiedlichen Ausbildungsniveaus: Frihforderinnen fallen in die Ver-
wendungsgruppe 7, Frihfordererinnen mit einer mindestens dreijahrigen verwendungsspezi-
fischen Ausbildung in die Verwendungsgruppe 8 (vgl. Loschnigg/ Resch 2013: 222).

Im Falle der Behindertenarbeit ist eine Einstufung in mehrere Verwendungsgruppen mdaglich.
Eine Einstufung in die Verwendungsgruppe 8 kommt aber nur dann in Frage, wenn die al-
leinverantwortliche Fachkraft Spezialaufgaben zu erfiillen hat, bei der nicht die Verantwor-
tung gegeniber einem einzelnen behinderten Menschen sondern die Aufgabe im betriebli-
chen Gesamtgeflige ausschlaggebend ist. Dass diesbeziiglich auf eine Vollzeitkraft abge-
stellt wird bilde, so Loschnigg und Resch, eine nichtige Diskriminierung auf Grund der Teil-
zeitbeschaftigung nach § 19d Abs. AZG (vgl. Léschnigg/ Resch 2013: 222-223).

Im Hinblick auf die Verwendungsgruppe 8 hat der BAGS-KV seit 2008 die darin enthaltene
Gruppe ,Dipl. Sozialarbeiterinnen mit ausbildungsbezogener Tatigkeit* durch ,Sozialarbeite-
rinnen” ersetzt, da die Ausbildung an den Sozialakademien durch Studiengange an den
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Fachhochschulen (mit je nach Bundesland unterschiedlichen Ubergangsregelungen und -
zeitpunkten) ersetzt wurde, deren Absolventen bei Vorliegen der sonstigen Voraussetzungen
in die Verwendungsgruppe 9 einzustufen sind. Die begriffliche Verwendung des Sozialar-
beiters stelle eine Abkehr von den starren Voraussetzungen des Sozialakademie-Abschlus-
ses dar. Fur die Diplomsozialarbeiterinnen werden aber weiterhin die typischen Tatigkeits-
profile fir die Einstufung in die Verwendungsgruppe 8 entscheidend sein (vgl. Léschnigg/
Resch 2013: 223-224).

Um in die Verwendungsgruppe 9 eingestuft zu werden reicht ein akademischer Abschluss
nicht aus. Voraussetzung ist starker die Tatigkeit, zu deren Ausiibung ein akademischer Ab-
schluss oder eine vergleichbare Ausbildung benétigt wird. Als problematisch fur die Einstu-
fung in die hochste Verwendungsgruppe, v.a. fur die Leitungspositionen ist, wenn ein aka-
demischer Abschluss nicht Voraussetzung fur die Tatigkeit ist, die Anforderungen der Tatig-
keit aber ein bestimmtes Studium erfordert.

.,Man wird daher davon ausgehen muissen, dass das Studium oder eine vergleichbare Aus-
bildung nicht als Voraussetzung im strengen Sinne zu verstehen ist. Das bedeutet, dass die
Verwendungsgruppe 9 stets dann maf3geblich sein wird, wenn der akademische Abschluss
oder eine vergleichbare Ausbildung fur den konkreten Arbeitsplatz erwinscht, von der Ziel-
setzung bzw. von der hohen Verantwortung angebracht oder aus sonstigen Griinden in ho-
hem Malfie sinnvoll ist.“ (L6schnigg/ Resch 2013: 228)

Leitende Angestellte, die maRRgebenden Einfluss auf die Fihrung des Betriebes oder Organ-
personen ausiben, sind gemal § 36 Abs. 2 Z 1 ArbVG in die Verwendungsgruppe 9 einzu-
reihen. Der BAGS-KV nimmt sie von Teilen des kollektivvertraglichen Geltungsbereiches
aus, was aber nicht die entgeltrechtlichen Bestimmungen betrifft. Folglich kommt fir sie das
Verwendungsgruppenschema des 8§ 28 zum Tragen (vgl. Loschnigg/ Resch 2013: 227-228).

Kaufmann bezeichnet die Schaffung eines gemeinsamen Kollektivvertrages mit einem Uber-
schaubaren, schlissigen und ,marktgerechten® Entgeltsystem als einen der wesentlichsten
aber auch konfliktreichsten Bereiche. Wenngleich es mit den 9 Verwendungsgruppen gelun-
gen sei, die Vielfalt der Tatigkeiten zu bindeln, sei dies ohne Bezug auf einen theoretisch
abgesicherten Kriterienkatalog erfolgt (vgl. Kaufmann 2007: 74).

Wenngleich die Einreihung auf Grund der Tatigkeit erfolge, werde der grundsatzlich aner-
kannte Einsatz von ,Quereinsteigerinnen® ohne einschlagige formale Ausbildung dort nicht
infrage kommen, wo nach (landes)gesetzlichen Vorschriften (Berufsgesetze) qualifizierte
Tatigkeiten nur von Personen mit entsprechenden Ausbildungsabschliissen und Berechti-
gung ausgetbt werden dirfen (vgl. Kaufmann 2007: 74).

,ZU Schwierigkeiten bei der Einreihung von Arbeitnehmerinnen bei der Aufnahme, bei spéate-
ren Veranderungen des Aufgabenbereiches sowie im Hinblick auf die Abrechnung der Ge-
haltskosten mit den Kostentrdgern kann die Verteilung nicht klar voneinander abgegrenzter
Tatigkeiten auf mehrere Verwendungsgruppen fuhren. Diese betrifft insbesondere den admi-
nistrativen Bereich.” (Kaufmann 2007: 75)

Von systematischen Ungereimtheiten spricht Kaufmann bei der Schaffung von Sondergrup-
pen, wie die Tagesmutter/ Tagesvater. Der Umstand, dass diese statt alle zwei nur alle fiinf
Jahre Anspruch auf eine Vorrickung haben, fihre, abhéngig von der Auslegung, zu einem
verzdgerten Entgeltanstieg bei zunehmendem Dienstalter gegentiber der Verwendungs-
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gruppe 4 oder sogar zum Zuruckfallen hinter die Verwendungsgruppen 3 und 2 bei langjahri-
ger Dienstzugehdrigkeit (vgl. Kaufmann 2007: 75)

8.4 Anrechnung von Vordienstzeiten

Der BAGS-KV beschrankt die Anrechnung von Vordienstzeiten und zwar werden ,fachein-
schlagige Vordienstzeiten® bis maximal 10 Jahre und falls weniger als 10 Jahre fachein-
schlagige Vordienstzeiten nachgewiesen werden, andere Vordienstzeiten zu 50 Prozent
(maximal 6 Jahre bis zum Ausmal der 10 anzurechnenden Jahre angerechnet (BAGS-KV §
32). Die Anrechnung zielt auf die Verwendung, nicht auf alle Dienstzeiten im Sozialbereich.
Damit soll in einer Branche mit relativ gro3er Fluktuation eine relativ flache Senioritatskurve
erreicht werden.

8.4.1 Positionen aus den Fragebdgen

Hinsichtlich der Anrechnung von Vordienstzeiten sind bei Frauen Betriebsratinnen GPA-djp
signifikant unzufriedener als alle anderen Gruppen und bei Mannern sind Betriebsrate GPA-
djp signifikant unzufriedener als Betriebsrate vida und Mitglieder der SWO. Es gibt auch ei-
nen Unterschied zwischen Nichtmitgliedern und Mitgliedern der SWO. Nichtmitglieder be-
werten die Anrechnung von Vordienstzeiten schlechter.

Abbildung 23: Mitgliederspezifische Bewertung der Anrechnung von Vordienstzeiten
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Quelle: SFS Datafile

Der deutlichster Unterschied hinsichtlich der Anrechnung von Vordienstzeiten (x23=33.84 mit
p<.001) ist, dass Betriebsratinnen GPA-djp signifikant unzufriedener als alle anderen Grup-
pen sind.
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Abbildung 24: Gruppenspezifische Bewertung der Anrechnung von Vordienstzeiten

70,0%

Mitglieder der SWO

Michtmitglieder
Betrichsratinnen GPA-

60,0% dip

Betrichsratinnen VIDA

50,0%]

40,0%]

Prozent

30,0%]

200%]

10,0%]

Sehr gut Gut Befriedigend  Gentigend
gggggggg

Quelle: SFS Datafile

8.4.2 Positionen aus den Interviews

In den narrativen Interviews wird von den Gewerkschaftsvertreterinnen der Ruf nach einer
erhdhten Anrechnung von nicht facheinschlagigen Vordienstzeiten laut und bemerkt, ,dass
die Arbeitgeber strikt zwischen facheinschlagigen und nicht facheinschlagigen Vordienstzei-
ten unterscheiden® (I-4). ,Fur viele, die mit Anfang 30 kurz vor der Entscheidung stehen, als
Quereinsteiger in den Sozialberuf einzusteigen, ist die Vordienstzeitenanrechnung, da damit
das Einkommen wesentlich mitbestimmt wird, entscheidend” (I-3). Kritisch gesehen wird,
,dass nicht-facheinschlagige Vordienstjahre nur zu 50% angerechnet werden und Pflege-
helferlnnen, die sich zum diplomierten Gesundheits- und Krankenpflegepersonal weiterbil-
den, die Pflegejahre als nicht facheinschlagig angerechnet werden“ (I-4). Als Gegenargu-
mente dient der Arbeitgeberseite der Hinweis, ,dass sich die begrenzte Vordienstzeitenan-
rechnung des BAGS-KV mit andern KVs vergleichen lasst und dies auch den Arbeitnehme-
rinnen zugute kommen kann. Wirde die Vordienstzeitenanrechnung auf 20 Jahre ausge-
weitet, wie es die Gewerkschaften fordern, bekamen &ltere Arbeitnehmerinnen schwieriger
eine Anstellung als jingere Mitbewerberinnen, da sie dem Arbeitgeber zu teuer kommen.
Berticksichtigt man diesen Aspekt und die Anrechnung der Berufserfahrung, ist die auf zehn
Jahre begrenzte Vordienstzeitenanrechnung als angemessen zu sehen® (I-5).

8.4.3 Zusétzliche Bemerkungen und Einschatzungen

Das oberste Kriterium bei den Vordienstzeiten war die Facheinschlagigkeit der Tatigkeit, die
bei Nachweis voll und unabh&ngig vom erbrachten Ort sowie unabhangig von der Form der
Beendigung des Dienstverhaltnisses anzurechnen ist. Die tatigkeitsbezogene Facheinschla-
gigkeit muss nicht, kann aber ein branchenspezifisches Umfeld aufweisen (vgl. Loschnigg/
Resch 2013: 249). Als zeitliche Obergrenze der Anrechnung sieht der BAGS-KV zehn Vor-
dienstjahre vor, wobei ein/e Arbeitnehmerin mit der h6chstmdglichen Vordienstzeitenanrech-
nung bereits in die Gehaltsstufe 6 einzustufen ist. Dies verdeutlicht, dass die Berufserfah-
rung im Kollektivvertrag etwas starker gewichtet wird als die Betriebstreue (vgl. Loschnigg/
Resch 2013: 249).
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Selbstandige Erwerbsarbeit kommt einer unselbstandigen bei der facheinschlagigen Vor-
dienstzeitenanrechnung gleich, wobei unter die Selbstandigkeit heben einem Geschéftsbe-
trieb iS der GewO auch freie Dienstvertrage und Werkvertrage fallen (vgl. Loschnigg/ Resch
2013: 249). Liegt das Ausmald facheinschlagiger Vordienstzeiten unter zehn Jahren sind
andere, nicht facheinschlagige, Vordienstzeiten zu bertcksichtigen. Diesbeziglich schréankt 8
32 Abs. 2 deren Anrechnung in zweifacher Hinsicht ein: Zum einen sind diese nur im maxi-
malen Ausmald von vier Jahren anrechenbar, zum anderen nur zu 50% (vgl. Ldschnigg/
Resch 2013: 250). Neu im BAGS-KV 2013 ist eine Erweiterung zur Anrechnung nicht fach-
einschlagiger Vordienstzeiten, sodass Dienstverhéltnisse, die mit oder durch Optieren nach
dem 28. Februar 2013 beginnen, im AusmalR von maximal 6 Jahren zu 50% angerechnet
werden (vgl. BAGS-KV 2013 § 32). Schul- und sonstige Ausbildungszeiten werden jedoch
nicht als Vordienstzeiten angerechnet.

Der BAGS-KV baut auf Senioritat auf, wiewohl sie durch die beschrankte Anrechenbarkeit
von Vordienstzeiten zumindest bei Betriebswechsel beschrankt ist auf jingere Beschaftigte.
Dennoch kann deutlich gemacht werden, dass die Senioritat fir jene, die langer in einem
Betrieb beschéftigt sind, auch im BAGS-KYV relativ stark wirkt.

Die Senioritdt kann als Prozentzahl der hdchsten Lohngruppe (Gruppe 18) im Vergleich zur
niedrigsten Gehaltsgruppe (Gruppe 1) in Prozent gemessen werden. Deutlich wird, dass der
SO gewonnene Senioritatsgrad umso groRer wird, je héher die Verwendungsgruppe angesie-
delt ist. Dies wird am Beispiel der Gehaltstafel fir Wien des BAGS-KYV fur 2013 dargestellt.

Abbildung 25: Ausmalf3 der Senioritat (BAGS-KV 2013, Gehaltstafel Wien)

Gehaltsgruppen
1 2 3 4 5 6 7 8 9
Stufe 18 in Prozent von Stufe 1 | 130 130 | 130 | 132 137 | 140 143 | 149 | 157

Quelle: BAGS-KV, eigene Berechnungen
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9 Der BAGS-KV und seine Stakeholder

9.1 Allgemeine Einschatzung der Stakeholder

Es wurden sowohl die Einzelantworten als auch der Gesamtwert ausgewertet. Dieser Ge-
samtwert wurde durch Summation aus den einzelnen Facetten berechnet und faktorenanaly-
tisch validiert. Der Hauptfaktor erklart mit einem Eigenwert von 4.07 und 50.87% ausrei-
chend Varianz [Frauen: 3.85 und 48.17% und Manner: 4.17 und 52.11%]. Die nachfolgenden
Reliabilitatsanalysen waren sehr zufriedenstellend (Cronbachs a=.86). Die Analyseschritte
wurden ebenfalls getrennt fir das Geschlecht durchgefiihrt, um die Zulassigkeit der Verglei-
che zu sichern (Frauen a=.84 und Manner a=.86).

Der resultierende Zufriedenheitswert wurde als Mittelwert tber die unterschiedlichen Berei-
che berechnet unter der Voraussetzung, dass zumindest 6 Eintragungen vorhanden waren.
Der theoretische Mittelwert dieser Skala ist somit 3 (Befriedigend). Die befragten Personen
sind prinzipiell Uberdurchschnittlich zufrieden mit dem Mittelwert M=2.78 (SD=0.78) und die-
ser Unterschied ist statistisch hochst signifikant mit t;¢;=3.61 und p<.001.

Zwischen der allgemeinen Einschatzung und dem Zufriedenheitsscore besteht ein starker
Zusammenhang der mit rg,=.78 (p<.001) einem groBen Effekt entspricht. Diese Werte sind
sowohl fir Frauen als auch fur Manner vergleichbar (rs,=.75 und rs,=.78; ps<.001). Dies
spricht fir eine inhaltliche Validitat und fir die Zuléssigkeit des Zufriedenheitsscores als zu-
sétzliches und differenzierteres Mal3 fur die Zufriedenheit.

Um Unterschiede zwischen den einzelnen Bereichen der Zufriedenheit und der Gesamtbe-
wertung aus heutiger Sicht aufzudecken, wurde ein Friedman-Test berechnet (x2,=56.89 und
p<.001). Die paarweisen Vergleiche mittels Binomialtests zeigten Signifikanzen. Einen Uber-
blick Uber die Verteilung der mittleren Rangplatze (je niedriger der Wert, desto positiver die
Bewertung im Vergleich mit allen anderen Bewertungen) zeigt die folgende Abbildung.

Abbildung 26: Teilbereichspezifische Bewertung der Zufriedenheit

Bewertungen

- Mittlerer Rang

Quelle: SFS Datafile
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Zwischen Frauen und Mannern gibt es einen Unterschied in ihrer Zufriedenheit (Zufrieden-
heitsscore), Frauen sind zufriedener als Manner [Frauen: M=2.63 (SD=0.72); Manner
M=2.92 (SD=0.78) mit t;55=2.42 und p=.017].

Abbildung 27: Geschlechtsspezifische Verteilung des Zufriedenheitsscore

Zufriedenheitsscore Zufriedenheitsscore
Geschlecht: Weiblich Geschlecht: Mannlich

Mittelwert = 2 63
Std-Abw. = 722

Haufigkeit
Héiufigkeit

2,00 3,00 4,00
2,00 3,00 4,00

Zufriedenheitsscore
Zufriedenheitsscore

Quelle: SFS Datafile

Der Boxplot stellt den Mittelwertsunterschied grafisch dar, wobei die mittlere Linie dem Me-
dian und somit dem Wert entspricht, der genau in der Mitte der Verteilung liegt. Es lasst sich
leicht erkennen, dass Frauen im Mittel niedrigere Werte haben und somit zufriedener sind als
Manner.

Abbildung 28: Boxplot des geschlechtsspezifischen Unterschieds in der Zufriedenheit

Zufriedenheitsscore

Geschlecht

Quelle: SFS Datafile
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In Bezug auf den Zufriedenheitsscore wurde eine 2-fache Varianzanalyse berechnet, um
einerseits Haupteffekte zu testen und andererseits eine mogliche Wechselwirkung zwischen
den Gruppen und dem Geschlecht zu identifizieren. Die Gruppen unterscheiden sich im Hin-
blick auf ihre Zufriedenheit eindeutig mit F313;=4.23 mit p<.001. Die Mehrfachgruppenver-
gleiche verdeutlichen, dass die Gruppe ,Betriebsrat GPA-djp“ am wenigsten zufrieden ist mit
einem Mittelwert von M=3.23 und einer Standardabweichung SD=0.83 (alle paarweisen Un-
terschiede sind hochsignifikant mit ps<.01). Die anderen Gruppen unterscheiden sich nicht
voneinander mit einer gemeinsamen knapp Uberdurchschnittlichen Zufriedenheit von M=2.64
und SD=0.67.

Es zeigt sich auch hier, dass Frauen zufriedener sind als M&nner (p=.018).

Die Wechselwirkung zwischen den beiden Faktoren ist nicht bedeutsam, d.h. der Ge-
schlechtsunterschied ist in allen Gruppen vorhanden, wobei er bei Nichtmitgliedern noch
etwas deutlicher zu beobachten ist.

Abbildung 29: Geschlechtsspezifischer Zufriedenheitsscore aufgeteilt nach Teilnehmergruppen
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Quelle: SFS Datafile

Hinsichtlich der Bewertung des BAGS-Kollektivvertrags insgesamt aus heutiger Sicht gibt es
Unterschiede (x2;=13.88 mit p=.003). Betriebsratinnen GPA-djp sind signifikant unzufriede-
ner als Dienstgeberlnnen gesatzt und Betriebsratinnen vida. Die restlichen Unterschiede
sind nicht bedeutsam.
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Abbildung 30: Gruppenspezifische Bewertung des BAGS-KV insgesamt aus heutiger  Sicht
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9.2 Positive Bewertungen des BAGS-KV

Generell werden dem BAGS-KV verschiedene positive Merkmale zugeschrieben. Als wich-
tige Punkte werden v. a. die Vereinheitlichung von Regelungen und die einheitliche Ge-
haltstabelle, ebenso der 12-Monatszyklus bei Lohnverhandlungen genannt.

Ebenso werden des Ofteren die generelle Existenz des Kollektivvertrags als Sichtbarkeit der
Branche und die dadurch entstehende Transparenz angefiihrt. Dabei sind vor allem die An-
gleichung der Bundeslander, die Arbeitszeitenregelung, die Anrechnung von Vordienstzeiten,
die Nachtdienstzulagen und die Erfassung von Transitarbeitskréften in vier Gruppen positiv
aufgefallen. Vor allem von Gesprachspartnerinnen der Kategorien | und Il wird diese Erfas-
sung in vier Gruppen als wesentlich erachtet. Eine diskutierte Zusammenlegung auf zwei
Gruppen wird von ihnen entschieden abgelehnt. Einige Interviewpartnerinnen &uf3erten sich
Uberdies positiv Uber die Beschreibung und Gliederung der Verwendungsgruppen.

Jeweils einmalig genannt wurden die Kiindigungsfristen, die automatischen Biennalspriinge,
die Urlaubsregelung, das einheitliche Arbeitsrecht, die Verfassung in weiblicher Form, das
Aufgreifen vieler Aspekte und, aus Perspektive der Sozialpartner, die gesicherte Finanzie-
rung durch Transparenz. Nur zwei Personen konnten bzw. wollten zu dieser Frage keine
Stellung nehmen.

9.3 Kiritik(en) der Stakeholder am BAGS-KV

Die wahrgenommenen Probleme unterscheiden sich in den Leitfadeninterviews naturgeman
aus den verschiedenen Perspektiven der Interviewpartnerinnen.
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Seitens der Arbeitnehmerinnenvertretungen, vereinzelt aber auch von Gespréachtspartnerin-
nen der Kategorie |, wurde am haufigsten zu geringer Lohn als problematisch angefihrt.
Auch die Anerkennung von Vordienstzeiten erfolge in der Praxis eher willkurlich.

Mehrfach genannt werden auch die Beschreibung und Gliederung der Verwendungsgrup-
pen, die Teilzeitregelungen und die Tatsache, dass fir Transitarbeitskrafte und Tagesmiit-
ter/Tagesvater nicht alle Bereiche gelten (hier seien als Stichwort die Biennalspriinge ge-
nannt). Vorsichtig hinterfragt wird wiederholt das Senioritatsprinzip, das der Gehaltstabelle
innewohnt.

Aus Sicht der Fordergeber ist es ein Problem, dass vor allem bei Lohnverhandlungen kein
Mitspracherecht besteht. Weiters erfordern unterschiedliche Arbeitszeiten aus ihrer Perspek-
tive unterschiedliche Abrechnungsmodelle.

Weitere vereinzelt genannte Kritikpunkte sind unklare Formulierung, einige sehr komplexe
Bestimmungen und fehlender innovativer Charakter, da der BAGS-KYV als nicht geschlechter-
und altersgerecht wahrgenommen wird. AuRerdem liel3en sich nicht alle Einrichtungen im
Sozialbereich dem BAGS-KV eindeutig zuordnen.

Die Arbeitnehmerinnenvertretungen kritisieren, dass der BAGS-KV nicht die Finanzierung
von Ausbildungen regelt, Teilzeitzuschlage oft nicht ausbezahlt werden, die Arbeitszeitge-
staltung fur Dienstgeberinnen zu flexibel und der Durchrechnungszeitraum fiir Arbeiterneh-
merlnnen oftmals nachteilig ist. Beschrankend wirkt auch die Tatsache, dass die Mindest-
Iohne des BAGS-KV scheinbar als maximale Férderbetrdge herangezogen werden — so die
Wahrnehmung sowohl von Arbeiternehmerinnen- als auch Dienstgeberinnenvertretung.

In einem Interview der Kategorie | wird die langerfristige Finanzierung gemal BAGS-KV als
problematisch betrachtet.

9.3.1 Geltungsbereich ausweiten?

Auf die Frage in den Leitfadeninterviews an die Gesprachspartnerinnen der Kategorie | Of-
fentliche Geldgeber, ob der BAGS-KV auch fir weitere Bereiche gelten sollte, antwortete die
Mehrheit mit ja. Jeweils eine Person befand, dass die Bereiche dies selbst einschétzen mus-
sen, fur die Beantwortung der Frage zuséatzliche Informationen erforderlich waren bzw. eine
Person nahm zu dieser Frage eine neutrale Stellung ein.

9.4 Zukunftserwartungen und Wiinsche

9.4.1 Perspektive des BAGS-KV

Die vorherrschende Meinung zu dieser Frage ist nach den Interviews, dass es fur die Bran-
che sehr wichtig ist, diesen Kollektivvertrag zu haben und dass dieser in seiner Bedeutung
weiter wachsen wird, da es sich um eine Wachstumsbranche handelt. Obwohl der BAGS-KV
bereits gut etabliert ist, sind Weiterentwicklung und Anderungen in diversen Bereichen erfor-
derlich.

Je nach Perspektive wird vom BAGS-KV erwartet, dass er in Zukunft den Sozialbereich ins-
gesamt und speziell die Bezahlung flr die Beschaftigten des Sektors aufwertet, der Kollek-
tivvertrag rasch und innovativ weiterentwickelt und auf weitere Bereich (Stichwort Rettungs-
dienste) ausgeweitet wird sowie Grauzonen besser ausgeleuchtet werden.

Endbericht 91



SES.

Sozialokonomische

Evaluierung des BAGS-Kollektivvertrages Forschungsstelle

Generell wird der KV als wesentliches Instrument zur Angleichung anerkannt und gilt als
wichtige arbeitsrechtliche Grundlage. Geldmangel wird als gro3tes Problem fir den Sektor
erkannt; dem BAGS-KV wird jedoch ein grof3es Grundvertrauen entgegen gebracht. Gelobt
wird die gute Zusammenarbeit der beteiligten Player.

In Kategorie | wird wiederholt ein Mitspracherecht bei den Entgeltverhandlungen verlangt.

9.4.2 Was misste sich andern?

Als Anderungsvorschlage oder —wiinsche wurde in den Interviews angegeben, dass Stan-
dards zur Ganze von allen umgesetzt werden sollten, der BAGS-KV regelmalig auf seine
Leistungsgerechtigkeit untersucht werden muisste und eine qualitatsvolle Bezahlung anzu-
streben ist.

Auch hier werden die Teilzeitregelung, die Zulagen, die Verwendungsgruppenstruktur, die
Vordienstzeitenanrechnung und die Senioritatsorientierung angesprochen. Generell gilt es,
~,Umgehungsmadglichkeiten“ flr Betriebe abzustellen. Eine Person empfindet es als win-
schenswert, wenn der BAGS-KV auch der Mindeststandard fur selbststandige Pflegerinnen
ware.

Nach den Eindriicken vieler der Befragten konnten diese Anderungen von den Gewerk-
schaften, Arbeiternehmerinnen- und Dienstgeberlnnenvertretungen bzw. der verhandelnden
Kommission bewirkt werden. Andere Stimmen meinen, dass ein Schulterschluss aller Mit-
glieder der Sozialwirtschaft Osterreich aber auch anderer Organisationen sowie einheitliche
Ausbildungen notwendig wéren.
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10 SWOT-Analyse und Problemfeldbeschreibung

Aus den bisherigen Untersuchungsschritten und den hier dargestellten Ergebnissen kommt
das Evaluierungsteam zu folgender SWOT Analyse des BAGS Kaollektivvertrages in seiner
aktuellen Geltungsform. Dabei werden die Starken und Schwéchen aus Sicht der Evaluation
sowie die forderlichen und hemmenden Rahmenbedingungen fur den BAGS-KV dargestellt.
Aus dieser SWOT Analyse werden dann Empfehlungen fur die weitere Entwicklung des
BAGS-KV abgeleitet.

10.1 Starken des BAGS-KV

Als groRte Starke des BAGS-KV kann seine Existenz und Entwicklung seit 2004 zum nun-
mehr tatséchlichen Leitkollektivvertrag der Sozialwirtschaft bezeichnet werden. Der BAGS-
KV wirkt als gut etabliert in der gesamten Branche. Erstmals gibt es mit dem BAGS Kollek-
tivvertrag im gesamten Gesundheits- und Sozialbereich eine einheitliche Gehaltsstruktur mit
garantierten Mindesteinkommen und einheitliche arbeitsrechtliche Standards, die Uber die
rein gesetzlichen Regelungen hinausgehen (z.B. erstmals eine kollektivrechtliche Garantie
des 13. und 14. Monatseinkommens in dieser Branche). Er schuf eine win-win-Situation mit
erhdhter Rechtssicherheit flr beide Kollektivvertragspartner, fir die Dienstgeberseite zum
Beispiel eine Erhéhung der Flexibilitat durch Durchrechnungszeitraume, fir die Arbeithnehme-
rinnen etwa die 38-Studenwoche als Notmalarbeitszeit oder die Vorziehung des erhdhten
Urlaubsanspruches. Wie gezeigt werden konnte, hat der BAGS KV seit seiner ersten Be-
schlussfassung im Jahr 2004 laufend weitere Verbesserungen gebracht, etwa zuletzt die
teilweise Anrechnung von Karenzzeiten fir die Fortriickungen.

Ebenfalls als Starke ist es zu bezeichnen, dass der BAGS KV binnen kurzer Zeit zum ein-
deutigen Leitkollektivvertrag des gesamten Gesundheits- und Sozialbereiches geworden ist,
zuletzt erkennbar in teilweise gemeinsamen Verhandlungen mit anderen Kollektivvertragen
der Branche. Damit gelang in relativ kurzer Zeit die Schaffung und nunmehr die laufende
Starkung eines Branchenbewusstseins, nicht zuletzt erkennbar in der einstimmigen Umbe-
nennung der Arbeitgeberorganisation in SOZIALWIRTSCHAFT OSTERREICH im Jahr 2012.
Die neue Qualitat eines einheitlichen Branchenbewusstseins gilt fur die Vereinheitlichung in
den drei Dimensionen Qualitat der Dienstleistungen und Arbeitsbedingungen, arbeitsrechtli-
chen Standards und entgeltrechtlichen Bestimmungen.

Insbesondere fur den mobilen Pflege- und Gesundheitsbereich hat der BAGS-KV (wenn man
von einzelnen Mindestlohntarifen absieht) Gberhaupt erstmals eine Normierung der Arbeits-
verhaltnisse gebracht. Bis dahin war das ,starkste” Instrument der Betroffenen der Verweis
auf ,lUbliche“ Bedingungen nach § 1151 ASVG. Ahnliches gilt fur Tagesmitter bzw. Tages-
vater.

Durch die Satzung des Kollektivvertrages seit 2006 werden zunehmend faire Wettbewerbs-
bedingungen in (nahezu) der gesamten Branche geschaffen. Damit wurde auch frihere
Wettbewerbsverzerrung bei Lohn- und Gehaltskosten einzelner, nicht im Dienstgeberver-
band zusammengeschlossener Trager im privaten Gesundheits- und Sozialbereich ein wirk-
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samer Riegel vorgeschoben. Dies kann durchaus als wirksamer ,Anti-Dumping-Schutz® be-
zeichnet werden.

Die Zusammenarbeit zwischen den Vertreterinnen der Dienstgeberinnen und der Arbeiter-
nehmerlnnen ist sehr gut und kooperativ, was unserer Einschatzung nach sowohl an den
Strukturen als auch an den handelnden Personen liegt. Ein gemeinsames Interesse an gut
regulierten Dienstverhaltnissen ist erkennbar, da diese auch als Instrument zur Qualitatssi-
cherung der Dienstleistungen in der Sozialbranche verstanden werden.

Auch die durchaus guten Beurteilungen des BAGS Kollektivvertrages durch die schriftliche
Befragung bei allen Beteiligten (Mitglieder und gesatzte Dienstgeber, Betriebsratskorper-
schaften) in den Kernbereichen Entgelt, Arbeitszeit, Teilzeit, Mehrarbeitsentgelt und Einstu-
fung kann als Starke des BAGS KV bezeichnet werden.

Als eine weitere Starke des BAGS-KV wird die Tatsache erkannt, dass er, trotz einer Verein-
heitlichung der Standards und der Arbeitsbedingungen durch seine Gestaltung eine relativ
hohe Flexibilitdit und damit eine Anpassung an unterschiedliche Rahmenbedingungen er-
laubt.

10.2 Schwachen des BAGS-KV

Als Schwéache des BAGS-KV wird in einigen Interviews die Orientierung der Einstufung nach
Verwendung statt nach der Ausbildung verstanden, und zwar nicht aus Prinzip, sondern weil
die Verwendungsgruppen so unscharf beschrieben sind, dass viele Personen auf Grund ih-
rer konkreten Tatigkeit in mehr als einer Stufe eingestuft werden kénnten®; in vielen Fallen
entscheiden sich die Dienstgeberinnen dann fir die Einstufung in der jeweils niedrigeren
Stufe. Eine begriffliche Scharfung ware hier wiinschenswert. Als dhnlich problematisch wird
genannt, dass verschiedene Funktionen, die in einem modernen Dienstleistungsbetrieb von
entsprechend qualifizierten Personen ausgeftihrt werden, im Kollektivvertrag nicht oder nur
ungenugend beschrieben sind (z.B. der PR Bereich), was dazu filhren kann, dass man am
Arbeitsmarkt schwer hoch qualifiziertes Personal finden kann. Diese Schwéache wird aller-
dings durch das Urteil der Befragten in der schriftlichen Befragung relativiert: knapp zwei
Drittel schatzen die Einstufung als ,gut® ein.

Die Beschrankung der Anrechnung von Vordienstzeiten wird von einigen Befragten als
Schwéche des BAGS-KV erlebt, weil es die Fluktuation (und damit jenen Wechsel, der im
Sozialbereich oft noétig ist, um Burnout vorzubeugen) ab einem gewissen Alter wesentlich
erschwert. Unserer Meinung nach muisste das — an sich anstrebenswerte — Ziel einer Re-
duktion von Senioritat anders erreicht werden, etwa durch geringere Steigerungen innerhalb
der Verwendungsgruppen. Der Betriebswechsel sollte (gerade fir Personen mit langerer
Betriebszugehorigkeit die auch mit der Gefahr der Betriebsblindheit verbunden ist) unter-
stutzt und nicht behindert werden. In diesem Zusammenhang wird auch die beschrénkte
Anrechnung von Karenzzeiten (Elternkarenz, Hospizkarenz) als Schwache des BAGS-KV
gesehen, wiewohl es da (insbesondere seit dem Abschluss 2012) wesentliche Fortschritte
gegeben hat. Dem ist allerdings entgegen zu halten, dass dadurch altere Beschéftigte teurer

62 Unschérfen gibt es etwa zwischen Sozialarbeit (Stufe 8) und Sozialpadagogik (Stufe 7), vor allem im Behindertenbereich, wo
die selbe Person beides tut, oft zwar die héhere Ausbildung, aber die niedrigere Einstufung hat.
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werden konnten — dadurch kdnnten sie im Falle von Arbeitslosigkeit schwerer wieder im Be-
reich des BAGS-KV beschéftigt werden (durch die Anrechnung zu vieler Vordienstzeiten ent-
stinde ein hoher Entgeltunterschied gegeniber vergleichbar qualifizierten jingeren Be-
schaftigten). Somit begrenzt die Anrechenbarkeit von Vordienstzeiten den beruflichen Wie-
dereinstieg von arbeitslosen Personen im Gesundheits- und Sozialbereich. Dies wurde of-
fensichtlich auch von knapp 60 % der durch Fragebogen Befragten (Dienstgeberinnen und
Betriebsrate) ahnlich gesehen, weil sie die Anrechnung der Vordienstzeiten als ,sehr gut® bis
,oefriedigend” eingestuft haben.

Als eine prinzipielle, aber aus unserer Sicht nicht I6sbare, Schwéache des BAGS-KV wird die
Tatsache gesehen, dass die Einfihrung des BAGS KV zwar fir viele Gruppen wesentliche
Verbesserungen gebracht hat, fir manche Gruppen (insbesondere aus der Sozialen Arbeit)
auch Verschlechterungen oder zumindest Stagnation — oder zumindest das Geflihl, gegen-
uber ,friher schlechter gestellt zu sein. Beschéftigte im Gesundheits- und Pflegebereich
sowie in der Arbeit mit Familien und Kindern erleben ihn als wesentlichen Fortschritt, gleich-
zeitig wird er von einigen Beschéaftigtengruppen aus dem Bereich der Sozialen Arbeit, aus
dem Arbeitsmarktbereich und von etablierten Behinderteneinrichtungen, wo friiher bessere
Entgeltsschemata existierten als Ruckschritt erlebt. Das filhrt dazu, dass in Diskursen vor
allem der Sozialen Arbeit der BAGS-KV immer wieder als ,Ruckschritt’, erlebt und bezeich-
net wird — in einem Diskurs freilich mit fraglicher empirischer Fundierung. Sollte es den KV
Parteien nicht gelingen, hier eine emotionale Briicke zu schlagen, kénnte die Einheitlichkeit
des BAGS KV geschwécht werden — trotz der allgemein hohen Zustimmungsrate, die sich
aus unserer Befragung ergibt.

Im BAGS KV findet sich im Hinblick auf Gleichstellung und Diversitat im Gegensatz zu ande-
ren Kollektivvertradgen kein allgemeines Bekenntnis fir Geschlechtergleichstellung, Diversi-
tatsorientierung und Inklusion.

Ebenso als Schwache kann nach Meinung des Evaluationsteams die im Vergleich zu ande-
ren Branchen (z.B. Journalismus) wenig entwickelte Gestaltung von Sabbaticals verstanden
werden, wiewohl eine Verbesserung auf Grund der prekéaren finanziellen Lage der sozialen
Dienstleistungserbringung schwer mdoglich ist; es wirde sich allerdings durch hdhere Ar-
beitszufriedenheit, geringere Burnout Raten und langerem Verweilen in der Branche rech-
nen. Allerdings wurde dieses Thema in den Fragebdgen nicht angesprochen.

10.3Das bedeutet:

Wenn man die hier festgestellten ,Starken“ und ,Schwachen“ des BAGS KV vergleicht, kann
man feststellen, dass es sich um einen durchaus gelungenen Gestaltungsansatz der Ar-
beitsbedingungen in den Gesundheits- und Sozialbereich handelt, der wesentliche Verbes-
serungen geschaffen hat und dem viele Perspektiven offen stehen, der aber noch unter der
einen oder anderen Kinderkrankheit leidet. Allerdings wird der Kollektivvertrag nicht nur von
seinen Vertragspartnerinnen gepragt, sondern auch von wesentlichen férdernden und hem-
menden Umweltbedingungen, wie in den folgenden zwei Abschnitten gezeigt werden soll.
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10.4F06rderliche Rahmenbedingungen

Als zentral und gleichzeitig wesentliches Argument fir die Sozialwirtschaft wird die Tatsache
bewertet, dass soziale Dienstleistungen, zu deren Erbringung oder Gewahrleistung vor allem
die Lander auf Grund der Kompetenzverteilung nach Art. 10 — 15 B-VG verpflichtet®* sind,
durch Einrichtungen der Sozialen Dienste, die ihre Dienstleistungen auf Basis des BAGS-KV
erbringen, wesentlich kostengunstiger und flexibler erbracht werden kénnen, als ihre Erbrin-
gung durch Vertragsbedienstete oder pragmatisierte Beschéftigte des Offentlichen Dienstes
kosten wirde. Daraus ergibt sich auch der besondere Social Return on Investment (SROI)
des BAGS-KV fiir die somit leistungsentlasteten Offentlichen Hande. Die Tatsache, dass der
offentliche Auftrag der sozialen Daseinsvorsorge ohne Vorhandensein der im BAGS zusam-
mengeschlossenen Akteurlnnen nicht oder bei weitem nicht in gleich hoher Qualitat und
gleich kostengunstig erbracht werden kodnnte, ist also als férderliche Rahmenbedingung fur
die gesamte Branche und ihre kollektivvertragliche Regulierung zu verstehen. Mit anderen
Worten: Die Sozialwirtschaft wird einfach gebraucht.

Auch die Mdoglichkeit und Praxis vieler Trager sozialer Dienstleistungen, auf ehrenamtliche
Mitarbeit bzw. auf ehrenamtliches Management (vor allem durch Vereinsvorstande) zuriick-
zugreifen, werden als eine forderliche Rahmenbedingung erlebt, da sie die Einbindung der
Tréger in das lokale Gemeinwesen erhdhen und die Klientinnenbindung vertiefen kdnnen.
Das gilt auch fir jene Bereiche, wo die Nahe zu Selbsthilfegruppen relativ hoch ist.

10.5 Hemmende Rahmenbedingungen

Als wesentliche hemmende Rahmenbedingung wird das Agieren des ,unsichtbaren Dritten®,
der Fordergeber, am Verhandlungstisch des BAGS-KV erlebt. Im Gegensatz zu anderen
Bereichen, wo die Offentliche Hand Dienstleistungen zukauft (von Verkehrsunternehmen,
Hoch und Tiefbauleistungen, Reinigungsfirmen oder Ahnlichem), aber Marktpreise (oder
bestenfalls Uber Vergabeverfahren ermittelte Preise) zahlt, sich jedoch in die jeweiligen Kol-
lektivvertrage und Betriebsvereinbarungen nicht einmischt, versuchten die Offentlichen
Hande, insbesondere die Lander und die Landessozialreferentenkonferenz, beim BAGS-KV
von Anfang an, ihre Vorstellungen einzubringen. Auch die Orientierung der Forderleistungen
an den Eckdaten des BAGS-KV (insbesondere in ,Normkostenférderungen®) kann als Einmi-
schung in die Kollektivvertragsgestaltung erlebt werden. Gleiches gilt fir eine Forderpolitik,
die Tagsatzabschliisse knapp vor dem jeweiligen KV Abschluss setzt bzw. vor den KV Ver-
handlungen ankiindigt, maximal die Erhéhungen im Offentlichen Dienst (oder einer anderen
Branche, die gerade opportun ist, weil sie niedrig abschlief3t) zu zahlen und so versucht die
KV Verhandlungen zu beeinflussen.

Einzelne Trager* haben es (in manchen Bundeslanden) schwer, Beschéftigte mit langer Be-
triebszugehdorigkeit nach dem BAGS-KV zu entlohnen, weil sie fur die maximal bewilligte
Foérdersumme bereits zu ,teuer geworden sind, wodurch Betriebe indirekt aufgefordert wer-
den, sich von erfahrenen (und daher ,teurem®) Personal zu trennen. Dies widerspricht tber-

¢ |n machen Bereichen, vor allem im Férderbereich des BSB oder des AMS ist der Bund selbst Leistungstrager, in einigen
Bereichen auch die gesetzliche Sozialversicherung.
¢ bundeslanderweise unterschiedlich.

Endbericht 96



SES.

Sozialokonomische

Evaluierung des BAGS-Kollektivvertrages Forschungsstelle

dies der Europaischen sozialpolitischen Orientierung auf altere Beschaftigte (,productive
ageing“). Diese Schwache resultiert aus der Abhangigkeit von den Geldgebern (vor allem
den Landern), kann aber nicht den KV-Partnern angelastet werden, sondern entspringt der
Praxis der (meisten) Fordergeber im Gesundheits- und Sozialbereich in Osterreich.

Daher wird die insgesamt prekare Finanzierung der Sozialen Dienste (einschlief3lich der vor
allem in diesem Bereich bestehenden Liquiditatsprobleme durch spate Uberweisung von
Fordermitteln) als zentrale hemmende Rahmenbedingung des BAGS-KV festgestellt.
Dadurch werden die Dienstgeberlinnen in der Sozialwirtschaft immer wieder vor die nahezu
unlésbare Aufgabe gestellt, Kosten einzusparen, gleichzeitig die vertraglich den Fdérderge-
bern zugesicherte Leistung (Menge, Qualitat) zu erbringen und sich an die Verpflichtungen
aus dem kollektiven und individuellen Arbeitsrecht halten zu mussen und dies auch zu wol-
len.

Fir die meisten Trager sind mittel- und langfristig nicht gesicherte finanzielle Perspektiven
auch deswegen eine hemmende Rahmenbedingung fir die Entwicklung des BAGS-KV, weil
dadurch Resignation, Mutlosigkeit und ,innere Emigration®, das heift riickgangige Innovati-
onsfreude verbunden sein kann.

Ebenfalls als hemmende Rahmenbedingung wird erlebt, dass viele Beschaftigte im Sozialbe-
reich wenig bis kein Wissen uber ihren aktuellen Kollektivvertrag bzw. insgesamt tber ihre
arbeitsrechtliche Stellung haben. Uberall dort, wo der gewerkschaftliche Organisierungsgrad
niedrig ist, besteht auch bei den Beschéftigten eine relative Unkenntnis Uber ihre Rechte und
Anspriiche.

10.6 Problemfelder

Aus der SWOT-Analyse sind folgende Problemfelder des BAGS-Kollektivvertrages und sei-
nes sozialpolitischen Umfeldes zu erkennen:

¢ Die allgemeine Mittelknappheit im Sozialbereich und insbesondere die Rolle vieler
Fordergeber, nicht alle sich aus den Verpflichtungen des BAGS-KV ergebenden
Kosten auch finanzieren zu wollen, schafft das grof3te Problemfeld, in dem sich die-
ser KV bewegen muss. Um die Aufwendungen der Offentlichen Haushalte fur den
(extramuralen) Gesundheits- und Sozialbereich gering zu halten, bemiihen sich man-
che Fordergeber, indirekt auf die KV-Verhandlungen Einfluss zu nehmen, etwa indem
sie die maximale Fordererhdhung fir das kommende Jahr vor KV-Abschluss bekannt
geben oder in dem sie nur bereit sind, jene Kosten zu bernehmen, die sich ergeben,
wenn die Organisation nur Beschéaftigte mit wenig Vordienstzeiten beschéftigten
(,Normkostenmodelle®). Die Finanzierungssituation im Gesundheits- und Sozialbe-
reich fuhrt dazu, dass viele Betriebe keine mittelfristigen Perspektiven (mehr) fir ihre
Organisation sehen.

e Als zweites eigenstandiges Problemfeld ist die Tatsache zu nennen, dass der BAGS-
KV (im Gegensatz zu anderen Kollektivvertragen) faktisch in der eigenartigen Situa-
tion ist, zugleich Untergrenze wie Obergrenze der Entgeltsysteme und anderer, Kos-
ten verursachender Arbeitsbedingungen bildet, da dieser KV in den Augen mancher
Fordergeber die maximale Hohe ihrer finanziellen Zuwendungen (insbesondere in der
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so genannten ,Forderwelt®) beschreibt. Auf Grund der Budgetpragmatik steht den
betroffenen Betrieben der Sozialwirtschaft auch die Option nicht zur Verfiigung, durch
zusatzliche Einnahmen (Eigenerwirtschaftung, Spenden) einen Polster fiir Uberzah-
lungen zu schaffen, weil diese zusatzlichen Einnahmen von der Forderung abzuzie-
hen ist (um ,Uberférderung“ zu vermeiden, wie es in der Budgetpragmatik heilt). Da
im Vergaberecht faktisch immer das billigste Angebot zum Zuge kommt, entsteht
auch in der ,Vergabewelt* ein Preisdruck besonderer Art.

e Ein Problemfeld, das sich aus den in dieser Evaluation erfassten unterschiedlichen
Positionen der Beteiligten ergibt, besteht in der Frage, ob die Einstufung nach Ver-
wendung oder nach Ausbildung zu erfolgen habe. Gerade die zunehmende Akade-
misierung in diesem Bereich (Soziale Arbeit, Pflege, Ergo- und Physiotherapie, Dia-
tologie etc.) erzeugt bei vielen der nunmehr héher ausgebildeten Personen die Er-
wartungshaltung, nun auch mehr zu verdienen (wie man es zum Beispiel im Offentli-
chen Dienst erwarten wirde®). Gleichzeitig stellt sich in Betrieben zunehmend die
Frage, ob es gerechtfertigt sei, Beschéftigte fiir die gleiche Tatigkeit nur auf Grund
unterschiedlicher Ausbildung unterschiedlich einzustufen. Probleme ergeben sich
dadurch auch fir die Beschaftigung von Personen mit Spezialqualifikationen (z.B. im
PR-Bereich oder im Marketing), deren Verdiensterwartungen in anderen Branchen
deutlich héher liegen als hier.

e Die Beschrankung der Anrechnung von Vordienstzeiten wird als weiteres Diskursfeld
gesehen, in dem sich die gegensatzlichen Positionen (inhaltlich) die Waage halten.
Insbesondere in einer Zeit, die auf langeren Verbleib im Beruf orientiert und auf
Grund der Arbeitsmarktsituation orientieren muss (Stichwort ,Productive Ageing")
wirkt sich eine Begrenzung der Anrechnung von Vordienstzeiten in einem nach dem
Senioritatsprinzip orientierten Bereich hemmend auf betriebliche Mobilitéat alterer Be-
schéftigter aus. Ab einem gewissen Dienstalter kénnen in diesem Bereich Beschaf-
tigte ihren Betrieb nur mehr wechseln, wenn sie Einkommensverluste akzeptieren, da
sie bereits mehr Vordienstzeiten erworben haben, als der nachste Betrieb anrechnen
kann®. Auch die beschrankte Anrechnung von Karenzzeiten (Elternkarenz, Hospizka-
renz) wird als Problem gesehen. Dies erleichtert allerdings im Falle einer Arbeitslo-
sigkeit die Wiederbeschéaftigung in diesem Bereich, weil sie nicht zu teuer geworden
sind, muss also — vor allem aus der Sicht von Arbeitssuchenden - auch positiv gese-
hen werden.

e Als ein weiteres Diskussionsfeld wird vom Evaluierungsteam die im Gegensatz zu
manchen anderen Kollektivvertrdgen relativ bescheidene Mdglichkeit der Auszeit-
nahme (Sabbaticals) gesehen; sie sind zwar mdglich, aber es ist keine verpflichtende
Ubernahme der Sozialversicherung durch den Dienstgeber oder @hnliches vorgese-
hen.

o Als letztes ist das Spannungsfeld zu nennen, das zwischen jenen Berufsgruppen
(z.B. extramurale Pflege, haushaltsunterstitzende Dienste, Tagesmitter/Tagesvater),
die durch den BAGS-KV gewonnen haben und jenen —kleineren- Gruppen (vor allem

¢ De facto wirkt aber auch im Offentlichen Dienst zunehmend das Verwendungskriterium stérker als das Ausbildungskriterium
(wenn z.B. Bac Abschliisse oder alte Mag. /FH) nur als ,,B wertig* anerkannt werden.
¢ Da der BAGS-KYV faktisch sowohl Untergrenze wie Obergrenze des Méglichen bildet, siehe oben.
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aus den so genannten ,Projekten aus dem Arbeitsmarktbereich) die sich auf Grund
friher besserer Finanzierung nach diversen Férderschemata als ,Verlierer sehen. In
manchen Diskursen (vor allem aus der Sozialen Arbeit) wird daraus bereits (falschli-
cherweise, weil empirisch nicht belegbar) ein ,Gewinn der Pflege auf Kosten der So-
zialarbeit” konstruiert. Die wachsende Akademisierung von Berufen in diesem Be-
reich (Soziale Arbeit, Sozialpadagogik, Pflege) wird in Zukunft einen gewissen Ver-
anderungsdruck auf das bisherige Einstufungssystem austiben; zum Beispiel ist nicht
zu erwarten, dass die nunmehr auf Bachelor- und Masterebene akademisch ausge-
bildeten Sozialpadagoglinnen dauerhaft um eine Stufe niedriger einzustufen sind als
die akademisch auf gleichem Niveau ausgebildete Soziale Arbeit.
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11 Empfehlungen aus der Evaluation

Aus der SWOT Analyse lassen sich abschlieende Empfehlungen aus dieser Evaluation
ableiten. Dazu genugt es aber nicht, sich allein auf der Ebene des Kollektivvertrages zu be-
wegen, sondern Bemuhungen zur Einflussnahme auf gesellschaftliche Rahmenbedingun-
gen, vor allem auf sozialpolitischem Bereich, werden notwendig sein (was derzeit bereits von
beiden KV Parteien betrieben wird).

11.1 Empfehlungen an den Kollektivvertrag

Beibehalten bzw. erhalten werden sollten daher unbedingt folgende Bereiche:

Eine wesentliche Starke des BAGS-KV ist seine (zunehmend starker werdende)
Funktion als Leit-KV fur den gesamten extramuralen Gesundheits- und Sozialbereich.
Gemessen an den bisherigen Arbeitsbedingungen vor allem, aber nicht nur, im Ge-
sundheitsbereich ist bereits die Existenz dieses KV eine seiner wesentlichen Starken.
Vor allem durch die regelmafiige Satzung des KV fir den Rest der Branche (mit Aus-
nahme der Bereiche, die Uber einen eigenen KV abgedeckt sind) wird ein Unterlaufen
und eine (meist von Fordergebern motivierte) ,Flucht aus dem KV* verhindert. In die-
sem Zusammenhang wird auch die 2013 begonnene neue Gemeinsamkeit in den KV
Verhandlungen mit Diakonie und Caritas als Starke gesehen, die unbedingt beibe-
halten werden sollte. Auch die jahrliche Satzung sollte unbedingt beibehalten werden.
Es sollte nach Meinung des Evaluationsteams dartber hinaus versucht werden, die
Satzung auf weitere Bereiche (z.B. auf die Rettungs- und Sanitatsdienste, den Kin-
derbetreuungsbereich etc.) ausgedehnt werden.

Eine weitere Starke, die sich aus den Besonderheiten des extramuralen Gesund-
heits- und Sozialbereiches in seiner Funktion, wesentliche Aufgaben der offentlichen
Daseinsvorsorge (lbernommen zu haben, ergibt, sind die Gemeinsamkeiten und die
hohe Sachlichkeit in der Beziehung von Dienstgeber- und Dienstnehmerorganisatio-
nen. Auch dies sollte unbedingt beibehalten werden.

Auch die vielfach konstatierte hohe Flexibilitat des KV sollte beibehalten werden.

An der Uberwindung mancher Schwéachen bzw. hemmenden Rahmenbedingungen sollte
daher in Zukunft (weiter) gearbeitet werden:

Das Problem bzw. Spannungsverhaltnis der Einstufung nach Verwendung oder nach
Ausbildung sollte weiter diskutiert werden, wobei es im gegenwartigen Zeitpunkt nicht
maoglich scheint, eine Empfehlung in eine der beiden Richtungen abzugeben; wir
empfehlen stattdessen, auch die Ausbildungseinrichtungen in diesen Diskurs einzu-
beziehen.

Als ein zu diskutierendes Problem sehen wir auch die Beschrankung der Anrechnung
von Vordienstzeiten, gerade im Hinblick auf gewlnschte Flexibilitat alterer Arbeit-
nehmerinnen. Allerdings konnten dadurch altere, arbeitslose Beschatftigte auf diesem
Arbeitsmarkt zu teuer werden.
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Die im Rahmen dieser Studie geltend gemachten Wiinsche der (kleinen) Gruppe der
Tagesmiutter/Tagesvater sollte im Diskurs der kommenden KV-Runden nach Mog-
lichkeit aufgegriffen werden.

Die im Diskurs (gerade aus Richtung der Sozialen Arbeit) entstandenen Spannungen
zwischen Gruppen, die in diesem Diskurs als ,Gewinner“ und solchen, die als ,Verlie-
rer verstanden werden, sollten bearbeitet werden, um eine Spaltung in diesem Be-
reich, der dringend auf Einheit (zumindest in der Auseinandersetzung mit dem ,finan-
zierenden Dritten®) angewiesen ist, nicht zu gefahrden.

Supervision und andere unterstiitzende Beratungsformen (Intervision, Coaching) so-
wie der Weiterbildung sollten nach Meinung des Evaluierungsteams starker als
Rechtsanspruch und als Instrument der Qualitatsentwicklung verankert werden, da
diese Leistungen bei finanzieller Knappheit oft als erstes gekirzt werden, sofern sie
nicht Teil der kollektiven Rechtsetzung sind.

11.2 Daruber hinaus gehende Empfehlungen an die KV-Partnerin-

nen

Neben den Empfehlungen, die sich direkt an den BAGS-KV richten, gibt es auch einige
Empfehlungen an die SOZIALWIRTSCHAFT OSTERREICH bzw. an die anderen KV-Par-
teien (GPA-djp und vida).

Auch in Zukunft wird dem hohen Finanzierungsdruck und der damit verbundenen
Rolle vieler Férdergeber eine starke Beachtung geschenkt werden, vermutlich sind in
diesem Bereich auch in Zukunft entsprechende 6ffentliche Aktionen und Aufklarun-
gen notwendig.

Die Tatsache, dass der BAGS-KV gleichzeitig in vielen Bereichen die faktische Unter-
und Obergrenze bildet, muss seitens der beteiligten Parteien standig in den Diskurs
mit Fordergebern und Politik gebracht werden, dabei muss vor allem dem Druck,
.teurere“ durch ,billigere* Beschaftigte zu ersetzten, wo es mdglich ist, widerstanden
werden.

Abschlieend empfehlen wir den KV-Parteien, sowohl im bundesweiten Mal3stab als
auch im Mafstab der einzelnen Forderbereiche (Lander, AMS, BSB...) in der Argu-
mentation um ausreichende 6ffentliche Finanzierung den jeweiligen Social Return on
Investment (SROI) starker heraus zu arbeiten und sowohl auf Ebene des Gesamt-
systems wie auch auf der der einzelnen Teilsysteme deutlich aufzuzeigen (qualitativ,
aber auch quantitativ), in welchem Ausmal’ der gesellschaftliche Mehrwert, aber auch
der konkrete fiskalisch relevante Riickfluss grof3er ist als die notwendigen Ausgaben,
die fur geordnete, regulierte und qualitativ hochwertige Arbeitsbeziehungen notwen-
dig sind. Damit konnte den Entscheidungstragerinnen und ihren Wéhlerinnen gezeigt
werden, dass die im Diskurs um die Sozialwirtschaft und ihren Leitkollektivvertrag
geforderten Mittel nur einen Bruchteil dessen ausmachen, was es kosten wiirde,
wenn diese Dienstleistungen nicht zur Verfigung stiinden. Dabei ist immer wieder auf
die wesentliche Rolle der Sozialen Dienste bei der Abdeckung der Daseinsvorsorge,
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zu der die Offentliche Hand verpflichtet ist, zu betonen. Dazu bedarf es in diesem Be-
reich aber weiterer (theoretischer wie empirischer) Forschung.
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12 Ausblick

Der seit dem Jahr 2004 geltende BAGS-KV hat bei allen Kritikpunkten und bei allen notwen-
digen bzw. wiinschenswerten Anderungsvorschlagen eine wesentliche Regulierung inner-
halb der Sozialen Dienste erbracht und ist mit Recht zum Leitkollektivvertrag dieser Branche
geworden. Seine Bedeutung wird in der Zukunft weiter steigen, wenn es gelingt, weitere re-
levante Bereiche in seinen Geltungsbereich einzubeziehen. Die in der Verhandlungsrunde
2013 erstmals durchgefuhrten Abstimmungen der Verhandlungen mit Caritas und Diakonie
im Entgeltbereich zeigen reale Perspektiven.

Wesentlich fur die Zukunft des BAGS Kollektivvertrages und somit flir soziale Dienstleis-
tungserbringung insgesamt wird sein, ob es gelingt die (alle) Fordergeber in die Verantwor-
tung zu bringen, die ihnen als Trager der sozialen Daseinsvorsorge zukommt. Diese besteht
schlicht und einfach darin, all jene Dienstleistungen der sozialen Daseinsvorsorge, die sie
nicht selbst erbringt (erbringen will oder erbringen kann), so ausreichend zu finanzieren,
dass sie von Tragern Sozialer Dienste (weitestgehend ohne Ruckgriff auf unbezahlte Arbeit®)
in der Menge und Qualitat erbracht werden kdnnen, als hatte sie die letztendlich zustandige
Offentliche Hand (Gebietskorperschaft, Fonds, Sozialversicherung, AMS, BSB) selbst er-
bracht. Das erfordert aber ein allgemeines politisches Bekenntnis zu proaktiver Sozialpolitik
in Osterreich. Dieses Bekenntnis werden nicht (allein) die Beschaftigten sozialer Dienstleis-
tungen, ihre Dienstgeberinnen und ihre Klientinnen durchsetzen (kbnnen); dazu bedarf es
eines gesamtgesellschaftlichen Diskurses.

¢ Wo ehrenamtliche Mitarbeit aus konzeptionellen Griinden notwendig ist (um die Einrichtung im Gemeinwesen zu verankern
oder die Grenzen und Ubergéange zur Selbsthilfe oder/und zum gesellschaftspolitischen Engagement zu betonen), soll sie
erbracht werden, aber sie ist kein (taugliches) Instrument zur Reduktion von Kosten bei gleicher Qualitat.
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14 Anhang 1 — Inhalte

14.1 BAGS-Abschlisse und Inflation — 2004 — 2013

KV-Ldhne/
Ist-Léhne Gehalter Inflation
2004 1,7 2,1
2005 1,7 1,8 2,3
2006 2,65 2,7 1,5
2007 2,2 2,4 2,2
2008 3 3 3,2
2009 3,6 3,6 0,5
2010 1,25 15 1,9
2011 1,85 2 3,3
2012 3,2 3,4 2,4
2013 (Inflation bis
Juni) 2,7 2,75 2,3

Quelle: Statistik Austria, SOZIALWIRTSCHAFT OSTERREICH

Endbericht

107



SES.

Sozialokonomische

Evaluierung des BAGS-Kollektivvertrages Forschungsstelle

15 Anhang 2 — Methodisches

15.1Der Fragebogen

Im Folgenden wird der untersuchungsleitende Fragebogen der quantitativen Analyse
wiedergegeben (die Originalformatierung wurde aus Platzgriinden nicht Gbernommen)

Wien, im November 2012
Sehr geehrte Damen und Herren!

Die Sozialokonomische Forschungsstelle (SFS) hat im Sommer 2012 von der
SOZIALWIRTSCHAFT OSTERREICH und den Gewerkschaften GPA-djp und vida den
Auftrag erhalten, den BAGS Kollektivvertrag zu evaluieren. Dieser Fragebogen geht an die
Geschaftsleitungen aller Mitgliedsorganisationen der SOZIALWIRTSCHAFT OSTERREICH,
an weitere  Betriecbe der  Osterreichischen  Sozialwirtschaft und an  die
Betriebsratskorperschaften in den Betrieben der Osterreichischen Sozialwirtschaft. Wir
ersuchen Sie um lhre Mitarbeit, denn je héher die Beteiligung bei diesem Fragebogen ist,
desto genauer sind die Ergebnisse. Fur Rickfragen stehen wir Thnen unter der Mailadresse

office@sfs-research.at gerne zur Verfugung. Die Beantwortung dieses Fragebogens wird

etwa 30 Minuten dauern.
Herzlichen Dank fir lhre Mitarbeit!

Ilhre Sozialékonomische Forschungsstelle (SFS)

1. Einstieg

1.1. Wer fullt diesen Fragebogen aus?
0 Geschaftsfuhrung
0 Vorstandsmitglied
0 Geschéftsfihrung und Vorstandsmitglied
0 Betriebsrat GPA-djp

O Betriebsrat vida

Die Frage 1.2 ist nur von Betriebsratinnen auszuftillen
1.2. Welchem Betriebsrat sind Sie zugehdrig?

0 Angestellten-BR 0 Arbeiter-BR 0 Gemeinsamer BR
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1.3. Sind Sie auch Mitglied des Tragervereines?

0 Nein 0 Ja

1.4. Informationen Uber lhren Betrieb
1.4.1. Kleinbetrieb (unter 50 Beschaftigte):
0 Nein 0Ja
1.4.2. Der Betrieb hat Tochterorganisationen/Téchterorganisationen
0 Nein 0Ja

1.4.3. Sind Sie in einer Bundes(dach)organisation oder in einer Landesorganisation

tatig?
0 Bundes(dach)organisation 0 Landesorganisation
1.5. Tatigkeitsfelder des Betriebes (Mehrfachnennungen maoglich)
0 Schulungstrager
0 Sozialkonomischer Betrieb
0 Andere arbeitsmarktpolitische Einrichtung
0 Trager mobiler Dienste, Pflegedienste
0 Stationare Pflegeeinrichtung
0 Werkstatte fur behinderte Menschen/Tagesstétte
0 Wohneinrichtung fir behinderte Menschen
0 Andere Einrichtung fur behinderte Menschen
0 Andere Einrichtung von behinderten Menschen
0 Einrichtung der Wohnungslosenhilfe
0 Frauenhaus, Frauenberatungsstelle
0 Beratungsbereich
0 Selbsthilfegruppe, Angehdrigenvereinigung
0 Kinder- und Jugendwaohlfahrt

0 Sonstiges, und zwar:
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2. Rechtsform des Tragers

0 Verein
0 GmbH
0 Genossenschaft

0 Sonstiges, und zwar:

2.1. Ist diese Einrichtung gemeinnutzig?

0 Nein 0Ja
3. Zugehorigkeit zum BAGS-KV

3.1. Ist Ihr Betrieb Mitglied der SOZIALWIRTSCHAFT OSTERREICH?
0 Nein 0Ja 0 Ich weif3 nicht

3.2. Wie lange gehort Ihr Betrieb dem BAGS-KV an?
0 Gar nicht (bitte weiter zu Frage 3.4)
0 Von Anfang an

0 Seit (Jahr)

0 Ich weil3 nicht
3.3. Istder BAGS-KV in Ihrem Betrieb gesatzt?

0 Nein 0 Ja 0 Ich weil} nicht

3.4. Gelten in lhrem Betrieb noch andere Kollektivvertrage?

0 Nein 0Ja 0 Ich weil3 nicht

Falls Sie ,Ja“ ankreuzen, gehen Sie bitte weiter zu 3.4.1, falls Sie ,Nein“ oder ,Ich weil3 nicht”
ankreuzen, gehen Sie bitte weiter zu Frage 4.

Falls ja, welche Kollektivvertrdge gelten noch in Ihrem Betrieb?

4. Allgemeine Bewertung des BAGS-KV

4.1. Bewerten Sie den BAGS-Kollektivvertrag insgesamt aus heutiger Sicht

0 Sehr gut 0 Gut 0 Befriedigend 0 Gentigend 0 Nicht geniigend
Begriinden Sie diese Benotung bitte kurz in Stichworten
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5. Bewertung im Detail

Wir ersuchen Sie nun, die folgenden Bereiche, die im BAGS-Kollektivvertrag geregelt
werden, zu bewerten

Sehr gut Gut Befriedigend | Geniigend | Nicht gentgend

Entgelt 0 0 0 0 0
Arbeitszeit (allg.) 0 0 0 0 0
Geteilte Dienste 0 0 0 0 0
Teilzeit 0 0 0 0 0
Me.hra-rbe.ltsentgelt 0 0 0 0 0
bei Teilzeit
Dienstplane 0 0 0 0 0
Einstufung nach 0 0 0 0 0
Verwendungsgruppen
Anre.chnung.en von 0 0 0 0 0
Vordienstzeiten
5.1. Freiwillige Sozialleistungen
Gibt es in Ihrem Betrieb freiwillige Sozialleistungen?
Falls Sie ,Nein“ oder ,Ich weill nicht* ankreuzen, gehen Sie bitte weiter zu Punkt 6

0 Nein 0Ja 0 Ich weil3 nicht
Wenn ja, wie werden diese bewertet?
0 Sehrgut  ..... 0 Gut ...0 Befriedigend  ...... 0 Genugend ...0 Nicht gentigend

6. Betriebsvereinbarungen

6.1. Gibt es in Ihrem Betrieb Betriebsvereinbarungen auf Basis des KV?

(Hier sind nicht freie Betriebsvereinbarungen nach § 96 ArbVG gemeint)

0 Nein 0Ja 0 Ich weil3 nicht
Wenn ja, wie werden sie bewertet?
0 Sehr gut ....0 Gut ...0 Befriedigend ... 0 Genuigend ...0 Nicht genuigend

6.2. Gibt es in Ihrem Betrieb einen Betriebsrat?

0 Nein 0 Ja
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7. Erfahrungen mit dem BAGS-KV

7.1. Wie war die Situation in lhrem Betrieb vor der Einflihrung oder Satzung des
BAGS-KV?

0 Sehr gut 0 Gut 0 Befriedigend 0 Genugend 0 Nicht geniigend
7.2. Die Situation in lhrem Betrieb vor der Einfihrung oder Satzung des BAGS-KV

war:

0 Besser als heute 0 Gleich wie heute 0 Schlechter als heute

7.3. Bewerten Sie den Prozess der Einfihrung und des Umstiegs

0 Sehr gut .0 Gut ...0 Befriedigend ...0 Genligend ..0 Nicht gentigend

7.3.1. Wie bewerten Sie innerbetriebliche Widerstdande beim Umstieg/der Einflihrung
des BAGS-KV?

0 Keine Widerstande

0 Geringe Widerstande

0 Teilweise Widerstande

0 Starke Widerstande

0 Sehr starke Widerstande
0 Ich weil3 nicht

7.3.2. Wie bewerten Sie die Uberbetriebliche Beratung beim Umstieg der Beschéftigten

0 Sehr gut 0 Gut 0 Befriedigend ...0 Geniigend ...0 Nicht gentigend
7.3.3. Wie bewerten Sie die durch den KV geregelte Dauer des Umstiegs/der
Einfihrung im Betrieb?
0 Zu kurz . 0 Ausreichend . 0Zulang . . 0 lch weif3 nicht
7.3.4. Wie viel Prozent der Beschéftigten in Ihrem Betrieb sind ...
.... gleich in den BAGS-KV Uubergetreten?

... spater in den BAGS-KV ubergetreten?
... nicht in den BAGS-KV ubergetreten?
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8. Finanzierung der Kosten des BAGS-KV

8.1. Bewerten Sie bitte die Finanzierbarkeit der Vorgaben des Kollektivvertrages

0 Sehr gute Finanzierbarkeit der Vorgaben

0 Gute Finanzierbarkeit der Vorgaben

0 Befriedigende Finanzierbarkeit der Vorgaben
0 Vorgaben sind schwer finanzierbar

0 Vorgaben sind nicht finanzierbar

8.2. Bewerten Sie bitte die Finanzierbarkeit in naher Zukunft
0 Die Finanzierbarkeit wird schwieriger

0 Die Finanzierbarkeit bleibt gleich
0 Die Finanzierbarkeit wird einfacher

8.3. Bewerten Sie bitte die Finanzierung aus 6ffentlichen Mitteln

0 Sehr gut 0 Gut 0 Befriedigend 0 Genugend 0 Nicht geniigend

8.3.1. Basiert diese Finanzierung...

0 ... auf Férderungen
0 ... auf Ausschreibungen (Vergaberecht)
0 ... auf beidem
8.3.2. Wie hoch ist der Anteil staatlicher Mittel an der Finanzierung lhres Betriebes?

(geschatzter Anteil)

8.4. Bewerten Sie bitte die Finanzierung aus der Eigenerwirtschaftung

0 Sehr gut 0 Gut 0 Befriedigend 0 Gentigend 0 Nicht geniigend

8.5. Bewerten Sie bitte die Finanzierung aus Klientlnnenbeitragen
0 Sehr gut 0 Gut 0 Befriedigend 0 Genuigend 0 Nicht geniigend
9. Auswirkungen des BAGS-KV

9.1. Bewerten Sie bitte die Auswirkungen des BAGS-KV auf die dsterreichische

»Soziallandschaft“ ganz allgemein

0 Sehr gut 0 Gut 0 Befriedigend 0 Genuigend 0 Nicht geniigend
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Begrinden Sie diese Bewertung bitte kurz:

9.2. Auswirkungen auf Berufsgruppen in der Sozialwirtschaft

9.2.1. Welche Berufsgruppen haben durch den BAGS-KV besonders gewonnen?

9.2.2. Welche Berufsgruppen haben durch den BAGS-KV besonders verloren?

9.3.  Auswirkungen des BAGS-KV auf die Qualifikationsstruktur
9.3.1. Der BAGS-KV hat die Qualifikationsstruktur in der gesamten Sozialwirtschaft ...

0 Stark verbessert

0 Leicht verbessert

0 Nicht verandert

0 Leicht verschlechtert
0 Stark verschlechtert

9.3.2. Der BAGS-KV hat die Qualifikationsstruktur in Inrem Betrieb ...

0 Stark verbessert

0 Leicht verbessert

0 Nicht verandert

0 Leicht verschlechtert
0 Stark verschlechtert
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9.4. Auswirkungen auf Arbeitsbedingungen von Frauen

Stark verbessert
Leicht verbessert
Nicht verandert
Leicht
verschlechtert
Stark
verschlechtert

Der BAGS-KV hat die Arbeitsbedingungen von
Frauen in der Sozialwirtschaft ...

o
o
o
o
o

Der BAGS-KV hat die Einkommen von Frauen in
der Sozialwirtschaft...

Der BAGS-KV hat die Arbeitsbedingungen von
Frauen im eigenen Betrieb...

Der BAGS-KV hat die Einkommen von Frauen im
eigenen Betrieb...

9.5. Auswirkungen auf Arbeitsbedingungen von alteren Arbeitnehmerinnen

Stark verbessert
Leicht verbessert
Nicht verandert
Leicht
verschlechtert
Stark
verschlechtert

Der BAGS-KV hat die Arbeitsbedingungen von
alteren Arbeitnehmerlinnen in der Sozialwirtschaft

o
o
o
o
o

Der BAGS-KV hat die Einkommen von alteren
Arbeitnehmerlnnen in der Sozialwirtschaft...

Der BAGS-KV hat die Arbeitsbedingungen von
alteren Arbeitnehmerlnnen im eigenen Betrieb...

Der BAGS-KV hat die Einkommen von alteren
Arbeitnehmerlnnen im eigenen Betrieb ...

9.6.
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9.7. Schaffung einheitlicher Standards

Nachfolgend finden Sie drei Aussagen. Bitte geben Sie an, inwiefern Sie diesen zustimmen.

N -
TS T B
© q;') 'E) )
> = c ‘O
E [ £ 2
= E | E |8
|_
Der BAGS-KV hat die Standards der Sozialwirtschaft in
.. ) . o 0 0 0 0
Osterreich vereinheitlicht.
Der BAGS-KV hat einen Riegel gegen Lohndumping im 0 0 0 0

Sozialbereich geschaffen.

Ohne den BAGS-KV hétte sich die Ostoffnung des
Arbeitsmarktes 2011 schwerwiegend auf die 0 0 0 0
Sozialwirtschaft Osterreichs ausgewirkt.
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11. Zukunftserwartungen

11.1. Inwiefern erwarten Sie durch den BAGS-KV Spielraum fir Veranderungen?

0 Ich erwarte Veranderungen nach oben
0 Ich erwarte Veranderungen nach unten
0 Es wird sich nichts verandern

11.2. Verédnderungswunsch
Wenn Sie einen Wunsch fiir eine Verdnderung des BAGS-KV hétten, was ware dieser:

12. Einige Angaben zu lhrer Person

12.1. Alter in Jahren:

12.2. Geschlecht: 0 Weiblich 0 Mannlich

12.3. Betriebszugehorigkeit in Jahren:

12.4. Branchenzugehdrigkeit in Jahren:

12.5. Betriebsort:

12.6. lhr Wohnort:

12.7. Ihre hochste abgeschlossene Ausbildung

0 Pflichtschule

0 Lehre

0 Berufsbildende Mittlere Schule (BMS)
0 Meisterprifung

0 Fachschule

0 Diplomausbildung (z. B. DGKS)

0 AHS / BHS

0 Fachhochschule

0 Universitat

0 Sonstiges

Herzlichen Dank fur lhre Zeit und Mitwirkung!

Wir ersuchen Sie, diesen ausgefillten Fragebogen in einem ausreichend frankierten Kuvert
ohne Absender an folgende Adresse zu senden: Sozialokonomische Forschungsstelle.
Favoritenstrasse 35/5, A-1040 Wien
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15.2 Testblatt

Der urspringliche Entwurf des Fragebogens wurde bei 8 Personen (6 Frauen, 2 Manner)
getestet und nach Auswertung dieser Tests optimiert. Den Testpersonen lag folgender

Begleittext vor, auf dem sie um Ruckmeldung gebeten wurden:

Liebe Kollegin, lieber Kollege!

Wir, die Sozialokonomische Forschungsstelle, haben den Auftrag, den BAGS
Kollektivvertrag zu evaluieren. Im Zuge dieses Projektes ist auch ein Fragebogen
vorgesehen, der mit einem Begleitbrief an alle Geschéaftsfihrungen der
Mitgliedsorganisationen von Sozialwirtschaft Osterreich, an Geschaftsfiihrungen von
Betrieben, in denen der BAGS-KYV gesatzt ist und an die Betriebsratskorperschaften der GPA
und der VIDA im Bereich der Sozialwirtschaft geht.

Dieser Fragebogen, der in einem (noch nicht vollstéandig layoutierten) Entwurf vorliegt, muss
vorher getestet werden, wozu wir Sie / Dich einladen.

Wir ersuchen Sie / Dich, im Interesse einer guten Studie Uber unseren Kollektivvertrag dafir
etwa eine halbe Stunde zu investieren und dabei folgende Fragen zu beantworten.

1) Wie lange hat die Ausflllung dieses Fragebogens in Minuten gedauert (dieses
Testblatt bitte nicht mitrechnen!)

2) Beiwelcher Frage gab es inhaltliche Probleme / Verstandnisschwierigkeiten (welche
Frage(n), welche Probleme?)

3) Wo ist die Reihenfolge der Fragen unlogisch

4) Sonstige Unregelmafigkeiten / Stérungen

Bitte Namen zwecks Rickfragen angeben

Bitte nur dieses Testblatt retournieren, nicht aber den (anonymen) Fragebogen
Danke fiur die Unterstiitzung!
Christian Troy / Tom Schmid
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15.3 Detaillierte Auswertungen der Fragebogenerhebung

Einstieg
Wer flllt diesen Fragebogen aus?
Gultige Kumulierte
Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Glltig Geschaftsfihrung 99 54,4 54,4 54,4
Vorstandsmitglied 3 1,6 1,6 56,0
Geschaftsfuhrung und 8 4,4 4,4 60,4
Vorstandsmitglied
Betriebsrat GPA-djp 46 25,3 25,3 85,7
Betriebsrat VIDA 26 14,3 14,3 100,0
Gesamt 182 100,0 100,0
Welchem Betriebsrat sind Sie zugehdrig?
Glltige Kumulierte
Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Guiltig Angestellten-BR 38 20,9 53,5 53,5
Arbeiter-BR 13 7,1 18,3 71,8
Gemeinsamer BR 20 11,0 28,2 100,0
Gesamt 71 39,0 100,0
Fehlend Frage betrifft Person 111 61,0
nicht
Gesamt 182 100,0
Endbericht 119



Evaluierung des BAGS-Kollektivvertrages

SES

Sozialokonomische
Forschungsstelle

Sind Sie auch Mit

lied des Tragervereines?

Gultige Kumulierte
Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Gultig Nein 65 35,7 40,1 40,1
Ja 97 53,3 59,9 100,0
Gesamt 162 89,0 100,0
Fehlend k.A. 20 11,0
Gesamt 182 100,0
Informationen tber Ihren Betrieb
Kleinbetrieb (unter 50 Beschéftigte)
Glltige Kumulierte
Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Gultig Nein 108 59,3 60,3 60,3
Ja 71 39,0 39,7 100,0
Gesamt 179 98,4 100,0
Fehlend k.A. 3 1,6
Gesamt 182 100,0
Der Betrieb hat Teilorganisationen (z.B.
Tochterorganisationen)
Gultige Kumulierte
Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Gultig Nein 124 68,1 71,3 71,3
Ja 50 27,5 28,7 100,0
Gesamt 174 95,6 100,0
Fehlend k.A. 8 4.4
Gesamt 182 100,0
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Sind Sie in einer Bundes(dach)organisation oder in einer

Landesorganisation tatig?

Gultige Kumulierte
Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Gultig Bundes(dach)organisation 34 18,7 28,3 28,3
Landesorganisation 86 47,3 71,7 100,0
Gesamt 120 65,9 100,0
Fehlend k.A. 62 34,1
Gesamt 182 100,0
Tatigkeitsfelder des Betriebes
Schulungstrager
Dienstgeberinnen (geteilt nach Satzung) versus Glltige Kumulierte
Arbeiternehmerinnen Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Dienstgeberinnen nicht Nicht genannt 31 75,6 75,6 75,6
gesatzt Genannt 10 24,4 24,4 100,0
Gesamt 41 100,0 100,0
Dienstgeberinnen gesatzt Giultig Nicht genannt 46 90,2 90,2 90,2
Genannt 5 9,8 9,8 100,0
Gesamt 51 100,0 100,0
Arbeiternehmerinnen Nicht genannt 63 87,5 87,5 87,5
Genannt 9 12,5 12,5 100,0
Gesamt 72 100,0 100,0
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Sozialokonomischer Betrieb

Dienstgeberinnen (geteilt nach Satzung) versus Glltige Kumulierte
Arbeiternehmerinnen Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Dienstgeberinnen nicht ~ Gdltig  Nicht genannt 33 80,5 80,5 80,5
gesatzt Genannt 8 19,5 19,5 100,0
Gesamt 41 100,0 100,0
Dienstgeberinnen gesatzt Giultig Nicht genannt 46 90,2 90,2 90,2
Genannt 5 9,8 9,8 100,0
Gesamt 51 100,0 100,0
Arbeiternehmerinnen Glltig  Nicht genannt 56 77,8 77,8 77,8
Genannt 16 22,2 22,2 100,0
Gesamt 72 100,0 100,0
Andere arbeitsmarktpolitische Einrichtung
Dienstgeberlnnen (geteilt nach Satzung) versus Glltige Kumulierte
Arbeiternehmerinnen Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Dienstgeberlnnen nicht ~ Glultig  Nicht genannt 32 78,0 78,0 78,0
gesatzt Genannt 9 22,0 22,0 100,0
Gesamt 41 100,0 100,0
Dienstgeberinnen gesatzt Gultig Nicht genannt 45 88,2 88,2 88,2
Genannt 6 11,8 11,8 100,0
Gesamt 51 100,0 100,0
Arbeiternehmerinnen Glltig Nicht genannt 58 80,6 80,6 80,6
Genannt 14 19,4 19,4 100,0
Gesamt 72 100,0 100,0
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Trager mobiler Dienste, Pflegedienste

Dienstgeberinnen (geteilt nach Satzung) versus Glltige Kumulierte
Arbeiternehmerlnnen Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Dienstgeberinnen nicht ~ Gultig  Nicht genannt 29 70,7 70,7 70,7
gesatzt Genannt 12 29,3 29,3 100,0
Gesamt 41 100,0 100,0
Dienstgeberinnen gesatzt Giultig Nicht genannt 36 70,6 70,6 70,6
Genannt 15 29,4 29,4 100,0
Gesamt 51 100,0 100,0
Arbeiternehmerinnen Glltig  Nicht genannt 38 52,8 52,8 52,8
Genannt 34 47,2 47,2 100,0
Gesamt 72 100,0 100,0
Stationare Pflegeeinrichtung
Dienstgeberlnnen (geteilt nach Satzung) versus Glltige Kumulierte
Arbeiternehmerinnen Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Dienstgeberlnnen nicht ~ Gultig  Nicht genannt 34 82,9 82,9 82,9
gesatzt Genannt 7 17,1 17,1 100,0
Gesamt 41 100,0 100,0
Dienstgeberinnen gesatzt Gultig  Nicht genannt 45 88,2 88,2 88,2
Genannt 6 11,8 11,8 100,0
Gesamt 51 100,0 100,0
Arbeiternehmerinnen Glltig Nicht genannt 40 55,6 55,6 55,6
Genannt 32 44,4 44 .4 100,0
Gesamt 72 100,0 100,0
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Werkstatte fir behinderte Menschen/Tagesstéatte

Dienstgeberinnen (geteilt nach Satzung) versus Glltige Kumulierte
Arbeiternehmerlnnen Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Dienstgeberinnen nicht ~ Gultig  Nicht genannt 19 46,3 46,3 46,3
gesatzt Genannt 22 53,7 537 100,0
Gesamt 41 100,0 100,0
Dienstgeberinnen gesatzt Giultig Nicht genannt 41 80,4 80,4 80,4
Genannt 10 19,6 19,6 100,0
Gesamt 51 100,0 100,0
Arbeiternehmerinnen Glltig  Nicht genannt 46 63,9 63,9 63,9
Genannt 26 36,1 36,1 100,0
Gesamt 72 100,0 100,0
Wohneinrichtung fir behinderte Menschen
Dienstgeberlnnen (geteilt nach Satzung) versus Glltige Kumulierte
Arbeiternehmerinnen Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Dienstgeberlnnen nicht ~ Gultig  Nicht genannt 21 51,2 51,2 51,2
gesatzt Genannt 20 48,8 48,8 100,0
Gesamt 41 100,0 100,0
Dienstgeberinnen gesatzt Gultig  Nicht genannt 38 74,5 74,5 74,5
Genannt 13 25,5 255 100,0
Gesamt 51 100,0 100,0
Arbeiternehmerinnen Glltig Nicht genannt 47 65,3 65,3 65,3
Genannt 25 34,7 34,7 100,0
Gesamt 72 100,0 100,0
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Wohneinrichtung von behinderten Menschen

Dienstgeberinnen (geteilt nach Satzung) versus Glltige Kumulierte
Arbeiternehmerlnnen Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Dienstgeberinnen nicht ~ Gultig  Nicht genannt 32 78,0 78,0 78,0
gesatzt Genannt 9 22,0 22,0 100,0
Gesamt 41 100,0 100,0
Dienstgeberinnen gesatzt Giultig Nicht genannt 44 86,3 86,3 86,3
Genannt 7 13,7 13,7 100,0
Gesamt 51 100,0 100,0
Arbeiternehmerinnen Glltig  Nicht genannt 55 76,4 76,4 76,4
Genannt 17 23,6 23,6 100,0
Gesamt 72 100,0 100,0
Andere Einrichtung fur behinderte Menschen
Dienstgeberlnnen (geteilt nach Satzung) versus Glltige Kumulierte
Arbeiternehmerinnen Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Dienstgeberlnnen nicht ~ Gultig  Nicht genannt 39 95,1 95,1 95,1
gesatzt Genannt 2 4.9 4.9 100,0
Gesamt 41 100,0 100,0
Dienstgeberinnen gesatzt Gultig  Nicht genannt 51 100,0 100,0 100,0
Arbeiternehmerinnen Gultig  Nicht genannt 70 97,2 97,2 97,2
Genannt 2 2,8 2,8 100,0
Gesamt 72 100,0 100,0
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Einrichtung der Wohnungslosenhilfe

Dienstgeberinnen (geteilt nach Satzung) versus Gultige Kumulierte
Arbeiternehmerinnen Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Dienstgeberinnen nicht ~ Gultig  Nicht genannt 37 90,2 90,2 90,2
gesatzt Genannt 4 9,8 9.8 100,0
Gesamt 41 100,0 100,0
Dienstgeberinnen gesatzt Gultig Nicht genannt 49 96,1 96,1 96,1
Genannt 2 3,9 3,9 100,0
Gesamt 51 100,0 100,0
Arbeiternehmerinnen Glltig Nicht genannt 64 88,9 88,9 88,9
Genannt 8 111 111 100,0
Gesamt 72 100,0 100,0
Frauenhaus, Frauenberatungsstelle
Dienstgeberinnen (geteilt nach Satzung) versus Gultige Kumulierte
Arbeiternehmerlnnen Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Dienstgeberinnen nicht ~ Gultig  Nicht genannt 38 92,7 92,7 92,7
gesatzt Genannt 3 73 7.3 100,0
Gesamt 41 100,0 100,0
Dienstgeberinnen gesatzt Giultig Nicht genannt 46 90,2 90,2 90,2
Genannt 5 9,8 9,8 100,0
Gesamt 51 100,0 100,0
Arbeiternehmerinnen Gultig  Nicht genannt 69 95,8 95,8 95,8
Genannt 3 4,2 4,2 100,0
Gesamt 72 100,0 100,0
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Beratungseinrichtung

Dienstgeberinnen (geteilt nach Satzung) versus Glltige Kumulierte
Arbeiternehmerlnnen Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Dienstgeberinnen nicht ~ Gultig  Nicht genannt 26 63,4 63,4 63,4
gesatzt Genannt 15 36,6 36,6 100,0
Gesamt 41 100,0 100,0
Dienstgeberinnen gesatzt Giultig Nicht genannt 36 70,6 70,6 70,6
Genannt 15 29,4 29,4 100,0
Gesamt 51 100,0 100,0
Arbeiternehmerinnen Glltig  Nicht genannt 48 66,7 66,7 66,7
Genannt 24 33,3 33,3 100,0
Gesamt 72 100,0 100,0
Selbsthilfegruppe, Angehoérigenvereinigung
Dienstgeberlnnen (geteilt nach Satzung) versus Glltige Kumulierte
Arbeiternehmerinnen Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Dienstgeberlnnen nicht ~ Gultig  Nicht genannt 38 92,7 92,7 92,7
gesatzt Genannt 3 7.3 7.3 100,0
Gesamt 41 100,0 100,0
Dienstgeberinnen gesatzt Gultig  Nicht genannt 47 92,2 92,2 92,2
Genannt 4 7,8 7,8 100,0
Gesamt 51 100,0 100,0
Arbeiternehmerinnen Gultig  Nicht genannt 66 91,7 91,7 91,7
Genannt 6 8,3 8,3 100,0
Gesamt 72 100,0 100,0
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Kinder- und Jugendwohlfahrt

Dienstgeberinnen (geteilt nach Satzung) versus Glltige Kumulierte
Arbeiternehmerlnnen Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Dienstgeberinnen nicht ~ Gultig  Nicht genannt 28 68,3 68,3 68,3
gesatzt Genannt 13 31,7 31,7 100,0
Gesamt 41 100,0 100,0
Dienstgeberinnen gesatzt Giultig Nicht genannt 36 70,6 70,6 70,6
Genannt 15 29,4 29,4 100,0
Gesamt 51 100,0 100,0
Arbeiternehmerinnen Glltig  Nicht genannt 54 75,0 75,0 75,0
Genannt 18 25,0 25,0 100,0
Gesamt 72 100,0 100,0
Rechtsform des Tragers
Gliltige Kumulierte
Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Gultig Verein 100 54,9 58,1 58,1
GmbH 66 36,3 38,4 96,5
Sonstiges 6 3,3 3,5 100,0
Gesamt 172 94,5 100,0
Fehlend k.A. 10 55
Gesamt 182 100,0
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Ist diese Einrichtung gemeinnitzig?

Gultige Kumulierte
Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Giiltig Nein 19 10,4 10,8 10,8
Ja 157 86,3 89,2 100,0
Gesamt 176 96,7 100,0
Fehlend k.A. 6 3,3
Gesamt 182 100,0

Zugehorigkeit zum BAGS KV

Ist Inr Betrieb Mitglied der Sozialwirtschaft Osterreich?

Glltige Kumulierte
Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Gultig Nein 37 20,3 20,7 20,7
Ja 122 67,0 68,2 88,8
Ich weil3 nicht 20 11,0 11,2 100,0
Gesamt 179 98,4 100,0
Fehlend k.A. 3 1,6
Gesamt 182 100,0
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Wie lange gehort Ihr Betrieb dem BAGS-KV an?

Dienstgeberinnen (geteilt nach Satzung) versus

Betriebsratinnen  GPA-djp und Betriebsratinnen Gultige Kumulierte
VIDA Haufigkeit [ Prozent Prozente Prozente
Dienstgeberinnen nicht  Giiltig Von Anfang an 22 53,7 56,4 56,4
gesatzt Seit (Jahr) 15 36,6 38,5 94,9
Ich weif3 nicht 2 4,9 51 100,0
Gesamt 39 95,1 100,0
Fehlend k.A. 2 4,9
Gesamt 41 100,0
Dienstgeberinnen gesatzt Glltig Gar nicht 1 2,0 2,0 2,0
Von Anfang an 14 27,5 28,0 30,0
Seit (Jahr) 34 66,7 68,0 98,0
Ich weif3 nicht 1 2,0 2,0 100,0
Gesamt 50 98,0 100,0
Fehlend k.A. 1 2,0
Gesamt 51 100,0
Betriebsratinnen GPA-djp Gultig Gar nicht 4 8,7 8,7 8,7
Von Anfang an 26 56,5 56,5 65,2
Seit (Jahr) 16 34,8 34,8 100,0
Gesamt 46 100,0 100,0
Betriebsratinnen VIDA Glltig Gar nicht 2 7,7 8,3 8,3
Von Anfang an 11 42,3 45,8 54,2
Seit (Jahr) 10 38,5 41,7 95,8
Ich weil3 nicht 1 3,8 4,2 100,0
Gesamt 24 92,3 100,0
Fehlend k.A. 2 7,7
Gesamt 26 100,0
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Seit wann gehort Ihr Betrieb dem BAGS-KV an?

Dienstgeberinnen (geteilt nach Satzung) versus

Betriebsréatinnen GPA-djp und Betriebsratinnen Glltige Kumulierte
VIDA Haufigkeit [ Prozent Prozente Prozente
Dienstgeberinnen nicht  Giiltig 2000 1 2,4 6,7 6,7
gesatzt 2005 2 4.9 13,3 20,0
2006 3 7,3 20,0 40,0
2008 4 9,8 26,7 66,7
2010 3 7,3 20,0 86,7
2012 1 24 6,7 93,3
Grindung 1 2,4 6,7 100,0
Gesamt 15 36,6 100,0
Fehlend k.A. 26 63,4
Gesamt 41 100,0
Dienstgeberinnen gesatzt Giltig 2003 1 2,0 29 2,9
2004 1 2,0 2,9 5,9
2005 4 7,8 11,8 17,6
2006 11 21,6 32,4 50,0
2007 5 9,8 14,7 64,7
2008 3 5,9 8,8 73,5
2009 2 3,9 5,9 79,4
2010 2 3,9 5,9 85,3
2012 2 3,9 59 91,2
Satzung 3 5,9 8,8 100,0
Gesamt 34 66,7 100,0
Fehlend k.A. 17 33,3
Gesamt 51 100,0
Betriebsratinnen GPA-djp Glltig 2000 1 2,2 6,3 6,3
2003 1 2,2 6,3 12,5
2004 1 2,2 6,3 18,8
2005 5 10,9 31,3 50,0
2006 4 8,7 25,0 75,0
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2007 1 2,2 6,3 81,3
2008 1 2,2 6,3 87,5
Satzung 2 4,3 12,5 100,0
Gesamt 16 34,8 100,0
Fehlend k.A. 30 65,2
Gesamt 46 100,0
Betriebsréatinnen VIDA Glltig 2000 1 3,8 10,0 10,0
2005 3 11,5 30,0 40,0
2006 1 3,8 10,0 50,0
2007 1 3,8 10,0 60,0
2008 2 7,7 20,0 80,0
2010 1 3,8 10,0 90,0
2011 1 3,8 10,0 100,0
Gesamt 10 38,5 100,0
Fehlend k.A. 16 61,5
Gesamt 26 100,0

Ist der BAGS-KV in Ihrem Betrieb gesatzt?

Glltige Kumulierte
Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Gultig Nein 72 39,6 41,9 41,9
Ja 84 46,2 48,8 90,7
Ich weil3 nicht 16 8,8 9,3 100,0
Gesamt 172 94,5 100,0
Fehlend k.A. 10 55
Gesamt 182 100,0
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Bewerten Sie den BAGS-Kollektivvertrag insgesamt aus heutiger

Sicht
Gultige Kumulierte
Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Gultig  Sehr gut 13 7.1 7.4 7.4
Gut 52 28,6 29,7 37,1
Befriedigend 74 40,7 42,3 79,4
Genlgend 23 12,6 13,1 92,6
Nicht gentigend 13 7,1 7,4 100,0
Gesamt 175 96,2 100,0
Fehlend k.A. 7 3,8
Gesamt 182 100,0
Bewertung im Detail
Bewertung des Entgelts
Gultige Kumulierte
Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Gultig Sehr gut 16 8,8 8,9 8,9
Gut 62 34,1 34,4 43,3
Befriedigend 48 26,4 26,7 70,0
Genugend 31 17,0 17,2 87,2
Nicht genugend 23 12,6 12,8 100,0
Gesamt 180 98,9 100,0
Fehlend k.A. 2 11
Gesamt 182 100,0
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Bewertung der Arbeitszeit

Giltige Kumulierte
Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Gultig Sehr gut 24 13,2 13,5 13,5
Gut 90 49,5 50,6 64,0
Befriedigend 42 23,1 23,6 87,6
Gentigend 18 9,9 10,1 97,8
Nicht gentigend 4 2,2 2,2 100,0
Gesamt 178 97,8 100,0
Fehlend 999 4 2,2
Gesamt 182 100,0
Bewertung Geteilter Dienste
Gultige Kumulierte
Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Gultig Sehr gut 9 4,9 6,6 6,6
Gut 50 27,5 36,8 43,4
Befriedigend 48 26,4 35,3 78,7
Gentgend 13 7,1 9,6 88,2
Nicht genugend 16 8,8 11,8 100,0
Gesamt 136 74,7 100,0
Fehlend k.A. 46 25,3
Gesamt 182 100,0
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Bewertung der Teilzeit
Giltige Kumulierte
Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Gultig Sehr gut 16 8,8 9,5 9,5
Gut 75 41,2 44,6 54,2
Befriedigend 53 29,1 31,5 85,7
Genugend 21 11,5 12,5 98,2
Nicht gentigend 3 1,6 1,8 100,0
Gesamt 168 92,3 100,0
Fehlend Kk.A. 14 7,7
Gesamt 182 100,0
Bewertung des Mehrarbeitsentgelts bei Teilzeit
Gultige Kumulierte
Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Gultig Sehr gut 13 7,1 8,1 8,1
Gut 60 33,0 37,5 45,6
Befriedigend 45 24,7 28,1 73,8
Genugend 27 14,8 16,9 90,6
Nicht genugend 15 8,2 9,4 100,0
Gesamt 160 87,9 100,0
Fehlend k.A. 22 12,1
Gesamt 182 100,0
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Bewertung der Dienstplane

Giltige Kumulierte
Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Gultig Sehr gut 14 7,7 9,7 9,7
Gut 60 33,0 41,7 51,4
Befriedigend 42 23,1 29,2 80,6
Genugend 19 10,4 13,2 93,8
Nicht gentigend 9 4,9 6,3 100,0
Gesamt 144 79,1 100,0
Fehlend k.A. 38 20,9
Gesamt 182 100,0
Bewertung der Einstufung nach Verwendungsgruppen
Gultige Kumulierte
Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Gultig Sehr gut 18 9,9 10,1 10,1
Gut 47 25,8 26,4 36,5
Befriedigend 49 26,9 27,5 64,0
Genugend 29 15,9 16,3 80,3
Nicht genugend 35 19,2 19,7 100,0
Gesamt 178 97,8 100,0
Fehlend k.A. 4 2,2
Gesamt 182 100,0
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Forschungsstelle

Anrechnung von Vordienstzeiten

Giltige Kumulierte
Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente

Glltig Sehr gut 20 11,0 11,2 11,2
Gut 46 25,3 25,8 37,1
Befriedigend 42 23,1 23,6 60,7
Genugend 23 12,6 12,9 73,6
Nicht gentigend 47 25,8 26,4 100,0
Gesamt 178 97,8 100,0

Fehlend k.A. 4 2,2

Gesamt 182 100,0

Freiwillige Sozialleistungen

Gibt es in Ihrem Betrieb freiwillige Sozialleistungen

Gultige Kumulierte
Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Gultig Nein 67 36,8 37,2 37,2
Ja 108 59,3 60,0 97,2
Ich weif3 nicht 5 2,7 2,8 100,0
Gesamt 180 98,9 100,0
Fehlend k.A. 2 11
Gesamt 182 100,0
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Wenn ja, wie werden diese bewertet?

Giltige Kumulierte
Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Gultig Sehr gut 24 13,2 22,0 22,0
Gut 54 29,7 49,5 71,6
Befriedigend 12 6,6 11,0 82,6
Gentigend 11 6,0 10,1 92,7
Nicht gentigend 8 4,4 7,3 100,0
Gesamt 109 59,9 100,0
Fehlend k.A. 73 40,1
Gesamt 182 100,0

Betriebsvereinbarungen

Gibt es in Ihrem Betrieb Betriebsvereinbarungen auf Basis des KV?

Glltige Kumulierte
Dienstgeberinnen versus Arbeiternehmerinnen Haufigkeit Prozent Prozente Prozente
Dienstgeberinnen Gultig Nein 53 48,2 49,5 49,5
Ja 53 48,2 49,5 99,1
Ich weif3 nicht 1 0,9 0,9 100,0
Gesamt 107 97,3 100,0
Fehlend k.A. 3 2,7
Gesamt 110 100,0
Arbeiternehmerinne Glltig Nein 14 194 20,3 20,3
: Ja 53 73,6 76,8 97,1
Ich weil3 nicht 2 2,8 29 100,0
Gesamt 69 95,8 100,0
Fehlend k.A. 3 4,2
Gesamt 72 100,0
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SES
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Wenn ja, wie werden diese bewertet?

Gultige Kumulierte
Dienstgeberinnen versus Arbeiternehmerinnen Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Dienstgeberinnen Gultig Sehr gut 17 15,5 33,3 33,3
Gut 26 23,6 51,0 84,3
Befriedigend 6 55 11,8 96,1
Genlgend 1 0,9 2,0 98,0
Nicht gentigend 1 0,9 2,0 100,0
Gesamt 51 46,4 100,0
Fehlend k.A. 59 53,6
Gesamt 110 100,0
Arbeiternehmerinne  Gilltig Sehr gut 6 8,3 11,3 11,3
: Gut 33 45,8 62,3 73,6
Befriedigend 13 18,1 24,5 98,1
Genlgend 1 1.4 1,9 100,0
Gesamt 53 73,6 100,0
Fehlend k.A. 19 26,4
Gesamt 72 100,0
Endbericht 139




SES

Sozialokonomische
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Gibt es in lhrem Betrieb einen Betriebsrat?

Gibt es in Inrem Betrieb einen Betriebsrat?

Dienstgeberinnen versus Glltige Kumulierte
Arbeiternehmerinnen Haufigkeit [ Prozent Prozente Prozente
Dienstgeberinnen Gultig Nein 55 50,0 50,9 50,9
Ja 53 48,2 49,1 100,0
Gesamt 108 98,2 100,0
Fehlend k.A. 2 1,8
Gesamt 110 100,0
Arbeiternehmerinne Glltig Ja 71 98,6 100,0 100,0
n Fehlend k.A. 1 14
Gesamt 72 100,0
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Erfahrungen mit dem BAGS-KV

Wie bewerten Sie innerbetriebliche Widerstande beim Umstieg/der Einfiihrung
des BAGS-KV?

Gultige Kumulierte
Dienstgeberinnen versus Arbeiternehmerinnen Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Dienstgeberinnen Gultig Keine Widerstande 23 20,9 23,0 23,0
Geringe Widerstande 33 30,0 33,0 56,0
Teilweise Widerstande 30 27,3 30,0 86,0
Starke Widerstande 7 6,4 7,0 93,0
Sehr starke 5 4,5 50 98,0
Widerstéande
Ich weif3 nicht 2 1,8 2,0 100,0
Gesamt 100 90,9 100,0
Fehlend 333 1 0,9
k.A. 9 8,2
Gesamt 10 91
Gesamt 110 100,0
Arbeiternehmerinne Glltig Keine Widerstande 6 8,3 9,1 9,1
n Geringe Widerstande 14 19,4 21,2 30,3
Teilweise Widerstande 30 41,7 45,5 75,8
Starke Widerstande 11 15,3 16,7 92,4
Sehr starke 1 14 15 93,9
Widerstande
Ich weif3 nicht 4 5,6 6,1 100,0
Gesamt 66 91,7 100,0
Fehlend k.A. 6 8,3
Gesamt 72 100,0
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Wie bewerten Sie die Uberbetriebliche Beratung beim Umstieg der Beschaftigten

Gultige Kumulierte
Dienstgeberinnen versus Arbeiternehmerinnen Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Dienstgeberinnen Gultig Sehr gut 8 7,3 8,8 8,8
Gut 16 14,5 17,6 26,4
Befriedigend 25 22,7 27,5 53,8
Genlgend 24 21,8 26,4 80,2
Nicht gentigend 18 16,4 19,8 100,0
Gesamt 91 82,7 100,0
Fehlend 333 1 0,9
k.A. 18 16,4
Gesamt 19 17,3
Gesamt 110 100,0
Arbeiternehmerinne Gililtig Sehr gut 3 4,2 4.8 48
n Gut 20 27,8 32,3 37,1
Befriedigend 27 37,5 43,5 80,6
Genlgend 7 9,7 11,3 91,9
Nicht gentigend 5 6,9 8,1 100,0
Gesamt 62 86,1 100,0
Fehlend k.A. 10 13,9
Gesamt 72 100,0
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Wie bewerten Sie die durch den KV geregelte Dauer des Umstiegs/der
Einfuhrung im Betrieb?

Gultige Kumulierte
Dienstgeberinnen versus Arbeiternehmerinnen | Héaufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Dienstgeberinnen Gultig Zu kurz 2 1,8 2,1 2,1
Ausreichend 65 59,1 68,4 70,5
Zu lang 16 14,5 16,8 87,4
Ich weif3 nicht 12 10,9 12,6 100,0
Gesamt 95 86,4 100,0
Fehlend 333 1 0,9
k.A. 14 12,7
Gesamt 15 13,6
Gesamt 110 100,0
Arbeiternehmerinne Giltig Zu kurz 13 18,1 19,1 19,1
n Ausreichend 34 47,2 50,0 69,1
Zu lang 13 18,1 19,1 88,2
Ich weil3 nicht 8 11,1 11,8 100,0
Gesamt 68 94,4 100,0
Fehlend k.A. 4 5,6
Gesamt 72 100,0
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Wie viel Prozent der Beschéftigten in Ilhrem Betrieb sind ...

Statistiken
Wie viel Wie viel Wie viel
Prozent der Prozent der Prozent der
Beschéftigten | Beschaftigten | Beschéftigten
in Ihrem in Ihrem in Ihrem
Betrieb sind Betrieb sind Betrieb sind
gleich in den | spaterin den nicht in den
BAGS-KV BAGS-KV BAGS-KV
umgestiegen? | umgestiegen? | umgestiegen?
N Gultig 115 83 96
Fehlend 67 99 86
Mittelwert 64,50 25,55 40,36
Median 75,00 15,00 27,50
Modus 100 10 10
Standardabweichung 35,469 26,418 34,573
Minimum 1 1 3
Maximum 100 100 100
Endbericht
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Finanzierung der Kosten des BAGS-KV

Bewerten Sie bitte die Finanzierbarkeit der Vorgaben des Kollektivvertrages

Gultige Kumulierte
Dienstgeberinnen versus Arbeiternehmerinnen Haufigkeit Prozent Prozente Prozente
Dienstgeberinnen Gilltig Sehr gute Finanzierbarkeit 8 7,3 7,5 7,5
der Vorgaben
Gute Finanzierbarkeit der 24 21,8 22,4 29,9
Vorgaben
Befriedigende 42 38,2 39,3 69,2
Finanzierbarkeit der
Vorgaben
Vorgaben sind  schwer 30 27,3 28,0 97,2
finanzierbar
Vorgaben sind nicht 3 2,7 2,8 100,0
finanzierbar
Gesamt 107 97,3 100,0
Fehlend 333 1 0,9
k.A. 2 1,8
Gesamt 3 2,7
Gesamt 110 100,0
Arbeiternehmerinnen  Gilltig Sehr gute Finanzierbarkeit 9 12,5 14,8 14,8
der Vorgaben
Gute Finanzierbarkeit der 18 25,0 29,5 44,3
Vorgaben
Befriedigende 23 31,9 37,7 82,0
Finanzierbarkeit der
Vorgaben
Vorgaben sind  schwer 11 15,3 18,0 100,0
finanzierbar
Gesamt 61 84,7 100,0
Fehlend k.A. 11 15,3
Gesamt 72 100,0
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SES
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Bewerten Sie bitte die Finanzierbarkeit in naher Zukunft

Gultige Kumulierte
Dienstgeberinnen versus Arbeiternehmerinnen Haufigkeit [ Prozent Prozente Prozente
Dienstgeberinnen Gultig Die Finanzierbarkeit wird 81 73,6 75,7 75,7
schwieriger
Die Finanzierbarkeit 26 23,6 24,3 100,0
bleibt gleich
Gesamt 107 97,3 100,0
Fehlend 333 1 0,9
k.A. 2 1,8
Gesamt 3 2,7
Gesamt 110 100,0
Arbeiternehmerinne Giltig Die Finanzierbarkeit wird 42 58,3 68,9 68,9
n schwieriger
Die Finanzierbarkeit 19 26,4 31,1 100,0
bleibt gleich
Gesamt 61 84,7 100,0
Fehlend Kk.A. 11 15,3
Gesamt 72 100,0
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Bewerten Sie bitte die Finanzierung aus o6ffentlichen Mitteln

Gultige Kumulierte
Dienstgeberinnen versus Arbeiternehmerinnen Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Dienstgeberinnen Glltig Sehr gut 2 1,8 1,9 1,9
Gut 14 12,7 13,5 15,4
Befriedigend 25 22,7 24,0 39,4
Genlgend 31 28,2 29,8 69,2
Nicht geniigend 32 29,1 30,8 100,0
Gesamt 104 94,5 100,0
Fehlend 333 1 0,9
k.A. 5 4,5
Gesamt 6 5,5
Gesamt 110 100,0
Arbeiternehmerinne Giiltig Sehr gut 1 14 1,6 1,6
n Gut 4 5,6 6,3 7,8
Befriedigend 20 27,8 31,3 39,1
Genugend 19 26,4 29,7 68,8
Nicht geniigend 20 27,8 31,3 100,0
Gesamt 64 88,9 100,0
Fehlend k.A. 8 11,1
Gesamt 72 100,0
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Basiert diese Finanzierung

Gultige Kumulierte
Dienstgeberinnen versus Arbeiternehmerinnen Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Dienstgeberinnen Gultig Auf Férderungen 69 62,7 82,1 82,1
Auf Ausschreibungen 2 1,8 2,4 84,5
(Vergaberecht)
Auf beidem 13 11,8 15,5 100,0
Gesamt 84 76,4 100,0
Fehlend 333 1 0,9
k.A. 25 22,7
Gesamt 26 23,6
Gesamt 110 100,0
Arbeiternehmerinne Glltig Auf Férderungen 45 62,5 73,8 73,8
n Auf Ausschreibungen 2 2,8 3,3 77,0
(Vergaberecht)
Auf beidem 14 19,4 23,0 100,0
Gesamt 61 84,7 100,0
Fehlend k.A. 11 15,3
Gesamt 72 100,0
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Forschungsstelle

Wie hoch ist der Anteil staatlicher Mittel an der Finanzierung Ihres Betriebes?

Statistiken

Wie hoch ist der Anteil staatlicher Mittel
an der Finanzierung lhres Betriebes?

N Giiltig 146

Fehlend 36
Mittelwert 82,10
Median 90,00
Modus 100
Standardabweichung 20,658
Minimum 15
Maximum 100
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Bewerten Sie bitte die Finanzierung aus der Eigenerwirtschaftung

Gultige Kumulierte
Dienstgeberinnen versus Arbeiternehmerinnen Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Dienstgeberinnen Sehr gut 3 2,7 3,7 3,7
Gut 15 13,6 18,3 22,0
Befriedigend 28 25,5 34,1 56,1
Genlgend 22 20,0 26,8 82,9
Nicht gentigend 14 12,7 17,1 100,0
Gesamt 82 74,5 100,0
333 1 0,9
k.A. 27 24,5
Gesamt 28 25,5
110 100,0
Arbeiternehmerinne Gililtig Sehr gut 4 5,6 7,1 7,1
n Gut 9 12,5 16,1 23,2
Befriedigend 21 29,2 37,5 60,7
Genlgend 11 15,3 19,6 80,4
Nicht gentigend 11 15,3 19,6 100,0
Gesamt 56 77,8 100,0
k.A. 16 22,2
72 100,0
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Bewerten Sie bitte die Finanzierung aus Klientlnnenbeitragen

Gultige Kumulierte
Dienstgeberinnen versus Arbeiternehmerinnen Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Dienstgeberinnen Glltig Sehr gut 1 0,9 14 1,4
Gut 15 13,6 21,1 225
Befriedigend 27 24,5 38,0 60,6
Genlgend 13 11,8 18,3 78,9
Nicht gentigend 15 13,6 211 100,0
Gesamt 71 64,5 100,0
Fehlend 333 1 0,9
k.A. 38 34,5
Gesamt 39 35,5
Gesamt 110 100,0
Arbeiternehmerinne Giiltig Sehr gut 3 4,2 5,8 5,8
n Gut 11 15,3 21,2 26,9
Befriedigend 15 20,8 28,8 55,8
Genugend 14 19,4 26,9 82,7
Nicht gentigend 9 12,5 17,3 100,0
Gesamt 52 72,2 100,0
Fehlend k.A. 20 27,8
Gesamt 72 100,0
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Auswirkungen des BAGS-KV

Bewerten Sie bitte die Auswirkungen des BAGS-KV auf die 6sterreichische
Soziallandschaft ganz allgemein

Gultige Kumulierte
Dienstgeberinnen versus Arbeiternehmerinnen Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Dienstgeberinnen  Gilltig Sehr gut 12 10,9 12,0 12,0
Gut 49 445 49,0 61,0
Befriedigend 26 23,6 26,0 87,0
Gentigend 7 6,4 7,0 94,0
Nicht gentigend 6 55 6,0 100,0
Gesamt 100 90,9 100,0
Fehlend 333 1 0,9
k.A. 9 8,2
Gesamt 10 91
Gesamt 110 100,0
Arbeiternehmerinne Giiltig Sehr gut 4 5,6 6,1 6,1
n Gut 26 36,1 39,4 455
Befriedigend 21 29,2 31,8 77,3
Genugend 10 13,9 15,2 92,4
Nicht gentigend 5 6,9 7,6 100,0
Gesamt 66 91,7 100,0
Fehlend k.A. 6 8,3
Gesamt 72 100,0
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Forschungsstelle

Auswirkungen des BAGS-KV auf die Qualifikationsstruktur

Der BAGS-KV hat die Qualifikationsstruktur in der gesamten Sozialwirtschaft

Gultige Kumulierte
Dienstgeberinnen versus Arbeiternehmerinnen Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Dienstgeberinnen Glltig Stark verbessert 12 10,9 12,4 12,4
Leicht verbessert 32 29,1 33,0 45,4
Nicht verandert 40 36,4 41,2 86,6
Leicht verschlechtert 9 8,2 9,3 95,9
Stark verschlechtert 4 3,6 4,1 100,0
Gesamt 97 88,2 100,0
Fehlend 333 1 0,9
k.A. 12 10,9
Gesamt 13 11,8
Gesamt 110 100,0
Arbeiternehmerinne Giltig Stark verbessert 3 4,2 4,5 4,5
n Leicht verbessert 28 38,9 41,8 46,3
Nicht verandert 21 29,2 31,3 77,6
Leicht verschlechtert 10 13,9 14,9 92,5
Stark verschlechtert 5 6,9 7,5 100,0
Gesamt 67 93,1 100,0
Fehlend k.A. 5 6,9
Gesamt 72 100,0
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Der BAGS-KV hat die Qualifikationsstruktur in lhrem Betrieb

Gultige Kumulierte
Dienstgeberinnen versus Arbeiternehmerinnen Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Dienstgeberinnen Glltig Stark verbessert 12 10,9 11,5 11,5
Leicht verbessert 19 17,3 18,3 29,8
Nicht verandert 63 57,3 60,6 90,4
Leicht verschlechtert 8 7,3 7,7 98,1
Stark verschlechtert 2 1,8 1,9 100,0
Gesamt 104 94,5 100,0
Fehlend 333 1 0,9
k.A. 5 4,5
Gesamt 6 5,5
Gesamt 110 100,0
Arbeiternehmerinne Gilltig Stark verbessert 4 5,6 6,1 6,1
n Leicht verbessert 22 30,6 33,3 39,4
Nicht verandert 27 37,5 40,9 80,3
Leicht verschlechtert 8 11,1 12,1 92,4
Stark verschlechtert 5 6,9 7,6 100,0
Gesamt 66 91,7 100,0
Fehlend k.A. 6 8,3
Gesamt 72 100,0
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Auswirkungen auf Arbeitsbedingungen von Frauen

Der BAGS-KV hat die Arbeitsbedingungen von Frauen in der
Sozialwirtschaft

Gultige Kumulierte
Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Gultig Stark verbessert 15 8,2 9,1 9,1
Leicht verbessert 74 40,7 44,8 53,9
Nicht verandert 60 33,0 36,4 90,3
Leicht verschlechtert 10 55 6,1 96,4
Stark verschlechtert 6 3,3 3,6 100,0
Gesamt 165 90,7 100,0
Fehlend 333 1 0,5
k.A. 16 8.8
Gesamt 17 9,3
Gesamt 182 100,0

Der BAGS-KV hat die Einkommen von Frauen in der Sozialwirtschaft

Glltige Kumulierte
Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Gultig Stark verbessert 10 55 6,0 6,0
Leicht verbessert 80 44,0 47,9 53,9
Nicht veréandert 51 28,0 30,5 84,4
Leicht verschlechtert 18 9,9 10,8 95,2
Stark verschlechtert 8 4,4 4,8 100,0
Gesamt 167 91,8 100,0
Fehlend 333 1 0,5
k.A. 14 7,7
Gesamt 15 8,2
Gesamt 182 100,0
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Der BAGS-KV hat die Arbeitsbedingungen von Frauen im eigenen

Betrieb
Gultige Kumulierte
Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Gultig Stark verbessert 8 4,4 4,8 4.8
Leicht verbessert 40 22,0 23,8 28,6
Nicht verandert 96 52,7 57,1 85,7
Leicht verschlechtert 13 7,1 7,7 93,5
Stark verschlechtert 11 6,0 6,5 100,0
Gesamt 168 92,3 100,0
Fehlend 333 1 0,5
k.A. 13 7,1
Gesamt 14 7,7
Gesamt 182 100,0

Der BAGS-KV hat die Einkommen von Frauen im eigenen Betrieb

Gultige Kumulierte
Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Gultig Stark verbessert 10 55 6,0 6,0
Leicht verbessert 52 28,6 311 37,1
Nicht verandert 70 38,5 41,9 79,0
Leicht verschlechtert 19 10,4 11,4 90,4
Stark verschlechtert 16 8,8 9,6 100,0
Gesamt 167 91,8 100,0
Fehlend 333 1 0,5
k.A. 14 7,7
Gesamt 15 8,2
Gesamt 182 100,0
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Geschlechtsspezifische Statistiken

Der BAGS-KV hat die Arbeitsbedingungen von Frauen in der Sozialwirtschaft

Gultige Kumulierte
Geschlecht Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Weiblich  Gilltig Stark verbessert 5 59 6,5 6,5
Leicht verbessert 33 38,8 42,9 49,4
Nicht verandert 31 36,5 40,3 89,6
Leicht verschlechtert 7 8,2 9,1 98,7
Stark verschlechtert 1 1,2 1,3 100,0
Gesamt 77 90,6 100,0
Fehlend k.A. 8 9,4
Gesamt 85 100,0
Mannlich  Giltig Stark verbessert 9 10,1 11,1 11,1
Leicht verbessert 37 41,6 45,7 56,8
Nicht verandert 27 30,3 33,3 90,1
Leicht verschlechtert 3 34 3,7 93,8
Stark verschlechtert 5 5,6 6,2 100,0
Gesamt 81 91,0 100,0
Fehlend k.A. 8 9,0
Gesamt 89 100,0
333 Gliltig Leicht verbessert 1 50,0 100,0 100,0
Fehlend 333 1 50,0
Gesamt 2 100,0
k.A. Gultig Stark verbessert 1 16,7 16,7 16,7
Leicht verbessert 3 50,0 50,0 66,7
Nicht veréandert 2 33,3 33,3 100,0
Gesamt 6 100,0 100,0
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Der BAGS-KV hat die Einkommen von Frauen in der Sozialwirtschaft

Gultige Kumulierte
Geschlecht Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Weiblich  Giltig Stark verbessert 5 59 6,4 6,4
Leicht verbessert 32 37,6 41,0 47,4
Nicht verandert 25 29,4 32,1 79,5
Leicht verschlechtert 13 15,3 16,7 96,2
Stark verschlechtert 3 35 3,8 100,0
Gesamt 78 91,8 100,0
Fehlend k.A. 7 8,2
Gesamt 85 100,0
Mannlich  Giltig Stark verbessert 5 5,6 6,1 6,1
Leicht verbessert 44 49,4 53,7 59,8
Nicht verandert 23 25,8 28,0 87,8
Leicht verschlechtert 5 5,6 6,1 93,9
Stark verschlechtert 5 5,6 6,1 100,0
Gesamt 82 92,1 100,0
Fehlend k.A. 7 7,9
Gesamt 89 100,0
333 Gliltig Leicht verbessert 1 50,0 100,0 100,0
Fehlend 333 1 50,0
Gesamt 2 100,0
k.A. Gultig Leicht verbessert 3 50,0 50,0 50,0
Nicht verandert 3 50,0 50,0 100,0
Gesamt 6 100,0 100,0
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Der BAGS-KV hat die Arbeitsbedingungen von Frauen im eigenen Betrieb

Gultige Kumulierte
Geschlecht Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Weiblich  Gilltig Stark verbessert 4 4,7 5,2 52
Leicht verbessert 14 16,5 18,2 23,4
Nicht verandert 48 56,5 62,3 85,7
Leicht verschlechtert 8 9,4 10,4 96,1
Stark verschlechtert 3 35 3,9 100,0
Gesamt 77 90,6 100,0
Fehlend k.A. 8 9,4
Gesamt 85 100,0
Ménnlich  Giiltig Stark verbessert 4 4,5 4.8 4,8
Leicht verbessert 22 24,7 26,2 31,0
Nicht verandert 45 50,6 53,6 84,5
Leicht verschlechtert 5 5,6 6,0 90,5
Stark verschlechtert 8 9,0 9,5 100,0
Gesamt 84 94,4 100,0
Fehlend k.A. 5 5,6
Gesamt 89 100,0
333 Gultig Nicht veréandert 1 50,0 100,0 100,0
Fehlend 333 1 50,0
Gesamt 2 100,0
k.A. Gultig Leicht verbessert 4 66,7 66,7 66,7
Nicht verandert 2 33,3 33,3 100,0
Gesamt 6 100,0 100,0
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Der BAGS-KV hat die Einkommen von Frauen im eigenen Betrieb

Gultige Kumulierte
Geschlecht Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Weiblich  Gilltig Stark verbessert 6 7,1 7,8 7,8
Leicht verbessert 19 22,4 24,7 32,5
Nicht verandert 35 41,2 45,5 77,9
Leicht verschlechtert 9 10,6 11,7 89,6
Stark verschlechtert 8 9,4 10,4 100,0
Gesamt 77 90,6 100,0
Fehlend k.A. 8 9,4
Gesamt 85 100,0
Ménnlich  Giiltig Stark verbessert 4 4,5 4.8 4,8
Leicht verbessert 29 32,6 34,9 39,8
Nicht verandert 32 36,0 38,6 78,3
Leicht verschlechtert 10 11,2 12,0 90,4
Stark verschlechtert 8 9,0 9,6 100,0
Gesamt 83 93,3 100,0
Fehlend Kk.A. 6 6,7
Gesamt 89 100,0
333 Gliltig Leicht verbessert 1 50,0 100,0 100,0
Fehlend 333 1 50,0
Gesamt 2 100,0
k.A. Gultig Leicht verbessert 3 50,0 50,0 50,0
Nicht verandert 3 50,0 50,0 100,0
Gesamt 6 100,0 100,0
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Auswirkungen auf Arbeitsbedingungen von alteren Arbeitnehmerinnen

Der BAGS-KV hat die Arbeitsbedingungen von alteren
Arbeitnehmerinnen in der Sozialwirtschaft

Gultige Kumulierte
Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Gultig Stark verbessert 5 2,7 3,1 3,1
Leicht verbessert 42 23,1 26,4 29,6
Nicht verandert 69 37,9 43,4 73,0
Leicht verschlechtert 22 12,1 13,8 86,8
Stark verschlechtert 21 11,5 13,2 100,0
Gesamt 159 87,4 100,0
Fehlend 333 1 0,5
k.A. 22 12,1
Gesamt 23 12,6
Gesamt 182 100,0

Der BAGS-KV hat die Einkommen von alteren Arbeitnehmerinnen in

der Sozialwirtschaft

Glltige Kumulierte
Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Gultig Stark verbessert 6 3,3 3,8 3,8
Leicht verbessert 33 18,1 21,2 25,0
Nicht veréandert 45 24,7 28,8 53,8
Leicht verschlechtert 38 20,9 24,4 78,2
Stark verschlechtert 34 18,7 21,8 100,0
Gesamt 156 85,7 100,0
Fehlend 333 1 0,5
k.A. 25 13,7
Gesamt 26 14,3
Gesamt 182 100,0
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Der BAGS-KV hat die Arbeitsbedingungen von alteren
Arbeitnehmerinnen im eigenen Betrieb

Gultige Kumulierte
Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Gultig Stark verbessert 3 1,6 1,9 1,9
Leicht verbessert 23 12,6 14,6 16,6
Nicht verandert 102 56,0 65,0 81,5
Leicht verschlechtert 13 7,1 8,3 89,8
Stark verschlechtert 16 8,8 10,2 100,0
Gesamt 157 86,3 100,0
Fehlend 333 1 0,5
k.A. 24 13,2
Gesamt 25 13,7
Gesamt 182 100,0

Der BAGS-KV hat die Einkommen von alteren Arbeitnehmerinnen im

eigenen Betrieb

Glltige Kumulierte
Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Gultig Stark verbessert 4 2,2 2,6 2,6
Leicht verbessert 23 12,6 14,7 17,3
Nicht verandert 71 39,0 45,5 62,8
Leicht verschlechtert 32 17,6 20,5 83,3
Stark verschlechtert 26 14,3 16,7 100,0
Gesamt 156 85,7 100,0
Fehlend 333 1 0,5
k.A. 25 13,7
Gesamt 26 14,3
Gesamt 182 100,0
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Schaffung einheitlicher Standards

Der BAGS-KV hat die Standards der Sozialwirtschaft in Osterreich vereinheitlicht

Dienstgeberinnen (geteilt  nach Satzung)  versus Glultige Kumulierte
Betriebsratinnen GPA-djp und Betriebsratinnen VIDA Haufigkeit Prozent Prozente Prozente
Dienstgeberinnen nicht Glltig Trifft voll zu 16 39,0 40,0 40,0
gesatzt Trifft teilweise zu 21 51,2 52,5 92,5
Trifft nicht zu 3 7,3 7,5 100,0
Gesamt 40 97,6 100,0
Fehlend k.A. 1 2,4
Gesamt 41 100,0
Dienstgeberinnen gesatzt Gltig Trifft voll zu 19 37,3 38,0 38,0
Trifft teilweise zu 24 47.1 48,0 86,0
Trifft nicht zu 5 9,8 10,0 96,0
Ich weil3 nicht 2 3.9 4,0 100,0
Gesamt 50 98,0 100,0
Fehlend 333 1 2,0
Gesamt 51 100,0
Betriebsratinnen GPA-djp Glltig Trifft voll zu 8 17,4 17,8 17,8
Trifft teilweise zu 32 69,6 71,1 88,9
Trifft nicht zu 4 8,7 8,9 97,8
Ich weild nicht 1 2,2 2,2 100,0
Gesamt 45 97,8 100,0
Fehlend k.A. 1 2,2
Gesamt 46 100,0
Betriebsratinnen VIDA Gultig Trifft voll zu 7 26,9 30,4 30,4
Trifft teilweise zu 15 57,7 65,2 95,7
Trifft nicht zu 1 3,8 4,3 100,0
Gesamt 23 88,5 100,0
Fehlend k.A. 3 11,5
Gesamt 26 100,0
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Der BAGS-KV hat einen Riegel gegen Lohndumping im Sozialbereich geschaffen

Dienstgeberinnen (geteilt  nach Satzung)  versus Glultige Kumulierte
Betriebsratinnen GPA-djp und Betriebsratinnen VIDA Haufigkeit Prozent Prozente Prozente
Dienstgeberinnen nicht Glltig Trifft voll zu 11 26,8 26,8 26,8
gesatzt Trifft teilweise zu 20 48,8 48,8 75,6
Trifft nicht zu 7 17,1 17,1 92,7
Ich weil3 nicht 3 7,3 7,3 100,0
Gesamt 41 100,0 100,0
Dienstgeberinnen gesatzt Giiltig Trifft voll zu 15 29,4 30,0 30,0
Trifft teilweise zu 23 45,1 46,0 76,0
Trifft nicht zu 11 21,6 22,0 98,0
Ich weil3 nicht 1 2,0 2,0 100,0
Gesamt 50 98,0 100,0
Fehlend 333 1 2,0
Gesamt 51 100,0
Betriebsratinnen GPA-djp Giltig Trifft voll zu 7 15,2 15,6 15,6
Trifft teilweise zu 18 39,1 40,0 55,6
Trifft nicht zu 17 37,0 37,8 93,3
Ich weil3 nicht 3 6,5 6,7 100,0
Gesamt 45 97,8 100,0
Fehlend k.A. 1 2,2
Gesamt 46 100,0
Betriebsratinnen VIDA Giiltig Trifft voll zu 9 34,6 39,1 39,1
Trifft teilweise zu 9 34,6 39,1 78,3
Trifft nicht zu 4 15,4 17,4 95,7
Ich weild nicht 1 3,8 4,3 100,0
Gesamt 23 88,5 100,0
Fehlend k.A. 3 11,5
Gesamt 26 100,0

Endbericht 164



SES.

Sozialokonomische

Evaluierung des BAGS-Kollektivvertrages Forschungsstelle

Ohne den BAGS-KV hatte sich die Ost6ffnung des Arbeitsmarktes 2011
schwerwiegend auf die Sozialwirtschaft Osterreichs ausgewirkt

Dienstgeberinnen (geteilt  nach Satzung)  versus Glltige Kumulierte
Betriebsratinnen GPA-djp und Betriebsratinnen VIDA Haufigkeit Prozent Prozente Prozente
Dienstgeberinnen nicht Glltig Trifft voll zu 7 17,1 17,1 17,1
gesatzt Trifft teilweise zu 8 195 195 36,6
Trifft nicht zu 13 31,7 31,7 68,3
Ich weil3 nicht 13 31,7 31,7 100,0
Gesamt 41 100,0 100,0
Dienstgeberinnen gesatzt Gltig Trifft voll zu 4 7,8 8,3 8,3
Trifft teilweise zu 9 17,6 18,8 27,1
Trifft nicht zu 21 41,2 43,8 70,8
Ich weil3 nicht 14 27,5 29,2 100,0
Gesamt 48 94,1 100,0
Fehlend k.A. 2 3,9
333 1 2,0
Gesamt 3 5,9
Gesamt 51 100,0
Betriebsratinnen GPA-djp Giltig Trifft voll zu 7 15,2 15,9 15,9
Trifft teilweise zu 9 19,6 20,5 36,4
Trifft nicht zu 15 32,6 34,1 70,5
Ich weif? nicht 13 28,3 29,5 100,0
Gesamt 44 95,7 100,0
Fehlend k.A. 2 4,3
Gesamt 46 100,0
Betriebsratinnen VIDA Gultig Trifft voll zu 12 46,2 50,0 50,0
Trifft teilweise zu 5 19,2 20,8 70,8
Trifft nicht zu 5 19,2 20,8 91,7
Ich weil3 nicht 2 7,7 8,3 100,0
Gesamt 24 92,3 100,0
Fehlend  k.A. 2 7,7
Gesamt 26 100,0
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Sonderblock

Bitte geben Sie an, inwieweit sie folgender Aussage zustimmen

Es ist problematisch, dass in meinem Betrieb ein Kollektivvertrag gilt,
den ich nicht mitbestimmen konnte

Gultige Kumulierte
Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Gultig Ich stimme sehr zu 12 6,6 24,0 24,0
Ich stimme zu 11 6,0 22,0 46,0
Ich stimme teilweise zu 14 7,7 28,0 74,0
Ich stimme nicht zu 10 55 20,0 94,0
Ich stimme (berhaupt 3 1,6 6,0 100,0
nicht zu
Gesamt 50 27,5 100,0
Fehlend Seite nicht vorhanden 1 0,5
Frage betrifft Person 98 53,8
nicht
k.A. 33 18,1
Gesamt 132 72,5
Gesamt 182 100,0
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Worin sehen Sie Kernaspekte einer fehlenden Mitbestimmung?

Kein Einblick in die Verhandlungen

Gultige Kumulierte
Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Gultig Nein 3 1,6 7,9 7,9
Ja 35 19,2 92,1 100,0
Gesamt 38 20,9 100,0
Fehlend Seite nicht vorhanden 1 0,5
Frage betrifft Person 98 53,8
nicht
k.A. 45 24,7
Gesamt 144 79,1
Gesamt 182 100,0
Es ist keine Mitbestimmung maéglich
Gultige Kumulierte
Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Gultig Ja 36 19,8 100,0 100,0
Fehlend Seite nicht vorhanden 1 0,5
Frage betrifft Person 98 53,8
nicht
k.A. 47 25,8
Gesamt 146 80,2
Gesamt 182 100,0
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Wirden Sie in Zukunft gerne bei den BAGS-
Kollektivvertragsverhandlungen mitbestimmen

Gultige Kumulierte
Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Giiltig Nein 1 0,5 0,7 0,7
Ja 29 15,9 21,2 219
Ich weif3 nicht 9 4,9 6,6 28,5
Frage Dbetrifft Person 98 53,8 71,5 100,0
nicht
Gesamt 137 75,3 100,0
Fehlend Seite nicht vorhanden 1 0,5
KA. 44 24,2
Gesamt 45 2477
Gesamt 182 100,0
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Zukunftserwartungen

Inwiefern erwarten Sie durch den BAGS Spielraum fur Veranderungen

Haufigke Glultige Kumulierte
Geschlecht it Prozent Prozente Prozente
Weiblich Gultig Ich erwarte Verédnderungen 31 36,5 48,4 48,4
nach oben
Ich erwarte Veradnderungen 5 59 7.8 56,3
nach unten
Es wird sich nichts 28 32,9 43,8 100,0
verandern
Gesamt 64 75,3 100,0
Fehlend k.A. 21 24,7
Gesamt 85 100,0
Mannlich Glltig Ich erwarte Veranderungen 29 32,6 37,2 37,2
nach oben
Ich erwarte Veradnderungen 21 23,6 26,9 64,1
nach unten
Es wird sich nichts 28 31,5 35,9 100,0
verandern
Gesamt 78 87,6 100,0
Fehlend k.A. 11 12,4
Gesamt 89 100,0
Seite nicht Fehlend Seite nicht vorhanden 2 100,0
vorhanden
k.A. Glltig Ich erwarte Veranderungen 3 50,0 75,0 75,0
nach unten
Es wird sich nichts 1 16,7 25,0 100,0
verandern
Gesamt 4 66,7 100,0
Fehlend k.A. 2 33,3
Gesamt 6 100,0
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Gruppenunterschiedliche Statistiken

Inwiefern erwarten Sie durch den BAGS Spielraum fiur Verédnderungen

Glltige Kumulierte
Dienstgeberinnen versus Arbeiternehmerinnen Haufigkeit [ Prozent Prozente Prozente
Dienstgeberinnen Gultig Ich erwarte 29 26,4 33,0 33,0
Veranderungen nach
oben
Ich erwarte 18 16,4 20,5 53,4
Veranderungen nach
unten
Es wird sich nichts 41 37,3 46,6 100,0
verandern
Gesamt 88 80,0 100,0
Fehlend Seite nicht vorhanden 1 0,9
k.A. 21 19,1
Gesamt 22 20,0
Gesamt 110 100,0
Arbeiternehmerinne Glltig Ich erwarte 31 43,1 53,4 53,4
n Veréanderungen nach
oben
Ich erwarte 11 15,3 19,0 72,4
Veranderungen nach
unten
Es wird sich nichts 16 22,2 27,6 100,0
verandern
Gesamt 58 80,6 100,0
Fehlend Seite nicht vorhanden 1 1,4
k.A. 13 18,1
Gesamt 14 194
Gesamt 72 100,0
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Einige Angaben zu Ihrer Person

Statistiken

Alter in Jahren

N Giiltig 168

Fehlend 14
Mittelwert 48,27
Median 48,00
Modus 46
Standardabweichung 7,260
Minimum 27
Maximum 72
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Geschlechtsspezifische Statistiken

Statistiken
Alter in Jahren

Weiblich N Gultig 82
Fehlend 3

Mittelwert 48,06

Median 49,00

Modus 52

Standardabweichung 7,585

Minimum 28

Maximum 72

Mannlich N Gliltig 85
Fehlend 4

Mittelwert 48,51

Median 48,00

Modus 51

Standardabweichung 7,010

Minimum 27

Maximum 65

Seite nicht vorhanden N Gultig 0
Fehlend 2

k.A. N Gliltig 1
Fehlend 5

Mittelwert 46,00

Median 46,00

Modus 46

Minimum 46

Maximum 46

Endbericht 172



Evaluierung des BAGS-Kollektivvertrages

SES

Sozialokonomische
Forschungsstelle

Geschlecht
Gultige Kumulierte
Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente

Glltig Weiblich 85 46,7 48,9 48,9

Mannlich 89 48,9 51,1 100,0

Gesamt 174 95,6 100,0
Fehlend Seite nicht vorhanden 2 1,1

k.A. 6 3,3

Gesamt 8 4.4
Gesamt 182 100,0
Betriebszugehdrigkeit in Jahren

Statistiken
Betriebszugehdrigkeit in Jahren
N Giiltig 171
Fehlend 11

Mittelwert 14,35
Median 14,00
Modus 10°
Standardabweichung 7,515
Minimum 1
Maximum 38

a. Mehrere Modi vorhanden. Der kleinste

Wert wird angezeigt.
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Geschlechtsspezifische Statistiken

Statistiken

Betriebszugehorigkeit in Jahren
Weiblich N Gultig 82
Fehlend 3
Mittelwert 14,98
Median 14,00
Modus 8
Standardabweichung 8,128
Minimum 1
Maximum 38
Mannlich N Glltig 88
Fehlend 1
Mittelwert 13,81
Median 13,00
Modus 13°
Standardabweichung 6,931
Minimum 1
Maximum 38
Seite nicht vorhanden N Gultig 0
Fehlend 2
KA. N Giiltig 1
Fehlend 5
Mittelwert 11,00
Median 11,00
Modus 11
Minimum 11
Maximum 11

a. Mehrere Modi vorhanden. Der kleinste Wert wird angezeigt.
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Branchenzugehdrigkeit in Jahren

Statistiken

Branchenzugehorigkeit in Jahren
N Giiltig 163

Fehlend 19
Mittelwert 19,10
Median 18,00
Modus 15
Standardabweichung 8,637
Minimum 1
Maximum 39

Betriebsort

Giltige Kumulierte

Haufigkeit Prozent Prozente Prozente
Giltig Altenhof 1 0,5 0,6 0,6
Amestetten 1 0,5 0,6 1,3
Bad Ischl 1 0,5 0,6 1,9
Bad Radkersburg 1 0,5 0,6 2,5
Breitenfurt 1 0,5 0,6 3,1
Bruck 1 0,5 0,6 3,8
Burgenland 2 11 1,3 5,0
Eferding 1 0,5 0,6 5,6
Fohnsdorf 1 0,5 0,6 6,3
Gerasdorf 1 0,5 0,6 6,9
Gmund 1 0,5 0,6 7,5
Graz 12 6,6 7,5 15,0
Gussing 1 0,5 0,6 15,6
Hollabrunn Goéllersdorf 1 0,5 0,6 16,3
Innsbruck 9 49 5,6 21,9
Jennersdorf 1 0,5 0,6 22,5
Judenau 1 0,5 0,6 23,1
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Judenburg
Kaltenleutgeben
Kéarnten
Klagenfurt
Krems

Lienz

Linz

Marz bei Mattersburg
Mattersburg
Mistelbach
Niederdsterreich
Oberosterreich
Oberpullendorf
Osterreich
Ried

Rohrbach
Salzburg
Schiltern
Seeboden
Spittal

St. Polten
Stockerau
Strem

Trieben
Trofaiach
Villach
Vocklabruck
Voitsberg
Vorarlberg
Weiz

Wels

Wien

49

0,5
0,5
3,3
16
0,5
0,5
7,7
0,5
0,5
0,5
3,3
16
0,5
0,5
0,5
0,5
4,4
0,5
0,5
0,5
2,2
0,5
0,5
0,5
0,5
0,5
0,5
0,5
0,5
11
0,5

26,9

0,6
0,6
3,8
19
0,6
0,6
8,8
0,6
0,6
0,6
3,8
19
0,6
0,6
0,6
0,6
5,0
0,6
0,6
0,6
2,5
0,6
0,6
0,6
0,6
0,6
0,6
0,6
0,6
13
0,6

30,6

23,8
24,4
28,1
30,0
30,6
31,3
40,0
40,6
41,3
41,9
45,6
4755
48,1
48,8
49,4
50,0
55,0
55,6
56,3
56,9
59,4
60,0
60,6
61,3
61,9
62,5
63,1
63,8
64,4
65,6
66,3

96,9

Endbericht

176



Evaluierung des BAGS-Kollektivvertrages

SES

Sozialokonomische
Forschungsstelle

Wollens 1 0,5 0,6 97,5
Wr. Neustadt 2 1,1 1,3 98,8
Zell am See 2 1,1 1,3 100,0
Gesamt 160 87,9 100,0

Fehlend 333 2 1,1
k.A. 20 11,0
Gesamt 22 12,1

Gesamt 182 100,0

Ihr Wohnort
Giltige Kumulierte
Haufigkeit Prozent Prozente Prozente

Giltig Amaliendorf 1 0,5 0,7 0,7
Bad Ischl 1 0,5 0,7 14
Breitenfurt 1 0,5 0,7 2,0
Bruck 1 0,5 0,7 2,7
Burgenland 2 1,1 1,4 4.1
Eferding 1 0,5 0,7 4,7
Fladnitz 1 0,5 0,7 5,4
Flaurling 1 0,5 0,7 6,1
Freistadt 1 0,5 0,7 6,8
Gaishorn/See 1 0,5 0,7 7.4
Gallneukirchen 1 0,5 0,7 8,1
Gerasdorf 1 0,5 0,7 8,8
Gollersdorf 1 0,5 0,7 9,5
Graz 9 4,9 6,1 15,5
Graz-Umgebung 2 1,1 1,4 16,9
Gussing 1 0,5 0,7 17,6
Hafning 1 0,5 0,7 18,2
Hall/Telfs 1 0,5 0,7 18,9
Hallein 1 0,5 0,7 19,6
Hart bei Graz 1 0,5 0,7 20,3
Herzogenburg 1 0,5 0,7 20,9
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Hofstéatten
Horsching
Innsbruck
Judenbrug
Kapfenberg
Kaprun
Kéarnten
Klagenfurt
Krems

Linz

Marz bei Mattersbrug
Mattersburg
Mautern

Melk
Muhlviertel
Niederdsterreich
Oberosterreich
Oberpullendorf
Prutz

Purgstall
Rohrbach
Salzburg
Schwarzau
Seewalchen
Sdding

Spittal

St. Polten
St.Martin
Steiermark
Telfs

Tulln

Unterpullendorf

0,5
0,5
3,3
0,5
0,5
0,5
11
3,3
0,5
3,8
0,5
0,5
0,5
0,5
0,5
2,7
11
11
0,5
0,5
0,5
3,8
0,5
0,5
0,5
0,5
0,5
0,5
11
0,5
11

0,5

0,7
0,7
4,1
0,7
0,7
0,7
1,4
4,1
0,7
4,7
0,7
0,7
0,7
0,7
0,7
3,4
1,4
14
0,7
0,7
0,7
4,7
0,7
0,7
0,7
0,7
0,7
0,7
1,4
0,7
1,4

0,7

21,6
22,3
26,4
27,0
27,7
28,4
29,7
33,8
34,5
39,2
39,9
40,5
41,2
41,9
42,6
45,9
47,3
48,6
49,3
50,0
50,7
55,4
56,1
56,8
57,4
58,1
58,8
59,5
60,8
61,5
62,8

63,5
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Fehlend

Gesamt

Villach
Vocklabruck
Vorarlberg
Weerberg
Weiz

Wels

Wien
Zeltweg
Zemendorf

Gesamt
333
k.A.

Gesamt

148

32
34
182

0,5
0,5
0,5
0,5
11
0,5
24,7
0,5
0,5
81,3
11
17,6
18,7
100,0

0,7
0,7
0,7
0,7
14
0,7
30,4
0,7
0,7

100,0

64,2
64,9
65,5
66,2
67,6
68,2
98,6
99,3

100,0
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Ihre héchste abgeschlossene Ausbildung

Gultige Kumulierte
Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Giiltig Lehre 12 6,6 6,9 6,9
Berufshildende  Mittlere 10 55 57 12,6
Schule (BMS)
Meisterprifung 5 2,7 2,9 15,4
Fachschule 10 55 5,7 211
Diplomausbildung  (z.B. 21 11,5 12,0 33,1
DGKS)
AHS/BHS 18 9,9 10,3 43,4
Fachhochschule 23 12,6 13,1 56,6
Universitat 76 41,8 43,4 100,0
Gesamt 175 96,2 100,0
Fehlend Seite nicht vorhanden 2 11
k.A. 5 2,7
Gesamt 7 3,8
Gesamt 182 100,0
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Weitere Statistiken der Berechnungen

Dienstgeberinnen (geteilt nach Satzung) versus Betriebsratinnen GPA-djp und
Betriebsratinnen VIDA * Geschlecht Kreuztabelle

Geschlecht
Weiblich [ Ménnlich Gesamt
Dienstgeberinnen (geteilt Dienstgeberinnen nicht Anzahl 15 24 39
nach Satzung) versus gesatzt Erwartete Anzahl 18,0 21,0 39,0
Betriebsratinnen GPA-djp
und Betriebsratinnen VIDA Standardisierte Residuen 0,7 0,7
Dienstgeberlnnen gesatzt Anzahl 26 21 47
Erwartete Anzahl 21,7 25,3 47,0
Standardisierte Residuen 0,9 0,9
Betriebsratinnen GPA-djp Anzahl 19 25 44
Erwartete Anzahl 20,3 23,7 44,0
Standardisierte Residuen 0,3 0,3
Betriebsratinnen VIDA Anzahl 12 14 26
Erwartete Anzahl 12,0 14,0 26,0
Standardisierte Residuen 0,0 0,0
Gesamt Anzahl 72 84 156
Erwartete Anzahl 72,0 84,0 156,0
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Allgemein zu den Teilbereichen

Statistiken
Bewertung
Bewerten Sie der

den BAGS- Einstufung | Anrechnung

Kollektivvertrag Bewertung Bewertung des nach von
insgesamt aus | Bewertung des | Bewertung der Geteilter Bewertung der | Mehrarbeitsentgelts | Bewertung der | Verwendun | Vordienstze

heutiger Sicht Entgelts Arbeitszeit Dienste Teilzeit bei Teilzeit Dienstplane gsgruppen iten
N Giiltig 175 180 178 136 168 160 144 178 178
Fehlend 7 2 4 46 14 22 38 4 4
Median 3,00 3,00 2,00 3,00 2,00 3,00 2,00 3,00 3,00
Modus 3 2 2 2 2 2 2 3 5
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Dienstgeberinnen (geteilt nach Satzung) versus Betriebsratinnen
GPA-djp und Betriebsratinnen VIDA
Abhéngige Variable:Zufriedenheitsscore

Dienstgeberinnen (geteilt

95%-Konfidenzintervall

nach Satzung) versus

Betriebsréatinnen  GPA-

djp und Betriebsratinnen

VIDA Mittelwert | Standardfehler | Untergrenze | Obergrenze
Dienstgeberinnen  nicht 2,659 0,126 2,411 2,908
gesatzt

Dienstgeberinnen gesatzt 2,687 0,109 2,471 2,902
Betriebsratinnen GPA-djp 3,234 0,113 3,011 3,457
Betriebsrétinnen VIDA 2,556 0,143 2,273 2,839

Bewerten Sie den Prozess der EinfUhrung und des Umstiegs

Glltige Kumulierte
Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Gultig Sehr gut 14 7,7 8,7 8,7
Gut 64 35,2 39,8 48,4
Befriedigend 51 28,0 31,7 80,1
Genugend 22 12,1 13,7 93,8
Nicht genugend 10 55 6,2 100,0
Gesamt 161 88,5 100,0
Fehlend 333 1 0,5
k.A. 20 11,0
Gesamt 21 11,5
Gesamt 182 100,0
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Wie bewerten Sie innerbetriebliche Widerstadnde beim Umstieg/der
Einfihrung des BAGS-KV?

Gultige Kumulierte
Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Gultig Keine Widerstande 29 15,9 18,1 18,1
Geringe Widerstande 47 25,8 29,4 47,5
Teilweise Widerstande 60 33,0 37,5 85,0
Starke Widerstande 18 9,9 11,3 96,3
Sehr starke 6 3,3 3,8 100,0
Widerstande
Gesamt 160 87,9 100,0
Fehlend Ich weil3 nicht 6 3,3
333 1 0,5
k.A. 15 8,2
Gesamt 22 12,1
Gesamt 182 100,0

Wie bewerten Sie die Uberbetriebliche Beratung beim Umstieg
der Beschaftigten

Glltige Kumulierte
Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Gultig Sehr gut 11 6,0 7,2 7,2
Gut 36 19,8 23,5 30,7
Befriedigend 52 28,6 34,0 64,7
Genugend 31 17,0 20,3 85,0
Nicht gentgend 23 12,6 15,0 100,0
Gesamt 153 84,1 100,0
Fehlend 333 1 0,5
k.A. 28 15,4
Gesamt 29 15,9
Gesamt 182 100,0
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Wie bewerten Sie die durch den KV geregelte Dauer des
Umstiegs/der Einfiihrung im Betrieb?

Giltige Kumulierte
Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Gultig Zu kurz 15 8,2 10,5 10,5
Ausreichend 99 54,4 69,2 79,7
Zu lang 29 15,9 20,3 100,0
Gesamt 143 78,6 100,0
Fehlend Ich weil3 nicht 20 11,0
333 1 0,5
k.A. 18 9,9
Gesamt 39 21,4
Gesamt 182 100,0
Der BAGS-KV hat die Arbeitsbedingungen von Frauen in der
Sozialwirtschaft
Gultige Kumulierte
Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Guiltig Stark verbessert 15 8,2 9,1 9,1
Leicht verbessert 74 40,7 44,8 53,9
Nicht verandert 60 33,0 36,4 90,3
Leicht verschlechtert 10 5,5 6,1 96,4
Stark verschlechtert 6 3,3 3,6 100,0
Gesamt 165 90,7 100,0
Fehlend 333 1 0,5
k.A. 16 8,8
Gesamt 17 9,3
Gesamt 182 100,0
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Der BAGS-KV hat die Einkommen von Frauen in der Sozialwirtschaft

Gultige Kumulierte
Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Gultig Stark verbessert 10 55 6,0 6,0
Leicht verbessert 80 44,0 47,9 53,9
Nicht verandert 51 28,0 30,5 84,4
Leicht verschlechtert 18 9,9 10,8 95,2
Stark verschlechtert 8 4,4 4,8 100,0
Gesamt 167 91,8 100,0
Fehlend 333 1 0,5
k.A. 14 7,7
Gesamt 15 8,2
Gesamt 182 100,0

Der BAGS-KV hat die Arbeitsbedingungen von Frauen im eigenen

Betrieb
Gultige Kumulierte
Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Gultig Stark verbessert 8 4,4 4,8 4,8
Leicht verbessert 40 22,0 23,8 28,6
Nicht verandert 96 52,7 57,1 85,7
Leicht verschlechtert 13 7,1 7,7 93,5
Stark verschlechtert 11 6,0 6,5 100,0
Gesamt 168 92,3 100,0
Fehlend 333 1 0,5
k.A. 13 7,1
Gesamt 14 7.7
Gesamt 182 100,0
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Der BAGS-KV hat die Einkommen von Frauen im eigenen Betrieb

Gultige Kumulierte
Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente

Gultig Stark verbessert 10 55 6,0 6,0
Leicht verbessert 52 28,6 31,1 37,1
Nicht verandert 70 38,5 41,9 79,0
Leicht verschlechtert 19 10,4 11,4 90,4
Stark verschlechtert 16 8,8 9,6 100,0
Gesamt 167 91,8 100,0

Fehlend 333 1 0,5
k.A. 14 7,7
Gesamt 15 8,2

Gesamt 182 100,0

Zukunftserwartungen:

Inwiefern erwarten Sie durch den BAGS Spielraum flr Verédnderungen

Gultige Kumulierte
Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Gultig Ich erwarte 29 15,9 19,9 19,9
Veranderungen nach
unten
Es wird sich nichts 57 31,3 39,0 58,9
verandern
Ich erwarte 60 33,0 41,1 100,0
Veranderungen nach
oben
Gesamt 146 80,2 100,0
Fehlend Seite nicht vorhanden 2 11
k.A. 34 18,7
Gesamt 36 19,8
Gesamt 182 100,0
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15.4 Leitfaden der strukturierten Interviews

Im Folgenden wird (ebenfalls ohne Ubernahme des Layoutes) der Leitfaden der
strukturierten Interviews abgedruckt. Dabei ist zu beachten, dass nicht jede Frage allen 4
Befragtengruppen gestellt wurde, wodurch die einzelnen Interviews kirzer waren, als man es
anhand dieses Leitfadens vermuten wirde.

Strukturierte Interviews

Dieser Leitfaden soll die Erkenntnisse, die aus dem Fragebogen gewonnen sind, vertiefen.
Er richtet sich daher bewusst nicht an Personen, die den Fragebogen bereits ausgefiillt
haben, sondern an Stakeholder des BAGS-KV sowie an
Geschaftsfuhrerinnen/Betriebsratinnen von Bereichen, die im Fragebogen nicht oder kaum
erfasst worden sind (z.B. Tagesmutter/Tagesvater).

Befragt wurden:

e Kategorie I: Offentliche Geldgeber (Amter der Landesregierung, BMASK,
Bundessozialamt)

o Kategorie Il: Nicht-Mitglieder (Rotes Kreuz, Caritas, Diakonie...)
e Kategorie Ill: Interessensvertretungen (OKSA, OAR, AK Wien, Gewerkschaft...)
o Kategorie IV: Kleinere BAGS Gruppe (,Nischen®)

Leitfaden Interviews BAGS-KV

Interview Nr:

Datum Zeit Telefon 0 ja 0 nein

Befragte Einrichtung

Befragte Person

Tel. Nr. fur Rickfragen

Interviewerln

Vorkommnisse wahrend des Interviews

1. Taroffner
1.1. Informationen Uber das Projekt

Der BAGS Kollektivvertrag wird demnachst zehn Jahre alt. Die Sozialékonomische

Forschungsstelle ist daher von der Sozialwirtschaft Osterreich und den beiden
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Gewerkschaften GPA-djp und VIDA beauftragt, diesen Kollektivvertrag zu evaluieren. Eines
der Instrumente dieser Evaluation ist diese leitfadengestitzte Befragung mit Personen, von
denen wir glauben, dass Sie uns Informationen Uber diesen Kollektivvertrag und seine

Wirkungen geben kénnen.

Das Gesprach wird voraussichtlich 30 Minuten dauern. Wir méchten das Gesprach zum
Zweck der Ergebnissicherung aufnehmen, werden aber kein wortwortliches Transkript
anfertigen. Die Ergebnisse der Interviews werden vdllig anonym ausgewertet, die
personenbezogenen Ergebnisse bleiben in der SFS und werden den Auftraggebern nicht zur

Verfligung gestellt. Die Telefonnummer benétigen wir fur allfallige Rickfragen.
1.2. Sind Sie mit der Aufnahme unseres Gespraches einverstanden?
1.3. Haben Sie im Zuge dieses Projektes bereits einen Fragebogen ausgefullt?

Diese Frage ist nur bei den Zielgruppen des Fragebogens (Geschéaftsfihrungen,

Betriebsratinnen) zu stellen.

1.3. Haben Sie Interesse an den Ergebnissen unserer Evaluierung?
2. Mundoffner

2.1. Ihre berufliche Stellung zum BAGS-KV

Hier soll abgefragt werden, welche Stellung die Person hat, z.B. Dienstgeber, Gewerkschatft,

Férdergeber, Ministerium...

2.2. Wann sind Sie zum ersten Mal mit dem BAGS-KV in Beruhrung gekommen?
2.3. Haben Sie Erfahrungen mit anderen Kollektivvertragen? Wenn ja, mit welchen?
Sachfragen

3.1. Haben Sie bei der Gestaltung des Kollektivvertrages mitgewirkt?

Hier soll abgefragt werden, ob die Person in den Verhandlungen auf Dienstgeberinnen- oder

Dienstnehmerlnnenseite mitverhandelt haben.

3.2. FiUr Betriebe im Sozialbereich, die nicht Mitglieder der SOZIALWIRTSCHAFT
OSTERREICH (vormals BAGS) sind, wird der Kollektivvertrag gesatzt, das heif3t, er gilt dort
auch, obwohl diese Betriebe nicht in die Verhandlungen involviert waren. Was ist lhre

Position dazu?

3.3. Beschatftigte, die bereits vor Inkrafttreten des BAGS-KV im Betrieb waren, konnten in
den BAGS-KV wechseln. Was sind Ihre Erfahrungen dabei?
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3.4. Was sind Ihrer Einschatzung nach die wesentlichsten Auswirkungen des BAGS-KV auf
die Erbringung sozialer Dienstleistungen?

3.4.1. Gibt es spezielle Auswirkungen auf die Beschéaftigung von Frauen in der

Sozialwirtschaft?

Diese Frage nur stellen, wenn in der Antwort 3.4. nicht bereits auf die Genderfrage

eingegangen wurde

3.5. Auswirkungen des BAGS-KV auf die einzelnen Berufsgruppen im Gesundheits- und

Sozialwesen?

Gemeint ist der gesamte Bereich der Dienstleistungen im Gesundheits- und Sozialbereich,

sowohl Verbesserungen wie auch Verschlechterungen abfragen.

3.6. Auswirkungen des BAGS-KV auf andere Bereiche des Gesundheits- und

Sozialbereiches, in denen dieser KV nicht gilt?

Hintergrund: Neben dem BAGS-KV gibt es im Sozialbereich weitere Kollektivvertrage,
beispielsweise von der Caritas, dem Roten Kreuz oder dem FSW.

3.7. Auswirkungen des BAGS-KV auf die Geldgeber der Offentlichen Hand?

3.8. Was sind Ilhrer Meinung (Erfahrung) nach die Positionen der einzelnen
Betroffenengruppen zum BAGS-KV. Wir fragen folgende Gruppen ab

A) Dienstgeber, die Mitglied in der SOZIALWIRTSCHAFT OSTERREICH sind
B) andere Dienstgeber im Sozialbereich

C) Gewerkschaften im Sozialbereich

D) die KundIinnen der Sozialwirtschaft (Patientinnen, Klientinnen)

E) Die offentlichen Geldgeber (Lander, Bund...)

F) Die Offentlichkeit

Hier sollen die Positionen der einzelnen Gruppen abgefragt werden (Fremdbild und
Selbstbild, da alle Befragten einer dieser Gruppen angehéren. Bitte keine Generalantwort

einholen, sondern gleich A bis F abfragen

3.9. Haben Sie Erfahrungen mit Betriebsvereinbarungen im Geltungsbereich des BAGS-KV?

Welche?
3.10. Was ist besonders gut am BAGS-KV?

4. Problemfragen
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4.1. Was sind aus lhrer Sicht Probleme im BAGS-KV?
Diese Frage recht ausfuhrlich beantworten lassen
4.2. Sollte der BAGS-KV auch in den anderen Bereichen der Sozialwirtschaft gelten?

Hintergrund: Neben dem BAGS-KV gibt es im Sozialbereich weitere Kollektivvertrage,

beispielsweise von der Caritas, dem Roten Kreuz oder dem FSW.

4.3. Jetzt fragen wir Sie nach einigen Bereichen des BAGS-KV und ersuchen Sie um lhre

Bewertung.

Positives und Negatives abfragen

4.3.1 Das Entgeltsystem

4.3.2. Die Arbeitszeitbestimmungen

Zuerst allgemein fragen, dann besonders nach ,geteilte Dienste®, ,Teilzeit”

4.3.3 Mehrarbeitsentgelt bei Teilzeit

Hintergrund: Wer Teilzeit arbeitet und Mehrarbeit leisten muss (,Mehrarbeit” ist die Differenz
zwischen der vereinbarten Arbeitszeit und der KV Arbeitszeit; die ersten 10 Stunden
Mehrarbeit im Monat sind zuschlagsfrei, fir weitere Stunden Mehrarbeit gebuhrt ein
Zuschlag von 25 %. Uberstunden (Arbeitsstunden iiber der wdochentlichen bzw. taglichen

Normalarbeitszeit) erhalten einen Zuschlag von 50 %.
4.3.4. Dienstplane

4.3.5. Einstufung nach Verwendungsgruppen

4.3.6. Anrechnung von Vordienstzeiten

4.4. Gibt oder gab es in lhrem Bereich Widerstdnde gegen die Einfiihrung des BAGS-KV?

Wie bewerten Sie diese?

4.5 Bewerten Sie die (nachhaltige) Finanzierbarkeit der Kosten, die dem Gesundheits- und

Sozialbereich aus dem BAGS-KV entstehen.

5. Veradnderungsfragen

5.1. Was ist die Perspektive des BAGS-KV aus heutiger Sicht?

5.2. Abgesehen von der Durchsetzbarkeit: Was misste sich im BAGS-KV andern?

5.3. Wer konnte das durchsetzen und welche Rahmenbedingungen missten das sein?
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Hier interessiert uns, welche gesellschaftlichen Krafte die vorher genannten Veranderungen
durchsetzen kdonnen und uns interessiert, welche Rahmenbedingungen (z.B. EU-Politik,

Sparpolitik..) daflr geandert werden mussten. Bitte keine Beispiele nennen.
5.5. Was kdnnen Sie selbst aus lhrer Position an Veranderungen beitragen?
6. Abschluss

6.1. Gibt es noch etwas im Zusammenhang unserer Untersuchung, das Sie uns gerne

mitteilen wiirden?

6.2. Herzlichen Dank fir Ihre Zeit und lhre Mitarbeit!

15.5 Liste der Gesprachspartnerinnen der narrativen Interviews

Interview 1 (I-1); Geschéftsfilhrerin
Interview 2 (1 2) Geschaftsfihrer
Interview 3 (I 3) Gewerkschaftsvertreterin
Interview 4 (I 4) Gewerkschaftsvertreter
Interview 5 (I 5) Vorstandsmitglied SWO
Interview 6 (I 6) Betriebsratin
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16 Das Forschungsteam

16.1 Nevena Dikova

Studentin der Soziologie in Wien und Mitarbeiterin der SFS seit 2013
e.mail: fried.slipper@gmail.com

16.2 Veronika Richter, MA, BA

Gesundheitsmanagerin und Mitarbeiterin der Bandgesellschaft in Wien.

Mitarbeiterin der SFS seit Herbst 2009, Mitarbeit und Leitung bei zahlreichen
Forschungsprojekten

e-mail: veronika.richter@sfs-research.at

16.3 Prof. (FH) Dr. Tom Schmid

Institutsleitung der Sozialékonomischen Forschungsstelle (SFS), Mitarbeit in der SFS seit
1999. Obmann des Vereins SFS und Institutsleiter, Geschaftsfihrer der Bandgesellschatft.

Politikwissenschaftler mit Zusatzausbildung Sozialmanagement, Professor fur Sozialpolitik
an der Fachhochschule St. Poélten, Studiengang Sozialarbeit sowie Lektor an der
Fachhochschule Krems — IMC Krems (Gesundheitsmanagement), an der Alpe-Adria
Universitat Klagenfurt/Celovec sowie an der Donau-Universitat Krems. Berufserfahrungen in
der Arbeitsmarktbetreuung in Niederdsterreich sowie als Sekretar fur Sozialpolitik im Biro
des Vorsitzenden der Gewerkschaft der Privatangestellten Hans Sallmutter. Vorsitzender
des Vereins Sozaktiv — Verein zur Fortbildung und Forschung in der Sozialarbeit — St. Pélten
sowie Mitglied im Vorstand der Bandgesellschaft, Wien. Von 2000 bis 2005 Mitglied des
Gemeinderates der Stadt Baden. Zahlreiche wissenschaftliche Publikationen.

e-mail: tom.schmid@sfs-research.at

16.4 Bernadette Stross, MA, BA, Projektleiterin ab 1/2013

DGKS, Studium Gesundheitsmanagement im Tourismus FH Joanneum Bad Gleichenberg,
Gesundheitsmanagement FH Krems. Derzeit Dissertantin an der WU Wien.

e-mail: bernadette.stross@sfs-research.at

16.5 MMag. Christian Diedo Troy, Projektleiter bis 12/2012

Magister  der Geschichte und der Soziologie (Rechts-, sozial- und
wirtschaftswissenschaftliche  Studienrichtung - RESOWI). Im  Sommer 2005
Auslandsaufenthalt an der Ilvan Franko Universitat in Lemberg sowie im Sommer 2007
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Diplomarbeitsstipendium fir das John F. Kennedy-Institut fir Nordamerikastudien an der FU
Berlin.

e-mail: christian.troy@sfs-research.at

16.6 Mag. Stefan Troy, BA

Historiker und Student der Politikwissenschaft, Mitarbeiter der SFS seit 2011
e-mail: stefan.troy@sfs-research.at
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17 Referenzen

17.1 INSTITUTSPROFIL Die Sozialokonomische Forschungsstelle

Die Sozialokonomische Forschungsstelle (SFS) ist ein unabhangiges Forschungsinstitut mit
den beiden Geschéftsfeldern Forschung (SFS-Research) und Beratung (SFS-Consult) in der
Rechtsform eines gemeinnitzigen Vereins und als solcher nicht umsatzsteuerpflichtig. Der
Vereinssitz ist in Wien.

Forschungsschwerpunkte des Institutes sind Sozialpolitik, Gesundheitspolitik,
Arbeitsmarktpolitik, Qualitdtsforschung, Human Resources Management, Gender
Mainstreaming sowie 3.-Sektor-Forschung. Dabei wird ein interdisziplindrer sozial- und
wirtschaftswissenschaftlicher Ansatz verfolgt. Die SFS ist der Gleichstellungsstrategie
Gender Mainstreaming in Inhalt, Forschungsstrategie und Darstellung verpflichtet.

Die SFS wurde im Juli 1997 unter dem Vorsitz von Prasidenten Hans Sallmutter
(Gruindungsobmann des Vereins) und unter der Leitung von Univ. Lektorin Mag®. Andrea
Holzmann-Jenkins (Okonomin) gegriindet, die im Jahr 2001 zum Wissenschaftszentrum
Wien (WZW) gewechselt ist. Seit dem wird die SFS von Prof. (FH) Dr. Tom Schmid
(Politologe und Sozialmanager) geleitet. Die SFS verfigt gegenwartig Uber sechs
wissenschaftliche und eine kaufménnische Mitarbeiterinnen. Zur Durchfiihrung von
Forschungsprojekten aus dem Bereich der Arbeitsmarkt- und Sozialpolitik werden
Kooperationen mit in- und auslandischen Instituten und Wissenschafterinnen eingegangen.

17.1.1 Vereinsorgane und Geschéaftsfuhrung der SFS

Die statutarischen Organe der SFS werden seit Juni 2008 von folgenden Personen besetzt:

Obmann: Prof. (FH) Dr. Tom Schmid, Politologe und diplomierter
Sozialmanager

Kassier: Dr. Johannes Fiurlinger, Versicherungsmathematiker
(PFC GesmbH)

Schriftfuhrerin: Mag®. Dipl. Pad. Lekt. (FH) Andrea  Brunner,

Politikwissenschatftlerin und Hauptschullehrerin

Die SFSist ein gemeinnutziger Verein und von der Umsatzsteuer befreit
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17.2 Mitarbeiterlnnen der SFS

Dr". Mag?. Maria Anastasiadis
Katharina Auer, BA MA

Carina Bauer-Unzeitig, MA BA
Mag?®. (FH) Claudia Bobens

Mag?® Dipl. Pad. Lekt. (FH) Andrea Brunner

Sandra Deringer
Dr. Stefan Dressler
Sonja Faltin BA, MA

Carolina Heberling, BA MA
Stefanie Hengl, BA MA

Mag?@. Eva Matysova
Dr'"., Mag?. Lucie Prochazkova, PhD

Veronika Richter, BA, MA
Prof. (FH) Dr. Tom Schmid

Jochen Schulte

Bernadette Stross, BA MA
MMag. Christian-Diedo Troy
Mag, Stefan Troy

Maria Wiesinger, BA, MA

Univ.-Assistentin, Sozialpddagogin, Graz und
Wien

Sozialarbeiterin, Mitarbeiterin des lise Arlt
Institutes in St. Polten

Sozialarbeiterin

Gesundheitsmanagerin, Wien

FH-Lektorin und Lehrerin,
Politikwissenschaftlerin

Studentin der Psychologie in Wien
Sozialwissenschaftler, Wien

Sozialarbeiterin, Lehrbeauftragte an der FH St.
Polten

Sozialarbeiterin
Sozialarbeiterin

Sozialarbeiterin und Sozialforscherin, Wien und
Bratislava

Univ.-Assistentin, Sonder- und Heilpddagogin,
Germanistin, Wien und Brno

Gesundheitsmanagerin, Wien

Institutsleiter der SFS und FH Professor,
Politologe und dipl. Sozialmanager, Wien und
St. Pdlten

Student der Soziologie, Wien
Gesundheitsmanagerin, Wien
Historiker und Soziologe, Wien
Historiker, Wien

Gesundheitsmanagerin, Wien

17.2.1 wissenschaftliche Konsultation bzw. Zusammenarbeit

Hon.-Prof (FH) Dr. Bernhard Rupp, MBA

Mag. Dr. Gunther Essl

Mag®. Ursula Rosenbichler

Dr". Ursula Piringer

Jurist und Betriebswirt

Bildungswissenschaftler und
Organisationsberater

Organisationsberaterin

Arztin und Gesundheitsexpertin

Zur Durchfihrung von Forschungsprojekten aus dem Bereich der Arbeitsmarkt- und

Sozialpolitik werden

Kooperationen

Wissenschafterlnnen eingegangen.

mit  in-

und auslandischen Instituten und
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17.3 Wissenschaftliche Referenzen der SFS

Im Rahmen der Forschungstatigkeit der SFS werden bzw. wurden bisher folgende Projekte
durchgefuhrte:

84. Arbeitsbedingungen und Arbeitsbelastungen in den Gesundheitsberufen in der
Steiermark und in Tirol — im Auftrag der AK — April 2013 bis Februar 2014

83.Kinderarmut in Osterreich - im Auftrag der Volkshilfe Osterreich — April — August 2013

82. Re-Edition des Arltschen Schriftgutes — im Auftrag der MA 7. Herbst 2012 — Sommer
2013

81.Social Familyship — Auswirkung von Pflege- und Betreuung auf gelebte
Familienstrukturen, im Auftrag von Univ.-Prof. Dr. Nikolaus Dimmel. - LAUFT

80.Evaluierung des BAGS Kollektivvertrages — im Auftrag der BAGS, der GPA und des
BMAGS — April 201 — Janner 2014

79.Evaluierung des VOLKSHILFE-Projekts ,Betreuungsgruppe demenzkranker
Menschen“— Im Auftrag der Volkshilfe Osterreich - 2012

78. Integrationsbeauftragte Osterreichischer Stadte — gemeinsam mit dem Stadtebund im
Auftrag des BMI - Janner 2012 — April 2013

77. Evaluierung des Kollektivvertrages des Fonds Soziales Wien — im Auftrag des FSW -
LAUFT

76.Evaluierung des Projektes  , Transkulturelle Gewaltprdvention und
Gesundheitsférderung” im Auftrag des Vereins Samara, gefoérdert u.A. vom Fonds
Gesundes Osterreich in den Jahren 2011 bis 2015 - LAUFT.

75.Hausarztmodell: Unterstiitzung des llse Arlt Instituts fiir Inklusionsforschung der FH
St. Polten bei der Analyse der hausérztlichen Versorgung in Wien und
Niederosterreich im Auftrag des Vereines SV-Wissenschaft und gefordert durch den
FFG. Sommer 2010 — Sommer 2011

74.Arbeitsbedingungen  und  Arbeitsbelastungen  der  Gesundheitsberufe = —
Sonderauswertung Wiener KAV — Méarz 2011 - GESPERRT

73. Evaluierung des Projekts “Seniorengerechte Wohnhaussanierung” — Evaluierung im
Auftrag der Wohnbauvereinigung der Gewerkschaft der Privatangestellten, Janner bis
Méarz 2011 - GESPERRT

72. Labour market measures to reduce undeclared work in private homes of elderly
people — EU-Projekt unter der Leitung der IWAK, Frankfurt/Main April 2010 — Mérz
2011.

71. Armut macht krank — Studie im Auftrag des Fonds Gesundes Osterreich - gemeinsam
mit der Volkshilfe Osterreich, Janner bis Oktober 2010

70. Wirtschaftskrise — Auswertung von Expertinnen-Interviews — im Auftrag der Donau-
Universitat Krems, im August 2009 - GESPERRT

8 Die mit dem Vermerk GESPERRT gekennzeichneten Projekte wurden vom Auftraggeber/von der Auftraggeberin nicht zur
Veroffentlichung frei gegeben
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69. Arbeitsbedingungen und Arbeitsbelastungen angestellter ~ Arztinnen in
Niederosterreich und Wien — im Auftrag der Arztekammer, August 2009 — Oktober
2010

68. Arbeitsbedingungen und Arbeitsbelastungen in den Gesundheitsberufen in Wien und
Niedertsterreich — im Auftrag der AK, Februar 2009 — Dezember 2010

67. Familienbelastungen durch Selbstbehalte und Kostenbeitrage — im Auftrag der
GRUNEN NO Mai bis Juli 2008 - GESPERRT

66. Evaluierung der 24-Stunden-Betreuung — im Auftrag des Bundesministeriums fur
Soziales und Konsumentenschutz. Mai bis Juli 2008

65. Familienbericht der Bundesregierung — unter der Leitung von Univ.-Prof. Dr. Nikolaus
Dimmel — Mitarbeit in mehreren Kapiteln, Mai 2008 - Juni 2009

64. Befragung zum Sicherheitsgefiihl wahrend der Ful3ball-EM — im Auftrag der Donau-
Universitat im Juni 2008

63. Regress im Niederdsterreichischen Sozialhilferecht. Im Auftrag von LR Emil Schabl,
Herbst 2007 - Janner 2008

62. Antragsberatung Kiras-Antrag — im Auftrag der Donauuniversitat, Oktober 2007 -
GESPERRT

61. Dialogforum Spezial: 24-Stundenbetreuung — im Auftrag der Arbeiterkammer
Niederosterreich, August — Dezember 2007

60. Beratungsdienstleistung zur Entwicklung eines Férdermodells zum Hausbetreuungs-
gesetz — im Auftrag des Bundesministers fiir Soziales und Konsumentlnnenschutz,
Marz — Juni 2007 - GESPERRT

59. Vorbereitung von Produkten fir den Chancengleichheitskongress in Karnten — im
Auftrag des Amts der Karntner Landesregierung, Oktober 2007 - GESPERRT

58.Frauenbericht Burgenland 2007 — im Auftrag des Landes Burgenland, Jénner -
Oktober 2007

57.Beratung Finanzabwicklung EQUAL fiir den ,Sozaktiv — Verein zur Férderung von
Fortbildung und Forschung in der Sozialarbeit” — im Auftrag des Vereins SOZAKTIV,
August 2006 - Juni 2007 - GESPERRT

56.Mogliche neue Geschaftsfelder des ASBO in der Oststeiermark — im Auftrag des
Arbeiter-Samariterbundes Steiermark, August - November 2006 - GESPERRT

55. Hochbetagtenbericht — Kapitel Altere und Behinderung — im Auftrag von Prof. Majce,
Uni Wien, Februar 2006 - Janner 2007

54. Antragstellung fur ein K1-Zentrum fir Gesundheits- und Sozialpolitik — gemeinsam
mit Fachhochschule St. Polten (Projektleitung) und KWI, im Auftrag der Stadt St.
Polten, Oktober 2006 - GESPERRT

53. Befragung zur GPA Mitgliederwerbung T-Mobile, im Auftrag der GPA, September
2006 - April 2007

52. Qualifikationsstruktur und Weiterbildungsbedarf Salzburg 2010 unter besonderer
Bertcksichtigung der Produktionswirtschaft, im Auftrag des Landes Salzburg, Juni
2006 - November 2006 - GESPERRT
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51.

50.

49.

48.

47.

46.

45.

44,

43.

42.

41.

40.

39.

38.

37.

36.

35.

34.

24-Stundenpflege in Osterreich — Wissenschaftliches Gutachten und Referate, im
Auftrag der OKSA, Janner 2006 - GESPERRT

Sozialmanagement — Beratung der ,ARGE-Sozialmanagement®, im Auftrag der Arge
Sozialmanagement, Janner 2006 - Marz 2007 - GESPERRT

500 Plus — Betriebsratinnenbefragung der Gewerkschaft der Privatangestellten in der
Energiewirtschaft — im Auftrag der GPA, Dezember 2005 - Marz 2006

Qualitatsentwicklung Gender Mainstreaming — Equal Projekt AT-5-01/260, im Auftrag
der Gemeinschaftsinitiative EQUAL, 2005 - Juni 2007

Donau-Entwicklungspartnerschaft — ,Quality in Inclusion® — Equal-Projekt AT-3B-
02/295, im Auftrag der Gemeinschaftsinitiative EQUAL, Juli 2005 - Juni 2007

U-Turn. Erfahrung wertschatzen, Wertschatzung erfahren Equal Projekt AT-1A-
02/290, im Auftrag der Gemeinschaftsinitiative EQUAL, Juli 2005 — Juni 2007

Pro_Fit NO — Equal Projekt AT-1B-12/288, im Auftrag der Gemeinschaftsinitiative
EQUAL, Juli 2005 — September 2006

Sozialpolitische Expertise zur Sonderpriifung ,Mallnahmen der Behindertenhilfe®, im
Auftrag des Oberdsterreichischen Landesrechnungshof, 2005 - GESPERRT

Sozialpolitische Expertise zur Uberpriifung der ,Oberésterreichischen Pflegeheime®
im Auftrag des Oberdsterreichischen Landesrechnungshof, 2005 - GESPERRT

Bedarfsanalyse in derzeitigen und mdoglichen Geschéaftsfeldern des Arbeiter-
Samariter-Bundes, im Auftrag des Arbeiter Samariter-Bundes Osterreich, 2005 -
GESPERRT

Evaluierung des Ausbaus der Suchtberatungsstellen Baden und Lilienfeld, im Auftrag
der Pantucek - OEG, 2004

Erstellen eines Kapitels ,Gesundheitsversorgung” fiir den Wiener Gesundheitsbericht
2003, im Auftrag der Stadt Wien, Bereichsleitung fir Gesundheitsplanung und
Finanzmanagement, 2003 - 2004

Lbarrierefrei — Gynakologische Vorsorge und Versorgung behinderter Frauen, im
Auftrag des Fonds Soziales Wien, Abteilung Wiener Frauengesundheitsprogramm,
Juni 2003 — November 2004

Mama Mia“ Gesundheit von Miittern mit Kleinkindern, im Auftrag des Fonds Soziales
Wien, Abteilung Wiener Frauengesundheitsprogramm, Mai 2003 - Juli 2004

Bedarfsanalyse fur ein Wiener Institut fir Gesundheitsbkonomie, im Auftrag der
Bereichsleitung fur Gesundheitsplanung und Finanzmanagement der Stadt Wien, Mai
2003 - Juni 2005

~gemeinsam erweitern®, gemeinsam mit dem OGB, im Auftrag der EU, 2003 - 2005

LPflege im Spannungsfeld zwischen Angehdrigen und Beschéftigung*, im Auftrag der
GPA und AK, 2003 — 2005 - GESPERRT

Recherche — Bedarf und Erfolgsbedingungen fiir Mentorinnen — Projekt an der Hans
Mand| Berufsschule®, im Auftrag von Interdisk — das Netzwerk fur Arbeit und
Wirtschaft, 2002 - 2003
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33

32

31.

30.

29.

28.

27.

26.

25.

24,

23.

22.

21.

20.

19.

18.

. INTequal — Integration Jugendlicher mit Behinderungen in Niederdsterreich — Equal
Projekt AT 1B-12/, im Auftrag der Gemeinschaftsinitiative EQUAL, 2002 - 2005

. QSI — Quality Supported Skills for Integration — Equal Projekt AT 3-01/61, im Auftrag
der Gemeinschaftsinitiative EQUAL, 2002 - 2005

Der Dritte Sektor in Wien: Bestandsaufnahme und Weiterentwicklung — Equal Projekt
AT 3-11/87, im Auftrag der Gemeinschaftsinitiative EQUAL, 2002 - 2005

Wohnen und Arbeiten — Sozialwirtschaftliche Beschéftigungsmodelle fir die
Wohnwirtschaft — Equal Projekt AT 3-11/28, im Auftrag der Gemeinschaftsinitiative
EQUAL, 2002 - 2004

DON'T WAIT, Asylwerberinnen und der Arbeitsmarkt — Schaffung innovativer
Lésungsansatze fur einen scheinbaren Widerspruch — Equal Projekt AT 6-01/55, im
Auftrag der Gemeinschaftsinitiative EQUAL, 2003 - 2004

Berufsbilder und Ausbildungen in den Gesundheits- und Sozialen Diensten — Equal
Projekt AT 3-01/68, im Auftrag der Gemeinschaftsinitiative EQUAL, 2003 - 2004

Muster-Kollektivvertrag fiir das Osterreichische Gesundheits- und Sozialwesen
inklusive Behindertenwesen und Kinder- und Jugendwohlfahrt — Equal Projekt AT 3-
01/64, im Auftrag der Gemeinschaftsinitiative EQUAL, 2003 - 2004

Social Networking — Neue Finanzierungsmoglichkeiten in der Sozialwirtschaft — Equal
Projekt AT 3-19/105, im Auftrag der Gemeinschaftsinitiative EQUAL, 2004 - 2005

Birgerinnen-Befragung zur Stadterneuerung in St. Polten, im Auftrag des
Stadterneuerungsbeirates St. Polten — in Zusammenarbeit mit der Fachhochschule
St. Polten, November 2003 - April 2003

Enquéte ,Health Care Management®, Organisation einer wissenschaftlichen Tagung,
im Auftrag der Stadt Wien, Bereichsleitung fiir Gesundheitsplanung und
Finanzmanagement, 2003

Finanzierung von Alten- und Pflegeheimen in Osterreich — Referat zu Fachtagung, im
Auftrag ARGE Heimleiterlnnen, 2002

Wissenschatftliche Begleitung der Lehreinstiegs-Begleitung ,LeB!” fiir sozial und
emotional benachteiligte Jugendliche, im Auftrag des Bundessozialamtes fiir Wien,
Niedero6sterreich und Burgenland, 2002 — 2005 - GESPERRT

Organisationsentwicklung fiir ,,Blirowerkstatt‘, im Auftrag des Vereins zur beruflichen
Integration behinderter Menschen ,Burowerkstatt”, 2002 — 2003 - GESPERRT

Evaluierung und begleitende Bewertung der Mal3hahme der Beschéaftigungsoffensive
der Bundesregierung 2001 — 2003; im Auftrag des Bundesministeriums flr soziale
Sicherheit und Generationen, November 2002 — Juni 2005

RegAB: ,Regionale Arbeit und Beschéftigung fiir Menschen mit Behinderungen im
Kontext des NO Beschaftigungspaktes®, im Auftrag des Vereines ,Jugend und Arbeit*
(Koordinationsstelle des NO Beschaftigungspaktes), 2002 — 2003

Studie Neuordnung der Integrativen Betriebe nach dem
Behinderteneinstellungsgesetz im Auftrag des BMSG unter der Leitung von Univ.
Prof. Dr. Christoph Badelt, Abteilung fir Sozialpolitik, WU Wien gemeinsam mit
Contrast Management Consulting, Mai 2001 - Juli 2002
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17.

16.

15.

14.

13.

12.

11.

10.

Oberosterreichischer Sozialbericht — Prototyp 2001 — im Auftrag des Landes
Oberosterreich, Sozialabteilung, 2001 - 2004

EU Osterweiterung — Auswirkungen auf den Wiener Raum mit besonderer
Bertcksichtigung des Arbeitsmarktes und des Wirtschaftsstandortes Wien, eine
Literaturrecherche im Auftrag des WZW Wissenschaftszentrums Wien, 2001 - 2002

,Projekt Yone“ — Ambulante Jugendarbeit in Wieselburg, im Auftrag der
Stadtgemeinde Wieselburg, September 2001 - Juli 2002

Standortstudie FH St. Polten, im Auftrag der Fachhochschule St. Poélten, Dezember
2001 - Mai 2002

Sozialbericht ~ Wien - Machbarkeitsstudie, im Auftrag des WzZW
Wissenschaftszentrum Wien, Juli — Dezember 2001

Bewdltigung von Ungleichheiten im Gesundheitswesen — Rechtsetzung;
Landerbericht Osterreich im Zuge des wissenschaftlichen Projektes Tackling
inequalities in health des European Network for Health Promotion Agencies
(Osterreichleitung Dr. MPH Otto Raffetseder, Fonds Gesundes Osterreich) im Auftrag
der EU-Kommission, 2000

Status of Collective Agreements on the Competitive Internal Market. A Overview of
the Relationship between Collective Labour Law and Competition Law in Certain
Member States (COLCOM) unter der Leitung von Prof. Niklas Bruun (Helsinki), 1999
- 2000

Erhebung der Situation alterer Arbeitnehmerlnnen am Wiener Arbeitsmarkt unter
besonderer Beriicksichtigung der Arbeitslosigkeit im Auftrag des Magistrats der Stadt
Wien — MA 57 und des AMS Wien (gemeinsam mit L&R Social Research), 2000 -
2001

Evaluierung des Ansatzes Gender Mainstreaming in der Wiener Arbeitsmarktpolitik
im Auftrag des AMS Wien (gemeinsam mit dem Zentrum flr soziale Innovationen,
ZSl), 2000 - 2002

Beschaftigungspolitische Aspekte der Altenbetreuung im Auftrag des Jubilaumsfonds
der Osterreichischen Nationalbank (gemeinsam mit R. Finder, W.A.S. Wien), 2000

Darstellung der ,geschlechtsspezifischen Disparitdten® auf Grundlage einer
umfassenden Erhebung von Statistik Austria im Auftrag des BMSG, 2000 - 2001

Evaluierung der Grundausbildung des Arbeitsmarktservice Osterreich im Auftrag des
AMS Osterreich, Bundesgeschéftsstelle, 1999 - 2000

Firmenspezifische Studie zum Hausbesorgerwesen der BUWOG im Auftrag der
BUWOG, 1998 - GESPERRT

Evaluation des arbeitsmarktpolitischen Projekts Sambas in Wien im Auftrag des
Arbeitsmarktservice Wien (gemeinsam mit E. Dimitz, M. Grisold, R. Finder), 1998

Evaluation des arbeitsmarktpolitischen Projekts HomeService in Wien im Auftrag des
Arbeitsmarktservice Wien und des Wiener Arbeitnehmerinnenférderungsfonds
(WAFF), 1998

Best Practice in der betrieblichen Frauenforderung — Strategien fur wirtschaftliche
Entscheidungstrdger im Auftrag der Europdischen Kommission unter Ko-
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Finanzierung des Bundesministeriums fur Arbeit, Gesundheit und Soziales sowie der
MA 57 der Stadt Wien, gemeinsam mit R. Finder (W.A.S. Wien), M. Dotsika
(University of Chania), K. Tijdens (University of Amsterdam), 1998 - 1999

1. Das Wiener Hausbesorgerwesen — Beschaftigungspolitische Perspektiven im Auftrag
der Finanzstadtratin der Stadt Wien, 1997 - 2000
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