Verlierer *innen in einer befligelten Branchei

Der Wandel vorBeschéaftigungsstrukturen und
Arbeitsbedingungen im deutschen Luftverkehr
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Vorwort

Der Impuldir dashier vorgestellten Forschungsprojekt geht auf das Jahi82atiick Nach
Jahrzehnten einer konstanten Wachstumsentwicklangur kurzfristig gedampft durch die
Terroranschlage vom 11. September 20QMwar der zivile Luftverkehr in Deutschland zu
einer wirtschaftlich wie gesellschaftlich bedeutsamen Branche gewachsenn Elieser
Form und Intensitatneuer wirtschaftlicher Wettbewerb zwischen Fluggesellschaften,
Flughafen undzugehérigenDienstleistungsanbieterrhatte die Uber Jahrzehnte stabilen
Marktkonstellationen im europaischebuftraum aufgebrochenund nachhaltig veréndert.
Ermaoglichtwurde dies durch eine Reihe politischer Weick&llungen, die diesen Bereich
ab den 1990er Jahren liberalisiénatten und Privatisierungs und Outsourcingwellery
besonders weitreichend in den Bodenverkehrsdienstervorschub leisteten Fir den
Grol3teil der Bevolkerungrar dies vor allem an den enormen Preisrgakgen fur Flugtickets
spurbar, die Flugreisen fur immeanehr Menschenerschwinglich machterDabeihat diese
Entwicklungeinen hoherPreis. Denmm Kernist die Senkung der Betriekgsten allen voran
Personalkosterg Betriebsmittel wie Flugzeuge und Flughafeninfrastruktur sind naturgemar
stark technischdeterminiert ¢, der Motor jenes entfesseltenPreiswettkampfsin dem so
ASYy Il yy GCostlay 62A4S (i Simétn radikKalén Personalkostenmanageméeiute die
O0konomische Benchmark sindParallel zu Branchenwachstum und Preisrickgamgér
Flugreisede, haben sich so Beschaftigungsstrukturen und Arbeitsbedingunggnr die
Arbeitnehmerinnen dieses Wirtschaftdereichs massiv gewandelt Sie sind die
Verliererinnen in einer befligeltenBranche die heute durch einen politisch entfesselten
Verdrangungswettbewerb und einevachsenden Niedriglohnsektor gepragt ist

Aufzuzeigen ve sich diese Tendenzen konkietArbeitsalltagund Lebender Beschaftigten
niederschlagerwar der Impuls, aus dem heraasesesForschungsprojekéntstand 2018

und 2020 wurden hierzu vertiefendeyualitativsoziologischdnterviews mit langjahrigen
Beschaftigten verschiedener Gewerke in der Branche gefuhrt, auf denen diese 2021
vorgelegte Fallstudienanalysmpirischbasiert. Sie zeigtunmissverstandlicrauf, wie sich
Beschéaftigungsstrukturen undrbeitsbedingungen im deutschen Luftverkehr zum Nachteil
der Arbeitnehmer*innen gewandelt habermit dem Einbruch durch die jdhe Z&asur der
CoronaPandemie 202Maben sich viele dieser Tendenzen sogar noch weiter verscharft und
viele Beschatftigte verloreihre Arbeit. Die aktuellen Probleme der Branche im Sommer 2022
angesichts einer sich rasant erholenden Nachfrage dringend bendétigte Arbeitskrafte zu
(re)akquirieren, sind nur vor diesem Hintergrund ganzlich zu verstdbier\nalysebietet so
Erklarungsardze, wiesoeinstige Beschéftigte kaum zurtickkehren wollen wainel Branche

fur viele Arbeitskréafte heute regelrecht abschreckend geworden ist. Effektive
wirtschaftspolitische Regulierung und verbindliche Beschaftigungsstandards sind die einzige
Mdoglichkeitdiese Probleme sozialverantwortlich zu Gberwinden.

Janines WissleErikSparaWolf & Jérg Cezanne
Darmstadt & Berlin, 21.07.2022
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|.  Eine beflligelte Branche

Bis zur Zasur der Corofandemieab demFruhjahr 2@0, in deren Verlauf der nationale
und internationale Flugverkehr massiv eingeschrankirde und bis heute,in der ersten
Jahreshalfte2021, nur unter besondere Auflagen sowie in erheblich reduziertem Umfang
fortgefuihrt werden konnte, beschreibt die Entwicklung der zivilen Luftverkehrsbranche
weltweit wie auchin Deutschland einéast konstante Wachstumsentwicklung.

Abbildung2: Entwcklung des Passagierluftverkehrs ab den 1990ern

Flugpassagiere an deutschen Flughdfen 1991-2019 in Millionen
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Quelle: Eigene Darstellung | Datengrundlage: Deutschland in Zahlén 202

Uber die letzten drei Jahrzehnteaben sich die Passagierzahlen hierzulande von rund 79
Millionen im Jahre 1991 auf gut 248 Millionen in 2019 mehr als verdreifadie beideraus
obiger Grafik ersichtlichen AusreiR@r dieser Entwicklung; im Nachgang der Terror
anschlage vom 11. September 2001 sowie durch die Folgen der Fumah¥Virtschaftskrise

ab 2007/2008 ¢ sind ruckblickend eher als kurzfristige Einschnitte in einer ansonsten
stetigen Wachstumsentwicklung zaterpretieren. Einebei teilweise leichten jahrlichen
Schwankungen weitgehend parallele Konjunktur lasst sich auch fir das Frachtaufkommen im
deutschen Luftverkehr konstatieren, das von knapp 18idvien Tonnen 1991 auf fast

5 Millionen Tonnen 2019 wuchs Auch wenn der Bundesverband der Deutschen -Luft
verkehrsvirtschaft (BDL) fuden Gutertransportieichte Schrumpfungendenzen ab Mitte
2018 ausmachtg vor allem getrieben durch Handelskonflikte und geopolitische -Kon
frontationsszenarien, die defWelthandel insgesamt bremsém machen diese Zahlen die
enorme Wachstumsentwicklung des Luftverkehrs in den letzten Jahrzehntendilikch.

Sie spiegelt sich entsprechend aucha@mem enormen wirtschaftlichen Wachstum der
Branche, deren Umséatze siam Deutschland im gleichen Zeitrauauf rund 32 Milliarden

Lvgl. Deutschland in Zahlen 2020
2vgl. Ebd.
3Vgl. BDL 2020



Euro im Jahr 2019 ebenfalls in etwa verdreifacAtewobei hierin neben dem reinen
Verkehrssegment auch die Umsatze von Flugzeugherstellern erfasst sind, die gleichwohl eng
an die Verkehrsentwicklng gekoppelt sind.Die Lufverkehrdranche avancierte so in
Deutschland wie auch weltweit zu einem wichtigen Wirtschédigor. Hinzuzunehmen ist

die zusatzlichendirekte Wirkungals Standortaktor und auf Unternehmen die VerkehrBug-
hafenzugeschrieben wird. Insbesondere regional betrachtet kénnen zuséatzlich zum direkten
und mittelbaren Beschaftigungsangebot des Flughafemeldiche 6konomische Struktur
potentiale geschaffen und erschlossen werden. Die Branche selbst beziffert jene askund
Wirkung fir die Umlandregionen in Deutschland mit bis zu 2,2 Millionen Aptéiten und
Direktinvestitionen von tUber 425 Milliarden Eunad reklamiert Beschaftigungfekte von

bis zu 3.000 Jobs pro Million jahrlicher Flugg&ste

AJedes [hat dig Beschaftigungswirkung eines mittelstindischen Unter
nehmens mit bis zu 500 Arbeitsplatdem den Fluggesellschaften und in nach
gelagerten Bereichefi(BDF 2017

Auch wenngerade die indirekten okonomischen Effekte eines weiter wachsenden Luft
verkehrs durch interessengeleitete Studien und in ihrer Aussagekraft limitierte Erhebungs
methodenteils deutlich Gberschatztverderf ¢ mit fortschreitender Ratinalisierung gehen
objektive wissenschaftliche Analysdreute eher von einer Beschaftigungskung von eird

gen hundert Arbeitsplatzen pro Million jahrlicher Fluggaste’ auist gleichwohl unstrittig,
dass die Luftverkehrsbnche von zentraler Bedeutung fiir moderne Velksschaften und

so auch in Deutschland ist

Zwarscheintabsehbar, dass die wachsende politische Bedeutung von Klimasthtggien

und zugehdrigen wirtschaftspolitischen Malinahmerbeispielsweise die Einfihrung und
Anwendung einer Cf&Bepreisung in Deutschland diesen Bereich zukinftig massiv
beeinflussenund verandernkdénnten. Ob & wann und in welchem MalRe dies allerdings
gescheht, ist auch eine Frage politischdfehrheitsverhaltnissaund somit schwerlichklar
prognostizierbar Auch die in den letzten Jahren zunehmende Orientierung von Verbraucher
gruppen an Fragen 6kologischer Nachhaltigkeit und ©6kologischen ImpactsKibnssim
verhaltens, zu dem schliel3lich au¢hRern)Reisetourismus gezahlt werden kann, hat
bislang zumindegt keinen signifikantekonomischerkinfluss auf die Nachfrage nach Flug
ticketsgehabt Mogen die beschriebenen politischen ugesellschaftlichen Tendenzen auch
in Zukunft eine grélRere Rolle fur die Luftverkehrsbranche spielen, kannte diecEuoing bis

zur jahen Zasur durch die CoreRandemie nur eine Richtung namlich aufwarts
Gleichwohl gilt esvor dem Hintergrund der wasenden Bedeutung politischer Klima
schutzstrategierfir die mittelfristig unumgangliche Transformation des zivilen Luftverkehrs

4Vgl. BDLI 2020

5vgl. BDF 2020

6 Die methodischenUnzulanglichkeiten vieler branchenseitiger Auftragsstudiemamentlich der haufig
angewendeten InputOutput-Rechnungen¢ macht etwa der Wirtschaftswissenschaftler und Chemnitzer
Professor Friedrich ThieBen analytisch nadlziehbar (Thiel3en 2014).

7Vd. ThieBen 2013; Schmid & Hadwiger 2015; Baum et al. 2005



in Richtung einer starkeren 6kologischen Nachhaltigheith kritisch zu hinterfragen, wie

ein solcher Wandeih der gegebeneniation wiederum auf Arbeitund Beschaftigung in

der Branche zurickwirken dirfte. Schlie3lich ist unbedingt zu vermeiden, dass notwendige
Umwelt und Klimaschutzstrategien beziehungsweise der damit induzierte Strukturwandel
einseitig zu Lasten der Besctigen gehenund sich soziale und 6kologische Zielsetzungen
schlimmstenfalls konterkarieren



Radikale Liberalisierung als Motor déNachstums

DerskizzierteHohenflug der Luftverkehrsbranche ist nicht nur verbunden mit sidaieomi-
schenTendenzen eines Uber Jahrzehnte gewachsenen Wohlstands in vielen Indoseia
sowie dem direkt verknupften Aufstieg des Massend Ferntourismus. Er ful3t dartber
hinaus vor allem auf wegweisenden wirtschaftspolitischen Ratemischeidungen,die,
angestol3en vor allem auf Htbene, den Markt fur zivile Luftfahrt in Europa seit Anfang der
1990er Jahre grundlegend verandert haben und weiter verandern:

Bis zur politischen Schaffung des heutigenBithenmarkes fur Luftverkehrsdientgis
tungen keruhte der europaische Luftverkehr grof3teils auf bilateralen Verlad#@mmen
zwischen den einzelnen Staaten mit teilweise stark eingeschrankten Vemgelien. Flug
gesellschaften sowie Flughéafen und Abfertigungsunternehmen waren in bffeet Hand

oder wiesen hohe Staatsbeteiligungen auf und Ticketpreise warenlistaatguliert. Unter

dem Paradigma der 6konomischen Liberalisierung und Privatisierung wurde dann in den
letzten Jahrzehnten ein Strukturwandel forciert, der dieses vormals durchlisteatUnter
nehmen und Behorden gepragte Verkehrssegment nachhaltig verandern sollte.

Die wichtigsten Meilensteine dieser politischekgendasollen als Grundlage der heutigen
Situation hierkurzzusammengefasst werden:



Zielbereich MalRnahme Zentrale Inhalte

Fluggesellschafter| Dreistufige Verordnung zur Anderung der Verordnung zur Anwendung
Markto6ffnung durch | von Artikel 85 Absatz 3 des Vertrages auf bestimmte Grupy
EULiberalisierungs | von Vereinbarungen und aufeindar abgestimmten
pakete 1987, 1990, | Verhaltensweisen im Luftverkehr

1993 Verordnung (EWG) 2344/90

Verordnung Uber die Erteilung von Betriebsgenehmigunger
Luftfahrtunternehmen
Verordnung (EWG) 2407/92

Verordnung Uber den Zugang von Luftfahrtunternehmen de
Gemeinschaft zu Strecken des innergemeinschaftlichen
Flugverkehrs

Verordnung (EWG) 2408/92

Verordnung Uber Flugpreise und Luftfrachtraten
Verordnung (EWG) 2409/92

Verordnung zur Anderung der Verordnung tiber die
Einzelheiten der Anwendung de/ettbewerbsregeln auf
Luftfahrtunternehmen

Verordnung (EWG) 2410/92

Gewaéhrung der 9. Ermdglichung der so genannten InlarAdabotage
Luftverkehrsfreiheit
nach ICAQ997

Wirkung:

Luftfahrtunternehmenin der EU sind nichimehr) national gebunden, sondern Luftfahrtunternehmedar
EU. Als solche kdnnen sie ohne zusatzliche Verkehrsrechte alle Flughafen innerhalb der Union sowie
assoziierter Staaten anfliegen, Inlandsfliige in jederL&hd anbieten, ihre Preise frei bestimmen undiau
mehrere Fluggesellschaften unter einem Konzerndach vereinen.

Boderabfertigungslienste/ | Markt6ffnung durch | Richtlinie ber den Zugang zum Markt der
Groundhandling EURichtlinie 1996 | Bodenabfertigungsdienste auf den Flughéafen der
Gemeinschaft

Richtlinie 96/67/EG des Rates

Wirkung:

Boderabfertigungsdienstleistungen werden nicht mehr (nur) durch Flughéafen erbracht, sondern kénne
ebenso durch Fluggesellschaft(Selbst oder Fremdabfertigung) sowie Drittanbieter erbracht werden.
Nationale Einschrénkungen sind fir die KernbereiGepéackabfertigung, Vorfelddienste,
Betankungsdienste sowie Fraelind Postabfertigungnéglich

Kleinflughafen sindiier von den Vorgaben zur Markt6ffnung ausgenommen. Fir FlughafemabMillion
Passd A SNB 2NKNI AOK A&d SAyS . S3nNBiniliamhBassagieFaufi2g S A
OGENRGGFOFSNIAISNW O6RF@G2Y SAYSNI dzyt 6 KNY3IAIO Y
Bodenabfertigungsdienstverordnung (BABWwendung findet.

In allen sonstigen Bodenverkehrsdienstleistungekdministration, Reinigungsdienste, Catering g.a.
besteht freier Marktzugang fur alle Anbieter.
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Zielbereich Malinahme Zentrale Inhalte
Sicherheitsdienst/ Marktoffnungdurch al 3t AOK1SAGO RSNJI O. St SAK
Luftsicherheit Luftsicherheitsgesetz hoheitlichen Aufgaben der Luftsicherheit
2005 816a Luftsicherheitsgesetz (LuftSiG)
Wirkung:

Sicherheitsdienstleistungen im Luftverkehr als hoheitliche Aufgabessariiweitgehend nicht (mehr) durc
staatliche Behorden erbracht werden, sondern kénnen auch von privaten Anbietern unter der formale
Aufsicht der zusténdigen staatlichen Behorden geleistet werden

Flugsicherung/ Schaffung eines Rahmenverordnung zur Festlegung des Rahmens f
Luftraumiberwachung| einheitlichen die Schaffung eines einheitlichen europaischen
europaischerLuftraums | Luftraums

(9ngle Europeansky) Verordnung (EG) 549/2004

durchEUSESPakete

2004 & 2009 LuftraumVerordnurg zur effizienteren integrierten
Ordnung und Nutzung des einheitlichen européisch
Luftraums

Verordnung (EG) 551/2004

Flugsicherungsdienstéerordnung zur Definition von
gemeinsamen, einheitlichen Regeln fur die
Ausfliihrung von Flugsicherungsdiensten
Veradnung (EG) 550/2004

Einfuhrung eines Leistungssystems flr
Flugsicherungsdienste in den Bereichen Sicherheit,
Umweltvertraglichkeit, Kapazitat und Kosteneffizien
Verordnung (EU) 691/2010

Wirkung:

Fragmentierung des Luftraums entlang nation&&enzen soll zu effizienterem Verkehrsmanagement
Uberwunden werden. Flugsicherung und Verkehrsmanagement werden technisch und organisatorisc
modernisiert und harmonisiert. Leistungsvorgaben fiir die Flugsicherungserbringer sollen Kapazitaten
verdreifachenSicherheit verzehnfachen und Umweltvertraglichkeit um 10% verbessern. Die Kosten d
Flugverkehrsmanagements sollen parallel um 50% gesenkt werden. Erhobene Gebuhren fur die
Flugsicherungserbringung werden faktisch sukzessive gesenkt.

Als direkte polische Einwirkung ist zu diesen gesetzlichen Rahmungen die vielféltige Unter
stitzung und Subventionierung der Luftverkehrsbranche durch staatliche Akteurezbdinzu

nehmen. Insbesondere durch Steuerbefreiungen fur Kerasid enorme Infratruktur-
investitionen, vor allem in regionale Flughafen, wurde und wird dieses Vedegment in
Deutschland massiv unterstitzt.
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Vor diesem Hintergrund und entlang der hier tGiberblicksartig skizzierten politischgraR¥o

me verband sich mit dem enormewachstumsschub der Branche auch ein grundlegender
Strukturwandel. Der vormals stark staatlich gepragte Luftverkehrssektor wurde dabei
sukzessive immer weiter in einen privatwirtschaftlich gepragten Wirtsdbafesch trans
formiert ¢ und dasgewissermalRen in doppelter Hinsicht:

So wurden einerseits die pragenden, vormals staatlichen Luftverkehrsunternehmen nach
und nach privatisiert, in Deutschland beispielhafbeutsche Flugsicherud®93, Lufthansa

1997 oderFraport2001. Zum anderen drangten Folge der markt6ffnenden Liberalisierung

in groRer Zahl neue Unternehmen und Anbietedia Brancheund induzierten eine neue
wirtschaftliche Wettbewerbssituation.

ADer Luftverkehr in Europa ist-uedinhergeh
Warenstromerseit den neunziger Jahren immer weiter liberalisiert worden. Die
Folge war u.a. eine deutlich&unahme der Zahl der Luftverkehrsgesellschaften

und einer Erhéhung des wirtschaftlichen Wettbewérbs.
(Schmid& Hadwiger2015, S.19

Zusammenbriche tradierter Akteure und Konsolidierungswellen in den Teilbereichen des
Luftverkehrs sind typische Folgen jenes neu entfachten Preis Verdrangungsett-
bewerbs der die zivile Luftfahrt heute wesentlich prégt

Abbildung3: Anteil von LowCostCarriern
Anteil von Low-Cost-Carriern am Sitzplatzangebot 2019 (Kw 37)

Deutschland 33%
Frankreich 33%
GroRbritannien 46%
Italien 50%
Spanien 55%

Europa gesamt

Quelle: Eigene Darstellung | Daten: Airliners 2019

In besonderer Weise mit diesen Entwicklungen verbunden sind neu entstandene
beziehungsweise sprunghaft gewachsene Fluggesellschafte®? ISy | yV A RI by § & @
2 R S NJ-Qogt/ 2I-oNINGA die Mdit anfangs regelrechtpektakuldren Kampfpreisen fiir Flug

tickets sehr aggressiv in diesen Markt drédngten und etablierte Strukturen und Marktposi

tionen in Frage stellten. lhre wirtschaftliche Durchschlagskraft verdanken Unternehmen wie

8 Vgl ThieRen 2014, S%
9Vgl. Wilke et al. 2016, S.-83
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Ryanair easyJebder Wizz Airdabei einem streng rationalisierten Geschaftsmodellgem

das Kernangebot auf die reine Transportleistung reduziert und gleichzkdid3etriebs
kosten prominent vor allem die Personalkostexuf ein Minimum gesenkt werden. Auch die
Maoglichkeit auf staatlich subventionierte Regionalflughdafen mit fir sie vergleichsweise
niedrigen Abfertigungskosten und Gebihren auszuweichéot ihnen zusatzliche
Sparpotentialelm Vergleich zu den tber Jahrzehnte gewachseraghitionellen nationalen
Airlines¢ etwa Air France British Airways KLM Lufthansag, die typischerweisemit einem
qualitativ ausgerichteten Serviceangebot von Grof3flughafen aus ein dichtes Streckennetz
betreiben, konnen LowCostCarrier so Kostenvorteile von geschétzti8850% erzielet.

Mit einem Anteil von gut einem Drittel im europaischen Luftverkehr, hat sich dieses
Marktsegment damit l&angst zu einem dominanten Faktor fur die Luftverkehrsbranche
insgesamt aufgeschwungen.

Ein wesentlicher Erfolgsfaktor dieses Geschéaftsmodells liegt auch in der Bsoblieeuer
Kundensegmente, fur die noch vor einigen Jahrzehnten Flugreisen kaum erschwinglich
gewesen waren. Durch die aus Verbrauchersicht hochst attraktiven Ticketpreise wurde
Fliegen binnen weniger Jahre zu einer Normalitat fir jadermannin den entwickelten
europaischen Industriestaaten. Der Aufstieg der i@westCarrier ist daher, wie bereits
angeklungen, untrennbar auch mit dem Boom des Ferntourismus ab den 1990er Jahren
verbunden. Binnen weniger Jahrzehnte verandersech somit auch kulturelledUmgangmit

und Bedeutung von Flugreisen grundlegendus einer teuren, eher elitiren Verkehrsform

fur Wohlhabende und Geschéftsreisende wurde ein Produkt des Massenkonsur®u-

rismus breiter gesellschaftlicher Schichten. Neben der direkten Konkaitrenihre unteren

und mittleren Kundensegmente war es vor allem auch diese veranderte Nachfragestruktur,
die die tradierten Fluggesellschaften Marktanteile kostete, da sie mit ihrer gewachsenen
Unternehmens und Kostenstruktur kaum in der Lagend konkurrenzfahige und dabei
profitable Angebote fir diese weniger qualitdts und servicerientierte Nachfrage
anzubieten.Zu dieserinnereuropaischangeheiztenMarktsituation hinzukommen weiter
zusehends Anbieter aus Drittstaatemamentlich vor allemd S &2 3ISy4 YW §y Séa o2
Etihad Emiratesoder Qatar Airways aus dem arabischen Raug die als Staatsairlines
teilweise massiv subventioniert den europdischen Gesellschaften gerade inkointier
nentalverkehr zusatzliche Konkurrenz machen. Die tradierte pdische Luftverkehrs
landschaft befindet sich damit gassermalRen in der Zange zwischen t@astCarriern
(kontinental) und GolfAirlines (interkontinental) die durch flexible Betriebsstrukturen,
staatliche Subventionen sowie das Umgehen oder Fehlen regulatorischer Standards etwa
beim Personalmanagemenichtaufholbare Kostenvorteile erzielen kénnen.

So stellte und stellt sich fur die tradierten Fluggesellschaften die Frage, wie sie sich
angesichtsder weitgehenden Marktveranderungeiiberhaupt zukunftsfahig positionieren
konnen.Eine Strategie hierflr ist die Auslagerung bestimmter Streaked Flugkontingente

an eigenshierzu gegriindete Tochtergesellschaftele, orientiert am Beispi@ler Low-Cost

10\/gl. Ebd.
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Konkurrenz, mit niedrigeren Betriebskostempesieren Prominente Beispiele hierfir sind

etwa die Gesellschafte@ermanwinggBetrieb eingestellt 2020)nd Eurowingsals Tochter

der DeutscherLufthansaAG Indem sieso eigene Fluggesellschaften (aus)grinddie, ein
effizienteres StreckenVerkehrsund Servicekonzept anbieten ud@ren Mitarbeiterinnen

qua Ubergangsvereinbarung oder Neueinstellung zu niedrigeren Personalkosten beschaftigt
werden kénnen, nehmen die traditionellen Airlines diesen Wettkampfvaobei sich ihnen

aus betriebswirtschaftlicher Managementperspektive kaum Alternativen bieten, um
bestimmte Kundensegmente nicht vollig abschreiben zu mussen.

Ebenso als betriebswirtschaftliche Antworten auf jene drastisch veranderten Mankt
Rahmemedingungen sinddiverse letriebliche Reformprozesse ungtrategien zu inter
pretieren, mit denendie traditionellen Anbieter versuchen ihréKosten)Strukturen zu
optimieren. Neben Einsparungendurch Stellenabbau, Arbeitsverdichtung und Prozess
optimierung istauch hier das Outsourcing von Geschaftsnd Funktionsbereicherg in
diesem Kontextzur optimierenden Verschlankung der Unternehmensstrugtug ein zen

trales VehikelSo werdenn einigen Fallersukzessive Geschéftsbereiche outgesourst,die
primare Unternehmensstruktur maglichst auf das Kerngeschafeispielsweisdbherpreist

ge Geschéftsreisende und Interkontinentalstreckeru spezialisieren. Dabet die Profi
tabilitdt der von diesen Maflinahmelmbetroffenen Bereiche zum Teil nur varachrangiger
Bedeutung und es werden audktuell gewinnbringende Geschéftssegmente abgestol3en,
wenn eine weitere Optimierungnnerhalb des Unternehmensaufgrund bestehender
Vertrage und Strukturenicht oder nur vergleichsweise kostspieligisetzbar ist Schlief3lich
verbilligen Umstrukturierungsmafnahmen und Personalkiirzungen, die dann beim Ubergang
und in den Folgeunternehmen zielgerichtet durchgesetgtden kénnen, diezugekaufter
Leistungerunter dem Strich Dieses Modell wiederholt sich den anderennachgelagerta
Geschaftsbereichen der Branche sowie auf den nachfolgendentgesourcten
Betriebsebenen sodasdetztlich dieselbe Arbeit, die nochor wenigen Jahren von Mitar
beiter*innen eines einzelnen Unternehmermgeleistet wurde heute oft von Beschéftigten
verschiedener Anbieter, Subunternehmen undZeitarbeitsagenturen erbracht wird.In
Bereichen, die eine vollstdndige Liberalisierung erfahren habetwa Teile der Boden
verkehrsdiendeistungen ¢ entsteht so eine schiere Unzahl von Betrigtingkturent!. So
berichtet beispielhaft die IG BAU in einer Analyse der Reinigungsdienste am Frankfurter
Flughafen 2017 von einer schwer d@urchdringenden Struktur mit Giber 40 Betrieben, Sub
Unternehmen und Leiharbeitsfirméh Der hier nur kurz skizzierte grundlegen8auktur
wandel von einem ehemals staatlich gepragten Verkehrssegment hin zur heute stark
konkurrenz und effizienzgetriebenen, privatwirtschaftlichen Luftverkddremche findet
seinen Ausdruck neben innerbetrieblichen Restrukturierungsd Einsparmalirranen so

vor allem in der gleichermalRen motivierten Diversifikation und Fragmentierung der
Unternehmenslandschaft, vor allem in den nachgelagerten Bereichen der zivilen Luftfahrt.
Der Kostendruckvon Preiswettkampf und Verdrangungswettbewerb wirkt so auf die

1vgl. ACI Europe et al. 2018
12yqgl. IG BAU 2017
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gesamte Wertschopfungskettedurch und verstetigt sich entlang der marktéffnenden
politischen Liberalisierung zusatzlich. Wie intendiertveisen sich die so entfachten Markt
krafte dabei als gradenlos effektiv, was Wachstum der Branche und Optimierung deren
okonomischer oder besser unternehmerischer Effizienz und Gewinne angeht. Problematisch
sind diese Entwicklungen hingegeaus Perspektive demeisten Beschaftigten. Ob durch
innerbetrieblicheManagementmalRnahmen oder die dargestellten Ausgriindungd Out
sourcingStrategien, die Effizienzsteigerungeimer weiter ratiomalisierenden Branche ful3en

vor allem auch auf der strukturellen Senkung der Personalkosten in diesem Verkehrs
segment insgesamt. Reallohnriickgange, Stellamp@irungen, Arbeitsplatmsicherheit und
Prekarisierung sind gewissermaRRen die Kehrseite der Metfaillel machen die Arbeit
nehmerinnen zu den eigentlichen Verlierinnen in einer befliigelterBranche.

13vgl. Schmid & Hadwiger 2015; Wilke et al. 2016
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Arbeit und Beschaftigung im Sog der Branchenentwicklung

Wahrend die Luftverkehrsbranche und deren Umsétze tUber Jahrzehnte stetigemuatd
Flugreisende sich Ub@mmer gunstigereTickets zu Kampfpreisen freuen konntstellt sich

die Branchenentwicklung aus Arbeitnehmienensicht weit weniger erfreulicldar. Neben
staatlichen Subventionen isteren Boomschlie3lich insbesonderauf die massive Senkung
der Personalkosten in einerantfesselten Effizienzund Preiswettkampf zurtickzufiihren.
Geradein einem Bereich, derwie der Luftverkehrin seiner Geschichtelurch staatliche
Strukturen, Betriebe und Behorden bestimmt war, wirkte die Deregulierung und
Liberalisierung vermittels der EWirtschaftspolitik wie eine Radikalkur, demtlang derim
Vorangegangenen skizziertdProzesseBeschaftigungsstrukturen und Arbeitsbedingungen
drastisch und nachhaltig veranderte.

Ausgehend wvo der Privatisierungder pragenden, vormals staatliche, Betriebe ¢
beispielhaftLufthansal997 oderFraport2001¢ wurden die Beschéaftigungsverhéltnisse der
Arbeitnehmerinnen im zivilen Luftverkehr sukzessiaeis den Tarifstrukturen des o6ffent
lichen Dienstes gel6st und in privatwirtschaftliche Vertragswerke umgewandelt, die deutlich
flexiblere Leistungsanforderungen und Gehaltsgeflige ermdglichten. Bestaadseitier<in-

nen wurden dabezumeistlukrative Ubergangsangebotefferiert, um die Umstellung auf ein
effizienteres betriebswirtschaftliches Personalmanagement zu beschleunigén.ihrer
politisch forcierten Privatisierung fanden sich jene Betriebe in einem in dieser Reum
geschaffenen Marktumfeld des zivilen Luftverkehrs wieder, in das quhilihlisierung
zusehends auclmeue, reinprivatwirtschaftliche Wettbewerber drangten und neue Preis
und Kostenstandards setzten. Speziell die vergleichsweise arbeitn&hmamnfreundlichen

und attraktiven Gehalts und Beschaftigungsstrukturen des ehemaligen offentlichen
Dienstes gerieten so binnen weniger Jahre unter enormen Druck, indem das Management
mit OptimierungsmalRnahmen und Restrukturierungsprozessen versud#s Geschéft
unter diesen sich radikal verdndernden Bedingungen wettbewerbsfahig zu halten. Der
sagemafte Aufstieg der LowCostCarrier ab den 1990er Jahren sowie auch von Dritt
anbietern in den nachgelagerten Bereichen v@moundhandling, Bodenverkeltignst-
leistungenund Sicherheitsdienst kann atlie Kehrseiteder Anpassungshwierigkeiten
interpretiert werden, mit denerjene tradierten Akteure im Luftverkehr zu kdmpfen hatten.
Lediglich im Bereich déuftraumiberwachunglieb die Unternehmenslandschafauerhaft
begrenzt, da hier eine strenge staatliche Regulierung die Beleihung mit der hoheitlichen
Aufgabe derFlugsicherungregelt. Gleichwohl stellte die Privatisierung dBreutschen
Flugsicherungl993 auch hier die Weichen fir ein effizienzorientisrtBetriebs, Infra-
struktur- und Personalmanagement, das mit d8mgleEuropeanSkyPaketen der EU unter
enormen Kostendruck gestellt wurde. Fur die tbrigen Luftverkehrsberd&iekehreiben die
letzten Jahrzehnte einestarke Fragmentierungund Ausdifferenzierungn einem privat
wirtschaftlichen Verdrangungswettbewerb, der die Struktur der Arbeitsaltnisse in dieser
Branche nachhaltig und grundlegend veranderte und weiter aeén Solange sich die
Wettbewerbsspirale weiterdrehtsetzen die Unternehmen konkurrenand profitgetrieben
schlie3lich alles daran, ihre Betrielmd Kostenstrukturenveiter zu optimieren. Neben der
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sukzessiven Senkung d&eallohneg neben geringererBezahlung dient hierzu oftmals
Arbeitsverdichtung bei gleichem Gehalt sowie unbezahlter Mehrarbejt ermdglicht
insbesondere das branchenweite Outsourcing von Geschéftsteilen Kassparungen. Qua
Neueinstellung oder vor dem Hintergrund drohender Arblesigkeit erzwungenem
Betriebdibergang konnen das Entgeltniveau der Arbeitsvertrage sowie finanzielle und
geldwerteZusatzvereinbarungeq Jobticket, Arbeitkleidung, Weihnachtsund Urlaubsgeld,
Schichtzulagen, Sonderurlaub und vieles mefhr effektiv gesenkt und damit die
Personalkosten fir die jeweilige Leistung reduzieerdent’. Neben einem schrumpfenden
Kernbereich, denach wie vordurch héhertarifliche Bezahlung und vergleichsweise stabile
Beschaftigungsbedingungen gepragt ist, wachst der Anteil gering(er)bezahlter und
teilweise prekarer Arbeit seit Jahrzehntédchrittweise framentierte sich so tUber die Jahre
auch die Vertragslandschaft fur Arbeitnehmer*innen immer weiter, sodass in Bereichen, in
denen noch vor wenigen Jahren od#éhrzehnten BeschéftigteinesBetriebs zu gleichen
Korditionen arbeiteten, heute ein regelrechtes Klassensystem entstanden ist, das Mit
arbeiterinnen nach Dauer und Qualitat ihrer Betriebszugehdrigkeitvon langjahrigen
Beschaftigterdes Ursprungsbetriebs, Gber Angehérige outgesourcter Tochterunternehmen
und Drittanbieter bis hin zu Leihund Zeitarbeitern¢ unterschiedlich behandelt und
entlohnt’®>, S hat sichdie durchschnittliche Qualitat dieselurch Branchenwachstum neu
entstandenen Arbeitsplatze aus Arbehmerinnensichttatsachlichstetig nach unten ent
wickelt. Es entstanden Uberdursthnittlich vieleniedrigqualifizierte, unsichere, befristete
und flexibilisierte Teilzeitjobg einem wachsenden Niedriglohnsektor, der fur die Branche
heute pragend geworden isté. Diese qualitativen Aspekte der mit dem Luftverkehrs
wachstum verbundenen Behaftigungauwéchse gilt es kontextualisierend im Auge zu
behalten, insbesondere wenn Branchenakteure unerbande diese Beschéaftigungseffekte
argumentativ ins Feld fuhren.

Low-CostFluggesellschafteikdnnen in dieser Blickrichtung durchaus als Vorreitange
sehenwerden, die sowohl in Sachen betrieblicher Personalkosten als auch in der Kreativitat
und Findigkeitzu deren Senkung die Mal3stdbe setzen. Ermdglicht durch die EU
Wettbewerbsliberalisierung einsets und die Arbeitnehmeiinnenfreiziigigkeit im eure
paischen Binnenmarkt andererseitntwickelte sich die gezieltdutzungarbeitsrechtlicher
Unterschiede zwischen den Mitgliedsstaaten zum wegweisemugsonalvirtschaftlichen
Erfolgsmodell. In der Luft wie auch am Boden kodnnen idiesinigen Landern wenig
ausdifferenzierta arbeitsrechtlich@ Bestimmungendazu genutzt werden, um Arbeit
nehmerinnen Uber auslandische (Sdkinternehmen zu beschéftigen und von ska

O dza 1 dZf BakaKef yeékden in gnadenloser Rationalitit auch samtliche Effizienz
spielraume, die das jeweilige nationale Arbeitsrecht bietet, bis zur Grenze der Legalitat
ausgenutzt, um die Personalkosten soweit irgend moglich zu senKen.traurger
Berihmtheitist in diesem Kontext diso genannteScheinselbststandigkevion Pilotinnen

4 vgl. exemplarigh ACI Erope et al. 2018

B vgl. Wilke et al. 2016

16ygl. Baum et al. 2005; ThieRen 2014; Wilke et al. 2016; ACI Europe et al. 2018
17vgl. Wilke et al. 2016
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gelangt mit der insbesondereRyanairbis vor wenigen Jahren viele Jungpilohen in
einseitig abhangigen Beschaftigungsverhaltnissen hielt, um SoeadRenterversicherungs
pflichten zu umgehen und Finanzrisikextwa durch Krankheibder Ausfall auf die Arbeit-
nehmerinnen abzuwalzetf. Politische Deregulierung und Liberalisierung des Luftverkehrs
im europdischen Binnenmarkt filhren so an einigen Stellen gewissermalien zu einem
regelrechtenVakuum an Regulierung und effektivem Arbeitnehtmerenschutz das den
Arbeitgebern derartige Optimierungen ihrer Personalkosten zuungunsten der Beschaftigten
ermoglicht®. Aus Arbeithnehmeinnensicht ist dergrofl3e Erfolg solcher Modelle und der
LowCostAnbieter insgesamt dabei gleidh doppelter Hinsicht problematischZunachst
steigt mit dem wachsenden Marktanteil dieser Unternehmeiie Zahl jener Mit-
arbeitersinnen, deren Beschéftigung direkt unter jenem maximal rationalisierten Kesten
paradigma gemanagt wird. Hinzu kommt vor allem auch der indirekte Effekt durch die
Wettbewerbsposition und Marktmacht, die mit jenem Erfolg ebenfalls ausgebaut werden.
Mit ihrem effizienoptimierten Personalmanagement setzen L@estAnbieter so ein Stiick
weit die Standards, an denen si@uch die angestammtenWettbewerber orientieren
mussen.Auf diese Weiséibernehmen traditionelle Airlines zusehends Geschéftspraktiken
und -strategien ihrer LowCostKonkurrenten beziehungsweise grinden hierzu analog
operierende Tochtagesellschaften aug mit den entsprechenden Konsequenzen auch fir
diese Beschéftigten und die zugehorige Personalstréktdusatzlich verscharft wird dieser
Verdrangungaettbewerb durch die im vorigen Abschnitt bereits thematisierten
Staatsairlinesinsbesondereaus dem arabischen Raurdje neben massiven staatlichen
Stbventionenund Steuererleichterungemuch bei den Personalkosten vomdimentéaren
arbeitsrechtlichenRegelungenn ihren jeweiligen Herkunftslandern profitieren uris zur
CoronaPandemidam Interkontinentalverkehstark expandiertefy.

18ygl. Jorens et al. 2015; Airliners 2018; Kruse 2018
¥vgl. ACI Europe et al. 2018

20vgl. Wilke et al. 2016

21vgl. Ebd.
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Insgesamt ist der zivile Luftverkelm den letzten Jahrzehntedamit in seiner Struktur
zusehendsron einemenormenWettbewerb um Preise und Kosten gepragt, dermittels

Abbildung4: Problematik flexibler Vertragsstrukturen im Groundhandling aus Arbeitnehmersicht

®» Unsicheres Monatsgehalt (Effektivstunden,
kapazitatsorientiertes Arbeiten)

®» Immer mehr Befristungen

B "Unertriglich™ oder "Problem™ W "Kann damit leben” oder "Stort/betrifft mich nicht” Keine Angabe

Quelle: Wesenick 2016, S.3 | Zuschnitt EW

politisch entfachter 6konomischer Potentiale umso intensiveren Druck auf die B@scha
gungstrukturen der gesamten Branche ausibt. Die Erosion des Narb@ds/erhaltnisses

und die flachendeckende Ausbreitungtypischer Arbeitsverhéltnisse in vielen nachge
lagertenBereichen sind letztlich genauso untrennbar mit jener boomenden Entwicklung der
Luftfahrtbranche verbunden, wie die Kampfpreise fir Flugtickets. \iegle Arbeitneh
mer*innen bedeutet das eine zunehmende Gefather Prekarisierung, wenn Gehélter real
zurickgehen oder Befristungen und flexibilisierte Arbeitsvertrage sogenannte Flex,
Effektivstundenoder auchAbrufvertrage bei denen nur eine bestimmte Sockelstundenzahl
garantiert beschaftigt wirdetwa auch durch missbrauchlichen Einsatz vorzékgihgage
ments) ¢ das monatliche Einkommen unsicher machen. Beispielhaft beschreiben in einer
Umfrage aus dem Jahre 2016 Ulwkei Viertel der befragten Beschaftigten im Bereich der
Bodenverkehrsdiengistungen Gehaltsunsicherheit unBefristungen als problematisch
oderunertraglici#?.

bS6Sy RAS&ASY 202S10A@OSY +SNBOKf SOKUOSNHzy3ISYy
durch die sich die Qualitat der Arbaih Luftverkehrsukzessive verschlechtdrat. Zeitdruck,
Workload und Uberstunden wachsen parallel und sinébenfalls direkte Folga von
betrieblichen Rationalisierungsprozessezur Effizienzoptimierung der Betriebskostend
Outsourcing Die Folgen reichen von Erschopfung und Ubermidung, tber korperliche
Belastungsschéaden, bis hin Burn-Out und psychischen Erkrankumgé Gerade in Koii-

nation mit der zunehmenden 6konomischen Unsicherheit, die speziell fir Adbhemtertin-

nen im Niedriglohnsektor oftmals mit existenziellen Risiken der Lebenshaltung verbunden
sein kann, sind Druck, Stress und mentale Belastung teilweise extrem hoch. Dies ist die
Kehrseite eines weitgehend ungezligelten 6konomischen Wettkampfs in einer befligelte
Branche.

ADie Ansatzpunkte in der gesamten Branche sind u. a. Erhéhung der Arbeits
produktivitatpro Beschaftigten (z. B. durch Erh6hung der SitzplatzeSprecke
und hohere Flexibilitat des Personaleinsatzes), Senkung des Tarifnbaaudie

22\/gl. Wesenick 2016; ebenso exemplarisch ACI Europe et al. 2018
2Vgl. ITF 2009; Wesenick 2016; Airponstéd 2016
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Umgehungvon Tarifvertragen, Ausweitung der Arbeitszeiiutsourcing von
Lei stungen auf externe Di envert Jaezerst er 0d e
Flugzeugcrew$. (wilke et al. 2016, S12)

Zusatzliche Brisanz, auch Uber diese teils dramatischen WirkungenBi@inchen
arbeitnehmerinnen hinaus, erhalt der Wandel von Arbeit und Beschéaftigung im Luftverkehr
vor allem wenn daraus auch Effekte und Probleme fir die Sicherheit des Luftverkehrs
erwachsen. Geraten Arbeitsstrukturen und Mitarbetienen unter den Druk eines rein
quantitativ-effizienzorientierten Managementparadigmasiicken dabei auch qualitative
Aspekte der Tatigkeit systematisch in den Hintergrund, die sicherheitsrelevante Bedeutung
haben kdnnen.Dabei ist an vielen Stellen eigentlich unmittelbansechtig, dass Kosten
optimierung und Sicherheitsqualitat in Konflikt geraten kénnen. Wenn im Zuge des
Preiswettkampfs etwa Personalansatze bei der Sicherheitskontrolle von FluggBkign
zeugen unddem Flughafengelande immer weiter reduziert werden und die einzelnen Mit
arbeitersinnen immer mehr Personen oder Bereiche in kirzerer Zeit abzuarbeiten haben,
kann dies der Sorgfalt und Qualitat der Kontrollen nicht zutraglich®sefunehmend
erschopfte, fustrierte und Uberlastete Mitarbeitersinnen und eine maximal zeitlich
gestraffte Arbeitsorganisation sind vielmehr ein Nahrboden, auf dem schlimmstenfalls
Ablauffehler und Sicherheitsliicken erwachsen koérfAehlinzu kommen negative Effekte
durch die verandrte Beschaftigungsstruktur: Eine hohere Fluktuation der Mitarb&iteen

qua flexibilisierter Personalstruktigowie Einsparungen bei deren Anlernuignarbeitung

und weiteren Schulung senken das Qualitatsniveau der Arbeitsleistung system@tisch
Insbesondere wenn Ausnahmend Extremsituationen auftreten, kann @so auf moglichst
hohe Effizienim Normalbetriebgetrimmte Betriebsstruktur die Sicherheit von Luftvehc

und Fluggasten nicht adaquat gewahrleisterDieserBefund mussbeispielsweise fir den
Bereich der Bodenverkehrsdienstleistungen konstatiert werden, wo Zeitdruck, Arbeits
verdichtung und Personalmangel in Kombination mit unzureichenden Qualifikaieasrs
ebenfalls¢ etwa bei der korrekten Beladung mit Fracht, Gepack und Gefahrgigem
Sicherheitsrisiken fihren konnéh Und auch an Bord stehen zunehmende Arbeitsbelastung
und Prekarisierung von Pifabnen und vor allemdem Kabinenpersonaberadeaul3erhalb

des schwindenden Kerngeschéaftsndenziellebenfalls inWiderspruch zu einer optimalen
oKrisenfestigked, wenn esetwa darum geht, Probleme und Extremsituatiome zu be-
waltigenund damit die Sicherheit von Flugzeug und Passagieren zu gewdahrleisten

AWorkinduced stress and fatigue can cause personal coping difficulties and may
have adverse effects on both t he I ndi vi
performancé (ITF 2009, S12)

24\/gl. Dietz et al. 2013; Schmid & Hadwiger 2015
25vgl. ITF 2009

26\/gl. Jorens et al. 2015; Wilke et al. 2016

27\/gl. Dietz et al. 2013; SEIU 2014, Jorens et al. 2015
28\/gl. Wesenick 2016
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Angesichts der in diesem Abschnitt herausgearbeiteten Befunde Ubestdikturellen
Konsequenzerdes politisch entfachten und angeheizten 6konomischen Wettkanmpfs
Luftverkehr fir Fluggaste und vor allem Branchenmitarb&iteen, erscheint der Bedér
einer Einhegung dieseDynamik beziehungsweise Abmilderung ihrer Folgen unstrittig.
Offenkundig fuhr(t)en die qua Liberalisierung und Markt6ffnung induzierten Manktl
Wettbewerbsmechaniken nicht nur zu einem enormen kommerziellen Wachstum dieses
Verkenrssektors mitsamt aus Verbrauchigmensicht fraglos begrufRenswerten Niedrig
preisen fur FlugticketdDiese Entwicklung wurde vielmehr vor allem auch zum Preis massiver
Einschnitte bei der Qualitat von Arbeit und Beschéftigung und damit auf dem Ricken der
Arbeitnehmerinnen ermdglicht. Dass hierbei die in Deutschland vergleichsweise stark
ausgepragten Kontrell und Schutzmechanismen deiBozia® 2 RSNJ 0SaaSNJ Y2
LJ- NI y S M@sorént Artieitgebern und Gewerkschaftdie beschriebenen Dynamiken
vielfach nur unzureichend abfedern konnten und kénnen, liegt auch in deren besonderer
Qualitat als Folgen eines internationalisierten, deregulierten Marktwettkampfs begrindet.
Wenn Firmen in einem liberalisierten Wettbewerb edffiv nationale Arbeitsschutzrechte
und Soziadtandardsumgehen konnen oder aber in direkter Preiskonkurrenz zu solchen
Anbietern stehen, tendiert der tarifliche Verhandlungsspielraumeher starker arbeits
rechtlich regulierten nationalen Kontexten systematisch gegen null. Mit anderen Worten:
Wennder Mal3stab einer freien Konkurrenz Anbieter sind, die ihre Personalkosten auf diese
Weise in Spharen dricken kénnen, die etwa fiur deutsche Unternehmen aufgruniiete
geltenden Bestimmungen schlechthin unerreichbar sind, dann sind selbst die hierzulande
niedrigsten denkbaren Gehaltsstrukturen fir die Arbeitgeber noch zu teuer, um ohne
anderweitigen betriebswirtschaftlichen oder finanziellen Ausgleich auf dem tMauk
bestehen.Etwas zugespitzt konnen strukturelle Personalplanung und Tarifgespnéaater

Folge zu reinen Einsparungsd Kirzungsverhandlungen verkommen, in denen maximal
das Ausmald und der Schwerpunkt jeri&inschnittezur Debatte steht und von gewle
schaftlicher Seite nicht mehr zu gewinnen a$ Mitsprache, ob die Einsparungen primar
durch Gehaltseinbul3en oder aber Stellenstreichungkeziehungsweise Outsourcing
umgesetzt werden.

Wenn betriebliche Mitbestimmung undewerkschaftlich organisierte Verhandlungsmacht
derart systematisch ausgehohlt werdelkkann es kaum verwundern, dass auch das Gewerk
schaftsfeld selbst langst Schaupléigfgreifender Konflikte ist, die sich beispielhaft in Neu
grindungen Abspaltungen uth Verselbststandigungemon Spartengewerkschafteq UFO
1992 (Flugbegleitunly VC2000 (Cockpit)TGL2002 (TechnikerfzdF2004 (Flugsicherung),
AGIiL2012 (Bodenverkehrsdiensted sowie der Grindung einer neuen Branchewerk
schaft¢ IGL2015 (ndustriegewerkschattuftverkehy ¢ manifestierer®. Die Unzufriedenheit
der Arbeitnehmetinnen mit ihrer gewerkschaftlichen Vertretung zumeist Ver.di¢ im
Rahmen von Arbeitskdmpfen, Tarifverhandlungen und Kirzungsprogrammen war dabei in
allen Féallerein zentrale Impuls. Ohne an dieser Stelle bewerten zu kénnen, ob dartber
hinauggehende Anschuldigueg von Interessenkonflikterund unangemesseneKollaboa-

2 BeispielhaftDribbusch 2009Wenzel 2014; Bispinck 2015; Pliick 2813% b;UFO 2020; IGL 2020
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tion mit der Arbeitgeberseiten Einzelfallerzutreffend sein kdnnten die in einigen Berei
chen seitens Beschaftigter immer wieder gegenuber Gewerkschaften und Beiditf@nsen

laut werden, konnen die teils extremen Verwerfungen in diesem Fsddauch als eine
Folgedynamik jenes massiven Kostendruals§ Arbeit und Beschaftigung im Luérkehr

verstanden werden.

Vor dem Hintergrund der skizzierten systematischen Probleme, die die Einhegung der Folgen
eines entfesselten internationaleWettbewerbsauf die Arbeitsverhéltnisse im Luftverkehr
bislang effektivunterminieren, zeichnet siclider Bedarf wirksamer regulatiwirtschafts
politischer Eingriffe umso deutlicher abbnnerhalb de bestehenden gesetzlichen Rahngen

fuhrt jene liberalisierte Marktmechanik schlielich offenkundig zu kritischen Qualitats
verlusien bei Arbeitsbedingungen und Beschaftigungsstrukturen, die etwa in Ausweitung des
Niedriglohnsektors und Prekarisierunganzer Beschaftigtengruppen auch soziale und
gesellschaftliche Folgekosten nach sich ziéheabei greifen normative oder gar
moraliserende Argumente und Forderungen im Sinne eines sozialvertraglicheren Umgangs
und Personalmanagements ins Leere. Schlief3lich ist aus betriebswirtschaftlicher Perspektive
die Sicherung und moglichser Ausbau des unternehmerischen Profits unter den
gegeb@en Rahmenbedingungen das definitorische Primarziel eines rationalen Manage
ments. Ein Ausscheren in diesationalitdtgetriebenen Marktmechanik ist fur Anbieter nur
maoglich, wenn sie ihr Produkt etwa durch besondere Alleinstellungsmerkmale dem direkten
Wettbewerbein Stiick weitentziehenund hierfir eine eigene Nische nutzen kénnen, in der
Breite ist diesjedoch illusorish. Ahnlich stellt sich die Situation mit Blick auf die Kunden
nachfrage nach moglichst ginstigen Flugtickets dar: Auch wenn den Verbrauchern durchaus
vermittelbar ist, dass Flugreisen zu heutigen Kampfpreisen nur durch massive Einschnitte bei
den Personddosten mdglich sind, ist nicht zu erwarten, dass digsder Masse freiwillig

bereit und in der Lage sinddhere Preise fur ihre Flugreisen zu bezahlen. Schliel3lich agieren
auch sie als Marktakteure 6konomisch mit begrenzten finanziellen RessourcerdeMit
Frage nach einem fairen, gesellschaftlich wiinschenswerten Ausgleich von Wirtschafts
Verbrauchetinnen- und Arbeithehmetinneninteressen kann folglich keine dieser Gruppen
alleingelassen werden. Vielmehr obliegt diese Aufgabe in einem politisch geahm
marktwirtschaftlichen System den Vertretamnen und Institutionen der Wirtschaftsund
Arbeitspolitik. So stellt auch der Uberwiegendgeil einschlagiger Studien zu Arbeit und
Beschaftigung im Luftverkehr einen Bedarf effektiver regulatiiegriffe explizit herads

AAviation law is not up to speed with the
outsourcing through elaborate subcontracting chains, involving various types of

atypical employment in order to reduce labour costs and enhanceetitugp

nessh (Jorens et al. 2015, S. 278)

30vgl.Ehrenberg 2004D6rre 2006; Dorre et al. 200B0rre et al. 2012Koppetsch 2013; Dietz et al. 2013
31vgl. ITF 2009; ThieRen 2014; Jorens et al. 2015; Wilke et al.R0LEurope et al. 2018
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Folgen der Pandemie fidie Branche

Die CoronéPandemie hat dem Luftverkehrswachstum ein jdhes Ende ged&izhdem der
Personenluftverkehr insbesondere im zweiten Quartal 2020 binnen Wochen ne@ssiach
Abbildung5: Monatliches Flugaufkommen 2019 & 2020

Geplante monatliche Fliige in Deutschland im Jahresvergleich 2019/2020
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¢ in Deutschland zeitweise um Uber 98% war Uber die Sommermonate und mit
Passagierfligen unter verscharften Infektionsschutzbedingungen nur eine schwache
Erholung moglich. Mit den ab Herli&21weltweit wieder ansteigenden Ansteckungszahlen
schranktenerneute Verscharfungen von SchutzmalRnahmen den Luftverkehr im Winter
2020/2021und bis mindestens in den Sommer 2021 hinein wettesatzlich ein. Lediglich

das Frachtgeschaft wand isthiervon vergleichsweis&enigbetroffen und wuchs teilweie

im Vergleich zum Vorjahr an, was allerdings fir @esamtentwicklung nur geringfugige
kompensatorische Wirkung hafté

Gleichwohl ist angesichts der enormen wirtschaftlichen Dynamik der Branche in den letzten
Jahrzehnten und auch mit Blick auf die umfangreichen staatlichen Hilfsprogramme fiir den
Sektor sowie laufenden Restrukturierungsprogmmen durchaus mit einer Erholung zu
rechnen, sobald MalRnahmen getroffen werden kénnen, die die CeRamalemie effektiv
eindammen. Auch wenn es einige Jahre dauern d#fifteo ist es wahrscheinlich, dass die
Luftverkehrsbranchevergleichsweise zigig auf das ©konomische Niveau vor der Krise
zuriickzukehren vermag und mdglicherweise dann auch weiter den jahrzehntelangen-Wachs
tumspfad fortsetzen kénnteEventuellsorgen die Monate des Verzichts und der vielfachen
Einschrankungen indffentlichen Leben aucHir einen erneuten Boom des Reisetourismus

in den Folgejahren.

82\/gl. Statistisches Bundesag020 a; OAG 2020

33\/gl. Statistisches Bundesamt 2020 b; Statista 2020 a

34Die Deutsche Flugsicherung GmbH (DFS) rechnet damit, dass im Jahr 2025 das Vorkrisenniveau wieder
erreicht wird. Vgl. DFS 2021
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Bereits jetzt ist absehbar, dass eine Erholung der Braadleedings mihichten mit einer
Verbesserung der Arbeitsbedingungen im LuftverkedtBs einhegehenwird ¢ das genaue

Gegenteil ist zu erwartenL Y a2 AYRaAOKI 0G4Syd RSNJ tlyRSYAS
Restrukturierungsmaflinahmen ergriffen, welche zwar bereits langer in den &dbuabl

lagen, nun jedochwvie im Zeitraffer durchgdriickt werden. Bestes Beispieldrfir ist etwa

die Lufthansa welche ihr Geschaftsmodell derzeieiter den Billigkonkurrenten angleicht

und die Abwartsspirale fur die Beschéftigten enorm beschleunigt. Undimlifast) allen
Betriebssegmenten:

Mit der neu gegrundeteriEurowingsDiscovemwird nunmehrauch im Langstreckenangebot
eine eigenea . A f f A @avzierhdbeb der zunachst 300 Beschaftigte (Pilot*innen und
Kabinenpersonal) unterkommen sollen. Es sollen bereits konzernverbundene Mit
arbeiter*innen zum Einsatz kommen, jedodu erheblich reduzierten Bezligen, ohne
Tarifvertrag und stets mit zweijahriger Befristung. Dies durfte einen Erdrutsch fir das
konzerninterne Tarifgefiige bedeuten, der aus Betriebsratskregaan t & a ¢ I NA F Ff dzC
{ G S dzS NJARliadis3lg 2020angeprangert wird Im gleichen femzug hat das Manage
ment der Lufthansadie seit 1992 bestehendeBetriebsvereinbarungen zu Sozialplan und
Interessenausgleich beim Bodenpersonal gekundigt,hien ihre Sparplandeschleunigen

zu kénnen.Die angedrohten Kindigungen wurden zvims Marz 2022 ausgesetzt, jedoch
nur gegenVerzicht von 35.000 Beschéftigtanf Entgeltbestandteifé. Mit der LSGSkychefs

dem konzerneigenen Caterisfgnbieter, hat sich die Lufthansaudemeines aus ihrer Sicht
unrentablen Geschéaftszweiges gleich komplett entledigt. i@ Mitarbeiter*innen waren
durch einen Tarifvertrag faktisch unkiindbar, durch Verkauf des Betriebes &atikgroup
wurde dies jedoch effektiv umgangen. Den Sparten ReisstenabrechnungAirplug und
Wartung (ufthansaTechnilk droht in Zukunftzumindest in Teilen das gleiche Schicksal.
Mitnichten sind diese Entwicklungen dabei als Einzelfalle zu betrachten. Vielmehr
beschreiben die hier knapp angefihrten Prozesse symptomatische Entwicklungsdynamiken
in der gesamten Branche, wie sie rdn die Coron@andemie zusatzlich beschleunigt
wurden. Auch wenn die Luftverkehgeselschaften undihre Aktionare mit Blick auf die
steigenden Impfquoten und mdogliche erste LockerungsschritteGtepnaEinschrankungen

auf besseres Wetter hoffen durferstehen die Zeichen fur die Belegschafsamit weiter

auf Sturm.

35Vgl. Kurier (2020)
24



Diese Studie

Die kritische Bestandsaufnahmeur Entwicklung der Luftverkehrsbranche und dem
parallelen Wandel von Beschéftigungsstrukturen und Arbeitsbedingungeenirbisherigen
Abschnittendieses Forschungsbericktverdeutlicht sowohl die Tragweite jener dynamischen
Wirtschaftsprozesse, als aucden dringenden Bedarf diese im Sinne der Arbeit
nehmerinnen dieses Sektors, wie auch der Passagiei@zuhegen Die aufgezeigten
Prozesse, ihre dynamische Verflechtung und gegenseitige Verstarkung beschreiben einen
kritischen qualitativen Wandelentlang der Marktmechanik eines deregulierten und
liberalisierten imereuropéaischen undylobalen Wettbewerbs, der nur im Rahmen einer
adaquaten regulativen Arbeisind Wirtschaftspolitik effektiv gesteuert werden kann. Hin
zugenommen werden kénnen einiggxemplarischéttribute dieses Wirtschaftsbereichs, die
diesen Bedarf unterstreichen:

f Ungeachtet deren teilweiseUberhéhung durch Branchenakteure ist die zivile
Luftfahrt in Deutschland ein wichtiger wirtschaftlicher Faktor und bietet eine
gro3e Zahl an Arbeitsplatzen. Es ist absehbar, dass dieses 6konomische Ge
wicht nach Eindammung der CoreRandemie weiterwachsekonnte. Damit
wachst parallel auch die Bedeutung hiesiger Beschaftigungsstrukturen und
deren Folgewirkungefiir die Volkswirtschaft sowie die Sozialkassen.

1 Flughafen sind oftmals gerade im regionalen Kontext bedeutende Arbeitgeber.
Der qualitative Wandevon Arbeitsverhaltnissen kann sich daher aucmitn
telbar in der nachgelagerten regionalen Wirtschaftsstruktur sowie geesedft
lich und soziaih den 6rtlichen Sozialgemeinschafteiederschlagen

1 Die Sicherheit des Luftverkehrs ist vgasamtgesellschaftlichem Interesse; so
wohl mit Blick auf die Pravention von Unfallen als auch im Sinne der Gefahren
abwehrbezogen auf Terrorismus oder auch Pandemien

Unabhéngig von den jeweils hiermit befassten politischen Akteuren, Gremien und
Institutionen, bedirfen effektive regulative Eingriffe in diesen Wirtschaftssektor beziehungs
weise dessen arbeitsrechtliche Grundlagen mdglichst weitreichender Erkenntnisse Uber die
konkreten Phanomene und Strukturen, in denen sich dl@zzierten Entwicklungen
manifestieren. Nur wer genau weil3, wo und wie welche Folgewirkungen auf Arbeit und
Beschaftigung entstehen, kann passd zielgenau dazu beitragediese Problemlagen zu
verbessern. Die hier im Folgenden vorgestellte Studie Isaumit eine wirtschaftsozio
logische Bricke durch die vertiefende Analdey Situation in densechsTeilbereichen
Cockpit, Flugbegleitung, Groundhandling (Vorfelddienste, Logistik, Catering), Reinigungs
dienst, Flugsicherung und SicherheitsdierfSie st aufzeigen, wie sich die beschriebenen
Entwicklungen und Tendenzen des Strukturwandels in der Luftvetkeimshe und deren
Arbeitsverhaltnissen konkret im Arbeitsalltag der Beschaftigten niederschlagen; was es also
konkret bedeutet, Arbeitnehmerin dieser dynamischen Branche zu sein. Sie ist-kom
plementar zur politischen Arbeit von Fachpolitikern wgtemien sowie Geweschaften
gedacht, die in diesem Spektrumrkenund soll mittiefgehenden, fundierten Erkenntnissen
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deren informatonelle Arbeitsgrundlage verbesserihire Grundlage bilderewei Grund
thesen, die mit der bisherigen Einfuhrung in das Thema herausgearbeitet werden konnten:
Zum einen haben sich Arbeit und Beschéftigung im deutschen Luftverkehr grundlegend
verandert. Zumanderen hangt dieser Wandel direkt mit der strukturellen wirtschaftlichen
Entwicklung der Branchsowie deren politischer Rahmuiadp den 1990er Jahrezusammen.

Um zu analysiererwelchedynamischerfFolgeprozesse in den verschiedenBgilbereichen
des Luftverkehrsjeweils forciert wurden und nachvollziehbar zu machen, welche
Veranderungen hiermit fur die Beschaftigten verbunden sind, ltsgt Studie dazieine
entsprechende methodisetvissenschaftlise Fundierung zu Grunde. Im Rahmemes
qualitativen soziologische Fallstudiendesignsvurden Beschaftigteder aufgefiihrtenacht
Fachgebieteu ihrensubjektivenErfahrungenm beruflichen Umfeldund Alltag sowie deren
Wandelin den letzten Jahren und Jahrzehnteefragt In15 vertiefendeninterviewsgaben

so insgesamR0 Studienteilnehmetinnen umfassenden Einblick in ihrférfahrungen und
Perspektiven Es wurden dabeigezielt Interviewpartnersinnen ausgewahlt die uber
moglichst langjahrige Berufsund Arbeitserfahrung verfigen und entsprechend die
vielfaltigen Veranderungen in den zuriickliegenden Jahrzehnten selbst hauatrieHebt
haben Die durchschnittliche Beschéaftigungsdader Befragtenin der Branche lag so zum
Untersuchungszeitpunkt (2018 und 2020) beind 19 Jahren Zudem wurden in den
einzelnenSegmenten gezieBeschéftigte verschiedener Arbeitgeber, vor allem jeweils aus
dem Bereich tradierter Branchenunternehmen unduererKonkurrenten aus dem Segment
der LowCostCarrierbeziehungsweise Drittanbietezinbezogen Es wurde beim Sampling
explizit auf Ausgewogenheit und Abdeckungsreichweite geacHDe¢ anonymisierten
Transkipte dieserInterviewsg insgesamt entstandeso rund 22 Stunden beziehungsweise
500 Seiten Interviewmaterial wurden dann als Rohdatesystematisch mit der Datemr-
arbeitungssoftware MAXQDA nach dbtethode der qualitativen Inhaltsanalyse ausge
wertet, umjeweilstypische Muster und Dynamikezu identifizieren undherauszuarbeiter®.
Auf dieser umfassenden Datengrundlage erméglicht dasgrasentierteForschungsprojekt
einen realitatsnahen authertischen Einblick in die Arbeitswelt Lvdrkehr und den Alltag
der hier Beschatftigten im Kontext jenes dynamischen Wandels. In den folgenden Ab
schnitten werden die hierbei zentralen Erkenntnisse einzelndiérfokussiertenTeilbereicle
vorgestellt, eingeordnet und interpretiert.

36\/gl. zu Charakteristika und Ratialen qualitativer soziologischer Empirie ausfiihrlich Mayring 2003; Hopf
2016; Fuhse 2016, zur Erhebungsmethode qualitativer Interviewforschung Bourdieu 1997; Kruse 2015 und zur
Auswertungsmethode der qualitativen Inhaltsanalyse Mayring 2003.
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Il.  Die Verliererinnen der Entwicklung

Das Grundlagenkapitel dieses Berichts vermittelte bereits einenréef&inblick in die
Branchemntwicklung des Luftverkehrs in Deutschland und Europa in den letzten rund drei
Jahrzehnten. Unter Bezugnahme auf aktuelle Fachanalysenpuiikationen zu Arbeits
welten und Beschaftigungsstrukturen dieses Wirtschaftsbereicimntieodabei heraugear-

beitet werden, wie sich gewissermal3en im Schatten des bis zur Zasur der Camuhemie
enormen wirtschaftlichen Wachstumsprozesses die Situation der Ameéinerinnen
dieses Sektors sukzessive verschlechtert hat. Insbesondeefaahg durch die Eleite
politische Deregulierung und Liberalisierung ab den 1990er Jahren entwickelte sich in
diesem uber viele Jahrzehnte stabilen, von staatlichen Unternehmen und Beho6rden
dominierten Verkehrssegment binnen weniger Jahrzehnte ein aselikOkonomischer
Konkurrenz und Verdrangungswettbewerb, in dessen Zudje Personalstrukturen und
Arbeitsverhaltnisse unter enormen Rationalisierungsid Kostendruck gerieten. Out
sourcing, Stellenabbau, Arbeitsverdichtung, Reallohnriickgédnge, Umsiarkiug, Zei
/Leiharbeit, FlexVertrdge und atypische, prekare Beschaftigundies sind die unstrittigen

und bereits vielfach dokumentierten, systematischen Folgen aus Perspektive der
Beschaftigten. Auch wenn ebenso eindeutig zu konstatieren ist, dass efiiektive
Verbesserung letztlich nur von wirtschaftspolitischer, regulativer Seite initiiert werden kann
¢ unter dem Druck einer internationalen Konkurrenz, in der etwa die Qualitat nationaler
SozialArbeitsrechtsstandards sowie staatliche Subventiopetente Wettbewerbsfaktoren
darstellen,versagen die hierzulande etablierten Strukturen der SdéKiahfliktpartnerschaft
vielfach systematiscly sind die Erfolge bei der Abfederung der Konsequenzen fur die
Arbeitnehmer*innen der Branche bislang besterdalberschaubar. Dabei 6ffnet sich gerade
aktuell im Zuge der Cororandemie und ihrer Folgen, die diesem Verkehrssegment 2019
1dz2NI FNA&AGAT NBISENBOKG ORSY {1SO71SNJ 3ST 23Sy
Zerstorung etablierter 6konomischefStrukturen und staatliche Unterstitzung  wirt
schaftlicher Akteure beinhaltet schlie3lich auch ein Momentum flr strukturelle politische
Reformen, die den absehbaren Wiederaufstieg dieses Wirtschaftssektors nach der Krise auf
ein verandertes, arbeitnehm&mnernfreundlicheres Fundament stellen konnten.

Neben dem grundsétzlichen politischen Willen hierzu, der vor allem einschlagigen
offentlichen Diskursen sowie den Mehrheitsverhaltnissen wirtschaiftsl arbeitspolitischer
Grundpositionen abhanghedarf es fur effektive regulative Eingriffe und Rahmenseteung

vor allem einer validen Wissensgrundlage dariber, welche Tendenzen in welcher Weise in
den einzelnen Teilbereichen auf die Beschaftigungsstrukturen und Arbeitsverhéltnisse ein
wirken. Die beeits im Vorangegangenen kurz vorgestellte wirtschaftssoziologisiaile
studierbasierte Analyse dieses Forschungsprojekts kann hier eine Briicke schlagen und das
Fundament solchen vertieften Praxiswissens bereiten. Wahrend schlie3lich die oben
genannten Blgewirkungen und deren Auftreten grundséatzlich bekannt sind, besteht eine
problematische Wissensliicke vor allem in der Frage, wie diese strukturellen Dynamiken und
Mafl3nahmen sich konkret iden Arbeitsverhaltnissen und im Arbeitsalltag der betroffenen
Mitarbeitersinnen manifestieren und auswirken; was es also konkret bedeutet Arbeit
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nehmerin dieser sich verandernden Branche zu sein. Hierfur liefert die inhaltliche Arbeit
von Gewerkschaften zwar vielfach Anhaltspunkte, diese sind aber in der Regel- berufs
beziehungsweise fachbereichsowie haufig auch standortspezifisch und analysieren die
Entwicklungen oft auch auf statistischer Grundlage und somit methodologisch gesehen von
einem externen Standpunkt. Hierzu komplementar bietet das in diesem Berichtstelig
Forschungsprojekt eine quasi umgekehrte BottomPerspektive, indem die Schilderungen
und Einordnungen der Arbeitnehntémnen selbstg als Experinnen fur Praxis und Wandel

in ihrem Arbeitsbereiclg die wesentliche Grundlage der Analyse bildenf Aiese Weise
entsteht gewissermal3en eine andersehr realitatsnaheBranchenanalyse aus der Per
spektive der Beschatftigten selbst mit inhaltlichem Fokusjengm Wandel von Arbeitse-
dingungen und Beschaftigungsstrukturen im Schatten der Branchenentwicklung der letzten
drei Jahrzehnte. Dieser Forschungsbericht bietet darauf im FolgenderegiaefendesBild

der sechs Beschéftigungsfeld@ockpif Flugbegleitung Groundhandling(Vorfeddienste
Logistik Catering, ReinigungsdienstFlugsicherungund Sicherleitsdienst das die jeweils
pragendsten und typischen strukturellen Dynamiken jener Arbeitswelten und deren Folgen
fur die Mitarbeiterinnen aus deren subjektiver Welt heraus erklart

Naturgemalf? in einer offenen, nicktandardisierten empirischen Forschungsmethodik, wie
sie die skizzierte Untersuchungsrichtung erfordert, bilden sich auf Basis des erhobenen Da
tenmaterials unterschiedliche Schwerpunktdimensionen und Subthemen fillredagschten
Teilbereiche im Material ab. Um deren Einzelanalysen in diesem Bericht einem Uber
greifenden, externen und auch vergleichenden Blick zuganglicher zu machen, folgen die hier
anschlieBenden Einzelabschnitte jeweils einem gleichen GrundaufbauweSten die
Ergebnisse grob naclstrukturellen Faktoren der Beschéftigung (A)Anforderungené&
Bedingungendes Arbeitsalltags (B) und Auswirkungenim Privatleben (C) geordnet
zusammengefasst. Hinzu komm@&icherheitsrelevantéspekte(D) in allen Bereichen, in
denen solche explizit deutlich wurden. Mit dieser wiederkehrenden Grundarchitektur soll
vor allem die Zuganglichkeit des Materials fur die Leser*innen dieses Berichts verbessert
werden. Mit Blick auf die jeweilige Praxis selbst l&sish eine derartige Auftrennung
gleichwohl schwerlich abgrenzen, da die verschiedenen Aspekte und Faktoren schlief3lich
untrennbar verbunden sind, sich wechselseitig bedingen und vielfach zusammenwirken. Die
herausgearbeiteten Inhalte fulRen dabei gemal} degewendeterfallstudienbasierten, in
haltsanalytischerMethodik auf der Verdichtung der empirischen Datir entsprechenden
Interviews im Forschungssample und kénnen somit metmktuellbeziehungweise singular

auf einzelne Interviews oder Passagantickbezogen werderZusatzlich werdemllerdings
einzelne Zitateaus dem Materialhinzugenommen, diebestimmte Zusammenhange im
Besonderen herausstellaind als stilistische, unterstiitzende Elemeritengieren, um diese

zu illustrieren Diese stellen degemaausdricklich nicht die singulare Grundlage fur die
Inhalte dar, in deren Kontext sie exemplarisch angefiihrt werden.

Die sechs Unterkapitel werden jeweils von einer kurzen Zusammenfassung der fiur dieses
Berufsfeld analysierten Dynamiken des Wandelsr vrbeit und Beschéftigung abge
schlossen. Hierzu erstellte Diagramme verdeutlichen auf Basis des empirischen Materials der
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Studie nochmals die identifizierten Schwerpunkte des Wandels aus Sicht dernArbeit
mer*innen des jeweiligen Bereichsdireser Studie. Dies ist gleichwohl nicht zu verwechseln
mit einer reprasentativen, quantitativen Ubersicht des Geschehens im gesamten Wirt
schaftdereich. An dieser Stellésst sich sehr gut nochmals die spezifische Perspektive des
angewendetenForschungansatzes illustrieren, der der in diesem Bericht vorgestellten
Studie zugrunde liegt. Der methodische Fokus und die Zielsetzung liegen hierbei namlich
spezifisch nicht auf einem reprasentativen Uberblick, in welcher Starke und welchem
Verhéltnis die Tendeen in den einzelnen Berufsfeldern exakt zahlenmallig auftreten. Da
sich dies ohnehinhdufig von Betrieb zu Betrieb, teils Arbeitsplatz zu Arbeitsplatz,
unterscheidet sind der Aussagekraft solcher UberblicksdasshlieRlichohnehin enge
Grenzen gesetzt insbesondere, wenn es darum geht die subjektive Wirkung fir die be
troffenen Beschaftigten nachzuvollziehen. Vielmehr gehheger hier erfolgtenqualitativen
Analysedarum, besonders typische Dynamiken und Muster, die die jeweiligen Bereiche
pragen, heauszuarbeiten und deren Dynamik auf den Ebenen der Beschaftgpanisiren,

des Arbeitsalltags und des Privatlebens der Mitarbeiter*innen vertiefend zu analysieren. So
macht diese BottorUp-Branchenanalyse sichtbar, wie der Wandel der Luftverkehrsbench
aus der Sicht der hiesigen Arbeitnehmer*innen deren Arbeitsleben verandert und auch in
das Privatleben hinein pragt.
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Cockpit

Von einer technischen Warte aus betrachtet, bekleiden die Pilot*innen, die zivileMsr
flugzeuge im Cockpisteuern beziehungsweise deren Flug uUberwachen, zweifellos die
zentrale Arbeitsfunktion im Luftverkehr. Sie sind hauptverantwortlich fir Start, Flug und
Landung der Maschinen und treffen Uberdies in letzter Instanz alle kritischescHent
dungen an BordWenngleich die Verantwortung erheblich verschieden ist, wstkeidet
sich der Beruf technisch nur geringfiigig danach, ob eine Frader Passagienaschine
geflogen wird, die in aller Regel gleichen oder sehr &hnlichen Modelltypdfug
zeugmusterng entsprechen. In der Regel arbeiten zwei (Kagitdrund CoPilottin), bei
Langtreckenfliigen auch drei ausgebildete Verkehrspifoten gemeinsam im Cockpit.

A. Strukturelle Faktoren der Beschaftigung

Die Arbeitswelt der Pilot*innen wird in der gesellschiaften Wahrnehmung haufig mit dem
Nimbus einer hohen Exklusivitat verbunden. Schliel3lich bedingt die groRe Verantwortung fur
Technik und Menschenleben eine vergleichsweise sehr strenge Selektion vorbBevmer

nen um eine Ausbildung als Verkehrspilot*Hierzu gehdéren auch relativ hohe Anforde
rungen was die korperliche, geistige und mentale Leistungsfahigkeit anBébt*innen
beziehungsweise Flugschilertinnen werden von speziellen Flugschulen in den Grundlagen
ausgebildet und erwerbetuftraumspezifische Verkehrslizenzen, um dann zunéchst als Co
Pilot*innen eingesetzt zu werden und bei entsprechender Erfahrung, Weiterbildung und
Stellenverfligbarkeit zu Flugkapitan*innen aufzusteigen. Wie auch bei den Zugangs
voraussetzungen sind die Amflerungen in der Ausbildung insgesamt traditionell sehr hoch,
wobei es hierbei auch durchaus Spielraume gab und gibt. Angesichts des enormen
technischen Fortschritts bei den Flugzeugen, der diese immer sicherer und weniger
storanfallig macht, wurden hidPotentiale zur ausbildungsseitigen Straffung identifiziert und
realisiert. Die sicherere Technik ermdglichte es mit anderen Worten die Ausbildungs
standards und damit die enormen Kosten zu deren Vermittlung durch die Flugschulen bei
unter dem Strich gleicem Sicherheitsniveau zu senken. Lediglich in verschwindend selten
gewordenen, vorher so unbekannten Extremsituationen kann diese Absenkung der Aus
bildungsntensitat eine Rolle spielen, wobei auch hier die moderne Technik mi ent
sprechenden Standardabléan und verbesserten Kommunikatiangglictkeiten entgegen

wirkt.

ATja, da hat man aber gesagt: Die Flieger
immer sicherer und das Sicherheitsniveau hat zugenommen, deswegen

kénnen wir bei den Piloten ja einfachndch s s en . i
(Langjahrige/r Flugkapitan*in einer Traditionsairline | L$4.79)

Zu einem gewissen Teil hat sich damit auch das berufliche Anforderungsprofil seitens der
Arbeitgeber verschoben: Waren angesichts viel haufigerer technischer Probleme unt& Unfal
noch bis in die 1988 Jahredie sicherheitsrelevanten technischen Fahigkeiten der Pilet*in
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nen das oberste und zentrale Mal3, hat sich hier durchaus ein latenter Wandel in der Profil
orientierung eingestellt. Zwar ist Stressresistenz und Ruhe in Belastungssituationen nach wie
vor von herausgestellter Bedeutung, gleichwohl sucht man daneben auch gezielt nach
Charakteren, die vor allem auch Vorgaben und Standardverfahrensweisen zugerlass
umsetzen, die mit einer ausgefeilteren Technik umso wichtiger werden. In mittlerer bis
ferner Zukunft konnten Anforderungen und sogar der generelle Personalbedarf im Cockpit
durch eine zusehends weiter entwickelte Technik naelter sinken.

Neben diesen inhaltlichen Wandel haben sich vor allem die finanziellen Implikationen der
Ausbildung in einer Flugschule in den letzten Jahrzehnten stark verandert. Wurden die
hohen Ausbildungskosten einst ganz oder in grof3en Teilen von den Fluggesellschaften als
kiinftigen Arbeitgebern tlbernommen, vollzog sich hier ein sukzessiver Paradigmenwechsel.
Es wurden Ausbildungsgebiihren eingefihrt und diese nach und nach erhdht, wahrend man
im Zuge von Liberalisierung und Privatisierung des Marktes Flugschulen zu profitotéenti
Unternehmen umwandelte. Heute muissen Flugschiler*innen hier Ausbildungskosten in
Hohe eines mindestens funfstelligen Betrags aufbringen, um sich ausbilden zu lassen. Wenn
keine anderweitigen Vermdgensquellen verfugbar sind, ist dies haufig verbumdeder

L dzFyF KYS dzYfraaSyRSN) YNBRAGUSET RAS RIEyy | a
werden.

AUnd dann I st ma n Il rgendwann auf den T
machen daraus ein Profitcenter. Warum sollen wir das alles bezahlen? Kénnen

die Leute do h ma | sel ber bezahl en. i Und dani
Geb¢hren eingefe¢g¢hrt und die wurden auch i

(Langjahrige/r Flugkapitan*in einer Traditionsairline | L3{.230)

Dabei hat sich das Angebot an Flugschulen durch die geg&iNachfage im Zuge von
Marktliberalisierung, boomenderVerkehrsentwicklung sowie staatlichen Infrastruktur
investtionen enorm vergroRertBereits mit dem Abflachen der Entwicklung in der Folge der
Finanzkrise 2007/2008, die vor allem der staatlichen Fordexigigrorts ein Ende setzte,
entstand so auch eine Konkurrenz unter den Ausbildungsstatten um Flugschiler*innen als
zahlender Kundschaft, die allzu strengen Anforderungen auch latente Gegenanreize
gegenubersetzt und damit der reinen Qualitat zumindest nechitaglich ist.

AAnfang der 90er ist die Liberalisierung gekommen. Das hat eine Explosion
verursacht: Jeder wollte seinen Flughafen haben, hat Geld investiert, die
Fluggesellschaften subventioniert. Die Flugschulen sind aufgepumpt, riesengrof

gewordenlUnd dann 2008 ist das alles wie ein Kartenhaus zusammengeklappt
(Langjahrige/r Flugkapitéan*itei verschiedenen Airlines | 1.453.120)

Fur die Absolvent*innen hingegen bedeutet die so hervorgerufene Uberproduktion ihrer
Zunft in Deutschland vor allenerschlechterte Bedingungen zum Jobeinstieg. War es friher
Ublich nach der Pilsinnenausbildung unmittelbar bei einer Fluggesellschaft einzusteqgen

bei deren eigenen Flugschulen gewissermalien mit Gargnigrde dieses Prinzip nach und

nach aufgeweicht.So bietet das erfolgreiche Absolvieren der Ausbildung heute keine
Sicherheit mehr im Anschluss eine Anstellung zu finden. Schlie3lich mussen fur den Einsatz
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als Pilot*in weiter zumeist noch spezifisciMusterberechtigungenmodell beziehungs
weise typenpezifische Flugscheine) mit einemugehoérigen Flugstundenkontingent
erworben werden. Je nach Arbeitsmarktlage sind Fluggesellschaften dabei mehr oder
weniger bereif die hierfir notwendigen Kosten in ebenfalls flnfstelliger Hohe in neue
Mitarbeiter*innen ai investieren, sodasiier teilweise wiederum grof3e Eigeninvestitionen
notwendig werden kdnnen. Die frihere Kaminkarriere, von der Flugschule mit Vorabvertrag
ins Cockpit und in einer planbaren Jahreszahl/zunFlugkapitafin, existiert so heute fur

die allermeisten Flugschuler*innen im Grunde nicht mehr, was deren Situation angesichts
der parallel erhéhten finanziellen Belastung umso schwieriger werden lasst.

AEine Musterberechtigung kostet je nach Flugzeug zwisch@®@&nd 85000

Euro. Und genau wie gerade die Wirtschatft ist: Wenn es wenig Bedarf fur Piloten
gibt, dann sind die Firmen auch nicht bereit das zu bezahlen. Somit muss der Pilot
dann jedenfalls selbst dgSanzein die Hand nehmen und bezahlen, um dann

attraktiver fur de Arbeitgeber zu seifi.
(Pilot*in bei einem LowCostCarrier | 1.5Sg.33)

Von dem grof3en Angebot an Nachwuchspilot*innen profitierten auf der anderen Seite des
Arbeitsmarktes hingegen die ab den 1990ern rasant wachsenden und vielfach neu
gegriundeten Fluggsellschaften, die so auf ein groRes Arbeitskraftereservoir zurtickgreifen
konnten. Mit der Privatisierung der traditionellen Staatsairlines und noch starker dem
Aufstieg der neuen LosEostCarrierdiversifizierte sich dieser Bereich in einer in dieser Form
neuartigen Konkurrenz, die gerade die etablierten Beschaftigungsstrukturen und Arbeits
bedingungen unter massiven Druck setzte. Personalstrukturen wurden in einem primar
betriebswirtschaftlich gewandelten Managementstil immer starker zu einem reinen Koste
faktor degradiert, den es moglichst effizient zu optimieren gilt. Dabei gerieten nicht nur die
lukrativen Tarife fur diese exklusive Berufsgruppe in den Fokus. Zusatzlich wurde vor allem
durch Arbeitsverdichtung und optimierte Arbeitszeiten versyaftektiv die Ausgaben zu
senken. Gerade die vertraglich verfestigten Strukturen der tradierten Airlines waren
schlieBlich um ein Vielfaches kostenintensiver als die schlanken Personalansatze und
Gehaltgefiige ihrer neuen Konkurrenten, die mit Kampfkondi@orin den Markt drangten.

So sind heute LoM€ostCarrier gerade auch in Sachen Personalkosten die Benchmark, an der
keine Fluggesellschaft im direkten Wettbewerb vorbeikommit.

A Grade in der heutigen Zeit mit diesem Aufschwung dieserCastCarrier

muss jede Airline gucken wo sie bleilit
(Pilot*in bei einem LowCostCarrier | 1.5Sg.33)

Mit der Privatisierung eineseits und der qua Marktliberalisierung entfachten neuen Kon
kurrenz andererseits, gerieten so die Arbeitsd Beschéftigungsstandards gewissafien

in die Zange einer radikalen 6konomischen Rationalisierung, die die Arbeitswelt Cockpit
nachhaltig verdnderte. Wie bereits im Grundlagenkapitel aufgezeigt, war gerade fur die
tradierten Fluggesellschaften angesichlitsren bestehenden Vertragaind Personaitruk-

turen, vielfach die Ausgriindung von Geschaftsteilen in eigenen Gesellschaften im Zuge von
Outsourcingprozessen das (wiederkehrende) betriebswirtschaftliche Mittel der Wahl, um
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erstere zu flexibilisieren und @iPersonalausgaben fur die jeweiligen Verkehrsleistungen
effektiv abzusenken. Schliel3lich kdnnen somit die Konditionen fir die Mitarbeitersinnen qua
Ubergangsregelungen oder Neueinstellung faktisch auf einen niedrigeren Standard gedriickt
werden. Dabei bes$geiben solche Mallnhahmen stets auch eine zu einem gewissen Tell
doppelte Wirkrichtung. Neben der direkten 6konomischen Wirkung veranderter Vertrags
konditionen fur die Belegschaft in den outgesourcten Tochterunternehmen, schlagen diese
Mallnahmen oderbereits deren Ankindigung namlich auch auf die Stammbelegschaft
durch, die sich mit dem Verlust ihrer Arbeitsplatze beziehungsweise deren Konditionen
bedroht sieht und entsprechend eher zu Zugestandnissen bereit ist, um dies zu verhindern.
Jenseits der jewils konkreten Akteure ist diese Grundmechanik eines doppelt wirksamen
Drucks auf die Beschaftigungsverhaltnisse dabei prinzipiefjleiehe unabhangig davon, ob

es sich um eine Ausgrundung als hundertprozentiges Tochterunternehmen oder die
Ubernahme va Geschéftsteilen durch Wettbewerber handelt.

Unter dem Strich geraten mit der Entwicklung jenes politisch entfachten und von neuen
Konkurrenten gepragten Wettbewerbs so speziell die fur das Management beeinflussbaren
Personalstrukturen allenthalben untemmer starkeren Kostendruck. Auch wenn viele
Pilot*innen weiterhin vergleichsweise gut verdienen, sind die Realléhne dieser Berufsgruppe
in den letzten Jahrzehnten insgesamt massiv zuriickgegangen. Ahnliches gilt daneben auch
fur die verschiedensten weitereVertragsbedingungen, seien es Urlaubsanspriiche, Ruhe
standsregeln oder weitere geldwerte Parameter und Vorteile. In einem nach und nach
verdnderten Managementstil werden schlief3lich Mitarbefteneneinsatz und-aufwen-
dungen zusehendsis rein betrieb$konomische Faktoren betrachtet, die es rational zu
optimieren gilt, um die Profitabilitat und damit Wettbewerbsfahigkeit in einem umkampften
Marktumfeld zu behaupten. Neben den teils extremen finanziellen Wetdeden zwischen
langjéhrigen Pilot*innen @ dem Segment der Traditionsairlines mit gut dotierten
Altvertrdgen und ihren jungeren Kollegnen im LowCostSegmentg es ist nicht uniblich,
dass hier fur die grundsatzlich gleiche Tatigkeit gut das Vierfache gezahtf atdsich vor

allem auch dieSicherheit der Arbeitsplatze an sich grundlegend veradndert. War ein
Arbeitsverhaltnis friher traditionell oftmals eine Ehe auf (Arblitsbenszeit, greifen heute
kosten und flexibilitdtsgetrieben Beschéaftigungsmodelle mit dem Ziel eher kirzerer,-mehr
jéhriger Engagements zusehends um sich. Fir die betroffenen Mitartiaiten bedeutet

dies eine tendenzielle Unsicherheit, die gerade entlang der typischen Karrieremuster dieser
Berufsgruppe problematisch werden kann: So ist die Arbeitswelt Cockpit vielgaathwie

vor stark durch Senioritatssysteme und eine traditionell geringe Fluktuation gepragt. Um
karrieretechnisch aufzusteigen ist zumeist eine langjahrige Tatigkeit eber Flug
gesellschaft die Grundvoraussetzung. Mit der skizzierten arbeitgebgeseit/erdnderung

hat sich dieWirkung dieses Kaminkarriereprinzips aus Sicht der Beschaftigten regelrecht
pervertiert, sind sie doch umso mehr auf den Erhalt ihrer Arbeitsplatze angewiesen, um
durch langfristige Betriebszugehdrigkeit Aufstiegschancenwerben

AUnd von daher i st man extrem angewi esen
konnen nicht mal eben den Arbeitgeber wechseln. Das wissen die Arbeitgeber.
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Die nutzen das auch total aus. Die wissen ganz genau, nach zehn, finfzehn Jahren
kann hier keiner mehgehen. Dann kann man denen die Daumenschrauben

ansetzen tariflich.h
(Langjahrige/r Flugkapitéan*in einer Traditionsairline | L$4.240)

Gerade Berufseinsteiger*innen erhalten mittlerweile teilweise nur noch befristete Vertrage,
die dann an bestimmte Muasrberechtigungen beziehungsweise deren Erwerb in einem
vorgegebenen Zeitraum gekoppelt sind. Mit gesteigerter Konkurrenz undridasierung
haben sich so einst pragende Strukturmerkmale und Bedingungen der Beschaftigung im
Coclpit nachhaltig und zuungsten der Arbeitnehméinnen gewandelt.

Bereits vielfach angeklungen ist der maf3gebliche Einfluss der neuartig ausgerichteten Low
CostAirlines auf die skizzierten Entwicklungen, die ab den 1990er Jahren in vielerlei Hinsicht
eine Avantgardefunktion, gerade in der effizienten Gestaltung von Personalstrukturen,
einnehmen. Teilweise mit schnellen und unkomplizierten Aufstiegsmaoglichkeiten fur Berufs
anfanger*innen werbend, optimieren diese Unternehmen ihre Betriebskosten im operativen
Personalbereich vor allem durch niedrigste Einkommenstarife, flexible Vertragswerke und
eine Minimierung aller sozialind arbeitsrechtlichen Nebenkosteqauch unter gezielter
Ausnutzung nationaler Unterschiede hierbei. Fur die Arbeit im Cockpit beddigstim
Vergleich zumeist harteste finanzielle und organisatorische Bedingungen sowie haufig eine
regelrechteHire-and-Fire-Mentalitat im Umgang mit den Matrbeitersinnen.

AUnd dann kairmndliesk ist eiR Fasadebeispiel dafiir. Wie zuriick
ins 19. Jahrhundert am liebsten so. Null soziale Verantworturjgder muss
selber zusehen wo er bleibtlso keine, Uberhaupt keine. Das ist kein Geben und

Nehmen mehr, sondern das ist quasi wie Tac
(Langjahrige/r Flugkapitan*in einer Traditiceigline | 1.11Sg.68)

Traurige Berihmtheit erlangte in diesem Kontext speziell das Modell der Schein
selbststandigkeit von Teilen der CockB#satzung: Nachwuchspifotnen, die als Erste
Offiziere anfingen, wurden speziell beyarair Uber Jahre nicht dékt eingestellt, sondern

als quasi Selbststandige mit der Arbeitsleistung beauftragt. Auf diese Weise konnte nicht nur
maximale Flexibilitat bei der Arbeitszeiteinteilung erreicht werden, auch Sersatherungs
kosten wurden effektiv umgangen, da dietteffenden Pilot*innen als formal Selbststéandige
selbst fur ihre Kranken Sozial und Rentenversicherung zu sorgen hatten. Gerade-Flug
schulabsolvent*innen, die oftmals eine hohe Schuldenlast aus der Ausbildung mitbringen,
treffen derart flexibilisierte Einkommensbedingungen dabei mit groRer Harte. Schliellich
sind sie umso dringender auf ihren Verdienst angewiesen und damit bei eigenem Risiko
gehalten moglichst flexibel und ohne Riucksicht auf Privatleben und Biorhythmus jeden
Arbeitseinatz anzunehmen. Konkret bedeutet dies eine enorme Abhé&ngigkeit sowie in
vielen Falleng KNdzZFA 3 AY Y2y GSEG 0y 2 NYICostBbdichQdiey a i SA 3
zusatzliche Aufnahme von Nebenjobs, durch die sich die Arbeitsbelastung insgesamt noch
deutlich erhéht. Auch wenn das beschriebene Modell der faktisch unzulassigen Schein
selbststandigkeit unter sich anbahnendem juristischen Druck mittlerweile seit einigen Jahren
keine Anwendung mehr findet, hat sich an dem ihm zugrundeliegenden Rationalisierungs
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prinzip nichts verandert. Mit kreativeManagementanséatzen und teilweise am Rande der
Legalitat versuchen Fluggesellschaften wo es geht Dawutklie Beschéaftigungsstrukturen
auszuuben, um ihre Personalkosten zu senken. UndQastCarrier setzen hierbeiosvohl

in der Performance als auch bei den angewendeten Strategien in aller Regel die Standards.

Ermaoglicht wird diese asymmetrische Entwicklung zuungunsten der Arbeitn&immen

dabei basal von deren ungleich schlechterer Marktmachtposition im Verhalinsen Flug
gesellschaften. Speziell in einem derart abgeschotteten Arbeitsmarkt mit strengen Zugangs
voraussetzungen und Einstiegsschwellen, stellt schlie3lich das Verhaltnis von Arbeitsplatzen
zu verfligbaren Arbeitskraften einen absolut entscheidendekidfadar. Das bereits auf
gezeigte erhebliche Wachstum der Ausbildungskapazitaten im Zuge des Braochenhat

hier entscheidenden Vorschub geleistdbébei fallt vor allem die stark spezialisierte
Qualifikation als Verkehrspilot*in ins Gewicht. Da esni kaum mdglich istam regularen
Arbeitsmarkt eine adaquate Stelle zu finden, droht schlie3lich der direkte berufliche Abstieg
in niederschwelligeAnlernberufe, weshalb arbeiighende Pilot*innen kaum Ausweich
maoglichkeiten haben, teils viel Geld selbst Weiterbildung und Mustdyerechtigungen
investieren und im Zweifelsfall auch harteste Konditionen akzeptieren, um imiArbeits
gebiet zu bleiben.

A[ M] an begibt sich halt in eine totale AD
anderen Arbeitgebef. é ] Es gibt in vielen anderen Br ¢
da kann ich mir was suchen. Das @gbbei uns nicht. Es ist ja in dem Sinne kein

Beruf, was wir lernen. Wir erwerben einen Berechtigungsschein. Das heil3t: Es

gibt kein Berufsbild Pilot in dem Sierund ich habe keine allgemeine Ausbildung.

l ch bin Fachidiot.n
(Langjahrige/r Flugkapitan*in einer Traditionsairline | L3{.238)

Mit dem in diesem Abschnitt herausgearbeiteten Wandel in pragenden strukturellen
Faktoren hat sich das Berufshild von Pilmten in den letzten Jahrzehnten grundlegend
verandert. Vom einstigen Nimbus als Traumberuf mit hohem Einkommen undsgbséH
lichen Ansehen, exklusiven Arbeitsbedingungen und bester Absicherung ist jenseits lang
jahriger Bestandsmitarbeiter*innen fir heutige Berufsanfanger*innen kaum etwas ubrig.
Und auch wer sich etwa als langjahrige/r Flugkapitéan*in noch im schrumpfendete<ern
reich mit gut dotierten und sichereren Vertragsstrukturen befindet, sieht sich mit vielfachen
wiederkehrenden Versuchen betrieblicher und tariflicher Rationalisierundréotiert, mit
denen die Personalstruktur unter einen wachsenden Kostendruck gestellt wird.

Interviewer: AUnd si e w¢grden den Job auch nicht wi

Befragtér: A Ne e . F¢ér mich hatds noch gepasst unc
muss ich ganz ehrlich sagen, zahle ich Tige bis ich in Rente gehen
kann. i

(Langjahrigér Flugkapitariin bei verschiedenen Airlines| 1.43y.294298)
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B. Anforderungen & Bedingungen des Arbeitsalltags

Parallel und verbunden mit den im vorigen Abschnitt zusammengefassten strukturellen
Entwicklungen der Beschaftigung im Cockpit, haben sich auch die unmittelbaoeris
alltaglichen Bedingungen in diesem Bereich gewandelt. Ein zentraler Aspekt hierbei ist die
optimierende Straffung von Dienstpléanen, etwa durch die Reduzierung von Pausen,-Aufent
halten oder Ubernachtungen, durch die gleichsam Gehaltskosten und $pesen gespart
werden konnen. Mitverlangerten Dienstund oftmals verklrzten Erholungszeiten steigt fur
Pilot*innen, die ohnehin grundsatzlich in einem Schichtmodell mit teils extrem langen
Arbeitstagen fliegen, auch die kérperliche und mentale Belastimigm Dienstplane nach

dem Paradigma einer gro3tmdoglichen Kosteneffizienz gestaltet werden, nehmen sie
systematisch weniger Rucksicht auf menschliche Biorhythmen des Flugpersonals und Jetlags
bei der Arbeit in verschiedenen Zeitzonen. Damit wird gleitigzeauch ein positiver
Nebenaspekt der Tatigkeit als Verkehrspilotgrberufliche Reisen weltweit sukzessive
geschmalert. Je knapper schlieRlich solche Ubergangszeiten gehalten sind, desto weniger
bleibt dabei neben der notwendigen Erholung Zéidndund Leute kennenzulernen, wie es
viele noch heute mit dem Berufsbild verbinden.

ADa war das noch eine ganz andere Arbeit
hatte auch Freizeitwert, wenn man gearbeitet hat. Heutzutage werden Sie hin und

her geschossen. Déieigen Sie hin, kommen da,arbllig aus dem Biorhythmus

und 24 Stunden spéater gé&htieder zurtick. Dann versuchen Sie irgendwie was

zu essen und lhren Schlaf hinzukriegen einigermal3en, damit man einigermal3en

wieder fit ist, dann wird man zuriickgeschossén
(Langjahrige/r Flugkapitéan*in einer Traditionsairline | k%4.136)

Ebenso sind die Spielrdume fir individuelle Winsche bei der Dienstplanung sehr ein
geschrankt, wenn die gesamte Planung unter dem Druck einer mdglichst optimaleandeit
Kosteneffizienz steht. Hinzu kommiér gestiegene Aufwand fir die \barnd Nachbereitung

der Flige. Zum einen werden qua digitaler Vernetzung heute weit mehr Infamneatifir

die unternehmensinterne Kommunikation erstellt, die die Pilot*innen auf ihren Endgeraten
lesen und abarbeiten missen, zum anderen wurden frihere Filterfunktionen durch spezielle
Koordinator*innen ausgedunnt, sodass zusehends samtliche Inhaltst ggdbichtet werden
mussen. Da fur diese Arbeit keine zuséatzlichen Dienstzeiten eingeplant werden, schlagt
dieserZusatzaufwand dann noch starker auf die eigentliche Freizeit durch.

ADi e Anzahl was man | esen und vorbereiter
reicht nicht, dass man sozweinal im Monat eine Nachricht vom
Flugbetriebsleiter bekomm8H® rt zu Leut e, das und das i s
istes so: ManmachtdaBad auf und das geht Adingdingd
Verfahrensanderungen UND Nachriehn . [ é] Al so di e Freizei
Vorbereitung reingeht, ich sage immer: Friher hatte ich vielleicht vier Stunden in

der Woche investiert zum Nachl esen. Jet zt

(Langjahrigér Flugkapitariin bei verschiedenen Airlines | 1.139.64)
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Daneben hat sich aber auch die Arbeitsintensitat innerhalb der Dienstzeit im Cockpit durch
die Ubertragung weiterer Aufgaben und Verantwortlichkeiten erhd. missen speziell
Flugkapitan*innen mittlerweile zusdieh organisatorische und administrative Aufgaben
Ubernehmen, die friher ganz oder teilweise bei nunmehr eingesparten Arbeitsstellen
angesiedelt waren. Sie Uberwachen etwa die gesamte Abfertigung (mit) und fungieren bei
diesbeziglichen Problemen als Ansgrpartnerinnen vor Ort. Wahrend die Zeitplane fur

den Turnaround; die Zeit des Flugzeugs am Boden zwischen zwei Einsétrstierdessen
immer enger getaktet sind, werden die Flugkapitan*innen verstarkt auch hierfir in
Verantwortung genommen. Diese Austugig des Aufgabenbereichs geht damit nicht nur zu
Lasten der eigenen Erholung, sondern kann auch zusatzlichen Stress und Belastung nach sich
ziehen. Hieran zeigt sich aber auch eine gewisse Ambivalenz fur die betreffenden
Pilot*innen, denn wahrend sie eingeits immer mehr auch fir den gesamten Abfertigungs
prozess am Boden administrativ in der Verantwortung stehen, wird parallel ihr eigenverant
wortlicher Spielraum im Flug durch immer weitreichender standardisierte Vorgaben enger
begrenzt. Die traditionelhohe Eigenverantwortung der Flugkapitdn*innemach wie vor
tragen sie die letzte Verantwortung fur alle kritischen Entscheidungen an Gaatde so

durch Standardablaufe und-vorgaben eines Mikromanagementstils immer weiter
beschnitten. Mit immer umfasenderenStandard Operating ProceduréSOR, die ein Stiick

weit auch helfen Qualitatsunterschiede durch diversifizierte Ausbildungsstatten und eine
hoéhere MitarbeiteFinnenfluktuation auszugleichen, werden detailliert alle Ablaufe,
Prozesse und denkbareBzenarien geregelt. Fir viele Pilot*innen alteren Schlags kommt
dies einer gefiihlten Degradierung gleich, wenn sie selbst tGber kleinere situationsbedingte
Abweichungen Rucksprache halten und im Nachgang berichten missen. Verstarkt wird
dieser Paradigmenwésel im Cockpit durch die moderne Trackingnd Recorder
technologie, die eine noch genauere Uberwachung der Flugbewegungen vom Boden aus
zulasst und damit das Arbeitsgefihl nachhaltig verandert.

AFruher ist man eigentlich losgegangen und hatte nicht uimmgddas Gefiihl,
dassjemand Uber die Schulter guckt. Aber heutzutage ist es wirklich so, dass man

WEIR, dass einer Uber die Schulter guikt.
(Langjahrigér Flugkapitariin bei verschiedenen Airlines | 1.43950)

Problematisch wird diesnsbesondere dann wahrgenommen, wenn die Einhaltung von
Standards und Vorgaben zum Gegenstand firmeninterner Mitarb@iteenbewertungen

wird, die diese zur weitere Selbstoptimierung anhalten sollen. Auch wenn verschiedene
Fluggesellschaften dieses Thema unterschiedlich handhaben, préagt dieser dynamische
Wandel von Verantwortung und Kontrolle heute tibergreifend den gesamten Berufs&@and.
einer Belastung fur das Aeflisklima wird @s, wenn diese erhdhte Kontrolle dann nicht
durch eine adaquate Beurteilungsnd Sachkompetenz getragen wird, weil etwa Stellen far
die fachliche Supervision ausgedinnt sind. Wo Ruckmeldungen und Kritiken sich in der
Hauptsache auf die neiokonomischen Aspekte der fraglichen Prozessablaufe beziehen und
Pilot*Yinnen in Ermangelung sachkompetenter Ansprechpartner auch auf Ruckfrage kein

37



fachliches Feedback zu Fragen und Abweichungen erhalten, fihlen sie sich gewissermal3en
alleingelassen.

A @skann sein, dass man einen Anruf kriegt von einem, der null Ahnung hat tiber
die Fliegerei und das von einem rein kommerziellen Aspekt sieht und Fragen stellt

und sagt was man falsch gemacht hét
(Langjahrigér Flugkapitarin bei verschiedenen Airlines.[L3-Sg26)

Solche Erfahrungen schlagen dann haufig negativ auf die Identifikation mit dem Arbeitgeber
und der Arbeit durch. Dabei ist die Stimmung zwischen Cockpitbesatzung und Management
ohnehin sehr angespannt und wird teilweise als regelrecht zerridgstchrieben, was im

Kern vor allem auf jenen betriebswirtschaftlicitionalisierenden Paradigmenwechsel
zurlclgefuhrt werden kann, auf dem die analysierten Dynamiken des Wandels von
Beschaftigungsstrukturen und Arbeitsbedingungen basieren. WennglewtChstAnbieter

die Speerspitze dieser Entwicklungsdynamik darstellen, lasst sich dies als Tendenz
Ubergreifend fur den gesamten Bereich beschreiben. Ein auf Dauer gestellter Kostendruck
wirkt auch auf das subjektive Empfinden der Pilot*innen und unteienirso langfristig die
qualitative Beziehung zwischen ihnen und ihren Fluggesellschaften.

A[ D] i e n e g a,tsagich mab tdds tmeminflasgt mich schon. Das stresst.
Also was soll ich sagen: Kein Mensch ist gern in einer Umgebung unterwegs, wo
er das Gef ¢hl hat, dass er abgel ehnt wird

sehen, dass man da gegen Windmuhlen kdmpfg e n d wi e . fi
(Langjahrige/r Flugkapitéan*in einer Traditionsairline | k$4.158)

Neben diesen eher mentalen, psychologischen Faktoren eines verschlechtertebenner
trieblichen Arbeitsklimas, hat sich im Zuge des Wandels auch die korperliche Belastung fu
die Mitarbeiter*innen im Cockpit nach und nach erhodht. Dabei ist der Job durch lange
Arbeitszeiten, hohe Anforderungen und ein extremes Schichtmadheéhin sehr fordernd.

Mit der Straffung und Optimierung von Dienstplanen und Ablaufen sowie der Erlgcdes
Arbeitspensums durclzusatzliche Verantwortungsbereiche hat dies weiter zugenommen
und wird die ehedemquasi berufstypische Ubermiidung vielfach zum Problem. Je starker
hier die Anforderungen durch die Fluggesellschaften im Arbeitsalltag wachsen, sjgst

und auch sichtbarer werden die Folgen fur die Betroffenen. So ist die mentale und
korperliche Beanspruchung von Pilot*innen im Zuge des verschéarften wirtschaftlichen
Wettbewerbs insgesamt enorm gestiegen und auch hier sind LowWostAirlines die
Vorreiter.

A[ Nlach einer Fusion von zwei Gesellschaf
neben mir, zeigte mit dem FingeCostrei hum a
Low-Cost, Low-Cost, Traditionsairline,Tr adi t i onsai rl i nehf, und ¢
Raum.Undih sage: AJa woher wei Ct du das?fi Da

und sehen &l ter aus. A Und er hatte 100% T

hart gearbeitet und waren st2ndig m¢gde. i
(Langjahrigér Flugkapitariin bei verschiedenen Airlines | 1489162
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C. Auswirkungenm Privateben

Dass sich die in den vorigen Abschnitten identifizierten Dynamiken des Wandels von
strukturellenBeschéaftigungsiktoren und Arbeitsalltaguchauf das Privatleben der hiervon
betroffenen Mitarbeiter*innen auswirken, ishur folgerichtig Gleichwohl ist es fldie
Einordnung wichtig herauszuarbeiten, welche Folgen im Privaten hiermit typischerweise und
systematisch verbunden sind, auch um ein Gefuhl dafiir zu bekommen, was diese Tendenzen
ganz subjektiv fur die Betroffenen dretwaige Angehoérige bedeuten (kbnnei®o macht
gerade Familien der gesteigerte Effizienzdruck in den Diemst Arbeitsplanen enorm zu
schaffen. Dabei ist es fir Pilot*innen grundséatzlich normal, dass durch die speziellen
Arbeitszeiten immer wieder prate Termine wie Geburtstage, Feiern und andere Anlasse
verpasst werden. Wenn allerdings im Zuge der Straffung nach Kosteneffizienz die Spielrdume
fur individuelle Wiinsche zusehends schwinden und damit auch wichtigste Lebensereignisse
betroffen sind, wird @s teilweise zu einer unertraglichen Belastung fur familiare Be
ziehungen. Um den Erfordernissen der Familienfihrung und insbesondere éiridaung
gerecht zu werden, ist umso mehr ein Partner notwendig, der dies ausgleichen kann und will
und bereit i$, sein eigenes Leben, sowie ein Stlck weit das der gesamten Familie, den
wachsenden Anforderungen unterzuordnen. Fir Beziehungen und Familienstrukturen kann
dies zu einer wiederkehrenden Nagelprobe avancieren, was wiederum verstarkend auf das
mentale Straslevel zuriickwirkt und in einen regelrechten Teufelskreis aus Uberlastung,
Frustration und Konflikten fiihren kann.

Hinzuzunehmen ist aus Sicht der Cockpitbesatzung, dass frihere Ausgleichsmechanismen,
wie etwa ein erhohter subjektiver Freizeitwert durcluf&nthalte an interessanten Orten

und ein zugehdriges Sozialleben innerhalb der Flugzeugcrew, mit dem auf Effizienz ge
trimmten Arbeitszeitmanagement ebenfalls unterminiert werden.

AAl so die Aufenthalte vor Ort waasden m°g!]
kostet ja Geld, Spesen und Hotellibernachtungen. Und Flexibilitat ist das A und

O. Die Firma wil!/| i mmer maxi male Flexibil:i
(Langjahrige/r Flugkapitan*in einer Traditionsairline | L3{.138)

Verstarkt wird die sozialeDesintegration der Flugzeugcrews dabei auch durch die
zunehmende Prekarisierung der Flugbegleiter*innen, die beispielsweise gemeinsame Abend
essen oder Umtrunke der Crew vor Ort fur diese unerschwinglich machen. Wo solche berufs
integrierten Erholungsmecmsmen zurickgedrangt werden, liegt es daher umso mehr in
der Verantwortung des/r Einzelnen in der FreizeitHauseHobbys und Wege zu finden, die
helfen den beruflichen Stress abzubauen, um diesen langfristig Ubermagpt bewaltigen

zu kénnen. Damit welen gleichwohl die Optionen im Privatleben zusatzlich eingeschrankt,
da viele Hobbys, aber auch die Kontaktintensitat in Freundeskreisen mit Blick auf deren
mentale Anforderungen kritisch zu prifen sind. Nicht selten sind Pilot*innen daher privat
vor allan mit Berufskolleg*innen befreundet, die fur diese eingeschrankten Ressourcen im
privaten Sozialumfeld naturgemal eher Verstandnis haben.
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Es erscheint vor dem Hintergrund der Intensivierung jener berufsinduzierten Dynamiken und
deren Wirkungen im Privatben folgerichtig, dass sich seit einigen Jahren der Anteil der
Teilzeitarbeit im Cockpit sukzessive erhéht. Allerdings wirkt die zunehmende finanzielle
Schlechterstellung, gerade von Berufseinsteiger*innen, dem auch entgegen. Wer viel Geld in
seine Ausbildng investiert und hierfir hohe Schulden aufgenommen hat, ist vielmehr
darauf angewiesen ein moglichst hohes Einkommen zu erzielen, um diese Verpflichtungen
bedienen zu kdnnen und einer ansonsten drohenden privaten Schuldenfalle zu entgehen.
Dies bringt \vele Nachwuchspilot*innen in eine prekare Arbeitsmarktlage, in der diese sich
gendtigt sehen auch problematische Konditionen und niedrige Gehaltsstrukturen zu- akzep
tieren, um Uberhaupt in der Branche Ful3 zu fassen und ein Einkommen zu erzielen.

ADas Problen ist ja nicht nur, dss mandiese Schuldewerdienen muss, sondern
sie setzten einen unter enormen Drycké Pas heil3t man ist gezwungen jeden
Schef§job anzunehmen, Hauptsache man verdient erstmal Geld um seine Raten

zahl en zu k?©°nne mganfsohndl in digReivatindosenni® ml i ¢
(Langjahrigér Flugkapitariin einer Traditionsairline | 1.259232)

Auch wenn mit dem Modell der Scheinselbststandigkeit eine besonders dramatische
Tendenz hier mittlerweile eingefangen wurde, setzt der zugrundeliegende Managementstil
mit Befristungen und flexibilisierten Vertragsmodellen die betroffenen Mitarbeiter*innen
weiter auch privat unter teils erheblichen Druck. Im Konfliktfall missen diese Privatleben
oder auch Familienplanung letztlich immer haufiger dem Job hintanstellen und auch bereit
sein ihren Wohnort dauerhaft zu wechseln, teilweise auch ins fernere Ayslandeine
Arbeitsstelle zu finden.

D. Sicherheitsrelevante Aspekte

Es kann im Grunde nicht Uberraschen, dass einige der hier analysierten Dynamiken des
Wandels von Arbeit und Beschaftigung im Cockpit auch eine Relevanz fur die Qualitat der
Sicherheit im Figverkehr haben. Schlie3lich verandert sich mit ihnen der Arbeitsalltag fur
Pilot*innen und dessen Kontext in vielfacher Hinsi@u.reicht der Kostendruck bei einigen
Fluggesellschaften bis in potentiell sicherheitsrelevante Bereiche. Eine gewisse Bekannt
auch durch die Presse, hat als Beispiel hierfiur die Praxis einiger besonders auf Effizienz
getrimmter LowCostCarrier erlangt, ihre Flugkapitane dazu anzuhalten nur das
vorgeschriebene Minimum an ExtrafuglZusatzsprit flr unvorhergesehene Verzagegen

¢ betanken zu lassen und mitzunehmen. Hintergrund ist, dass jedes Kilo Zusatzgewicht
letztlich wiederum mehr Treibstoff und damit Kosten bedeutet, weshalb man seitens des
Managements versucht mdglichst sparsam zu agieren. Wenn ein/e Pilot*in angesich
bestimmter Wetter oder Verkehrssituationen aufgrund von Erfahrung oder besonderer
Vorsicht eigentlich gerne etwas Extrasprit mehr mitnehmen wirde, um gegebenenfalls
flexibler auf Verzug reagieren zu kdnnen, kann eine strenge Bewertung der Arbeit anhand
von Standardablaufen somit Fehlanreize setzen. Dies fiihrt schlimmstenfalls dazu, dass wider
bessered~achwissen am Standardablauf festgehalten wird und dann im Ernstfall zu wenig
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Sprit vorhanden ist, um Wartezeiten in der Luft zu Uberbricken. Zwar bekgate direkte
Absturzgefahr, da es sich schlief3lich ohnehin um Zusatzmengen zum kalkulierten Verbrauch
handelt, gleichwohl hat dies in einigen wenigen Fallen Notlandungen nach sich gezogen, da
aufgrund veranderter Wetterlagen doch mehr Extrafuel notwendigde. Solche Ereignisse
fuhren zwangslaufig zu der Frage, was passieren wirde, wenn an einem -wadter
verkehrstechnisch besonders auf3ergewohnlichen Tag nicht nur eine Minderheit an Flug
zeugen mit dem absoluten Minimum an Zusatzsprit im Luftraummwegs wére.

ADas i st di ese Attite¢gde: aHauptsache Pr
0

opfern wir auch Sicherheit. i
(Langjahrige/r Flugkapitan*in einer Traditionsairline | k$§.203)

Grundsatzlich schlie3t ein im Kern an Standardablaufen {pmdzessen asgerichtetes
Mikromanagement des operativen Flugbetriefsauch im Falle etwa kleinerer Storfakde
widersprechendes Erfahrungswissen der handelnden Pilot*innen systematisch aus, auch
wenn dieses vielleicht die Sicherheit erhfhen konnte. Gleichwohl dSclegie stéarkere
Orientierung an Standardablaufen auch unausweichlich, wenn die Qualitat von Ausbildungen
und Kompetenzen durch Wettbewerbnter Flugschulen und hodhere Mitbeiter*innen
fluktuation im Cockpit uneinheitlicher wird und parallel die Techmikmer komplexer.
Problematisch ist hieran vielmehr die damit zusehends verbundene Hegemonialstellung
betriebswirtschaftlicher Rationalitét gegenuber qualitativen Sicherheitserwagungen im
Arbeitsalltag. Dies gilt ebenso fiir die korperliche und mentale Lags$fahigkeit des Flug
personals, die durch gestraffte Dienstplane, Arbeitsverdichtung, Stress und zusatzliche
Aufgaben zusatzlich herausgefordert wird. Es ist zumindest optimistiasion auszugehen,
dass alle Pilot*innen zu jeder Zeit unohgeachtet der verénderten Anforderungen und
Bedingungen ihres Jobs gleichermalRen leistungs entscheidungsfahig, gerade mit Blick
auf mogliche Notsituationen, sind.

Die latente Qualitatsdnderung der Ausbildungsstandards kann darlber hinaus allerdings
auch fir sich genommen in Ausnahmeféllen zu einem Sicherheitsproblem werden. Auch
wenn sich insgesamt die Sicherheit des Flugverkehrs durch die modernere Technologie
erhoht hat, kann die Verminderung eigenstandiger technischer Kompetenzen der Flugschul
absdvent*innen im Katastrophenfakhusschlaggebendierden, wenn es angesichts vorher
unbekannter Szenarien doch in der Hauptsache auf den Flugkapitan ankommt, die Situation
und das Flugzeug zu beherrschen, um das Schlimmste zu verhindern. Schlieflichisteigt m
der komplexeren Flugtechnik in solchen Situationen auch die Komplexitat deren manueller
Beherrschung.

Interviewer:ANirden Sie denn seeit gehen, dass man jetzt sagen kann ein
durchschnittlicher Pilot oder ausgebildeter Flugschuler war wirklich
vor 20 Jahren besser im Durchschnitt

BefragterAJa w¢rde ich schon sagen, zumindeste
sagen.

(Langjahrige/r Flugkapitan*inieer Traditionsairline | 1.1-59.8586)
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Ein weiterer Aspekt, der im Ernstfall problematisch werden kasindie verschlechterte
Kommunikation zwischen Cockpit und Cabin Crew. Schlief3lich sind es oftmals e Flug
gleiter*innen, diesicherheitsrelevante Probleme oder Auffalligkeiten zuerst bemerken oder
von Passagieren hierauf angesprochen werdea. in aller Regel der Uberwiegendeil
solcher Situationen letztlich ungefahrlich und eher eine Lappalie ist, kommt es an dieser
Stelle irsbesondere auf ein gewisses Vertrauensverhéltnis zwischen Pilot*innen und Crew
an, damit solche Bemerkungen dennoch stets kommuniziert werden. Schlie3lich kann es in
einem Bruchteil der Falle gleichwohl vorkommen, dass diese auf tatséachlich sicherheits
relevante Probleme hinweisen. Ein reduziertes Sozialleben innerhalb der Crew durch die
Einschrankung von Aufenthalten sowie insbesondere die wachsende Uberlastung der Flug
begleiter*innen, die im folgenden Abschnitt noch ausfiihrlicher behandelt wird, kbnoen s
schlimmstenfalls Kontrollmechanismen unterminieren und damit die Flugsicherheit ge
fahrden.
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Zusammenfassung

Wie die Fallanalyse aufzeigt, schlagt sich der Wandel der Beschaftigungsstrukturen im
Arbeitsfeld Cockpit insbesondere auf die finanziellen rRatbedingungen sowie die
Karrierentglichkeiten heutiger Berufseinsteigertinnen durch. Unter dem gesteigerten
Kostendruck eines entfesselten Konkurrennd Verdrangungswettbewerbs zwischen den
Fluggesellschaften werden zudem Dienstplane und Arbeitsprezegsstrafft und
standardisiert sowie Arbeitsbereiche und Workload der Pitoitn ausgeweitet. Diese
Optimierungsmafl3nahmen, mit denen die Fluggesellschaften versuchen ihre Personalkosten
moglichst zu reduzieren, bedeuten fur die Beschaftigten mehr StradsZeitdruck sowie

eine hohere koérperliche und mentale Belastung, und wirken auch auf deren Privatleben
weiter. Parallel verschiebt sich damit das Verhaltnis von Verantwortung und Kontrolle in
diesem Berufsfeld nach und nach grundséatzlich. So werden iRideti zusehends nicht nur

fur mehr Aufgabenbereiche in die Verantwortung genommen, sondern in ihrer Tatigkeit im
Kontext eines Mikromanagementstils auch immer starker kontrolliert. Dabei steht vor allem
die Orientierung an standardisierten Ablaufen vor dé#imtergrund 6konomischer Er
wagungen im Zentrum und verdrangt teilweise fachliche Feedbacksysteme. So gerat vor
allem das innerbetriebliche Verhaltnis zwischen Management und Pilot*innen unter Druck
und bedingt vielfach eine Verschlechterung des Arbeitedld und der beruflichen
Identifikation, die diesen Beruf traditionell pragt.

Abbildung 5: Kerndynamiken des Waitwim Arbeitsfeld Cockpit

Wichtigste Faktoren des Wandels im Arbeitsfeld Cockpit
im Verhéltnis zueinander

& Kosten

imierung

Verantwo

Quelle:Eigene Darstellung

Das Diagramm verdeutlicht die funf in dieser Studie quantitativ re@afigsten von den
Befragten beschriebenen Folgedynamiken des Wandels von Arbeit und Beschéftigung im
Arbeitsfeld Cockpitn ihrem ungefahreiVerhaltnis zueinandér.

%7 Dies gil ebenso fiir die weiteren Diagramme, die zur Ubersicht der Kernfaktoren des Wandels in allen
Unterabschnitten dieses Berichts genutzt werden.

43



Flugbegleitung

Neben der Besatzung im Cockpit bilden Eiegbegleiter*sinnen, die Sicherheit, Koordination

und Versorgung der Passagiere in der Flugkabine verantwortlich Gbernehmen, die zweite
Berufsgruppe des unmittelbar fliegenden Personals im Luftverkehr. Analog zur Speziali
rung der Pilot*innen wird auclie zugehérigekabinencew musterspezifisch fir bestimmte
Flugzeugtypen geschult und eingesetzt, um alle Aufgaben optimal leisten zu kénnen und alle
sicherheitsrelevanten Spezifika der Maschinen in ihrem Bereich zu kennen. In aller Regel
arbeitet das Kalmenteam in einer zweistufigen Hierarchie: So genannte Purser*innen
koordinieren die Aufgaben und Leistungen, die von d#rigen Flugegleitertinnen
operativumgesetztwerden.

A. Strukturelle Faktoren der Beschaftiqung

Es gibt keine eigenstandige Grunddfiledition flr die Tatigkeit als Flugbegleiter*in im Sinne
einer vollstdndigen Berufsausbildung. Stattdessen ist die Zugangsvoraussetzung-das Ab
solvieren einer mehrwdchigen Schulung, durch die Aspirant*innen fur die Tatigkeit angelernt
und qualifiziert werden. Analog zu den Verédnderungen bei der Pilot*inaesbildung,
erschliel3t dabei auch im Bereich der Cabin Crew die weniger stérungsanfallige moderne
Flugzeugtechnologie Potentiale zur kostensenkenden Straffung dieseraBabiklung. Wie
umfangreich dieschulungen im Einzelnen sind und deren inhaltliche Schwerpunktsetzung ist
damit gleichsam auch ein betriebswirtschaftlicher Faktor, den verschiedene Fluggesell
schaften mit Blick auf ihre personalstrukturellen Zielvorstellungen unterschiedlich- hand
haben, wenngleich die Grundtendenz einer kostensenkenden Straffung auch hier
Ubergreifend dieselbe ist. Teilweise werden angehende Flugbegleiter*innen so auch mit
entsprechenden Schulungsgebihren an den Kosten ihrer Qualifikation beteiligt. Dabei ist der
Job imGegensatz zu friheren Jahrzehnten heute fir den Grof3teil der nachkommenden
Mitarbeiter*innen eher eine Durchgangsstation, etwa wahrend eines Studiums oder als
Ubergangszeit vor dem Beginn des eigentlichen Berufswegs.

Alch glaube es sieht niemand medis das an, was wir es angesehen, haben:
Einen Job, den man dber 20, 30 Jahre macht. Das wird es nicht mehr geben. Ich

glaube das ist auch nicht mehr gefréigt.
(Langjahrige/r Flugbegleiter*in bei einer Traditionsairline }$§.44)

Viele Arbeitgeber komen dem mit entsprechenden Vertragsind Arbeitszeinodellen
unterstitzend entgegen. Schliel3lich ermdglicht dies aus ihrer Sicht eine glinstigere Rersonal
struktur insgesamt, wenn wenige langjahrige Mitarbeiter*innen etwa als Purser*innen eher
junge und nurwenige Jahre in dem Bereich verbleibende Teams administrieren, die mit
geringeren, flexiblen Gehaltern und Konditionen zufrieden sind. Schlief3lich ist auch das
Teilsegment Flugbegleitung von dem entfesselten Premsl Konkurrenzwettbewerb der
Branche masiv betroffen. Dieser wird von den Fluggesdtlaften vor allem als Kostendruck

an die Beschaftigten weitergegeben, wobei das angesichts der niedrigen beruflichen Ein
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stiegschwellen sehr grolRe Arbeitskraftereservoir eine sehr geringe Machtpos#iaterer
manifestiert. So kdnnen betrielsrtschaftliche Umstrukturierungen und Sparprogramme
hier vergleichsweise effektiv durchgesetzt und die Konditionen fir die Mitarbeiter*innen,
gerade Berufseinsteiger*innen, gedrickt werden. Wo Tadhd Vertragsstrukiren
langjahrig etabliert und damit weniger flexibel veranderbar siQdspeziell bei den
traditionellen, ehemals staatlich getragenen Airlines mit gewachsenem Personalsggamm
sind entsprechend Outsourcing, Auslagerung und Teilubernahmen haufige Management
strategien der Wahl, um Personalkosten zu senken. Dies wirkt wiederum zweigleisig, indem
nicht nur die direkt betroffenen Arbeitsstrukturen in diesem Zuge ©6konomisch optimiert
werden, sondern auch die Stammbelegschaft damit unter Druck gesetzt weiere
kostensenkende Zugestandnisse zu machen, um ihre Jobs im Kernunternehmen zu erhalten.
Bestandsmitarbeiter*innen erhalten dabei typischerweise (teilweise kurzfristig attraktivere)
Ubergangsangebote, um sie aus bestehenden, aus Managementsicht zu tedegn o
unflexiblen, Vertragstrukturen zu lésen. Hier wird oftmals erheblicher Druck aufgebaut und
bei einigen Gesellschaften unwilligen Mitarbetienen unter kalkulierter Inkaufnahme von
Entschadigungs oder Vergleichskosten gekindigt beziehungsweise eelWeiterbe
schéaftigung angeboten.

AAktuell sieht das so ausleder, der nicht in eina neuen Standardvertrag
wechselt, der noch etwa 25 Prozent schlechter bezahljeder der diesen

Vertrag nicht akzeptiert, muss das Unternehmen verlaséen
(Flugbegleiter*in bei einm Low-CostCarrier| 1.14-Sg671)

Auch in diesem Bereich sind dabei LOastAnbieter die aus Arbeithehm&nnensicht trau

rige Avantgarde eines radikaffizienzorientierten Managementstils, der mit immer neuen
betriebswirtschaftlichen Optimierungsstrategieq auch unter Ausnutzung spezifischer
nationaler Unterschiede in Arbeitsrecht und Sozialversicherungsstandadits Beschafti
gungsstrukturen zuungunsten der Mitarbeitersinnen wand@&urchschnittliche Einkommen

und Vertragskonditionen von Flugbegleiter*innen haben sich so im Schatten der boomenden
Branchenentwicklung nach und nach qualitativ immer weiter verschlechtert undimiter-
kehrenden Malinahmenprogrammenurde die Personalstruktur in diesem iach stark
diversifiziert. Neben den Gehéltern selbst verminderten sich dabeidfbsitzeiten, Alters
vorsorge und Ausstiegsregelungen sowie Sondeind Zuschusmhlungen,aber auch
weitere finanzwerte Vorteile wie Jobtickets und Parkplatze, Flugverginstigungear- Mit
beitersinnenverpflegung an Bord und Spesen fir Aufenthalte in der Fremde. Vor allem aber
die mit dem Vertragsjahr teilweise erheblich unterschiedlichen Gss$talikturen beleuten

eine faktische Differenzierung zwischen den Mitarbeiterfinnen entlang wataedicher
zeitlicher Betriebszugehdrigkeiten bei gleicher ArbEibe Tatsache, die oft alsngeaecht
wahrgenommen wird. Neuere Mitarbeitdnnen haben so bei allen Fluggessithaften
schlechtere Konditionen als Kolleg*innen mit alteren Arbeitsvertragen.

A W haben in der Kabine Leute, die gut als Team zusammenarbeiten und jeder

ein anderes Monatsgehalt hat.
(Langjahrige/r Flugbegleiter*ibei einer Traditionsairline | -3g110)
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Die unterste Stufe dieser arbeitgeberseitig erzeugten Klassenstruktur beschreibt dabei die
wachsende Zahl an Leiharbeiter*innen, djeteils tber auslandische Zeitarbeitsfirmen
engagiert und an die Fluggesellsftea ausgeliehen werden. Sie verdienen nur noch einen
Bruchteil dessen, was vor wenigen Jahrzehnten als Standardniveau galt und nur langjahrige
Flugbegleiter*innen mit festen Vertrdgen bei tradierten Fluggesellschaften heute noch als
Einkommen beziehen.

AEs ist kein Gehalt mehr, mit dem du dir ein Auto und eine Wohnung gleichzeitig

leisten kannsii
(Langjahrige/r Flugbegleiter*in bei einer Traditionsairline }{$¢100)

Mit der fur diese Mitarbeiter*innen hinzukommenden vertraglichen Unsicherheit der
Beshaftigung und damit des Einkommens ist in der Flugzeugkabine faktisch zum Teil ein
prekarer Niedriglohnsektor entstanden, der die hiesigen Beschaftigungsstrukturen in der
gesamten Branche unter Druck setzt. Besonders hart betroffen ist gerade auch die
wachsende Zahl auslandischer Arbeitskrafte, djevor allem aus Landern mit hoher
Jugendarbeitslosigkeit stammend verstarkt in diesem Bereich eingesetzt werden. In
Ermangelung einer arbeitsmarktgéngigen Qualifikation und belastet teilweise durch
Gebuhrenschiden der Schulungen sehen diese sich genétigt auch harteste Konditionen zu
akzeptieren, da ihnen als Alternative nur die belastende Ruckkehr in die Arbeitslosigkeit
ihrer Heimatlander bleibt.

ADi e sind auch gescheitert unddessagendié¢ e nach

Kollegen auch;lch kann nicht nach Hause gehen und wieder arbeitslos@ein
(Flugbegleiter*in bei ein® Low-CostCarrier| 1.14-Sg1488

Ob solche Strukturen im eigenen Betrieb direkt existieren oder eine Verlagerung von
Geschafteeilen in eine derartige Betriebsstruktur als latentes Drohpotential wirkt: Die
Prekarisierung eines wachsenden Teils der Arbeitnekimeenschaft in der Kabine ver
stetigt einen Ubergreifend steigendeDruck aufdie Beschaftigten in diesem Bereidm

Zuge eines sich weiter verscharfenden liberalisierten Wettbewerbs werden damit die
Beschaftigungsstrukturen dieses Arbeitsbereichs qualitativimmer schlechter und unsicherer.
An der Spitze dieser Entwicklung stehesr @allem einige LovCostAnbieter, die teils am
Rande der Legalitat ihre Mitarbeiter*innen in Einzelféallen durch Vorenthaltung von Uflaubs
ansprichen und Lohnbestandteilen oder unmenschliche Dienstzeiten umduegene
Wohnortwechsel klein halten und mitiedrigsten Kostenstandards die Benwrk setzen.
Dabei versagen europdische und nationale Schutzmechanismen und behdérdliche Aufsichts
zustandigkeiten teilweise systematisch angesichts der internationalen Architektur der
Unternehmen und kreativen Kompeatie eines entsprechend spezialisierten Managements.
In anderen Fallen ist es aber schlicht auch die schiere Ubermacht der Arbeitgeberseite
gerade angesichts der mit der niedrigen Qualifikation verbundenen Austauschbarkeit der
Mitarbeiter*innen ¢, die Widespruch und Wehrversuche aus der Belegschaft verpuffen
lasst. Selbst wo gesetzliche Grenzen Uberschritten werden, sisschliel3lich fur einige
Arbeitgeber immer noch lukrativer die wenigen Mitarbeiter*innen, die sich, konfrontiert mit
hochprofessionellefRechtsabteilungen, Giberhaupt wagen juristische Schritte einzuleiten mit
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Vergleichsangeboten oder Schadensersatz abzuspeisen, anstatt ihre Geschéaftspraktiken
beziehungsweise die diesen zugrundeliegenden Prinzipien zu verandern.

A e Vertrage die in der Banche angeboten werden, die werden jedes Jahr
schlechter Die Arbeitsbedingungen werden schlechter, die Bezahlung wird

schlechter i
(Flugbegleiter*in bei einm Low-CostCarrier| 1.14-Sg627-630)

Am untersten Ende der Fahnenstange leben Mitarbeiter*innenprekarer beruflicher
Unsicherheit und mit Gehéltern am Existenzminimum, die eine selbststandige Lebens
fuhrung kaum zulassen. Insbesondere die Flexibilisierung des Arbeitseinsatzes und damit des
kalkulierbaren Gehalts durch die einseitigeisnutzung von Teilzeitvertragen zugunsten
einer flexibleren Personalplanung wirkt hierbei sehr problematisch. In ahnlicheridkirk

tung sorgen weitreichende wiederholende Befristungen fir zusatzliche Unsicherheit
heutiger Berufseinsteiger*innen, sodassich Uber die letzten Jahrzehnte insgesamt
sukzessive verschlechterte Beschaftigungsstrukturen aus Sicht deegleigerinnen mar
festieren.

B. Anforderungen& Bedingungenles Arbeitsalltags

Wie bereitsam Endedes vorigen Teilabschnitts bemerkt, ved&#mt sich mit den struk
turellen Faktoren der Beschaftigung auch der Arbeitsalltag in der ArbeitsigsliKabinen
personalsachhaltig und zuungunsten der Arbeitnehmer*inné&esonders deutlich sichtbar

wird dies an gestrafften und auf Kosteneffizienz opéirten Arbeitszeiten beziehungsweise
Dienstplanen, die systematisch immer weniger Ricksicht auf Biorhythmen, Erholungszeiten
und Belastungssteuerung der Mitarbeiter*innen nehmen, um den Persomsdtz in wirt
schaftlicher Hinsicht bestmdglich zu plané&uch individuellen Winschen kann somit immer
weniger entsprochen werden, wenn alle Spielrdume prinzipiell in jener Grundrichtung
ausgeschopft werden. Wo dadurch parallel der Personalansatz verringert werden kann, wird
zudem auch die Urlaubsplanung erschtysodass auch hier individuelle Wiinsche haufiger
betriebsbedingt Ubergangen werden. Schliel3lich werden Aufenthalte in der Fremde, die wie
bei Pilot*innen auch fir die Kabinencrew zu den Vorzigen des Jobs gehdren, sowie hierfir
gezahlte Spesen auf das ma@ndige Minimum reduziert.

ANat¢erlich st der Wettbewerb enorm groC,
Und den kriegen wials Mitarbeiter natirlichauch zu spiren. Und das heiBs
gibt mehr Flige, es gibt weniger Aufenthalt vor Ort, es gibt weniger Freizeit und

es gibt weniger Geld.n
(Langjahrige/r Flugbegleiter*in bei einer Traditionsairline }$850)

Diese Optimierung der Dienstplane wird zumeist flankiert durch die gleichzeitige Straffung
der Arbeitszeit selbst, indem Pausamd Turnaround beziehungsweiséufenthaltszeiten
reduziert werden.Hinzu kommt die schrittweise Verkleinerung der Cré®its bis hin zum
gesetzlichen Sicherheitsminimum, wodurch die einzelnen Flugbegleiterinnen fur eine
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immer gréRere Zahl an Passagieren verantwortlich sind. Auch Purser*innen werden im Zuge
dieser optimierenden Kirzung des Personalschlissels zusehends auwahrels rein
administrativen, organisatorischen Tatigkeit herausgeldst und immer mehr in die operativen
Serviceaufgaben integriert. Mit erweiterten Zustandigkeitsbereichen verdichtet sich so
allenthalben die Arbeit und wachst in der Folge das indivieudhbeitspensum, sodass den
Arbeitnehmer*innen tendenziell immer mehr Leistung in kiirzerer Zeit abverlangt wird.

AAl so die ganze Arbeit ist hagdwear dgenwoi de
(Langjahrige/r Flugbegleiter*in bei einer Traditionsairline}Sg50)

Wahrend auf Langstreckenfligen naturgemafd noch vergleichsweise viel zeitlicher Leerlauf
zur Erholung genutzt werden kann, schlagt diese Arbeitsverdichtung auf der Kurzstrecke
umso starker auf den Arbeitsalltag durch. Gerade besona@ebgitsintensive Einsatze
0SAALIASEt agSAasS CtN3IS RSa (& LK aOdtényangaskhtsy S NI A C
dieses erhohten individuellen Workloadchnell in Stress und Hetze aus und gehen an die
Substanz der Flugbegleiter*innen, die solche eecteilweise mehrfach am Tag fliegen
mussen. Die zudem immer knapper getakteten Abfertigungszeiten bei Waeitel Rick

fligen tun ihr Ubriges, indem sie durch die Verknappung zuséatzlicher Ubergangszeiten und
Ruhepausen die Belastungsintensitat verstatiggnterdem Strich ist die Arbeitslast fur die
Mitarbeiter*innen der Cabin Crew damit branchenweit gewachsen. Noch hartere Zlge
nimmt die Erh6hung der Arbeitsanforderungen bei einigen Fluggesellschaften an, die ihren
Flugbegleiter*innen zuséatzlich die Rigiung der Passagierkabine wahrend des Turnarounds
auferlegen. Dies wird umso mehr auch als Entwertung empfunden, wenn diesen zusatzlichen
Aufgaben keine adaquaten finanziellen oder organisatorischen Ausgleiche oder Entlastungen
gegeniberstehen. Dabei erht sich analog zum Tatigkeitsfeld Cockpit auch fir die Cabin
Crew parallel der individuelle Aufwand in der Viand Nachbereitung ihrer Flugeinsatze, der
Uber digitale Endgeréate zunehmend in der eigentlichen Freizeit zu leisten ist.

Die weitreichendste oer grundlegendste Veréanderung im Arbeitsalltag besteht allerdings
wohl in der Umorientierung der zentralen Kernaufgabe dinehktion der Flugbegleitung aus
Sicht der Airlines. So war und ist zwar eigentlich die Gewéhrleistung von Sicherheit und
reibungsloge Abwicklung des Verkehrsflugs auch heute noch immanenter Kern dieses-Berufs
bilds, gleichwohl hat sich mit der neuartigen Preiskonkurrenz in den letzten Jahrzehnten
immer mehr der Verkauf von gastronomischen und anderen Produkten an Bord zum
zentralen Paadigma und Ziel aller Serviceleistungen wahrend des Flugs entwickelt. Je
weniger Profit mit den reinen Ticketverkdufen realisiert werden kann, desto starker gerat
schlie3lich neben Kostensenkungsmaflnahmen auch die ErschlieBung zusétzlicher Gewinn
quellen n den Fokus des Managements.
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Je mehr an Bord verkauft wird, desto hoher der hiermit erzielte Gewinn und umso grol3er
auch wiederum der Spielraum zur weiteren Unterbietung der Angebotskonkurrenzlemd
betriebliche Profit. Dies geht freilich so weit, dafas einstige (ZusajAngebot von Speisen,
Getranken und Zollwaren an Bord gerade bei Niedrigpreisfligen eine zentrale wirtschaftliche
Saule darstellt, um dge Uberhaupt rentabel zu machen.

AVerkaufen ist jetzt wichtiger als alles ander@
(Flugbegleier*in bei einen Low-CostCarrier| 1.14-Sg117)

Umzusetzen ist dies durch die Flugbegleiter*innen, die teils gehalten sind jede Mdglichkeit
wahrend des Flugs zu nutzen, um diverse Produkte und Leistungen an den/die Passagier*in
zu bringen Entsprechende Verkaufstrainings gehéren so zusehends zum Standardrepertoire
der Ausbildung und nehmen einen immer wichtigeren Teil in Schulungen und Weiter
qualifikationen ein. Um dies zusatzlich zu forcieren, werden zunehmend auch Teile des
Gehalts vertrgsgemald als Provision an die erzielten Verkaufe der Mitarbeiter*innen
gekoppelt, was gerade im prekaren Beschaftigungsbereich dazu fuhrt, dass die Betroffenen
existenziell darauf angewiesen sjmdoglichst viele Verkaufe zu erzielen. Und auch in den
flugzugehoérigen Crewbriefings sowie bei der individuellen Beurteilung der Arbeitsleistung
spielen die Verkaufszahlen eine zentrale Rolle. Wie bereits fir das Spektrum der RPersonal
kostensenkung konstatiert, gehen fast schon erwartungsgemal3 auch hieCastnheter

mit ihren Kampfpreisen fur Flugreisen der Entwicklung voran. Fur die Flugbegleiter*innen
bedeutet dies eine zusatzliche Steigerung des Arbeitsaufwands, da sie gerade im prekaren
Niedriglohnbereich gewissermalien jede Minute hierzu nutzen mussen.

AAlsoder ideale Flugbegleiter fi&i e i n e-@ostC a w r diebt sodaus, dass er
niemals sitztdass er keine Pause macht und wéahrend jeder Sekunde, in der es
rechtlich mdglich und halbwegs sicher ist, durch die Kabine lauft und
irgendetwas anbietet. Ob es zetParfim ist oder Softdrinks es geht ums

Verkaufen fi
(Flugbegleiter*in bei ein® Low-CostCarrier| 1.14-Sg131)

Insbesondere bei jenen neueren Anbietern werden dabei auch Leitungsstellen vermehrt mit
Personal besetzt, dessen Kernkompetenz nicht imdelegch selbst, sondern vielmehr im
kaufmannischen Vertrieb liegtEntsprechend missen sich hiesige Arbeithehmer*innen
immer haufiger vor allem fur ihre diesbezlglichen Zahlen verantworten, die qua individueller
Scanner minutids individuell dokumentierindi wahrend im Umkehrschluss fachliche- Be
wertungen mit Blick auf die Ablaufprozesse des Fluges eher in den Hintergrund treten.
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Gerade wenn in diesem Zuge immer weniger adaquate fachliche Ansprechpartner und
Kapazitaten fur Probleme und Ruckfragen jetsseles Verkaufs zur Verfigung stehen
beziehungsweise diese Funktionen an standardisierte digitale Reportingsysteme ausgelagert
werden, fuhlen sich die Flugbegleiter*innen zusehends auf ihre Verkaufsfunktion reduziert.

A D a n né @esprache, wenn man nicht genug verkauft. Da werden die Leute
richtig angemacht und dann hei@:a Wenn du deine Verk2ufe ni

dann ist deine Zukunft in der Firma gefahrdet!
(Flugbegleiter*in bei ein® Low-CostCarrier| 1.14-Sg1398

Auch wenn die hier beschriebenen Formen und Folgen dieser paradigmatischen
Umorientierung des Kernaufgabengebiets der Kabinencrew so heute (noch) hauptséchlich
im LowCostSegment anzutreffen sind, ist deren Grundlogik fir die gesamte Branche
pragend. Mit de Intensivierung der Preiskonkurrenz zementiert sich neben diversen
Kostensenkungsstrategien auch die Bedeutung des Verkaufs im Berufsbild dee- Flug
gleiter*innen. Im Umkehrschluss ist eine reine Servicekultur, die den Reisenden den Flug
unabhangig von eren Zahlungsbereitschaft mdglichst angenehm machen soll, heute immer
weniger gefragt. Unter dem steigenden Verkaufsdruck bleibt fur kleinere Gesten und
Nettigkeiten, die nicht unmittelbar Einnahmen generierediaum Zeit und Spielraum.
Werden dennoch sol@h Leistungen erbracht als klassisches Beispiel ein kostenloses Glas
Wasser bei Kreislaufproblemen oder um Medikamente einzunehgnemd dies tendenziell
kritisch hinterfragt bis hin dazu, dass der/die betreffende Flugbegleiter*in dies vor den
Vorgesetzén zu rechtfertigen oder selbst zu zahlen hat. Auch hier unterscheidet sich die
Handhabung zwar selbstredend von Fluggesellschaft zu Fluggesellschaft unchaaich
Ticketpreis und-kategorie, die Grunddynamik einer wachsenden S@lgentierung ist
allerdings unisono dieselbe.

AWir sollen erfragen, wie schlecht es den
nur dann abgeben, wenn es unbedingt nétig ist, und die Leute sonst daflr
bezahlen lassen. Und wenn wir Wasser abgeben, miussen wir das dokumentieren.
Dasheif3t wir missen dasufschreibenUnd wenn die Firma der Meinung ist, den

Leuten gings nicht schlecht genug, dann wird das von unserem Gehalt

abgezogen. i
(Flugbegleiter*in bei ein@a Low-CostCarrier| 1.14-Sg1591)

Insbesondere fureher langjahrige Flugbegleitersinnenbeziehungsweise all jendir die
Servicerientierung zum Kern ihrer Tatigkeit gehostnkt damitzusatzlichdie Zdriedenheit
und Identifikation mit ihrer Arbeit und dem Arbeitgeber.
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Mit gestrafften Arbeitsplanen und erweiterten/veranderten Aufgabenprofilsngleichsam
auch diedurchschnittlichekorperliche Belastungles Joks erheblich gestiegenVor allem
Mehr- und Zusatzaufgan sowie der immer starker grassierende Zeitdradkbhen schliefd
lich die unmittelbaren physischen und mentalen Anforderungem bedeuten immer
haufiger auch Stress und Hetze.

AEs i st alles SCHNELLER geworden. Es 1ist
Zetit, die muss noch optimiert werden. Und das ist flr uns etwas, was wir ganz

deutl i ch wahdasist SITRESS. [ €]
(Langjahrige/r Flugbegleiter*in bei einer Traditionsairline }$8226)

Zusatzlictbelastetwird derintensivierte Arbeitsalltag der Cabin Crew durch eine sukzessive
verschlechterte soziale Stimmung unter den Teammitgliedern. Gerade in einem Job, in dem
die Kolleg*innen durch gemeinsame Pausemd Aufenthaltszeiten besonders viel Zeit
miteinander verbringen (mussenyyirkt sich die Beschneidung gemeinsamer Aufenthalte
und Freizeitkontingentechliel3lichauch negativ auf das berufstypische Crewleben &ies.
Erhdhung des Anteils auslandischer, nidbtutschsprachiger Mitarbeitersinnen kann vor
diesem Hintergrund sozialeahe und Integration innerhalb der Creausatzlicherschweren

Eine besonders bedenkliche Entwicklung ist in diesem Kontext aber vor allem die Einfihrung
gegenseitiger Reportingind Feedbacksysteme, durch die die Arbeltimer*innen gehalten

sind ihre diekten Kolleg*innen in der Nachbereitung des gemeinsamen Einsatzes zu
bewerten. Solche Methoden verschlechtern systematisch die gesamte Stimmung innerhalb
des Teams und sirgklbstbei vergleichsweise moderatem Einsatz, wie er auch bei tradierten
Airlines mittlerweile integriert ist, ein Nahrboden fur soziale Konflikte. Bei 1GogtAn
bietern wird hiervon stellenweise exzessiver Gebrauch gemacht und die Mitarbeiter*innen
aktiv ermutigt jegliche Fehler und Abweichungen vom vorgeschriebenen Standardablauf
konsequent zu melden. In Verbindung mit individualisierten SBlesisionen, die; gerade

im prekaren Niedriglohnbereicky eine Konkurrenz unter den Kolleg*innen um Verkaufe
schiren, etabliert sich so eine von Misstrauen gepragte Ellenbogenkultur unter den
Crewmitgliedern. Die Arbeitgeberseite instrumentalisiert die Mitarbeiter*innen somit
partiell ganz bewusst, um sich gegenseitig zu Uberwachen und Druck zu machen. Auch
maogliche Widerstande oder gar eine solidarische Organisation unter den Beschéftigien wir
damit vielfach unmd@glich, wenetwa Inhalte aus Privatgesprachen oder auch Hamay
laufen an die Vorgesetzten weitergegeben werden, die dann entsprechende d{mmszen
ziehen und die Betreffenden in Einzelgesprachen konfrontieren kénnen.

AUnd d @ssprachendie sind beriichtigt. Das heifits Telefon bleibt vorn
im Raum liegen und man kommt da rein und da sitzen halt vier oder sechs Leute

nor mal erwei se da und die falten einen riclt
(Flugbegleiter*in bei einm Low-CostCarrier| 1.14-Sg1402
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Die Stimmung unter den Kollegen verschlechtert sich in Fallen solch exzessiver Nutzung
gegenseitiger Feedbackind Reportingsysteme enorm und wird neben den steigenden
korperlichen Anforderungen oftmals zu einer massivemtaken Belastung.

AUnter uns als Team hat sich dabei auch die Stimmung enorm verschlechtert, vor
allem weil Probleme oder kleinere Fehler nicht mehr intern angesprochen,
sondern immer mehr einfach direkt an den Arbeitgeber reportet werden. Es
entstand eia Kultur und Stimmung, die von Misstrauen und Denunziation

gepragt ist, und der Arbeitgeber fordert das.
(Flugbegleiter*in bei ein@ Low-CostCarrier| 1.15-Sg.3)

C. Auswirkungenm Rivatleben

Es Uberrascht freilich nichdass sich die in den beidemrigen Abschnitten analysierten
strukturellen und qualitativen Dynamiken von Arbeit und Beschéaftigung im Berufsfeld Flug
begleitung auch auf das Privatleben der Arbeithehmer*innen auswirken. So bedeuten auf
Effizienz hin optimierte Dienstplane, wenn diese Widerspruch zu Biorhythmen und
Erholungsbedarfen stehen, zusatzliche Einschrankungen fir das Privatleben, welches in
diesem Beruf durch die Schielind Wochenendarbeit ohnehin beeintrachtigt ist. Die Pflege
von Freundschaften und Beziehungen, ganzohders die Familienfihrung, werden so
sukzessive immer starker erschwert. Zwar gibt es eine recht hohe Teilzeitquote innerhalb der
Cabin Crew, durch das Sinken von Gehaltstarifen bis hin zur Prekaritatsgrenze werden dem
aber zusehends auch Grenzen gesetid, die Einkommen dann umso weniger fir eine
selbststdndige Lebensfihrung ausreichddie mit Workload und Verdichtung erhéhte
korperliche und mentale Arbeitsbelastung tut oftmals ihr Ubriges und sorgt dafiir, dass viele
Beschaftigte neben der umso notwegdren Regeneration kaumehr Kapazitaten fur ihr
Privatleben habenDamit ist der Job aus Sicht heutiger Berufseinsteiger fur Familienplanung
und Elternschaft weitgehend ungeeignet.

AEs ist einfach keine Kraft mehr da fiieles. Und das hat sich auch dado

verandert, durch diese Entwicklufig.
(Flugbegleiter*in bei ein® Low-CostCarrier| 1.14-Sg1039

So befordern jene gewandelten strukturellen Faktoren und vor allem Arbeits
anforderungen das Modell einer erwerbsbiographischi2archgangsstation fir viele
Beschaftigte. Wer allerdings aufgrund seiner Herkunft oder Qualifikationsfahigkeit
keine Alternative auf dem Arbeitsmarkt oder im Einkommen eines Partners findet, fur
den sind mit den heutigen Bedingungen die privaten Moglidkkein hohem Umfang
eingeschrankt.
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Und auch einstige ausgleichende Facetten des Berufsbilds, wie Freizeit und Aufenthalte in
der Fremde und ein damit verbundener grof3er sozialer Teamspirit, sind im Zuge dieses
Wandels strukturell ins Hintertreffen gerate Stattdessen verschlechtern sich Stimmung
und Gemeinschaftsgefuhl durch die aufgefuhrten Reportingl Feedbacksysteme systema
tisch und werden gerade im prekaren Arbeitsbereich bei-CmstAnbietern teilweise selbst

zu einer psychischen Belastung.

A Ihaeh immer mit einem wirklich miesen Gefiihl zur Arbaias war friiher

nichtso.i
(Flugbegleiter*in bei ein@ Low-CostCarrier| 1.14-Sg103J)

Hinzu kommen gerade in diesem Segment auch zweifelhafte Personalmanagaatent
gien einiger Fuggesellschaftenwenn beriichtigte Personalgespréache die Beschaftigten ein
schichtern oder Mitarbeiter*innen im Krankenstand bedréngt werden baldméglichst wieder
zur Arbeit zu erscheinen. Vertragsmodelle und durchgedriickte Betriebshareimgen, die

es cem Arbeitgeber erlauben von seinen Angestellten auch kistie Basisund damit
Wohnortwechsel zum nachsten Monatsanfang zu verlangen, sind eine Extremform des
unvergleichlich asymmetrischen Machtpotentials zwischen einigeng€sadjschaften und
ihrer Belegschaft in der Flugkabine. Zusammen d@m mentalen Druck undlen ge
steigerten korperlichen Anforderungen ist es vor allem dégSefihl des Ausgeliefertseins,
durch das der Job im prekaren Beschaftigungsbereich fir vielddglegter*innen regel
recht zum Albtraum geworden ist. Entsprechend hoch ist die hieraus erwachsenstear
tion, die die Belegschaft immer mehr auch in ihr Privatleben begleitet.

ADi eser Dr uck u dabistdvie Sidagereik@®nt r ol | e
(Flugbegleiter*in bei einm Low-CostCarrier| 1.15-Sg3)

D. Sicherheitsrelevante Aspekte

Der beschriebene Wandel von Arbeit und Beschaftiginder Flugbegleitungchlie® an
einigen Stellen auch sicherheitsrelevante Dimensionen mit ein. So kann insbesondere die
Verschlechterung der Crewstimmumgsowohl unter den Flugbegleiter*innen, als auch im
Miteinander mit der Cockpitbesatzung auch sicherheitsrelevant werden, wennadurch
Kommunikation und Vertrauen unterminiert werden. Schlief3lich ist eine offene und ver
trauensvolle Fehlerkultur gerade im Flugverkehr wichtig, damit alle etwaigen Auffalligkeiten
und Hinweise auch kommuniziert werden. Zwar sind mit modernerer undeigcer
Flugzeutechnik tatsachlich geféahrliche Probleme verschwindend selten geworden, im
schlimmsten Fall kann es aber gleichwohl darauf ankommen,adadsauf den ersten Blick
vielleicht beildufigeBeobachtungen schnell und klam Team undauch ars @ckpit
kommuniziert werden. Wohingegen Konkurrenzdenken unilisstrauen vorherrschen,
werden solche im Extremfall Uberlebenswichtigen informellen Kommunikdtamie
schlimmstenfalls gekappt. Sollte es tatsachlich zu Gefahrensituationen an Bord kommen,
kann das Vertrauen inund untereinander weiter sogar zu einem (Uberlebens)wichtigen
Faktor werden und Krisenfahigkeit umhs Funktionieren der gesamten Crew malf3geblich
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beeinflussen.In diesem Kontext ist selbstredend auch die zunehmendeuBd teilweise
Uberlastung der Flugbegleitersinnankorperlich wie auch mental zumindest fragwiirdig.
Schlie3lich wird somit auch deren Krisenfestigkeit und Handlungsfahigkeit in Extrem
situationen unterminiert.

Ebenso problematisch zu sehen ist die immer flygare Verkurzung von Schulungen und
QualifikationsmalRnahmen sowie deren prinzipiell veréanderte Schwerpunktsetzung im Sinne
des ausufernden Sald¥aradigmas. Da damit sicherheitsrelevante Aspekte der Ausbildung
sukzessive weniger im Vordergrund stehenkisifie Sicherheitsqualitat und diesbezigliche
Leistungsfahigkeit von Flugbegleiter*innen mit dieser Dynamik. Auch Feedbacksysteme, die
neben Verkaufsthemen immer weniger Gewielf fachliche Fragen und Ruckmeldungen

auch zu Sicherheitsaspekteregen,wirken tendenziell in diese Richtung. Schliel3lich sinken
daneben durch die, mit der sinkenden Beschéaftigungsqualitat egdtemnde, Fluktuation im
Kabinenpersonal Erfahrungswissen und Routinen bei der Behandlung von etwaigen
Sicherheitsproblemen innerhatter Teams.

Besonders alleingelassen von ihren Fluggesellschaften fihlen sich einige Mitarbeiter*innen
im Zuge der CoronRandemie, als etwa im Frihjahr 2020 Flige auch in Risikoregionen so
lange weiter angeboten wurden, wie es gesetzlich eben moglich wad den Fluige-
gleiter*innen dabei die Verantwortung fur die Einhaltung der Hygieneregeln an Bord
Uberlassen wurde. So berichten einige Beschaftigte aus demdostSegment, dass ihr
Arbeitgeber gezielt Mitarbeiter*innen beschwichtigt habe in Verdaféiksn nicht unbedingt

zum Arzt zu gehen, um weitreichende Einschrankungen des Flugbetriebs zu verhindern.
Ebenso seien noch im Spatsommer 2020 die Vorkehrungen zum Infektionsseioutallem
Atemmasken und Desinfektionsmitteltrotz des Pandemiegeschehs von nachgeordneter
Prioritéat und in einigen Fallen mehr als durftig gewesen, was zu erheblicher Unsicherheit
gefuhrt habe.

ADann, wir haben kein Desinfektionsmittel an Bord dearten seit Wochen drauf.
Das ist angeblich bestellt, aber das wird niclankmen. Wenn aber keine
Nusschen im Bordshop sind oder mal irgendwas nicht beladen ist, was man

verkaufen kdnnte, wird das innerhalb 24 Stunden nachgefitllt
(Flugbegleiter*in bei einm Low-CostCarrier am01.09.202( 1.14-Sg1100
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Zusammenfassung

Zusammenfassenfiihrt der Wandel von Beschaftigungsstrukturen und Arbeitsbedingungen
im Arbeitsbereich Flugbegleitung zu einer quasi grundlegenden Veranderung des- Berufs
bilds. Mit betriebs6konomisch angepassten Dienstplanen sowie demitsierenden Straf

fung von Arbeitsprozessen und Ausweitung des Worldomachsen die kdrperlichen und
mentalen Anforderungen dabei deutlich. Ersteres wird auch durch eine Flexibilisierung der
durchschnittlichen heutigen Vertragsstrukturen ermoglichg dllerdings im Umkekchluss

die Einkommen und deren Planbarkeit bis anAlimutggrenze und dariber hinaus absenkt.

Mit der Kopplung von Gehaltsanteilen an die Verkaufsleistung an Bord, wird digréber
fende Umorientierung in Richtung eines wachsem&alesParadigmas in der Flbggleitung

bei einigen LowCostAnbietern sogar direkt mit dieser prek&ren Einkommenslage verknupft.
Ubergreifend wachsen fir die Beschaftigten in diesem Bereich im Zuge des Wandels der
letzten Jahrzehnte neben der beruflichen Belastung auch Arbeitsdruck und Stress. Die
parallele Reduerung beruflicher Freizeitwerte und vor allem der wachsende Einsatz
gegenseitiger Bewertungs und Reportingsysteme verschlechtern das so ohnehin
angespannte Arbeitsklima zusatzlich teils erheblich und manifestieren damit eine wachsende
Asymmetrie zuungunsh der Arbeitnehmer*innen, dereBituationvom Management umso
mehr zur Optimierung personalstruktureller Kostenfaktoren instrumentalisiert werden kann.

Abbildung6: Kerndynamiken des Waalsim ArbeitsfeldFlugbegleitung

Wichtigste Faktoren des Wandels im Arbeitsfeld Cabin Crew
im Verhéltnis zueinander

Dienstpldane

O

timierung

Quelle: Eigene Darstellung
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Groundhandling
A Vorfelddienste

Um die Verkehrsflige und deren planmagigen Ablauf tberhaupt in dieser Form- zu er
moglichen,sind eine ganze Reihe flankierender technischer und infrastruktureller Arbeits
schritte an den Maschinen wahrend deréwfenthals am Bodeng¢ Groundhandlingoder

auch Bodenverkehrsdienstleistungennotwendig. An den Flughéafebeziehungsweise auf
dem Vorfeldmissen die Flugzeugabgefertigt und sofiur ihren (weiteren) Einsatz veor
bereitet werden. Hierzu zéhlesls primareVorfelddienstevor allem die Betankung, Band
Entladung mit Gepack und/oder Fracht, Kabinenreinigung, Stromversorgung und gegebenen
falls Enteisung. Die Arbeitsstrukturen in diesem Bereich beziehungsweise vor allem deren
Wandel sollen in diesem Abschnith Fokus stehen. Daneben zéhldie Arbeitsfelder
Catering sowie zugehorige_ogistik die ebenfalls in diesem Forschungsbericht analysiert
werden, zum Spektrumder Bodenverkehrsdienstleistungen. Da skeaber spezifisch unter
schiedliche Aufgabebeinhalten und auch im Wesentlichen an eigenen Arbeitsoct@&iiro-
gebdude, Kichen und Lager angesiedelt sind, werden sien eigenen Abschnin
thematisiert.Im Folgenden soll es entsprechend im Kern um den Bereich der unmittelbaren
Abfertigung der Madunen auf dem Vorfeld gehen.

A. Strukturelle Faktoren der Beschaftigung

Das Beschaftigungsfeld d&forfelddienstehat auf der operativen Arbeitsebene nur sehr
niedrige Zugangsvoraussetzungen. Berufseinsteiger*innen irpdgsischenAbfertigungg

Be- und Entlader, Frachtfahrer, Betankungspersamal. ¢ weisen oftmals fachfremde oder
auch keine beruflichen Grundqualifti@nen auf und werden fur die Tatigkeit auf dem
Vorfeld in aller Regel angelernt und weitergebildet. Entsprechend hoch ist in dBsegith

der Anteil von Arbeitnehmer*innen mit unregelmafigen Erwerbsbiographien, schlechten
Arbeitsmarktperspektiven und/agt Migrationshintergrund ¢ grundséatzlich solchen
Personegruppen, die etwa aufgrund von Qualifikation und/oder Sprache am regularen
Arbeitsmarkt einen schweren Stand haben und umso mehr auf die Beschéaftigung in einem
niederschwelligen Segment angewies&nd. Im Zuge des qua Liberalisierung geschaffenen
und forcierten Konkurrenzmarkts in diesem Bereich, fuhrte eine zunehmende 6konomische
Rationalisierung der Personalstrukturen auch hier zu einer sukzessiven Verkiirzung von
Schulungen und Anlernphasen. Danmst es haufig umso mehr an den erfahreneren -Mit
arbeiter*innen, ihre neuen Kolleg*innen in der Anfangsphase zu unterstiitzen und deren
Arbeit auch ein Stuck weit informell zu kontrollieren, um Fehler zu verhindern.

Lagen die Funktionsbereiche d€orfeldebfertigungbis in die 1990er Jahre noch entweder
bei den Fluggesellschaften selbst oder den Flughafenbetreibernsarmlimeistin 6ffenti-
cher Hand, veranderten sich die Betriebsstrukturen durch Privatisierung sowie neusnDritt
bieter grundlegendMit betriebswirtschaftliche Okonomisierung und Wettbeweréntstand

ein in dieser Form neuartiger Kostebeziehungsweise Effizienzdruck, in dessen Kontext
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auch gerade die Personalstrukturen zusehends optimiert wurden. Der heute stark filiversi
zierte Markt der Bodenverkehrsdienstleistungeim Deutschland nur partiell eingeschréankt
durch die Anbieterbegrenzung d&odenabfertigungsdienstverordnung BAIBiehe Teill

dieses Berichts) ist so gepragt von verscharfter Preiskonkurrenz und Verdriags
wettbewerb, die auch hier insbesondere Uber Personalkosten ausgetragen werden.
Zusatzlich forciert wird dies durch die Fluggesellschaften, die als Dienstleisénngsr von
diesem Unterbietungswettbewerb profitieren, indem sie durch regelmaligeschusk
bungen ihre Konditionen fur die nachgefragten Leistungen verbessern kénnen. So wirkt der
intensivierte Wettkampf um Ticketpreise unter den Airlines auch auf das Groundhandling
durch und heizt den hiesigen Wettbewerb an. Mit Kostensenkumogd Optmierungs
programmen gibt das betriebliche Personalmanagement dies an die dgblaiy weiter.
Senkung von Betriebskosten und Preiskonkurrenz fiihren in der Folge eines weitgehend
liberalisierten européaischen Marktes so in eine regelrechte Rationalisiegpingle auf dem
Rucken der Arbeitnehmer*innen auf dem Vorfeld.

Neben Effizienzoptimierung und Kostensenkung ist dabei auch hier Outsourcing ein haufiges
Mittel der Wahl, um die Betriebskosten effektiv zu senken. Ob durch direkte Ausgrindung in
einem Tochteunternehmen oder Fremdibernahme von Geschéftsteilen, im Zuge solcher
Outsourcingprozesse geraten die betroffenen Beschaftigungsstrukturen insgesamt unter
Druck. Bestandsmitarbeit&innen im Kernunternehmen sehen sich zu tariflichen Zugestand
nissen gendgt, werden teilweise (bei hundertprozentigen Tochterunternehmen) zu ver
schlectierten Konditionen an die neugegrindeten Betriebe ausgeliehen, mit Abfindungs
angeboten zum vorzeitigen Ruhestand ermutigt oder durch attraktive Ubernahmeangebote
in die outgesourcten Betriebe komplimentiert. Die hiesigen Vertragsstrukturen fir ngeein
stellte und dbernommene Arbeitnehmer*innen begrinden dann wiederum ein neues tarif
liches Niveau zu gesenkten Personalkosten, die durch niedrigere Gehalter sowie weitere
Anpassingen ¢ Absenkung von Zuschlagen, Kirzung von Betriebsrentenbeitragen, -Zusatz
versicherungen und Weihnachtsgeld, verlangerte Arbeitszeiten, Streichung von Sonder
urlaubstagen, verkirzte Pausen, niedrigere Zuschisse fir Arbeitskleidung und Streichung
weiterer finanzwerter Vergunstigungen und Vorteiteumgesetzt werden. Sowohl in den
outgesourcten Betriebsbereichen als auch im Kernunternehmen sinkt damit insgesamt die
Qualitat der Beschaftigung aus Sicht der Arbeitnehmer*innen.

ANachdem die das gestrich@aben, sinddie Lohne aber gleich geblieben. Also
das heil3t: Wir haben viel mehrim Jahri mehr Tage gearbeitet als sonst, aber

lohnmaRig hat sich das nicht geadnde@rt.
(Langjahrige/r Mitarbeiter*in einer Flughafenbetreiberfirma {3 20)

Es entstanddamit auch hier immer mehr eine Klassenstruktur, die Mitarbeiter*innen nach
Betriebszugehorigkeit und Vertragsjahr differenziert. Fir die grundsatzlich gleiche Arbeit
erzielen die Kolleg*innen so teilweise erheblich unterschiedliche Einkommen und arbeiten
zudem unter verschiedenen Bedingungen, was etwa die Dichte und Belastungssteuerung
von Dienstplane und Arbeitsauftragen angeht. Im Arbeitsalltag werden diese ungleichen
Bedingungen gerade seitens der Schlechtergestellten als ungerecht wahrgenommen, wobei
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auch umgekehrte Abgrenzungstendenzen stattfinden. Aus der vertraglichen Differenzierung
folgt damit zusehends auch eine soziale Desintegration der Arbeitnéinmenschatft.

AEs kann nicht gl eiche Augenh©°he sein, W

2.000 Euro im Monat als die anderen. i
(Langjahrige/r Mitarbeiter*in einer Flughafenbetreiberfirfie&8-Sg163)

Am untersten Ende dieser klassifizierenden Beschéaftigungsstruktimeenf sich inGround
handlingZeit/Leiharbeitnehmetinnen, mit deren wachsendem Einsatz und dessenniieg

kung sich immer weitere Teildieses Arbeitsgebiets einenunsicherenNiedrigohnsektor

wandeln. Ein immer starker effizienzorientiertes Betrgghanagement prekarisiert so
wachsende Teile der Belegschatft, fur die trotz immer harterer und langerer Arbeit das Gehalt

kaum ausreicht, um davon leben zu kénnernsbesondere wenn davon eine Familie zu
versorgen ist. Vielfach missen die Betroffenen dabwégen, ob sie durch eine zusatzliche
bSOSYUNGAITISAG AKNI 9AYy{12YYSYy |dzZF6SaasSNYy 2RSN
beantragen wollen, was durch Sprachbarrieren und die haufig empfundene Erniedrigung
zusatzlich erschwert wird.

AEntweder braucht man zweite Job oder muss man zum Amtfyehen.
(Frachtfahrer*in einer outgesourcten Gndhandlinggesellschaft [8.Sg328)

Die Prekaritat ihrer finanziellen und Arbeitsmarktsituation fuhrt fir diese Anediher*in-

nen in der Folge iniee regelrechte Abhangigkeit vom Arbeitgeber, die sie zum Teil auch
harteste Einschnitte und Bedingungen akzeptieren lasst. Gleichwohl herrscht in einigen
Bereichen auf dem Vorfeld ein struktureller Personalmangel, da zu den angebotenen
Bedingungen zu wegé Arbeitskrafte rekrutiert werden kénnen. So werden diese teils aus
dem Ausland angeworben, um hierzulande in jenem prekéren Niedrigggment zu
arbeiten.

Neben den Uber die letzten drei Jahrzehnte massiv verschlechterten finanziellen Einkommen
¢ Bescliftigte Uber Leiharbeitsfirmen verdienen oftmals nur noch ein Drittel dessen
langjahrigerKernmitarbeiter*innenin den tradierten, vormals staatlichen Unternehmen
grundet sich die Prekaritat in diesem Arbeitsbereich insbesondere auf der heutigen
vertragichen Unsicherheit der Arbeitsplatze. Mit dem mdglichst vgetassen Einsatz von
Befristungen versuchen Arbeitgeber ihre Personalstruktur angesichts unsicherer Auftrags
perspektiven flexibel zu halten. Allerdings sind auch Festvertrdge nicht unbedingt e
Garantie, wenn auf den Wegfall von Geschaftsanteilen oder Auftragen betriebsbedingte
Kindigungen folgen. Die maximale Flexibilisierung erteitds Personalmanagement im
Bereich der Vorfelddienste allerdings duréhexvertrdgec¢ auch Effektivstunden oder
Abrufvertrdge¢, mit denen nur ein Teil der monatlichen Arbeitszeit garantiert wird und
darUber hinaus eine variable Diensteinteilung erfolgt. Gerade im Niedriglohnbereich, wo die
Beschaftigten auf jeden Euro angewiesen sind, kann Masagement so eine enorme
Flexibilitdt erzwingen, was wiederum eine maximal gestraffte und kosteneffiziente Arbeits
einsatzplanung ermoglicht. Auch Arbeitszeitkonten werden in einigen Betriebedieser
Zielsetzung instrumentalisiert. Untdem Strich laben sich so die strukturellen Faktoren und
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Parameter der Vorfeldtatigkeiten tber die letzten Jahrzehnte systematisch gewandelt. Die
Beschaftigten trifft dies je nach Betriehgyehdrigkeit und Vertragsjahr zwar mit unter
schiedlicher Harte, aber in grurdglich gleicher Tendenz einer schrittweisen qualitativen
Senkung der Einkommen und Konditionen und zunehmender Unsicherheit.

B. Anforderungen & Bedingungates Arbeitsalltags

An einigen Stellen in der Analyse des Wandels struktureller Beschaftigungsfaktdréam
Vorfeld schienen schon Veranderungsdynamiken dudit dieser auch im Arbeitsalltag der
Beschaftigten zeitigtSo wurden Dienstplane und Arbeitszeiten schrittweasgepasst und

auf betriebswirtschaftliche Effizienz hin optimiert. Durch die Reduzierung und Streichung
unproduktiver Zeitansétze etwa fur Pausen, Wegoder aufgrund der Schmutzbelastung
notwendiger Waschzeiteg konnte dabei die reine Arbeitszeit pasdllerhoht werden. Mit
geschickter Planung werden zudem, wo mdglich, arbeitszeitbedingte Zuschlage minimiert.
Dabei ist die Dokumentation offenbar nicht immer verlasslich, sodass Mitarbeiter*innen ihre
tatsachliche Arbeitszeit und Uberstunden im Zweifebsehachkontrollieren missen. Mit

der Umstellung von Jahreauf Monatsdienstpléne in Teilen der Belegschaft kann zudem der
Personaleinsatz noch flexibler an den Bedarf angepasst werden. Insbesondere mit dem
Einsatz von Flexoder Abrufvertragen wird hieeine Planung entlang des mdglichen Mini
mums an Personalraktiziert, da diese Mitarbeiter*innen vertragsgemal bis 24 Stunden vor
Dienstbeginn noch angerufen und eingeteilt werden kénnen. Im Einzelfall wird dies offenbar
stellenweisenoch unterschritten, wssend, dass die Betreffenden aufgrund ihrer prekéaren
Situation gleichwohl in der Regel versuchen dem nachzukommen. Wenig uberraschend hat
sich mit den so gestrafften Dienstplanen auch die Verlasslichkeit der Urlaubsplanung
verschlechtert, sodass es umsohwerer fir die Mitarbeiter*innen istin den von ihnen
bevorzugten Zeiten ihre Urlaubsanspriiche geltend zu machen und Spielrdume fir kollegiale
Absprachen schwinden. In einigen Betrieben werden stattdessen die Urlaubszeiten weit
gehend durch den Arbeitgelb vorgegeben, wobei hier, wie in allen Dynamiken,
Mitarbeitertinnen in neueren, vergleichsweise schlechteren und flexibleren Venegalt-

nissen den schwersten Stand haben.

Diese Problematik steht in direktem Zusammenhanigder stetigenparallelenReduzierung
der Personalansatze in der Arbeitsplanumgit der Verkleinerung der Teams in der-Ab
fertigungerhoht sich s@uch das individuelle Arbeitspensum flr die Mideiter*innen.

AWo wir friher sieben Leute warénsechs plus Lademeistér arbeiten wir

heutzutage eins zu zwei. Das heil3t ein Lademeister, zwei Mitaifbeiter
(Abfertigertin einer outgesourcten Gradhandlinggesellschaft |8-Sg181)

Analog zur Personalkirzung werden alle Arbeitsprozesse zuséatzlich auf Zeiteffizienz hin
optimiert und die eingeplanten Abfertigungszeiten insgesamt verkirzt, sodass teetiAb
ger*innen immer mehr Arbeit in kirzerer Zeit zu leisten haben. Dieser Drudkdabei top

down vom Management, Uber die Bereichsleiter*sinnen an die einzelnen Vorarbeiter*innen
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beziehungsweise Teamleiter*innen weitergegeben, die sich jeweils fir Verzogerungen und
Abweichungen gegenuber ihren Vorgesetzten zu rechtfertigen haben.idsé WVeise wird

die gesamte Betriebsstruktur in Richtung einer moglichst hohen Produktivitat eingenordet
und avanciert Zeitdruck zu einem uUbergreifend pragenden Merlatial Tatigkeitenund
Arbeitsprozessauf dem Vorfeld Gerade auch das digitalisiertdof&rtigungsmanagement,
dessen Scanner Daten in Echtzeit an die logistischen Koordinierungsstellen in den Buros
Ubertragen, ermoglicht hier eine minutiose Dokantation und Uberwachung, etwa bei der
Verladung von Frachtund Gepacksticken. Auch kénnen aifgse Weise nach Abfertigung
einer Maschine unmittelbar neue Auftrage zugeteilt werden, wodurch frihere kurze- Riick
sprachezeiten und damit Verschnaufpausen Uberbriickt sind. Besonders Vainfeldin-

nen, die zusatzlich durch die GR8vigation ihrer Falzeuge jederzeit lokalisierbar sind,
bekommen diese Straffung deutlich zu spiren, indem sie qua digitaler Einsadz
Wegeplanung deutlich mehr Auftrage pro Schichzwdrbeiten haben. Werden zum Ende
der Arbeitszeit hin Auftrage zugeteilt, durch deren fdng Schwierigkeiten entstehen den
geplanten Feierabend einzuhalten, entsteht nowls zusatzlicher Stress und Zeitdruck auf
dem Vorfeld. Zwar finden solche Methoden nicht tberall Anwendung, gleichwohl sind sie
aber sinnbildlich dafur wie ein effiziegtriebenes Betriebsmanagement systematisch
Workload und Zeitdruck der Belegschaft zur Kostgimierung bis an die Grenzen ausreizt.

Mit diesem Rationalisierungsregime haben sich in vielen Betrieben auch die Verantwort
lichkeiten fr und qualitativen Anfderungen an das direkte operative Fihrungspersonal
verandert. So werden gezielt Charaktere fir Bereidter Teamleitungsfunktionen aus
gewahlt beziehungsweise geschult, die autoritar auftreten und so auch den EHinigthz
Zeitdruck moglichst wirkungsit@an die Mitarbeiter*innen weitergeben kénnen. Indem man
diese Vorgesetzten selbst auf die Erreichung bestimmter Effizienzkennzahlen verpflichtet
und ihnen zudem Bewertungssysteme an die Hand gibt, die teils Uber die Zulagenhdhe der
untergebenen Mitarber*innen entscheiden, entsteht insgesamt ein autoritares Arbeits
klima, das von hohem Arbeitand Zeitdruck gepragt ist. Mit individueller Auftragsvergabe,
Entscheidungsgewalt Gber Zugestandnisse wie kurzfristigen Sonderurlaub und vielfaltigen
Kontrollpotentialen 6ffnet man dabei auch Willkir und Schikane systematisch Tur und Tor.
5AS STFFATASYT aGSAISNYRS 2NMRWY dig/FHY RAASNIFS NB INSSTAS €
ment letztlich instrumentalisiert, wahrend die operative Belegschaft unter diesem negativ
Arbeitsklima zusehends leidet. Es drangt sich in diesem Arbeitsfeld so der Eindruck auf, dass
teilweise diskriminierende und ethisch fragwuirdige Fuhrungsstile bis zu einem gewissen
Mald akzeptiert werden, um das Kostensenkyagadigma madglichst effektibis auf die
unterste Arbeitsebene durchzudricken. Zwar kann dies an dieser Stelle methodisch nicht
reprasentativ fur alle Betriebe im Grodhandling festgestellt werden, gleichwohl scheint es
sich um eine typische Folgedynamik zu handeln, mit der siclPdgs und Kostendruck der
Luftverkehrsbranche strukturell auf die Arbeitswelt Vorfeld durchschlagt. Wenig- Gber
raschend sind es dabei gerade ausgegrindete und von Leiharbeit gepragte Betriebs
strukturen, in denen diese Dynamik die gravierendsten Folgerdie Mitarbeiter*innen
bringt. Im Zuge dieses problematischen Arbeitsklimas, verschlechtert sich haufig auch der
soziale Umgander Kolleg*innen untereinandeund brechen etwa kulturelle Gegensatze
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die angesichts degrof3en Zahl auslandischer Arbeitsiite gewissermalien typisch sirgdals
soziale Konfliktenit Diskriminierung und Ausgrenzuhgrvor.

Aldede unterdriickt jetzt jeden sozusagen. Das kommt von oben bis zum
Gruppenleiter, vom Gruppenleiter auf Lademeistennvcademeister auidie

Mitarbeiter und dieMitarbeiter habenZoff gegenseitig.
(Abfertigertin einer outgesourcten Gradhandlinggesellschaft.8-Sg45)

Partiell kann dies auch eine Kultur von gegenseitiger Denunziation und Diffamierung férdern,
die eine solidarische Organisation unter den Betroffenen zusatardchwert Einige
Beschaftigte, die versucht haben gegen Verdichtungsd Einspeungsmal3nahmen zu
mobilisieren, berichten von Benachteiligungen bei Arbeitsauftragen sowie Schikanen in Mit
arbeitersinnengesprachen bis hin zu Anfeindungen, Beleidigungen unscHiichierungs
versuchen uber die Grenze der Legalitat hinaus.

ADu kahhe$ sagen, aber das kann gegen dict
(Langjahrige/r Mitarbeiter*in einer Flughafenbetreiberfirma {3683)

Dass die Mitarbeiter*innen durch ihre zeitlich optimierten Dienstplane teilweise kaum noch
gemeinsame Pausenzeiten igrof3erer Runde haben, beschleunigt deren soziale- Des
integration zuséatzlichEine weitere stete Quelle voAwietrachtliegt in der betrieblichen
Differenzierung der Belegschaft in Angestellte des Urspumgsnehmens sowie nach
gelagerter und externer @riebsstrukturen begriindet, die tagtaglich am Arbeitsort Flug
hafen aufeinandertreffen, gleiche oder @hnliche Auftrage ableisten und dabei teilweise auch
zusammenarbeiten. Die tagtagliche Ungleichbehandtumigcht nur finanziell, sondern
gerade auch in Asprache, Arbeitsverdichtung und Zeitdrugkdie aus den verschiedenen
Vertragsstrukturen folgt, sorgt flr stetige Frustration und treibt einen Keil zwischen die
verschiedenen Gruppen, die sich zunehmend sozial gegeneinander abgrenzen.

Alch halbdas selbemal auch erlebt, als ich da angefangen habe. Ein Mitarbeiter
im Kernunternehmen hat mir gesagdAh, diese Nacht ha&bich drei Fluge
gemachfi Ich habe gesagtAWie bitte? Drei Fliige? Ich hdtschon sieben, acht
Fliilge gemachfi Da sagt der:AWie kannst d dich mit mir vergleichen? Du bist
nicht mal dritte oder vierte Klasse Mensch hieNicht nur als Mitarbeiter, als
Mensch, sozusagen dritte oder vierte Klasse Mensch. Das war irgendwie so, als

wenn kaltes Wasser auf mich konfimt.
(Abfertigertin einer outgesourcten Gradhandlinggesellschaft [B-Sg65)

Danebenhabensich aich die Solidaritat und Gemeinschaft zwischen den Beschaftagién
dem Vorfeldund den Logistikmitarbeiter*innen im Blro im Zuge von Betriebstbergéngen,
Outsourcing und Ustrukturierungsmal3nahmeiiber die letzten Jahrzehnte immer weiter
aufgelost.
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Gerade auf dem Vorfeld ist dabei mit erhohtem Zeitdruck und Workinatemauch die
korperliche Beanspruchung des Arbeitsalltags umso heftiger. Schliel3lich sind die hiesigen
Tatgkeiten angesichts der Belastung durch Abgase, Schmutz sowie Wind und Wetter
besonders strapazités. Mit den teilweise erheblichen Wegstreckmnie unerlasslichen
Waschzeiten nach getaner Arbeit werden die Arbeitstage bereits im Normalfall oftmals sehr
lang. Die zusétzliche Straffung von Dienstd Schichtplanen und allenthalben wachsender
Stress und Zeitdruck verstarken dies zusatzlich und filhren umso mehr zu korperlichen und
mentalen Verschleil3erscheinungen der Arbeitnehmer*innen

C. Auswirkungenm Fivatleben

Dass derart gewandelt@rbeitsanforderungen undbedingungen sich aucim Privateben

der Mitarbeiter*innen niederschlagen bedarf angesichts deren Qualitat und Intensitat im
Grunde kaum weiterer Erklarung.Die Prekaritat ihrer Beschéaftigung bedeutet speziell fur
Abfertigertinnen im wachsenden Niedriglohnsegment eine dauerhaft angespannte Finanz
lage, in der Uberstunden und Mehrarbeit oder aber eine Ndi@sohéaftigung oftmals uner
lasdich sind, um ohne usétzliche Sozialleistungen ein existginherndes Einkommen zu
erzielen. Damit werden private biographische Entscheidungen massiv erschwaien
voran etwaige Familienplanung.

Alch arbeite Vollzeit. Ich modchte bezahlt werden, dass mein Geld mir,rabzht
das Geld reicht nicht aus. Gott sei Dank bin ich nicht verheiratet undkwibe

Kinderii ch muss nicht zum Amt gehen. i
(Frachtfahrer*in einer outgesourcten Gndhandlinggesellscha87) | 1.8-Sg41)

Gerade auchMitarbeiter*innen in Flex oder Effektivstundenvertragen mit unsicherem
monatichen Einkommen sind hierdurch besonders betroffen. Werden dennoch private Ver
pflichtungen eingegangen, sind diese Arbeitnehmer*innemsodringender auf ihre Arbeits
stellen angewiesen und damit in einer stark abhangigen Position, die sie schlimialiten
notigt, selbst harteste Einschnitte und Bedingungen hinzunehmen. Psychische Belastungs
erkrankungen konnen dann die Folge sein. Dabei ist das Privatlelkeh,ohne jene in
einigen Beschaftigungsbereichen so quasi auf Dauer gestellte Ursgatdrereits durch

den Wandel der direkten Arbeitsanforderungen belastet und escbeidnkt. Immer hartere

und flexiblere Dienstplane beziehungsweise Arbeitszeiten sind gerade fir drakrilisch

und die qua Arbeitsverdichtung erhéhte korperliche Erschopfung tut ihr Ubriges, sodass ein
Grol3teil der Arbeitsplatze auf dem Vorfeld heute alssdlederedennfamilienfreundlich zu
beschreiben ist.

Al ¢ h 6 notgend um vier Uhr auf ungetd zur Arbeit, arbeite bis 14 Uhr
nochwas. Wenn das alles gut klappt und ich punktlich den Bus kriege, bin ich
dann so gegen 15 Uhr zuhause. Dann bin ich kaputt. Das heil3t Arbeiten,

Schlafen, Arbeiten, Schlafen, Arbeiten, Schlaféertig.fi
(Frachtfaher*in einer outgesourcten Grodhandlinggesellschaf87) | 1.8-Sg322)
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Hinzu kommen die Angst vor gesundheitlichen Langzeitschdden sowie Altersarmut, wenn
der Job in der Folge kaum bis zur gesetzlichen Rente durchgehalten werden kann. Wenig
Uberraschend brichten Studienteilnehmer aus diesem Segment auch von einer wachsenden
Zahl an Scheidungen im Kolleg*innenkreis tber die letzten Jahre und Jahraghdtaich

beim Urlaubsanspruch ist entlang der gestrafften und optimierten Einsatzplane immer
weniger Ruksicht auf Familienfreundlichkeit maoglich, sodass auch hier Einschnitte und
Frustrationerwachsen

A Nan nennt sictja auch immer wiedeA Rmilienfreundliche Arbeitgebef aber

da sieht mamraktischnicht mal dasiFf davonfi
(Abfertigereiner outgesourcten GrodhandlinggesellschafFamilienvater mit drei Kindern)!.8-
Sg324)

Nimmt man vor diesem Hintergrund die mentale und psychische Beschwernis eines durch
Druck und Stress auch sozial verschlechterten Arbeitsklimas hinzu, ersekemir folge
richtig, dass immer mehr Beschaftigte massiv unglucklich mit ihrer Arbeit sind. Gerade in den
prekaren Bereichen dieses Arbeitsfelds fuhlen sich die Betroffenen haufigumdf hoff
nungdos den betriebswirtschaftlichen Folgedynamiken sireffizienzgetriebenen Kanr-
renavettbewerbs ausgeliefert.

ADas ist alles so ein, also die Leute werden schlimmer als Sklaven behafidelt
(Langjahrige/r Mitarbeiter*in einer Flughafenbetreiberfirma {3g24)

D. Sicherheitsrelevante Aspekte

Veranderungen in der Arbeitswelt d&forfelddienstekonnen grundsatzlich auch die Sicher
heitdimension tangieren, handelt es sich doch um eiggesbeziglichsensiblenBereich
Problematisch sind hierbansbesondere all jene Dynamiken, die die Qualitat und- Ver
lasslichkeit der erbrachten Arbeitsleistungen beeintrachtigen kénBemrmuss klar sein, dass

ein immer starker auf Zeitdruck und Arbeitsverdichtung ausgerichtetes Betriebsmanagement
die Fehleranfdigkeit systematisch erhoht, wenn daraus Stress und Hetze im Arbeitsprozess
folgen und qua Personaleinsparungen zudem immer weniger Augen maogliche Probleme
oder Aufféalligkeiten erkennen kénnen. Dabei kdnnen beispielsweise bei falscher Beladung,
fehlerhaftem Umgang mit Gefahrgltern oder anderweitigen Fehlern teilweise erhebliche
Risiken fur die Flugsicherheit entstehen. Die zusétzliche Straffung von Anlernphasen und
Schulungsinhalten erhoht solche Risiken zusatzlich. So verlagert man es informell letztlich
umso mehr an die erfahreneren Mitarbeiter*innen die Arbeit ihrer neu(er)en Kolleg*innen
parallel mit zu Gberwachen.

AAlso der Arbeitgeber gibt mir diese Verantwortung nicht, aber ich muss trotzdem

aufpassen, damit da nix passiért
(Langjahrige/r Mitarbeiter*in einer Flughafenbetreiberfirma {3185
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Der allenthalben wachsende Zeiind Arbeitsdruck schréankt diese Moglichkeiten der in
ternen gegenseitigen Kontrolle wiederum systematisch ein, womit es wahrscheinlicher wird,
dass énzelne Probleme oder Gefahren Ubersehen werden. Hier stehen ausuferndes Effi
zienznanagement und Arbeitsqualitat schliel3lich in strukturellem Widerspruch.

AWenn man seine eigenen Mitar bnrekamhner ni cht
man von den Mitarbeitarauch nicht erwarten, dass da Qualitdt und Sicherheit

vorrangig ist. Aber Flughafenbetreibamnd Fluggesellschaften, die habetie

gleiche Mentalitat mittlerweile: Solange nix passiestll es so weitergehen

Hauptsache es bringt GeldProfit als erstesf
(Langjahrige/r Mitarbeiter*in einer Flughafenbetreiberfirma {36253

Auch die vielfach diversifizierte Betriebsstruktur aus Kernunternehmen, Tasgelschaf

ten, Drittanbietern und Le#iZeitarbeitsfirmen kann hier problematisch sefiihrt sie doch

dazu, dass es oftmals ein undurchsichtiges Vorgesetztensystem ohne flr @it
terfsinnen klare Zustandigkeiten und Ansprechparthienen fiir moglicherweise sichéeits-
relevante Rickmeldungen und Berichte gibt. Aus Sicht der Studiegttenerinnen in
diesem Bereich kénnte dartber hinaus aber gerade im prekaren Beschaftigungsbereich
sogar eine mdgliche Gefahrdung aus der Belegschaft selbst heraus entstehen, wo
Frustration, Stress und Prekaritat psychische Erkrankungen verursachem wiet Folge
sogar Familien und/oder Ehen in die Briiche gehen. Der extreme Arbeitsdruck mache dann
sogar Gewalttaten einzelner Betroffener am Arbeitsplatz vorstellbar.

APsychisch sind diese i Winm esrirerdwane mal So  unt e
einen Amoklaugibt wie in den USA, wird das bestimmt auch hier am Flughafen

kommen fi

(Abfertigertin einer outgesourcten Gradhandlinggesellschaft [8:Sg209)
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Zusammenfassung

Im Schatten der Branchenentwicklung haben sich die durchschnittli@esthaftigungs
strukturen und Arbeitsbedingungen auf dem Vorfeld massiv verschlechtert, das wird in
dieserFallanalyse nur allzu deutlich. Unter dem wachsenden Kostendruck der Branche, der
qua Liberalisierungspolitik effektiv an die hiesigen Anbieter ligestellt wird, werden die
Betriebs und vor allem Personalstruktureammer starker auf Effizienz und Kostensenkung
hin optimiert. FUr die Beschaftigungsstrukturen bedeutet dies eine deutliche Senkung der
Einkommen sowie dienaximaleFlexibilisierung desdpPsonaleinsatzes durch flexibilisierte
Vertragsstrukturen und Befristungen, die die Mitarbeiter*innen differenziert nach
Betriebgzugehorigkeit, Vertragsjahr und damkonditionen ¢ sukzessive prekarisiert. Auf
dieser Grundlage werden im Arbeitsalltagelstplane und Arbeitszeiten betrielvet-
schaftlich optimiert und Personalansatze reduziert, wodurch sich das Arbeitspensum oftmals
empfindlich erhoéht. Teils bis an die Belastungsgrenzen der Belegschaft ausgereizt,
avancieren Zeitdruck und Stress so nergreifenden Merkmalen aller Arbeitsprozesse auf
dem Vorfeld und schlagen entlang entsprechender Betrielnsl Sozialstrukturen auch auf

das soziale Arbeitsklima negativ durch. Dieser problematische Wandel von Beschéaftigungs
struktur und Arbeitsbedingunge wirkt in der Folge auch im Privatleben weiter, beein
trachtigt und zerstort teilweise Familienstrukturen sowie Lebensentwuirfe und fuhrt dann zu
umso kritischeren psychischen Problemen bis hin zu mentalen Belastungserkrankungen.

Abbildung7: Kerndynamiken des Wagl$im ArbeitsfeldVorfelddienste

Wichtigste Faktoren des Wandels im Arbeitsfeld Vorfelddienste
im Verhaltnis zueinander

Dienstpldane

N

Quelle: Eigene Darstalig
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Groundhandling
A Logistik

Direkt verbunden mit dem Vorfeld hier speziell der physischen Gepacikd Frachab-
fertigung¢ ist das Arbeitsfeld der Logistik, dieantsprechenden Biros die Organisation und
Koordination der verschiedenen Ladeguter und deren Transport abwickelt. Dabeelt es
sichim Kernum ein klassischekogistik oder Speditionsgeschéftwie es auch andernorts
stattfindet, mit entsprechenden Aiufen und Prozessen an der Schnittstelle zwischen
Bodertransport und Luftverkehr. Insoferiiegt der Logistikbereich am Flughafen im Gesamt
bereich des Groundhandling und gehort zu den Betriebsstrukturen der Abfertigung auf dem
Vorfeld, die im vorigen Uarabschnitt im Fokus standDass hierine gesonderé Analyse
erfolgt, begriindet sich mit der thematischen Ausrichtung dieses Bexait Beschaftigungs
strukturen und Arbeitsbedingungen fir die Arbeitnehrtienen. Denn jenseits der Betriebs
zugehorigket ¢ und damit auch einigen strukturellen Beschéifthgsaktoren ¢ unter-
scheidet sich die hauptsachliche Buroarbeit der Logistiker*innen am Flughafen nattrlich
ganz grundlegend vom Arbeitsalltag der Kolleg*innen im operativen Frackt Gepack
handlingauf dem Vorfeld.

A. Strukturelle Faktoren der Beschaftigung

Im Gegensatz zum niederschwelligen Arbeitsmarkt der Vorfelddienste, ist die Tatigkeit im
Logistikbereich des Luftverkehrs in aller Regdmltlich voraussetzungsvoller. Hier arbeiten
zumeist ausgehiete Fachkrafte fur Logistik und Speditionsgeschaft, die gerade im inter
national gepragten Luftverkehr kommunikationssicheres Englisch beherrschen sollten. Wie
Uberall in der Branche steht allerdings auch in dieser Berufsgrupp@udiéfikation der Mit
arbeiter*innen unter zunehmendendkonomischenDruck. So werden mittlerweile partiell
auch hier LeiliZeitarbeiter*innen eingesetzt, deren Qualifikationen teilweise suboptimal zu
den Anforderungen des Einsatzbereichs passen, was égtuhgsfahigkeit der Teams und
Abteilungen negativ beeintrdchtigen kann. Betrieblich ist es so teils ein schmaler Grat
zwischen kostsenkendem Einsatz atypischer Fremdbeschéftigter und effizienzminderndem
Verlust von Fachkompetenzen, auf dem das Managemersucht ein Kosteneffizienz
optimum zu erreichen. Der Grol3teil der Belegschaft weist gleichwohl weiterhin spezifische
berufliche Qualifikationen auf, die damit die typische Zugangsvoraussetzung bleiben, um die
logistischen Aufgaben in diesem Berufsfepdimal bewaltigen zu konnen.

Parallel zur gesamten Branchenentwicklung der letzten Jahrzehnte hat sich neben dem
direkt mit dem Passagieraufkommen assoziierten Gepackbereich auch das reinaddracht
kommen im Luftverkehr mit wachsender Weltwirtschaft udendelsstromen massiv ausge
weitet, wobei sich dieser Trend in den letzten Jahren durch zunehmende Handelskonflikte
insgesamt abgebremst hafté Von der Coron&rise nicht ansatzweise so hart und vor allem

38\/gl. Deutschland in Zahlen 2020
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nachhaltig getroffen wie der Passagierverkehna die Guterzahlen zum Jahresende 2020
¢ vor allem durch eine erhthte Importnachfrage getriebeedoch langst wieder auf ein
zuklnftigeswachstum im Luftfrachtaufkommen

Abbildung8: Entwicklungsdynamik des Luftfrachtaufkommens

Monatliche Entwicklung des Cargoverkehrs Januar 2019 — November 2020
(an+ab)
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Quelle: Flughafenverband ADV 2020

Waéhrend ein Grol3teil der Branche sich derzeit also (noch) in der Krise befimdiegdrst in

den kommenden Monaten und Jahren as#in altes dkonomisches Niveau zurtickkehren
durfte, setzt sich im Frachtsegment offentaereits ein weiteres 6konomische$/achstum

fort. Insofern nimmt das Arbeitsfeld der zugehérigen Logistik in diesem Bericht insofern eine
Sonderstellung ein, als dessen Entwicklung in gewisser Weise die Krise der-ERamdeaie
schon Gberwunden zu habesctheint.

Auch in diesem Teilsegmewar undist die Branchenentwicklundabeieng verbunden mit

einer Intensivierung von Wettbewerb und Konkurrenz, die hier insbesondere durch die
Liberalisierung der Bodenverkehrsdienstleistungen forciert wurde. WatadgstischelL uft-
frachtgeschaft tber Jahrzehnte in der Hauptsache Vogltafenbetreibern gepréagt, drangen

seit den 1990er Jahren neben den Fluggesellschaften auch immer mehr Drittanbieter in
diesen Markt, digeils mit eigener Infrastruktur an den Flugh@feperieren Wahrend die

sonst quasi omniprasenten Le@ostCarrier in diesem Teilbereich kaum eine Rolle spielen,
wurden auch hier bestehende Strukturen nachhaltig aufgebrochen und hielt konkurrenz
getrieben ein wachsender Rationalisierungsdruck Einzuglessen Zuge sich Arbeit und
Beschaftigung sukzessive wandeln. Zusatzlich angeheizt wird dies durch Fluggesellschaften,

39Vgl. Flughafenverband ADV 2020; Statistisches Bundesamt 2020 b; Statista 2020
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die sich als Dienstleistungsnehmer im Zuge regelmafdiger Ausschreibungen bestmdgliche
Konditionen ihrer Abfertigungspartner sichern. betrieblichen Managementstrategien,

mit denen in der Folge versucht wird Personalkosten zu senken und 6ékonomische Effizienz
zu steigern, wirken hier analog zum Bereich der Vorfelddienste. Wo dabei innerbetriebliche
Optimierungs und Einsparungsmaflinahmem ahre Grenzen stol3en, werden zusehends
Geschaftsteile abgegeben oder outgesourct, womit die betroffenen Arbeitsplatzéililexi

siert und unter erheblichen 6konomischen Anpassungsdruck gestellt werden. Neben den
zahteich neu hinzugekommenen Anbietermd viele Frachtunternehmen heute Tochter
gesellschaften von Flughafenbetreibern und/oder Fluggesellschaften. Durchgasigsr
vereinbarungen, Arbeitskrafteverleih an digeils hundertprozentige) Tochtergesellschaft

oder ganzlich neud/ertragsstrukturen, im Zuge wiederkehrender betrieblicher Ubergénge
werden die Beschaftigungsverhaltnisse im jeweiligen Bereich schrittweise auf ein niedrigeres
Niveau herabgesenkt. Parallel versucht das Management langjdhrige und entsprechend
lukrativere Vertragsstrukturen durch Abfindungen oder Ruhestandsangebote vom Personal
tableau zu streicherDer Arbeitgeberseite spielt dabei die vergleichsweise hdhere Standort
variabilitat des Frachtgeschafts in die Karten, da im Gegensatz zum Passagierverkaiber hier
Verlagerung von Geschaftsanteilen und Arbeitsplatzen an andere Flughafen ein realistisches
Szenario darstellt.

Awir werden reduzierit die Alten, die die teuren Vertrage noch haben. Wir sollen
weg. Und dafir kommen natirlich junge, dynamischate nach, die weniger

kostenfi
(Langjahrige/r Speditionskauffrau/mann bei einem Flughafenbetreibe®{1266)

So entstand auch in den Logistikbiros an den Flughafen Uber die Jahre eine latente
Klassenstruktur zwischen Mitarbeiter*sinnen verschiedeNertragsjahrgange und Betriebs
zugehdrigkeiten. Auchwenn sich die damit einhergehendePolarisierung entlang der
Erfahrungsberichte in dieser Studie hier weniger tiefgreifend und sozial kritisch zu
manifestieren scheint, als dies fur das Vorfeld analysiert wurde, unterminiert diese
Ungleichbehandlung auch in den Biros sukzessive den Zusdmathder Beschaftigten und
sorgt fur FrustrationenUnd auch hier finden sich am unteren Ende des Systeniis
wachsendem Anteilhdchst prekare LedZeitarbeitnehmerinnen, die bei gleicher Arbeit
teils nur ein Drittel des Gehalter langjahrige Beschétigten des Kernunternehmenbe-
ziehen Mit ihrem Einsatz gelingt es Arbeitgebern neben den direkten Gehaltseinsparungen
die Personalstruktur variabler zu halten und damit effizient an die Betriebsbedarfe anzu
passen. So ist die Einstellung tUber eine {2#itarbeitsfirma oftmals auch bei spaerlang
fristiger Anstellung im Kerr{beziehungsweise Tochtgbetrieb die erste Vertragsstation fur
Berufseinsteiger*innen.
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Wahrend das Modell LeifZeitarbeiter Flexibilitat und Effizienz fur die Unternehmehdht,
bedeutet es fur die betroffenen Arbeitnehmer*innen trotz eines vergleichsweise anspruchs
vollen Arbeitsgebiets ein Erwerbsleben mit stdndiger Unsicherheit und am Rande der 6ko
nomischen Selbststandigkeit.

AAlso gerade die, die mit Zeitarbeitsfirmeda sind. Da habe ich mich mit einer

mal unterhalten: Die hat gesagt sie wirde gerne mit ihrem Freund zusammen
ziehen, hat aber nicht genug Geld. Sie macht Uberstunden noch und nocher, um
Uberhaupt mal ein bisschen was zu haben, um sich auch ein Auto Ieiste
konnen. Und sie sagt: Sie weil3 nicht wann das mal stattfindietileicht dann,

wenn sie mal fest eingestellt wird. Und das ist natirlich auch sowas: Solange du

noch bei einer Zeitarbeitsfirma bist, wirst du nattrlich ausgeprigsst.
(Langjahrige/r Speditionskauffrau/mann bei einem Flughafenbetreibe®{B&8)

Flankiert werden diese beschaftigungsstrukturellen Malinahmen zur Senkung der Personal
kosten durch eine analog verénderte Herangehensweise im Management, die primar auf
O0konomische Rationalitat und Effizienz abstellt. So liegt auch speziell bei neueremsihru
kraften in diesem Segment der Fokus heute weniger auf deren fachlicher Expertise im
Fracht und Speditionsgeschéaft, sondern vielmehr einem effizienzorientierten Manage

stil.

Unter dem Strich haben sich so die Beschaftigungsstrukturen im Logistikbeseit den
1990er Jahren aus Arbeitnehnigmensicht konstant negativ gewandelt. Vom einstigen
offentlichen Dienst, Uber Ausgrindung, Outsourcing und Geschéaftsibernahmen einrer libe
ralisierten Konkurrenz, bis hin zur heute teilweise prekéaren Besgudfli von LeHiZeit-
arbeitnehmer*innen haben sich die durchschnittlichen Gehalter schrittweise vermindert und
wurden zahlreiche weitere geldwerte FaktorenUrlaubstage, Lohortzahlung im Krank
heitsfall, Erfolgsbeteiligungen, Kantinenzuschisse, kassenParkplatze u.a, beschnitten.
Selbst fur diejenigen, die qua ihrer langjahrigen Betriebszugehorigkeit noch vergleichsweise
attraktive Vertrdge haben, hat sich mit der wachsenden Effipieeatierung und deren
strukturellen Folgen defrbeitsplatz so qualitativ deutlich verschlechtert.

AEs war me hr ein Miteinander. Wi r hatten
Halle gearbeitet haben, die auch sich mit der Firma identifiziert haben. Vor 30

Jahren, oder auch sagen wir mal vor 20 Jahwéglleicht noch, waren wir alle

noch stolz darauf am Flughafen zu arbeiten. Wir haben das mit Verve getragen,

unsere Uniform. Und wir haben es auch jedem gesiigh bin am Flughafef.

Und heute erw2hnen wir das | ieber nicht.n
(Langjahrige/r Speditionskdfrau/mann bei einem Flughafenbetreiber {34222
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B. Anforderungen & Bedingungates Arbeitsalltags

Die Senkung der Personalkosten funktioniegben der Minderung diesbezuglicher Aus
gaben im Logistikbereichor allem auch Uber die Flexibilisierudgs Personaleinsatzewie

dies mit Blick auf den insofern doppelt wirksamen Einsatz von-/Eeitarbeitskraften
bereits thematisiert wurde Konkret bedeutet ds auch in diesem Bereich im Arbeitsalltag
eine Straffung und Optimierung der Dienstplane unter der Maxime grol3tmoglicker
trieblicher Effizienz. Entsprechend gerat dabei jede planerische Rucksicht auf adaquate
Erholungsphasen, Biorhythmen und auch Ptelzn der Mitarbeiter*innen in diesem weit
gehend durch Schichtdienst gepragten Arbeitsfeld ins Hintertreffen. Umgekehrt wird eine
immer hohere Flexibilitat gefordert, um Ausfall oder Unterbesetzung in den personell zu
sehends auf Kante genahtdfinsatplanen durch kurzfristige Zusatzdienste aufzufangen.
Auch wo hierfur Sonderzahlungen angeboten werden, es also zumindest einen gewissen
finanziellen Ausgleich gibt, besteht gleichwohl ein sozialer DsotdheZusatarbeitszeiten

zu Ubernehmen, die Freizeitnd Regearation zusatzlich empfindlickkchmalernkdénnen.
Folgerichtig wirdmit dieser Optimieruncauch die Urlaubsplanung weniger verlasslich und
konfliktanfalliger aus Sicht der Belegschatft

AWir hatten Dienstplane, die einfach auch menschengerechhwaoéz dass wir

ja auch nachts gearbeitet haben oder am Wochenende oder Sonstiges. Du hast 7
Tage gearbeitet und hast 3 oder 4 Tage frei gehabt. Und das war einfach auch fir
den Korper gut und fir den Geist gut. Das gibt es heute nicht mehr. Mittlerweile
sind da Dienstplane, die sind so furchterlich, dass die Leute maximal 2 Tage frei
haben und dann werden sie noch gefra@illst du einen Zusatz machefi?

dann hast du 1 Tag freif
(Langjahrige/r Speditionskauffrau/mabei einem Flughafenbetreiber |-Sb96)

Die betriebswirtschaftliche Zielsetzung ist dabei stets\tgeringerungvon Personaleinsatz

und -kosten auf das notwendige Minimum, mit dem so eben alle Logistikaufgaben noch
erfullt werden konnen.Entsprechendwurden Uber die Jahre Schiehind Teamgrof3en
immer weiter reduziert, was im Umkehrschluss das zu leistende Arbeitspensum fir die ein
gesetzten Mitarbeiter*innen bis an die Grenzen ihrer Leistungsfahigkeit und dartiber hinaus
erhoht. Kann dieser Workloadatit bewaéltigt werden, gerat mit dem entstehenden Verzug

in der Folge die gesamte Arbeitsplanung auch in den nachfolgenden Schichten unter Zeit
druck. So haben sich im Zuge eines in dieser Form neuartigen, entfesselt@migochen
Wettbewerbs im Groundhatling insgesamt die Arbeitsanforderungen auch im administra
tiven Logistikbereich der Abfertigung Uber die letzten Jahrzehnte enorm erhéht

ABei mi r i n de rsecAdbetutewey, diemvgerdeniniohtlerspta. tDie t
Arbeit bleibt die gleiche oder imd mehr. Wir kdnnen es aber nicht mehr
bewaéltigen Ich bin heute dagesessen mihemKollegen und wir haben alles

gemacht, was eigentlidechd_eute machen.
(Langjahrige/r Speditionskauffrau/mabei einem Flughafenbetreiber |-Sh102)
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Dabei befinden sich didiesigen FachkraftggewissermalRen in der Zange zwisches
trieblichen Einsparungsmafinahmen und Kund*innen, die auf die Abwicklung ihrer Fracht
warten. Schlief3lich sind dieogistikmitarbeiter*innen in den Biros auch die erste Anlauf
stelle und Adressaten fur Rickfragen verargerter Geschitfits Privatleute, wenn es bei der
Abwicklung von Fracht und Gepéack zu Verzégerungen kommt. Wenn entgegeR ridoxer
erfahrungen und BEwande Arbeitsplaneind Personaleinsatderart gestrafft werden, dass
solcher Verzugeitweise quasiinausweichlichwird, und sie zudem noatlen unweigerliclen

Arger der Kund*innembbekommen, fiihlen sich die Beschaftigten umso mehr vom Manage
ment alleinglassen und ausgebeutet. Wer sich allerdings nachhaltig gegen solche Optimie
runggprozesse wehrt und versucht dagegen zu mobilisieren, wird nach Schilderungen der
Studienteilnehmer*innen offenbar eher auf andere Stellen versetzt und von ddagkiat

nen isoliert, als dass solche Hinweise zu ernsthaften Kurskorrekturen fuhrten. Frustration
und negative innerbetriebliche Stimmung sind die logische Konsequenz, wéahrend die
Identifikation mit der eigenen Arbeit und dem Arbeitgeber schwindet. Das zugruneetieg
Managementparadigma, das Personalstrukturen letztlich vor allem als Kostenfaktoren einer
prioritar effizienzorientierten Betriebsoptimierung betrachtet, schlagt somit auch auf diese
SKSNJ 6 6SAOKSYWs adzaS1 iAdS yschliechdn Slds (VariganR A y 3 dzy
zwischen Betriebsfihrung und Mitarbeiter*innen nachhaltig.

Dabei gerat im Zugeon Prozessoptimierungind Outsourcingauch dasinnerbetriebliche
Verhaltniszwischenden Beschaftigtengruppedieses Gesamtbereiclgvor allem zwischen
Vorfeld und Logistikg unter Druck. Wahrenaktwa digitale Scanner daflr sorgen, dass Be
und Entladung in Echtzeit von den zustandigen Logistiksachbearbeitern eingesehen und
kontrolliert werden kdnnenforciert eine parallele Auslagerunginzelner Geschéftsteile
etwa Teilen der physischen Vorfelddieast in nachgelagerte Betriebsstrukturen Des
integrationstendenzen zwischen den vormals unter einem betrieblichen Damhteinten
Arbeitdbereiche Unter dem Ubergreifenden Effizienzdruck, der allenthalben zu mehr Work
load und wachsendem Zeitdruck fuhrtjrdr der Umgangston umso rauer und schwindet die
Solidaritat unter den Mitarbeiter*innen zusatzlich. Von einem einst groRen Gemeinschafts
gefuihl innerhalb der Betriebe ist so heute oft kaum mehr etwas geblieben.

AEs war me hr Mi t e i n a nwekieder, Frustevarmichfsma mf 2 hi g |
hoch. Und dadurch, dass wir outgesourct wurden, ist der Frust nattrlich auch

gestiegem

(Langjahrige/r Speditionskauffrau/mann bei einem Flughafenbetreibe&¢Dg)

Diese Dynamiken machen dparallel gestiegeneArbeitstelastung der Jobs im Logistik
bereich umso schwerer ertraglicBenn aich wenn die physische Bespruchungm Biro
vergleichsweise gering ist, fuhren Arbeitsverdichtwmgl Exponiertheit flr Frust und Kritik
der Kunden gleichwohl zu @nteils erheblich g&teigerten mentalen Stressbelastung.

AJa, mein Kollege war heuieder hat nur noch gebriillt und war am Rande eines

Nervenzusammenbruclis.é Und so ging es mir aud.
(Langjahrige/r Speditionskauffrau/mabai einem Flughafenbetreiber |-Sh218)
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C. Auswirkungenm Privatleben

Dass das Erleben aus acht und mehr Stunden Arbeitszeit pro Tag sich auf die gesamte
Konstitutioneines Menschepauch in der Freizeit, niederschlagt, daran besteht generell kein
Zweikl. Entsprechend wirkt der Wandel von Beschaftigungsstrukturen und Abbkeits
dingungen auch im Berufsfeld déogistikauf das Privatleben der Arbaghmer*innen

durch und bedingt spezifische Folgedynamik®ass die Prekaritat von LefBeitarbeit
nehme*innen, wie sie verstarkt auch in diesem Segment eingesetzt werden, die bio
graphische Lebensplanung erschwert bis unmdglich macht, bedarf dabei eigentlich kaum
einer weiteren Erklarung. Gerade im relativ kurzfristig volatilen Geschaft mit Luftfraeht be
deuten niedrigste Einkommen und Unsicherheit des Arbeitsplatzes schlie3lich eine parallele
Verunsicherung des Privatlebens, die langerfristige Entscheidungen, wie Umzlge, Immo
bilienkauf oder Familiengrindung, massiv belastet.

Daneben wirken aber auch dgua Effizienzoptimierung immer weniger sozialvertraglichen
Dienstplane auf das Privatleben der betroffenen Mitarbeiter*innen, indem sie soziale Teil
habe an Freundeskreisen und regelméaRigen Freizeitaktivitidten sowie die Pflege von privaten
Beziehungen echweren. Die Optimierung wird damit zu einem gewissen Teil auch auf
Kosten der privaten Lebensqualitdt der Beschaftigten ermoglicht, die ihre Freizeit zudem
umso dringender fur die reine Erholung und Regeneration einplanen missen. Wo ver
knappte Dienstpléae eine zusatzliche Flexibilitéat der Mitarbeiter*innernnsbesondere jener

mit unsichereren Vertragsstruktureq fordern, um den Betrieb durch kurzfristige Zusatz
dienste aufrechterhalten zu kénne werden diese Folgedynamiken noch intensiviert. Die
immer belastenderen Arbeitsbedingungen tun ihr Ubriges, sodass die Angestellten immer
Ofter abgespannt oder frustriert nach Hause kommen, was sich zusatzlich negativ-auf Be
ziehungen, Stimmung und die gesamte Lelogaditat auswirken kann. Geradgerichte von
langjahrigen Beschatftigten, die ob dieser vielschichtig steigenden Belastungen immer mehr
geneigt sind Abfindungsangebote anzunehmen und vorzeitig in Ruhestand zu gehen, weisen
auf die alarmierende Qualitat des Wandels von Arbeit und Besghbafji und dessen
Auswirkungen auf das Privatleben (auch) in dieser Berufsgruppe hin.

AWas mei nst du, wie viele Leute imittlerwe
letztes Jahr schon und auch Anfang diesen Jahres? Oder mein Kollege, der ist
jetzt 60 gewordender geht jetzt ndchstes Jahr in Rente, weil er gesagt hat: Er

kann auch nicht mehr . i
(Langjahrige/r Speditionskauffrau/mann bei einem FlughafenbetreibeBgR50)
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D. Sicherheitsrelevante Aspekte

Analog zu den Feststellungdyeziiglichder physischemAbfertigung auf dem Vorfeldm
vorigen Unterabschnitt konnen selbstredend auch die Dynamiken des Wandels in den
Logistiblros schlimmstenfalls sicherheitsrelevante Probleme entstehen lassen, wenn da
durch die Qualitat und Verlasslichkeit der Arbeit insmat sinkt. Zwar scheint an dieser
Stelle kein Ubermafiger Alarmismus angebracht, gleichwohl bedaabesauch einigen
Optimismus, davon auszugehen, dass die analysieymamiken keinerlei derartige
strukturelle Wirkungentfalten. Wo immer mehr Abfeigungen in kirzerer Zeit abzuwickeln
sind und dazu die Anzahl der Kolleg*innen sinkt, steigt das Risiko von Fehlern und Uber
sehenen Problemen systematisch. Auch die negative Entwicklung von Vertrauen und Ge
meinschaftsgefihl zwischen den verschiedeners@giftigtengruppen in den Logidtikros

und auf dem Vorfeld wirkt in ahnlicher Richtung, wenn hiermit vormals informelle kollegiale
Kommunikationskanale beeintrachtigt werden und die gegenseitige Verantwortung und
Verlasslichkeit abnehmen. HinZommt, dass in den insgesamt ausgedinnten Betriebs
strukturen immer weniger Platz beziehungsweise Zeit fir eine qualitatssichernde interne
Fehlerkultur und Feedbacksysteme bleibt und teilweise Vorgesetzte aufgrund ihrer eigenen
Fachfremdheit gar nicht imt&de sind Abweichungen und Fehler adaquat in der Sache zu
bewerten. So ist insgesamt zu konstatieren, dass die hier analysierten Dynamiken insgesamt
zu einer tendenziell héheren Fehleranfalligkeit in der Logistik sowie in deren Ineirander
greifen mit deroperativen Abfertigung fuhren dirften. Da die korrekte Beladung von-Flug
zeugen fur deren Flugverhalten wichtig ist und dariber hinaus Gefahrguter im Luftverkehr
transportiert werden, kann dies schlimmstenfalls zum Problem fir die Flugsicherheit
werden.
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Zusammenfassung

Auch im Arbeitsfeld Logistik, das eqtraditionell unter einem betrieblichen Daahmit den
Vorfelddiensten der Beund Entladung verzahnt ist, hat der Wandel Baschaftigungs
strukturen seit den 1990er Jahren zu einer Verschlechterung der durchschnittlichen Ein
kommenslage der Arbeitnehmer*innen gefihrt. Trotz im Vergleich deutlich héherer-Quali
fikationsanforderungen trifft dies immer mehr Mitarbeiter*innenspeziell die zur weiteren
Kostensenkung und Flexibilisierung eingesetzten-[Agitarbeitskrafte¢ mit Unsicherheit

und teilsdrohender Armut Daneben fuhrt die wettbewerbsgetrieben wachslenEffizienz
orientierung der Arbeitgeberseite mit gestrafften Dienstplanen und reduzierten Personal
ansatzen zu systematisch erhéhten Arbeitsanforderungen fur die Belegschaft. Fir die natur
gemal korperlichweniger belastend Tatigkeit in den Logistikbisodes Luftverkehrs
bedeutet dies eine mit Zeitdruck und Stress wachsende mentale Belastung, die sich auch
negativ auf das Privatleben auswirkt, in dem aufgrund verknappter Dienstpl&ane mit Zusatz
diensten oftmals ohnehin Zugestandnisse zu machen sind. Besomproblematisch in
diesem Arbeitsfeld ist dabei, dass die Mitarbeiter*innen als erste Ansprechpartner*innen
direkt Kritik und Arger von Kundenseite ausgesetzt sind, wenn die Abfertigungsleistungen
angesichts jener Einsparungsmafinahmen njglaingemalerbracht werden konnten. In
dieser Zange aus betrieblichem Kostensenkpagsdigma und Kundendruck verschlechtert
sich somit das gesamte Arbeitsklima im Bereich der Logistik enorm und intensiviert damit die
Folgen auch im Privatleben.

Abbildung9: Kerndynamiken des Wagldim ArbeitsfeldLogistik

Wichtigste Faktoren des Wandels im Arbeitsfeld Logistik
im Verhdltnis zueinander

@

Kun‘ Dienstpline

Quelle: Eigene Daedlung
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Groundhandling
A Catering

Auch das Arbeitsfeld des FlugzeDgterings gehort grundsatzlich zum Bereicls Geound
handings im Luftverkehr. Entsprechend kann dieser Abschnitte die beiden vorange
gangenenals Unterpunktenes Gesamtthemawerstanden werdenDa sich typischerweise
Arbeitsinhalte und Arbeitsort im Bereich des Catesidgutlich sowohl von den Vorfeld
diensten als auch von den Logistikbiros unterscheiden, wird er in diesem Bericht ebenfalls
eigenstandig analysiert. Adressiert werden dabei die Produktiohager und Liefer
funktionen, durch die Flugzeuge im Zuge der Abfertigung mit Essen und Getranken sowie
Zolk und Serviceartikelriir die Passagiergersorgt werdenLager und Produktiossitten
befinden sich dabei traditionell auf dem Flughafengeldnde oder in dessen urbaitel
Umgebung. Hier werden die entsprechenden Esswaren produziert, Getranke und andere
Waren gelagert sowie Trolleys und Behélter fir die Versorgung an Bord kommi@gsiom

sie dann direkt aufs Vorfeld zu liefern, wo sie in die Flugzeuge verladen beziehungsweise aus
diesen ausgeladen und zuricktransportiert werden.

A. Strukturelle Faktoren der Beschaftiqung

Wie auchauf dem Vorfeldsind die Arbeitsplatze im Teilgebi€atering eher niederschwellig
und bedirfen jenseits der Anlernung und Einarbeitung zumeist keiner formalen beruflichen
Grundyualifikationen. Entsprechend weist auch hier der tUberwiegende Teil dechBég-

ten kaum arbeitsmarktgangige Bildungsder Berufsabschlisse auf. Besonders hoch ist
dabei der Anteil ausl&ndischer und migrantischer Arbeitnehmer*innen mit niedrigsten be
ziehungsweise nicht anerkannten Qualifikationen und schlechten Dekdaalnissen.

Alch sage mal fast 90% sind auslandische eéut
(Servicekanmissionierer*in bei einem Cateridgrittanbieter| 1.10-Sg36)

Mit der wachsenden Nachfrage eines boomenden Personenluftverkehrs wuchs auch der
Wirtschaftszweig des Flugzeugcaterings ab den 1990er Jahren eflbendings anderte sich

dabei auch die Qualitat der Nachfrage im Zuge des grassierenden Preiswettkampfs unter den
Fluggesellschaften. Entsprechend der immer billigeren Ticketpreise nahm auch der Anspruch
an das vielfach heute noch obligatorische Flugzesge in der Breite immer weiter ab,
womit die Jobvoraussetzungen bei dessen Produktion weiter abgesenkt werden konnten
und die hiesigen Mitarbeiter*innen heute umso austauschbarer sind.

Dabei trifft die Dynamik der qua Liberalisierung entfesselten Markikrden CateringBe-

reich analog zum gesamten Groundhandling mit quasi doppelter Harte. Wahrendeaiser
Fluggesellschaften im Kontext des eigenen Preiswettbewerbs versuchen die Kosten flr jene
nachgelagerten Dienstleistungen immer weiter zu driickeandt mit der EtLiberalisierung

eine immer grél3ere Zahl von Unternehmen auf diesen Markt.
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Vormals gepréagt von wenigen monopolartigen Anbietern aus dem Spektrum der Flug
hafenbetreiber und Fluggesellschaften sellgsbeziehungsweise deren direkten Tochter
unternehmen ¢, schirt diese neue Konkurrenz ab den 1990er Jahren einen enormen
Preiswettbewerb auch im Cateringbereich. Die Folge war und ist ein anhaltend hoher
Kostendruck auf die zupérigen Betriebsstrukturen, der auch hiemgerade angesichts der
Audauschbarkeit der Arbeitskréafte vor allem Uber die Personalkosten ausgetragen wird.
Mit entsprechend ambitionierten Betriebskostebeziehungsweise Effizienzzielen stellt das
Management diesen auf die Personalstrukturen durch, die in der Folge durchulRest
rierungs und Spaprogramme optimiert werden, um mit einer moglichst hohen betriebs
wirtschaftlichen Profabilitat in der Konkurrenz bestehen zu kénnen.

AUm in dieser Liga zu bleiben, migssen

~

Arbeiter. i
(Langjahrigér Disponent*in bei einem traditionellen Cateringanbi¢tes-Sg54)

Dabei werden immer wieder, teils auch profitable, Geschaftsbereiche outgesourtiderd

an andere Anbieter verkauft, um letztlich maximaosteneffizienzu erreichenIm Zuge

von Betriebsliibergangen und/oder Neueinstellungen kénnen schlie3lich die Vetmags
turen und-konditionen der Beschéftigten noch effektiver unter Druck gesetzt werden, wobei
auch hier Uber die Jahre zudem Zusatzzahlungen und rgedeldwerte Zugestandnisse,
Vorteile und Vergiunstigungen abgebaut wurden. lhre heute Ubergreifend prekare Arbeits
marktsituation noétigt viele Angestellte auch harteste Einschnitte hinzunehmen, um ihren
Arbeitgplatz zu erhalten. Wer sich hingegen quelsteverliert beim Betriebsiibergang
seinen Job oder wird mit geringer Abfindung aus dem Betrieb gedrangt.

AwWenn die ! bernahme kommt, zum Beispiel
verdienst, geben sie dir ein Jahr spater 12 Euro. Entweder arbeitesietuda
gehst zum Arbeitsamt. Du hast keine andere Moglichkeit, weil die driicken die

~

Mitarbeiter.
(Servicekanmissionierer*in bei einem Caterir@rittanbieter| 1.10-Sg240

Neue Anbieter Ubernehmen dabei teilweise auch als Subunternehmer einGdsehafts
bereiche und beschaftigen ihre, zu glnstigeren Konditionen angestellten, Mitarbeiter*innen
unter einem Dach und in direkter Zusammenarbeit mit denen des vormaligen Betriebs. Im
Zuge dieser rationalisierenden 6konomischen Spirale aus Unterbietetipewerb, Kosten
senkungsprogrammen und Outsourcingprozessen verschlechterten sich die strukturellen
Beschéaftigungsfaktoren fir die Arbeitnehmer*innen in diesem Bereich Uber die letzten
Jahrzehnte insgesamt immer weiter. So entstand auch hier die héutdié¢ Luftverkehrs
wirtschaft quasi typische Klassenstruktur, in der Mitarbeiter*innen je nach Vertragsjahr und
Betriebszugehorigkeit bei gleicher, teils gemeinsamer, Tatigkeit deutlich unterschiedliche
Gehalter beziehen und Vertragsmodalitaten besitzen.
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Gerade die turnusmafigen Neuausschreibungen von Cateringdienstleistungen durch die
Flugyesellschaften und wiederkehrenden Betriebsverdnderungen bedeuten jedoch selbst fur
festangestellte Mitarbeiter*innen in tradierten Unternehmea erst recht fir all jene in
nachgelagerten Betriebsstrukture) dass ihre Arbeitsplatze betriebsbedingt alle paar Jahre
auf der Kippe stehen kdnnen. So hat sich neben den durchschnittlichen Léhnen gerade die
Arbeitsplatzsicherheit sehr negativ entwickelt. Denn im Umkehrsshigt es angesichts
jener begrenzten Auftragshorizonte fur ein effizienzorientiertes Betriebsmanagement umso
wichtiger, die Personal(kosten)struktur mdoglichst flexibel zu halten. Wo es maoglich ist,
werden daher auch mehrjdhrige Beschaftigte in befristetéertragen gehalten. Die
Betroffenen stehen dabei umso mehr unter Druck durch méglichst hohe Arbeitsbereitschaft
und -leistung sowie niedrige krankheitsbedingte Ausfallzeiten den Effizienzmal3stdben des
Managements zu geniigen, um irgendwann eine feste Alosig@ zu erhalten.Dies ist
allerdings in vielen Fallen nicht gleichbedeutend mit einer Vollzeitstelle, denn auch in diesem
Arbeitsbereich werdemicht seltenvariable Effektivstundenoder Abrufvertrage eingesetzt,

um den Personaleinsatz zusatzlich fldiskeren zu kénnen. Die naturgeméflen saisonalen
Schwankungen speziell etwa im Getrankebereich, aber auch eine moglichst knapda-Kalku
tion des generellen Personaleinsatzes kdnnen so effektiv auf die Mitarbeiter*innen umgelegt
werden, wenn teilweise weger als die Halfte eines Vollzeitstundenkontengents als Dienst
zeit garantiert wirdund die weitere Arbeitseinteilung nach Betriebsbedarfen erfolgt. Sind so
groRe Teile des monatlichen Einkommens unsicher, bleibt den betroffenen webeit
mer*innen vielfah kaum eineandereWahl als auch kurzfristigsten Anforderungen nachzu
kommen, um ein ausreichendes Einkommen zu erzielen. Parallel entsteht eine kritische
Abhéangigkeit von diesen Dienstzuteilungen, die eine zutiefst asymmetrische Rhdacht
stellation zwishen Arbeitgebern undbrufer*innenzementiert. Auch wenn an dieser Stelle
Berichte von Studienteilnehmer*innen Uber die systematische Ausnutzung dieser prekaren
Beschaftigungssituationen durch die Arlggiberseite nicht als tUbergreifender juristischer
Bdeg gewertet werden konnéfi, ist gleichwohl unstrittig, dass die Asymmetrie flexibler
Vertragsmodelle strukturell eindeutig zuungunsten der Arbeitnehmer*innen wirkt.

ATeilweise haben sie mich 4 Uhr, 5 Uhr morgens angerufen und von mir verlangt,
dass ich auf die Arbeit gehe, wohlwissend dass ich ANbirfi sagen kann, weil
der Abrufer war erpressbar. Sie wussten ganz genau: Wenn der Abrufer zweimal,
dreimal, viermal ANeinii sagt kommt er auf diese rote Listéie man nicht

nachweisen kanrfi
(Fahrer*in und Kundenmanager*in bei einem traditionellen Cateringanbiete®g64)

40 Dies liegt allerdings ausdriicklich nicht an einer Nichtplausibilitat oder Unglaubwiirdigkeit der Schilderungen
in den Interviews, sondern ausschlie3lich daran, dass die hi€sigehungsmethodik keine juristische Sach
bewertung beinhaltet und die Ergebnisse somit lediglich als Indizien gewertet werden kénnen.
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Auch wenrgerade die Extremformedieses Mode#, mit demin einigen Betriebezeitweise

wohl Uber ein Viertel der Persorsdtuktur flexibel gehalten wurdeguf massiven juristischen
Widerstandausder Belegschaft him den letzten Jahren flachendeckend aus dem Personal
management verschwanden, andert sich daménig an dem zugrundeliegenden Manage
mentparadigma maximaler Effizienzoptimierung der Personalkosten. Nach wie vor versucht
das Betriebsund Personalmanagement entsprechend die Gehalter deamdditer*innen

sowie den Anteil festvertraglicher Arbeitdumina mdglichst gering zu halten. Ein weiteres
Beispiel hierfiir ist der auch in diesem Segment seit einigen Jahren wachsende Einsatz von
Leih/Zeitarbeitnehmer*innen, die zu gunstigsten und flexibelsten Konditionen eingesetzt
werden koénnen und dabei patal auch die gesamte ubrige Persatabktur unter
zusatzlichen Anpassungsdruck an die betrieblichen Effizienzziele setzen. Sie trifft der
betriebliche Kostendruck durch Unsicherheit und niedrigste Léhne, die teilweise schon fur
die Kernbelegschaft kaumurzz Lebenshaltung ausreichen oder durch Séastlingen
aufgestockt werden mussen, am hartesten, wahrend die Betriebe von der damit realisierten
Senkung ihrer Betriebskosten profitieren kénnen.

A AL [i Beifast allen gibt es Leihfirmen. Weil tiber Leinfim da verdienen die
noch mehr Gel d. d
(Servicekonmmissionierer*in bei einem CaterirlQrittanbieter| 1.10-Sg244)

Insgesamt wachsso auch in diesem Branchenbereich ein prekarer Niedriglohnsektor, als
strukturelle Folge jenes intensivierten und politiskberalisierten Wettbewerbs, der un
trennbar mit dem Branchenboom der letzten drei Jahrzehnte verbundenAmst.unteren

Ende einer klassifizierenden Beschaftigungsstrugiod es auch hievor allem Arbeitskrafte

mit schlechtestenQualifikationen und ohne wirkliche Erwerbsalternativen, die in jenen
hochst prekaren Verhaltnissen arbeitesleichwohl hat sich im Teilbereich Catering in
einigen Tatigkeitsfeldern noch eine weigekostensparende Ausweichstrategie von Arbeit
geberseite &bliert. Denn im Gegensatz zum Grof3teil der Dienstleistungen im Ground
handling ist die eigentliche Produktion der Bordverpflegung nicht an die Flughafen als
Produktionsort gebunden. Um in diesem vergleichsweise personalintensiven Bereich weiter
Kosten enzusparen, sind einige Anbieter mittlerweile dazu tbergegangen ihre Produktions
statten ins osteuropdaische Ausland zu verlagern, wo die Essen zu noch niedrigeren Personal
kosten produziert und dann an die Flughafen in Deutschland geliefert werden konreen. W
Unternehmen mit solchen Betriebsstrukturen die Kostenmalfistabe setzen, ist es im Umkehr
schluss fur das Management der Wettbewerber systematisch unumganglich, die Betriebs
kosten hierzulande soweit irgendwie mdoglich zu senken oder aber &ahnliche Betriebs
verlagerungen zu erwagen, um uberhaupt konkurrenzfahig zu bleiben. Ein maximaler
Kostendruck auf die Beschaftigungsstrukturen wird so auf Dauer gestellt
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B. Anforderungen & Bedingungates Arbeitsalltags

Bereitsanhand der strukturellerBeschéaftigungsfaktorewurde diebesimdgliche Effizienz
optimierung der Dienstplane der Mitarbeiter*innen im Bereich Catering thematisiert. Die
herausgearbeiteten Vertragsstrukturen sind die Basis, auf der jene Arbeitsplanungen mit
einem maoglichst geringerPersonaleinsatz operieren kdnnen, um dann flexibel weitere
Arbeitkréafte anfordern zu kdnnen, falls die Arbeit aufgrund von Ausfallen oder schlicht zu
knapper Kalkulation nicht mit dem vorhandenen Personal geleistet werden Kass. dabei
kaum Rucksichauf Erholungsund Regenerationsbedarfe der Mitarbeiter*innen genommen
werden kann und samtliche Spielraume fiir deren etwaige Arbeitszeitwiinsche systematisch
aufgezehrt werden, versteht sich fast von selbst. Selbiges gilt fur die Urlaubsplanung, die
insbesondere in den arbeitsintensiven Sommermonaten in einigen Betrieben massiv unter
Druck steht. Im Arbeitsalltag bedeutet diese Optimierung fur die Beschaftigten eire Ein
teilung in immer kleineren Teams und Personalanséatzen und damit auch ein immer grof3eres
Arbeitspensum, das den einzelnen Mitarbeiter*innen abverlangt wird. Indem das Manage
ment etwa die optimale Arbeitsleistung der leistungsstarkstemeil kérperlich robustesten

oder erfahrensteng Beschéftigten als RichtgréRe ansetzt, wird ein enormereikgbund
Zeitdruck erzeugt, unter dem die Arbeitsschichten versuchen die geforderten Leistungsziele
und Stuckzahlen zu erreichen.

AZum Beispiel pro Schicht, wdmiterdu da 30
fahrenen Leuten schaffst du das. Aber ohne erfahrene Leute schaffst du es nicht

~

mit 50 Leuten.i
(Servicekonmissionierer*in bei einem CateriFgrittanbieter| 1.10-Sg180

Auf diese Weise wird der Preisdruck der Fluggesellschaften, die als Kunden woeiaks
moglichst niedrigen Einkaufspreis fur gelieferte Essen beziehungsweise Trolleys erzielen
wollen, effektiv auf die Mitarbeiter*innen durchgestellt. Da die Cateringleistungen an die je
weiligen Flugtermine beziehungsweise damit verbundenen Abfertjgzeiten gebunden

sind und bei Verzégerungen Vertragsstrafen drohen, entsteht ein permanenter Zeitdruck,
der den Arbeitsalltag pragt. Parallel erh6hen sich somit sowohl Zeitdruck als auch Workload
fur Schichten und Mitarbeiter*innen tber die letzten Jahmte insgesamt immer weiter

A th sage mal 20% ist es mehr geworden, 20, 30% mehr gewiorden letzten

10 Jahren. i
(Servicekommissionierer*in bei einem CateririQrittanbieter| 1.10-Sg66)
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Neben dem damit verbundenen Stress, wachst mit Beduzierung von Teamgrol3en und
Zeitansatzen so auch die korperliche Belastung und wird gerade fur altere rafibeit
mer*innen oder all jene, die nicht dauerhaft mit dem koérperlichen Leistungsniveau der
fittesten Kolleg*innen mithalten kénnen, problematisc®chliel3lich sind gerade Packen und
Kommissionieren der Trolleys und Behalter sowie auch deren Verladung korperlich teils sehr
anstrengend, da grof3e Gewichte in hoher (Schahl zu bewegen sind.

AManche Platze sind schwer, ehrlich. Wenn du jeden Tag2it8 dort arbeitest,
gehst du korperlich kaputt. Weil eine Schublade, kommt fast 6 WassérI&n
Liter. Oder wir haben einen Behalter, da kommen 15 Apfed Orangensatft rein

i 1 Liter. Dann bist du fertig (lachend).
(Servicekanmissionierer*in beeinem CateringDrittanbieter| 1.10-Sg128 130

Parallel zu diesen strukturell immer weiter gewachsenen Anforderungen und Belastungen im
Arbeitsalltag, hat sich mit dem Managementstil in diesem Arbeitsbereich auch die Ansprache
an dieBelegschafund damt das gesamte Betriebsklima nachhaltig verandBie standigen

und wiederkehrenden betrieblichen Maflinahmen zur Kostensenkung und deren Folgen
haben in vielen Betrieben das soziale Miteinander zwischen operativer Belegschaft und
Management regelrecht zerrittet. Die Identifikation mit der eigenen Arbeit und dem
Arbeitgeber erodiert umso mehmvenn die Mitarbeiter*innen spuren, dass sie als reine
Kostenfaktoren betrachtet werden oder auch Umstrukturierungsprozesseenn etwa
Geschaftsberiche trotz schwarzer Zahlen verkauft oder outgesourct werdennicht
nachvollziehen kénnen und als ungerecht empfinden. Auch wenn dies nicht in allen
Betrieben und auf alle Beschéftigten in gleicher Harte wirkt, ist diese Tendenz Ubergreifend
fur das gesmte Feld des Flugzeugcaterings zu konstatieren. Mit den differenzierenden,
klassenahnlichen Persordbeziehungsweise Vertragsstrukturen bei gleicher Arbeit sowie
dem allenthalben wirkenden Stress und Zeitdruck verstetigt sich so eine tiefdrléden-

heit, die auch die Stimmung in der Belegschaft untereinander sukzessive verschlechtert.

AWir versuchen unseren Job zu machen und direkt nach Hause. Also ich kann mir
nicht vorstellen, dass es noch Mitarbeiter gibt bei uns, die gerne noch zur Arbeit

fahren. f
(Fahrer*in und Kundenmanager*in bei einem traditionellen Cateringanbiete®g98)

C. Auswirkungenm Privatleben

Die Auswirkungen, die der in diesednterkapitel beschriebene Wandel von Arbeit und
Beschéaftigung im Arbeitsbereich dEkigcaterings auf das Privatleben der hiesigen Arbeit
nehmer*innen zeitigt, sind erwartbar problematisch, insbesondere fir Familien. So
bedeuten die effizienzoptimierten und vielfach flexibilisierten Dienstplane immer wieder
empfindliche Terminkonflikte im Privatlebeq sowohl im Alltag als auch beim Thema
Urlaub.
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Ihre prekare finanzielle und Arbeitsmarktsituation nétigt den Betroffenen dabei systema
tisch Zugestandnisse an den Arbeitgeber und haufig damit zuungunsten ihres Privatlebens
ab. Soziale Isolation sowie Beziehunged Familienprobleme sind dieygischen Folgen
solcher dauerhaft problematischen Arbeitsstrukturen, wie sie gerade flexible und unsichere
Vertragsstrukturen mitsich bringen. Hier zahlen die Beschéftigten und ihre Angehdérigen
teilweise einen sehr hohen Preis fur die kostensenkendelflisierung der Personalstruktur
durch das betriebliche Management.

Hinzu komnh neben der wachsenden kérperlichen und mentalen Belastung durch Stress,
Zeitdruck und erhohte Arbeitspensa, die auf Dauer gesunlitiet Probleme entstehen
lassen kann, dierfanzielle Prekaritat vieler Arbeitnehmer*innen des Bereichs. Gerade im
wachsenden Niedriglohnbereich dieses Segments reichen die Einkommen kaum aus, um
eine selbststandige Lebensfuhrung ohne zuséatzliche Sozialleistungen oder Nebenjobs, die zu
weiteren Belatungen und Stigmatisierungen filhren, zu ermdglichen. Zusatzlich wirkt die
quasi grundsatzliche Unsicherheit des Arbeitsplatzes beschréankend auf alle privaten
Planungperspektiven, da fur immer mehr Angestellte in diesem Bereich die Sicherheit des
Arbeitsplatzes bis zur gesetzlichen Rente illusorisch wird. Biographische Entscheidungen wie
etwa Familiengrindung oder auch Erwerb einer Wohnimmobilie werden dann umso
riskanter und fragiler. Speziell Arbeitnehmer*innen mit befristeten oder flexibilisierten
Vertraganodellen befinden sich in der Folge in einer kritischen Abhangigkeititvem
Arbeitgeber. Werden sie im Zuge eines systematisch immer mehr rein eftidemzerten
Personalmanagements so bis an ihre Belastungsgrenzen und dartber hinaus zu Zuge
standnissen genétigt, kann diese strukturelle Abhangigkeit und Uberlastung in Berufsalltag
und Privatleben gar in schwerwiegende psychische Erkrankungen umschlagen.

AAl so es i st MODERNE B®#EBERAIVERIEI sa@amer gélka
ZERSTORT die Menschewir haben Abrufer, das sind so Wracks, die immer

noch lauferkdnnen. Und davon haben wiele und das wird auch immer mefr.
(Fahrer*in und Kundenmanager*in bei einem traditionellen Cateringanbiete®g.74)

D. Sicherheitsrelevante Aspekte

In diesem Arbeitsbereich wurden im Rahmen der Studie keine explizit sicherheitsrelevanten
Aspekte des skizzierten Wandels festgestellt. iZin@ndelt es sich beim Flugzeugcatering
grundsétzlich grof3teils um ein Geschaft mit verderblichen Way&mbensmittelng, sodass
beispielsweise aus Lagerungsder Arbeitsfehlern Gesundheitsgefahren flr die &en
mentfinnen entstehen konnen, allerdinggab es im Rahmen dieser Studie keine Hinweise,
dass diesunmittelbar durch die verédnderten Beschaftigungsstrukturen und Arlbeis
dingungen begunstigt wirde.
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Zusammenfassung

Wie auch in den bereits zuvor analysierten Teilbereichen des Groundhandlivigrfeld
dienste und Logistik haben sich auch im Arbeitsfeld Catering Beschaftigungsstrukturen und
Arbeitsbedingungen Uber die letzten Jahrzehnte nachhaltig und zuungunsteArbeit-
nehmer*innen gewandelt. Mit Outsourcing, Geschafts(teil)ibernahmen und einer wach
senden Anzahl von Wettbewerbern wurden Betriebsstrukturen speziell in diesem Segment
stark dynamisiert. Der gleichermal3en niederschwellige Arbeitsmarktzugang petarisr

mit einem vollstandig liberalisierten Marktgeschehen, das im Gegensatz zu den Vorfeld
diensten in Deutschland nicht durch diodenabfertigungsdienstverordnung (BADhE
grenzt wird. In der Folge erodieren hier tradierte Beschéaftigungsstrukturesousohneller

und wachst ein prekarer Niedriglohnbereich noch dynamischer. Mit einem breiten Einsatz
flexibler und atypischer Beschéaftigungsverhaltnisse werden dabei weitreichend gestraffte
und variable Dienstund Personalplanungen ermdglicht, die ZeitdeuStress und Workload

fur die Belegschaft strukturell erh6hen. Wie auch bei einigen Vorfelddiernsspeziell der

Be- und Entladung von Fracht und Gepéachkntensiviert sich damit sukzessive auch die
korperliche Belastung. Getrieben von einem ungebremsb&onomischen Verdrangungs
wettbewerb, werden die Beschaftigten im Arbeitsalltag somit kdrperlich wie auch mental bis
an ihre Belastungsgrenzen und dartber hinaus gefordert, was sich qua Erschépfung und
Abgespanntheit auch negativ auf deren Privatlebesveitken kann. lhre prekére, unsichere
Arbeitsplatz und Einkommenssituation bringt viele Arbeithehmer*innen dabei zusatzlich in
eine kritische Abhangigkeit, sodass Druck und Stress beruflich und auch privat vielfach zum
Dauerzustand werden kdnnen.
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Mit der Analyse des Cateringbereichs endet in diesem Forschungsbericht die Behandlung des
Gesamtthemas Groundhandling. Dabei gibt es selbstredend gemadelfaltigen Segment

der Bodenverkehrsdienstleistungamch weitere typische Arbeitsfelder undvelten, die
eigenstandig untersucht werden koénnten. Mit der empirischen Verengung auf Vorfeld
dienste, Logistik und Catering wurde in dieser Studie methodisch eine mdglichst viel
schichtige und breite Auswahl hieraus versucht, die gleichsam den Gesamtum&dmg ni
uberladen sollte. Auch wenn dies hier nicht abschlie3end beurteilt werden kann, scheint
angesichts der deutlichen Parallelen in jenen drei ausgewéhlten und analysierten Arbeits
bereichen erwartbar, dass weitere Analysen auch in den tbrigen Teilbenetdse Ground
handlingsim Kern kaum wesentlich unterschiedliche Ergebnisse hervorbringen drften.

Abbildungl0: Kerndynamiken des Waasl$im ArbeitsfeldCatering

Wichtigste Faktoren des Wandels im Arbeitsfeld Catering
im Verhaltnis zueinander

ng
Dr
n
Dienstpldn

Qudle: Eigene Darstellung
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Reinigungsdienst

Mit dem Teilsegment der Flughafenreinigugdie Reinigung der Flugzeuge zabkr
hiesigen Aufteilungnacheherin den Bereich des Vorfeldroundhandlingg verlasst dieser
Forschungsbericht gewissermalien die Sphare der Tatigkeiten am und im Flugzeugnselb
fokussiertim Folgendenden Arbeitsbereich der Reinigurisifte, die die verschiedenen
Gebaude und Bereicheon Verkehrsflughéfen reinigen, um die Infrastruktur zu pflegen und
Flugreisen moglichst komfortabel miachen Gerade die Unterhaltsreiniggrder Passagier
bereiche findet dabei tUberwiegend in der Nacht stada sich hier wenige bis keine Fug
reisenden in den Arealen aufhalteAbgesehen von defatsache, dass es sich dabei typi
schemweise oftmals um Sicherheitsbereiche mit entsprechendegangen handelt, sind die
Reinigungsdienstleistungen am Flughafen nicht grundlegend verschieden zu solchen an
anderen Standorten.

A. Strukturelle Faktoren der Beschaftigung

Wie generell im Reinigungsdienstt auch am Flughafen dieses Gewarlitgehendnicht

auf bestimmte berufliche und Bildungsquididtionen angewesen, sondern operiert fast
ausschlie3lich mit angelernten Arbeitskraften. Entsprechend hoch ist auch hier der Anteil
von Personen ohne (anerkannte) Bildungsler Berufsabschliisse, mit austischer Her

kunft oder Migrationshintergrund und sprachlichen Barrieren, die ihre Arbeitsipar&pek

tive entsprechend verschlechtern. Da die hiesigen Beschaftigten zudem in aller Regel nur in
Teilzeit arbeiten, ist in diesem Bereich speziell der Frauenanteil sehr hoch, was auch mit
einer gewissen kulturellen Stigmatisierung von ReinigungsleistungeRralsnarbeit zu-
sammerangen durfte.

Gehorte die Reinigung des Flughafens einst zum Geschaftsbereich des jeweiligen Betreibers,
ist dieses Arbeitsfeld heute langst gepragt durch eine Vielzahl von Anbietern undt&ub
nehmen, die um die alle paar Jahmeu ausgeschriebemeAuftrage fur die Erbringung von
Reinigungsleistungen in den verschiedenen Aredkstlughafeis konkurrieren. Die Privati
sierung des Flughafenbetriebs legte hierfur vielerorts den Grundstein. Mit dem Outsourcing
der Reinigungsaufgabeaus dem urspringlichen Flughafenbetrieb konnten in der Folge die
Kosten hierfur radikal gesenkt werden und entstand parallel ein neuer Markt fur diese
Dienstleistungen. Von wachsender Konkurrenz getrieben beschreibt dieser heute eine teils
recht unubersthtliche und mehrschichtige Betriebsstruktur, die durch Betriebsibergénge
und Ubernahmen zusatzlich dynamisiert wird. Die wiederkehrenden Ausschreibungen, mit
denen Flughafenbetreiber und Luftverkehrsunternehmen versugchmiglichst ginstige
Korditionen fur diese Reinigungsleistungen zu erzielen, heizen diesen Wettbewerb zusatzlich
an. So schlagt sich der generelle Preiswettkampf im Luftverkehr auch in diesem Arbeitsfeld
nieder: Je starker schliel3lich Luftfahrtunternehmen versuchen ihre Betriebskosten zu
senken, um ihre Wettbewerbsposition zu verbessern, desto starker wirkt dieser Kostendruck
auch auf die nachgelagerten Funktionsbereichieier den Flughafdmetrieb und weiter die
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Flughafenreinigung; durch. Hinzu kommt die Stand&dnkurrenz der Flughé&femnter-
einander, die mit mdglichst glunstigen Konditionen um die Fluggesellschaften und deren
Verkehrsstrukturen werben. Fir den Reinigungsdienst, der gewissermalien an einem Ende
der nachgelagerten Funktionsketten der Branche steht, bedeuten diese Dynami&ein

malen Rationalisierungsdruck, um einerseits den Effizieten der Auftraggeber zu
gentgen und Auftrdge zu gewinnen und andererseits dabei selbst profitabel zu wirtschaften.
Angesichts des Uberragenden Anteils der Personalkosten an den Betriebsaufvgen in
diesem Arbeitsfeld, ist es wenig uUberraschend, dass auch hier jener intensivierte wirtschaft
liche Wettbewerb letztlich vor allem Uber ein effiziemzentiertes betriebliches Personal
management ausgetragen wird.

ADie wollen immer mehr sparean den Mitarbeitern, an den Reinigungskréften.

Die wollen immer mehr sparesparen, sparen fi
(Langjahrige Reinigungskraft bei verschiedenen Anbietern {3d.85)

So haben sich die Reall6hne in diesem Bereich in den letzten Jahrdahnzéhnte negativ

entwickelt, indem teilweise Lohnerhéhungen faktisch durch die Erh6hung von Workload und
Leistungsanforderungen konterkariert wurdeBbenfalls wurden viele weitere geldwerte
Vertragskonditionen wie Weihnachtsgeld, Urlaubsgeld, ZuscHusslbtickets und weitere
Vergunstigungen entweder gestrichen oder auf das gesetzliche Minimum reduziert. Far
geringe Lohnsteigerungen muissen die Mitarbeiter*innen somit heute ud@m Strich

weitaus mehr Arbeit leisten. Gerade in jenem hauptsachlichchiureilzeitbeschaftigung
gepragten Niedriglohnbereich des Reinigungsdiesisin dem die Einkommen ohnehin kaum

oder nur mit Uberstunden (iberhaupt zum alleinigen Lebensunterhalt reichen, wirkt dies um

so problematischer. Trotz einer reinen Arbeitszeit il A & LA St a6 SAaS 0§y dzNW
Stunden bedingt schlie3lich die stark korperlich gepréagte Nachtarbeit in der Flughafen
reinigung vielfach eine gleichwohl so hohe Belastung, dass es kaum mdglich ist dauerhaft
tagsuber einer zusatzlichen Nebenbeschdlftig nachzugehen. Entsprechend winschen sich
GASES RSNJ . SAOKNFGAIGSY yAOKG dzy o SRAy 3G 0y dazd
schlicht héhere Stundenkontingente, um mit ihrer Arbeit am Faign allein auskommen zu

koénnen.

Awir wollen, dassnanuns ein bisschen MEHR Stunden gibt, bisschen MEHR
Geld gibt, dss wir auch nicht in einem Nebenjob arbeiten mus#én.wollen
nur zu einer Arbeitsstelle gehen, nicht in der Nacht da arbeiten und dafiagm

da arbeiten. Was fir ein Leben haben wir? Garfm
(Langjahrige Reinigungskraft bei verschiedenen Anbietern {34d290)

Fur die Arbeitgebehingegenlohnt es sichbetriebswirtschaftlicheine hohere Miarbeiter-
*innenzahl in Teilzeit zu beschéaftigen, da so eine grof3ere Flexibilitat bé&idestplanung
moglich wird. Zuséatzlich sind die Mitarbeiter*innen im Umkehrschluss umso dringender auf
Uberstunden und Zusatzdienste angewiesen, um ein auskdmmlichiesniimen zu erzielen

und entsprechendiuchzu mehr Zugestandnissen bereit, wasZristige Dienstansetzungen
und Arbeitsbedingungen angehfo werden die Reinigungskrafte mit der Prekaritat ihrer
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hdchst belastenden Teilzeitbeschaftigung letztlich strukturell gegeneinander ausgespielt,
indem sie um Zusatzdienste und Uberstunden konkurrigraiissen), wahrend ihre dabei
erzwungene Flexibilitdt und Leistungsbereitschaft dem Management zur Eftiptenie-

rung der Personalkosten gereichen. Prinzipiell in dieselbe Richtung wirkt der breite Einsatz
von Leikh/Zeitarbeitskraften im Reinigungsdist) die sich bei geringsten Léhnen gendtigt
sehen, moglichst allen Anforderungen widerspruchslos nachzukommen, da sie ansonsten
unproblematisch ausgetauscht werden kdnnen. Wie in vielen Bereichsechb&ben sie die
gewissermal3en niedrigste Stufe in deztieblichen Personalstruktur, die damit insgesamt
unter Druck gesetzt wird.

ANormale Firmen machen schon immer Druck und wollen mehr Arbeit, aber
LEIHFIRMA: Da hat man keine Chance, keinen Festvertrag, kein Krankmachen,

Urlaub auch schwer alles soschwerii
(Langjahrige Reinigungskraft bei verschiedenen Anbietern {3g291)

Und auch in diesem Beschéftigungssegment sind die betroffenen Arbeitnehmer*innen dabei
durch ihre schlechten Perspektiven am Arbeitsmarkt umso starker auf ihre Arbeitsplatze
angewiesen, sofern sie nicht von Sozialleistungen leben wollen. Diese starke Asymmetrie
zugunsten der Arbeitgeberseite wird durch die vielfach ungenigenden Deutschkenntnisse
der Beschaftigten noch zementiert, die die Mdglichkeiten zur kritischen Ausesnsetdung

mit den betrieblichen Vorgaben oder solidarischer Organisation unter den Asdbeit
mer*innen stark eingrenzen. Ein Grol3teil der Arbeitskrafte ist so strukturell kaum in der Lage
Uberhaupt die eigenen Arbeitnehm@nnenrechte zu artikulieren, getweige denn diese
einzufordern.

AEs gibt viele Leute, die ¢berhaupt kein
hier neu nach Deutschland bulgarische Leute, tirkische Leute, ruméanische
Leute, von uUberall. Die kommen hier einfach rein und die versteberhaupt

kein Deutsch. Wo sollen die arbeiten?i
(Langjahrige Reinigungskraft bei verschiedenen Anbietern {34230)

Die Arbeitgeberseite hingegen kann faktisch in gleich mehrerlei Hinsicht von diesem Nicht
wissen und den sprachlichen Barrieren piiefiéen. So kann das Personalmanagement umso
freier nach rein betrieblichen Bedarfen agieren, kleum Mitarbeitersinnen Widespruch

Uben, selbst wenn die Einsatzplanung unzuldssig kurzfristig erfolgt, Lohnzuschisse durch
geschickteDienstplanung umgangen oder aber nicht korrekt abgerechnet werden, wie dies
Studienteilnehmer*innen berichten. Zusatzlich werden der Belegschaft in einigen Betrieben
offenbar immer wieder Dokumente zur Unterschrift vorgelegt, mit denen diese Sicherheits
verantwortung fur ihre Arbeit Gbernehmen oder auch Betriebsvereinbarungen zustimmen
sollen. Auch bei Unverstandnis des Inhalts werden diese Schriftstiicke dann vermittels des
sozialen Drucks der Vorgesetzten zumeist unterschrieben, wodurch faktisch weitgee Zu
standnisse im Sinne der Arbeitgeberseite realisiert werden kdnnen. Inwieweit Letzteres
Ubergreifend fur alle Betriebe in diesem Arbeitsfeld zutrifft, ist an dieser Stelle schwer
abzuschatzen. Wie in vielen vorigen Punkten ist jedoch auch hier fedehdass solche
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