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Mehr als 4 Mio. Haushalte beschäftigen regelmäßig eine Haushaltshilfe. Für kaum einen dieser

Arbeitsplätze werden Sozialbeiträge entrichtet. Die Lücke zwischen Nachfrage und sozialversiche-

rungspflichtiger Beschäftigung wird bisher fast vollständig durch Schwarzarbeit geschlossen.

Dies war der Hintergrund für die Modellprojekte „Dienstleistungspools“. Sie bündeln flexible

und kurzfristige Arbeitseinsätze zu stabiler Beschäftigung. Den Nutzen haben sowohl die Beschäftig-

ten als auch die Haushalte. Für die Beschäftigten liegen die Vorteile auf der Hand: nur ein Beschäfti-

gungsverhältnis, volle Sozialversicherung, Lohnfortzahlung im Urlaubs- und Krankheitsfall.

Aber auch die Haushalte profitieren: legale Abwicklung des Beschäftigungsverhältnisses,

geringer Organisationsaufwand, qualitativ bessere Dienstleistungen, Ersatz bei Krankheit und Urlaub.

Seit 1996 fördere ich das erste Modellprojekt, den Dienstleistungspool „agil“ des Trägers

GEWERKSTATT gGmbH, Bochum. 1997 folgten der Dienstleistungspool der Picco Bella gGmbH,

Aachen, und „CASA BLANKA“ von der Zukunftswerkstatt gGmbH, Düsseldorf. An unterschied-

lichen Standorten mit teilweise differierenden Zielgruppen sollten sie erproben, unter welchen

Bedingungen Dienstleistungspools Marktfähigkeit erreichen. Entwicklungen und Erfahrungen

der Projekte wurden von der wissenschaftlichen Begleitung beobachtet, dokumentiert und syste-

matisch ausgewertet.

Die vorliegenden Ergebnisse der NRW-Modellprojekte zeigen, dass eine professionellere

Organisation haushaltsbezogener Dienstleistungen grundsätzlich möglich ist. Hierbei können voll

sozialversicherungspflichtige Teilzeit- und Vollzeitarbeitsverhältnisse geschaffen werden. Gezeigt

hat sich aber auch, dass dies nicht ohne Qualifizierung der Beschäftigten geht. Denn es darf nicht

verkannt werden, dass der Privathaushalt regelmäßig hohe Anforderungen an die fachliche und

soziale Kompetenz der Haushaltskräfte stellt. Gleichwohl hat dieses überwiegend von Frauen

besetzte Arbeitsfeld ein schlechtes Image.„Das bisschen Haushalt“ gilt als anspruchslose, nebenher

zu erledigende lästige Pflicht. Diese Geringschätzung kennzeichnet nicht nur haushaltsbezogene

Dienstleistungen, sie ist vielmehr charakteristisch für Tätigkeiten und Fähigkeiten, die als typisch

weiblich gelten.

Bundesweit wurden in den vergangenen Jahren nahezu 100 Dienstleistungspools/-agenturen

gegründet. Ein Vergleich mit diesen zeigt, dass sich die drei nordrhein-westfälischen Dienstleis-

tungspools durchaus sehen lassen können: Ihre Arbeitsverhältnisse weisen höhere Qualitätsstan-

dards auf; sie konnten eine größere Anzahl von Haushalten als Kunden gewinnen und ihre wirt-

schaftliche Situation wird positiver beurteilt.

Der Bericht macht aber auch deutlich, dass es trotz dieser Erfolge für die Pools sehr schwie-

rig ist, alle anfallenden Kosten durch Erlöse zu decken. Der Schwarzmarkt mit seinen Dumping-

preisen ist eine zu große Konkurrenz. Andererseits haben sich die Pools für viele Frauen als große

Chance erwiesen, durch gezielte Qualifizierung und „training on the job“ wieder den Weg in regu-

läre und abgesicherte Arbeitsverhältnisse zu finden. Jetzt gilt es, die eröffneten positiven Aspekte

durch die Weiterentwicklung der Dienstleistungspools zu sichern.

Birgit Fischer

Ministerin für Frauen, Jugend, Familie und Gesundheit 

des Landes Nordrhein-Westfalen 

V O R W O R T
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Als Mitte der neunziger Jahre an verschiedenen Stellen erste Ideen entwickelt worden sind, wie im

Bereich haushaltsbezogener Dienstleistungen mehr reguläre Beschäftigung geschaffen werden

könnte, konnte niemand ahnen, wie rasch in ganz Deutschland entsprechende Modellprojekte

und Unternehmen entstehen würden. Diese Initiativen, die meist als Dienstleistungspools,

-agenturen und -zentren bezeichnet werden, versuchen, stundenweise Einsätze in Privathaushal-

ten zu sozialversicherungspflichtigen Teilzeit- und Vollzeitstellen zu bündeln und haushaltsbezo-

gene Dienstleistungen zu professionalisieren, um sich damit gegen die starke Konkurrenz von

Schwarzarbeit und geringfügiger Beschäftigung zu etablieren. Ende der neunziger Jahre lag die

Zahl dieser Initiativen und Unternehmen bundesweit bei schätzungsweise 80 bis 100. In den meis-

ten Fällen handelte es sich hierbei um Projekte mit öffentlicher Anschubfinanzierung, was auch

bereits in den ersten Ideenskizzen zu diesem Ansatz als notwendig erachtet worden war.

Das Ministerium für Frauen, Jugend, Familie und Gesundheit (MFJFG) des Landes Nord-

rhein-Westfalen hat frühzeitig begonnen, entsprechende Modellprojekte zu initiieren und finan-

ziell zu unterstützen. Seit Juli 1996 wird das erste Modellprojekt „agil“ bei der GEWERKSTATT

gGmbH in Bochum gefördert. Im Laufe des Jahres 1997 sind mit dem Dienstleistungspool der 

Picco Bella gGmbH in Aachen und „CASA BLANKA“ bei der Zukunftswerkstatt Düsseldorf

gGmbH (ZWD) zwei weitere Modellprojekte hinzugekommen. Um die Erfahrungen der Modell-

projekte zu dokumentieren und auszuwerten, sind sie zwischen Herbst 1996 und Ende 2000 vom

Institut Arbeit und Technik (IAT) in Gelsenkirchen wissenschaftlich begleitet worden.

Den ersten Erfahrungen der Dienstleistungspools wurde sowohl in der Öffentlichkeit als

auch von Seiten der Politik große Aufmerksamkeit geschenkt, und es entstand rasch ein erstaun-

lich breiter Konsens darüber, dass der Ansatz der Dienstleistungspools sinnvoll und förderungs-

würdig ist. Die ursprünglich gehegten Hoffnungen, die Dienstleistungspools könnten nach einer

vergleichsweise kurzen Anschubfinanzierungsphase kostendeckend arbeiten, haben sich indessen

nicht erfüllt. Vor diesem Hintergrund wird seit geraumer Zeit intensiv über Möglichkeiten zur

weiteren Förderung des Ansatzes debattiert. Leider ist die Entwicklung an dieser Stelle zum Sto-

cken gekommen – die Umsetzung der von der neuen Bundesregierung in ihrem Koalitionsvertrag

von 1998 angekündigten weiteren Förderung von Dienstleistungspools steht nach wie vor aus.

Wir legen hiermit den Abschlussbericht der wissenschaftlichen Begleitung vor. Unser Dank

gebührt dem Frauenministerium NRW, das über mehr als vier Jahre die wissenschaftliche Beglei-

tung finanziert und damit eine intensive Untersuchung der Erfolge und Probleme der Modellpro-

jekte ermöglicht hat. Auf dieser Basis konnten wir nicht zuletzt Vorschläge und Anregungen für die

Politik entwickeln, von denen wir nach wie vor hoffen, dass sie aufgegrif-fen und umgesetzt wer-

den, damit die Initiativen und Unternehmen in Nordrhein-Westfalen wie auch im gesamten

Bundesgebiet ihre Arbeit fortführen und ausweiten können.

Weiterhin möchten wir uns bei den Verantwortlichen für die drei Modellprojekte in Aachen,

Bochum und Düsseldorf bedanken, mit denen wir während der gesamten Laufzeit der wissen-

schaftlichen Begleitung sehr gut zusammen gearbeitet haben. Aus der klassischen Rollenverteilung
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„hier Forschung – da Umsetzung“ ist mit der Zeit ein sehr kooperatives und diskussionsfreudiges

Klima entstanden, das es nicht zuletzt ermöglicht hat, gemeinsam Ideen zur künftigen Förderung

zu entwickeln und diese in die politische Diskussion einzuspeisen.

Mit diesem Abschlussbericht sollen die Erfahrungen der Modellprojekte in Nordrhein-West-

falen dargestellt, analysiert und bewertet werden. Gleichzeitig wollen wir diese Ergebnisse aber

auch in einen breiteren thematischen Kontext stellen und um weitere Erfahrungen aus dem

Bundesgebiet und aus dem europäischen Ausland ergänzen. Vor diesem Hintergrund gliedert sich

der Bericht wie folgt:

In Teil 2 beschreiben wir den Kontext, in dem sich Ansätze zur Beschäftigungsförderung bei

haushaltsbezogenen Dienstleistungen bewegen. Dabei wird zunächst die generelle Debatte über

Möglichkeiten zur Beschäftigungsförderung im Dienstleistungssektor allgemein skizziert. An-

schließend gehen wir auf die grundsätzlichen Möglichkeiten einer Förderung im Bereich haus-

haltsbezogener Dienstleistungen sowie die bisherigen Erfahrungen und Ansätze in Deutschland

ein. Zum Abschluss dieses Teils stehen die modellhafte Umsetzung des Dienstleistungspool-Kon-

zeptes in Nordrhein-Westfalen, seine Vorgeschichte sowie die Fragestellungen, Vorgehensweise

und Methodik der wissenschaftlichen Begleitung im Mittelpunkt.

In Teil 3 beleuchten wir zunächst verschiedene Aspekte des Themas „Hausarbeit und haus-

haltsbezogene Dienstleistungen“ als weiteren Kontext von Ansätzen zur Beschäftigungsförderung

in diesem Bereich. Dabei gehen wir auf Besonderheiten von Hausarbeit, Hausarbeit als Beruf, die

aktuelle Marktsituation, die Nachfrage nach hauswirtschaftlichen Dienstleistungen und das

Arbeitsangebot in diesem Bereich ein. Weiterhin beziehen wir Stellung zu den Debatten über

geschlechterpolitische Dimensionen einer Förderung haushaltsbezogener Dienstleistungen.

Im Folgenden stehen die empirischen Ergebnisse und praktischen Erfahrungen der von uns

wissenschaftlich begleiteten Modellprojekte "Dienstleistungspool" in Nordrhein-Westfalen im

Mittelpunkt. Wir haben uns für eine Zweiteilung der Darstellung entschieden, um einerseits den

Besonderheiten der einzelnen Pools gerecht zu werden, andererseits aber Redundanzen in der Dar-

stellung zu vermeiden.

In Teil 4 werden nach einer kurzen Einführung in die grundsätzliche Arbeitsweise der

Dienstleistungspools zunächst die jeweiligen Besonderheiten und Ergebnisse der drei Modellpro-

jekte nach einem einheitlichen Schema dargestellt. Aspekte, die in diesem Kontext behandelt wer-

den, sind die Beschäftigten (Entwicklung des Personalbestandes, Struktur, Arbeitsbedingungen,

Qualifizierung), die Kundinnen und Kunden (Auftragsentwicklung, Struktur, Dienstleistungsan-

gebot und -nachfrage, Preisgestaltung) sowie die betriebswirtschaftlichen Ergebnisse (Kosten-

deckung sowie weitere Kennziffern). Anschließend folgt eine kurze Zusammenfassung der

Gemeinsamkeiten und Unterschiede der Modellprojekte. Zum Abschluss dieses Teils beziehen wir

die Erfahrungen und Ergebnisse von Initiativen und Projekten im Bundesgebiet ein, die wir im

Rahmen einer bundesweiten schriftlichen Befragung Ende 1998 erhoben haben.
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In Teil 5 beschreiben und analysieren wir die Erfahrungen und Ergebnisse der Pools in einer

vergleichenden Perspektive, wobei vorrangig qualitative Aspekte im Vordergrund stehen. Dieser

Teil ist nach inhaltlichen Fragestellungen gegliedert und bezieht dabei jeweils die Erfahrungen der

NRW-Modellprojekte wie auch weiterer Pools mit ein. In diesem Kontext  gehen wir auf Fragen

des Managements, Kundengewinnung und -betreuung, verschiedene Aspekte des Personal-

managements sowie auf die Arbeitsorganisation und den Personaleinsatz ein.

In Teil 6 bewerten wir die Erfahrungen vor dem Hintergrund der Erwartungen und Anfor-

derungen, die im Vorfeld der Entwicklung des Konzeptes von Dienstleistungspools und seiner

praktischen Erprobung geäußert worden sind. Hierbei nehmen wir einerseits Bezug auf die in Teil 2

dargestellte Grundidee der Pools, mögliche Vorteile für Beschäftigte und Kundenhaushalte sowie

konkurrierende Ansätze, gehen aber andererseits auch auf weitere Erwartungen ein, die von ver-

schiedenen Seiten formuliert worden sind. Dabei stehen die Beschäftigungswirkungen und die

Frage, ob haushaltsbezogene Dienstleistungen Beschäftigungsmöglichkeiten für gering Qualifi-

zierte bieten können, sowie die Marktfähigkeit von Dienstleistungspools im Mittelpunkt.

In Teil 7 diskutieren wir die Zukunftschancen des Poolkonzeptes sowohl in einer engeren als

auch in einer breiteren Perspektive. Hierbei gehen wir zunächst auf die Notwendigkeit einer

öffentlichen Förderung von Dienstleistungspools und die vorliegenden Vorschläge zu ihrer kon-

kreten Ausgestaltung sowie flankierende Maßnahmen ein. Anschließend zeigen wir anhand 

einiger interessanter Daten aus internationalen Vergleichen den Modernisierungsbedarf des 

deutschen Steuer- und Sozialversicherungsmodells auf und plädieren für Reformen, die bessere

Rahmenbedingungen für die Frauenerwerbstätigkeit in Deutschland schaffen würden. Abschlie-

ßend skizzieren wir den Stellenwert von Dienstleistungspools im Rahmen eines solchen umfas-

senden Modernisierungskonzeptes.
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Ländern zu identifizieren sind. Während der Zusammenhang zwischen dem Niveau der Dienst-

leistungsbeschäftigung und der Lohnspreizung weniger eng ist, als vielfach behauptet wird, weil

hohe Dienstleistungsanteile sowohl in Ländern mit starker Lohnspreizung wie z.B. den USA als

auch in den skandinavischen Ländern, die eine egalitäre Einkommensverteilung haben, realisiert

werden, gibt es andere offenbar eindeutigere Erklärungsfaktoren (vgl. ausführlicher Bosch/Wein-

kopf 2000).

So zeichnen sich Dienstleistungsgesellschaften durchgängig dadurch aus, dass haushalts-

und personenbezogene Dienste in einem stärkeren Umfang erwerbswirtschaftlich organisiert sind

als in den Ländern, die geringere Dienstleistungsanteile aufweisen wie z.B. Deutschland. Tra-

ditionell wurden und werden solche Dienste auch heute noch unentgeltlich vor allem von Frauen

außerhalb des Erwerbsarbeitsmarktes erbracht.

Dies steht in einem engen Zusammenhang mit

der Frauenerwerbsquote – und zwar in mehrfa-

cher Hinsicht. Einerseits wächst der Bedarf an

externer Unterstützung in Haushalt und Fami-

lie mit der Zahl erwerbstätiger Frauen. Anderer-

seits handelt es sich bei diesen Tätigkeitsfeldern

um Bereiche, in denen Frauen traditionell einen

hohen Anteil der Beschäftigten stellen. Werden

die Beschäftigungsmöglichkeiten in diesen Be-

reichen ausgeweitet, so profitieren Frauen in

überdurchschnittlichem Maße, was sich wiede-

rum in einer Steigerung der Frauenerwerbs-

quote niederschlagen kann.

Die Frauenerwerbsquote in Deutschland

liegt im internationalen Vergleich bekannterma-

ßen immer noch eher niedrig (vgl. Tabelle 1).

Die hohe Bedeutung der Eigenarbeit in Haus-

halt und Familie wird auch durch institutionel-

le Arrangements wie das Ehegattensplitting, die

kostenlose Mitversicherung von nicht erwerbs-

tätigen Ehepartnerinnen und -partnern in der

gesetzlichen Kranken- und Pflegeversicherung,

die Hinterbliebenenversorgung bei der Rente

u.ä. gefördert.

Weiterhin gibt es in Deutschland in geringerem Maße öffentliche Kinderbetreuungsangebo-

te als in vielen anderen Ländern (vgl. Tabelle 2):

� In Deutschland stehen nur für 6% der unter Dreijährigen Plätze in öffentlichen Kinderbetreu-

ungseinrichtungen zur Verfügung. In Belgien, Dänemark, Finnland, Frankreich und Schweden

liegt der Versorgungsgrad mit 21 bis 48% demgegenüber weitaus höher.

� In der Altersklasse der Drei- bis Sechsjährigen liegt Deutschland mit einem Versorgungsgrad von

91% zwar deutlich besser; allerdings ist hierbei zu berücksichtigen, dass die Öffnungszeiten von

Kindergärten oft sehr kurz und – wenn überhaupt – allenfalls mit einer kurzen Teilzeitbeschäf-

tigung vereinbar sind.

� Sehr gering ist in Deutschland weiterhin das Angebot an Hortplätzen für Schulkinder. Insbeson-

dere Frankreich (30%) und Schweden (64%) haben hier einen deutlich höheren Versorgungs-

grad
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Der Ansatz von Dienstleistungspools2 zielt auf die Schaffung regulärer Beschäftigung3 im Bereich

haushaltsbezogener Dienstleistungen und tangiert damit ein zentrales Thema der aktuellen

beschäftigungspolitischen Diskussion – nämlich die Frage, wie Arbeitslosigkeit abgebaut und

mehr Beschäftigung insbesondere im Dienstleistungssektor geschaffen werden könnte. Ein weite-

rer zentraler Bezugspunkt des Konzeptes ist die Suche nach Alternativen zur geringfügigen

Beschäftigung und zur Schwarzarbeit in Privathaushalten. Dieser Kontext soll im Folgenden grob

umrissen werden. Zum Einstieg in die Thematik gehen wir zunächst auf die generelle Debatte über

die Dienstleistungsbeschäftigung in Deutschland ein (2.1) und skizzieren die grundsätzlich beste-

henden Möglichkeiten zur Beschäftigungsförderung im Bereich haushaltsbezogener Dienstleis-

tungen (2.2). Denkbar sind sowohl angebotsbezogene als auch nachfragebezogene Subventionen,

was wir sowohl theoretisch als auch unter Bezug auf verschiedene Förderansätze in einigen ande-

ren europäischen Ländern zeigen. In 2.3 stehen die Fördermaßnahmen im Mittelpunkt, die bislang

in Deutschland erprobt worden sind. Dabei geht es einerseits um die steuerliche Förderung und

das Haushaltsscheckverfahren und andererseits um das Konzept der Dienstleistungspools. Die

modellhafte Erprobung in Nordrhein-Westfalen ist Thema von 2.4, wobei wir zunächst auf die

Vorgeschichte der Förderung von Dienstleistungspools in Nordrhein-Westfalen und dann auf die

Fragestellungen und die Vorgehensweise der wissenschaftlichen Begleitung eingehen.

2 Wir verwenden im Folgen-

den die Begriffe „Dienstleis-

tungspool“, „Dienstleistungs-

agentur“ und „Dienstleis-

tungszentrum“ synonym für

Unternehmen und Initiati-

ven, die auf die Schaffung

regulärer Arbeitsplätze im

Bereich haushaltsbezogener

Dienstleistungen zielen 

und dabei selbst als Arbeit-

geber/in der Beschäftigten

fungieren. Hiervon abzu-

grenzen sind die Agenturen,

die sich ausschließlich auf

die Vermittlung von Haus-

haltshilfen an Privathaus-

halte, die dann selbst

Arbeitgeberfunktion über-

nehmen, konzentrieren.

Diese bezeichnen wir als

„Vermittlungsagenturen“.

3 Mit „regulärer“ bzw. „voll

sozialversicherungspflichti-

ger“ Beschäftigung meinen

wir hier und im Folgenden

ausschließlich sozialversi-

cherungspflichtige Arbeits-

verhältnisse oberhalb der

Geringfügigkeitsgrenze von

630 DM Monatslohn bzw.

15 Stunden wöchentlicher

Arbeitszeit. Für geringfügi-

ge Beschäftigungsverhält-

nisse müssen zwar seit April

1999 auch arbeitgeberseiti-

ge Sozialversicherungsbei-

träge zur Renten- und ggf.

Krankenversicherung abge-

führt werden, aber sie sind

nach wie vor nicht voll 

sozialversicherungspflichtig

und überdies in der Praxis

oftmals mit einer Reihe von

weiteren Benachteiligungen

für die Beschäftigten ver-

bunden (vgl. Bittner et al.

1998).

2.1 Beschäftigungsförderung im Dienstleistungssektor

Angesichts der anhaltenden Krise auf dem Arbeitsmarkt wird seit Jahren intensiv nach neuen

Beschäftigungsfeldern gesucht. Nicht nur auf nationaler, sondern auch auf europäischer Ebene

werden dabei große Hoffnungen und Erwartungen in die beschäftigungspolitischen Potenziale des

Dienstleistungssektors gesetzt (vgl. z.B. Klös 1997; Europäische Kommission 1994; Zukunftskom-

mission der Friedrich-Ebert Stiftung 1998).

Für Deutschland wird in diesem Kontext oftmals eine besondere Rückständigkeit des

Dienstleistungssektors im Vergleich zu anderen Ländern wie etwa den USA diagnostiziert. Ausge-

hend von der These einer so genannten „Dienstleistungslücke“ wird seit einigen Jahren intensiv

darüber diskutiert, wie der Anteil der Dienstleistungsbeschäftigung und gleichzeitig die Beschäfti-

gung insgesamt in Deutschland gesteigert werden könnte. Ein Großteil der in diesem Kontext

unterbreiteten Vorschläge konzentriert sich auf Forderungen nach einer stärkeren Lohndifferen-

zierung bzw. auf die Einführung niedrigerer Löhne. Dadurch würden – so wird häufig unterstellt –

insbesondere im Bereich so genannter „einfacher“ Dienstleistungen mehr Arbeitsplätze geschaffen

werden, die vor allem für gering Qualifizierte, die in besonderem Maße von Arbeitslosigkeit

betroffen sind, neue Beschäftigungschancen eröffnen könnten (vgl. z.B. Klös 1997; Zukunftskom-

mission der Friedrich-Ebert-Stiftung 1998).

Sowohl diese Diagnose als auch mögliche Therapien sind jedoch stark umstritten. Bezogen

auf die Frage, ob es in Deutschland eine Dienstleistungslücke gibt oder nicht, verweisen manche

kritischen Stimmen darauf, dass die sektorale Zuordnung von Beschäftigten noch nichts über die

Art der ausgeführten Tätigkeiten aussagt und dass das Ausmaß der Dienstleistungsbeschäftigung

durch die lückenhafte Erfassung der geringfügigen Beschäftigung in amtlichen Statistiken unter-

zeichnet wird (vgl. z.B. Bosch 2000; Weinkopf 2000b; Haisken-de New et al. 1996 und 1997). Eben-

so ist strittig, welche Ursachen für den unterschiedlichen Entwicklungsstand in verschiedenen

Land Erwerbsquote

Dänemark 71,6

Schweden 69,0

Finnland 64,7

Großbritannien 63,9

Niederlande 61,3

Österreich 59,7

Portugal 59,6

Deutschland 57,1

Frankreich 53,5

Belgien 50,2

Griechenland 40,4

Italien 38,1

Spanien 37,3

Tabelle 1
Frauenerwerbsquote im internationalen 
Vergleich  (1999) (in %)

Quelle: European Commission 2000



2P r o b l e m a u f r i s s

D I E N S T L E I S T U N G S P O O L S  N R W 11

der höheren „Dienstleistungsdichte“ in den USA und den daraus gezogenen Schlussfolgerungen

für die Möglichkeiten der Ausweitung von Dienstleistungen in Deutschland oft völlig vernachläs-

sigt. Lange durchschnittliche Wochen- und Jahresarbeitszeiten bei einem vergleichsweise geringen

Anteil von Teilzeitbeschäftigung wie in den USA erhöhen die gesellschaftliche Nachfrage nach

Dienstleistungen, während bei vergleichsweise kurzen durchschnittlichen Arbeitszeiten, einem

höheren Teilzeitanteil und einem größeren Anteil von Nichterwerbstätigen wie in Deutschland

mehr Zeit für Eigenarbeit verwendet werden kann und weniger Dienstleistungen am Markt nach-

gefragt werden (vgl. auch Preissl 1999). Dies gilt nicht nur für Unterstützung im Haushalt, sondern

z.B. auch für einfachere handwerkliche Dienstleistungen.

Vor dem Hintergrund der skizzierten Rahmenbedingungen und Strukturen, die auf das

Niveau der Dienstleistungsbeschäftigung einwirken, macht es aus unserer Sicht wenig Sinn, auf

eine simple Übertragbarkeit der Erfahrungen anderer Länder zu setzen. Deutschland wird einen

eigenen Pfad in die Dienstleistungsgesellschaft gehen müssen. Eine maßgebliche Bedeutung haben

offenbar die künftige Entwicklung der Frauenerwerbsarbeit und die Gestaltung haushalts- und

personenbezogener Dienste, die beide eng mit grundlegenden Fragen der Organisation des Sozi-

alstaats und anderen Rahmenbedingungen der Erwerbsarbeit verknüpft sind. Häußermann/Siebel

(1995: 186) haben dies vor einigen Jahren folgendermaßen auf den Punkt gebracht: „Der Weg in

die Dienstleistungsgesellschaft ist der Weg der Frauen zusammen mit ihren traditionellen Auf-

gaben aus dem Haushalt in das System von Markt und Staat.“

Dabei muss keineswegs so weit gegangen werden, wie es Gorz (1991: 72) formuliert hat:

„Erwerbstätigkeit könnte sich grenzenlos weiterentwickeln, wenn es nur möglich wäre, bezahlte

Dienstleistungen an die Stelle der Tätigkeiten zu setzen, die die Menschen bisher jeder selbst ver-

richtet und als ihre eigene, persönliche Angelegenheit betrachtet haben.“ Es geht vielmehr darum,

eine neue Balance von Eigen- und Erwerbsarbeit zu finden, die veränderten gesellschaftlichen Rea-

litäten Rechnung trägt und zusätzliche Beschäftigung erschließt.

Nach unserer Überzeugung hat in diesem Kontext die Ausweitung und Ausdifferenzierung

der Unterstützungsangebote für Privathaushalte einen zentralen Stellenwert. Die entscheidende

Frage ist, welche Bedingungen geschaffen werden müssen, damit der zweifellos zunehmende

Bedarf an Unterstützung von Privathaushalten zu einer Steigerung der regulären Beschäftigung im

Bereich haushaltsbezogener Dienstleistungen führen kann. In diesem Kontext spielen sowohl poli-

tische Rahmenbedingungen als auch Fragen der Arbeitsorganisation und Markterschließung eine

herausragende Rolle.

2 P r o b l e m a u f r i s s

10 D I E N S T L E I S T U N G S P O O L S  N R W

Neben den Betreuungsangeboten für Schulkinder spielt auch die Ausgestaltung und der Um-

fang des Schulunterrichts eine zentrale Rolle. Während in Deutschland Ganztagsschulen die Aus-

nahme darstellen, ist dies in einigen europäischen Ländern völlig anders. Die durchschnittliche

Zahl der Schulstunden liegt z.B. in Belgien, Frankreich, Großbritannien, Italien, Luxemburg, den

Niederlanden und Portugal deutlich höher als in Deutschland (vgl. Thenner 2000: 107).

Die unzureichende Kinderbetreuungsinfrastruktur dürfte ein wesentlicher Grund für die

besonders großen Unterschiede der Erwerbsquoten von Frauen mit Kindern in Deutschland im

Vergleich zu anderen Ländern sein.4 Nicht zuletzt wird auch die Unterstützung und Pflege von

älteren Menschen größtenteils von Angehörigen geleistet, was durch die Einführung der Pflege-

versicherung nicht wesentlich geändert worden ist (vgl. Pabst 1999).

Diese Faktoren begrenzen den Bedarf an und die Nachfrage nach professionell und berufs-

mäßig erbrachten haushalts- und personenbezogenen Dienstleistungen und somit auch die offi-

zielle und reguläre Beschäftigung in diesen Bereichen. Letztere ist darüber hinaus auch deswegen

so gering, weil ein großer Teil der realisierten Nachfrage über geringfügige Beschäftigung und

Schwarzarbeit gedeckt wird. Das Arbeitskräftepotenzial hierfür ist groß – u.a. aufgrund der o.g.

institutionellen Arrangements, die insbesondere für verheiratete Frauen starke Anreize beinhal-

ten, keine sozialversicherungspflichtige Beschäftigung aufzunehmen.

Weiterhin wird das Ausmaß der Inanspruchnahme von haushaltsbezogenen und auch ande-

ren Dienstleistungen wie z.B. der Gastronomie durch den zeitlichen Aufwand der Erwerbstätigkeit

der potenziellen Konsumentinnen und Konsumenten beeinflusst. Dieser Aspekt wird bei Analysen

4 Deutschland bildet im eu-

ropäischen Vergleich bei der

Erwerbsbeteiligung von Müt-

tern mit Kindern unter drei

Jahren mit 34% das Schluss-

licht. Demgegenüber sind

z.B. in Belgien, Dänemark

und Schweden mehr als

doppelt so viele Frauen aus

dieser Gruppe erwerbstätig.

Bei der Erwerbsquote von

Müttern mit Kindern zwi-

schen drei und neun Jahren

liegt Deutschland mit 67%

zwar immerhin im Mittel-

feld, aber noch deutlich hin-

ter Ländern wie Finnland,

Dänemark, Frankreich,

Schweden und Belgien (vgl.

Thenner 2000: 110).

2.2 Möglichkeiten zur Beschäftigungsförderung bei haushalts-
bezogenen Dienstleistungen

Land 0 bis 3 Jahre 3 bis 6 Jahre Schulalter

Belgien 27 95 k. A.

Dänemark 48 82 6

Deutschland 6 91 12

Finnland 21 53 5

Frankreich 23 99 30

Griechenland 3 64 < 5

Großbritannien 2 60 < 5

Irland 2 55 < 5

Italien 6 91 k. A.

Luxemburg 6 91 k. A.

Niederlande 8 71 < 5

Österreich 2 75 6

Portugal 12 48 10

Spanien 2 84 k. A.

Schweden 33 72 64

Tabelle 2
Versorgungsgrad mit Kinderbetreuungseinrichtungen in Europa
(in % aller Kinder der jeweiligen Altersstufe)

Quelle: Thenner 2000: 107

Da die Ausweitung der regulären Beschäftigung in Privathaushalten sehr komplex und nicht ein-

fach zu realisieren ist, sind sowohl in Deutschland als auch im europäischen Ausland verschiedene

Maßnahmen ergriffen worden, die diese Zielsetzung verfolgen. Dazu werden meistens Subventio-

nen gewährt, die sich entweder auf das Angebot an haushaltsbezogenen Dienstleistungen oder

deren Nachfrage konzentrieren; teilweise werden beide Varianten auch miteinander kombiniert.

Das Spektrum der Ausgestaltungsmöglichkeiten ist breit: So können die Subventionen dauerhaft

oder auch nur zeitlich gewährt oder an bestimmte „Auflagen“ geknüpft werden (z.B. können ggf.
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� zeitlich befristete Anschubfinanzierung, um die Gründung von Unternehmen und Initiativen zu

fördern;

� dauerhafte Subventionierung der Preise der verkauften Dienstleistungen bzw. Arbeitsstunden;

� Gewährung von (meist zeitlich befristeten) Lohnkostenzuschüssen für die Beschäftigung

bestimmter Zielgruppen unter den Beschäftigten (z.B. Langzeitarbeitslose).

In der ersten Variante werden Subventionen gewährt, um  die Zeit, bis sich das neue Angebot

bzw. der Markt entwickelt hat, zu überbrücken. In der Aufbauphase sollen diese zeitlich begrenz-

ten Mittel dazu beitragen, die Kosten für das Management, Verwaltung und Sachmittel zu decken.

Eine solche Förderung wird z.B. in Österreich von der Arbeitsverwaltung und anderen staatlichen

Institutionen (z.B. Kommunen) gewährt. Damit kann aber i.d.R. allein nicht  gewährleistet wer-

den, dass sich solche Angebote auf Dauer am Markt halten können.

Dies zu ermöglichen, steht im Mittelpunkt der zweiten Fördervariante, bei der die Preise der

verkauften Dienstleistungen bzw. Arbeitsstunden ohne eine zeitliche Befristung subventioniert

werden. Ein solcher Ansatz wird in Dänemark im Rahmen des Förderprogramms „HomeService“,

das zwischen 1994 und 1997 auf experimenteller Basis erprobt worden ist und seit 1998 dauerhaft

läuft, umgesetzt (vgl. auch Übersicht 2). Die Förderung zielt darauf ab, insbesondere Familien und

Älteren Unterstützung im Haushalt zu bieten, Schwarzarbeit zurückzudrängen und mittelfristig

10.000 legale Vollzeitarbeitsplätze in diesem Bereich zu schaffen (vgl. Schlegel 1999: 5f.).

7 Voraussetzungen für die Er-

teilung einer solchen Lizenz

sind z.B. ein polizeiliches

Führungszeugnis, eine Ver-

schuldung bis max. 50.000

DK (6.696,08 €), die Regis-

trierung für die Abführung

von Umsatzsteuer, der

Abschluss einer Unfall- und

Haftpflichtversicherung,

legale Arbeitsbedingungen

für die Beschäftigten und

die Beachtung ökologischer

Grundsätze.

8 Bauarbeiten, Reparatur-

und Erhaltungstätigkeiten

sind ebenso wie Kinderbe-

treuung/-pflege und andere

personenbezogene Dienst-

leistungen explizit ausge-

schlossen.

9 Diese im Vergleich zur

Zahl der Arbeitsplätze sehr

hohe Zahl dürfte auch die-

jenigen Haushalte beinhal-

ten, die einmalig oder unre-

gelmäßig den Service nut-

zen bzw. genutzt haben.

10 Leider liegt uns keine

Information darüber vor,

ob diese Absicht inzwischen

tatsächlich umgesetzt wor-

den ist.
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nur spezielle Dienstleistungen oder bestimmte Gruppen wie Familien mit Kindern oder älteren

Menschen subventioniert werden).

Je nach Art der Ausgestaltung unterscheiden sich daher der finanzielle Aufwand, die potenzi-

ellen Beschäftigungseffekte und die Verteilungswirkungen der Förderung (vgl. Weinkopf 1998d:

486). Wir stellen zunächst die beiden unterschiedlichen Förderansätze vor und gehen dabei auch

darauf ein, welche konkreten Beispiele es hierfür in anderen europäischen Ländern gibt (vgl. auch

Übersicht 1).5 In 2.3 stehen dann die Förderansätze, die in Deutschland derzeit erprobt werden, im

Mittelpunkt.

2.2.1 Subventionierung des Angebotes

Angebotsbezogene Subventionen werden Unternehmen und Initiativen, die haushaltsbezogene

Dienstleistungen für Privathaushalte erbringen, gewährt, um sich am Markt etablieren zu können

bzw. um ihnen zu ermöglichen, ihre Dienstleistungen zu günstigeren Preisen anzubieten. Im

Wesentlichen sind hierbei drei Varianten denkbar, die auch miteinander kombiniert werden können:

5 Auf die Ermäßigung des

Mehrwertsteuersatzes für

arbeitsintensive Dienstleis-

tungen, die von der EU-

Kommission vorgeschlagen

worden ist und in einigen

Ländern u.a. auch im

Bereich haushaltsbezogener

Dienstleistungen erprobt

wird, gehen wir in 7.1.4

noch ausführlich ein.

6 In Finnland wurden die

beiden genannten Ansätze

in zwei Regionen zwischen

1997 und 1999 modellhaft

erprobt. Wir gehen hierauf

nicht detaillierter ein, weil

es sich einerseits um ähnli-

che Maßnahmen wie in Dä-

nemark bzw. Frankreich

handelte und weil anderer-

seits über die konkreten

Erfahrungen wenig bekannt

ist.

Land

Belgien

Dänemark

Finnland 6

Frankreich

Niederlande

Österreich

Übersicht 1
Maßnahmen und Programme zur Förderung haushaltsbezogener Dienstleistungen
in verschiedenen Ländern

Quelle: Eigene Recherchen; http://www.ias-berlin.de; Weber 1999

angebotsbezogen

kommunale Agenturen zur 
Vermittlung von Arbeitskräften

HomeService:
Subventionierung von Unternehmen

Subventionierung von 
Dienstleistungsanbietern

Lohnkostenzuschüsse für Unter-
nehmen und Initiativen, die Langzeit-
arbeitslose einstellen (RSP)

Förderung von Modellprojekten 
(meist bei Wohlfahrtsverbänden)

nachfragebezogen

steuerliche Förderung der 
Inanspruchnahme von ALE-Schecks

Dienstleistungsschecks  
für Maler- und Tapezierarbeiten

steuerliche Förderung für 
Haushaltshilfen

chèques emploi-service:
Abzug von der Steuerschuld 
(für Haushaltshilfen und Dienste 
von Unternehmen)

Überlegungen, Gutscheine 
für bestimmte Personengruppen 
einzuführen

Förderung haushaltsbezogener Dienstleistungen

Übersicht 2
HomeService in Dänemark

� Es werden staatliche Zuschüssen an bestehende und neu gegründete Unternehmen gewährt,
die haushaltsbezogene Dienstleistungen anbieten und über eine entsprechende Lizenz verfü-
gen.7

� Subventioniert werden etwa 50 % der Kosten der Dienstleistungsstunde (inklusive Umsatz-
steuer).

� Förderbare Dienstleistungen sind Einkaufen, Haushaltsreinigung, Fensterputzen, Kochen,
Spülen, Wäschepflege und Bügeln, Schneeräumen, Fegen, gewöhnliche Gartenarbeiten, Ein-
und Auspacken bei Umzügen, Haustierbetreuung sowie andere Arten gewöhnlicher Hausar-
beit.8

� Nach vorliegenden Informationen waren 1998 etwa 4.000 Unternehmen lizensiert und etwa
300.000 dänische Haushalte nutzten das Förderprogramm (jeder achte).9 In einzelnen Berei-
chen wie z.B. beim Fensterputzen ist die Nachfrage sogar so hoch, dass hierfür ab Anfang
2000 eine Reduzierung des Förderbetrages vorgesehen war.10

� Bis Mitte 1999 waren durch das Programm etwa 8.000 bis 10.000 zusätzliche Arbeitsplätze
entstanden, wobei es sich weit überwiegend um Teilzeitarbeitsplätze handelte. Dies ent-
spricht umgerechnet etwa 4.000 Vollzeitarbeitsplätzen.

� Bislang sind offenbar vorrangig Kleinstunternehmen im Rahmen des Programms tätig. Eine
stärkere Professionalisierung durch die Gründung von Service-Centern einerseits und durch
eine stärkere Einbeziehung von größeren Reinigungsunternehmen andererseits wird aller-
dings seit Jahren angestrebt (vgl. Schlegel 1998: 8f.).

Quelle: Eigene Zusammenstellung nach dem im Text genannten Quellen    © IAT 2001
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ebenso wie die zuvor beschriebenen Lohnkostenzuschüsse für die Einstellung bestimmter Ziel-

gruppen, aber auch für Arbeitsplätze mit niedrigem Einkommen gewährt werden; teilweise wird

auch beides miteinander kombiniert. Die Subventionen können entweder dauerhaft oder zeitlich

befristet sein und sowohl für bestehende als auch für neu geschaffene Arbeitsplätze bewilligt wer-

den. Auf Seiten der Arbeitgeberinnen bzw. Arbeitgeber verringern sich hierdurch die Arbeitskos-

ten, was in Form niedrigerer Preise für die Dienstleistungen zur Steigerung der Nachfrage an die

Kundenhaushalte weitergegeben werden kann. Auf Beschäftigtenseite sollen die Anreize zur Auf-

nahme einer niedrig entlohnten Tätigkeit gesteigert werden, indem ihnen durch die Subvention

ein höheres Nettoeinkommen verbleibt.12 Allerdings ist uns bislang kein Land bekannt, in dem

dieser Ansatz gezielt zur Beschäftigungsförderung von haushaltsbezogenen Dienstleistungen ein-

gesetzt wird.

Nicht unerwähnt bleiben sollen an dieser Stelle auch die entsprechenden Maßnahmen in

Belgien, die allerdings nicht auf die Schaffung regulärer Arbeitsplätze abzielen, sondern auf kom-

munaler Ebene Langzeitarbeitslosen im Bereich haushaltsbezogener Dienstleistungen in begrenz-

tem Umfang Zuverdienstmöglichkeiten eröffnen sollen (vgl. Übersicht 4). Für die Organisation

sind kommunale Agenturen (agences pour l’emploi – ALE) zuständig. Die Abwicklung erfolgt

über so genannte „ALE-Schecks“. Auf die ergänzende steuerliche Förderung gehen wir in 2.2.2 ein.

12 Ähnliche Absichten 

werden mit so genannten

„Einkommensbeihilfen“

bzw. „Kombilöhnen“ für

gering Verdienende verfolgt

(vgl. ausführlich Weinkopf

1999c: 35ff.), die inzwischen

in einigen Bundesländern

modellhaft erprobt werden.
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In der dritten Variante, in der die angebotsseitige Förderung an besondere Anforderungen

geknüpft wird, werden den Unternehmen zeitlich befristet Lohnkostenzuschüsse für die Beschäf-

tigung bestimmter Personengruppen gewährt. Lohnkostenzuschüsse sind eigentlich ein traditio-

nelles Instrument der Arbeitsmarktpolitik, um die Wiedereingliederung von bestimmten Grup-

pen wie z.B. Langzeitarbeitslosen oder Älteren zu fördern. Einige Kommunen gewähren derartige

Lohnkostenzuschüsse auch an Betriebe, wenn sie Personen einstellen, die zuvor Sozialhilfe bezo-

gen haben (vgl. Weinkopf 1999c: 27f.; Seligmann 1996).

Solche Lohnkostenzuschüsse können jedoch auch gezielt eingesetzt werden, um die Schaf-

fung neuer Arbeitsplätze im Bereich haushaltsbezogener Dienstleistungen zu fördern, wie das Bei-

spiel der Niederlande zeigt. Projekten oder Unternehmen, die haushaltsbezogene Dienstleistungen

anbieten, werden hier seit einigen Jahren für eine Dauer von bis zu zwei Jahren Lohnkostenzu-

schüsse für die Beschäftigung von zuvor Langzeitarbeitslosen mit Sozialhilfeanspruch gewährt. Sie

sollen dadurch in die Lage versetzt werden, ihre Dienstleistungen zu Preisen anzubieten, die in

etwa den Kosten für Schwarzarbeit entsprechen. Die Lohnkostenzuschüsse sind 1996/97 zunächst

regional begrenzt erprobt worden und werden seit 1998 im Rahmen eines regulären Förderpro-

gramms („strukturelle Beihilferegelung zur Beschäftigung im Bereich häuslicher Dienstleistun-

gen“ - RSP) gewährt (vgl. Übersicht 3). Die Finanzierung erfolgt aus Mitteln des Sozialhilfehaus-

haltes.

Grundsätzlich wäre es darüber hinaus auch möglich, die Beschäftigung im Bereich haus-

haltsbezogener Dienstleistungen durch die Subventionierung der Sozialversicherungsbeiträge von

Beschäftigten und/oder Arbeitgeberinnen bzw. Arbeitgebern zu fördern. Dieser Ansatz wird in

Deutschland seit einigen Jahren vor allem im Zusammenhang mit der Schaffung von Arbeitsplät-

zen für gering Qualifizierte verstärkt diskutiert (vgl. z.B. Scharpf 1997; Schreiner 1998) und in

einigen Ländern in unterschiedlichen Varianten bereits seit längerem erprobt (vgl. Weinkopf

1999c: 30, Übersicht 3). Das Erlassen bzw. die Ermäßigung der Sozialversicherungsbeiträge kann

11 Neuere Zahlen liegen uns

leider nicht vor.

Übersicht 3
Das Förderprogramm RSP in den Niederlanden

� Im Rahmen des Programms RSP werden Projekten oder Unternehmen, die haushaltsbezoge-
ne Dienstleistungen anbieten, Lohnkostenzuschüsse für die Beschäftigung von zuvor Lang-
zeitarbeitslosen mit Sozialhilfeanspruch gewährt.

� Die geförderten Beschäftigten müssen sozialversicherungspflichtig mit einer Wochenarbeits-
zeit von bis zu 32 Wochenstunden beschäftigt werden.

� Die Förderung wird für bis zu zwei Jahre gewährt. Der maximale Zuschuss pro Jahr beträgt
maximal 19.500 hfl (8.848,71 €) pro Arbeitsplatz.

� Die Unternehmen müssen nachweisen, dass ihnen im Umfang der Arbeitszeit der geförder-
ten Beschäftigten Dienstleistungsverträge mit Privathaushalten vorliegen (vgl. http://www.ias-
berlin.de/ERSEP/NL_D/00804070.html vom 17. Juli 2000).

� Die Unternehmen sind weiterhin verpflichtet, Privathaushalten Dienstleistungen zu einem
Stundensatz von 17,8 hfl (8,08 €) (inkl. Mehrwertsteuer) anzubieten.

� Ende 1998 gab es etwa 600 durch RSP geschaffene Stellen.11

Quelle: Eigene Zusammenstellung nach dem im Text genannten Quellen    © IAT 2001

Übersicht 4
Die kommunalen Agenturen (ALE) in Belgien

� Die Arbeitseinsätze können sowohl in privaten Haushalten als auch in öffentlichen Einrich-
tungen, bei nicht-gewerblichen Vereinen und Bildungseinrichtungen sowie im Land- und
Gartenbausektor erfolgen.

� Der Preis der Dienstleistungsstunde lag 1994 bei mindestens 200 BEF (4,96 €) und maximal
300 BEF (7,44 €); für Garten- und landwirtschaftliche Arbeiten bei 220 BEF (5,45 €).

� Die Dienstleistungseinsätze werden von Langzeitarbeitslosen (mindestens drei Jahre ohne 
Beschäftigung bzw. bei Jugendlichen mindestens zwei Jahre ohne Beschäftigung) erbracht. 

� Es handelt sich nicht um reguläre Arbeitsverhältnisse, sondern um einen Zuverdienst zur 
Arbeitslosenunterstützung. Pro gearbeitete Stunde werden 150 BEF (3,72 €) ausgezahlt.
Maximal können monatlich also 6.750 BEF (167,33 €) hinzuverdient werden, wobei diese
ebenso wie das Arbeitslosengeld zu versteuern sind. 

� Die Arbeitseinsätze sollen pro Person und Monat 45 Stunden nicht übersteigen, wobei aller-
dings Ausnahmen möglich sind. Im Gartenbau darf bis zu 65 Tage pro Jahr gearbeitet wer-
den, und in zwei Kalendermonaten dürfen hier bis zu 90 Arbeitsstunden geleistet werden. 

� Bei Weigerung, eine geeignete Arbeit aufzunehmen oder bei vorzeitiger Aufgabe können
Sperrzeiten verhängt werden. Umgekehrt kann durch das Ableisten von ALE-Arbeiten ein
Anspruch auf die Verlängerung des Bezugs von Arbeitslosengeld erworben werden (um je
einen Monat für jeweils 90 geleistete Arbeitsstunden). 

� Angaben zur Inanspruchnahme des ALE-Schecks liegen uns leider nicht vor.

Quelle: Eigene Zusammenstellung nach dem im Text genannten Quellen    © IAT 2001
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Auch in Belgien können die Kosten der bereits in 2.2.1 erwähnten ALE-Schecks, die für die

Inanspruchnahme von Dienstleistungen der kommunalen Agenturen (vgl. Übersicht 4) genutzt

werden, von den Privathaushalten bis zu einem Höchstbetrag von 80.000 BEF (1.983,15 €) steu-

erlich geltend gemacht werden.Hierfür wird ein Steuernachlass von zwischen 30 und 40% gewährt

– höchstens also 24.000 bis 32.000 BEF (594,95 bis 793,26 €) pro Jahr (vgl. http://www.ias-ber-

lin.de/ersep/imi48_d/00070003.html vom 17. Juli 2000).14

Über die genannten Förderansätze in verschiedenen Ländern hinaus können Dienstleis-

tungsgutscheine grundsätzlich auch dazu verwendet werden, um sozial schwachen Haushalten

oder Personen, die z.B. aufgrund von Krankheit zeitweilig Unterstützung benötigen, die Inan-

spruchnahme haushaltsbezogener Dienstleistungen kostenlos oder zu ermäßigten Preisen zu

ermöglichen. Bislang ist uns kein Land bekannt, in dem ein solches System umgesetzt wird. Aller-

dings wird über eine derartige Förderung in Österreich diskutiert (vgl. ausführlicher 7.1.2.2).

14 Darüber hinaus gibt es

seit 1999 in Belgien ein 

weiteres, zunächst für die

Dauer von zwei Jahren

befristetes Programm, das

zur Schaffung zusätzlicher

regulärer Arbeitsplätze bei-

tragen soll. Dieses bezieht

sich jedoch nicht auf haus-

haltsbezogene Dienstleis-

tungen im engeren Sinne,

sondern auf Maler- und

Tapezierarbeiten. Anlass

war u.a. die Schätzung, dass

aufgrund hoher Arbeitskos-

ten bislang nur jede siebte

Arbeitsstunde von einem

Fachunternehmen und gegen

Rechnung ausgeführt wird.

Hierbei übernimmt der bel-

gische Staat die Hälfte der

Arbeitskosten vor Mehr-

wertsteuer für Maler- und

Tapezierarbeiten in Privat-

haushalten, die von Fach-

unternehmen ausgeführt

werden. Die Beihilfe beläuft

sich auf max. 40.000 BEF

(991,57 €) pro Haushalt

und Jahr (vgl. inforMISEP

Nr. 66/Sommer 1999: 15f.).
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2.2.2 Subventionierung der Nachfrage

Zur Förderung der Beschäftigung im Bereich haushaltsbezogener Dienstleistungen können auch

nachfrageseitige Instrumente eingesetzt werden, die darauf abzielen, die Kaufkraft der Kundinnen

und Kunden und damit die Inanspruchnahme derartiger Dienstleistungen zu erhöhen. Ebenso

wie bei der Angebotssubventionierung sind verschiedene Maßnahmen und Förderkonditionen

(zeitliche Befristung, Förderung bestimmter Zielgruppen oder spezieller Dienstleistungen) denkbar.

Die wichtigsten diesbezüglichen Ansätze sind einerseits Steuervergünstigungen und ande-

rerseits Gutschein-Modelle. In Frankreich werden seit Anfang 1994 beide Varianten miteinander

kombiniert (vgl. auch Übersicht 5). So wurden einerseits so genannte Dienstleistungsschecks (chè-

ques emploi-service) eingeführt, mit denen Privatpersonen den Lohn und sämtliche Sozialabgaben

für Arbeitskräfte, die in ihrem Haushalt Tätigkeiten wie Hausarbeit, Kinderbetreuung, Gartenar-

beit, Altenhilfe, Nachhilfeunterricht etc. ausführen, bezahlen können. Ziel ist eine erhebliche Ver-

einfachung für Arbeitgeberinnen bzw. Arbeitgeber und Beschäftigte bei gelegentlichen oder nur

wenige Stunden pro Woche umfassenden Tätigkeiten: Es müssen keine Arbeitsverträge abge-

schlossen, keine Gehaltsabrechnungen erstellt und keine Sozialversicherungsbeiträge errechnet

werden.13

Gleichzeitig wurde eine steuerliche Förderung eingeführt, nach der die Haushalte die Hälfte

der Kosten für die Beschäftigung einer Haushaltshilfe im Rahmen ihrer Einkommensteuererklä-

rung von der Steuerschuld abziehen können (bis zu einer Höchstgrenze) (vgl. Übersicht 5).

13 Normalerweise müssen

Arbeitgeber bzw. Arbeit-

geberinnen in Frankreich

neun verschiedene Posten

der Sozialversicherung mit

jeweils unterschiedlichen

Prozentsätzen bedienen

(vgl. Beck 1996).

Übersicht 5
Dienstleistungsschecks und steuerliche Förderung in Frankreich

� Die Dienstleistungsschecks (chèques emploi-service) können sowohl für im Privathaushalt
Beschäftigte als auch (seit 1996) für Dienstleistungen von Unternehmen genutzt werden.

� Die Dienstleistungsschecks, die bei Banken, Sparkassen und bei der Post erhältlich sind, wer-
den nach Eintragung der Arbeitsstunden und des Stundenlohnes an eine zentrale Einzugs-
stelle für Sozialversicherungsbeiträge geschickt, die die fälligen Sozialversicherungsbeiträge
berechnet und dem betreffenden Haushalt in Rechnung stellt. Die Abführung der Lohnsteu-
er obliegt den Beschäftigten im Rahmen ihrer individuellen Einkommensteuererklärung.

� Es gibt auch so genannte Vermittlungsgesellschaften, die Angebot und Nachfrage nach fami-
liennahen Arbeitsplätzen zusammenbringen und es den Beschäftigten erleichtern sollen,
mehrere Beschäftigungen nebeneinander auszuüben. Sie übernehmen die Auswahl geeigne-
ter Arbeitskräfte und stehen auch nach der Vermittlung beiden Seiten z.B. bei Problemen
oder Konflikten zur Verfügung.

� 50 % der Kosten für haushaltsbezogene Dienstleistungen können bis zu einer Höchstgrenze
von 45.000 FF (6.860,20 €) pro Jahr von der Steuerschuld abgezogen werden können.

� Nach Angaben des französischen Arbeitsministeriums nutzten im Sommer 1996 etwa
202.000 Haushalte pro Monat die Dienstleistungsschecks für durchschnittlich fünf Arbeits-
stunden pro Woche. Das entspricht einer Zahl von 30.000 Vollzeitarbeitsplätzen (vgl. Beck
1996). Inzwischen dürfte die Zahl noch deutlich höher liegen.

Quelle: Eigene Zusammenstellung nach dem im Text genannten Quellen    © IAT 2001

In Deutschland werden zur Förderung der Beschäftigung im Bereich haushaltsbezogener Dienst-

leistungen verschiedene Maßnahmen zur Nachfrage- und Angebotsförderung parallel verfolgt. Bei

den nachfrageseitigen Förderungsansätzen handelt es sich um steuerliche Vergünstigungen und

das Haushaltsscheckverfahren (2.3.1); bei den angebotsseitigen Maßnahmen um die Förderung

von Dienstleistungspools (2.3.2).

2.3.1 Steuerliche Förderung und Haushaltsschecks

In Deutschland besteht bereits seit 1990 für Privathaushalte unter bestimmten Umständen die

Möglichkeit, die Kosten hauswirtschaftlicher Arbeitsverhältnisse steuerlich geltend zu machen.

Hierdurch sollte dem Umstand Rechnung getragen werden, dass Privathaushalte durch die sozial-

versicherungspflichtige Beschäftigung von Haushaltshilfen die Rolle von Arbeitgebern einnehmen

und Sozialversicherungsbeiträge zahlen müssen, ohne diesen Aufwand jedoch wie Unternehmen

als Betriebskosten geltend machen zu können. Die Regelung sah vor, dass Haushalte mit mindes-

tens zwei Kindern (bei Alleinerziehenden mit einem Kind) unter zehn Jahren bzw. einer pflegebe-

dürftigen Person die Kosten für eine Haushaltshilfe bis zu einer Höhe von 12.000 DM pro Jahr als

Sonderausgaben steuerlich geltend machen konnten (vgl. Munz 1996: 38). Diese Regelung wurde

im Rahmen des Jahressteuergesetz von 1997 modifiziert und ausgeweitet: Seit Januar 1997 wurden

der Betrag auf 18.000 DM jährlich erhöht sowie die einschränkenden Bedingungen aufgehoben.

Parallel dazu wurde Anfang 1997 in Anlehnung an das französische System der „chèques

emploi-services“ (vgl. 2.2.2) das so genannte „Haushaltsscheckverfahren“ eingeführt, das darauf

abzielt, die Anmeldung einer sozialversicherungspflichtigen Beschäftigung im Privathaushalt mit

einem Monatslohn zwischen 630 und 1.500 DM und die Abführung der Sozialversicherungsbei-

träge zu vereinfachen. Haushalte, die sich für das vereinfachte Meldeverfahren entschieden haben,

füllen nur noch einen Haushaltsscheck aus, auf dem u.a. das monatliche Arbeitsentgelt und die

wöchentliche Arbeitszeit eingetragen werden, und reichen diesen bei der zuständigen Kranken-

kasse ein. Diese bucht die Sozialversicherungsbeiträge sowie die Umlagen nach dem Lohnfortzah-

2.3 Bisherige Fördermaßnahmen in Deutschland
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wurden Ende 1999 lediglich 4.967 sozialversicherungspflichtige Arbeitsverhältnisse über das Haus-

haltsscheckverfahren abgewickelt, was 13 % aller zu diesem Zeitpunkt bestehenden sozialversiche-

rungspflichtigen Beschäftigungsverhältnisse in Privathaushalten entspricht (vgl. Tabelle 3).

2.3.2 Dienstleistungspools

Mitte der neunziger Jahre ist mit den „Dienstleistungspools“ ein Ansatz entwickelt worden, der zu

einer besseren Ausgestaltung dieses Arbeitsfeldes und einer Zunahme regulärer Beschäftigung im

Bereich haushaltsbezogener Dienstleistungen beitragen soll (vgl. Böhmer 1995; Drohsel 1996;

Weinkopf 1995b, 1996a, 1996b). Ausgangspunkt für das Konzept von Dienstleistungspools ist das

bereits erwähnte Problem, dass ein Großteil der Haushalte haushaltsbezogene Dienstleistungen

meist nur in einem Umfang von wenigen Stunden in der Woche nachfragen.18 Diese kurzen Ein-

sätze reichen nicht aus, um voll sozialversicherungspflichtige Arbeitsplätze zu schaffen, da hierfür

eine Arbeitszeit von mindestens 15 Wochenstunden (bzw. ein Monatslohn von mehr als 630 DM)

erforderlich ist. Diese Haushalte hatten bislang kaum eine Alternative zur geringfügigen Beschäf-

tigung.

An diesem Punkt knüpfen Dienstleistungspools an: Die Grundidee besteht darin, die stun-

denweisen Tätigkeiten in mehreren privaten Haushalten zu voll sozialversicherungspflichtigen

und stabilen Teilzeit- oder Vollzeitbeschäftigungsverhältnissen zu bündeln. Die Arbeitgeberfunk-

tion liegt nicht bei den Haushalten, sondern beim Pool, wodurch die Arbeitskräfte in betriebliche

18 Dies kann z.B. daran 

liegen, dass sie keinen höhe-

ren Bedarf haben oder sich

ein größeres Stundenvolu-

men finanziell nicht leisten

können.
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lungsgesetz vom Konto des Haushaltes ab und leiten diese an die zuständigen Stellen weiter.

Außerdem teilt die Krankenkasse dem zuständigen Unfallversicherungsträger den Beginn des

Arbeitsverhältnisses mit, der den Beitrag dann direkt bei den jeweiligen Haushalten erhebt. Unab-

hängig vom Haushaltsscheckverfahren müssen die Haushalte außerdem Lohnsteuer, Solidaritäts-

zuschlag und evtl. Kirchensteuer an das zuständige Finanzamt abführen (vgl. Bundesministerium

für Arbeit und Sozialordnung 1997).

Anders als bei anderen Arbeitsverhältnissen müssen die Arbeitgeber bzw. Arbeitgeberinnen,

die das Haushaltsscheckverfahren nutzen, allerdings den gesamten Sozialversicherungsbeitrag

alleine tragen und nicht nur zur Hälfte. Dies macht einen Aufschlag von etwa 42% auf das Ein-

kommen der Haushaltshilfe aus. Diese zusätzliche finanzielle Belastung soll durch die erweiterte

steuerliche Absetzbarkeit kompensiert werden, wobei die steuerliche Ersparnis allerdings vom

individuellen Grenzsteuersatz abhängt.

Während es in Frankreich keine der deutschen Regelung vergleichbare Sozialversicherungs-

freigrenze gibt und die Dienstleistungsschecks somit auch für Arbeitsverhältnisse mit geringer

Stundenzahl verwendbar sind, können Haushaltsschecks in Kombination mit steuerlichen Vortei-

len in Deutschland nur für Arbeitsverhältnisse in Privathaushalten in Anspruch genommen wer-

den, bei denen das monatliche Einkommen über 630 DM liegt.15 Viele Haushalte können oder wol-

len sich aber nur eine Haushaltshilfe für wenige Stunden in der Woche – etwa drei bis fünf Stun-

den, wie auch die französischen Erfahrungen zeigen – und damit auch mit einem geringeren

Monatseinkommen leisten. Für diese Haushalte kommen Haushaltsschecks und die Steuervortei-

le nicht in Frage.

Zwar ist es im Rahmen des Haushaltsscheckverfahrens grundsätzlich möglich, dass mehrere

Haushalte sich eine Haushaltshilfe teilen und dann in der Summe die Sozialversicherungsfreigren-

ze überschritten wird; solche Konstruktionen sind jedoch bislang kaum realisiert worden und

grundsätzlich nur wenig stabil: Springt ein Haushalt ab, dann kann die Arbeitskraft ihren Sozial-

versicherungsschutz und die Haushalte können die Steuervorteile verlieren. Um diese Problema-

tik ein Stück weit abzumildern, sind in den vergangenen Jahren so genannte „Vermittlungsagentu-

ren“ gegründet worden, die Privathaushalte bei der Suche nach einer geeigneten Haushaltshilfe

unterstützen und bei Bedarf auch versuchen, die Beschäftigung in mehreren Haushalten zu koor-

dinieren (vgl. ausführlicher 6.2).16

Von der steuerlichen Absetzbarkeit der Kosten für Haushaltshilfen profitieren aufgrund des

progressiven Steuertarifs Haushalte mit einem hohen Einkommen deutlich stärker als Haushalte

mit mittlerem oder niedrigem Einkommen.17 Eine reguläre Beschäftigung einer Haushaltshilfe

„lohnt“ sich erst bei einem Grenzsteuersatz des betreffenden Haushaltes von deutlich über 40%.

In Frankreich sind die Kosten demgegenüber von der Steuerschuld abziehbar, was – sofern über-

haupt Steuern gezahlt werden – dazu führt, dass die finanzielle Förderung für alle Haushalte gleich

hoch ist.

Die Inanspruchnahme der steuerlichen Förderung und des Haushaltsscheckverfahrens in

Deutschland ist deutlich hinter den Erwartungen zurückgeblieben. Bereits die alte steuerliche

Regelung hatte nur in geringem Maße zu einer Schaffung von sozialversicherungspflichtigen

Arbeitsplätzen in Privathaushalten geführt. So sind beispielsweise zwischen 1990 und 1992 ledig-

lich in 7.327 Fällen Steuervergünstigungen für die sozialversicherungspflichtige Beschäftigung von

Haushaltshilfen in Anspruch genommen worden, während sich die damalige Bundesregierung die

Entstehung von 100.000 neuen Arbeitsplätzen erhofft hatte (vgl. Drohsel 1996: 22). Trotz massiver

Öffentlichkeitsarbeit auch ist die Inanspruchnahme des Haushaltsscheckverfahrens relativ gering

geblieben: Zwischen Anfang 1997 und Mitte 1999 wurden nur rund 9.000 Haushaltsschecks ver-

wendet. Nach einer Sonderauswertung der Beschäftigtenstatistik der Bundesanstalt für Arbeit

15 Zwar können seit der Neu-

regelung der geringfügigen

Beschäftigung im April 1999

Haushaltsschecks auch zur

Anmeldung von Arbeits-

verhältnissen unterhalb von 

15 Wochenstunden und

einem Monatsverdienst von

630 DM genutzt werden.

Die Kosten können dann

allerdings steuerlich nicht

geltend gemacht werden.

16 Teilweise sind auch Initia-

tiven, die eigentlich einen

Dienstleistungspool gründen

wollten, dazu übergegangen,

sich auf die Vermittlung von

Haushaltshilfen zu konzen-

trieren, nachdem das Bundes-

finanzministerium klar-

gestellt hatte, dass die Inan-

spruchnahme von Dienst-

leistungspools von der steuer-

lichen Förderung ausge-

schlossen ist.

17 Bei Spitzenverdienenden

kann die jährliche Steuer-

ersparnis unter Berücksich-

tigung des Solidaritätszu-

schlages bis zu 10.255 DM

betragen (vgl. Emmerich

1997).

3/1997 33.818 3.889 29.929 553 51 502 1,6 1,3 1,7

6/1997 34.159 3.853 30.306 1.387 123 1.264 4,1 3,2 4,2

9/1997 35.127 3.985 31.142 2.354 177 2.177 6,7 4,4 7,0

12/1997 35.221 3.780 31.441 2.976 216 2.760 8,4 5,7 8,8

3/1998 36.322 3.888 32.434 3.863 262 3.601 10,6 6,7 11,1

6/1998 36.859 4.051 32.808 4.284 283 4.001 11,6 7,0 12,2

9/1998 37.744 4.182 33.562 4.804 304 4.500 12,7 7,3 13,4

12/1998 38.148 4.173 33.975 5.084 315 4.769 13,3 7,5 14,0

3/1999 38.041 4.102 33.939 5.227 314 4.913 13,7 7,7 14,5

6/1999 37.949 4.781 33.168 4.879 305 4.574 12,9 6,4 13,8

9/1999 39.090 4.982 34.108 5.108 303 4.805 13,1 6,1 14,1

12/1999 38.109 4.801 33.308 4.967 296 4.671 13,0 6,2 14,0

Tabelle 3
Sozialversicherungspflichtig Beschäftigte in Privathaushalten

Quelle: Angaben der Bundesanstalt für Arbeit

Ende
des
Quar-
tals

Zahl der sozialversiche-
rungspflichtig Beschäf-
tigten insgesamt (1)

davon mit Haushalts-
scheckverfahren (2)

Anteil 
von (2) an (1) in %

insge-
samt Männer Frauen

insge-
samt Männer Frauen

insge-
samt Männer Frauen
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zierte erschlossen werden können. Gleichzeitig sollen aber auch qualitativ hochwertige Dienstleis-

tungen angeboten werden. Eine weitere Hoffnung besteht darin, dass die Dienstleistungspools –

zumindest in bestimmten Konstellationen – mittelfristig kostendeckend arbeiten werden. Dies

wird dadurch erschwert, dass sie nicht nur mit geringfügiger Beschäftigung und dem Schwarz-

markt, sondern auch mit der Eigenarbeit konkurrieren, was die Zahlungsbereitschaft der Haus-

halte zusätzlich negativ beeinflusst. Wir werden uns mit diesen Aspekten in Teil 6 ausführlicher

auseinandersetzen. Weiterhin ist zu beachten, dass Privathaushalte die Kosten für die Inanspruch-

nahme von Dienstleistungspools im Gegensatz zu den Kosten der sozialversicherungspflichtigen

Beschäftigung einer eigenen Haushaltshilfe steuerlich bislang nicht geltend machen können.21

21 Von Seiten des Finanzmi-

nisteriums wird dies vor

allem damit begründet, dass

keine Abgrenzung zu ande-

ren Unternehmen, die eben-

falls Dienstleistungen

anbieten (z.B. Handwerks-

betriebe), möglich sei.
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Strukturen eingebunden werden und einen sozial abgesicherten Arbeitsplatz erhalten. Die Kun-

dinnen und Kunden werden vor allem von sämtlichen Organisations- und Koordinationsproble-

men entlastet. Sie schließen nunmehr einen Dienstleistungsvertrag mit dem Pool ab, in dem u.a.

die gewünschte Dienstleistung (bzw. der Stundenumfang) und der Preis schriftlich fixiert werden,

und bekommen die von ihnen gebuchten Dienstleistungen in Rechnung gestellt.

Der Pool stellt das Personal ein und organisiert die stundenweisen Einsätze in den verschie-

denen Haushalten. Dabei steht die selbstständige Erfüllung der Arbeitsaufgabe durch die Beschäf-

tigten im Mittelpunkt, während die Weisungsbefugnis allein auf Seiten des Dienstleistungspools

liegt.19 Übersicht 6 verdeutlicht beispielhaft, wie die Bündelung von Arbeitseinsätzen in verschie-

denen Haushalten bei einer wöchentlichen Arbeitszeit von 30 Stunden aussehen kann.

Die Organisationsleistung des Managements von Dienstleistungspools besteht in erster Linie

in einer optimalen Einsatzplanung. So müssen beispielsweise die verschiedenen Wünsche der

Haushalte hinsichtlich des Zeitpunktes der Leistungserbringung miteinander koordiniert, mit den

Arbeitszeiten bzw. Arbeitszeitwünschen und Qualifikationen der Beschäftigten in Einklang

gebracht, die dabei anfallenden Fahrtzeiten so weit wie möglich reduziert und auch kurzfristige

Ausfälle von Beschäftigten (z.B. wegen Krankheit) überbrückt werden. Zudem ist wichtig, bei der

Einsatzplanung zu berücksichtigen, dass die Servicekräfte und die jeweiligen Kundenhaushalte

zueinander „passen“ (vgl. ausführlicher 5.4).

Das Konzept der Dienstleistungspools zielt durch die Schaffung regulärer Arbeitsplätze im

Rahmen normaler betrieblicher Strukturen auf eine Professionalisierung und Aufwertung haus-

haltsbezogener Dienstleistungen. Die Erwartungen, die vor allem von Seiten der Politik an die seit

Mitte der neunziger Jahre gegründeten Initiativen und Unternehmen gestellt werden, sind sehr

hoch und zum Teil auch widersprüchlich. So werden haushaltsbezogene Dienstleistungen z.B. als

Bereich angesehen, in dem insbesondere neue Beschäftigungsmöglichkeiten für gering Qualifi-

19 Dies ist zur Abgrenzung

gegenüber Arbeitnehmer-

überlassung, die einer beson-

deren gesetzlichen Regulie-

rung durch das Arbeitneh-

merüberlassungsgesetz

(AÜG) unterliegt, ein wich-

tiger Aspekt. Obwohl sich

die Arbeitsweise von Dienst-

leistungspools nach unserer

Einschätzung von der gewerb-

lichen Arbeitnehmerüber-

lassung erheblich unterschei-

det, ist hierüber bislang 

keine grundsätzliche und

allgemein gültige Entschei-

dung getroffen worden. Der

grundlegende Unterschied

besteht u.E. darin, dass die

Arbeitskräfte bei der gewerb-

lichen Arbeitnehmerüber-

lassung innerhalb eines Zeit-

raumes von bis zu einem

Jahr einem Unternehmen

zur Arbeit überlassen wer-

den, für das sie während

dieser Zeit ausschließlich

tätig sind. Servicekräfte von

Dienstleistungspools sind

demgegenüber regelmäßig

bei mehreren Privathaus-

halten zu verschiedenen

Zeiten tätig. Diese Auffas-

sung teilt die Bundesanstalt

für Arbeit allerdings nicht.

Sie hat im Jahre 1998 ledig-

lich eine Arbeitshilfe erstellt,

nach deren zahlreichen Be-

stimmungen jeweils im Ein-

zelfall entschieden werden

soll, ob ein Dienstleistungs-

pool Arbeitnehmerüber-

lassung betreibt oder nicht

(vgl. Bundesanstalt für Ar-

beit 1998a). Uns sind einige

Fälle von Pools bekannt,

die mit der Unterstellung,

sie betrieben Arbeitnehmer-

überlassung, tatsächlich

konfrontiert worden sind.

20 Aus Vereinfachungs-

gründen haben wir bei der

Darstellung u.a. auf Pau-

sen- und Qualifizierungs-

zeiten verzichtet.

Montag

8 - 10 Uhr

Haushalt A

Fahrtzeit: 30 min

10.30 - 12.30 Uhr

Haushalt B

Übersicht 6
Mustereinsatzplan einer Servicekraft 20

Dienstag

9 - 11 Uhr

Haushalt C

Fahrtzeit: 45 min

11.45 - 14.45 Uhr

Haushalt D

Fahrtzeit: 15 min

15 - 17.30 Uhr

Haushalt E

Mittwoch

10 - 13 Uhr

Haushalt A

Fahrtzeit: 30 min

13.30 - 16 Uhr

Haushalt F

Donnerstag

11.30 - 14.30 Uhr

Haushalt D

Fahrtzeit: 15 min

15 - 16.15 Uhr

Teamsitzung

Freitag

9 -12 Uhr

Haushalt G

Fahrtzeit: 30 min

12.30 - 14.30 Uhr

Haushalt F

Quelle: Eigene Darstellung    © IAT 2001

2.4 Modellhafte Erprobung in Nordrhein-Westfalen

Wie wir eingangs bereits erwähnt haben, gehörte das Ministerium für Frauen, Jugend, Familie und

Gesundheit (MFJFG) des Landes Nordrhein-Westfalen zu den Ersten, die Dienstleistungspools als

Modellprojekte initiiert und gefördert haben. Seit Juli 1996 wird die Dienstleistungsagentur „agil“

bei der GEWERKSTATT gGmbH in Bochum gefördert. Im Jahre 1997 sind zwei weitere Modell-

projekte in die Förderung einbezogen worden – seit August 1997 der Dienstleistungspool der 

Picco Bella gGmbH in Aachen und seit Oktober 1997 das Projekt „CASA BLANKA“ bei der

Zukunftswerkstatt Düsseldorf gGmbH (ZWD). Die öffentliche Förderung aller drei Dienstleis-

tungspools war zunächst auf jeweils drei Jahre befristet. Sie wurde zwischenzeitlich jedoch verlän-

gert – zunächst einheitlich bis Ende 2000 und dann nochmals bis Ende 2001.

Aufgrund ihres Pilotcharakters sind die Modellprojekte von Beginn an vom Institut Arbeit

und Technik (IAT) in Gelsenkirchen wissenschaftlich begleitet worden. Wir gehen nachfolgend

zunächst auf die Vorgeschichte der Modellprojekte ein (2.4.1) und beschreiben dann die Frage-

stellungen und Vorgehensweise der wissenschaftlichen Begleitung (2.4.2).

2.4.1 Vorgeschichte

Anfang der neunziger Jahre hat die Abteilung Arbeitsmarkt des Instituts Arbeit und Technik ein

Projekt zu „Arbeitskräftepools“ durchgeführt, in dessen Rahmen Ansätze einer sozialverträgliche-

ren Gestaltung der Arbeitnehmerüberlassung und des zwischenbetrieblichen Austauschs von

Arbeitskräften untersucht und konzeptionell weiterentwickelt worden sind (vgl. Weinkopf 1996a).

In diesem Kontext ist auch die Idee entstanden, den Poolgedanken, flexible und kurzfristige

Arbeitseinsätze zu stabiler Beschäftigung zu bündeln, auf weitere Branchen und in den Kontext

anderer Problemsituationen zu übertragen. Da in Privathaushalten in großem Maße stundenweise

Arbeiteinsätze anfallen, die üblicherweise keinerlei soziale Absicherung bieten und auch nicht wei-

tere typische Merkmale regulärer Arbeitsverhältnisse aufweisen, stellte sich die Frage, ob hier

durch die Gründung von Pools sowohl arbeitsmarkt- als auch sozialpolitische Verbesserungen

erzielt werden könnten.

Diese Überlegungen wurden in einer Expertise für das Frauenministerium NRW im Jahre

1995 konzeptionell weiter entwickelt (vgl. Weinkopf 1995a) und angeregt, das Konzept eines

„Dienstleistungspools“ modellhaft in der Praxis zu erproben. In enger Kooperation mit dem Insti-



2P r o b l e m a u f r i s s

D I E N S T L E I S T U N G S P O O L S  N R W 23

Dienstleistungsagentur bleiben oder diese lediglich als „Sprungbrett“ in eine andere Tätigkeit

nutzen. Außerdem mussten die Arbeitsbedingungen der Beschäftigten näher beleuchtet und

dabei untersucht werden, wie die Arbeit in den Pools gestaltet werden muss, damit diese für die

dort Beschäftigten attraktiv ist.

� Nachfrageseite: Eine zentrale Idee im Rahmen des Konzepts von Dienstleistungspools ist, Pri-

vathaushalten, die selbst keine Arbeitgeberfunktion ausüben wollen oder lediglich einen gerin-

gen Bedarf haben, die Möglichkeit der legalen Abwicklung zu bieten. Insofern war zu untersu-

chen, ob und unter welchen Umständen Privathaushalte bereit sind, hierfür höhere Preise als auf

dem Schwarzmarkt zu bezahlen, und welche weiteren Vorteile die Pools bieten müssen, um Kun-

dinnen und Kunden zu gewinnen. Weiterhin stellte sich die Frage, welche Haushalte bereit sind,

die Dienstleistungen der Pools in Anspruch zu nehmen und ob hierbei strukturelle Besonder-

heiten festzustellen sind. Wichtig war zudem zu klären, welche Möglichkeiten es gibt, den poten-

ziellen Kundenkreis zu erweitern und auch weniger zahlungskräftige Personengruppen zu erreichen.

� Beschäftigungswirkungen: Da im Vorfeld hohe Erwartungen an die Beschäftigungspotenziale

haushaltsbezogener Dienstleistungen formuliert worden waren, war zu untersuchen, welche

Beschäftigungswirkungen von den Dienstleistungspools erzielt werden. In diesem Kontext stell-

te sich auch die Frage, ob und inwieweit neue Beschäftigung entstanden ist bzw. vorrangig

geringfügige Beschäftigungsverhältnisse oder Schwarzarbeit in voll sozialversicherungspflichtige

Arbeitsverhältnisse überführt werden.

� Wirtschaftlichkeit: Die Grundidee des Konzepts von Dienstleistungspools besteht darin, einen

neuen wirtschaftlich tragfähigen und legalen Markt für haushaltsbezogene Dienstleistungen zu

entwickeln. Vor diesem Hintergrund streben die meisten Dienstleistungspools an, nach einer

Phase der öffentlichen Förderung kostendeckend zu arbeiten. In diesem Kontext war zu unter-

suchen, wie sich die wirtschaftliche Situation der Dienstleistungspools im Zeitablauf entwickelt

und ob die Zielsetzung, kostendeckend zu arbeiten, erreicht werden kann bzw. unter welchen

Bedingungen dies möglich wäre.

� Rahmenbedingungen: Die Arbeit der Dienstleistungspools wird wesentlich durch gesellschaft-

liche und politische Rahmenbedingungen beeinflusst. Es war daher zu analysieren, welche Fak-

toren die Umsetzung der Projektziele hemmen bzw. fördern und unter welchen Rahmenbedin-

gungen Dienstleistungspools erfolgreicher arbeiten könnten.

� Alternative Ansätze: Neben den Dienstleistungspools gibt es weitere Ansätze, die ebenfalls darauf

abzielen, die reguläre Beschäftigung in Privathaushalten zu fördern, wie z.B. das Haushalts-

scheckverfahren. Die Entwicklung und Inanspruchnahme dieser Alternativen war zu beobachten

und im Vergleich zu den Dienstleistungspools zu bewerten. Wichtige Maßstäbe für diese verglei-

chende Bewertung sind die Beschäftigungsstabilität und die Arbeitsbedingungen der Beschäf-

tigten auf der einen Seite und die Kosten sowie die Kundenzufriedenheit auf der anderen Seite.

Zur Beurteilung des Konzeptes von Dienstleistungspools und seiner praktischen Umsetzbar-

keit konnte sich die wissenschaftliche Begleitung nicht allein auf die Erfahrungen und Ergebnisse

der drei Modellprojekte in Aachen, Bochum und Düsseldorf beschränken. Wir haben vielmehr

auch die Erfahrungen ähnlicher Ansätze in Nordrhein-Westfalen und anderen Bundesländern ein-

bezogen, um die Grenzen und Potenziale von Dienstleistungspools besser einschätzen zu können.
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tut Arbeit und Technik wurde diese Idee in der Folgezeit aufgegriffen und in die Praxis umgesetzt.

Ende 1995/Anfang 1996 wurde ein geeigneter Träger für ein solches Modellprojekt gesucht, wobei

großer Wert darauf gelegt wurde, dass dieser über Erfahrungen mit erwerbswirtschaftlich orien-

tierten Projekten verfügte. Hierbei fiel die Wahl auf die GEWERKSTATT gGmbH in Bochum, die

im Juli 1996 mit dem Aufbau einer Dienstleistungsagentur begonnen hat. Gleichzeitig wurde

beschlossen, das Institut Arbeit und Technik mit der wissenschaftlichen Begleitung dieses Ansatzes

zu beauftragen. Im Jahre 1997 kamen mit den Initiativen in Düsseldorf und Aachen zwei weitere

Modellprojekte hinzu, die ebenfalls in die wissenschaftliche Begleitung aufgenommen wurden.

2.4.2 Die wissenschaftliche Begleitung 

Die Aufgabe der wissenschaftlichen Begleitung bestand in erster Linie darin, die Entwicklung und

die Erfahrungen der Modellprojekte in Aachen, Bochum und Düsseldorf laufend zu beobachten,

zu dokumentieren und systematisch auszuwerten. Einen weiteren Schwerpunkt bildete die Bera-

tung – und zwar sowohl der Modellprojekte selbst als auch von Personen und Institutionen, die

ebenfalls an der Gründung von Dienstleistungspools interessiert waren, des Frauenministeriums

NRW sowie der Politik insgesamt. Daneben spielte die Öffentlichkeitsarbeit (Bearbeitung von

Anfragen, Vorträge, Stellungnahmen etc.) eine große Rolle. Nicht zuletzt wurden die Erfahrungen

von Dienstleistungspools in anderen Bundesländern in die Untersuchung einbezogen (vgl. Bitt-

ner/Strauf/Weinkopf 1999). In enger Kooperation mit dem eigenfinanzierten Projekt „Arbeits-

platz Privathaushalt“ der Abteilung Arbeitsmarkt des IAT wurden außerdem vergleichbare Ansät-

ze und Erfahrungen anderer europäischer Länder recherchiert und analysiert.

Im Folgenden werden zunächst die zentralen Fragestellungen der wissenschaftlichen Beglei-

tung dargestellt (2.4.2.1) und anschließend deren Methodik und Vorgehensweise erläutert (2.4.2.2).

2.4.2.1 Fragestellungen Die zentrale Fragestellung der wissenschaftlichen Begleitung bestand

darin zu untersuchen, ob und inwieweit der Bereich der haushaltsbezogenen Dienstleistungen in

Privathaushalten über die Gründung von Dienstleistungspools professioneller organisiert werden

kann, so dass eine Bündelung von stundenweisen Tätigkeiten zu sozialversicherungspflichtigen

Teilzeit- oder Vollzeitarbeitsplätzen gelingt. Von besonderen Interesse war in diesem Zusammen-

hang, unter welchen Bedingungen sich die Dienstleistungspools erfolgreich gegenüber Eigenar-

beit, Schwarzarbeit und geringfügiger Beschäftigung am Markt behaupten können. Folgende

Dimensionen waren dabei tangiert:

� Arbeitsweise der Dienstleistungspools: Wenngleich sich die Dienstleistungspools von ihrer

Grundidee her nicht unterscheiden, kann die tatsächliche Arbeitsweise durchaus unterschied-

lich ausgestaltet werden. Insofern war zu untersuchen, inwiefern die Arbeitsweise der Pools in

der Praxis voneinander abweicht – z.B. hinsichtlich der Zielgruppen bei Beschäftigten und Kun-

denhaushalte, des Dienstleistungsspektrums und der Preisgestaltung. Weiterhin stellte sich in

diesem Kontext die Frage, ob Unterschiede in der Arbeitsweise den wirtschaftlichen Erfolg und

die mittelfristige Tragfähigkeit der Pools beeinflussen.

� Angebotsseite: Ziel der Dienstleistungspools ist es, den Beschäftigten sozial abgesicherte und

qualifizierte Arbeitsplätze zu bieten. Dabei war der Frage nachzugehen, welche Zielgruppen

unter den Erwerbspersonen und Arbeitslosen an einer Beschäftigung im Pool interessiert und

geeignet sind. Des Weiteren spielte eine wichtige Rolle, ob die Beschäftigten dauerhaft in der
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Im Rahmen der Kundenbefragungen, die im Laufe des Jahres 1999 durchgeführt wurden, ist die

Einschätzung der Haushalte zur Arbeit der Dienstleistungspools sowie zu Verbesserungsmöglich-

keiten erhoben worden. Folgende Aspekte standen dabei im Mittelpunkt: generelle Zufriedenheit,

Gründe für die Inanspruchnahme des Services über den Pool, Möglichkeiten zur Verbesserung des

Arbeitsergebnisses, Beurteilung der Arbeit der Servicekräfte (z.B. hinsichtlich Selbstständigkeit,

Gründlichkeit) sowie des Managements (z.B. in Bezug auf telefonische Erreichbarkeit, Einhaltung

von Absprachen). In Bochum und Düsseldorf wurden auch die ehemaligen Kundenhaushalte be-

fragt, wobei die Gründe für die Kündigung des Dienstleistungsvertrages im Mittelpunkt standen.

Die schriftlichen Befragungen der Beschäftigten fanden im Frühjahr 2000 bei agil und im

Sommer 2000 bei CASA BLANKA statt.22 Im Mittelpunkt der Befragungen stand die individuelle

Einschätzung der Arbeit im Dienstleistungspool durch die Servicekräfte. Es sollte vor allem her-

ausgefunden werden, ob die Beschäftigten mit ihren Arbeitsbedingungen zufrieden sind und wo

sie Verbesserungsmöglichkeiten sehen. Kriterien waren hier u.a. die generelle Zufriedenheit, die

Bewertung der Arbeitszeitgestaltung sowie der Kooperation mit den Kolleginnen/Kollegen, die

Zufriedenheit mit der Betreuung durch das Management, Faktoren der Arbeitsbelastung und Vor-

teile einer Beschäftigung im Pool.

Übersicht 7 zeigt, dass der Rücklauf der Kunden- und Beschäftigtenbefragungen sehr hoch

war, was darauf hin deutet, dass beide Gruppen ein großes Interesse an der Weitergabe ihrer Erfah-

rungen hatten.

Über die gesamte Projektlaufzeit hinweg wurde außerdem ein kontinuierlicher Austausch

zwischen der wissenschaftlichen Begleitung und den Verantwortlichen der Modellprojekte organi-

siert, wobei wir die Projekte auch bei strategischen Entscheidungen (z.B. Preiserhöhung,Vermark-

tung, Personalgewinnung) beraten und unterstützt haben.

Zudem wurden regelmäßig Workshops mit den Modellprojekten zu verschiedenen Themen

durchgeführt, um sowohl den Erfahrungsaustausch zwischen den drei Modellprojekten zu fördern

als auch gemeinsam Lösungen für bestimmte Probleme zu entwickeln (z.B. hinsichtlich Marke-

22 In Aachen haben wir 

insbesondere aufgrund des

hohen Anteils an Migran-

tinnen und der daraus resul-

tierenden Sprachproblematik

in Abstimmung mit dem

Management keine Beschäf-

tigtenbefragung durchge-

führt.
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Ein besonderes Augenmerk wurde der Frage gewidmet, wie sich Projekte nach Auslaufen der För-

derung weiter entwickeln.

Weiterhin mussten nach unserer Einschätzung bei der wissenschaftlichen Begleitung der

Dienstleistungspools die allgemeine politische Debatte und Kontroversen über Möglichkeiten zur

Schaffung zusätzlicher Arbeitsplätze für gering Qualifizierte berücksichtigt werden, zumal haus-

haltsbezogene Dienstleitungen oftmals explizit als ein in diesem Kontext besonders geeignetes

Beschäftigungsfeld bezeichnet werden (vgl. z.B. Zukunftskommission der Friedrich-Ebert-Stif-

tung 1998: 253). Daher haben wir der Frage, inwieweit der Bereich der haushaltsbezogenen Dienst-

leistungen tatsächlich ein Arbeitsfeld für gering Qualifizierte sein kann, besondere Aufmerksam-

keit gewidmet.

2.4.2.2 Vorgehensweise und Methodik Die Vorgehensweise der wissenschaftlichen Begleitung

hat sich eng am jeweiligen Entwicklungsstand der drei Modellprojekte orientiert. Um dies zu rea-

lisieren, war eine intensive Kooperation mit den Modellprojekten, den Trägerinnen und dem Frau-

enministerium NRW erforderlich. Zur Untersuchung der skizzierten Fragestellungen wurden

sowohl quantitative als auch qualitative Methoden miteinander kombiniert, um die Erfahrungen

der drei Modellprojekte systematisch zu verfolgen.

Eine wichtige Basis für die wissenschaftliche Begleitung war die Auswertung von Unterlagen,

die die Modellprojekte zur Verfügung stellten (z.B. Kundenverträge, Werbematerialien, Einsatz-

nachweise, Stellenanzeigen, Qualifizierungskonzepte). Zusätzlich wurden monatlich Daten über

die Geschäftsentwicklung (z.B. Auftrags- und Umsatzentwicklung, Entwicklung der Personalkos-

ten) sowie die Beschäftigten- und Kundenstrukturen erhoben und differenziert ausgewertet. In

regelmäßigen Expertengesprächen mit dem Management standen die konkrete Arbeit der Pools

sowie betriebsspezifische Besonderheiten im Mittelpunkt. Hier wurden z.B. die Arbeitsorganisa-

tion (Einsatzplanung, Vertretungsregelungen, Teamsitzungen etc.), Maßnahmen zur Kunden- und

Personalgewinnung, Unternehmensstrategien (u.a. Dienstleistungsspektrum, Preisgestaltung),

Arbeitszeitgestaltung, Qualitätssicherung sowie Kundenbetreuung thematisiert. In diesen Inter-

views haben wir auch nähere Informationen zu den Beschäftigten und den Kundenhaushalten

erhoben, wobei vor allem qualitative Aspekte im Vordergrund standen (z.B. Kriterien bei der 

Personalauswahl, Kündigungsgründe, Anforderungen an die Servicekräfte, Akzeptanz von Vertre-

tungen).

Die betriebswirtschaftliche Situation der Dienstleistungspools haben wir mittels verschiede-

ner Kennziffern (u.a. Umsatz, Personalkosten, Produktivität) untersucht. Zu diesem Zweck haben

wir im Laufe des Projektes gemeinsam mit dem Management der Pools ein standardisiertes Con-

trollingverfahren entwickelt und ab Mitte 1998 eingesetzt. Seitdem haben uns die Projekte regel-

mäßig Angaben z.B. zur Höhe der tatsächlichen Arbeitszeiten, zu den Fahrtzeiten und zur Kran-

kenquote zur Verfügung gestellt.

Des Weiteren standen sowohl die Beschäftigten als auch die Kundenhaushalte der Dienstlei-

stungspools im Mittelpunkt unserer wissenschaftlichen Begleitung. Wir haben zum einen Daten

der Pools in Bochum und Düsseldorf regelmäßig ausgewertet – u.a. um einen Überblick über die

Entwicklung der Kunden- und Beschäftigtenzahlen, die Strukturdaten und den Umfang sowie die

Art der nachgefragten Dienstleistungen zu bekommen. Das Projekt in Aachen hat uns die entspre-

chenden Daten zur Verfügung gestellt. Eine vollständige Auswertung der Beschäftigten- und Kun-

dendaten war allerdings nicht für alle Aspekte möglich, da nicht alle Kriterien gleichermaßen

abgefragt sowie die Kundenerfassungsbögen nicht immer komplett ausgefüllt wurden.

Darüber hinaus haben wir selbst schriftliche Befragungen der Beschäftigten und Kundinnen

sowie Kunden durchgeführt, die in enger Kooperation mit den Projektverantwortlichen erfolgten.

Befragung 
der aktuellen
Kundinnen 
und Kunden

Befragung 
der ehemaligen
Kundinnen 
und Kunden

Befragung 
der Beschäftigten

Übersicht 7
Methodische Aspekte der Beschäftigten- und Kundenbefragungen

Anzahl der verschickten
Fragebögen

Rücklaufquote

Anzahl der verschickten
Fragebögen

Rücklaufquote

Anzahl der verschickten
Fragebögen

Rücklaufquote

agil

109

62,4%

63

41,3%

21

76%

Picco Bella

115

54%

–

–

–

–

CASA BLANKA

74

58%

71

46,5%

24

62,5%

Quelle: Eigene Zusammenstellung    © IAT 2001
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nissen der bundesweiten Befragung von Dienstleistungspools und Vermittlungsagenturen veröf-

fentlicht (vgl. z.B. Bittner/Weinkopf 1999a, 2000; Strauf 1999c; Weinkopf 1997b, 1998d, 1999b,

2000a, 2000b). Auch das Thema „geringfügige Beschäftigung“ im nationalen und internationalen

Kontext war Thema mehrerer Beiträge (vgl. z.B. Bittner 1999a; Bittner et al. 1998; Bittner/Wein-

kopf 1999b; Weinkopf 1997c, 1998b).

Des Weiteren haben wir zahlreiche Vorträge auf verschiedenen Workshops, Tagungen und

Kongressen gehalten (vgl. z.B. Bittner 1999b; Strauf 1999a, 1999b; Weinkopf 1996d, 1997a, 1998c,

1998e, 1998f, 1999e, 1999f) sowie Veranstaltungen im In- und Ausland besucht. Die wissenschaft-

liche Begleitung hat selbst zwei Tagungen im November 1997 in Gelsenkirchen (in Kooperation

mit der Landesberatungsgesellschaft G.I.B.) und im Dezember 1998 in Bochum (in Kooperation

mit dem MFJFG NRW) durchgeführt, auf denen vorrangig die Ergebnisse der wissenschaftlichen

Begleitung präsentiert, mit Expertinnen und Experten aus Wissenschaft, Politik und Praxis disku-

tiert und Perspektiven von Dienstleistungspools erörtert wurden.
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tingstrategien, Wege zur Personalgewinnung). In diesem Rahmen ist nicht zuletzt ein gemeinsa-

mes Positionspapier zur zukünftigen Förderung von Dienstleistungspools entstanden, das auch

im politischen Raum auf Resonanz gestoßen ist.

Die Erfahrungen von anderen Dienstleistungspools in Nordrhein-Westfalen sowie in ande-

ren Bundesländern wurden ebenfalls von Beginn an in die Arbeit der wissenschaftlichen Beglei-

tung einbezogen, um zu verallgemeinerbaren Ergebnissen hinsichtlich der Tragfähigkeit von

Dienstleistungspools zu kommen. Hierzu haben wir eine Datenbank über die uns bekannten

Dienstleistungsagenturen erstellt und uns regelmäßig über deren aktuellen Stand informiert.

Besonderes Augenmerk wurde dabei der weiteren Entwicklung derjenigen Projekte gewidmet, bei

denen die öffentliche Förderung zwischenzeitlich bereits ausgelaufen ist.

Darüber hinaus wurden auch die Erfahrungen mit alternativen Ansätzen zur Beschäfti-

gungsförderung im haushaltsbezogenen Bereich (z.B. Vermittlungsagenturen, Haushaltsschecks)

in die wissenschaftliche Begleitung einbezogen. Hierzu wurden Expertengespräche mit Leiterin-

nen von Vermittlungsagenturen sowie mit Vertreterinnen und Vertretern des Bundesministe-

riums für Arbeit und Sozialordnung (BMA) geführt. Wir haben im November 1998 außerdem eine

bundesweite schriftliche Befragung aller uns bekannten Dienstleistungspools und Vermittlungs-

agenturen durchgeführt, um so mehr Transparenz hinsichtlich der Arbeitsweise von Projekten

und Unternehmen im haushaltsbezogenen Bereich zu schaffen und einen Beitrag zur politischen

Diskussion über die Förderung und die Perspektiven von Dienstleistungspools zu leisten (vgl. Bitt-

ner/Strauf/Weinkopf 1999).

Des Weiteren wurden Ansätze zur Förderung von haushaltsbezogenen Dienstleistungen im

europäischen Ausland recherchiert sowie deren Erfahrungen analysiert. Dabei stand die Frage im

Mittelpunkt, welche Schlussfolgerungen und Anregungen hieraus für die Diskussion in Deutsch-

land gezogen werden können.

Die wissenschaftliche Begleitung war während der gesamten Projektlaufzeit außerdem

sowohl in die fachlichen als auch in die politischen Diskussionen über Chancen und Probleme von

Dienstleistungspools einbezogen. Zum Teil haben wir die Einrichtung von solchen Diskussions-

foren auch selbst angestoßen. So fanden auf Initiative des IAT regelmäßige Arbeitstreffen mit den

Verantwortlichen verschiedener Dienstleistungspools sowie anderen wissenschaftlichen Begleit-

forscherinnen23 statt, die vor allem dem gegenseitigen Erfahrungsaustausch dienten. Das daraus

entstandene „Netzwerk Dienstleistungspools“ hat dabei die Diskussion um Perspektiven von

Dienstleistungspools wesentlich belebt. Es wurde beispielsweise ein Positionspapier mit Empfeh-

lungen zur zukünftigen Förderung von Dienstleistungspools erarbeitet und an die Parteien sowie

einschlägige weitere Gruppierungen verschickt (vgl. Netzwerk Dienstleistungspools 1999). In der

Politikberatung spielte vor allen Dingen die Gestaltung von Rahmenbedingungen, die die Arbeit

und die Erfolgschancen von Dienstleistungspools maßgeblich beeinflussen, eine entscheidende

Rolle. Hierzu hat die wissenschaftliche Begleitung mehrfach Stellungnahmen auf Länder- und

Bundesebene abgegeben (vgl. Weinkopf 1996c, 1997a, 1997d, 1997f).

Einen weiteren weniger forschungsorientierten Schwerpunkt unserer Arbeit bildete die

Öffentlichkeitsarbeit. So wurden eine Vielzahl an Anfragen bearbeitet sowie zahlreiche Informa-

tions- und Beratungsgespräche durchgeführt. Da das Interesse an den Erfahrungen der drei

Modellprojekte sehr groß war, haben wir regelmäßig „Projektbriefe“ erstellt und an Interessierte

verschickt, um über den aktuellen Stand der drei Dienstleistungspools zu informieren (vgl. Bitt-

ner/Weinkopf 1997, 1998, 1999a).

Während der gesamten Laufzeit der wissenschaftlichen Begleitung haben wir zahlreiche Bei-

träge u.a. zu Möglichkeiten zur Beschäftigungsförderung im Bereich der haushaltsbezogenen

Dienstleistungen allgemein, den Erfahrungen der drei NRW-Modellprojekte und zu den Ergeb-

23 So wurden beispielsweise

das ostdeutsche Modellpro-

jekt „SERVISA“ von der

Sächsischen Landesanstalt

für Landwirtschaft in 

Dresden und das Projekt

„Dienstleistungsagentur

Ammerland“ vom Institut

für Entwicklungsplanung

und Strukturforschung

GmbH in Hannover wissen-

schaftlich begleitet.
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� „Weite Teile der im Haushalt verbliebenen Arbeitstätigkeiten sind dadurch gekennzeichnet, daß

sie ,kein Ende finden‘, d.h. in immer gleicher Weise täglich oder wöchentlich wiederkehren.“

(Resch 1994: 58)

� „Berufe sind (...) im Gegensatz zur Hausarbeit eine arbeitsteilige Form der Problemlösung, wäh-

rend Hausarbeit genau dadurch charakterisiert ist, daß sie ganzheitlich zur Lebensbewältigung

erbracht wird und sich auf alles bezieht, was gerade nicht professionell erledigt werden kann. Die

arbeitsteilige Problemlösungsform der Professionen führt zu einem spezialisierten, aber

dadurch auch begrenzten Zugang zum Arbeitsgegenstand, während für die Hausarbeit genau 

die gegenteilige Beziehung, nämlich die un-

begrenzte und unspezialisierte typisch ist.“

(Stiegler 1994: 13)

In Übersicht 8 haben wir die jeweils typi-

schen Charakteristika von Haus- und Erwerbs-

arbeit im Überblick gegenübergestellt.

Diese Unterschiede und Abgrenzungen

zwischen Hausarbeit und Erwerbsarbeit haben

Rückwirkungen sowohl auf die Bewertung der

Hauswirtschaft als Beruf als auch auf die Wert-

schätzung und Zahlungsbereitschaft für haus-

wirtschaftliche Dienstleistungen, worauf wir

noch detaillierter zurückkommen werden.

Zuvor wollen wir jedoch auf einige weitere

interessante Aspekte der Hausarbeit eingehen.

So hat sich zwar an den oben beschriebenen

grundlegenden Charakteristika der Hausarbeit

wenig verändert; es wäre jedoch gleichzeitig

verfehlt zu unterstellen, die Arbeitsinhalte, An-

sprüche und Schwerpunkte seien im histori-

schen Wandel unverändert geblieben. Vielmehr

hat die heutige Hausarbeit wenig gemein mit dem, was sie in der vorindustriellen Gesellschaft

ausmachte. Auf folgende grundlegende Veränderungen wird in der Literatur verwiesen:

� Technisierung,

� veränderte Normen und Standards (z.B. erhöhte Hygiene- und Sauberkeitsnormen),

� stärkere Reflexion und Pädagogisierung der Kindererziehung,

� zunehmende „Konsumarbeit“ (Stiegler 1993: 8): Suche nach kostengünstigen und/oder 

qualitativ hochwertigen Waren, steigendes Gesundheits- und Umweltbewusstsein,

� steigender Aufwand bei Altenpflege und Betreuung.

Vor diesem Hintergrund wird verständlich, warum trotz kleinerer Familien, der zunehmen-

den Zahl von technischen Hilfsmitteln und des Wegfalls zeitaufwendiger Verfahren z.B. zur Wä-

schereinigung die in Haushalten anfallende Arbeit nicht weniger geworden ist. Erleichterungen

und Rationalisierungen schufen „eher Zeit zur Wahrnehmung der neu hinzugekommenen Aufga-

ben“ (Stiegler 1993: 9).

So sind denn auch sowohl der Anteil als auch der Umfang der für Reproduktionsaufgaben

geleisteten Arbeitsstunden25 in Deutschland im Zeitablauf relativ konstant geblieben. Für 1975

wurde das gesamte in der Bundesrepublik in den Haushalten und im Erwerbsarbeitssystem geleis-

tete Arbeitsvolumen auf 108 Milliarden Arbeitsstunden beziffert. Auf Frauen entfielen hiervon 

24 Diese Zuweisung ist

durchaus nicht unumstrit-

ten. So überschreibt z.B.

Methfessel (1994: 87) einen

Abschnitt eines Buchbei-

trages mit dem Satz „Haus-

arbeit ist produktiv“.
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Wir wollen im Folgenden den Kontext aufzeigen und analysieren, in dem sich die Dienstleistungs-

pools als Ansatz, haushaltsbezogene Dienstleistungen zu professionalisieren und reguläre Beschäf-

tigung in diesem Bereich zu schaffen, bewegen. In 3.1 stehen Besonderheiten von Hausarbeit im

Mittelpunkt, die üblicherweise herangezogen werden, um sie gegenüber Erwerbsarbeit abzugren-

zen. Hierbei bleibt allerdings ausgeblendet, dass Hausarbeit niemals ausschließlich Arbeit in der

eigenen Privatsphäre war, sondern immer auch zu einem gewissen Anteil von Dritten erwerbs-

wirtschaftlich geleistet wurde (3.2). In diesem Zusammenhang haben wir die wenigen einschlägi-

gen Studien zu dieser Thematik daraufhin ausgewertet, was die Beschäftigung in Privathaushalten

auszeichnet und mit welchen besonderen Belastungen und Problemen solche Tätigkeiten typi-

scherweise verbunden sind. Weiterhin gehen wir kurz auf Ausbildung und Qualifizierung in der

Hauswirtschaft ein. Die aktuelle Marktsituation (3.3) lässt sich auf der Basis einiger weniger sta-

tistischer Daten und Untersuchungsergebnisse zumindest näherungsweise beschreiben. Der

Markt für haushaltsbezogene Dienstleistungen ist offenbar durch hohe Anteile von Schwarzarbeit

und geringfügiger Beschäftigung charakterisiert, während reguläre sozialversicherungspflichtige

Beschäftigung bislang nur eine geringe Rolle spielt. In diesem Kontext beleuchten wir die Rah-

menbedingungen und Einflussfaktoren sowohl der Nachfrage (3.4) als auch des Arbeitsangebotes

(3.5) in diesem Bereich etwas genauer. In 3.6 beziehen wir Stellung zur geschlechterpolitischen

Kontroverse, die im Zusammenhang mit einer stärkeren Professionalisierung von haushaltsbezo-

genen Dienstleistungen geführt wird.

In der Literatur besteht weitgehende Einigkeit, dass Hausarbeit im Vergleich zur Erwerbsarbeit

zahlreiche Besonderheiten aufweist. Zur Verdeutlichung dieser Besonderheiten erscheinen uns die

folgenden typischen Beschreibungen aus der einschlägigen Literatur besonders geeignet:

� Die heutige Unterscheidung und Abgrenzung zwischen Hausarbeit und Erwerbsarbeit ist ein

Ergebnis der Industrialisierung, „die zu einer Auflösung der Ökonomie des ,ganzen Hauses’

führte. Es entwickelten sich zwei Sphären: die Erwerbsarbeit und getrennt davon die Hausarbeit.

Beide sind nichtsdestotrotz aufeinander angewiesen. Die Erwerbsarbeit ist durch Tauschakte

und Kontrakte geregelt; sie sorgt für ein Einkommen. Sie sorgt nicht oder nur unzureichend für

das leibliche Wohl und die langfristige Reproduktion von Familien (...). Beides ist Aufgabe der

Hausarbeit. Sie ist für den leiblichen und emotionalen Unterhalt der Angehörigen des Haushal-

tes zuständig; geregelt wird sie durch Beziehungen und Absprachen. (...) Durch ihre direkte

Bedürfnisorientierung ist Hausarbeit flexibel und vielseitig.“ (Meyer 1997: 191)

� „Die Arbeit im sogenannten Privatraum zeichnet sich durch Charakteristika aus, die der Pro-

fessionalisierung genau entgegengesetzt sind: Während professionalisierte Arbeit spezialisiert,

qualifiziert und bezahlt ist, fehlen der Arbeit im Privatraum diese Merkmale, und sie ist demge-

genüber eher diffus, die ganze Person fordernd und unbezahlt.“ (Stiegler 1994: 10) 

� „Hausarbeit unterscheidet sich durch ihre Strukturen, Inhalte, Rhythmen von Erwerbsarbeit

(vgl. Ostner 1978). Sie bezieht sich auf die konkreten Bedürfnisse einer exklusiven Gruppe und

bleibt, gegenüber der Entmischung der Arbeitsvorgänge in der Erwerbsarbeit, vermischtes Tun

(vgl. Ostner/Schmidt-Waldherr 1983; Kettschau 1985). Sie ist konfrontiert mit der Komplexität

leiblicher, seelischer und geistiger Bedürfnisse (...).“ (Kettschau 1988: 110)

3.1 Besonderheiten von Hausarbeit

Hausarbeit

unbezahlt

unspezialisiert

ganzheitlich

isoliert

unqualifiziert

reproduktiv 24

ungeregelt

emotional

privat

Übersicht 8
Typische Merkmale von Haus- versus
Erwerbsarbeit

Erwerbsarbeit

bezahlt

spezialisiert

arbeitsteilig

kooperativ

qualifiziert

produktiv
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25 Die unbezahlte Arbeit 

im Haushalt wird von

anderen Aktivitäten, die

nicht als Arbeit zu definie-

ren sind, durch das so

genannte „Dritt-Personen-

Kriterium“ abgegrenzt.

„Danach sind solche Tätig-

keiten im ökonomischen

Sinn «unbezahlte Arbeit»,

die auch von Dritten gegen

Bezahlung übernommen

werden können.“

(Ehling/Schwarz 1996: 24f.)
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Der Begriff „Hausarbeit als Beruf“ scheint auf den ersten Blick und vor dem Hintergrund der im

vorherigen Abschnitt vorgenommenen Abgrenzung zwischen Hausarbeit und Erwerbsarbeit ein

Widerspruch in sich. Vor allem in den siebziger und achtziger Jahren wurde in der Frauenfor-

schung und -literatur Hausarbeit mit „Hausfrauenarbeit“ gleichgesetzt. Diese Verknüpfung – an

Veröffentlichungen wie z.B. „Wirklichkeit der Hausfrauen“ (Pross 1976) und „ ‚... weil nur zählt,

was Geld einbringt’ – Probleme der Hausfrauenarbeit“ (Kontos/Walser 1979) erkennbar – erklärt

sich daraus, dass die in der Realität vorherrschende geschlechtsspezifische Arbeitsteilung in den

Familien zum Ausgangspunkt der Analysen genommen wurde. Außerdem bestand eine zentrale

Zielsetzung der damaligen Studien darin, „die gesellschaftlich geringgeschätzten Leistungen der

Hausfrauen als Teil der gesellschaftlich notwendigen Arbeit sichtbar zu machen“ sowie „die Grup-

pe der Frauen als einheitliches politisches Subjekt zu konstituieren“ (Rerrich 2000: 46).

Die Frauen, die Hausarbeit als Beruf ausüben, fanden demgegenüber wenig Beachtung. „Ist

man (jedoch) einmal für diesen ‚anderen’ Ausschnitt der Hausarbeit sensibilisiert, findet man auch

nach dem Verschwinden der Dienstmädchen im klassischen Sinn zahlreiche Hinweise auf Frauen,

die in fremden Haushalten gearbeitet haben – damals wie heute von der Wissenschaft und Öffent-

lichkeit kaum beachtet. Erst weitere empirische Forschung über die Zeitgeschichte der Alltagsarbeit

wird darüber Klarheit verschaffen, ob es überhaupt irgendwann eine historische Phase im 20. Jahr-

hundert gegeben hat, in der Hausarbeit ausschließlich von Hausfrauen – ob in der klassischen Haus-

frauenrolle oder ob als doppelbelastete Berufstätige – verrichtet wurde.“ (Rerrich 2000: 48)

Tatsächlich ist die Informationslage sowohl hinsichtlich quantitativer Daten zur Zahl von

Beschäftigten in Privathaushalten als auch hinsichtlich qualitativer Beschreibungen ihrer Arbeits-

situation äußerst dürftig (vgl. auch Hatzold 1986: 4; Thiessen 1997: 41). Den Beschäftigten im

Bereich der gewerblichen Gebäudereinigung ist demgegenüber zumindest seit Beginn der achtzi-

ger Jahre deutlich größeres Interesse gewidmet worden.27

3.2.1 Beschäftigung in Privathaushalten

Die wenigen vorliegenden Veröffentlichungen zur Arbeits- und Lebenssituation von Beschäftigten

in Privathaushalten lassen sich grob in zwei Gruppen einteilen – zum einen historische Abhand-

lungen zur Lage von „Dienstbotinnen“ (vgl. z.B. Keller 1950; Grewe/Kaplan/Pabst o. J.) und zum

anderen Studien bzw. Veröffentlichungen zur aktuellen Situation von Beschäftigten in Privathaus-

halten im deutschsprachigen Raum. Wir beziehen uns im Folgenden nur auf die letztgenannten.

Hierbei handelt es sich um:

� eine Studie von Hatzold (1986) mit dem Titel „Private Haushalte als Arbeitgeber“, die am Ifo-

Institut für Wirtschaftsforschung e.V. München im Auftrag des Bundesministeriums für Wirt-

schaft durchgeführt worden ist (Fragestellung: Wie kann die registrierte Beschäftigung in Pri-

vathaushalten gesteigert werden?);

� eine (unveröffentlichte) Diplomarbeit von Hoose/Hungerland (1992) mit dem Titel „Dienst-

botenarbeit in Privathaushalten. Auswege aus dem Spannungsverhältnis zwischen privater All-

tagsarbeit und Erwerbsarbeit?“, die an der Bergischen Universität-Gesamthochschule Wupper-

tal entstanden ist;

� eine Studie von Odierna (1992) (unter Mitarbeit von Baumann) mit dem Titel „Die Rückkehr

der Dienstmädchen durch die Hintertür. Empirische Befunde und theoretische Vorarbeiten zur

27 Zu nennen sind hier 

z.B. die Studien bzw. Ver-

öffentlichungen von 

Duda 1989; Grewe 1988; 

Jindra-Süß/Kleemann/

Merz 1987; Küpper/Stolz-

Willig 1988; Weinkopf

1989.
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70 Milliarden Arbeitsstunden, auf Männer die verbleibenden 38 Milliarden (vgl. Stiegler 1993: 5).

Zwanzig Jahre später war das gesamte Arbeitvolumen auf 114 Milliarden Arbeitsstunden ange-

wachsen, wobei mit 77 Milliarden Stunden der weitaus größte Teil auf die unbezahlte Arbeit ent-

fiel und hiervon 76% auf hauswirtschaftliche Dienstleistungen (vgl. Stiegler 1996: 6).26

Wie Abbildung 1 zeigt, liegt der Umfang der von Männern und Frauen pro Woche insgesamt

geleisteten Arbeit in etwa gleich hoch bei jeweils gut 50 Arbeitsstunden. Allerdings erledigen Frau-

en den weitaus größten Teil der unbezahlten Arbeit, während Männer mehr als doppelt so viel be-

zahlte Erwerbsarbeit leisten (vgl. auch Ehling/Schwarz 1996: 15). Auch innerhalb der unbezahlten

Arbeit sind Unterschiede zwischen den Geschlechtern feststellbar: Während die hauswirtschaft-

lichen Aktivitäten bei den Frauen 80% der unbezahlten Arbeit ausmachen, sind es bei den Män-

nern nur 60% (vgl. Bundesministerium für Familie und Senioren/Statistisches Bundesamt 1994: 9f.).

26 Die restlichen 24% ver-

teilen sich folgendermaßen:

Pflege/Betreuung: 11%;

handwerkliche Tätigkeiten

9%; Ehrenamt/Soziale 

Hilfeleistungen: 4%. (vgl.

Bundesministerium für

Familie und Senioren/ 

Statistisches Bundesamt

1994: 9).

Abbildung 1
Umfang bezahlter und unbezahlter Arbeit (in Stunden pro Woche) 

Quelle: Bundesministerium für Familie und Senioren/Statistisches Bundesamt 1994: 9 
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von Odierna (1992): Sie trifft auf der Basis von zehn (!) Experteninterviews zu zahlreichen Aspek-

ten wie z.B. zur Struktur der Haushalte, die eine Haushaltshilfe haben, und zur Struktur der

Beschäftigten verallgemeinernde Aussagen, ohne deren Gültigkeit angesichts ihrer überaus schma-

len empirischen Basis zu relativieren.29 Bedauerlicherweise werden diese Aussagen auch in ande-

ren Veröffentlichungen oftmals so zitiert, als wenn es sich um gesicherte empirische Ergebnisse

handeln würde (vgl. z.B. Friese 1995: 173). Dies betrifft vor allem Aussagen zum Anteil der Aus-

länderinnen wie z.B.:

� „Wesentlich ist, dass ein überwiegender Teil der bezahlten Hilfen im Haushalt Ausländerinnen

sind und zwar vorrangig im Putzbereich, aber auch in der Kinderbetreuung.“ (Odierna 1995:

90) 

� „Es handelt sich um Schülerinnen, Studentinnen, Ungelernte, Arbeitslose, Sozialhilfeempfänge-

rinnen, in sehr vielen (wohl den meisten) Fällen um Ausländerinnen, auch um Asylbewerberin-

nen, seltener um Aussiedlerinnen.“ (Odierna 1992: 30)

Wenngleich auch nach unserer Einschätzung einiges für die Annahme spricht, dass der Anteil

der Ausländerinnen unter den in Privathaushalten Beschäftigten überdurchschnittlich hoch ist

(vgl. auch 3.5), gibt es hierfür bislang jedoch keinen gesicherten empirischen Beleg.30

Wir wollen im Folgenden zunächst einige Kernaussagen der genannten Studien zusammen-

fassen, die die Arbeitsbedingungen von Beschäftigten in Privathaushalten charakterisieren, und

anschließend auf einige weitere qualitative Aspekte eingehen:

� Als Tätigkeitsschwerpunkte werden vor allem Wohnungsreinigung und Wäschepflege (vgl. Hat-

zold 1986: 22; Odierna 1995: 92), teilweise auch Kinderbetreuung, Gartenarbeit und Altenpflege

(vgl. Hatzold 1986: 22) genannt.

� Die Arbeitszeit bzw. der zeitliche Umfang der Arbeitseinsätze beträgt i.d.R. wenige Stunden pro

Woche. So umfassten bei der Untersuchung von Hatzold (1986: 23) mehr als die Hälfte der

Arbeitsverhältnisse in Privathaushalten eine Arbeitszeit von bis zu vier Stunden pro Woche.

Odierna (1995: 92) nennt ein breiteres Spektrum von zwei bis drei Stunden pro Woche bis hin zu

Vollzeitarbeit. Weiterhin wird darauf verwiesen, dass die Beschäftigten oftmals in mehr als nur

einem Privathaushalt tätig sind (vgl. Höglinger/Berka 1994: 37; Odierna 1992: 31).

� Hinsichtlich des Status kommen die Studien zu dem Ergebnis, dass für den überwiegenden Teil

der Arbeitsverhältnisse keine Sozialabgaben und/oder Steuern abgeführt werden (vgl. Hoose/

Hungerland 1992: 105; Odierna 1995: 94; Thiessen 1997: 199). Hierbei ist zu differenzieren zwi-

schen Arbeitsverhältnissen unter- und oberhalb der Sozialversicherungsfreigrenze, die zum Zeit-

punkt der Erstellung der Studien noch bestand. Hatzold (1986: 19f.) ermittelte im Rahmen sei-

ner schriftlichen Befragung diesbezüglich einen Anteil von 48% Arbeitsverhältnissen, für die

illegalerweise keine Sozialabgaben abgeführt wurden. Den Anteil der Arbeitsverhältnisse, die

entgegen geltender Rechtslage nicht versteuert wurden, bezifferte er sogar mit 86%.31

Als weitere Kennzeichen der Arbeit in Privathaushalten wird auf teilweise extrem hohe kör-

perliche Belastungen (vgl. Odierna 1995: 92f.; Höglinger/Berka 1994: 41), eine eher geringe

Arbeitszufriedenheit (vgl. Thiessen 1997) und teilweise extrem hohe Fluktuation (u.a. wegen man-

gelnder Zufriedenheit der Kundenhaushalte mit der Arbeitsleistung) (vgl. Odierna 1995: 93) ver-

wiesen. Betont wird weiterhin die starke Spreizung der Löhne32 bei überwiegend eher geringer

Entlohnung, was nicht zuletzt darauf zurückzuführen ist, dass „objektive Maßstäbe für die Entloh-

nung“ (Thiessen 1997: 199) fehlen.

29 In einer neueren Veröf-

fentlichung (vgl. Odierna

1995: 88) ist von weiteren

Expertengesprächen und

Betroffeneninterviews mit

Arbeitgeberinnen und

Arbeitnehmerinnen die

Rede, aber es fehlen Anga-

ben zu deren Zahl.

30 Als völlig haltlos, unre-

flektiert, stigmatisierend

und unwissenschaftlich ist

weiterhin der Teil der Studie

von Odierna anzusehen, der

sich mit der „Situation von

Migrantinnen verschiedener

Nationalitäten auf dem 

Arbeitsmarkt ‚Privathaus-

halt’“ befasst (vgl. Odierna

1992: 50ff.). Hier finden

sich Aussagen wie „Griechi-

sche Frauen mit Beruf sind

oft Friseusinnen.“; „Italie-

nische Frauen streben an,

möglichst viele Kinder zu

haben.“; „Für jugoslawische

Bürger/innen ist das schnel-

le Verdienen von Geld in

Deutschland wesentlich.“

Hierauf verweist auch

Thiessen 1997: 51.

31 Odierna (1995: 93) weist

überdies darauf hin, dass

nicht selten offiziell und

inoffiziell gezahlter Lohn

kombiniert wird bzw. inso-

fern „getrickst“ wird, als

offiziell die Reinigung von

Geschäftsräumen vereinbart

wird, der Einsatz tatsächlich

aber auch oder sogar aus-

schließlich im privaten

Haushalt erfolgt (ähnlich

auch Höglinger/Berka 

1994: 63).

32 So berichtet Odierna

(1995: 93) für München

von Stundenlöhnen zwi-

schen 3,50 DM (Einzelfall

bei einer Asylbewerberin)

und 20 bis 25 DM. Höglin-

ger/Berka (1994: 42) nen-

nen ein Spektrum von 30 bis

100 ATS (umgerechnet etwa

4,30 DM bis 14,30 DM).
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Analyse bezahlter Arbeit in Privathaushalten“, die im Auftrag des Sonderforschungsbereichs 333

„Entwicklungsperspektiven von Arbeit“ an der Universität München erstellt worden ist (vgl.

auch Odierna 1995);

� eine Studie von Höglinger/Berka (1994) mit dem Titel „Arbeit in Privathaushalten. Alte Proble-

me in neuer Zeit“, die sich auf Österreich bezieht und von der „Kammer für Arbeiter und Ange-

stellte für Wien“ durchgeführt wurde;

� eine Diplomarbeit von Thiessen (1997), die unter dem Titel „Individualisierung und Reproduk-

tion. Analyse prekärer Arbeitsverhältnisse im Privathaushalt“ als Werkstattbericht des Instituts

für angewandte Biographie- und Lebensweltforschung der Universität Bremen veröffentlicht

worden ist.

Diese Studien bringen etwas Licht in das Dunkel der Beschäftigung in Privathaushalten, was

äußerst anerkennenswert ist. Allerdings ist gleichzeitig zu beachten, dass sich alle auf eine äußerst

begrenzte empirische Basis stützen (vgl. Übersicht 9). Abgesehen von Literaturanalysen (teilweise

ergänzt um weitere Auswertungen z.B. von Stellenanzeigen) wurden im Rahmen dieser Studien –

mit Ausnahme der Untersuchung von Hatzold (1986), in deren Rahmen auch eine schriftliche

Befragung von Haushalten durchgeführt wurde – ausschließlich Expertengespräche und/oder eine

eher geringe Zahl von Interviews mit Beschäftigten sowie in Einzelfällen auch Personen, die in

ihrem Haushalt jemanden beschäftigen, geführt.

In den meisten Fällen sind sich die Autorinnen und Autoren auch darüber bewusst, dass sie

auf dieser Basis keine verallgemeinerungsfähigen Aussagen über die Beschäftigung in Privathaus-

halten treffen können. Eine unrühmliche Ausnahme bildet in diesem Kontext allerdings die Studie

28 Im Anhang werden dies-

bezüglich folgende Institu-

tionen genannt: Ausländer-

beirat, Bundesverband der

Meisterinnen der Hauswirt-

schaft, Deutscher Gewerk-

schaftsbund/Gewerkschaft

Nahrung, Genuss, Gast-

stätten, Verband katholi-

scher Mädchensozialarbeit,

Arbeitsamt, Caritas Bera-

tungsstelle für Asylbewerber,

Deutscher Hausfrauen-

bund, Arbeitskreis Auslän-

dische Frauen, Landesan-

stalt für Ernährung.

Studie

Hatzold (1986)

Hoose/Hunger-
land (1992)

Odierna
(1992/1995)

Höglinger/Berka
(1994)

Thiessen (1997)

Übersicht 9
Methodische Vorgehensweise der Studien zur Beschäftigung in Privathaushalten

Expertengespräche

Zahl wird nicht genannt;
im Anhang Liste mit 21
„kontaktierten Personen
und Institutionen“

–

10 Gespräche mit Vertre-
terinnen und Vertretern
von 17 Institutionen 28

eine genaue Zahl wird
nicht genannt

–

Kundinnen 
und Kunden

6 Fallstudien; schrift-
liche Befragung mit
einem Rücklauf von
865 Fragebögen

–

–

narrative Interviews
mit 3 Arbeitgeberin-
nen

Beschäftigte

teilstrukturierte Leit-
fadeninterviews mit
12 Beschäftigten

37 leitfadengestütz-
te Interviews

narrative Interviews
mit 3 aus Osteuropa
stammenden
Beschäftigten

Quelle: Eigene Zusammenstellung    © IAT 2001

Interviews werden in Odierna (1995) erwähnt,
aber es wird keine Zahl genannt
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ken Abhängigkeit von Arbeitgeber bzw. Arbeitgeberinnen und mit Isolation verbunden, weil es

keine sozialen Kontakte und keinen Erfahrungsaustausch mit Kolleginnen und Kollegen gibt.

Die Auswertung der vorliegenden qualitativen Studien hat aus unserer Sicht einige interes-

sante Einblicke in strukturelle Probleme und die subjektive Beurteilung der Arbeitssituation von

Beschäftigten in Privathaushalten gegeben. Detailliertere Informationen über die Strukturen die-

ses Arbeitsmarktes lassen sich daraus jedoch nicht ableiten. Hierauf gehen wir in 3.3 auf der Basis

einiger neuerer Untersuchungen bzw. Auswertungen quantitativer Daten ein. Zuvor skizzieren wir

kurz die Situation der Ausbildung und Qualifizierung in der Hauswirtschaft.

3.2.2 Ausbildung und Qualifizierung in der Hauswirtschaft

Berufsbildung für den Haushalt ist im 19. Jahrhundert zunächst in Schulen angeboten worden. Zu

Beginn des 20. Jahrhunderts wurde in Kooperation unterschiedlicher Akteure (Schulen, Berufs-

verbände und Frauenverbände) in Analogie zu anderen Berufsbereichen eine zweijährige Lehre

entwickelt. Der heutige Lehrberuf „Hauswirtschafterin/Hauswirtschafter“ wurde 1979 durch die

Zusammenführung der beiden Lehrberufe der städtischen und ländlichen Hausgehilfin geschaffen

(vgl. Rosenau 1994: 9). Die Erstausbildung kann dabei sowohl innerhalb des dualen Systems als

auch in vollzeitschulischer Form an Berufsfachschulen absolviert werden (vgl. Karsten et al. 1999:

128). Daneben gibt es zahlreiche schulische Aus- und Weiterbildungsangebote im Bereich der

Hauswirtschaft, die jedoch nicht bundeseinheitlich geregelt sind. Insgesamt reicht das Spektrum

von der Ebene der Hauswirtschaftshelferinnen und -helfer bis hin zu Studiengängen der Haus-

halts- und Ernährungswissenschaft bzw. Oecothrophologie an Universitäten und Fachhochschu-

len (vgl. Kettschau 2000: 156f.).

Wir werden im Folgenden nicht detailliert auf die komplexe Struktur der Aus- und Weiter-

bildung im Bereich der Hauswirtschaft eingehen33, sondern wollen lediglich einige Besonderhei-

ten herausgreifen, die im hier interessierenden Kontext von Bedeutung sind. So gibt es im Bereich

der Hauswirtschaft Ausbildungsgänge auf zwei Ebenen – neben der bereits erwähnten Ausbildung

zur Hauswirtschafterin/zum Hauswirtschafter auch Ausbildungen zur Helferin/zum Helfer, die

sich vor allem an Benachteiligte richten und bislang nicht bundeseinheitlich geregelt sind. Die

Berufsbezeichnungen sind ebenso unterschiedlich wie die Dauer der Ausbildung (zwischen zwei

und drei Jahren). Der Anteil der Helfer-Ausbildung in der Hauswirtschaft lag 1992 bei 31% und

damit im Vergleich zu anderen Berufsfeldern, in denen ebenfalls derartige Ausbildungsgänge exis-

tieren, außerordentlich hoch. Eine weitere Besonderheit besteht darin, dass zur Ausbildungsab-

schlussprüfung nicht nur die Auszubildenden zugelassen sind, sondern auch Personen, die eine

mindestens sechsjährige Haushaltsführung nachweisen können, sowie Schülerinnen und Schüler

von Berufsfachschulen.

Insgesamt werden die hauswirtschaftlichen Berufe gemeinhin als eine Perspektive für dieje-

nigen angesehen, die in anderen Bereichen keine Chance haben: „Die Analyse der Zielgruppen für

vollzeitschulische Angebote der Ausbildung zum/zur Hauswirtschafter/in verdeutlicht, daß die

dreijährigen Ausbildungsgänge überwiegend für Jugendliche ohne duale Ausbildungsperspektive

konzipiert sind. Die Ausbildung zum/zur Hauswirtschafter/in wird hierdurch potenziell zu einem

randständigen Auffangbecken für strukturelle Defizite des Ausbildungsmarktes.“ (Karsten et al.

1999: 128) Überdies verfügen etwa 80% der Beschäftigten in hauswirtschaftlichen Tätigkeiten

nicht über eine abgeschlossene Berufsausbildung (vgl. Rosenau 1994: 33). Im Berufsreport von

1996 wurde konstatiert: „Der auf dem Arbeitsmarkt tatsächlich bestehende Bedarf an hauswirt-

schaftlichen Dienstleistungen wird nicht nur von Fachkräften, sondern in zunehmenden Maße

33 Vgl. hierzu die umfang-

reiche Literatur zu diesem

Thema – z.B. Karsten et al.

1999; Kettschau 1991, 1992,

1997, 2000; Seebon 1999;

Stiegler 1992.
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Aus den Interviews, die im Rahmen der betreffenden Studien geführt wurden, lassen sich

darüber hinaus einige interessante Eindrücke über die subjektive Befindlichkeit von Beschäftigten

in Privathaushalten gewinnen:

� Offensichtlich ist die Arbeit in Privathaushalten für viele der Befragten eher eine Not- bzw.

Übergangslösung aus Mangel an Alternativen, und sie „versuchen (...) überwiegend geregelte

Arbeit zu finden“ (Hoose/Hungerland 1992: 96). Zwei der von Thiessen (1997) Befragten be-

zeichnen ihre Tätigkeit in Privathaushalten sogar als „peinlich“, und sie fühlen sich als „Sklavin“

bzw.„Abfall“ – insbesondere, wenn die Kundinnen bzw. Kunden während ihrer Arbeit anwesend

sind.

� Als weniger belastend und eher als „echte Arbeit“ wird es offenbar empfunden, wenn die Kun-

dinnen und Kunden während der Arbeit in den Haushalten nicht anwesend sind. Hierauf ver-

weisen sowohl Thiessen (1997: 190) als auch Höglinger/Berka (1994: 41), die hierfür auch einige

Gründe benennen: „Vielfach finden stundenweise Arbeiten während der Abwesenheit von

Dienstgeber/innen statt und diese Arbeitsplätze sind naturgemäß – nicht nur in Privathaushal-

ten – die beliebtesten. Arbeitsabläufe können selbst bestimmt werden, niemand kontrolliert

sofort, und oftmals kann auch die Arbeitszeit – zumindest in einem bestimmten Rahmen –

selbst gewählt werden.“

� Als besonderes Problem wird darüber hinaus angesehen, dass der Aufgabenbereich der Beschäf-

tigten in Privathaushalten oftmals nicht genau definiert ist. Von einer Kundin wurde Thiessen

(1997: 120) berichtet, wie froh sie gewesen sei, dass sich ihre Putzhilfe um mehr als die eigentlich

vereinbarten Arbeiten gekümmert habe. Auch Höglinger/Berka (1994: 36) verweisen darauf, dass

die von ihnen befragten Beschäftigten zwar i.d.R. für bestimmte Tätigkeiten angeworben wur-

den, letztlich aber nicht selten als „Mädchen für alles“ fungieren mussten. Während Handwerker

bestimmte definierte Arbeiten erfüllen und zudem oftmals durch entsprechende Arbeitsklei-

dung in ihrer Berufsrolle erkennbar sind, ist dies bei den Beschäftigten in Privathaushalten nicht

der Fall. „Wenn ein professionelles Rollenmuster nicht gegeben ist, stehen sich private Personen

gegenüber. Die Begegnung ist dadurch intimer als bei anderen üblichen Arbeitsverhältnissen.

Ein Schutz durch anonymisierte Berufsrollen ist nicht gegeben.“ (Thiessen 1997: 187) Dies

bedingt auch, dass Konflikte oftmals rasch zur Kündigung führen und berechtigte Ansprüche

z.B. hinsichtlich der Vergütung von Überstunden von den Beschäftigten nicht oder nur zögerlich

geltend gemacht werden (vgl. Höglinger/Berka 1994: 60).

� Interessant erscheint überdies der Hinweis darauf, dass die Qualifikationskriterien der Privat-

haushalte sich kaum auf fachliche Kenntnisse beziehen, sondern vorrangig persönliche Merk-

male wie ein angenehmes Äußeres und eine sympathische Stimme den Ausschlag geben (vgl.

Thiessen 1997: 199). Dies wird auch von den von Hoose/Hungerland (1992: 96) befragten

Beschäftigten so gesehen: „Überraschung löste die Frage nach der Qualifikation für die Arbeit

aus: ‚das bringt jede Frau mit’ (...). Als wichtig schätzten die Frauen Verantwortungsgefühl,

Pünktlichkeit, Freundlichkeit und Gründlichkeit ein.“ (zitiert nach Thiessen 1997: 46)

Abschließend ist darauf zu verweisen, dass „Hausarbeit als Beruf“ eine Reihe weiterer Pro-

bleme beinhaltet, die in den vorliegenden Studien nicht oder nur ansatzweise zur Sprache kom-

men. So weisen z.B. Klenner/Stolz-Willig (1997: 158) zu Recht darauf hin, dass von Seiten der

Haushalte eine Neigung besteht, „gerade zumeist jene Tätigkeiten, die als besonders belastend

empfunden werden, wie z.B. die Reinigungsarbeiten“ zu delegieren. „Es werden eben nicht kom-

plexe Aufgabenzuschnitte – wie die Gesamtverantwortung für einen Haushalt – an die im Haus-

halt Beschäftigten abgegeben, sondern es werden genau jene Tätigkeiten abgetrennt, die unange-

nehm und mit zahlreichen Belastungsfaktoren verbunden sind und zudem sehr gering bezahlt

werden können.“ Gleichzeitig ist die Tätigkeit in Privathaushalten typischerweise mit einer star-
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3.3 Aktuelle Marktsituation

Wirklich aktuelle und verlässliche Angaben zur tatsächlichen Inanspruchnahme von haushalts-

bezogenen Dienstleistungen in Deutschland liegen nicht vor. Für 1999 wurde die Zahl der Haus-

halte, die eine Haushaltshilfe in Anspruch nahmen, auf der Basis des sozioökonomischen Panels

auf 4,388 Millionen (11,5% aller Haushalte) beziffert, davon 2,747 Millionen mit einer regel-

mäßigen Hilfe (7,2%) (vgl. Schupp 2001: 206). Gleichzeitig wies die amtliche Statistik für Ende

Dezember 1999 nur 38.109 sozialversicherungspflichtig Beschäftigte in Privathaushalten aus.34

Die große Lücke zwischen tatsächlicher Inanspruchnahme und sozialversicherungspflichti-

ger Beschäftigung von Haushaltshilfen lässt sich teilweise durch die hohe Bedeutung geringfügiger

Beschäftigung – d.h. Arbeitsverhältnissen mit einer wöchentlichen Arbeitszeit unterhalb von 15

Stunden und einem Monatsverdienst von bis zu 630 DM – in Privathaushalten erklären. Während

die Zahl geringfügiger Beschäftigungsverhältnisse in Privathaushalten in den Studien des Instituts

für Sozialforschung und Gesellschaftspolitik (ISG) von 1992 und 1997 noch auf 732.000 bzw.

884.000 beziffert wurde (vgl. ISG 1993; ISG 1997), lag sie Anfang 1999 bereits bei 1,4 Millionen

(vgl. Tabelle 4). Dies ist das Ergebnis der neuesten Untersuchung zur geringfügigen Beschäftigung,

die im Auftrag der Landesregierungen von Niedersachsen, Nordrhein-Westfalen und Sachsen im

Jahre 1999 durchgeführt worden ist (vgl. ISG/Kienbaum 1999). Das Deutsche Institut für Wirt-

schaftsforschung (DIW) ging für das Frühjahr 1996 sogar von 2,8 Millionen in Privathaushalten

geringfügig Beschäftigten aus (vgl. Schupp/Schwarze/Wagner 1997: 693).

Die erheblichen Unterschiede zwischen den Angaben von ISG und DIW lassen sich dadurch

erklären, dass die Grenzen zwischen offiziell geleisteter geringfügiger Beschäftigung und Schwarz-

arbeit bei Tätigkeiten in Privathaushalten besonders unscharf sind. Geringfügige Beschäftigung

war bis April 1999 zwar von der Abführung von Sozialversicherungsbeiträgen befreit und unterlag

bei privaten Haushalten auch nicht der ansonsten bestehenden Meldepflicht; gleichwohl waren

grundsätzlich auch private Haushalte dazu verpflichtet, geringfügig beschäftigte Haushaltshilfen

bei der gesetzlichen Unfallversicherung anzumelden und – sofern keine individuelle Besteuerung

des Verdienstes erfolgte – eine Pauschalsteuer in Höhe von 20% des Lohnes zuzüglich Kirchen-

steuer und Solidaritätszuschlag an das Finanzamt abzuführen. Es liegen keine Angaben dazu vor,

inwieweit Privathaushalte diesen Verpflichtungen nachgekommen sind. Vieles spricht jedoch

dafür, dass dies häufig unterlassen wurde und es sich demnach in vielen Fällen nicht um in diesem

Sinne offiziell begründete Arbeitsverhältnisse handelte.

34 Werden diese Zahlen –

die sich allerdings auf

unterschiedliche Zeitpunkte

beziehen – zueinander in

Beziehung gesetzt, lässt sich

daraus plakativ ableiten,

dass noch nicht einmal in

jedem 1.000. Haushalt, der

Unterstützung in Anspruch

nimmt, dies im Rahmen

eines regulären sozialversi-

cherungspflichtigen Arbeits-

verhältnisses erfolgt.
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von Hilfskräften ausgefüllt. Neben anderen Ursachen für diese Tendenz muss man (feststellen),

daß die Aufgaben in der Hauswirtschaft unterschätzt werden, daß (außerhalb der Branche) ange-

nommen wird, semiprofessionelle Handlungsansätze könnten den Bedarf in diesem Feld ausrei-

chend abdecken.“ (zitiert nach: Konermann 1999: 46)

Diese Besonderheiten verdeutlichen das Dilemma, in dem die Hauswirtschaft steckt: Die

Nähe zur privaten Reproduktionsarbeit stellt die Notwendigkeit fachlicher Qualifikationen in 

diesem Bereich in Frage und erschwert eine echte Professionalisierung dieses Berufsfeldes. Als 

Perspektive für lernschwache Jugendliche und Erwachsene leistet sie einerseits wichtige Integra-

tionsaufgaben, was andererseits aber nicht zur Verbesserung ihres Image beiträgt. Die Grenzen

zwischen qualifizierter Erwerbsarbeit, unqualifizierter Hilfstätigkeit und von jeder/jedem zu leis-

tender Hausarbeit im Privaten sind unscharf.

Im Vergleich zu Einsatzbereichen wie Krankenhäusern, Pflegeheimen u.ä. ist die Tätigkeit in

Privathaushalten in besonderer Weise von Geringschätzung betroffen, was Born (1993: 123) am

Beispiel von Kinderpflegerinnen sehr eingängig beschreibt: „In der Familie erwerbstätig zu arbei-

ten, läßt die Grenzen zwischen der beruflich ausgeübten Tätigkeit und der Arbeit einer Hausfrau

verschwimmen. Hauptaufgabenbereiche sind Tätigkeiten, die andere, nicht beruflich ausgebildete

Frauen, wie Hausfrauen, gleichermaßen verrichten. Die arbeitsinhaltliche Nähe zum Hausfrauen-

alltag degradiert damit die Arbeit in der Familie zu einer Jeder-Frau-Tätigkeit und läßt die quali-

fizierte Ausbildung verschwinden.“ 

Mit der Neuordnung der hauswirtschaftlichen Berufsausbildung wird nunmehr versucht,

diese Probleme ein Stück weit zu lösen und die Ausbildung zu modernisieren. Zentrale Aspekte der

Neuordnung sind einerseits die Aufhebung der Aufteilung zwischen den Berufsbildern der städ-

tischen und der ländlichen Hauswirtschaft und andererseits eine stärkere Berücksichtigung per-

sonenbezogener und marktorientierter Dienstleistungen in der Ausbildung (vgl. Der Senator für

Bildung und Wissenschaft 2000: 94). „Handlungsorientierung und Ganzheitlichkeit, Kommuni-

kation, Interaktion und Teamfähigkeit sollen nun auf eine sich verändernde Arbeitswelt auch im

Bereich der Hauswirtschaft vorbereiten. In Pflege- und Kinderheimen, in den Einrichtungen der

Wohlfahrt und in Großküchen werden in zunehmenden Maße solche Kompetenzen nachgefragt

und benötigt. Von herausragender Bedeutung ist, daß in allen hauswirtschaftlichen Beschäfti-

gungsfeldern Differenzierung und Individualisierung von Wünschen und Anforderungen von 

Seiten der Kundinnen und Kunden zugenommen haben. (...) Darüber hinaus bildet sich eine

wachsende Nachfrage nach einem differenzierten und flexiblen Dienstleistungsangebot von Seiten

privater Haushalte heraus.“ (Puhlmann 1999: 52) Eine hohe und wachsende Bedeutung wird in

diesem Kontext den so genannten „Schlüsselqualifikationen“ beigemessen.

Es bleibt abzuwarten, ob und inwiefern die Neuordnung der hauswirtschaftlichen Berufs-

ausbildung dazu beitragen kann, den Trend einer zunehmenden Zahl Ungelernter im Bereich

haushaltswirtschaftlichen Tätigkeiten zu brechen und das gesellschaftliche Ansehen dieser Tätig-

keiten zu erhöhen. Eine offene Frage ist weiterhin, inwieweit es künftig gelingt, die Attraktivität der

Tätigkeit in Privathaushalten zu erhöhen, die traditionell bei hauswirtschaftlichen Fachkräften

eher unbeliebt ist (vgl. z.B. Konermann 1999: 34), gleichzeitig aber zweifellos besonders hohe An-

forderungen stellt. Zur Steigerung der Attraktivität der Tätigkeit in Privathaushalten erscheint

eine Professionalisierung unabdingbar: „Es geht um die Entwicklung eines neuen Selbstverständ-

nisses für Beschäftigte im Haushalt, das von Selbstbewusstsein, sozialer und fachlicher Kompetenz

sowie Flexibilität im Umgang mit den unterschiedlichen Bedürfnisstrukturen der Haushalte ge-

prägt ist.“ (Konermann 1999: 38)

geringfügige
Beschäftigung...

... in Privat-
haushalten

... insgesamt

Tabelle 4
Geringfügige Beschäftigung in Privathaushalten nach verschiedenen Studien

Quelle: Eigene Zusammenstellung nach den im Text genannten Quellen    © IAT 2001

ISG 1993

732.000

4,452 Millionen

ISG 1997

884.000

5,634 Millionen

ISG/Kien-
baum 1999 35

1,4 Millionen

6,521 Millionen

DIW 1997

2,8 Millionen

6,706 Millionen

35 Wir beziehen uns hier 

auf den Stand im ersten

Quartal 1999, da nur für

diesen Zeitpunkt Informa-

tionen zur geringfügigen

Beschäftigung in Privat-

haushalten vorliegen. Bis

Ende August 1999 ist die

Anzahl der geringfügigen

Beschäftigungsverhältnisse

dieser Studie zufolge auf

5,8 Millionen gesunken.
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Die eingangs benannten Besonderheiten der Hausarbeit haben erhebliche Rückwirkungen auf die

marktmäßige Nachfrage nach haushaltsbezogenen Dienstleistungen im Vergleich zu anderen

Dienstleistungen. Während z.B. handwerkliche Dienstleistungen oft in Anspruch genommen wer-

den müssen, weil die zur Erledigung der Arbeiten notwendigen Kenntnisse und/oder Geräte feh-

len, spielen solche Faktoren bei Hausarbeit eine eher geringe Rolle. Die Entscheidung zwischen

Eigenarbeit und der Inanspruchnahme externer Hilfe im Haushalt wird bislang offenbar eher

durch den Wunsch nach Entlastung, den Wert der eigenen Zeit und den Preis bestimmt, weniger

durch Qualitätsvorteile und höhere Professionalität. Von Bedeutung ist weiterhin, dass die Not-

wendigkeit bzw. Dringlichkeit der Erledigung von Hausarbeit von der eigenen „Schmerzgrenze“

abhängt. Die Inanspruchnahme von professioneller Hilfe im Haushalt konkurriert insofern so-

wohl mit Eigenarbeit als auch mit einer zumindest zeitweiligen „Nichterledigung“ der Hausarbeit.

Dies unterscheidet sie z.B. von der Reparatur eines defekten Autos oder einer Waschmaschine,
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Hieran scheint sich auch nach der Neuregelung der geringfügigen Beschäftigung wenig geän-

dert zu haben. Für Beschäftigungsverhältnisse in Privathaushalten sind keine Sonderregelungen

vorgesehen, so dass auch für sie die Abführung von Pauschalbeiträgen zur Renten- und Kranken-

versicherung nunmehr eigentlich obligatorisch ist. Allerdings kommen – so die ISG/Kienbaum-

Studie – insbesondere die Privathaushalte den Melde- und Abgabepflichten oftmals nicht nach

(vgl. ISG/Kienbaum 1999: 4). Da die Abführung von Sozialversicherungsbeiträgen tendenziell auf-

wändiger sein dürfte als die zuvor vorgesehene Pauschalversteuerung, die ebenfalls von vielen

Haushalten ignoriert worden war, war eine Zunahme des legalen Handelns in diesem Bereich auch

kaum zu erwarten.

Offensichtlich wird also nach wie vor ein erheblicher Teil der haushaltsbezogenen Dienstlei-

stungen auf dem Schwarzmarkt erbracht. Diese statistisch geprägte Betrachtung deckt sich so-

wohl mit Beobachtungen der „Marktverhältnisse“ als auch mit den qualitativen Ergebnissen der

bereits beschriebenen Studien zur Beschäftigung in Privathaushalten: Der Arbeitsmarkt in Privat-

haushalten ist kaum reguliert. Arbeitsvertragliche Bindungen, Kündigungsschutz, sozialversiche-

rungsrechtliche Absicherung, tarifliche Regulierung, Arbeitsschutz und Arbeitssicherheit haben

faktisch kaum Bedeutung. Die in der Regel frei ausgehandelten Löhne liegen je nach Marktsitua-

tion, Anforderungen und Region meist zwischen 10 und 20 DM; bei illegal beschäftigten ausländi-

schen Arbeitskräften oft auch noch deutlich niedriger.

Sowohl die staatlichen Kontrollmöglichkeiten als auch das Unrechtsbewusstsein der Betrof-

fenen – Haushalte und Beschäftigte – sind gering: Schwarzarbeit scheint unter den gegebenen

Bedingungen in vielen Fällen den Interessen beider Seiten zu entsprechen. Die Haushalte sparen

Aufwand und Kosten, wenn sie ihre Haushaltshilfen weder offiziell anmelden noch für sie Unfall-

oder Sozialversicherungsabgaben abführen; die Beschäftigten erhalten ihren Lohn „bar auf die

Hand“, ohne davon Sozialabgaben und Steuern abzuführen. Besonders wichtig dürfte dies für

Arbeitskräfte sein, die keine offizielle Arbeitserlaubnis haben. Wir kommen in 3.5 nochmals detail-

lierter auf die Frage zurück, welche Aspekte und Rahmenbedingungen das Arbeitsangebot auf

dem Markt für haushaltsbezogene Dienstleistungen beeinflussen.

die ohne Inanspruchnahme der entsprechenden professionellen Dienstleistung nicht mehr be-

nutzbar sind.

Grundsätzlich ist gleichwohl von einem hohen und angesichts der steigenden Frauener-

werbstätigkeit, der zunehmenden Zahl von Alleinerziehenden und dem wachsenden Anteil älterer

Menschen weiter zunehmenden Bedarf an Unterstützung im Haushalt auszugehen. Inwieweit die-

ser Bedarf jedoch in tatsächliche Nachfrage mündet, hängt von zahlreichen Faktoren ab wie z.B.

dem Preis der Dienstleistungen bzw. der Zahlungsbereitschaft und Zahlungsfähigkeit der Privat-

haushalte, dem Umfang, der Qualität und dem Bekanntheitsgrad der Angebote in diesem Bereich

sowie nicht zuletzt auch von der gesellschaftlichen Einstellung gegenüber der Inanspruchnahme

von Dienstleistungen. Auf den großen Einfluss der Erwerbsarbeitszeiten haben wir bereits in 2.1

hingewiesen.

Vor dem Hintergrund dieser zahlreichen und teilweise gegenläufig wirkenden Einflussfakto-

ren lässt sich das Nachfragepotenzial nur schwierig bestimmen und erscheinen Schätzungen, im

Bereich haushaltsbezogener Dienstleistungen könnten hunderttausende zusätzlicher Arbeitsplätze

entstehen, überzogen. Dies gilt um so mehr, als die Nachfrage, wie bereits ausführlich dargestellt,

bislang nur in sehr geringem Umfang zur Entstehung regulärer Arbeitsplätze beigetragen hat.

Wird trotz aller Unsicherheiten und Unzulänglichkeiten versucht, das Nachfragepotenzial zumin-

dest näherungsweise zu bestimmen, dann ist die bereits realisierte Nachfrage als Untergrenze

anzusehen. Wie bereits ausgeführt, wird die Zahl der Haushalte, die gelegentlich oder regelmäßig

eine Haushaltshilfe in Anspruch nehmen, für 1999 auf deutlich über 4 Millionen beziffert. 7,2%

der Privathaushalte gaben im Rahmen dieser Befragung an, regelmäßig eine Haushaltshilfe in

Anspruch zu nehmen, und weitere 4,3% taten dies gelegentlich. Die stärkste Inanspruchnahme

wiesen Haushalte mit einem Einkommen über 5.000 DM auf (vgl. Tabelle 5).

3.4 Nachfrage nach haushaltsbezogenen Dienstleistungen

monatliches Haushalts-
einkommen in DM

unter 1.000

1.000 bis unter 1.500

1.500 bis unter 2.000

2.000 bis unter 2.500

2.500 bis unter 3.000

3.000 bis unter 3.500

3.500 bis unter 4.000

4.000 bis unter 5.000

5.000 und mehr

ohne Einkommensangabe

Haushalte insgesamt

Tabelle 5
Nutzung von Haushaltshilfen nach monatlichem Nettoeinkommen 
(1999) (in % aller Haushalte der jeweiligen Gruppe)

Quelle: Schupp 2001: 206

ja

14,1

4,4

5,9

7,1

7,6

8,3

17,1

32,7

39,1

15,4

11,5

davon
regelmäßig

4,2

1,7

2,8

3,3

4,6

5,7

12,2

21,2

32,1

11,2

7,2

davon
gelegentlich

9,9

2,7

3,1

3,8

3,0

2,6

4,9

11,5

7,0

4,2

4,3

nein

85,9

95,6

94,1

92,9

92,4

91,7

82,9

67,3

60,9

84,6

88,5
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� „Viele Dienstleistungen sind nicht notwendig, weil man sie selbst erledigen kann“ (71% Zustim-

mung, 27% Ablehnung).

� „Dienstleistungen oft zu beanspruchen, ist überflüssiger Luxus“ (57% Zustimmung, 41% Ab-

lehnung).

� „Ich lasse ungern andere Arbeiten machen, die mir selbst unangenehm sind“ (53% Zustim-

mung, 46% Ablehnung).

Die hohen Zustimmungsraten machen eindrucksvoll deutlich, dass die Vorurteile gegenüber

der Inanspruchnahme von Dienstleistungen in breiten Kreisen der deutschen Bevölkerung teil-

weise noch sehr ausgeprägt sind. Zwar stehen nach den Ergebnissen dieser Befragung Jüngere der

Nutzung von Dienstleistungen insgesamt aufgeschlossener gegenüber als Ältere; für haushaltsbe-

zogene Dienstleistungen im engeren Sinne (Reinigung, Wäsche etc.) ergibt sich jedoch ein anderes

Bild: Auf die Frage: „Welche der genannten kommerziell angebotenen Dienstleistungen würden sie

nutzen?“, nannten 17% der 18- bis 39-Jährigen „Putzhilfe im Haushalt“, während es bei den 40- bis

59-Jährigen 25% und bei den über 60-Jährigen 27% waren (vgl. MWMTV 1997). Dies deutet 

darauf hin, dass Vorurteile und Vorbehalte teilweise überwunden werden, wenn der Bedarf unab-

weisbar ist.

Interessant ist in diesem Zusammenhang weiterhin, dass die Frage sich jeweils explizit auf

ein abgaben- und sozialversicherungspflichtiges kommerzielles Angebot bezog. Vor diesem

Hintergrund erscheinen die jeweiligen Anteile der Interessierten überraschend hoch. Möglicher-

weise ist dies ein Hinweis darauf, dass entsprechende professionelle und qualitativ hochwertige

Angebote durchaus nachgefragt würden. So rangierten bei den Antworten auf die Frage „Aus wel-

chen Gründen würden Sie kommerziell angebotenen Dienstleistungen den Vorzug geben?“ Garan-

tie, Qualität, Fachkräfte sowie Reklamationsmöglichkeiten deutlich vor der Antwortkategorie

„angemessene Kosten“ (vgl. Abbildung 2 ).
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Bezogen auf die Haushaltsgröße war die Inanspruchnahme von Haushaltshilfen bei den

Ein- und Zwei-Personen-Haushalten und bei den Haushalten mit mehr als fünf Personen über-

durchschnittlich hoch (vgl. Tabelle 6).36 Diese Daten deuten darauf hin, dass es eine überdurch-

schnittliche Inanspruchnahme von haushaltsbezogenen Dienstleistungen vermutlich in drei

Gruppen gibt: Bei den gutverdienenden Singles sowie Familien mit mehreren Kindern sowie bei

Ein-Personen-Haushalten mit eher geringem Einkommen. Bei letzteren dürfte es sich vorrangig

um Rentnerhaushalte handeln, die aufgrund des Alters oder gesundheitlicher Einschränkungen

selbst bei einem geringen Einkommen nicht die Alternative haben, sich selbst zu helfen.

Leider sagen die vorliegenden Daten nichts über den tatsächlichen Umfang der Inanspruchnah-

me von haushaltsbezogenen Dienstleistungen z.B. in Stunden pro Monat oder Jahr aus. Weiterhin

wurde im Rahmen der zugrunde liegenden Befragungen auch nicht differenziert, ob es sich um

bezahlte Dienstleistungen oder um unbezahlte familiäre oder nachbarschaftliche Hilfe handelte.

Über die bislang tatsächlich realisierte Nachfrage hinaus dürfte es eine mehr oder weniger

große Gruppe von Privathaushalten geben, die derzeit auf Eigenleistung setzt, sich grundsätzlich

aber Hilfe wünscht. Die Nicht-Inanspruchnahme externer Hilfe kann in diesem Kontext sowohl

finanzielle, organisatorische als auch andere Gründe haben. Entweder man kann oder will sich bis-

lang keine haushaltsbezogenen Dienstleistungen leisten, oder es fehlt an passenden Angeboten.

Möglicherweise schrecken manche auch aus „moralischen“ Gründen davor zurück, Dienstleistungen

auf dem Schwarzmarkt oder im Rahmen geringfügiger Beschäftigung nachzufragen. Denn legale

Möglichkeiten zur Abdeckung eines ggf. nur wenige Wochenstunden umfassenden Bedarfes an Un-

terstützung im Haushalt jenseits geringfügiger Beschäftigung gibt es bislang nur vereinzelt.

Grundsätzlich ist zu beachten, dass die Nachfrage in starkem Maße durch die Mentalität in

Deutschland gegenüber Dienstleistungen im Allgemeinen und haushaltsbezogenen Dienstlei-

stungen im Besonderen beeinflusst wird. Bislang gilt – etwas zugespitzt formuliert: „Solche Dien-

ste zu leisten wird in Deutschland (...) als entwürdigend, sie zu nutzen, als anmaßend betrachtet."

(Chaberny 1997: 2040). Diese Aussage wird durch die Ergebnisse einer Befragung von 3.000 Privat-

haushalten, die im Auftrag des Ministeriums für Wirtschaft und Mittelstand, Technologie und Ver-

kehr des Landes Nordrhein-Westfalen Anfang im Jahre 1997 durchgeführt worden ist, tendenziell

bestätigt. So stimmte die Mehrheit der Befragten den folgenden Aussagen zu (vgl. MWMTV 1997: 7):

36 Hierzu liegen leider 

nur Daten für 1994 vor.

Da jedoch die Unterschiede

bei den absoluten Zahlen

zwischen 1994 und 1999

gering sind, ist davon aus-

zugehen, dass sich in der

Tendenz auch an den Struk-

turen wenig verändert hat.

Haushaltsgröße

1 Person

2 Personen

3 Personen

4 Personen

5 und mehr Personen

insgesamt

Tabelle 6
Nutzung von Haushaltshilfen nach Haushaltsgröße  (1994)

Quelle: Munz 1996 : 40
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6,9

4,1

3,1

0,9

4,3

4,6

nein

77,2
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83,1

keine
Angabe

4,1

2,4

4,2

2,8

4,0

3,4

insge-
samt

in 1.000

10.636

9.575

4.586

3.506

1.664

29.967

in % aller Haushalte der jeweiligen Gruppe

Abbildung 2
Gründe für die Nutzung kommerzieller Dienstleistungen (Angaben in %) 

Quelle: MWMTV 1997: 18
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haltsbezogene Dienstleistungen gibt, ist auf verschiedene Faktoren zurückzuführen, deren Bedeu-

tung für unterschiedliche Gruppen innerhalb der Beschäftigten in Privathaushalten variieren

dürfte. Wir sehen hier im Wesentlichen vier zentrale Einflüsse:

� die hohe Arbeitslosigkeit insgesamt und die überdurchschnittliche Betroffenheit von gering

Qualifizierten einerseits sowie von Ausländerinnen und Ausländern (oftmals auch bei formal

hoher Qualifikation) andererseits;

� ein Mangel an wohnortnahen Teilzeitangeboten mit familienfreundichen Arbeitszeiten;

� ausländerrechtliche Regelungen, die die Aufnahme einer regulären Erwerbstätigkeit untersagen;

� steuer- und sozialversicherungsrechtliche Regelungen, die Schwarzarbeit und geringfügige

Beschäftigung insbesondere für verheiratete Frauen attraktiv erscheinen lassen.

Da – wie bereits in 3.2.1 ausgeführt – verlässliche Angaben zur Struktur der in Privathaus-

halten Beschäftigten fehlen, lässt sich die Bedeutung der genannten Einflussfaktoren nicht genau-

er quantifizieren. Wir wollen im Folgenden aber etwas detaillierter ausführen, wie diese Einfluss-

faktoren wirken und inwieweit gruppenspezifische Besonderheiten bestehen.

Von zentraler Bedeutung für das offenbar große Arbeitsangebot im Bereich haushaltsbezo-

gener Tätigkeiten ist zweifellos die hohe Arbeitslosigkeit bzw. der Mangel an Arbeitsplätzen in

anderen Arbeitsbereichen, die sowohl vom gesellschaftlichen Ansehen her als auch hinsichtlich der

Entlohnung attraktiver erscheinen. Dies betrifft insbesondere Frauen mit geringer formaler Qua-

lifikation bzw. diejenigen, deren Qualifikation nach ggf. langjähriger Familienphase oder Arbeits-

losigkeit auf dem Arbeitsmarkt nicht mehr gefragt ist. Das gilt sowohl für deutsche als auch für

ausländische Frauen (einschließlich Spätaussiedlerinnen), wobei Letztere in noch stärkerem Maße

von Arbeitslosigkeit betroffen sind. Die Arbeitslosenquote von ausländischen Menschen lag 1998

bezogen auf Westdeutschland im Durchschnitt etwa doppelt so hoch wie die der Deutschen (vgl.

Ochs 2000: 144 unter Bezug auf Bundesanstalt für Arbeit 1998b). Ausländische Frauen dürften in

noch stärkerem Maße von Arbeitslosigkeit betroffen sein als ausländische Männer. In den amt-

lichen Statistiken schlägt sich dies nur teilweise nieder, was aber auch auf eine höhere Entmutigung

und den Rückzug in die stille Reserve statt Registrierung beim Arbeitsamt zurückzuführen sein

könnte.

Bei Ausländerinnen bzw. Ausländern und Spätaussiedlerinnen bzw. -aussiedlern kommt

hinzu, dass sie selbst bei einer formal höheren Ausgangsqualifikation sehr schlechte Chancen auf

dem Arbeitsmarkt und somit vielfach wenig Alternativen zur Arbeit in Privathaushalten haben –

vor allem, wenn die Deutschkenntnisse eher schlecht sind.

Über insgesamt schlechte Arbeitsmarktchancen hinaus dürfte das Arbeitsangebot für Tätig-

keiten in Privathaushalten auch deswegen hoch sein, weil sich hier wohnortnahe Teilzeitarbeits-

stellen bieten, die vor allem von Müttern mit betreuungsbedürftigen Kindern oftmals gesucht wer-

den, in anderen Tätigkeitsbereichen aber vielfach Mangelware sind. Während das Teilzeitargu-

ment deutsche und ausländische Frauen gleichermaßen betrifft, kommt bei einem Teil der auslän-

dischen Menschen als weiterer wichtiger Einflussfaktor die fehlende Arbeitserlaubnis hinzu. So ist

die Schwarzarbeit in Privathaushalten z.B. für Asylbewerbende oftmals die einzige kaum kontrol-

lierte Nische, um überhaupt etwas zu verdienen. Weiterhin dürfte die erzielbare Entlohnung trotz

ihrer für bundesdeutsche Verhältnisse eher geringen Höhe im Vergleich zu Einkommenschancen

in manchem Herkunftsland als eher hoch eingeschätzt werden. Dies kommt besonders bei denje-

nigen zum Ausdruck, die nur zeitweilig (regelmäßig oder auch nur für bestimmte Zeiträume wie

z.B. Schulferien) nach Deutschland pendeln, um hier in Haushalten zu arbeiten.

Von nicht unerheblicher Bedeutung dürften nicht zuletzt die bereits in 2.3 kurz angespro-

chenen Regelungen im deutschen Steuer- und Sozialversicherungsrecht sein, die die so genannte

„Hausfrauenehe“ mit nur einem erwerbstätigen Partner begünstigen (vgl. auch 7.4) – insbesondere
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Auch bei der Frage „Was ist Ihnen besonders wichtig, wenn Sie Dienstleistungen in Anspruch

nehmen?“ wurden Qualität sowie Vertrauen häufiger genannt als die Kategorien Preis-Leistungs-

Verhältnis und Kosten (vgl. Abbildung 3).

Insgesamt deuten die Ergebnisse dieser Befragung, wenngleich gewisse Vorbehalte gegen-

über der Aussagekraft bloßer Meinungsäußerungen in diesem Bereich sicherlich berechtigt sind,

darauf hin, dass die (vermeintlich oder tatsächlich) unterentwickelte Nachfrage nach Dienstleis-

tungen in Deutschland durchaus gesteigert werden kann. Professionelle, kundenorientierte und

qualitativ hochwertige Angebote scheinen hierfür von besonderer Bedeutung zu sein.

Abbildung 3
Ansprüche an Dienstleisterinnen und Dienstleister (Angaben in %) 

Quelle: MWMTV 1997: 19
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3.5 Arbeitsangebot

Wie bereits in 3.2 bei der Darstellung der Ergebnisse qualitativer Studien zur Beschäftigung in Pri-

vathaushalten deutlich geworden ist, werden solche Tätigkeiten oftmals aus Mangel an Alternativen

ausgeübt. Einige der Befragten bezeichneten ihre Tätigkeit in Privathaushalten als „Notlösung“ und

unterstrichen, dass sie eigentlich eine andere oder „richtige“ Arbeit suchten. Eine Reihe von Grün-

den für das schlechte Image haushaltsbezogener Tätigkeiten sind bereits bei den vorangegangenen

Ausführungen deutlich geworden: die fehlende „Beruflichkeit“, eher schlechte Bezahlung, körper-

li0che Anstrengung, etc.. Dass es gleichwohl ein vergleichsweise großes Arbeitsangebot für haus-



3H a u s a r b e i t  u n d  h a u s h a l t s b e z o g e n e  D i e n s t l e i s t u n g e n

D I E N S T L E I S T U N G S P O O L S  N R W 47

Die Beschäftigung von Haushaltshilfen wird oftmals nicht nur aus „moralischen“ Gründen – etwa

nach dem Motto „jeder sollte sich um seinen Dreck selbst kümmern“ (vgl. auch die Ergebnisse der

in 3.4 erwähnten Befragung in Nordrhein-Westfalen) – kritisiert oder sogar abgelehnt, sondern

teilweise auch mit einem frauenpolitischen Impetus. Die diesbezüglich vertretenen Positionen

beziehen sich einerseits auf die Debatte um eine gleichmäßigere Verteilung von Haus- und Fami-

lienarbeit zwischen den Geschlechtern und andererseits auf eine „neue Arbeitsteilung zwischen

Frauen“, wobei es sich hierbei um zwei Seiten einer Medaille handelt. In beiden Varianten geht es

letztlich um die Frage: Wer macht die Hausarbeit? 

So wird vor allem kritisiert, dass durch Ansätze zur Beschäftigungsförderung im Bereich

haushaltsbezogener Dienstleistungen Bestrebungen, Männer stärker an der Hausarbeit zu beteili-

gen, konterkariert werden: „Mit der Strategie, die auf den Ausbau der Beschäftigung in Privat-

haushalten setzt, werden grundlegende Fragen in einer Weise beantwortet, die die herrschenden

Normen der Arbeitswelt und der patriarchalen Arbeitsteilung festschreiben und gesellschaftliche

Spaltungen vertiefen.“ (Klenner/Stolz-Willig 1997: 166)

Kurz-Scherf (1995: 160) spricht sogar von einer „luxuriende(n) Kapitulation vor den patriar-

chalen Grundmustern geschlechtshierarchischer Arbeitsteilung (...) im Glanz einer Karriere, die

ganz und gar den herr(!)schenden Normen entspricht – einschließlich der darin enthaltenen Dele-

gation des privaten Alltags an häusliche Gehilfinnen oder außerhäusliche Dienstleistungen“. Hier

wird als weiteres kritisches Argument auf eine neue Form der Arbeitsteilung zwischen Frauen ver-

wiesen – nämlich zwischen denen, die in gut bezahlten Positionen Karriere machen, und anderen,

die ihnen durch eine Übernahme von Kinderbetreuung und Hausarbeit gegen geringe Bezahlung

den Rücken hierfür frei halten. In ähnlicher Weise argumentiert z.B. auch Friese (1995) in einem

Buchbeitrag mit dem Titel „Die osteuropäische Akademikerin, die im westeuropäischen Haushalt

dient. Neue soziale Ungleichheiten und Arbeitsteilungen zwischen Frauen“.

Allerdings stellt sich die Frage, ob es tatsächlich realistisch ist, davon auszugehen, dass ein

Verzicht auf Maßnahmen zur Beschäftigungsförderung im Bereich haushaltsbezogener Dienstleis-

tungen die Beteiligung der Männer an der Hausarbeit fördern würde. Ebenso halten wir es für ver-

messen, grundsätzliche gesellschaftliche Tatbestände wie die ungleiche Verteilung von Einkom-

men und Berufschancen vorrangig am Beispiel haushaltsbezogener Dienste zu problematisieren.

Kritisch äußert sich hierzu auch Rerrich (2000: 47): „Noch immer wird vielerorts an dem 

Mythos weitergestrickt, es stünde – als Alternative zur beobachtbaren Entwicklung – eine grund-

legende Umverteilung von häuslicher Arbeit zwischen den Geschlechtern für eine Mehrheit der

Bevölkerung in Deutschland ernsthaft auf der Tagesordnung.“ Sie weist außerdem darauf hin, dass

„die Dichotomie – erwerbstätige Mutter greift auf eine Haushaltshilfe zu“ die Realität nicht tref-

fend beschreibt. Vielmehr sind es offenbar meist mehrere Frauen, die in unterschiedlicher Weise

zur Bewältigung des Alltags beitragen: Oma, Babysitter, Putzfrau, Nachbarin, ein Netzwerk von

Müttern aus dem Kindergarten, weitere weibliche Verwandte. Hierbei gibt es komplexe Strukturen

der Arbeitsteilung: „Charakteristisch ist, dass diese berufstätigen Mütter sich die Erledigung man-

cher Aufgaben selbst vorbehalten und einige Aufgaben (z.B. Putzen) eher als andere (z.B. Einkau-

fen) delegieren.“ (Rerrich 2000: 52)

Aus unserer Sicht vermischen sich in der hier nur kurz skizzierbaren geschlechterpolitischen

Debatte über Ansätze zur Professionalisierung haushaltsbezogener Dienstleistungen Wunsch und

Wirklichkeit – oder genauer gesagt: grundsätzliche politische Forderungen mit Analysen der tat-

sächlichen Situation – an einem Bezugspunkt, dem man bzw. frau nicht die Lösung aller grund-
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das so genannte „Ehegattensplitting“ bei der Einkommensversteuerung.37 Eheleute werden in

Deutschland i.d.R. gemeinsam zur Einkommensteuer veranlagt, was in Kombination mit dem

progressiven Steuertarif bei unterschiedlichen Einkommen dazu führt, dass die Steuerschuld ins-

gesamt geringer ist als bei individueller Veranlagung. Am relativ größten ist dieser Splittingvorteil,

wenn nur einer der Eheleute Einkommen erzielt. Gleichzeitig steigt die absolute Steuerersparnis

mit steigendem Einkommen auf maximal knapp 23.000 DM pro Jahr.38 Selbst bei niedrigeren Ein-

kommen von 25.000 und 50.000 DM ist der realisierbare Steuervorteil mit 278 bis 350 DM pro

Monat durchaus nennenswert.

Der Splittingvorteil sinkt, wenn auch der/die bislang Nichterwerbstätige eine sozialversiche-

rungs- und steuerpflichtige Tätigkeit aufnimmt. Je geringer der Unterschied zwischen den Ein-

kommen der Eheleute ausfällt, desto geringer ist auch der Splittingvorteil. Demgegenüber bleibt

der Splittingvorteil bei Aufnahme einer geringfügigen Beschäftigung unverändert erhalten.39

Vor allem bei Tätigkeiten mit einer eher niedrigen Entlohnung und einer relativ geringen Zahl 

von Arbeitsstunden ist es vor diesem Hintergrund oftmals rational und finanziell lukrativer,

geringfügig oder schwarz tätig zu sein. Die Geringfügigkeitsgrenze wirkt in diesem Bereich wie

eine künstliche Grenze, deren Überschreiten sich erst ab einem deutlich höheren Bruttomonats-

verdienst „lohnt“.

Modellrechnungen haben ergeben, dass ein vergleichbarer Nettolohnzuwachs bei einer

sozialversicherungspflichtigen Beschäftigung erst erzielt wird, wenn der jährliche Bruttoverdienst

etwa 5.500 DM höher liegt als der Verdienst aus geringfügiger Beschäftigung (vgl. Dingeldey 1998:

865). Diese „Lücke“ spiegelt sich auch in dem amtlichen Statistiken wider: In Deutschland gab es

1998 nur 55.000 sozialversicherungspflichtige Arbeitsverhältnisse mit einem monatlichen Brut-

toeinkommen zwischen 631 und 1.400 DM (vgl. Wagner 1999).

37 Vgl. hierzu auch 7.4

sowie Bittner et al. 1998;

Meyer 1997.

38 Deutschland ist neben

Irland inzwischen das einzi-

ge europäische Land, das

sich einen derart ausgepräg-

ten „Verheiratetenbonus“

leistet, der gleichzeitig

dämpfend auf die Frauen-

erwerbsbeteiligung wirkt

(vgl. Schwan 1996; Dingel-

dey 2000). Die Kosten hier-

für wurden für das Jahr

1993 auf 30,6 Milliarden

DM beziffert (vgl. Schwan

1996: 71ff.). Die seit Jahren

erhobenen Forderungen

nach Abschaffung oder zu-

mindest Kappung des Split-

tingvorteils (vgl. z.B. Buch-

holz-Will 1992; Schwan

1996, 1998) haben bislang

nicht zu Veränderungen

geführt.

39 Dies gilt zumindest,

sofern die Arbeitgeber die

Pauschalversteuerung 

übernehmen oder eine 

individuelle Freistellungs-

bescheinigung vorliegt,

weil kein eigenes zusätzli-

ches Einkommen erzielt

wird. zu versteuerndes
Jahreseinkommen

25.000

50.000

100.000

150.000

200.000

250.000

Tabelle 7
Beispielrechnungen zur Höhe des jährlichen Splittingvorteils bei unterschiedlichen
Jahreseinkommen  (Stand 1998) (alle Angaben in DM)

Steuerschuld
nach Grundtabelle      nach Splittingtabelle

Splittingvorteil

3.336

4.204

8.662

16.708

21.652

22.917

3.418

11.040

30.742

56.634

83.136

109.683

82

6.836

22.080

39.926

61.484

86.766

Quelle: Eigene Berechnungen nach der Steuer- und Splittingtabelle 1998    © IAT 2001

3.6 Geschlechterpolitische Dimensionen
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sätzlichen Probleme der geschlechtsspezifischen Arbeitsteilung und sozialer Ungleichheit in der

Gesellschaft aufhalsen sollte. Dass schon heute viele Haushalte eine Haushaltshilfe oder Tagesmut-

ter haben, die oftmals schwarz beschäftigt wird, wird vielfach – und auch von denjenigen, die die

Beschäftigungsförderung im Bereich haushaltsbezogener Dienstleistungen kritisieren – als gesell-

schaftliche Realität akzeptiert, ohne die oben genannten Grundsatzfragen aufzuwerfen. Diese Pro-

blematik ausgerechnet dann verstärkt zu debattieren und als Gegenargument anzuführen, wenn

nach Möglichkeiten gesucht wird, die Arbeit in Privathaushalten hinsichtlich der Arbeitsbedin-

gungen, sozialen Absicherung, Entlohnung und Qualifizierung der betreffenden Arbeitskräfte zu

verbessern und zu professionalisieren, halten wir für unangemessen. Rerrich (2000: 47) ist zuzu-

stimmen, wenn sie schreibt: „Auch wenn aus feministischer Sicht kaum Begeisterung für den Ver-

lauf der Entwicklung angebracht ist, ist es m.E. unerlässlich, die tatsächliche Richtung gegenwär-

tiger Veränderungen in der Verteilung häuslicher Arbeit möglichst unvoreingenommen und genau

zu beschreiben, wissenschaftlich zu begleiten und zu gestalten und damit auch politisch ernstzu-

nehmen.“ 

Nach unserer Einschätzung ist es allemal besser, die Beschäftigung in Privathaushalten an-

ders und besser zu gestalten und zu professionalisieren, als die Augen vor den vorhanden Miss-

ständen zu verschließen. Dass gleichwohl die Beteiligung der Männer an der Haus- und Familien-

arbeit gesteigert und darüber hinaus die Vereinbarkeit von Beruf und Familie durch Arbeitszeit-

flexibilisierung, mehr qualifizierte Teilzeitarbeitsplätze für Männer und Frauen, verbesserte Ange-

bote zur Betreuung von Kindern in allen Altersstufen, Ganztagsschulen etc. deutlich erleichtert

werden muss, steht dabei völlig außer Frage (vgl. auch 7.4).

3.7 Zusammenfassung

Wir haben in diesem Kapitel versucht, mit der Beleuchtung des Themas „Hausarbeit und haus-

haltsbezogene Dienstleistungen“ aus ganz unterschiedlichen Blickwinkeln die komplexen Zu-

sammenhänge, Probleme und (teilweise ideologisch geprägten) Fallstricke deutlich zu machen,

mit denen Ansätze wie die Dienstleistungspools konfrontiert sind. In der Gesamtschau ist festzu-

halten, dass Veränderungen in diesem Bereich außerordentlich schwierig sind, weil das Ansehen

haushaltsbezogener Dienstleistungen sowohl auf Seiten der potenziellen Kundinnen und Kunden

als auch auf Seiten der Beschäftigten gering ist und sich dies sowohl auf die Nachfrage und Zah-

lungsbereitschaft als auch auf das Arbeitsangebot für reguläre Arbeitsverhältnisse negativ aus-

wirkt. Gesellschaftliche Rahmenbedingungen und die große Verbreitung von Schwarzarbeit und

geringfügiger Beschäftigung machen es nicht einfach, den Markt für haushaltsbezogene Dienst-

leistungen neu zu strukturieren. Diesen Kontext gilt es zu beachten, wenn es um die Einschätzung

und Bewertung der Erfahrungen von und mit Dienstleistungspools geht.
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Dienstleistungsumfangs oder eine Erhöhung des Zeitvolumens vorgenommen. Weiterhin werden

spezielle Wünsche (z.B., dass die Servicekraft Nichtraucherin sein soll) und Voraussetzungen für

die Dienstleistungserbringung (z.B., welche Reinigungsmittel und Arbeitsgeräte vorhanden sein

müssen) geklärt.

Kommt ein Vertrag zustande, werden diese Vereinbarungen sowie der Preis für die ge-

wünschten Dienstleistungen schriftlich fixiert. In den „Allgemeinen Geschäftsbedingungen“, die

ebenfalls Teil des Dienstleistungsvertrages sind, werden z.B. Einsatzzeiten, Zahlungsmodalitäten

und Kündigungsfristen festgelegt. Außerdem wird in vielen Fällen eine Leistungsbeschreibung

bzw. ein Tätigkeitsbogen erstellt, den die Servicekräfte als Arbeitsanleitung und zu Dokumenta-

tionszwecken für ihre Arbeit verwenden.

Um die vereinbarten Dienstleistungen erbringen zu können, müssen die Pools eine geeignete

Servicekraft – in manchen Fällen auch mehrere – auswählen, die sowohl von ihren zeitlichen Kapa-

zitäten, ihren Qualifikationen als auch von ihren persönlichen Voraussetzungen (z.B. keine Hunde-

allergie) her zum Haushalt passt. Je nach Auftragslage und Auslastung der vorhandenen Beschäf-

tigten müssen ggf. zusätzliche Arbeitskräfte gesucht und eingestellt werden.

Die Servicekräfte sind i.d.R. voll sozialversicherungspflichtig 40 in den Pools beschäftigt,

wobei je nach Auftragslage, Wunsch der Beschäftigten bzw. der „Philosophie“ des Unternehmens

entweder Vollzeit- oder Teilzeitverträge abgeschlossen werden können.41 Die Arbeitseinsätze erfol-

gen in der Regel im Laufe einer Woche in mehreren Haushalten zu unterschiedlichen Zeiten. In

diesem Kontext besteht eine zentrale Aufgabe der Projektverantwortlichen darin, die Einsatzpla-

nung so zu gestalten, dass der Anteil der unproduktiven Zeiten (z.B. Fahrtzeiten) der Beschäftigten

möglichst gering gehalten wird, was in der Praxis teilweise recht schwierig ist.42 Außerdem müssen

z.B. aufgrund von Urlaub oder Krankheit der Servicekräfte Vertretungen organisiert werden, was

zwar auf unterschiedliche Weise realisiert werden kann (z.B. Springerkräfte, Bereitschaftsdienst),

aber im Arbeitsalltag oft mit zahlreichen Problemen verbunden ist (vgl. 5.4).

Da die Anforderungen der Kundenhaushalte an die Dienstleistungsqualität meist sehr hoch

sind, spielt die Qualifikation der Arbeitskräfte in den Pools eine große Rolle. Um dies zu gewähr-

leisten, werden oft berufsbegleitende Schulungen und/oder vorgeschaltete Qualifizierungsmaß-

nahmen angeboten (vgl. ausführlich 5.3.2). Zudem führen viele Dienstleistungsagenturen zwecks

Informations- und Erfahrungsaustausch regelmäßige Teamsitzungen mit ihren Beschäftigten

durch (vgl. ausführlich 5.3.3).

Bevor wir in Teil 5 genauer auf diese übergreifenden Aspekte der Arbeitsweise von Dienst-

leistungspools eingehen, beschreiben wir  im Folgenden zunächst die Besonderheiten und die Ent-

wicklung der drei Modellprojekte in Bochum (4.2), Aachen (4.3) und Düsseldorf (4.4).

40 In den drei NRW-

Modellprojekten gibt es aus-

schließlich voll sozialversi-

cherungspflichtige Arbeits-

plätze. Dies gilt aber nicht

durchgängig für andere

Dienstleistungspools in

Deutschland.

41 In einigen Dienstleis-

tungspools (z.B. bei Picco

Bella in Aachen) wird gro-

ßer Wert auf Vollzeitbe-

schäftigung gelegt, weil diese

den Beschäftigten am ehes-

ten eine eigenständige

Lebensführung – unabhän-

gig von Transferleistungen –

ermöglicht (vgl. ausführlich

4.3.1.3).

42 Als produktiv gilt jene

Zeit, die die Beschäftigten in

den Haushalten zwecks

Dienstleistungserledigung

verbringen und in der

Umsätze erzielt werden.
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In den folgenden Ausführungen stehen die praktischen Erfahrungen der drei Modellprojekte, die

vom Frauenministerium des Landes Nordrhein-Westfalen gefördert werden, im Mittelpunkt.

Dabei werden sowohl einige grundlegende Aspekte der Arbeitsweise der Dienstleistungspools

allgemein (4.1) als auch die Besonderheiten und  Ergebnisse der einzelnen Projekte (4.2 bis 4.4)

thematisiert. Wir gehen hierbei sowohl auf die Beschäftigten (z.B. Entwicklung des Personalstan-

des, strukturelle Merkmale, Arbeitsbedingungen, Qualifizierung) als auch auf die Kundinnen und

Kunden (u.a. Entwicklung der Auftragslage, strukturelle Merkmale, Dienstleistungsnachfrage,

Preisgestaltung) ein. Darüber hinaus werden die betriebswirtschaftlichen Ergebnisse der Pools

(z.B. Umsatz- und Personalkostenentwicklung, Auslastung und Produktivität der Beschäftigten)

thematisiert. Weitere Aspekte wie Marketingaktivitäten, Personalrekrutierung, Arbeitsorganisa-

tion, die hier nur kurz angerissen werden können, sind Schwerpunkte von Teil 5. Auf der Basis der

empirischen Ergebnisse arbeiten wir in einem ersten Vergleich sowohl Gemeinsamkeiten als auch

Unterschiede der Modellprojekte heraus (4.5). Die Resultate werden ergänzt durch einige kurze

Ausführungen zu den Erfahrungen von Dienstleistungspools bundesweit (4.6). Dies ermöglicht,

die NRW-Aktivitäten besser einschätzen zu können.

Die zentrale Zielsetzung von Dienstleistungspools besteht darin, im Bereich haushaltsbezogener

Dienstleistungen, der traditionell in hohem Maße durch Schwarzarbeit sowie geringfügige

Beschäftigung gekennzeichnet ist, reguläre Arbeitsplätze zu schaffen (vgl. 2.3.2). Dies soll durch

eine besondere Arbeitsorganisation und durch eine stärkere Professionalisierung erreicht werden.

Die Aufgaben, die in Dienstleistungspools erledigt werden müssen, sind sehr vielfältig. Sie

reichen von der Personalauswahl und -betreuung über die Akquisition von Aufträgen, Kundenbe-

treuung, Reklamationsbearbeitung bis hin zur Einsatzplanung, der Rechnungsstellung und der

Qualifizierung der Beschäftigten. Der Overhead der Agenturen ist daher in der Regel in verschie-

dene Funktionsbereiche (z.B. Projektleitung, administrativer Bereich, Einsatzleitung) unterteilt,

um die vielfältigen Anforderungen erfüllen zu können. Grundsätzlich lassen sich den einzelnen

Funktionen unterschiedliche Aufgabenfelder und Verantwortlichkeiten zuordnen, wenngleich

dies im Arbeitsalltag nicht immer eindeutig der Fall ist (vgl. ausführlich 5.1).

Die erste Kontaktaufnahme der Kundinnen und Kunden mit dem Pool erfolgt meist telefo-

nisch und wird in der Regel von den Verwaltungskräften abgewickelt. Diese informieren die Haus-

halte u.a. über das Dienstleistungsangebot, die Vertragsbedingungen sowie die Preisgestaltung

und schicken ihnen ggf. weitere Informationen (z.B. Faltblätter oder Prospekte) zu. Bei grundsätz-

lichem Interesse wird im Allgemeinen ein Termin in den Haushalten vereinbart, um über erste

Informationen z.B. zur Art der gewünschten Dienstleistung hinaus weitere Absprachen treffen zu

können.

Das Erstgespräch, das in der Regel von der Einsatzleitung (teilweise aber auch von ausge-

wählten Servicekräften) geführt wird, dient in erster Linie dazu, den jeweiligen Haushalt und sei-

ne Besonderheiten kennen zu lernen. Hierbei werden alle Aspekte, die für die Dienstleistungser-

bringung wichtig sind (z.B. der genaue Bedarf), besprochen und u.a. überprüft, inwieweit die

gewünschten Dienstleistungen tatsächlich in dem von den Haushalten anvisierten Zeitrahmen

erledigt werden können. Unter Umständen werden Anpassungen wie z.B. eine Reduzierung des

4.1 Zur Arbeitsweise von Dienstleistungspools
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4.2.1 Beschäftigte

Alle drei Pools bauten ihren Personalstamm sukzessive mit der Zunahme von Kundenaufträgen

auf. Wie sich die Beschäftigtenzahlen bei agil entwickelten, wird in 4.2.1.1 beschrieben.

Anders als die beiden anderen Modellprojekte in Aachen und Düsseldorf und auch im

Unterschied zur prompt gGmbH hat agil keine speziellen Vorgaben zu den Zielgruppen auf der

Beschäftigtenseite (wie z.B. gering Qualifizierte oder Langzeitarbeitslose). Die Beschäftigung im

Pool steht also grundsätzlich allen Personen offen, die Interesse an einer sozialversicherungs-

pflichtigen Tätigkeit haben. In 4.2.1.2 gehen wir detaillierter auf die strukturellen Merkmale der

Servicekräfte von agil ein. Darüber hinaus werden in 4.2.1.3 einige zentrale Aspekte der Arbeitsbe-

dingungen und in 4.2.1.4 die bisherigen Aktivitäten und Erfahrungen im Bereich Qualifizierung

beschrieben.

4.2.1.1 Entwicklung des Personalbestandes Nach einer Vorlaufphase von einem halben Jahr

stellte der Bochumer Dienstleistungspool im Februar 1997 die ersten Servicekräfte ein. Bis Ende

2000 wurden insgesamt 72 Einstellungen vorgenommen, was allerdings keine direkten Rück-

schlüsse auf die Zahl der Beschäftigten zulässt, weil gleichzeitig die Fluktuation relativ hoch war. Ab-

bildung 4 verdeutlicht, dass die Zahl der Arbeitskräfte zunächst nur langsam gesteigert werden konnte.

So beschäftigte die Agentur am Ende der ursprünglichen Projektlaufzeit (Juni 1999) lediglich

15 Arbeitskräfte.45 Erst in der Folgezeit gelang es, den Personalstamm deutlich auszuweiten: Mitte

2000 wurde mit 34 Servicekräften der bisherige Höchststand erreicht; Ende 2000 waren noch 31

Beschäftigte bei agil tätig.

44 An dieser Stelle möchten

wir darauf hinweisen,

dass es sich sowohl bei den

Beschäftigten- als auch den

Kundenzahlen jeweils um

den Stand am Ende eines

Monats handelt. Dies gilt

analog für die Ausführun-

gen zu den beiden anderen

Modellprojekten.

45 Wir haben eingangs

bereits erwähnt, dass die

drei Dienstleistungspools

zunächst für einen Zeit-

raum von je drei Jahren

gefördert werden sollten.

Das ursprüngliche Projekt-

ende von agil war daher der

30. Juni 1999 (von Picco

Bella 31. Juli 2000 und von

CASA BLANKA 30. Sep-

tember 2000). Die Laufzeit

aller Projekte ist zwischen-

zeitlich jedoch zunächst bis

Ende 2000 und anschlie-

ßend erneut um ein Jahr

verlängert worden.
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Die Dienstleistungsagentur agil hat im Anfang Juli 1996 ihre Arbeit aufgenommen. Trägerin dieses

Projektes ist die GEWERKSTATT gGmbH in Bochum, die 1985 mit dem Ziel gegründet wurde,

insbesondere benachteiligten Jugendlichen (z.B. ausländische Jugendliche und  Jugendliche ohne

Hauptschulabschluss und Ausbildungsplatz) eine außerbetriebliche Ausbildung in verschiedenen

Berufen (z.B. Koch/Köchin) zu ermöglichen. Außerdem werden z.B. Qualifizierungsprojekte im

Bereich Tourismus durchgeführt.

Es stellte sich heraus, dass ein beträchtlicher Teil der Auszubildenden bzw. der Qualifizie-

rungsteilnehmenden im Anschluss an die Maßnahme keinen adäquaten und dauerhaften Arbeits-

platz finden konnte. Die GEWERKSTATT gGmbH hat deshalb in den vergangenen Jahren aus den

Maßnahmen heraus einige Unternehmen gegründet, die räumlich, personell und finanziell unab-

hängig voneinander agieren. Dabei handelt es sich u.a. um eine Neon-Glasbläserei mit Sitz in

Essen, eine Chrysler-Alleinvertretung für den Raum Bochum-Witten-Herne, eine Gesellschaft für

Sonderfahrzeuge und Ausgründungen im Bereich „Elektro- und Sicherheitstechnik“. Das Bochu-

mer Gäste- und Tagungshaus (BOGATA) nimmt hier insofern eine Sonderstellung ein, als es sich

zwar auch um einen ausgelagerten erwerbswirtschaftlichen Betrieb handelt, dieser aber gleichzei-

tig verschiedene Ausbildungs-, Qualifizierungs- und Umschulungsmaßnahmen (z.B. zur Restau-

rantfachkraft und zur Hauswirtschafterin bzw. zum Hauswirtschafter) durchführt.

Nach Angaben der Geschäftsführung der GEWERKSTATT gGmbH bestand das Hauptmotiv

für die Bewerbung um das Modellprojekt darin, neue Arbeitsfelder zu suchen bzw. bisherige Tätig-

keitsbereiche weiter zu entwickeln. Mit der Gründung des Dienstleistungspools sollte „ein neues

und innovatives Feld besetzt werden“, in dem auch Absolventinnen und Absolventen hauswirt-

schaftlicher Qualifizierungsmaßnahmen einen Arbeitsplatz finden können.

Als erstes der drei Modellprojekte, die durch das Frauenministerium NRW gefördert werden,

musste agil in vielen Bereichen „Pionierarbeit“ leisten. Denn zum Gründungszeitpunkt lagen noch

keine Erfahrungen vor, wie die Arbeit einer Dienstleistungsagentur erfolgreich ausgestaltet werden

könnte. Daher mussten zunächst geeignete Arbeitsstrukturen geschaffen werden, bevor im Febru-

ar 1997 mit den ersten Einsätzen in Haushalten begonnen werden konnte. Hierzu zählten z.B. die

Suche nach geeigneten Räumlichkeiten sowie ihre Ausstattung, der Abschluss von Versicherungen,

Überlegungen zur Einsatzplanung sowie die Erstellung diverser Formulare und Materialien zu

Werbezwecken.

Als besonders schwierig erwies sich die Umsetzung der Qualifizierung: Im ursprünglichen

Konzept war für die Anfangszeit eine Kombination von Qualifizierung und Arbeit vorgesehen, die

jedoch nicht realisiert werden konnte. Es stellte sich nämlich heraus, dass nur vorgeschaltete Qua-

lifizierungsmaßnahmen überhaupt gefördert werden konnten. Um den Fortgang des Projektes

nicht zu gefährden, mussten unter hohem Zeitdruck ein solches Maßnahmekonzept entwickelt

und geeignete Teilnehmerinnen und Teilnehmer gefunden werden (vgl. ausführlich 4.2.1.4).

Aufbauend auf den Erfahrungen mit agil hat die GEWERKSTATT gGmbH im Sommer 2000

im Rahmen eines Modellprojektes zur Förderung der Beschäftigung von gering Qualifizierten  die

Dienstleistungsstelle prompt gGmbH gegründet. Diese zielt darauf ab, haushaltsbezogene Dienst-

leistungen für einkommensschwache Personengruppen sowie soziale und karitative Einrichtun-

gen anzubieten.43

Wir beschreiben nachfolgend einige zentrale Erfahrungen und Ergebnisse von agil bezogen

auf die Beschäftigten (4.2.1), Kundinnen und Kunden (4.2.2) sowie betriebswirtschaftliche Ergeb-

nisse (4.2.3).

43 Es handelt sich dabei um

ein Verbundprojekt, das im

Rahmen des Bündnis für

Arbeit NRW initiiert wurde

und von der GEWERK-

STATT gGmbH (Maßnah-

meträger) gemeinsam mit

der ISA Consult GmbH

(Projektträger) umgesetzt

wird (vgl. Czommer/Wein-

kopf 2000).

Abbildung 4
Entwicklung des Personalbestandes bei agil 44

Quelle: Eigene Darstellung        © IAT 2001
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4.2 agil – Dienstleistungsagentur der GEWERKSTATT gGmbH
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Die geringe personelle Stabilität war – neben den Problemen der Personalgewinnung – eine

zentrale Ursache dafür, dass es dem Pool zunächst nicht gelang, sich systematisch zu vergrößern.

Allerdings trugen die Qualifizierungsmaßnahmen auch zu einer Stabilisierung der Beschäftigten-

zahlen bei. Denn die Fluktuation der 33 Beschäftigten, die zuvor an einer Qualifizierungsmaßnah-

me teilgenommen hatten, lag mit 16 Abgängen deutlich niedriger als die Fluktuation der 39 Arbeits-

kräften, die auf anderen Wegen rekrutiert wurden (25 Abgänge).

Die insgesamt hohe Fluktuation bedingte, dass die Dauer der Betriebszugehörigkeit der Ser-

vicekräfte relativ niedrig war: Die meisten Beschäftigten, die aus dem Pool ausschieden, waren

weniger als sechs Monate bei agil beschäftigt, fast die Hälfte schied sogar bereits nach drei Mona-

ten wieder aus (vgl. Abbildung 6).

In knapp der Hälfte der Fälle ging die Kündigung von agil aus, weil diese Servicekräfte die

Anforderungen nicht erfüllten (vgl. Abbildung 7). In diesem Kontext wies das Managements ins-

besondere auf unzureichende Arbeitsergebnisse und mangelnde Planbarkeit (u.a. häufige und/

oder lange Ausfälle wegen Krankheit) hin. Dies betraf vorrangig über den externen Arbeitsmarkt

gewonnene Arbeitskräfte. Im Gegensatz dazu bildeten arbeitgeberseitige Kündigungen von ehe-

maligen Qualifizierungsteilnehmerinnen eher die Ausnahme.

47 Die Zahlen wurden hier –

ebenso wie bei den beiden

anderen Projekten – auf-

bzw. abgerundet. Das heißt,

dass eine Betriebszugehörig-

keit von zwei Monaten und

zehn Tagen als zwei Monate

gewertet wurde. Eine Be-

schäftigungsdauer von zwei

Monaten und 25 Tagen ist

mit drei Monaten in die

Auswertung eingeflossen.
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In der Entwicklung der Mitarbeiterzahlen fällt auf, dass es drei Phasen gab, in denen der Per-

sonalstamm in kurzer Zeit deutlich vergrößert werden konnte. Diese fallen jeweils mit dem Aus-

laufen von Qualifizierungsmaßnahmen und der anschließenden Übernahme von Absolventinnen

in den Pool zusammen. Während aus der ersten Maßnahme nur drei Frauen eingestellt werden

konnten, waren es im November 1998 elf, im Juli 1999 zehn und im Juni 2000 neun Teilnehmerin-

nen bzw. Teilnehmer, die in den Pool übernommen wurden. Dadurch wird die große Bedeutung

von Qualifizierungsmaßnahmen für die Gewinnung von Beschäftigten deutlich, auf die wir später

noch detaillierter eingehen werden.

Die Einstellung von Beschäftigten über andere Wege hat sich demgegenüber als wenig erfolg-

reich erwiesen. Dies hat ein langsames Wachstum des Pools verhindert, was geschäftspolitisch

nicht unproblematisch war. Denn der mehrmalige sprunghafte Anstieg der Mitarbeiterzahlen von

einem Monat zum anderen stellte hohe Anforderungen an das Management: Einerseits mussten

kurzfristig mehrere neue Servicekräfte in den laufenden Betrieb integriert werden, was mit einem

großen Arbeits- und Betreuungsaufwand verbunden war. Andererseits mussten jeweils kurzfristig

im großen Umfang neue Aufträge akquiriert werden, um die neuen Beschäftigten tatsächlich ein-

setzen bzw. auslasten zu können.46 Teilweise gelang dies, indem die neuen Arbeitskräfte zunächst

Urlaubsvertretungen für die bisherigen Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen übernahmen.

Ein großes Problem stellte für agil die vergleichsweise hohe Fluktuation der Beschäftigten

dar: Von den insgesamt 72 Neueinstellungen im Betrachtungszeitraum verließen 41 Servicekräften

den Dienstleistungspool wieder. Abbildung 5 verdeutlicht, dass das Verhältnis zwischen Einstellun-

gen und Kündigungen vor allem in den Jahren 1998 und 1999 sehr ungünstig war.

46 Das dies nicht immer

möglich war, verdeutlichen

die Auswertungen zu den

betriebswirtschaftlichen

Ergebnissen (vgl. 4.2.1.3).

Abbildung 5
Vergleich zwischen Einstellungen und Kündigungen der Beschäftigten bei agil

Quelle: Eigene Darstellung        © IAT 2001
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war verheiratet. Die übrigen 52 Frauen waren allein stehend, in den meisten Fällen ledig. Etwas

mehr als ein Drittel der Servicekräfte (28 Beschäftigte) hatte keine Kinder. Nahezu drei Viertel der

Servicekräfte (52 Arbeitskräfte) waren vor ihrer Beschäftigung bei agil bzw. vor der Teilnahme an

einer der Qualifizierungsmaßnahmen arbeitslos gemeldet, 22 Personen hatten zuvor außerdem

Sozialhilfe bezogen.

In Bezug auf die schulische Qualifikation ist eine große Homogenität der Beschäftigten fest-

zustellen. Fast zwei Drittel (46 Servicekräfte) haben einen Haupt- bzw. Volkschulabschluss. Die

anderen Beschäftigten hatten die Schule mit der Mittleren Reife (12 Frauen) bzw. dem Abitur

(sechs Dienstleisterinnen) verlassen. Acht Mitarbeiterinnen hatten keinen Schulabschluss. Etwas

mehr als die Hälfte der Servicekräfte (38 Personen) verfügten über eine abgeschlossene Berufsaus-

bildung, wobei es sich in vielen Fällen um typische Frauenberufe handelte (z.B. Verkäuferin, Flo-

ristin, Bürokauffrau, Kinderpflegerin). Acht dieser Frauen hatten eine hauswirtschaftliche Ausbil-

dung. Demgegenüber hatten 26 Beschäftigte ihre Ausbildung nicht abgeschlossen, und weitere

acht Frauen hatten eine Ausbildung abgebrochen. Drei Viertel der Servicekräfte verfügten über

Erfahrungen im hauswirtschaftlichen Bereich (z.B. durch Tätigkeiten als Haushaltshilfe oder 

Reinigungskraft in verschiedenen Privathaushalten, als Büglerin oder in einer Großküche) oder

hatten an einer entsprechenden Qualifizierung teilgenommen (teilweise im Rahmen des Modell-

projektes).

Nur fünf der insgesamt 72 Beschäftigten

besaßen nicht die deutsche Staatsangehörig-

keit. Die Einstellung von ausländischen Ar-

beitskräften scheiterte nach Angaben des Ma-

nagements vorrangig an den meist unzurei-

chenden Deutschkenntnissen der Bewerberin-

nen und Bewerbern.

4.2.1.3 Arbeitsbedingungen Die Beschäftig-

ten von agil haben befristete Arbeitsverträge, in

denen keine Wochen-, sondern Monatsarbeits-

zeiten festgelegt sind. Die Arbeitszeiten der im

Betrachtungszeitraum Beschäftigten lagen zwi-

schen 70 und 173 Stunden monatlich, wobei

die meisten Servicekräfte entweder zwischen 120

und 125 Stunden oder zwischen 130 und 135

Stunden im Monat arbeiteten (vgl. Tabelle 8).

Im Laufe des Projektes wurde die Arbeitszeitgestaltung mehrfach verändert. So wurden an-

fänglich überwiegend Vollzeitverträge abgeschlossen, was vorrangig auf Wunsch der Beschäftigten

erfolgte. In der Praxis stellte sich allerdings heraus, dass es für die Frauen zum einen körperlich

sehr anstrengend war, die Arbeit, die in erster Linie aus Reinigungstätigkeiten besteht (vgl. 4.2.2.3),

in Vollzeit auszuüben. Zum anderen hat es sich als sehr schwierig erwiesen, Mitarbeiterinnen mit

einem hohen Arbeitszeitvolumen auszulasten. Für jede Servicekraft wird zwar ein Arbeitszeitkon-

to geführt, um flexibel auf Nachfrageschwankungen reagieren zu können. Die Minusstunden, die

sich hier ansammelten, konnten allerdings oft nicht ausgeglichen werden.50 Überdies hatten die

Betroffenen das Gefühl, ihr „Soll“ nicht zu erfüllen und immer nacharbeiten zu müssen. Aufgrund

dieser Erfahrungen wurden die Arbeitszeiten mit einigen Mitarbeiterinnen reduziert sowie mit

neuen Beschäftigten meist niedrigere Stundenzahlen vereinbart.

50 Der Ausgleich des Arbeits-

zeitkontos muss innerhalb

eines Jahres erfolgen.
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Zwölf Beschäftigte verließen den Dienstleistungspool, weil sie eine andere Arbeitsstelle ge-

funden hatten. Nach Angaben des Managements waren insbesondere die große körperliche Belas-

tung sowie der niedrige Verdienst für den Wechsel ausschlaggebend. Über die Hälfte der Betroffe-

nen nahmen andere Tätigkeiten im hauswirtschaftlichen Bereich auf (z.B. als Reinigungskräfte in

einem Altenheim bzw. bei der Stadt Bochum oder als Mitarbeiterin in einer Großküche). Zwei 

Servicekräfte wurden von ehemaligen agil-Kunden als Haushaltshilfen im eigenen Haushalt ein-

gestellt.

Fünf weitere Frauen schieden bei agil aus, weil sie an Weiterbildungsmaßnahmen bzw. an

einer Umschulung teilnehmen wollten. In zwei Fällen handelte es sich dabei um Mitarbeiterinnen,

die in eine Qualifizierungsmaßnahme der GEWERKSTATT gGmbH mündeten und anschließend

wieder im Dienstleistungspool eingestellt wurden. Darüber hinaus verließen drei Beschäftigte die

Agentur aus persönlichen Motiven (z.B. wegen familiärer Probleme) und vier Servicekräfte aus

gesundheitlichen Gründen. Krankheitsbedingt schieden meist ältere Frauen aus, die gesundheit-

lich bereits beeinträchtigt waren und nach kurzer Zeit feststellten, dass sie den physischen Anfor-

derungen nicht gewachsen waren.

4.2.1.2 Beschäftigtenstruktur 49 Bis auf eine Ausnahme waren im Betrachtungszeitraum bei agil

ausschließlich Frauen beschäftigt. Im Juli 1999 wurde der einzige Mann eingestellt, der zuvor an

der zweiten Qualifizierungsmaßnahme teilgenommen hatte. Da sein Einsatz bei den Kundinnen

und Kunden auf Akzeptanzprobleme stießen, wird er inzwischen nicht mehr in Privathaushalten,

sondern z.B. zur Treppenhausreinigung eingesetzt.

Die 72 Beschäftigten von agil waren bei ihrer Einstellung zwischen 18 und 57 Jahre alt, das

Durchschnittsalter betrug 37 Jahre. Nur etwas mehr als ein Viertel der Beschäftigten (20 Personen)

48 Nähere Informationen 

zu den Kündigungsgründen

liegen nur für 40 Beschäf-

tigte vor.

Abbildung 7
Gründe für die Beendigung des Arbeitsverhältnisses der Beschäftigten von agil (n = 40) 48

Quelle: Eigene Darstellung        © IAT 2001
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49 Die Angaben zur Beschäf-

tigten- und Kundenstruktur

(vgl. 4.2.2.2) beziehen sich

jeweils auf Merkmale bei

Einstellungs- bzw. Auftrags-

beginn. Das gilt in gleicher

Weise für die Ausführungen

zu den beiden anderen

Dienstleistungspools.
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Wie eingangs bereits erwähnt, konnte die ursprünglich geplante Konzeption einer beschäfti-

gungsbegleitenden Qualifizierung, wobei jeweils die Hälfte der Arbeitszeit im ersten Beschäfti-

gungsjahr zu Schulungszwecken und zum Einsatz in den Haushalten verwendet werden sollte, auf-

grund der vorliegenden Förderbedingungen nicht realisiert werden. Dies machte mehrfache

Modifikationen des Qualifizierungskonzeptes erforderlich, wodurch vor allem in der Aufbauphase

des Dienstleistungspools erhebliche personelle Kapazitäten gebunden wurden. Erschwerend kam

hinzu, dass sich das Bewilligungsverfahren u.a. wegen zahlreicher Vorbehalte gegenüber der Not-

wendigkeit derartiger Schulungen im haushaltsbezogenen Bereich verzögerte.

Die erste Qualifizierungsmaßnahme, die zwischen Januar und Oktober 1997 stattfand, orien-

tierte sich eng am Rahmenplan der Ausbildung zur Hauswirtschafterin. Sie setzte sich u.a. aus den

Modulen „Einkaufen“, „wirtschaftliche Haushaltsführung“, „Arbeitsplanung und -gestaltung“,

„Grundregeln der Kommunikation“, „Arbeitshygiene“ und „Ernährung, Nahrungszubereitung,

Vorratshaltung“ zusammen. Die Praktika wurden nicht nur in Privathaushalten, sondern auch in

verschiedenen Institutionen (z.B. Altenheim, Krankenhaus, Großküche) absolviert (vgl. ausführ-

lich Bittner/Weinkopf 1998, 1999a). Obwohl knapp drei Viertel der Teilnehmerinnen und Teilneh-

mer die Maßnahme erfolgreich abschlossen, konnten anschließend lediglich drei in der Agentur

eingestellt werden. Dies lag zum einen daran, dass aufgrund erheblichen Zeitdrucks einerseits und

mehrmaliger Verzögerungen andererseits eine sorgfältige Teilnehmerauswahl nicht möglich war.

Zum anderen war auch das Interesse geeigneter Absolventinnen und Absolventen an der Einstel-

lung bei agil eher gering. Sie haben teilweise Arbeitsstellen bei den Arbeitgebern angenommen, in

denen sie zuvor ein Praktikum absolviert hatten.

Vor dem Hintergrund dieser Erfahrungen und der großen Probleme bei der Personalgewin-

nung wurde die Konzeption bei den folgenden drei Qualifizierungsmaßnahmen verändert. Diese

Maßnahmen orientierten sich stärker auf die Dienstleistungsagentur als zukünftige Arbeitgeberin,

und das vorrangige Ziel bestand darin, geeignete Arbeitskräfte für agil zu rekrutieren. Aus diesem

Grund wurde schon bei dem Zugang zur Qualifizierungsmaßnahme darauf geachtet, motivierte

Personen auszuwählen, die nach der Schulung in der Dienstleistungsagentur arbeiten wollten.

Dies kam auch darin zum Ausdruck, dass die Teilnehmerinnen und Teilnehmer mit dem

Qualifizierungsvertrag die Zusage erhielten, nach erfolgreichem Abschluss bei agil eingestellt zu

werden, was sich überwiegend als motivationsförderlich herausgestellt hat. Zusätzlich wurden

auch die Qualifizierungsinhalte stärker auf die künftige Tätigkeit in Privathaushalten und die spe-

zifischen Anforderungen einer Dienstleistungsagentur konzentriert. Ein Modul bezog sich z.B. auf

die Kommunikation mit Haushalten und das richtige Verhalten bei Beschwerden bzw. Reklama-

tionen. Darüber hinaus wurde Wert darauf gelegt, dass die Qualifizierungsteilnehmerinnen und 

-teilnehmer lernten, zwischen den persönlichen Vorstellungen, wie Hausarbeit erledigt werden

sollte, und den Anforderungen einer Hauswirtschaftsfachkraft, die für agil tätig ist, zu unterschei-

den. Die praktischen Schulungen fanden ausschließlich in Privathaushalten statt. Der fachprakti-

sche Unterricht wurde einmal wöchentlich in Kleingruppen von einer Hauswirtschaftsmeisterin

in verschiedenen Übungshaushalten durchgeführt. Zusätzlich waren die Maßnahmeteilnehmerin-

nen und -teilnehmer an zwei Tagen in der Woche ohne Anleitung in Praktikumshaushalten tätig.

Diese drei Qualifizierungsmaßnahmen wurden im Juli und Dezember 1998 sowie im No-

vember 1999 begonnen und dauerten zwischen vier und sieben Monaten.52 Wie wir bereits erwähnt

haben, trugen sie maßgeblich dazu bei, Probleme bei der Personalgewinnung zu verringern: Drei

Viertel der insgesamt 40 Teilnehmerinnen und Teilnehmer wurden im Anschluss an die vorge-

schaltete Qualifizierung von agil übernommen.

52 Die zweite Qualifizie-

rungsmaßnahme fand vom

20. Juli bis 19. November

1998 statt, die dritte zwischen

28. Dezember 1998 und 

30. Juni 1999 und die vierte

zwischen 22. November

1999 und 19. Juni 2000. Eine

weitere Maßnahme ist für

das Frühjahr 2001 geplant.
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Auch beim Umgang mit Fahrtzeiten wurden mehrmals Modifikationen vorgenommen.

Während Fahrtzeiten zwischen zwei Einsätzen grundsätzlich auf die Arbeitszeit angerechnet wer-

den, war dies bei den Fahrtzeiten zum Ersteinsatz sowie für den Nachhauseweg dagegen zunächst

nicht der Fall. Da die Wohnorte der Servicekräfte und die Einsatzorte teilweise sehr weit auseinan-

der lagen und damit teilweise hohe Fahrtzeiten verbunden waren, entstand eine große Unzufrie-

denheit unter den Beschäftigten. Aus diesem Grund wurde im Frühjahr 1998 beschlossen, solche

Fahrtzeiten – sofern sie mehr als eine halbe Stunde betrugen – als Arbeitszeit anzurechnen. Aus

betriebswirtschaftlichen Gründen wurde diese Regelung allerdings Mitte 1999 wieder abgeschafft,

was nach Angaben des Managements auch dadurch möglich war, dass die Wegezeiten durch eine

bessere Einsatzplanung zwischenzeitlich insgesamt reduziert worden waren.

Seit Mai 1999 wird für jede Arbeitskraft eine Kernarbeitszeit definiert, um für die Beschäf-

tigten berechenbare Arbeitszeiten und für agil planbare Einsatzzeiten zu schaffen. Innerhalb der

Kernarbeitszeiten, die je nach Arbeitszeitvolumen und Absprache mit den Servicekräften unter-

schiedlich sein können (z.B. 8 bis 17 Uhr oder 9 bis 15 Uhr), müssen die Beschäftigten grundsätz-

lich für Einsätze zur Verfügung stehen und dürfen ohne Rücksprache mit dem Management z.B.

keine privaten Termine vereinbaren.

Außerdem werden täglich ein bis zwei Servicekräfte morgens (von 8 bis 8.30 Uhr) zum Be-

reitschaftsdienst eingeteilt, um kurzfristige bzw. unvorhergesehene Personalausfälle besser kom-

pensieren zu können. Grundsätzlich wird der Bereitschaftsdienst auf alle Beschäftigten gleichmä-

ßig verteilt, wobei jedoch jene mit Minusstunden oder freien Kapazitäten vorrangig eingesetzt

werden. Da die Servicekräfte während dieser Zeit erreichbar sein müssen, gilt sie als Arbeitszeit.

Die Ergebnisse unserer Beschäftigtenbefragung zeigen, dass die meisten Arbeitskräfte mit

ihren Arbeitszeiten zufrieden waren. Neun der 15 Mitarbeiterinnen, für die Angaben vorliegen,

äußerten sich zufrieden, und vier weitere waren eher zufrieden. Nur zwei Servicekräfte gaben an,

mit der Arbeitszeit weniger zufrieden zu sein. Entsprechend wünschten sich die meisten Befragten

keine Änderungen ihrer derzeitigen Arbeitszeiten. Lediglich zwei Beschäftigte, die 125 bzw. 130

Stunden monatlich arbeiteten, wollten gerne kürzer arbeiten, wobei eine Frau allerdings auf den

damit verbundenen geringen Verdienst hinwies. Eine Mitarbeiterin äußerte den Wunsch nach

anderen Arbeitszeiten, ohne dies jedoch näher zu erläutern. Darüber hinaus empfanden zwei Ser-

vicekräfte ihre Fahrtzeiten bzw. die Anfahrtswege insgesamt als zu hoch, eine Mitarbeiterin

wünschte sich zudem längere Einsätze in den einzelnen Haushalten.

Die Entlohnung der Servicekräfte von agil erfolgt in Anlehnung an den Tarifvertrag des

Gebäudereinigerhandwerkes. Zu Beginn des Projektes erhielten die Beschäftigten 13,96 DM 

brutto pro Stunde, seit Oktober 1997 14,20 DM.51 Die zwischenzeitlich erfolgten tariflichen Lohn-

steigerungen wurden nicht umgesetzt, und auch für 2001 ist aus betriebswirtschaftlichen Gründen

keine Lohnerhöhung geplant. Allerdings wird überlegt, den Servicekräften am Jahresende eine ein-

malige Prämie als Bonus auszuzahlen.

Die Beschäftigten haben den gesetzlichen Mindestanspruch von 24 Tage Urlaub pro Jahr, bei

einer Betriebszugehörigkeit von einem Jahr erhalten sie außerdem Weihnachtsgeld in Höhe von

300 DM. Urlaubsgeld wird dagegen nicht gezahlt. Darüber hinaus finanziert agil die Arbeitsklei-

dung der Beschäftigten, die außerdem je nach Wohnort einen Fahrtkostenzuschuss von 50 DM bis

75 DM monatlich erhalten.

4.2.1.4 Qualifizierung Die GEWERKSTATT gGmbH führte im Rahmen des Modellprojektes zwi-

schen 1997 und 2000 insgesamt vier Qualifizierungsmaßnahmen durch, die über die Förderpro-

gramme „PRO REGIO“ bzw. „AQUA“ finanziert worden sind.

51 Bei einer Arbeitszeit von

130 Monatsstunden ver-

dienten die Beschäftigten

demnach zunächst 

1.814,80 DM, seit Herbst

1997 dann 1.846 DM 

brutto im Monat.
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4.2.2.1 Auftragsentwicklung agil begann im Februar 1997 mit der Erledigung der ersten Dienst-

leistungsaufträge. Bis Ende Dezember 2000 konnte die Dienstleistungsagentur insgesamt 479

Kundinnen und Kunden für ihr Serviceangebot gewinnen. Im Zeitablauf gelang es dem Pool, den

Kundenstamm fast kontinuierlich zu vergrößern (vgl. Abbildung 8). Wenngleich die Auftragslage

mitunter (z.B. im Herbst 1998 und 1999) leicht rückläufig war oder stagnierte (z.B. im Frühsom-

mer 1998 und im Frühjahr 2000), kam es über die gesamte Projektlaufzeit hinweg nicht zu Auf-

tragseinbrüchen.

Wie wir bereits in 4.2.1.1 erläutert haben, musste die Kundengewinnung vor allem dann ver-

stärkt werden, wenn im Anschluss an Qualifizierungsmaßnahmen mehrere neue Arbeitskräfte ein-

gestellt wurden. Die Entwicklung der Kundenzahlen belegt, dass dies dem Dienstleistungspool –

mit Ausnahme des Jahres 2000 – tatsächlich gelungen ist und zahlreiche zusätzliche Aufträge

akquiriert werden konnten. So wurden z.B. zwischen November 1998 und Januar 1999 48 und zwi-

schen Juli und September 1999 63 Neukunden gewonnen. Demgegenüber waren die Kundenge-

winnung im Jahr 2000 etwas schwieriger (32 neue Aufträge von Juni bis September 2000), wobei

erschwerend hinzukam, dass gleichzeitig zahlreiche Aufträge beendet wurden. Dies erklärt auch

die Stagnation der Kundenzahlen in diesem Zeitraum.53

Ebenso wie unter den Beschäftigten ist beim Bochumer Projekt auch eine hohe Fluktuation

der Kundinnen und Kunden festzustellen (vgl. Abbildung 9).

Allerdings waren 11% der Aufträge waren von Beginn an befristet und bei weiteren 28% der

Buchungen handelte es sich um einmalige Einsätze (z.B. zur Grundreinigung nach einem Umzug).

Von den Daueraufträgen wurden 39% wieder gekündigt, in den meisten Fällen aus persönlichen

Gründen (z.B. wegen Umzugs, Wechsel ins Alters- oder Pflegeheim) (23%), finanziellen Motiven

53 Allerdings sind die Kun-

denzahlen allein betrachtet

nur wenig aussagekräftig.

Vielmehr sind auch das

Auftragsvolumen und die

damit verbunden Umsätze

relevant, worauf in 4.2.3

detaillierter eingegangen

wird.
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Die Absolventinnen und Absolventen aller vier Maßnahmen erhielten nach dem erfolgrei-

chen Bestehen der Prüfungen ein Zertifikat mit der Anerkennung als „Hauswirtschaftsfachfrau/-

mann“. Diejenigen, die bereits über eine sechsjährige Erfahrung in der Hauswirtschaft verfügten,

waren anschließend berechtigt, die externe Prüfung zur Hauswirtschafterin bzw. zum Hauswirt-

schafter vor der Landwirtschaftskammer abzulegen.

Ergänzend zu den vorgeschalteten Qualifizierungsmaßnahmen werden die Arbeitskräfte von

agil auch beschäftigungsbegleitend qualifiziert. Inhaltlich konzentrieren sich die Schulungen u.a.

auf kommunikative Aspekte und das Verhalten in Konfliktfällen mit Kundenhaushalten. Darüber

hinaus werden Probleme aus dem praktischen Alltag der Beschäftigten thematisiert sowie die fach-

lichen Kenntnisse kontinuierlich aufgefrischt.

4.2.2 Kundinnen und Kunden

Die Akquisition von Einsätzen in Privathaushalten ist neben der Gewinnung von Beschäftigten die

zentrale Voraussetzung dafür, dass eine Dienstleistungsagentur erfolgreich arbeiten kann. Anfangs

wurde hier sogar das größere Problem gesehen, weil unsicher war, ob Privathaushalte bereit sein

würden, die gegenüber den auf dem Schwarzmarkt üblichen Preisen für Unterstützung im Haus-

halt deutlich höheren Preisen der Dienstleistungsagentur zu akzeptieren. Wir gehen im Folgenden

zunächst auf die Auftragsentwicklung (4.2.2.1) und einige strukturelle Merkmale der Kundinnen

und Kunden (4.2.2.2) ein. Weiterhin werden in 4.2.2.3 das Spektrum der nachgefragten Dienstleis-

tungen und in 4.2.2.4 die Preisgestaltung beschrieben.

Abbildung 8
Entwicklung des Kundenbestandes bei agil

Quelle: Eigene Darstellung        © IAT 2001
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Abbildung 9
Vergleich zwischen Zugängen und Abgängen der Kundenhaushalte von agil

Quelle: Eigene Darstellung        © IAT 2001
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Auf Haushaltstypen bezogen, stellten kinderlose Paare (40 % der Haushalte) die größte

Gruppe. Mit etwa einem Drittel waren weiterhin Singles bedeutsam, wobei es sich überwiegend

um allein stehende Frauen handelte. Mit gut einem Viertel sind Familien mit Kindern unter den

Kundinnen und Kunden vertreten, während allein Erziehende den Service von agil nur selten

genutzt haben.

Trotz des hohen Anteils von Haushalten mit ein oder zwei Personen lebten die Kundinnen

und Kunden in relativ großen Wohnungen (60% größer als 90 qm). Ein mit 92% sehr hoher Anteil

der Einsätze konzentrierte sich auf das Bochumer Stadtgebiet und hier mehrheitlich auf den

Süden (z.B. Stiepel, Dahlhausen) und das Zentrum (z.B. Stadtmitte).56 Mehr als die Hälfte der

Kundinnen und Kunden (55%), die sich an der Kundenbefragung beteiligten, hatte bereits zuvor

Unterstützung im Haushalt in Anspruch genommen.

4.2.2.3 Dienstleistungsangebot und Dienstleistungsnachfrage agil bietet eine Vielzahl an

haushaltsbezogenen Dienstleistungen an: Die Palette reicht von verschiedenen Reinigungsarbeiten

(z.B. Unterhalts-, Grund- oder Fensterreinigung) über die Wäsche- und Blumenpflege bis hin zum

Kochen und Einkaufen. Zudem werden die Erledigung von Botengängen (z.B. Abholen der

Wäsche aus der Reinigung), die Unterstützung bei Festen sowie Gartenarbeiten angeboten. Tat-

sächlich konzentrierte sich die Kundennachfrage aber fast ausschließlich auf den Reinigungsbe-

reich. So buchten Privathaushalte, die unbefristete Aufträge erteilten, vorrangig die Dienstleistun-

gen Unterhalts- bzw. Grundreinigung oder Fensterreinigung. Andere Dienstleistungen spielten

dagegen eine untergeordnete Rolle (vgl. Abbildung 12).

55 Insgesamt war agil in 

401 Privathaushalten tätig,

aber nur von 299 liegen uns

nähere Angaben zu Struk-

turmerkmalen vor.
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(23%) oder weil die Haushalte keinen Bedarf mehr an dieser Form der professionellen Unterstüt-

zung hatten (21%) (vgl. Abbildung 10).

Demgegenüber kündigten nur wenige Kundinnen und Kunden (10%), weil sie mit den Leis-

tungen der Servicekräfte oder des Managements unzufrieden waren. Die Ergebnisse unserer Kun-

denbefragung zeigen, dass die unzufriedenen Haushalte vorrangig die mangelnde Gründlichkeit

sowie die Unpünktlichkeit der Servicekräfte von agil kritisierten. Darüber hinaus wurde teilweise

das unzureichende Fachwissen, der hohe Aufwand der Einarbeitung von Vertretungskräften sowie

Unzuverlässigkeit bemängelt. Während solche Argumente vor allem für Kündigungen in der

Anfangsphase angeführt wurden, spielten sie in den Jahren 1999 und 2000 so gut wie keine Rolle

mehr. Dies deutet darauf hin, dass sich die Qualifizierungsmaßnahmen positiv auf die Arbeits-

qualität der Beschäftigten ausgewirkt haben.

4.2.2.2 Kundenstruktur Gemäß der zentralen Zielsetzung ist agil weit überwiegend in Privat-

haushalten tätig. Aufgrund der Nachfrage aus anderen Bereichen und um die Auftragslage zu sta-

bilisieren, wird der Service aber auch für kleine Geschäftsräume wie Architekturbüros oder Arzt-

praxen angeboten. Im Untersuchungszeitraum machte dies aber nur einen kleinen Teil der Aufträ-

ge aus, wobei sich solche Einsätze überwiegend aus bereits bestehenden Aufträgen von Privathaus-

halten entwickelten.

54 Es liegen nur für 141 der

insgesamt 163 Kündigun-

gen Angaben zu den Kündi-

gungsgründen vor.

Abbildung 10
Gründe für die Kündigung des Dienstleistungsvertrages (Mehrfachnennungen möglich) (n = 40) 54

Quelle: Eigene Darstellung        © IAT 2001
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56 Die anderen Kundinnen

und Kunden wohnten in

angrenzenden Städten wie

Herne oder Witten.

Abbildung 11
Kundenstruktur bei agil (n = 299) 55

Quelle: Eigene Darstellung        © IAT 2001
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Die Daueraufträge hatten in den überwiegenden Fällen entweder einen wöchentlichen oder

14-tägigen Rhythmus (74% aller Buchungen). Nur 15% der Aufträge bezogen sich auf Einsätze,

die mehrmals in der Woche erfolgten. Monatliche Buchungen spielten ebenfalls keine große Rolle

(vgl. Abbildung 13).

Bei der Dauer der Einsätze dominierten Aufträge mit einen Volumen von drei bis dreieinhalb

Stunden pro Einsatz (vgl. Abbildung 14). Jeweils ungefähr ein Viertel der Einsätze umfassten ent-

weder zwei bis zweieinhalb oder vier bis viereinhalb Stunden. Längere Einsätze spielten kaum eine

Rolle. Dass aber fast drei Viertel aller Haushalte mindestens drei Stunden pro Einsatz buchten,

dürfte auch durch die Preisgestaltung beeinflusst worden sein, worauf wir in 4.2.2.4 noch näher

eingehen werden.

4.2.2.4 Preisgestaltung Im Unterschied zu einigen anderen Pools bundesweit, die je nach Dienst-

leistung unterschiedliche Preise haben, erhebt agil einen einheitlichen Preis pro Arbeitsstunde.

Dieser lag anfangs bei 25,50 DM pro Stunde (inkl. 7% Mehrwertsteuer). Zusätzlich wurde den

Haushalten eine Fahrtkostenpauschale in Höhe von 10 DM pro Einsatz in Rechnung gestellt.

Innerhalb der Projektlaufzeit wurden die Preise für die Dienstleistungen sowie die Fahrtkos-

tenpauschale zweimal erhöht, um eine höhere Kostendeckung zu erreichen. Die neuen Preise gal-

ten zunächst für neue Aufträge, bevor sie dann zeitlich verzögert an den bestehenden Kunden-

stamm weitergegeben wurden.57 Die erste Preiserhöhung wurde im Oktober 1998 vorgenommen

(vgl. Tabelle 9): Der Preis der Arbeitsstunde wurde auf 26,50 DM und die Fahrtkostenpauschale

um zwei DM auf 12 DM pro Einsatz angehoben. Die Übertragung auf alle Kundenhaushalte

erfolgte ab Januar 1999.

57 Laut Vertrag muss eine

Preiserhöhung mindestens

drei Monate vorher ange-

kündigt werden.
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Abbildung 12
Dienstleistungsnachfrage von Haushalten mit Daueraufträgen bei agil
(Mehrfachnennungen möglich) (n = 363)

Quelle: Eigene Darstellung        © IAT 2001
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Frequenz der Daueraufträge von agil (n = 363)
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Die verkauften Dienstleistungsstunden verdoppelten sich von 1997 bis 1998 und stiegen bis

Ende 1999 noch einmal um fast zwei Drittel an. Im Jahr 2000 erreichten sie einen Höchststand von

23.335 Stunden. Während 1997 durchschnittlich 517 Dienstleistungsstunden monatlich verkauft

wurden, erhöhte sich dieser Wert auf 1.945 Stunden im Jahr 2000. Gleichzeitig verdoppelten sich

die Netto-Einnahmen bis Ende 1998 nahezu und erhöhten sich bis Ende 1999 erneut um 84%. Der

durchschnittliche Umsatz pro Monat wuchs damit von 12.094 DM (1997) auf 56.630 DM (2000)

an. Allerdings stiegen im Jahr 2000 im Vergleich zum Vorjahr sowohl die Zahl der verkauften
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Im Januar 2000 wurde eine weitere Preiserhöhung umgesetzt, wobei sich die Dienstleistun-

gen nur minimal verteuert haben (um 0,50 DM auf 27,50 DM pro Stunde), während die Fahrt-

kostenpauschale um 1,50 DM auf nunmehr 13,50 DM erhöht wurde. Seit Juli 2000 gelten diese

Preise für alle Haushalte. Die im Vergleich zum Stundenpreis überproportionale Steigerung der

Fahrtkostenpauschale zielte darauf ab, die Nachfrage nach längeren Zeiten zu fördern, um auf die-

sem Wege eine effektivere Einsatzplanung zu ermöglichen und den Kostendeckungsgrad zu erhö-

hen (vgl. ausführlicher 5.4).

Die Kundinnen und Kunden akzeptierten die Preiserhöhungen weit überwiegend. Nur in

wenigen Fällen (etwa 5%) reagierten sie mit Kündigung, wobei das Management in einigen Fällen

„Überzeugungsarbeit“ leisten musste. Außerdem wurden alle Haushalte schriftlich über die Not-

wendigkeit der Preiserhöhungen informiert. Das Management von agil plant, im Herbst 2001 den

Preis erneut anzuheben, um den Kostendeckungsgrad zu steigern.59

4.2.3 Betriebswirtschaftliche Ergebnisse

Die Gesamtkosten von agil setzen sich wie bei allen anderen Dienstleistungspool aus den Perso-

nalkosten des Managements sowie der Servicekräfte und den Sachkosten (z.B. Versicherungen,

laufende Verwaltungskosten, Marketing, Miete) zusammen. Die Anschubfinanzierung durch das

Frauenministerium NRW dient bei allen drei Dienstleistungspools vorrangig zur Deckung der

Overhead- und Sachkosten. Das bedeutet, dass die Beschäftigten ihre Personalkosten selbst erwirt-

schaften müssen. Da das Fördervolumen im Zuge der Projektverlängerungen reduziert wurde,

standen allen drei Agenturen im Laufe der Zeit weniger Mittel zur Kostendeckung zur Verfügung,

was durch Einsparungen und Umsatzerhöhungen kompensiert werden musste. Wir werden

zunächst darauf eingehen, inwieweit dies agil gelungen ist, bevor wir uns mit den betriebswirt-

schaftlichen Ergebnisse der beiden anderen Modellprojekte auseinandersetzen (4.3.3 und 4.4.3).

4.2.3.1 Kostendeckung  Die Umsatzentwicklung des Bochumer Dienstleistungspools verlief seit

Projektbeginn positiv: agil verkaufte von Anfang 1997 bis Dezember 2000 insgesamt 56.000

Dienstleistungsstunden und erzielte einen Nettoumsatz von 1,55 Millionen DM.60 Dabei konnte

der Pool sowohl die Zahl der verkauften Dienstleistungsstunden als auch den Umsatz fast konti-

nuierlich steigern.

58 In dieser Tabelle wurden

nur die Zeitpunkte der

Preissteigerungen für neue

Aufträge berücksichtigt.
gültig

von 2/1997 bis 9/1998

von 10/1998 bis 12/1999

seit 1/2000

Tabelle 9
Preisgestaltung bei agil 58

Quelle: Eigene Darstellung    © IAT 2001

Preis für Dienstleistungen
pro Stunde

25,50 DM

26,50 DM

27,00 DM

Fahrtkostenpauschale
pro Einsatz

10,00 DM

12,00 DM

13,50 DM

59 Dies hängt auch mit einer

anstehenden Entscheidung

der Finanzverwaltung über

die Höhe des abzuführenden

Mehrwertsteuersatz (7%

oder 16%) zusammen.

60 Wir gehen im folgenden

ausschließlich auf den

Nettoumsatz ein, da nur

diese Einnahmen zur 

Kostendeckung zur Verfü-

gung stehen und die Mehr-

wertsteuer an das zustän-

dige Finanzamt abgeführt

werden muss.

Tabelle 10
Verkaufte Dienstleistungsstunden und Umsatzerlöse von agil

Quelle: Eigene Berechnungen nach Angaben von agil © IAT 2001

1997

1998

1999

2000

gesamt

Durchschnitt

Anzahl der verkauften
Dienstleistungsstunden

5.171

10.400

17.094

23.335

56.000

14.000

Umsatz pro Dienstlei-
stungsstunde in DM

25,73

25,16

28,23

29,12

–

27,06

Umsatzerlös
in DM

133.033

261.691

482.593

679.559

1.556.876

389.219

Abbildung 15
Umsatz und Personalkosten der Servicekräfte von agil im Vergleich 

Quelle: Eigene Darstellung        © IAT 2001
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Dienstleistungsstunden als auch der Jahresumsatz nur minimal (um 3%) an. Dies ist darauf

zurückführen, dass die Kundenzahl in diesem Jahr zumindest zeitweise stagnierte (vgl. 4.2.2.1),

was sich sowohl auf das Volumen der erbrachten Leistungen als auch die Umsatzentwicklung aus-

wirkte. Bezogen auf die einzelne Dienstleistungsstunde konnte der Nettoumsatz zwischen 1997

und 2000 um 3,39 DM pro Stunde gesteigert werden, was vor allem durch die bereits beschriebe-

nen Preiserhöhungen erreicht wurde.

Mit der steigenden Beschäftigtenzahl erhöhten sich selbstverständlich auch die Personalkos-

ten61 der Servicekräfte, die insgesamt ca. 1,6 Mio. DM betrugen. Während die Förderung von Sei-

ten des Frauenministeriums NRW die Overhead- und Sachkosten der Pools weitgehend (aller-

dings mit abnehmenden Anteilen) abdeckte, mussten die Personalausgaben für die Beschäftigten

in erster Linie über die erzielten Erlöse erwirtschaftet werden, was im Untersuchungszeitraum

auch weitgehend gelang (vgl. Abbildung 15).

Im Durchschnitt lag der Kostendeckungsgrad der Personalkosten bei 96%, was bedeutet,

dass über alle vier Jahre hinweg die Ausgaben für die Arbeitskräfte über den Nettoumsatz nahe-

zu komplett finanziert werden konnten. Lässt man das Jahr 1997 außer acht, in dem die Um-

sätze bereits deutlich über den Personalkosten lagen, konnten die Beschäftigten im Laufe der Zeit

einen immer größeren Anteil der Personalkosten selbst erwirtschaften (1998: 80%, 1999: 97%,

2000: 104%).

Hierbei ist zu beachten, dass sich hinter dem Durchschnittswert von 96% teils erhebliche

Schwankungen der Kostendeckungsgrade pro Monat verbergen. Die Personalkosten der Beschäf-

tigten konnten in den meisten Monaten über die Erlöse gedeckt werden. Eine Ausnahme stellt

lediglich das Jahr 1998 dar, in dem dies über die gesamte Zeit hinweg nicht möglich war. Besonders

positiv war die Entwicklung im Jahr 2000, da die Umsätze in erheblichen Maße gesteigert werden

konnten und dadurch teilweise sehr hohe Kostendeckungsgrade erreicht wurden (z.B. im Februar

121%, im März 128% und im Mai 132%).

Weiterhin ist zu beachten, dass die Kostendeckung in den Monaten, in denen Personen aus

den Qualifizierungsmaßnahmen eingestellt wurden, jeweils rapide sank. Die Personalkosten stie-

gen zu diesen Zeitpunkten enorm an und konnte nicht sofort durch entsprechende Umsatzsteige-

rungen ausgeglichen werden. So betrug der Kostendeckungsgrad z.B. im November 1998, als 11 neue

Beschäftigte eingestellt wurden, nur 73%, während es im Vormonat noch 94% waren. Auch im Juli

1999, als erneut zehn Absolventinnen und Absolventen übernommen wurden, sank die Kosten-

deckung von 102% im Juni auf 78%. Allerdings gelang es agil, bereits im August 1999 wieder eine

Deckung von 106% zu erzielen, indem die Personalkosten gesenkt und vor allem erhebliche

Umsatzzuwächse (+ 10.000 DM) realisiert wurden.

Wenngleich die Personalkosten nicht zu allen Zeitpunkten über die Erlöse finanziert wur-

den, so konnten sie dennoch über alle Jahre hinweg tatsächlich gedeckt werden. Möglich wurde

dies auch dadurch, dass für einige Beschäftigte zeitlich befristete Lohnkostenzuschüsse vom

Arbeitsamt bzw. Sozialamt gewährt wurden. Durchschnittlich wurde ein Kostendeckungsgrad von

102,5% erreicht (vgl. Abbildung 16). Zudem konnte auf diese Weise ein immer größerer Beitrag

zur Overheadfinanzierung geleistet werden (z.B. 1998 12% und 2000 15%).

Die Gesamtkostendeckung (unter Einbeziehung der Overhead- und Sachkosten) ist insge-

samt betrachtet ebenfalls sehr positiv verlaufen (vgl. Abbildung 17): So erhöhte sich der Deckungs-

grad aller Kosten von 27% im Jahre 1997 auf 81% im Jahr 2000. Durchschnittlich gelang es agil,

57% der Gesamtkosten über Einnahmen zu decken.62

61 Zu den Personalkosten

zählen nicht nur die reinen

Bruttolöhne der Beschäf-

tigten, sondern auch die

arbeitgeberseitigen Sozial-

versicherungsbeiträge sowie

Urlaubsgeld und Zuschüsse

zu den Fahrtkosten der 

Servicekräfte.

Abbildung 16
Kostendeckungsgrad der Personalkosten der Servicekräfte von agil 63

Quelle: Eigene Darstellung        © IAT 2001
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Abbildung 17
Kostendeckungsgrad der Gesamtkosten bei agil

Quelle: Eigene Darstellung        © IAT 2001
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62 In die Gesamtkosten sind

sowohl die Personalkosten

der Servicekräfte als auch

die Overheadkosten einge-

flossen. Da uns keine Anga-

ben über die tatsächlichen

Overheadkosten vorliegen,

haben wir bei der Berech-

nung – ebenso wie bei den

anderen beiden Modell-

projekten – die vertragliche

Fördersumme von Seiten

des Frauenministeriums

NRW zugrunde gelegt.

63 Zu den Gesamteinnah-

men zählen sowohl die 

Erlöse als auch die Lohn-

kostenzuschüsse für die 

Servicekräfte. Für 1997 lie-

gen uns allerdings keine

Angaben zu den sonstigen

Einnahmen vor.
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Wichtiger als der Auslastungsgrad ist die Produktivität der Servicekräfte, d.h. der Anteil der

in Haushalten geleisteten Arbeitsstunden an der vertraglich vereinbarten Arbeitszeit, da nur in

produktiven Stunden Umsätze erzielt werden können. Die produktive Zeit der Servicekräfte lag in

den Jahren 1999 und 2000, für die uns entsprechende Angaben vorliegen, durchschnittlich bei

65,5%, der Anteil der Fahrtzeiten bei 7,5%. Die Ausfallzeiten wegen Krankheit betrugen im

Durchschnitt der zwei Jahre 10% und die wegen Urlaubs 9%. Ein fast gleich hoher Anteil der

Arbeitszeit (durchschnittlich 8%) entfiel auf sonstige Zeiten64 (vgl. Abbildung 19).

Im Jahr 1999 schwankte der Anteil der produktiven Zeit zwischen 57% und 71%. Hier zeigt

sich sehr deutlich, dass dieser Wert in hohem Maße durch den Anteil der Fahrzeiten sowie die

Krankheitsquote beeinflusst wurde. Sehr positiv zu bewerten ist, dass der Anteil der Wegezeiten im

Juni 1999 mehr als halbiert werden konnte. Dies war zum einen auf eine bessere Einsatzplanung

und zum anderen auf die Veränderung der Anrechnung von Fahrtzeiten auf die Arbeitszeiten

zurückzuführen (vgl. 4.2.1.3). Diese Maßnahme hätte in erheblichen Maße zu einer Produktivi-

tätssteigerung beigetragen, wenn nicht parallel dazu die Krankheitsquote enorm gestiegen wäre: In

den Monaten von Juni bis Dezember 1999 lag sie zwischen 13% und 16% (durchschnittlich 15%).

Weiterhin konnte der Anteil der sonstigen Zeiten ebenfalls gesenkt werden. Während diese Zeiten

im ersten Halbjahr 1999 noch mit durchschnittlich 13% zu Buche schlugen, wurde ihr Anteil im

zweiten Halbjahr 1999 auf durchschnittlich  4% reduziert.

Im Jahr 2000 war die Bandbreite der produktiven Zeiten mit 59% bis 77% extrem groß. Nie-

drige Werte waren einerseits durch Urlaub (im Juli: 20%) und andererseits durch einen hohen

Anteil von sonstigen Zeiten (im April: 16%, im Juni: 18%) bedingt. Demgegenüber lag die Krank-

heitsquote mit durchschnittlich 8% im Vergleich zu 1999 recht niedrig.

64 Zu den „sonstigen Zei-

ten“ zählen u.a. Qualifizie-

rungszeiten, Ausfallzeiten

wegen Feiertage, Einsätze

zur Kundenakquise.

65 Aus Gründen der Über-

sichtlichkeit beschränken

wir uns in der Darstellung

auf diese Kennziffern. Dies

gilt entsprechend für die

beiden anderen Modellpro-

jekte.
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4.2.3.2 Weitere betriebswirtschaftliche Kennziffern Für die Entwicklung der Marktfähigkeit

sind darüber hinaus der Auslastungsgrad und die Produktivität der Servicekräfte bedeutsam. In

der Diskussion um Dienstleistungspools werden diese beiden Kennziffern in vielen Fällen syno-

nym verwendet. Es wird von „Auslastung“ gesprochen, wenn eigentlich „Produktivität“ gemeint

ist. Wir verstehen unter „Auslastung“ demgegenüber ausschließlich den Vergleich zwischen ver-

traglich vereinbarter und tatsächlich erbrachter Arbeitszeit. Bei der produktiven Zeit handelt es

sich dagegen um den Anteil der Dienstleistungseinsätze an der Arbeitszeit.

Der Auslastungsgrad macht deutlich, inwieweit das vertraglich vereinbarte Arbeitszeitvolu-

men auch tatsächlich eingehalten wird. Bei einer Auslastung von 100% sind die vertragliche und

tatsächliche Arbeitszeit identisch. Liegt der Wert höher als 100, haben die Beschäftigten mehr gear-

beitet als vertraglich vereinbart; liegt er unter dieser Grenze, wurde im Vergleich zur vereinbarten

Arbeitszeit zu wenig gearbeitet.

Abbildung 18 veranschaulicht, dass die Servicekräfte von agil in den Jahren 1999 und 2000 in

hohem Maße ausgelastet waren und die tatsächliche Arbeitszeit fast immer dem Volumen ent-

sprach, das vertraglich vereinbart worden war. Allerdings waren in den einzelnen Monaten durch-

aus Schwankungen vorhanden. Dies war jedoch nicht anders zu erwarten, da ein Dienstleistungs-

pool in hohem Maße auf die Kundennachfrage reagieren muss. Dies ist auch der zentrale Grund

für die Nutzung von Arbeitszeitkonten.

Abbildung 18
Vergleich zwischen vertraglicher und tatsächlicher Arbeitszeit 
der Beschäftigten bei agil

Quelle: Eigene Darstellung        © IAT 2001
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Abbildung 19
Verteilung der tatsächlichen Arbeitszeit der Beschäftigten von agil nach verschie-
denen Kennziffern 65

Quelle: Eigene Darstellung        © IAT 2001
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sozialversicherungspflichtig einzustellen. Dabei war geplant, z.B. sämtliche juristische, versiche-

rungstechnische und steuerliche Aspekte über ein Steuerberatungsbüro abzuwickeln, das die

Haushalte auch bei weiteren Fragen berät. Der Vorteil dieses Ansatzes im Vergleich zu den Dienst-

leistungspools besteht vor allem darin, dass die einzelnen Mitglieder der Kooperativen die Auf-

wendungen steuerlich geltend machen könnten (vgl. G.I.B. 2000, ausführlich 6.2).67

4.3.1 Beschäftigte

Anders als die Pools in Bochum und Düsseldorf verfügte die Picco Bella68 mit den Teilnehmerin-

nen der laufenden Qualifizierungsmaßnahmen (sowie ggf. auch den Absolventinnen bereits abge-

schlossener Maßnahmen) über ein Potenzial, aus dem Mitarbeiterinnen rekrutiert werden konn-

ten und sollten. Da sich ihnen einerseits aber auch in den Bereichen Gebäudereinigung und 

Textilpflege Beschäftigungsmöglichkeiten bieten und der Einsatz in Privathaushalten anderer-

seits nach Einschätzung der Projektverantwortlichen besonders hohe Anforderungen stellt, hat

dies den Aufbau des Dienstleistungspools nicht maßgeblich erleichtert, wie sich im Folgenden 

zeigen wird.

Wir gehen wie in den Ausführungen zu agil auf die Entwicklung des Personalbestandes

(4.3.1.1), strukturelle Merkmale der Beschäftigten (4.3.1.2), die Arbeitsbedingungen (4.3.1.3)

sowie Qualifizierung (4.3.1.4) ein.

4.3.1.1 Entwicklung des Personalbestandes Der Dienstleistungspool in Aachen blieb im Ver-

gleich zu den beiden anderen recht klein, was jedoch von Beginn an nicht anders intendiert war.

Denn die Zielsetzung bestand darin, zehn bis 15 (Vollzeit-)Arbeitsplätze zu schaffen, wobei suk-

zessive interessierte und geeignete Teilnehmerinnen aus den Qualifizierungsmaßnahmen über-

nommen werden sollten. Zwischen August 1997 und Ende 2000 stellte der Pool insgesamt 20

Dienstleisterinnen ein. Im Unterschied zu den ursprünglichen Planungen wurden sechs Mitarbei-

terinnen nicht aus dem Kreis der Qualifizierungsteilnehmerinnen, sondern über den externen

Arbeitsmarkt rekrutiert.

Der Pool wurde personell nur sehr langsam aufgestockt. Insbesondere in den Jahren 1998

und 1999 erhöhte sich die Beschäftigtenzahl insgesamt betrachtet nur unwesentlich (vgl. Abbil-

dung 20). So konnte beispielsweise der Personalstamm im Januar 1998 um eine Frau auf sieben

Mitarbeiterinnen aufgestockt werden und blieb dann bis Juli dieses Jahres unverändert. Im Herbst

1998 wurden zwar drei zusätzliche Arbeitskräfte eingestellt, aber schon im Februar 1999 sank die

Beschäftigtenzahl wieder auf sechs. Zwischen Oktober 1999 und Juli 2000 konnte der Personal-

stamm dann auf 13 Beschäftigte mehr als verdoppelt werden, aber bis Dezember 2000 reduzierte

sich die Zahl der Servicekräfte wieder auf acht.

Die vergleichsweise geringe Beschäftigtenzahl ist auf verschiedene Ursachen zurückzufüh-

ren: So sind die Servicekräfte von Picco Bella meist vollzeitbeschäftigt, so dass ein deutlich höheres

Auftragsvolumen mit einem kleinerem Personalstamm bewältigt werden kann. Außerdem hatte

sich bereits in der Vorlaufphase des Projektes herausgestellt, dass die Ansprüche der Haushalte an

die Arbeitsqualität sehr hoch sind. Aufgrund dessen war eine sorgfältige Auswahl unter den Frau-

en, die aus der Qualifizierungsmaßnahme in den Pool übernommen werden sollten, unerlässlich.

Zudem war auch das Interesse von Seiten der Qualifizierungsteilnehmerinnen wegen der hohen

Anforderungen im Arbeitsfeld Privathaushalt teilweise eher gering. Denn viele Frauen bevorzug-

ten den Wechsel in andere Tätigkeitsfelder wie z.B. die Gebäudereinigung. Erschwerend kam hinzu,

67 In 6.2 werden wir uns

genauer mit dieser Organi-

sationsform beschäftigen.

68 Wenn im Folgenden von

„Picco Bella“ die Rede ist,

ist der Dienstleistungspool

in Aachen gemein. Aus

Gründen der Lesbarkeit

verzichten wir auf die voll-

ständige Bezeichnung

„Dienstleistungspool der

Picco Bella gGmbH“.
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66 In 4.3.1.4 gehen wir

detaillierter auf die Beson-

derheiten des Qualifizie-

rungskonzeptes der Picco

Bella gGmbH ein.

Der Dienstleistungspool in Aachen wurde im August 1997 gegründet. Trägerin ist die Picco Bella

gGmbH, die bereits seit 1990 verschiedene Qualifizierungsprojekte in den Bereichen Gebäude und

Textilreinigung durchführt. Zielgruppen dieser Maßnahmen sind besonders benachteiligte Frauen

(z.B. Ausländerinnen, Flüchtlingsfrauen, Alleinerziehende, Sozialhilfeempfängerinnen), denen

durch die Qualifizierung im Arbeitsprozess sowohl bessere berufliche Chancen als auch neue per-

sönliche Lebensperspektiven eröffnet werden sollen.

Die Trägerin führt ausschließlich Frauenprojekte durch, weil es für Frauen aufgrund der ge-

sellschaftlichen Bedingungen – insbesondere wenn sie Kinder haben – erheblich schwieriger ist als

für Männer, einen Arbeitsplatz zu finden. Um jedoch deutlich zu machen, dass es auch für Frauen

grundsätzlich möglich ist, höhere Positionen zu erreichen, ist auch das Leitungspersonal (Projekt-

leitung, Anleitung etc.) ausschließlich weiblich.

Qualifizierung und Beschäftigung sind bei der Picco Bella gGmbH grundsätzlich eng mit-

einander verzahnt. Die Qualifizierung ist an den realen Arbeitsprozessen orientiert und in den

„normalen“ Betrieb integriert. So werden beispielsweise Reinigungsaufträge in verschiedenen

Objekten sowie in der hauseigenen Wäscherei durchgeführt. Konsequenterweise erhalten die Teil-

nehmerinnen kein Unterhaltsgeld, sondern werden tariflich entlohnt. Denn ein wichtiges Ziel

besteht darin, den Frauen eine eigenständige Lebensführung unabhängig von Sozialhilfebezügen

zu ermöglichen. Die Frauen „erarbeiten sich (...) eine Qualifikation, mit der sie auch hinterher

etwas anfangen können auf dem Arbeitsmarkt.“ (Picco Bella gGmbH 2000: 13)

Ein weiteres Markenzeichen der Picco Bella gGmbH besteht darin, die Teilnehmerinnen

nicht nur im Arbeitsprozess zu qualifizieren, sondern die Qualifizierung mit soziokulturellen Pro-

zessen zusammenzuführen. So wurde beispielsweise mit Beteiligung der Qualifizierungsteilneh-

merinnen ein Erzählcafe initiiert, um den Erfahrungsaustausch zwischen älteren und jüngeren

Menschen zu fördern.66 „Mit den Begegnungen eröffnet sich den Menschen die Möglichkeit, im

Alltag Offenheit gegenüber Fremden zu praktizieren, die Neugier auf das Andersartige zu wecken

sowie Einblicke in die Lebenswelt der anderen zu erlangen.“ (Picco Bella gGmbH 2000: 28)

Im Unterschied zu den beiden anderen Modellprojekten konnte die Picco Bella gGmbH mit

der Gründung des Dienstleistungspools an ihre umfangreichen Erfahrungen in den Bereichen

„Gebäudereinigung“ und „Textilreinigung“ anknüpfen. Als förderlich für die Umsetzung des

Modellprojektes hat sich zusätzlich erwiesen, dass bereits vor der Gründung des Dienstleistungs-

pools auch einige Privathaushalte zum Kundenkreis der Trägerin zählten und damit erste Erfah-

rungen z.B. bzgl. der Anforderungen dieser Kundengruppe vorlagen, die in die Qualifizierungs-

prozesse eingeflossen sind (vgl. ausführlich 4.3.1.3).

Im Unterschied zu den beiden anderen Pools sollten beim Aachener Projekt vorrangig

zusätzliche Arbeitsplätze für die eigenen Qualifizierungsteilnehmerinnen geschaffen werden. Der

Pool bietet somit – neben der Vermittlung in andere Bereiche (z.B. Gebäudereinigung) – eine

wichtige Beschäftigungsoption im Anschluss an die Maßnahmen. Allerdings war der Pool von vor-

neherein nicht auf Dauer konzipiert, sondern es war vorgesehen, dass sich die Servicekräfte nach

der Projektlaufzeit mit dem Pool selbständig machen, jedoch weiterhin auf die Strukturen der 

Trägerin zurückgreifen können.

Darüber hinaus beabsichtigte die Picco Bella gGmbH, auch Frauen, die nicht in betriebliche

Strukturen eingebunden sein wollen, dennoch eine legale Beschäftigung zu ermöglichen. Hierzu

sollten verschiedene Haushalte z.B. einer Straße oder eines Stadtteils dazu gewonnen werden, sich

zu einer Kooperative zusammenzuschließen, um dann gemeinsam eine Reinigungskraft voll

4.3 Dienstleistungspool der Picco Bella gGmbH
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dass das örtliche Arbeitsamt zeitweise keine befristeten Arbeitsgenehmigungen für Frauen aus

bestimmten Ländern ausstellte.

Nicht zuletzt wurde die Vergrößerung des Pools dadurch erschwert, dass zwölf der insgesamt

20 neu eingestellten Mitarbeiterinnen den Dienstleistungspool im Laufe der Zeit wieder verließen

(vgl. Abbildung 21). Hierbei handelte es sich nur in zwei Fällen um arbeitgeberseitige Kündigun-

gen (z.B. wegen Unzuverlässigkeit). Die meisten Servicekräfte verließen den Pool, weil sie eine

andere Arbeitsstelle mit höheren Verdienstmöglichkeiten gefunden hatten. Eine dieser Frauen

erhielt eine Anstellung als Anleiterin bei der Picco Bella gGmbH, zwei weitere wechselten in eine

Fabrik. Dagegen schieden je zwei Servicekräfte den Dienstleistungspool aus persönlichen Motiven

(z.B. wegen Rückkehr in das Heimatland) oder aus gesundheitlichen Gründen aus.

Wenn die ersten vier Projektmonate vernachlässigt werden, war die Anzahl an Einstellungen

und Kündigungen von 1998 bis 2000 nahezu identisch. Im Jahr 2000 schieden sogar mehr Mitar-

beiterinnen aus als neue eingestellt wurden (vgl. Abbildung 22).

Wenngleich der Dienstleistungspool bestrebt war, ausgeschiedene Mitarbeiterinnen mög-

lichst rasch durch neue Servicekräfte zu ersetzen, konnte dies aus den oben genannten Gründen

eher selten realisiert werden. In den meisten Fällen erfolgten die Neuenstellungen erst zeitversetzt,

wobei die Situation ab Sommer 2000 besonders extrem war. Denn im August schieden vier Frauen

und im Oktober eine Mitarbeiterin aus, was nicht durch Neueinstellungen kompensiert werden

konnte.

Im Vergleich zu agil war allerdings die Betriebszugehörigkeit der ausgeschiedenen Service-

kräfte erheblich höher. Mehr als die Hälfte arbeitete vor der Kündigung länger als ein Jahr im
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Abbildung 22
Vergleich zwischen Einstellungen und Kündigungen der Beschäftigten 
von Picco Bella 

Quelle: Eigene Darstellung        © IAT 2001
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Abbildung 20
Entwicklung des Personalbestandes bei Picco Bella

Quelle: Eigene Darstellung        © IAT 2001
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Abbildung 21
Gründe für die Beendigung der Arbeitsverhältnisse der Beschäftigten 
von Picco Bella (n = 12)

Quelle: Eigene Darstellung        © IAT 2001
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Wie bereits erwähnt, kamen nicht genügend eigene Qualifizierungsteilnehmerinnen für eine

Einstellung im Dienstleistungspool in Frage, so dass auch externe Mitarbeiterinnen eingestellt

wurden, um die Auftragslage bzw. -entwicklung nicht zu gefährden (vgl. 4.3.2.1). Allerdings war

die Einarbeitung dieser Servicekräfte teilweise sehr zeitaufwändig. Ebenso gestaltete sich die

Zusammenarbeit zwischen den neuen und den erfahrenen Dienstleisterinnen nicht immer rei-

bungslos, was dadurch verstärkt wurde, dass es sich bei den Externen überwiegend um deutsche

Frauen handelte. Beide Gruppen grenzten sich tendenziell voneinander ab, was die Kooperation

zeitweise erschwerte. Diese Probleme wurden in den (berufsbegleitenden) Qualifizierungen

bewusst thematisiert und z.B. versucht, den erfahrenen Servicekräften mit sprachlichen Defiziten

mehr Selbstbewusstsein zu vermitteln (vgl. 4.3.1.4).

Die Mitarbeiterinnen des Dienstleistungspools waren bei ihrer Einstellung zwischen 23 und

46 Jahre alt, das Durchschnittsalter betrug 34 Jahre. Die Hälfte der Frauen war verheiratet, ledig-

lich drei Servicekräfte waren kinderlos.69

4.3.1.3 Arbeitsbedingungen Im Unterschied zu den beiden anderen Dienstleistungspools be-

steht die Philosophie des Aachener Projektes darin, Vollzeitarbeitsplätze für die Mitarbeiterinnen

zu schaffen, damit die Frauen ihren Lebensunterhalt alleine bestreiten können, ohne auf ergän-

zende Sozialhilfe angewiesen zu sein. Von diesem Grundsatz wird lediglich auf Wunsch der Servi-

cekräfte abgewichen, wenn z.B. aus familiären Gründen eine Teilzeitbeschäftigung gewünscht

wird. Auch Frauen mit Kindern erhalten durch eine flexible Arbeitszeitgestaltung die Möglichkeit,

ganztags beschäftigt zu sein, wobei je nach Lebenssituation der Mitarbeiterinnen individuelle Lö-

sungen vereinbart werden. So ist es u.a. möglich, dass Mütter eine längere Mittagspause einlegten,

um sich um ihre Kinder kümmern zu können.

Die Arbeitszeiten der Mitarbeiterinnen lagen im Untersuchungszeitraum zwischen 65 und

169 Stunden im Monat. Die Hälfte der Servicekräfte arbeitete in Vollzeit, die anderen hatten mehr-

heitlich eine wöchentliche Arbeitszeit von 30

Stunden (vgl. Tabelle 11). Ebenso wie bei agil

wird für jede Mitarbeiterin ein Arbeitszeitkonto

geführt.

Für die Servicekräfte gilt der Tarifvertrag

des Gebäudereinigerhandwerkes. Die tarifliche

Entlohnung betrug anfangs 13,96 DM brutto

pro Stunde und steigerte sich entsprechend der

Tariferhöhungen sukzessive. Seit Mai 2000

beträgt der Stundenlohn 14,82 DM, was einem

Monatseinkommen von ca. 2.504 DM brutto

bei einer Vollzeitbeschäftigung entspricht.

Im Zuge der letzten Lohnerhöhungen

bzw. des neuen Tarifvertrages wurde das Ent-

lohnungssystem allerdings umgestellt. So wur-

de die Zahlung des 13. Monatsgehaltes sowie

des Urlaubsgeld in Höhe von 600 DM durch ein

Prämiensystem abgelöst. Die Mitarbeiterinnen erhalten seitdem eine Einmalzahlung, die leis-

tungsabhängig gesteigert werden kann. Kriterien hierfür sind z.B. die erfolgreiche Akquise neuer

Aufträge, die Verantwortung für die Einsatzplanung oder geringe Ausfallzeiten wegen Krankheit.

Nach Angaben der Projektverantwortlichen sind die Mitarbeiterinnen mit dieser Lösung grund-

sätzlich zufriedener, da sie diese als „gerechter“ empfinden. Allerdings besteht aus Sicht des

69 Angaben zur Schul- 

oder Berufsausbildung der

Beschäftigten liegen uns

nicht vor.
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Dienstleistungspool (vgl. Abbildung 23) – meist 14 oder 15 Monate. Im Vergleich dazu schieden

fünf Frauen innerhalb des ersten Beschäftigungsjahres aus, davon drei innerhalb der ersten drei

Monate.

Insgesamt wird deutlich, dass die Beschäftigtenzahlen bei Picco Bella eher stagnierten, wo-

durch es teilweise schwierig war, bestimmte Probleme (z.B. Vertretungen) in den Griff zu bekom-

men. Aufgrund dessen ist geplant, den Personalbestand bis Mitte 2001 auf ca. 30 Servicekräfte auf-

zustocken, wobei auch verstärkt auf den externen Arbeitsmarkt zurück gegriffen werden soll.

4.3.1.2 Beschäftigtenstruktur  Im Vergleich zu den beiden anderen Dienstleistungspools sind

deutliche Unterschiede hinsichtlich der Strukturmerkmale der Beschäftigten in Aachen festzustel-

len. So handelte es sich weit überwiegend um ausländische Frauen: Fast alle Servicekräfte (17 der

20 Mitarbeiterinnen) besaßen nicht die deutsche Staatsangehörigkeit, sondern kamen ursprüng-

lich z.B. aus den Ländern Marokko, Togo, Tunesien, Ghana oder Türkei.

Die Beschäftigten des Dienstleistungspools stammten somit aus sehr verschiedenen Kultur-

kreisen und hatten ganz unterschiedliche Erfahrungshintergründe. Viele Frauen hatten zwar in

ihren Herkunftsländern einen Beruf erlernt und diesen teilweise auch ausgeübt, aber diese Quali-

fikation wurde in Deutschland häufig nicht anerkannt. Damit waren nicht nur Statusverluste ver-

bunden, die Mitarbeiterinnen blieben teilweise auch z.B. vom Bezug von Arbeitslosenunterstüt-

zung ausgeschlossen. Hinzu kamen sprachliche Schwierigkeiten, die oftmals weder in der Qualifi-

zierung bei der Picco Bella gGmbH, die die meisten absolviert hatten, noch während der Beschäf-

tigung im Pool vollständig abgebaut werden konnten.

Abbildung 23
Dauer der Betriebszugehörigkeit der ausgeschiedenen Beschäftigten 
von Picco Bella (n = 12)

Quelle: Eigene Darstellung        © IAT 2001
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lernen, Verantwortung für den eigenen Arbeitsbereich zu tragen und eigenständige Lösungen in

der Arbeit zu entwickeln. Darüber hinaus ist auch der Erwerb von sozialen Kompetenzen sehr

bedeutsam. Aufgrund der spezifischen Zielgruppe sind die Arbeits- und Qualifizierungsprozesse

für die meisten Frauen untrennbar mit dem Erlernen der deutschen Sprache verknüpft. Denn

Deutsch ist sowohl die Unterrichts- als auch die Verständigungssprache. Dabei wird der gesamte

Arbeitsalltag so gestaltet, dass die Frauen ihre sprachlichen Kompetenzen erwerben und vertiefen

können. Im Unterricht geht es dabei nicht allein um das Lernen der deutschen Sprache, sondern er

stellt vielmehr eine wichtige Kommunikationssituation her, in der sich die Frauen über ihre

Arbeits- und Lebenserfahrungen austauschen können.

Im Laufe der Zeit wurden 260 Frauen, die aus insgesamt 39 Nationen stammten, bei der Pic-

co Bella gGmbH qualifiziert. Fast ein Drittel (31%) konnte im Anschluss daran in den ersten

Arbeitsmarkt vermittelt werden, wobei zwei Drittel von ihnen einen Arbeitsplatz im Reinigungs-

bereich fanden. Neun Frauen absolvierten eine Ausbildung zur Gesellin, zwei weitere wurden

Meisterinnen (vgl. Picco Bella gGmbH 2000: 22). Die Picco Bella gGmbH leistet somit einen wich-

tigen Beitrag zur sozialen Integration dieser Frauen, wobei insbesondere berücksichtigt werden

muss, dass viele Frauen zuvor nie in Deutschland erwerbstätig gewesen sind.

Die Mitarbeiterinnen des Dienstleistungspools hatten vor ihrer Einstellung in der Regel alle

drei Qualifizierungsbereiche durchlaufen. Der Übergang von der Qualifizierungsmaßnahme zum

Pool kann dabei fließend sein, wenn z.B. im Rahmen der Schulung Praktika im Pool absolviert

werden. Hier besteht die Möglichkeit, von den erfahrenen Servicekräften zu lernen und praxisnah

Einblicke in die Arbeit des Pools zu bekommen.

Neben der intensiven vorgeschalteten Qualifizierung hat auch die beschäftigungsbegleitende

Weiterbildung eine wichtige Bedeutung, da im Arbeitsalltag immer wieder neue Anforderungen

deutlich werden. Inhalte solcher Schulungen sind z.B. die Gestaltung des Erstkontaktes mit den

Kundinnen und Kunden, die Handhabung von Anrufbeantworter und Handy, das Bedienen ver-

schiedener Haushaltsgeräte und das Verhalten in Konfliktsituationen. Zusätzlich werden Inhalte

vermittelt, die im engen Zusammenhang mit einer angestrebten Selbständigkeit stehen, so z.B.

Kundenakquisition, Einsatzplanung, Öffentlichkeitsarbeit. Ziel der Weiterqualifizierung, die im

Untersuchungszeitraum durchschnittlich 2% der Arbeitszeit der Mitarbeiterinnen ausmachte, ist

es, die Servicekräfte zu befähigen, in einem größtmöglichen Umfang eigenverantwortlich und

selbständig zu arbeiten. Zudem sollen die Frauen Eigeninitiative in bezug auf ihre beruflichen Per-

spektiven und unternehmerisches Denken entwickeln. Die Mitarbeiterinnen werden somit gezielt

darauf vorbereitet, auch über die Projektphase hinaus zu denken und Wege zu suchen, ihre Exis-

tenz zu sichern.

Auch die vom externen Arbeitsmarkt rekrutierten Mitarbeiterinnen durchliefen zunächst

alle die drei Qualifizierungsbereiche und erarbeiteten gemeinsam mit dem Anleitungspersonal

einen individuellen Nachqualifizierungsplan. Nach Angaben der Projektverantwortlichen musste

anfangs meist viel Zeit in die Schulung dieser Frauen investiert werden, wobei einerseits fachliche

Inhalte, andererseits und vor allem aber auch soziale Kompetenzen wie Selbständigkeit sowie Kon-

flikt- und Kommunikationsfähigkeiten trainiert werden mussten.
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Managements ein großes Problem darin, dass viele Servicekräfte zwar gute Leistungen erbringen,

gleichzeitig aber auch häufig krank sind. Aus diesem Grund sind weitere Modifikationen des Prä-

miensystems geplant.

Anders als die Beschäftigten von agil haben die Servicekräfte in Aachen einen Anspruch auf

30 Urlaubstage im Jahr, was dazu führt, dass die Mitarbeiterinnen an weniger Tagen im Jahr für

Einsätze zur Verfügung stehen als im Bochumer Pool. Darüber hinaus übernimmt der Dienstleis-

tungspool die Hälfte der Fahrtkosten der Mitarbeiterinnen.

4.3.1.4 Qualifizierung Wir haben bereits eingangs erläutert, dass die Picco Bella gGmbH darauf

abzielt, Frauen eine berufliche Perspektive durch Qualifizierung, Beschäftigung und die Erschlie-

ßung neuer Arbeitsfelder zu eröffnen. Mit Hilfe von Qualifizierung soll den Frauen somit eine

Brücke in den ersten Arbeitsmarkt gebaut werden. Zu diesem Zweck werden seit 1990 Qualifizie-

rungsprojekte in den Gewerken Gebäude- und Textilreinigung durchgeführt.

Im Bereich „Gebäudereinigung“ stehen 42 Ausbildungsplätze zur Verfügung. Hier führen die

Mitarbeiterinnen verschiedene Reinigungsarbeiten (u.a. Unterhalts-, Bauabschluss-, Glasreini-

gung) z.B. für Büros, Kindergärten, kirchliche und sonstige Einrichtungen durch. Während der

zweijährigen Ausbildung, die sich am Berufsbild des Gebäudereinigerhandwerkes orientiert, kön-

nen sich die Frauen zur Reinigerin, Glasreinigerin oder Objektleiterin qualifizieren. In Koopera-

tion mit der Innung besteht zudem die Möglichkeit, eine Ausbildung zur Gebäudereinigungsge-

sellin zu absolvieren.

In der Textilreinigung, die acht Qualifizierungsplätze umfasst, stehen das umwelt- und tex-

tilschonende Waschen, Mangeln und Bügeln im Vordergrund; auf Wunsch bessern die Teilnehme-

rinnen die Wäsche auch aus. Innerhalb von zwei Jahren werden die Frauen zur Facharbeiterin im

Textilreinigungshandwerk ausgebildet, wobei es sich um eine bundesweit anerkannte Teilqualifi-

kation handelt.70 Gemeinsam mit der Innung bietet die Picco Bella gGmbH in diesem Arbeitsfeld

darüber hinaus die anerkannte Ausbildung zur Textilreinigerin an (vgl. Feldmann 1999: 286).

Im Rahmen ihrer Arbeit hat die Picco Bella gGmbH zunehmend die Erfahrung gemacht, dass

nicht nur im gewerblichen, sondern auch im privaten Bereich ein erheblicher Bedarf an Reini-

gungsdienstleistungen vorhanden ist. Da die Anforderungen allerdings sehr verschieden sind, ist

im Laufe der Zeit der gesonderte Qualifizierungsbereich „Haushaltsreinigung“ entstanden. Die

Erfahrungen, die die Frauen während der Arbeit in Privathaushalten machen, fließen direkt in die

Qualifizierung ein.

Das Besondere der Picco Bella gGmbH besteht darin, dass die Qualifizierungs- und Arbeits-

prozesse nicht isoliert voneinander ablaufen, sondern stark miteinander verwoben sind. Die

inhaltlichen Aspekte sowie deren Bedeutung werden in verschiedenen Arbeitsgruppen entwickelt,

wobei der jeweilige Erfahrungs- und Kenntnisstand der Frauen den Ausgangspunkt für die Gestal-

tung der Qualifizierungs- und Arbeitsprozesse bildet. Da die Frauen sehr unterschiedliche Voraus-

setzungen mitbringen (vgl. 4.3.1.2), erarbeiten sie zusammen mit den Fachanleiterinnen ein indi-

viduelles Arbeits- und Qualifizierungskonzept. So schätzen diese Teams z.B. gemeinsam ein, in

welchen Bereichen die Frauen verstärkt qualifiziert werden müssen.„Es werden Arbeits- und Qua-

lifizierungssituationen exemplarisch untersucht, die es ermöglichen, die eigenen Fähigkeiten zu

erfahren sowie deren ständige Erweiterung voranzutreiben. Der komplexe Vorgang von der Ent-

scheidung bis zur Lösung, die Einheit von Gestaltungsprozessen und Produktherstellung sowie die

Erfahrung eigener Fähigkeiten von der Planung bis hin zur Ausführung sind strukturelle Momen-

te der Qualifizierung.“ (Picco Bella gGmbH 2000: 23) 

Dies zeigt, dass nicht nur das Erlernen von Arbeitsinhalten, sondern auch die Arbeitsmetho-

dik sowie die Gestaltung von Arbeitsprozessen im Mittelpunkt stehen. Die Frauen sollen vor allem

70 Dieser bundesweit aner-

kannte Abschluss wird vom

deutschen Textilreinigerver-

band in Kooperation mit

der Picco Bella gGmbH ver-

geben. Von der Kammer

wird er für eine verkürzte

Ausbildungszeit anerkannt

(vgl. Feldmann 1999: 286).
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werden konnten und zudem ein hoher Anteil an Aufträgen wieder beendet wurde. Abbildung 25

verdeutlicht, dass sich die Zu- und Abgänge von Aufträgen im Jahr 2000 fast ausgeglichen waren.

Ähnlich wie bei agil handelte es sich bei einem Teil der Buchungen um einmalige (27%) oder

zeitlich befristete (6%) Aufträge.72 Mit 45% wurden etwas mehr Daueraufträge als in Bochum

wieder gekündigt, wofür ähnliche Gründe ausschlaggebend waren: Mehr als ein Drittel der unbe-

fristeten Verträge wurde beendet, weil sich die persönlichen Lebensumstände der Kundinnen und

Kunden verändert hatten. In jeweils 11% der Fälle waren finanzielle Gründe oder der mangelnde

Bedarf entscheidend. Nur wenige Aufträge wurden beendet, weil die Haushalte mit den Leistungen

der Mitarbeiterinnen unzufrieden waren oder das Personal zu oft wechselte (vgl. Abbildung 26).

4.3.2.2 Dienstleistungsangebot und -nachfrage Der Dienstleistungspool in Aachen gehört

bundesweit zu den wenigen, die anstelle von Dienstleistungsstunden so genannte „Dienstleis-

tungs- bzw. Servicepakete“ anbieten. Jedem Haushalt wird je nach Bedarf, Umfang der vereinbar-

ten Dienstleistungen und finanziellen Voraussetzungen ein individuelles Angebot unterbreitet –

z.B. eine wöchentliche Reinigung mit zuvor festgelegten Inhalten für einen Preis von 85 DM. Ziel

dieser Paketlösungen ist eine stärkere Konzentration auf das Arbeitsergebnis. Der Zeitaufwand ist

daher nicht Bestandteil des Dienstleistungsvertrages. Da gleichwohl realistische Preise erzielt wer-

den müssen, stellt die Abschätzung des Aufwandes und die Kalkulation des Angebotes sehr hohe

Anforderungen an die Mitarbeiterinnen.

Das Dienstleistungsangebot des Aachener Dienstleistungspools umfasst verschiedene Reini-

gungstätigkeiten wie z.B. den Fenster- und Glasreinigungsservice oder den Sonderreinigungsser-

vice (z.B. Frühjahrsputz, Grundreinigung vor/nach Festivitäten bzw. Umzug, Treppenhaus- und

71 In den Zugängen für

1997 ist auch der Auftrags-

bestand bei Projektbeginn

enthalten. Bei den Abgän-

gen fehlt eine Angabe,

da das Ende eines Auftrages

von den Projektverantwort-

lichen nicht genau ermit-

telt werden konnte.
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4.3.1 Kundinnen und Kunden

Der Aachener Dienstleistungspool konnte direkt mit Projektbeginn die ersten Dienstleistungsein-

sätze ausführen, da aus der Vorlaufphase bereits ein Bestand von 23 Kundinnen und Kunden vor-

handen war. Hierdurch und aufgrund der Bekanntheit der Trägerin im Aachener Raum war ein

gezieltes Marketing zur Kundengewinnung nicht in dem Maße notwendig wie bei den anderen

Modellprojekten. Ein großer Teil der Interessierten kam über persönliche Empfehlungen zum

Dienstleistungspool.

4.3.2.1 Auftragsentwicklung Von August 1997 bis Ende Dezember 2000 akquirierte der Dienst-

leistungspool 306 neue Aufträge. Ähnlich wie agil konnte auch in Aachen der Kundenstamm fast

kontinuierlich vergrößert werden, wenngleich dies (wegen des kleinen Personalstamms) in einem

geringerem Umfang erfolgte (vgl. Abbildung 24).

Trotz des geringen und teilweise stagnierenden Personalbestandes konnte die Kundenzahl

derart gesteigert werden, weil die Auslastung der Servicekräfte in einigen Monaten sehr niedrig

war und neue Aufträge direkt bedient werden konnten. Ebenso hat sich durch die Fluktuation von

Beschäftigten eine Ausweitung der Arbeitszeiten ergeben, so dass selbst bei gleich bleibenden

Beschäftigtenzahlen ein höheres Auftragsvolumen bewältigt werden konnte (vgl. 4.3.4).

Während der Nachfragezuwachs bis Ende 1998 sehr hoch war, verringerte sich das Wachs-

tum in den folgenden Jahren deutlich. Im Jahr 2000 stagnierte die Auftragslage bzw. war teilweise

sogar rückläufig, weil im Vergleich zu den Vorjahren deutlich weniger Kundenhaushalte gewonnen

Abbildung 25
Vergleich zwischen Zugängen und Abgängen der Kundenhaushalte 
von Picco Bella 71

Quelle: Eigene Darstellung        © IAT 2001
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72 Da uns zu 14 Haus-

halten keine Informationen

vorliegen, beziehen sich 

diese Angaben auf 166 Kun-

denhaushalte.

Abbildung 24
Entwicklung des Kundenbestandes bei Picco Bella

Quelle: Eigene Darstellung        © IAT 2001
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Terrassenreinigung). Darüber hinaus ist es möglich, den Wäsche- und Bügelservice der trägereige-

nen Wäscherei zu beauftragen. Die Haushalte können außerdem einen „Abwesenheitsservice“

buchen, wozu z.B. die Blumenpflege oder die Erledigung von Einkäufen während des Urlaubs oder

der Dienstreise zählen. Ausgewählte Dienstleistungen (z.B. Silber putzen) können auch auf Stun-

denbasis gebucht werden.

Nach Angaben der Projektverantwortlichen wurden im Untersuchungszeitraum jedoch in

erster Linie die Dienstleistungen „Haushaltsreinigung“ sowie „Bügeln“ von den Kundenhaushal-

ten nachgefragt. Die Daueraufträge wurden in mehr als zwei Drittel der Fälle (67%) einmal

wöchentlich erbracht (vgl. Abbildung 27). Häufigere Einsätze in der Woche kamen ebenso wie

monatliche Einsätze sehr selten vor. 17% der Dauerkunden buchten die Servicepakete vierzehntägig.

4.3.2.3 Preisgestaltung Die Dienstleistungen von Picco Bella werden – wie bereits erwähnt –

überwiegend nicht stundenweise, sondern leistungsbezogen abgerechnet. Das bedeutet, dass der

Preis eines Dienstleistungspaketes je nach Inhalt und weiteren Besonderheiten sehr unterschied-

lich sein kann. Als Kriterien für die Preisgestaltung gelten u.a. die Ausstattung des Haushaltes, die

damit verbundenen Anforderungen sowie spezielle Kundenwünsche.

Als Planungsgrundlage werden die Preise allerdings auch stundenweise kalkuliert: Anfangs

wurden sie mit 22 DM (zuzüglich Mehrwertsteuer) und inzwischen mit 25 bis 26 DM (zuzüglich

Mehrwertsteuer) pro Stunde berechnet. Im Unterschied zu den beiden anderen Modellprojekten

mussten die Kundinnen und Kunden von Picco Bella von vorneherein 16% Mehrwertsteuer

bezahlen.

Die Paketpreise erschweren den Haushalten, Stundenpreise zu errechnen und diese dann z.B.

mit den Schwarzmarktpreisen zu vergleichen. Gleichwohl kommt es vor, dass vor allem Kundin-

nen und Kunden, die während der Dienstleistungserbringung anwesend sind, entsprechende Be-

rechnungen anstellten und dann den Leistungsumfang reduzieren.

Die Preise für die Servicestunden unterscheiden sich je nach Art der Dienstleistung; der Min-

deststundensatz liegt bei 25 DM. Eine zusätzliche Fahrtkostenpauschale wird nicht in Rechnung

gestellt. Im Unterschied zu den beiden anderen Pools wird in Aachen jedoch eine Pauschale für die

Besichtigung eines Haushaltes und die Erstellung eines Angebotes in Höhe von 25 DM erhoben,

die im Falle einer Auftragserteilung mit dem ersten Einsatz verrechnet wird.

Im Gegensatz zu agil sind in der verbleibenden Projektlaufzeit nur geringe Preiserhöhungen

geplant, da sich der Preis nach Einschätzung des Managements bereits jetzt „am oberen Limit“

befindet.

4.3.3 Betriebswirtschaftliche Ergebnisse

Wie bei der Darstellung der Ergebnisse von agil stehen auch bei den folgenden Ausführungen zu

den betriebswirtschaftlichen Ergebnisse von Picco Bella zunächst Umsätze und Personalkosten

(4.3.3.1) und anschließend weitere Kennziffern (4.3.3.2) im Mittelpunkt.

4.3.3.1 Kostendeckung Von Anfang 1998 bis August 2000 erzielte Picco Bella Erlöse in Höhe von

605.164 DM.73 Das Umsatzvolumen konnte über die einzelnen Projektjahre hinweg erheblich

gesteigert werden, schwankte gleichzeitig allerdings erheblich (vgl. Abbildung 28). Vor allem im

Jahr 1999 war ein ständiges „Auf und Ab“ der Umsatzentwicklung zu beobachten. Über den ge-

samten Betrachtungszeitraum stiegen die monatlichen Umsätze von durchschnittlich 15.000 DM

auf ca. 26.000 DM.

73 Angaben für das Jahr

1997 liegen nicht vor.
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Abbildung 26
Gründe für die Kündigung des Dienstleistungsvertrages bei Picco Bella (n = 114)

Quelle: Eigene Darstellung        © IAT 2001
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Abbildung 27
Frequenz der Daueraufträge bei Picco Bella (n = 250)

Quelle: Eigene Darstellung        © IAT 2001
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Im gleichen Zeitraum fielen Personalkosten in Höhe von 730.992 DM an. Die Personalkos-

ten sind damit zwar absolut betrachtet niedriger als bei agil, pro Beschäftigte jedoch deutlich höher.

Dies ist auf die im Durchschnitt erheblich längeren Arbeitszeiten zurückzuführen. Im Unterschied

zum Bochumer Pool erhalten die Beschäftigten außerdem weitere tarifliche Sozialleistungen (z.B.

13. Monatsgehalt, Urlaubsgeld).

Dementsprechend variierte der Deckungsgrad der Personalkosten am Umsatz sehr stark.

Ingesamt betrachtet war er mit durchschnittlich 83% vergleichsweise niedrig. Im Jahr 2000 konn-

ten sogar nur 70% aller Ausgaben für die Mitarbeiterinnen über die Erlöse aus den Dienstleis-

tungen gedeckt werden (vgl. Abbildung 29). Anders als die beiden anderen Projekte erhielt der

Dienstleistungspool in Aachen keine zusätzlichen Lohnkostenzuschüsse über das Arbeits- oder

Sozialamt.

Ähnlich wie bei agil verlief die Deckung der Gesamtkosten ebenfalls günstig. Im Durch-

schnitt wurden mehr als die Hälfte der gesamten Kosten über die Einnahmen finanziert, wobei sich

der Anteil von 43% (1998) auf 61% im Jahr 2000 erhöhte (vgl. Abbildung 30)

Abbildung 28
Umsatz und Personalkosten der Servicekräfte von Picco Bella im Vergleich

Quelle: Eigene Darstellung        © IAT 2001
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Abbildung 29
Kostendeckungsgrad der Personalkosten der Servicekräfte von Picco Bella

Quelle: Eigene Darstellung        © IAT 2001
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Abbildung 30
Kostendeckungsgrad der Gesamtkosten bei Picco Bella

Quelle: Eigene Darstellung        © IAT 2001
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Die Produktivität der Mitarbeiterinnen von Picco Bella war mit durchschnittlich 68% etwas

höher als bei agil, schwankte allerdings stärker. In einigen Monaten betrugen die in den Haushal-

ten verbrachten Arbeitszeiten sogar mehr als 80% der Gesamtarbeitszeit (z.B. im Mai 1998 und

Oktober 1999 je 83%, im Dezember 1998 sogar 86%).

Der Anteil der Urlaubszeiten (durchschnittlich 9%) sowie der Krankenstand (7% im Durch-

schnitt) sind mit den entsprechenden Werten von agil vergleichbar. Dass die Ausfallzeiten wegen

Krankheit nicht höher lagen, lässt sich möglicherweise auch auf die Qualifizierungsmaßnahmen

zurückführen, in denen u.a. auch die betriebswirtschaftlichen Auswirkungen von Krankheitspha-

sen und die Konsequenzen für die Arbeitsorganisation thematisiert werden. Des Weiteren wirkte

sich auch der niedrige Anteil der sonstigen Zeiten positiv auf die Produktivität aus: Er betrug

durchschnittlich nur 5% und lag damit deutlich unter dem Wert des Bochumer Dienstleistungs-

pools.
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4.3.3.2 Weitere betriebswirtschaftliche Kennziffern Die Mitarbeiterinnen des Aachener Dienst-

leistungspools waren im Untersuchungszeitraum in hohem Maße ausgelastet, denn durchschnitt-

lich wurde 96% der vertraglich vereinbarten Arbeitszeit tatsächlich gearbeitet. Allerdings zeigt sich

auch in diesem Projekt, dass die Auslastungsgrade in den einzelnen Monaten erheblich schwank-

ten (vgl. Abbildung 31). Das Spektrum reichte beispielsweise 1998 von 74% bis 95% und im Jahr

2000 von 83% bis 110%.

Tendenziell ist zu erwarten, dass die Auslastung vollzeitbeschäftigter Mitarbeiterinnen

schwieriger ist als bei Teilzeitbeschäftigten. Die Ergebnisse des Aachener Dienstleistungspools zei-

gen jedoch, dass dies nicht zwangsläufig gilt. Um einen hohen Auslastungsgrad auch bei hohen

Vollzeitanteilen zu realisieren, bedarf es offenbar flexibler Mitarbeiterinnen, die zu verschiedenen

Zeiten –  also z.B. auch am späten Nachmittag oder abends – eingesetzt werden können. Hilf-

reich sind zudem Aufträge, die „zeitlich unkritisch“ sind. Hierzu zählt u.a. die Treppenhausreini-

gung, bei der es letztlich unwichtig ist, ob diese morgens um 8 Uhr oder nachmittags um 17 Uhr

erledigt wird.

Eine Besonderheit des Aachener Pools besteht darin, dass die Fahrtzeiten der Mitarbeiterin-

nen relativ hoch sind. Das Einzugsgebiet ist vergleichsweise groß und beschränkt sich nicht auf die

Stadt Aachen, sondern schließt die gesamte Region und auch grenznahe Ort z.B. der Niederlande

ein.74 Daher ist es wenig verwunderlich, dass im Untersuchungszeitraum durchschnittlich 11%

der Arbeitszeit der Mitarbeiterinnen auf Fahrtzeiten entfielen. Bezogen auf die Jahre blieb dieser

Wert weitgehend konstant, wenngleich die Schwankungen in den einzelnen Monaten teilweise

extrem groß waren (z.B. 1998: 6% bis 15%) (vgl. Abbildung 32).

74 84% der Aufträge wur-

den im Stadtgebiet und 13%

der Einsätze in der Region

von Aachen erledigt. Dem-

gegenüber wohnten 3% 

der Kundinnen und Kunden

in den Niederlanden oder

Belgien.

Abbildung 32
Verteilung der tatsächlichen Arbeitszeit der Beschäftigten von Picco Bella nach 
verschiedenen Kennziffern

Quelle: Eigene Darstellung        © IAT 2001
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Abbildung 31
Vergleich zwischen vertraglicher und tatsächlicher Arbeitszeit der Beschäftigten
von Picco Bella 

Quelle: Eigene Darstellung        © IAT 2001
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4.4.1.1 Entwicklung des Personalbestandes Auch bei CASA BLANKA blieb die Entwicklung der

Beschäftigtenzahlen im Untersuchungszeitraum hinter den ursprünglich anvisierten Zielen zu-

rück, was sowohl auf Probleme bei der Personalrekrutierung als auch auf eine vergleichsweise

hohe Fluktuation der Mitarbeiterinnen zurückzuführen ist. Anvisiert war die Schaffung von ca. 30

Teilzeitarbeitsplätzen im Dienstleistungspool. Gegenüber dem Höchststand, der im Sommer 2000

mit 24 Arbeitskräften erreicht wurde, betrug die Zahl der Beschäftigten Ende 2000 nur noch 21.

Für CASA BLANKA war es sehr schwierig, geeignete Mitarbeiterinnen zu gewinnen. Ins-

gesamt wurden im Betrachtungszeitraum 44 Neueinstellungen vorgenommen, wobei mit 20 Ein-

stellungen fast die Hälfte im Jahr 1998 erfolgten. Im Jahr 1999 konnten dagegen nur zehn Service-

kräfte eingestellt werden, und diese Einstellungen konzentrierten sich auf nur vier Monate. Aus

diesem Grund lag die Beschäftigtenzahl nur minimal über dem Vorjahresniveau und konnte erst

zum Jahresende etwas gesteigert werden. Aufgrund dieser Personalsituation wurden vorgeschalte-

ten Qualifizierungsmaßnahmen geplant und realisiert, aus denen später die für eine Expansion

erforderlichen Servicekräfte gewonnen werden sollten. Deshalb wurden in der ersten Jahreshälfte

2000 auch keine zusätzlichen Beschäftigten extern rekrutiert. Die personelle Situation verbesserte

sich dann mit der Übernahme von zehn Qualifizierungsteilnehmerinnen im Juli 2000 deutlich

(vgl. 4.4.1.4).

Die Schwierigkeiten bei der Personalgewinnung wirkten sich besonders gravierend aus, weil

die Fluktuation – ähnlich wie bei den beiden anderen Pools – vergleichsweise hoch war. So schie-

den mehr als die Hälfte der Beschäftigten (23 Mitarbeiterinnen), die CASA BLANKA seit Anfang

1998 eingestellt hatte, im Laufe des Zeit wieder aus (vgl. Abbildung 34).
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Das dritte Modellprojekt begann Anfang Oktober 1997 und wird von der Zukunftswerkstatt

Düsseldorf (ZWD) gGmbH durchgeführt. Die ZWD ist eine kommunale Beschäftigungsgesell-

schaft, die 1989 von der Stadt Düsseldorf sowie den örtlichen Wohlfahrtsverbänden gegründet

wurde. Ziel der Trägerin ist die berufliche, soziale und vor allem arbeitsmarktliche Integration von

verschiedenen Zielgruppen. Um dies zu erreichen, hält die ZWD ein differenziertes Angebot an

Maßnahmen und Projekten vor. Hierzu zählen ein Arbeitslosenzentrum zur Beratung von Arbeits-

losen und Sozialhilfebeziehenden sowie die Direktvermittlung von Sozialhilfebeziehenden in klei-

ne und mittelständische Unternehmen. Außerdem werden in Kooperation mit verschiedenen Bil-

dungsträgern Qualifizierungsprojekte zum Erwerb anerkannter Berufsabschlüsse im kaufmänni-

schen und im Pflege- und Erziehungsbereich durchgeführt. Darüber hinaus werden in drei

gewerblichen Betrieben (in den Bereichen Garten- und Landschaftsbau, Papierrecycling sowie

Zweirad/Metall) im Rahmen von befristeter Beschäftigung in Verbindung mit Teilqualifizierungen

praktische Arbeitserfahrungen in einer leistungsorientierten Arbeitsorganisation vermittelt.

In allen Projekten geht es darum, Brücken in den ersten Arbeitsmarkt zu bauen. Dass dies in

sehr vielen Fällen tatsächlich gelingt, wird daran deutlich, dass sich beispielsweise im Jahre 2000

für über 74% der Teilnehmerinnen und Teilnehmern, der verschiedenen Beschäftigungs-, Qualifi-

zierungs- und Vermittlungsprojekte „eine positive Anschlussperspektive (ergab); davon für 78%

im ersten Arbeitsmarkt, für 2% im zweiten Arbeitsmarkt und für 20% in Maßnahmen der beruf-

lichen Weiterbildung.“ (ZWD 2001: 9).

Mit der Gründung des Dienstleistungspools ging die ZWD einen Schritt in eine neue Rich-

tung, denn zuvor hatte sie noch keine Projekte im hauswirtschaftlichen Bereich durchgeführt.

Zudem spielten bei CASA BLANKA im Unterschied zu den anderen gewerblichen Projekten der

ZWD die Marktorientierung eine stärkere Rolle; Erfahrungen in diesem Bereich lagen jedoch noch

nicht vor.

Im Rahmen ihrer Qualifizierungsprojekte für Frauen hat die ZWD zunehmend die Erfah-

rung gemacht, dass die Zugangsvoraussetzungen zu den Projekten insgesamt gestiegen sind und

gering qualifizierte Frauen sowie vor allem Migrantinnen zunehmend ausgegrenzt werden.

Gleichzeitig ist die Zahl der Migrantinnen, die Beschäftigungs- und Qualifizierungsmaßnahmen

bei der ZWD nachfragen, gestiegen. Die Trägerin wollte daher mit CASA BLANKA auch dieser

Zielgruppe Chancen auf einen (Wieder-)Einstieg in das Beschäftigungssystem eröffnen, was aller-

dings trotz intensiver Bemühungen (vgl. 5.3.1.2) bislang nur in sehr begrenztem Umfang tatsäch-

lich gelungen ist.

4.4.1 Beschäftigte

Anders als bei den anderen beiden Modellprojekten stand in Düsseldorf von vorneherein die

Schaffung von Teilzeitarbeitsplätzen im Mittelpunkt der Konzeption für den Dienstleistungspool,

was einerseits mit dem Interesse potenzieller Mitarbeiterinnen begründet und andererseits auch

aus arbeitsorganisatorischen Gründen für erfolgversprechender gehalten wurde. Wir gehen im

Folgenden analog zur Darstellung der beiden anderen Pools zunächst auf die Entwicklung des Per-

sonalbestandes und die Beschäftigtenstruktur und anschließend auf Arbeitsbedingungen sowie

Qualifizierung ein.

4.4. CASA BLANKA – Dienstleistungspool der Zukunftswerk-
statt Düsseldorf gGmbH

Abbildung 33
Entwicklung des Personalbestandes von CASA BLANKA

Quelle: Eigene Darstellung        © IAT 2001
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Ebenso wie bei agil waren die meisten Servicekräfte nur für kurze Zeit im Dienstleistungs-

pool beschäftigt, bevor sie diesen wieder verließen: 14 der insgesamt 23 ausgeschiedenen Mitar-

beiterinnen arbeiteten maximal ein halbes Jahr für CASA BLANKA, fast zwei Drittel von ihnen

sogar bis zu drei Monaten (vgl. Abbildung 35).

Eine weitere Parallele zum Bochumer Dienstleistungspool besteht darin, dass es sich in den

meisten Fällen um arbeitgeberseitige Kündigungen handelte. Das Management von CASA BLANKA

kündigte 13 Mitarbeiterinnen, weil die Arbeitsleistungen unzureichend oder die Servicekräfte

unzuverlässig (z.B. häufiges unentschuldigtes Fehlen) waren. Andere Kündigungsgründe spielten

dagegen keine große Rolle: Drei Servicekräfte wechselten zu anderen Arbeitgebern bzw. Arbeitge-

berinnen, eine Mitarbeiterin verließ den Pool aus gesundheitlichen Gründen und zwei weitere

Frauen wegen persönlicher Motive. Bei vier Beschäftigten waren außerdem „sonstige Gründe“ für

das Ausscheiden verantwortlich.

4.4.1.2 Beschäftigtenstruktur Ähnlich wie bei agil war die Altersspanne bei den Mitarbeiterinnen

von CASA BLANKA im Betrachtungszeitraum sehr groß: Die 44 Servicekräfte waren bei ihrer Ein-

stellung zwischen 22 und 62 Jahre alt. Das Durchschnittsalter lag mit ca. 40 Jahren deutlich über

den Wert der beiden anderen Projekte. Wenngleich sich auch einige Männer für eine Tätigkeit im

Pool beworben hatten, wurden letztlich nur Frauen eingestellt. Knapp ein Drittel der Mitarbeite-

rinnen war verheiratet, alle anderen waren allein stehend. Lediglich sieben Servicekräfte hatten

keine Kinder.

Abbildung 34
Vergleich zwischen Einstellungen und Kündigungen der Beschäftigten 
von CASA BLANKA

Quelle: Eigene Darstellung        © IAT 2001
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Abbildung 35
Dauer der Betriebszugehörigkeit der ausgeschiedenen Beschäftigten 
von CASA BLANKA (n = 23)

Quelle: Eigene Darstellung        © IAT 2001
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Abbildung 36
Gründe für die Beendigung des Arbeitsverhältnisses der Beschäftigten 
von CASA BLANKA (n = 23)

Quelle: Eigene Darstellung        © IAT 2001
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Betriebszeiten (7 bis 18 Uhr) arbeiten. Des Weiteren wird eine „Schmutzzulage“ in Höhe von 5%

für die Reinigung von Räumen mit erhöhten Arbeitsaufwand (z.B. nach einem Umzug oder einer

Renovierung) sowie eine Zulage von 10% für die Zubereitung warmer Mahlzeiten oder Betreu-

ungsarbeiten gezahlt (vgl. Übersicht 10). Mitarbeiterinnen, die bereits vor dem 1. Oktober 2000

beschäftigt waren, erhalten zwecks Besitzstandswahrung eine persönliche Zulage bis zur Höhe

ihres vorherigen Stundenlohns.

Wie eingangs bereits erwähnt, wurden von Beginn an mit wenigen Ausnahmen ausschließ-

lich Teilzeitverträge mit den Mitarbeiterinnen abgeschlossen, da die Projektverantwortlichen

davon ausgingen, dass nur auf diesem Wege eine hohe Auslastung der Mitarbeiterinnen erreicht

werden könnte (vgl. 4.3.3.2). Nach Angaben des Managements entsprach dies auch dem Interesse

der Servicekräfte, weil sie aufgrund der Betreuung ihrer Kinder nur teilzeitbeschäftigt sein wollen.

Dies wird im Wesentlichen auch durch die

Ergebnisse unserer Beschäftigtenbefragung be-

stätigt. Allerdings äußerte ein Drittel der Befrag-

ten den Wunsch nach einer Erhöhung ihrer

Arbeitszeit, vermutlich vorrangig aus finanziel-

len Gründen. Im Vergleich zu den Arbeitszeit-

volumen bei agil und Picco Bella hatten die

Düsseldorfer Beschäftigten im Betrachtungs-

zeitraum nämlich eher geringe Stundenvolu-

men: 15 Mitarbeiterinnen hatten eine vertrag-

lich vereinbarte Arbeitszeit von 15 Stunden und

weitere zehn Mitarbeiterinnen von 20 Stunden

pro Woche.78 Ein kleinerer Teil (sieben Frauen)

arbeitete 30 Stunden wöchentlich oder länger;

hierbei handelt es sich allerdings in fünf Fällen

um Servicekräfte, für die eine ASS-Stelle79 be-

willigt wurde.

Um Vertretungen für den kurzfristigen Aus-

fall von Mitarbeiterinnen besser organisieren zu können, werden die Servicekräfte – ähnlich wie

bei agil – außerdem zur Rufbereitschaft eingeteilt. Sofern die Beschäftigten in diesen Zeitraum

nicht eingesetzt werden, erhalten sie 75% des Lohnes, ansonsten 100%. Hinsichtlich des Aus-

gleichs des Arbeitszeitkontos galten für die Mitarbeiterinnen von CASA BLANKA zunächst die

77 Die prozentuale Anteil

der Zulage bezieht sich

immer auf den Stunden-

lohn.
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Wie wir eingangs bereits erwähnt haben, bestand eine der Zielsetzungen von CASA BLANKA

darin, insbesondere Migrantinnen eine Beschäftigungsmöglichkeit zu bieten. Die zahlreichen

Anstrengungen und Aktivitäten, diese Zielgruppe anzusprechen (vgl. ausführlich 5.3.1.2), waren

letztlich jedoch nur wenig erfolgreich. Nur bei fünf Servicekräften handelte es sich um Aussiedle-

rinnen und vier weitere besaßen nicht die deutsche Staatsangehörigkeit.

Hinsichtlich der formalen Qualifikation der Mitarbeiterinnen von CASA BLANKA sind gro-

ße Ähnlichkeiten zur Beschäftigtenstruktur von agil festzustellen. 22 Mitarbeiterinnen des Düssel-

dorfer Projektes hatten einen Hauptschulabschluss, zehn die Mittlere Reife und drei das Abitur.

Sieben Servicekräfte hatten die Schule ohne Abschluss verlassen.

20 Servicekräfte hatten eine abgeschlossene Berufsausbildung, wobei es sich in den meisten

Fällen – wie bei agil – um typische Frauenberufe handelte (z.B. Verkäuferin, Hebamme, Kinder-

pflegerin, Arzthelferin). Eine dieser Frauen war ausgebildete Hauswirtschafterin. Die meisten

anderen Mitarbeiterinnen hatten zumindest einige Vorkenntnisse hinsichtlich des Arbeitsfeldes,

da sie u.a. als Haushaltshilfen oder Reinigungskräfte in Privathaushalten tätig gewesen waren.

Zehn Servicekräfte hatten zuvor an der ersten Qualifizierungsmaßnahme der Trägerin teilgenom-

men (vgl. 4.4.1.4).

Die meisten Mitarbeiterinnen hatten Transferleistungen bezogen, bevor sie bei CASA BLANKA

eingestellt wurden: So waren 34 Frauen zuvor arbeitslos gemeldet und zwei Drittel hatten vorher

Sozialhilfe bezogen.

4.4.1.3 Arbeitsbedingungen Für die Beschäftigten von CASA BLANKA wurde ein Haustarifver-

trag zwischen der Zukunftswerkstatt Düsseldorf gGmbH und der Gewerkschaft ÖTV abgeschlos-

sen, der sich im Wesentlichen am Tarifvertrag des Gebäudereinigerhandwerkes orientiert. Im Lau-

fe des Projektes wurde dieser zweimal modifiziert, wobei wir uns im Folgenden auf die Entwick-

lung der Entlohnung der Mitarbeiterinnen konzentrieren werden.75

Die Servicekräfte erhielten zunächst entsprechend den tariflichen Konditionen im Gebäude-

reinigungsbereich 14,20 DM brutto pro Stunde. Da CASA BLANKA große Probleme bei der Per-

sonalgewinnung hatte und der geringe Verdienst für ein wesentliches Einstellungshindernis gehal-

ten wurde (vgl. 5.3.1.2), wurde der Stundenlohn im März 1999 für alle Frauen, die länger als ein

halbes Jahr im Pool beschäftigt waren, auf 16,20 DM brutto erhöht. Der Verdienst von Beschäftig-

ten, die kürzer bei CASA BLANKA arbeiteten, sowie von neuen Mitarbeiterinnen verbesserte sich

in zwei Stufen: Innerhalb der ersten drei Monate nach Einstellung erhielten sie 14,20 DM und im

vierten bis sechsten Monat 15,20 DM brutto. Ab siebten Beschäftigungsmonat betrug der Stun-

denlohn 16,20 DM.

Wenngleich sich die Lohnerhöhungen nach Einschätzung des Managements positiv auf die

Arbeit und Motivation der bereits beschäftigten Servicekräfte auswirkten, blieben die erhofften

positiven Wirkungen auf die Rekrutierung von geeigneten Mitarbeiterinnen aus (vgl. 4.4.1.1). Die

Projektverantwortlichen bemängelten überdies, dass die ausschließlich in Abhängigkeit von der

Betriebszugehörigkeit gewährten Lohnsteigerungen keine leistungsbezogenen Komponenten

beinhalteten.76

In weiteren Gesprächen mit dem Betriebsrat konnte eine erneute Veränderung dieser Kondi-

tionen vereinbart werden. So führte CASA BLANKA im Herbst 2000 ein zusätzliches Prämiensys-

tem ein. Seit diesem Zeitpunkt erhalten die Beschäftigten einen tariflichen Stundenlohn von 14,82

DM brutto, Vorarbeiterinnen erhalten einen Zuschlag von 15% dieses Betrages. Darüber hinaus

wurde ein differenziertes Zulagenmodell eingeführt, wonach die Servicekräfte je nach Einsatzzeit-

punkt bzw. Dienstleistungsart eine Gratifikation bekommen. Die Servicekräfte erhalten beispiels-

weise einen Zuschlag von 5% des Stundenlohns, wenn sie samstags oder außerhalb der üblichen

75 Weitere Änderungen be-

zogen sich u.a. auf die Kün-

digungsfristen der Beschäf-

tigten.

76 Eine leistungsbezogene

Entlohnung konnte in den

Verhandlungen mit dem

Betriebsrat nicht durchge-

setzt werden.

gültig

von 1/1998 bis 2/1999

von 3/1999 bis 9/2000

seit 10/2000

Übersicht 10
Entlohnung bei CASA BLANKA

Stundenlohn (brutto)

14,20 DM

14,20 bis 16,20 DM

14,82 DM

Zulage77

–

–

15% für Vorarbeiterinnen

5 bis 10%  je nach Dienstleis-
tungsart bzw. Einsatzzeit

Quelle: Eigene Zusammenstellung nach Tarifverträgen     © IAT 2001

Wochenarbeits-
zeiten

15 Stunden

18 oder 19 Stunden

20 oder 22 Stunden

24 oder 25 Stunden

30 Stunden

38,5 Stunden

Tabelle 12
Arbeitszeiten der Beschäftigten von 
CASA BLANKA  (n=44)

Quelle: Eigene Darstellung    © IAT 2001

Anzahl der
Beschäftigten

15

6

11

5

4

3

78 Der Bruttoverdienst

betrug bei einer Wochenar-

beitzeit von 15 bis 20 Stun-

den zwischen ca. 923 DM

und 1.230 DM monatlich

(Stundenlohn = 14,20 DM).

Bei einem Stundenlohn 

von 14,82 DM erhöht sich

der Verdienst auf ca. 963

DM bis 1.284 DM brutto 

im Monat.

79 Hierbei handelt es 

sich um Arbeitsplätze, die

im Rahmen des Programms

„Arbeit statt Sozialhilfe“

(ASS) geschaffen wurden.

Das Sozialamt hat jeweils

für ein Jahr Lohnkosten-

zuschüsse für arbeitslose

Sozialhilfebeziehende

gewährt.
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Ziel dieser Maßnahmen war die Reintegration von Personen mit mehreren Vermittlungs-

hemmnissen in das Erwerbsleben, wobei es insbesondere darum ging, geeignete Mitarbeiterinnen

für CASA BLANKA zu gewinnen. Letzteres gelang insbesondere über QUASAR 1, denn zehn der

insgesamt 16 Teilnehmerinnen, wurden bei CASA BLANKA eingestellt. QUASAR 2 war aus Sicht

von CASA BLANKA dagegen nicht so erfolgreich, da lediglich fünf Frauen in den Pool übernom-

men werden konnten.83

4.4.2 Kundinnen und Kunden

Ähnlich wie bei den anderen beiden Modellprojekten stellte sich die Kundengewinnung als weni-

ger schwierig heraus, als es ursprünglich erwartet wurde. Vielmehr mussten zeitweilig wegen per-

soneller Engpässe Interessierte abgewiesen oder auf einen späteren Zeitpunkt vertröstet werden.

Der im Vergleich zu Bochum und Aachen seit 1999 deutlich höhere Preis der Dienstleistungen hat

sich offenbar nicht dämpfend auf die Nachfrage ausgewirkt. Wir gehen hierauf in 4.4.2.4 genauer

ein. Zunächst stehen die Auftragsentwicklung (4.4.2.1), die Struktur der Kundinnen und Kunden

(4.4.2.2) sowie das Dienstleistungsspektrum (4.4.2.3) im Mittelpunkt.

4.4.2.1 Auftragsentwicklung Zwischen Anfang 1998 und Ende 2000 nahmen insgesamt 259 Kun-

dinnen und Kunden den Service von CASA BLANKA in Anspruch. Das Auftragsvolumen konnte

während des gesamten Zeitraums fast kontinuierlich erhöht werden (vgl. Abbildung 37).
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gleichen Bedingungen wie für alle anderen Beschäftigten der ZWD. Demnach mussten alle Minus-

stunden innerhalb eines Monats ausgeglichen werden, da sie ansonsten verfielen. Diese Regelung

erwies sich jedoch für die spezifischen Bedingungen des Dienstleistungspools als zu wenig flexibel.

Im Zuge der letzten Tarifverhandlungen konnte eine Ausnahmeregelung für den Dienstleistungs-

pools vereinbart werden, wodurch sich der Ausgleichszeitraum auf ein halbes Jahr erhöhte.

Die Servicekräfte haben außerdem einen Urlaubsanspruch von 30 Tagen im Jahr. Weiterhin

bekommen sie sowohl Weihnachts- als auch Urlaubsgeld, und die Fahrtkosten werden zur Hälfte

von CASA BLANKA übernommen.

4.4.1.4 Qualifizierung Im ursprünglichen Konzept des Düsseldorfer Pools war keine längere vor-

geschaltete Qualifizierung vorgesehen, da die Projektverantwortlichen anfänglich nicht davon

ausgingen, dass bei der Personalbeschaffung größere Probleme auftreten würden. Statt dessen soll-

te eine kurze vierwöchige Grundqualifizierung durchgeführt werden, in der hauswirtschaftliches

Basiswissen und Schlüsselqualifikationen vermittelt sowie die Eignung der Bewerberinnen über-

prüft werden sollte. Aufgrund von Zeitproblemen konnte dieses Vorhaben jedoch nicht in die Tat

umgesetzt werden. Stattdessen führte das Management mit Bewerberinnen so genannte „Praxis-

bzw. Einschätzungstage“ durch, um deren fachliche Eignung sowie soziale Kompetenz einschätzen

zu können und eine bessere Personalauswahl zu gewährleisten (vgl. 5.3.1.2). Qualifizierung  wur-

de zunächst nur beschäftigungsbegleitend durchgeführt.80

Nach den ersten Erfahrungen änderte sich die Einstellung gegenüber Qualifizierung aller-

dings. Denn zum einen stellte sich recht schnell heraus, dass nur sehr wenige Bewerberinnen tat-

sächlich interessiert und geeignet waren (vgl. ausführlich 5.3.1.2). Zum anderen war auch der

Schulungsbedarf der Servicekräfte, die im Pool beschäftigt waren, teilweise sehr hoch. Vielen Mit-

arbeiterinnen fehlten nicht nur die fachlichen Voraussetzungen für eine Tätigkeit im Dienstleis-

tungspool, sondern es zeigten sich auch Defizite in den kommunikativen Fähigkeiten und etliche

waren nicht in der Lage, selbständig zu arbeiten.

Wenngleich nach den Ergebnissen unserer Beschäftigtenbefragung die meisten Servicekräfte

Qualifizierung als wichtige Voraussetzung für eine gute Arbeit betrachten, war es nach Aussage der

ersten Projektleiterin teilweise sehr schwierig, sie von der tatsächlichen Notwendigkeit zu über-

zeugen. Die ablehnende Haltung von Seiten der Frauen lässt sich nicht nur auf mangelndes Inter-

esse zurückführen. Vielmehr ist zu berücksichtigen, dass unter den Beschäftigten in Düsseldorf

viele bereits älter waren und zudem nur wenige bereits Erfahrung mit Weiterbildung hatten.

Im Frühjahr 1999 wurde eine Hauswirtschaftsmeisterin eingestellt, um eine bessere Einar-

beitung der Servicekräfte zu gewährleisten sowie die Qualitätskontrolle zu verstärken.81 Dadurch

war eine intensivere Betreuung der Mitarbeiterinnen möglich, was sich vor allem auf das Arbeits-

ergebnis positiv auswirkte.

Zusätzlich wurde versucht, die Voraussetzungen für die Durchführung einer längeren vorge-

schalteten Qualifizierungsmaßnahmen zu schaffen, was jedoch lange Zeit an mangelnden Förde-

rungsmöglichkeiten scheiterte. Erst Anfang 2000 gelang es, das Projekt „Qualifizierung und Trai-

ning für den speziellen und allgemeinen Reinigungsservice“ (QUASAR) zu starten, das von der

ZWD mit zwei Teilnehmergruppen (QUASAR 1 und  QUASAR 2) durchgeführt wurde.82 Beide

Qualifizierungskurse waren in zwei Phasen unterteilt, die jeweils drei Monate umfassten: In der

ersten Phase bildeten vor allem die Feststellung der individuellen und fachlichen Voraussetzungen

der Teilnehmerinnen sowie Grundqualifizierungen den Schwerpunkt. Die zweite Phase bestand

aus einer Kombination von theoretischem Unterricht und praktischer Erprobung u.a. in den

Bereichen „Reinigung“, „Wäschepflege“ und „Kundenorientierung“.

80 Im Durchschnitt entfielen

insgesamt 4% der tatsäch-

lichen Arbeitszeit der Beschäf-

tigten auf die beschäftigungs-

begleitende Qualifizierung.

81 Darüber hinaus hat sie

die Vertretung z.B. bei

Krankheit der Mitarbeiter-

innen übernommen. Die

Hauswirtschaftsmeisterin

ist allerdings Anfang 2000

aus dem Management von

CASA BLANKA ausge-

schieden. Sie wechselte als

Anleiterin in das Qualifi-

zierungsprojekt.

82 Die erste Maßnahme

(QUASAR 1) begann am 

1. Januar 2000 und endete

am 30. Juni 2000. Die zwei-

te Maßnahme (QUASAR 2)

dauerte vom 1. Juli bis 

31. Dezember 2000.

Abbildung 37
Entwicklung des Kundenbestandes bei CASA BLANKA

Quelle: Eigene Darstellung        © IAT 2001
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83 Die Projektleiterin führte

den mangelnden Erfolg u.a.

darauf zurück, dass – im

Unterschied zu QUASAR 1 –

bei der Teilnehmerauswahl

nicht darauf geachtet wor-

den war, ob die Personen

auch für eine Tätigkeit bei

CASA BLANKA motiviert

und geeignet waren. So hat-

ten viele Teilnehmerinnen

beispielsweise sehr geringe

Sprachkenntnisse, was hohe

Anforderungen an die

gesamte Gruppe stellte. Ins-

gesamt war die Gruppen-

stabilität eher gering, was

daran deutlich wird, dass

acht Teilnehmerinnen zwi-

schenzeitlich ausschieden.

Aufgrund dieser Erfahrun-

gen soll bei der nächsten

Qualifizierungsmaßnahme

(QUASAR 3), die Anfang

2001 beginnen wird, auf

eine bessere Vorauswahl

geachtet werden.
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84 Das Management 

konnte für zehn Haushalte

keine Angaben zu den Kün-

digungsgründen machen.
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Analog zu den beiden anderen Projekten war eine große Bewegung beim Auftragsbestand vorhan-

den, weil zum einen sehr viele neue Kundenhaushalte akquiriert, zum anderen aber auch zahlreiche

Aufträge beendet wurden (vgl. Abbildung 38).

Allerdings fragte ein Teil der Haushalte die Dienstleistungen befristet oder einmalig (22%

der Buchungen) nach. Die unbefristeten Aufträge wurden in 35% der Fälle wieder gekündigt,

meist aus persönlichen Gründen (z.B. wegen Umzugs, Auslandsaufenthalt, Schwangerschaft) (39%)

(vgl. Abbildung 39).

Der im Vergleich zu den beiden anderen Projekten mit 23% hohe Anteil von Kündigungen

wegen Unzufriedenheit konnte mit Implementierung von Qualitätssicherungs- und Qualifizie-

rungsmaßnahmen reduziert werden. In unserer Kundenbefragung bemängelten die Haushalte vor

allem, dass die Dienstleistungen nicht gründlich genug ausgeführt würden, die Mitarbeiterinnen

von CASA BLANKA zu langsam und ihr Fachwissen nicht ausreichend wären. Die positive Wir-

kung der intensiveren Betreuung der Mitarbeiterinnen durch die Hauswirtschaftsmeisterin (z.B.

durch regelmäßige Besuche während der Einsätze) wird vor allem daran deutlich, dass der Kündi-

gungsgrund „Unzufriedenheit mit den Arbeitsergebnissen“ vorrangig bei Kündigungen im Jahre

1998 angeführt wurde und danach eine untergeordnete Rolle spielte.

Abbildung 38
Vergleich zwischen Zugängen und Abgängen der Kundenhaushalte 
bei CASA BLANKA

Quelle: Eigene Darstellung        © IAT 2001
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Abbildung 39
Gründe für die Kündigung des Dienstleistungsvertrages bei CASA BLANKA
(Mehrfachnennungen möglich) (n = 82) 84

Quelle: Eigene Darstellung        © IAT 2001
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Abbildung 40
Kundenstruktur bei CASA BLANKA85 (n = 215)

Quelle: Eigene Darstellung        © IAT 2001

41 % Paare

22 % Familien

1 % allein Erziehende

36 % Singles

85 Diese Angabe beziehen

sich auf die 215 Haushalte,

deren Strukturdaten

bekannt waren.



4E m p i r i s c h e  E r g e b n i s s e

D I E N S T L E I S T U N G S P O O L S  N R W 101

Unterhaltsreinigung. 39% der Kundinnen und Kunden buchten außerdem Fensterreinigung und

26 % Bügeln. Alle anderen Dienstleistungen spielten dagegen nur eine untergeordnete Rolle (vgl.

Abbildung 41).

Mehr als drei Viertel der Kundinnen und Kunden (78%) beauftragten den Dienstleistungs-

pool regelmäßig. Die anderen Einsätze fanden entweder ein- oder mehrmalig statt, wobei sie meist

zur Grundreinigung gebucht wurden. Die Daueraufträge wurden ebenso wie bei den beiden ande-

ren Projekten in den meisten Fällen entweder einmal wöchentlich oder vierzehntägig durchge-

führt. Im Vergleich dazu wurden die Dienstleistungen sehr selten mehrmals in der Woche oder in

einem monatlichen Rhythmus nachgefragt (vgl. Abbildung 42).

Wie auch in Bochum buchten die Haushalte in Düsseldorf überwiegend längere Einsätze

(vgl. Abbildung 43). Mehr als die Hälfte der Einsätze (52%) dauerte drei bis dreieinhalb Stunden

und 28% der Aufträge wurden in einem Umfang von vier bis viereinhalb Stunden erbracht. Hierin

dürfte sich einerseits der tatsächliche Bedarf der Haushalte widerspiegeln, aber andererseits auch

die Strategie von CASA BLANKA, die Nachfrage nach kurzen Einsätzen durch eine entsprechende

Preisgestaltung zu begrenzen (vgl. 4.4.2.4).

4.4.2.4 Preisgestaltung Die Dienstleistungen werden in Düsseldorf analog zu agil stündlich abge-

rechnet, wobei ebenfalls einheitliche Preise für alle Servicearten erhoben werden. CASA BLANKA

steuerte die Nachfrage von Beginn an vor allem über eine Preisstaffelung nach Dauer der Dienst-

leistungseinsätze. Ziel dieser Strategie ist es, kurze Einsätze möglichst zu vermeiden, weil die Ein-

satzplanung dadurch erheblich erschwert und das Verhältnis zwischen abrechenbaren Dienstleis-

tungsstunden und Fahrtzeiten ungünstig beeinflusst wird. Deshalb kosteten Einsätze im Umfang
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4.4.2.2 Kundenstruktur Die Dienstleistungseinsätze von CASA BLANKA konzentrierten sich im

Betrachtungszeitraum auf private Haushalte, denn lediglich 17 Aufträge bezogen sich auf andere

Einsätze. Bei der Kundenstruktur zeigen sich starke Ähnlichkeiten zu agil: Auch bei CASA BLANKA

stellten die kinderlosen Paare mit 41% die größte und Singles mit 36% die zweitgrößte Kunden-

gruppe. Bei den Singles handelte es sich ebenso wie in der Bochumer Agentur in der Regel um

Frauen (82%). Familien machten nur einen Anteil von 22% unter den Kundinnen bzw. Kunden in

Düsseldorf aus (vgl. Abbildung 40).

Fast zwei Drittel der Kundinnen und Kunden (65%) lebte in mindestens 90 qm großen Woh-

nungen. 88% der Einsätze wurden im Düsseldorfer Stadtgebiet erledigt, die übrigen Einsatzorte

befanden sich in angrenzenden Städten wie Duisburg, Neuss oder Meerbusch. Mehr als die Hälfte

der Kundenhaushalte, die sich an unserer Kundenbefragung beteiligten, hatte zuvor noch keine

fremde Hilfe im Haushalt gehabt.

4.4.2.3 Dienstleistungsangebot und Dienstleistungsnachfrage Der Reinigungsbereich bildet

analog zu den beiden anderen Pools den Schwerpunkt von CASA BLANKA. Denn in diesem Tätig-

keitsfeld vermuteten die Projektverantwortlichen den größten Bedarf, was insbesondere auch

durch die Erfahrungen des Bochumer Pools, der bereits ein Jahr länger am Markt agierte, bestätigt

wurde. Die Kundinnen und Kunden der Düsseldorfer Agentur können auf Wunsch allerdings auch

andere Dienstleistungen wie u.a. Blumenpflege, Kinderbetreuung und Erledigung von Besorgun-

gen buchen.

Nachgefragt wurden im Untersuchungszeitraum aber tatsächlich fast ausschließlich Reini-

gungstätigkeiten: Fast alle Haushalte beauftragten den Dienstleistungspool mit der regelmäßigen

Abbildung 41
Dienstleistungsnachfrage von Haushalten mit Daueraufträgen  CASA BLANKA (n = 233)

Quelle: Eigene Darstellung        © IAT 2001
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Abbildung 42
Frequenz der Daueraufträge bei CASA BLANKA (n = 233)

Quelle: Eigene Darstellung        © IAT 2001
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erhöht worden. Die Preissteigerungen waren auch aus betriebswirtschaftlichen Gründen erforder-

lich, da zum selben Zeitpunkt die Personalkosten aufgrund der Lohnerhöhungen (vgl. 4.4.1.3)

deutlich anstiegen.

Während Fahrtkosten zunächst nicht gesondert in Rechnung gestellt wurden, führte CASA

BLANKA im Sommer 2000 für Kundinnen und Kunden außerhalb des Düsseldorfer Stadtgebietes,

eine Fahrtkostenpauschale ein. Diese lag zunächst bei 9 DM pro Einsatz und beträgt seit Dezem-

ber 2000 12 DM.

Im Unterschied zum Bochumer Projekt waren von den Preiserhöhungen nicht nur die Neu-

aufträge betroffen, sondern auch der vorhandene Kundenstamm. Letzter wurde schriftlich über

die veränderten Konditionen informiert und akzeptierte diese in den meisten Fällen. Nach Anga-

ben der Projektverantwortlichen soll der Dienstleistungspreis in der verbleibenden Projektlaufzeit

zunächst nicht weiter steigen, da einer weiteren Erhöhung nur geringe Durchsetzungschancen ein-

geräumt werden. Nach der anstehenden Entscheidung der Finanzverwaltung (vgl. 4.2.2.4) ist

wahrscheinlich der volle Mehrwertsteuersatz abzuführen.87 Wenn dies nicht zum Anlass genom-

men wird, die Preise entsprechend zu erhöhen, steht dem Dienstleistungspool ein deutlich niedri-

ger Betrag zur Kostendeckung zur Verfügung (vgl. ausführlich 4.4.3.1). Um die wirtschaftliche

Situation des Dienstleistungspools zu verbessern, soll daher im März 2001 auch für alle Haushalte

im Stadtgebiet Düsseldorfs eine allgemeine Fahrtkostenpauschale in Höhe von 5 DM pro Einsatz

eingeführt werden.

4.4.3 Betriebswirtschaftliche Ergebnisse

Wie bei den Ausführungen zu den anderen Modellprojekten stehen im Folgenden einerseits die

Kostendeckung (4.4.3.1) und andererseits weitere betriebswirtschaftliche Kennziffern (4.4.3.2) im

Mittelpunkt.

4.4.3.1 Kostendeckung Seit Projektbeginn ist eine positive Umsatzentwicklung zu verzeichnen.

Zwischen Anfang 1998 und Ende 2000 konnte CASA BLANKA sowohl den Verkauf der Dienstleis-

tungen als auch die daraus erzielten Erlöse systematisch steigern. Insgesamt erwirtschaftete der

Düsseldorfer Pool – unter Zugrundelegung eines Mehrwertsteuersatzes von 7% – einen Nettoum-

satz von 837.732 DM bei insgesamt 31.627 verkauften Dienstleistungsstunden.

Ähnlich wie agil konnte CASA BLANKA das Verkaufsvolumen im zweiten Geschäftsjahr von

5.808 auf 9.821 Dienstleistungsstunden fast verdoppeln. Analog zur Entwicklung der Kundenzah-

len (vgl. 4.4.2.1) stiegen die verkauften Dienstleistungsstunden auch im Jahr 2000 nochmals an.

Ihre durchschnittliche Zahl pro Monat verdreifachte sich von 484 Stunden im Jahr 1998 auf 1.333

Stunden im Jahr 2000. Dementsprechend erhöhten sich die Erlöse bis Ende 1999 um fast das Zwei-

fache und stiegen bis Ende 2000 nochmals um zwei Drittel im Vergleich zum Vorjahr an. Der

durchschnittlich Umsatz pro Monat wuchs von 11.319 DM (1998) auf 36.590 DM (2000).

Aufgrund der Preiserhöhungen konnten im Laufe der Zeit deutlich mehr Erlöse pro verkaufte

Dienstleistungsstunde erwirtschaftet werden. Umgerechnet auf die einzelne Dienstleistungsstunde

erhöhte sich der Umsatz von 1998 bis 2000 um 4,30 DM (vgl. Tabelle 13). Angesichts der anste-

henden Entscheidung der Finanzverwaltung erscheint die wirtschaftliche Situation des Dienstleis-

tungspools jedoch in einem neuen Licht. Sofern der Mehrwertsteuersatz von 7% auf 16% erhöht

werden muss, wie es im Raume steht, stehen künftig etwa 2 DM pro Stunde weniger zur Kostende-

ckung zur Verfügung (25 DM statt 27,10 DM). Bezogen auf den Bruttoumsatz, den CASA BLANKA

im Jahr 2000 erwirtschaftete, läge der Erlös bei 16% Mehrwertsteuer um 34.000 DM niedriger. Die

87 Die ZWD hat in Erwar-

tung dieser Entscheidung

bereits entsprechende Rück-

stellungen gebildet.
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von weniger als fünf Stunden anfangs 25 DM pro Stunde, während der Preis für Dienstleistungs-

stunden bei längeren Einsätzen mit 22,50 DM deutlich günstiger war.86 Allerdings führte dies nicht

zu dem erwarteten Erfolg. Viele Haushalte nahmen den Service des Pools trotzdem nur für kürze-

re Zeit (z.B. zwei Stunden wöchentlich) in Anspruch. Daher wurden im Frühjahr 1999 die Preise

für Einsätze von weniger als drei Stunden drastisch erhöht: Sie kosten seitdem 35 DM pro Stunde.

Gleichzeitig sind auch die Preise für Einsätze ab drei Stunden auf 29 DM pro Dienstleistungsstunde

86 In allen Preisen, die hier

genannt werden, sind je-

weils 7% Mehrwertsteuer

enthalten.

Abbildung 43
Stundenvolumen pro Einsatz bei CASA BLANKA (n = 233)

Quelle: Eigene Darstellung        © IAT 2001

1

11

52

28

6

2

0 10 20 30 40 50 60

Angaben in %

weniger als 2 Std.

2 bis 2,5 Std.

3 bis 3,5 Std.

4 bis 4,5 Std.

5 bis 5,5 Std.

6 Std. und mehr

U
m

fa
ng

gültig

von 1/1998 bis 2/1999

seit 3/1999

von 8/2000 bis 11/2000

seit 12/2000

Übersicht 11
Preisgestaltung bei CASA BLANKA

Dauer der Einsätze

unter 5 Stunden

ab 5 Stunden

unter 3 Stunden

ab 3 Stunden

Preis pro Dienstleistungsstunde

25 DM

22,50 DM

35 DM

29 DM

Quelle: Eigene Zusammenstellung nach Angaben von CASA BLANKA    © IAT 2001

Fahrtkostenpauschale pro Einsatz in DM

9 DM

12 DM



4E m p i r i s c h e  E r g e b n i s s e

D I E N S T L E I S T U N G S P O O L S  N R W 105

Im Gegensatz zu den beiden anderen Projekten konnte CASA BLANKA im Durchschnitt der

drei Geschäftsjahre alle Personalkosten der Servicekräfte über die Einnahmen aus dem Verkauf

von Dienstleistungsstunden decken. Allerdings schwankte der Kostendeckungsgrad in den einzel-

nen Monaten erheblich. So lag die Bandbreite beispielsweise im Jahr 1998 zwischen 74% und 112%

und ein Jahr später zwischen 68% und 121%. Abbildung 45 verdeutlicht weiterhin, dass sich die

wirtschaftliche Situation des Pools im Jahr 2000 enorm verbesserte. Der Kostendeckungsgrad stieg

auf 116% und erhöhte sich durch die Finanzierung von ASS-Stellen durch das Sozialamt auf ins-

gesamt 147%. In den beiden anderen Jahren wurde die Lücke ebenfalls durch Lohnkostenzu-

schüsse, die von Seiten des Arbeits- und Sozialamtes für einzelne Beschäftigte gewährt wurden,

geschlossen. Unter Berücksichtigung dieser Zuschüsse lag der Kostendeckungsgrad bei durch-

schnittlich 119% (vgl. Abbildung 45).

Auch bezogen auf den Deckungsgrad der gesamten Projektkosten (einschließlich Overhead-

kosten) sind erhebliche Steigerungen zu verzeichnen. Während 1998 nur 25% gedeckt wurden, lag

der Deckungsbeitrag im Jahr 2000 bei 71% (Durchschnitt: 46%) (vgl. Abbildung 46).
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für März 2001 geplante Erhöhung der Fahrtkostenpauschale wird die entstandene Differenz allen-

falls ausgleichen, aber wohl kaum zu einer weiteren Steigerung des Kostendeckungsgrades beitra-

gen können.

Ebenso wie bei den anderen Dienstleistungspools stiegen die Ausgaben für die Mitarbeiter-

innen im Projektverlauf an; über die drei Jahre hinweg betrugen sie 802.767 DM (vgl. Abbildung 44).

Die Höhe der Personalkosten wurde nicht nur durch die zunehmende Beschäftigtenzahl, sondern

vor allem auch durch Lohnerhöhungen beeinflusst (vgl. 4.4.1.3). Auch die Zahlung von Weih-

nachts- als auch Urlaubsgeld wirkte sich auf den Umfang dieser Ausgaben aus.

Tabelle 13
Verkaufte Dienstleistungsstunden und Umsatzerlöse von CASA BLANKA

1998

1999

2000

gesamt

Durchschnitt

Anzahl der verkauften
Dienstleistungsstunden

5.808

9.821

15.998

31.627

10.542

Erlös pro Dienstlei-
stungsstunde in DM

23,39

26,76

27,69

–

27,06

Erlöse in DM

135.824

262.818

442.960

841.602

280.534

Quelle: Eigene Berechnungen    © IAT 2001 Abbildung 45
Kostendeckungsgrad der Personalkosten der Servicekräfte bei CASA BLANKA

Quelle: Eigene Darstellung        © IAT 2001
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Abbildung 44
Umsatz und Personalkosten der Servicekräfte bei CASA BLANKA im Vergleich

Quelle: Eigene Darstellung        © IAT 2001
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4.4.3.2 Weitere betriebswirtschaftliche Kennziffern Die Dienstleisterinnen von CASA BLANKA

waren vollkommen ausgelastet. Im Untersuchungszeitraum arbeiteten sie sogar etwas mehr, als

vertraglich vereinbart war, was vor allem auf die hohe Auslastung im Jahr 2000 zurückzuführen ist.

Anders als im Aachener Dienstleistungspool waren die Schwankungen eher gering und die Auslas-

tung lag in keinem Monat unter ca. 91%. Dieser Wert wurde weder durch die teils vollzeitbeschäf-

tigten ASS-Kräfte noch durch die Übernahme der zehn Qualifizierungsteilnehmerinnen negativ

beeinflusst (vgl. 4.4.2.1).

Auch die Produktivität der Mitarbeiterinnen von CASA BLANKA war sehr hoch. Der durch-

schnittliche Anteil der produktiven Zeit an der tatsächlichen Arbeitszeit betrug 70%, wobei diese –

ebenso wie im Aachener Projekt – in einigen Monaten sogar bei mindestens 80% lag (z.B. August

und September 1998: je 81%, Januar 1999: 80%). Der hohe Anteil produktiver Zeiten ist vor allem

darauf zurückzuführen, dass sowohl die Fahrzeiten der Servicekräfte als auch der Krankenstand –

bis auf das Jahr 2000 – sehr niedrig waren. Im Durchschnitt betrug der Krankenstand ca. 8%, der

Anteil der Fahrzeiten lag mit durchschnittlich 3% erheblich niedriger als in den beiden anderen

Projekten. Urlaubszeiten betrugen durchschnittlich 10%, der Rest (9%) entfiel auf sonstige Zeiten.

Abbildung 46
Kostendeckungsgrad der Gesamtkosten bei CASA BLANKA

Quelle: Eigene Darstellung        © IAT 2001
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Abbildung 47
Vergleich zwischen vertraglicher und tatsächlicher Arbeitszeit der Beschäftigten
von CASA BLANKA

Quelle: Eigene Darstellung        © IAT 2001
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Abbildung 48
Verteilung der tatsächlichen Arbeitszeit der Beschäftigten von CASA BLANKA 
nach verschiedenen Kennziffern

Quelle: Eigene Darstellung        © IAT 2001
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Nachdem wir in den vorangegangen Ausführungen ausführlich auf wichtige Ergebnisse der Arbeit

der drei Dienstleistungspools eingegangen sind, wollen wir diese im Folgenden einander gegen-

über stellen. Dabei ist lediglich ein erster Vergleich der Modellprojekte möglich, da wir auf zahlrei-

che relevante Aspekte (z.B. Personalgewinnung, Kundenakquise, Bedeutung von Qualifizierung)

erst im folgenden Teil 5 eingehen.89 Außerdem wird ein direkter Vergleich der drei Modellprojekte

durch einige Faktoren erschwert. Hier muss u.a. berücksichtigt werden, dass agil bereits erheblich

länger gefördert wird als die beiden anderen Projekte. Hinzu kommen z.B. Unterschiede der För-

dersummen, Standorte und damit verbunden regionale Besonderheiten sowie Vorerfahrungen der

Trägerinnen (vgl. Übersicht 12). Diese Aspekte hatten einen wesentlichen Einfluss auf die Entwick-

lung der Dienstleistungspools. Gleichwohl lassen sich einige Gemeinsamkeiten, aber auch Unter-

schiede feststellen, was sowohl für die Beschäftigten (4.5.1) und die Kundenhaushalte (4.5.2) als

auch die betriebswirtschaftlichen Resultate der drei Modellprojekte (4.5.3) zutrifft.

4.5.1 Ergebnisse zu den Beschäftigten im Vergleich90

In Übersicht 13 werden wichtige Ergebnisse der drei Pools in Bezug auf die Servicekräfte zusammen-

gefasst. Hier wird ersichtlich, dass ein wesentlicher Unterschied zwischen den Modellprojekten

zunächst einmal darin besteht, dass alle drei Dienstleistungspools eine unterschiedliche Betriebs-

größe anvisiert haben: Während Picco Bella von Beginn an vergleichsweise klein bleiben sollte

(zehn bis 15 Vollzeitbeschäftigte), beabsichtigte agil, einen deutlich größeren Personalstamm 

(60 Teilzeitkräfte) aufzubauen. CASA BLANKA liegt mit 30 anvisierten Teilzeitstellen dazwischen.

Alle drei Projekte haben ihre Zielgrößen nicht erreicht,91 was vor allem auf Probleme bei der Personal-

suche, die Notwendigkeit einer sorgfältigen Personalauswahl sowie eine hohe Fluktuation der

Beschäftigten zurückzuführen ist. Insofern ist die Zahl von 60 Arbeitsplätzen, die Ende 2000 in den

Agenturen insgesamt vorhanden waren, durchaus beachtlich.

89 An dieser Stelle möchten

wir noch einmal darauf

hinweisen, dass wir uns zu

diesem Vorgehen entschlos-

sen haben, um Redundan-

zen zu vermeiden. In diesem

Kapitel gehen wir auf die

wichtigsten „Zahlen und

Fakten“ jedes einzelnen

Modellprojektes ein, wäh-

rend in Teil 5 eher qualitati-

ve Aspekte im Mittelpunkt

stehen und auf eine aus-

führliche Einzelfalldarstel-

lung i.d.R. verzichtet wird.
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Es fällt auf, dass sowohl die Produktivität als auch der prozentuale Anteil der Ausfälle wegen

Krankheit im Jahr 2000 erheblich von den Werten aus den Vorjahren abweichen. Dies lag fast aus-

schließlich daran, dass die Mitarbeiterinnen, für die vom Sozialamt Lohnkostenzuschüsse gewährt

wurden, wesentlich seltener zur Erledigung von Aufträgen eingesetzt werden konnten, da ihr Qua-

lifizierungsbedarf sehr hoch war und sie zudem auch häufiger krankheitsbedingt fehlten (vgl.

Abbildung 49).

Abbildung 49
Verteilung der tatsächlichen Arbeitszeiten der Beschäftigten von CASA BLANKA 
in 2000 differenziert nach Beschäftigtengruppen 88

Quelle: Eigene Darstellung        © IAT 2001
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4.5 Gemeinsamkeiten und Unterschiede der Modellprojekte

Übersicht 12
Rahmendaten der drei Modellprojekte im Vergleich

Rahmendaten

Fördersumme laut Vertrag 
von Projektbeginn bis 31.12.2000

Laufzeit bis 31.12.2000 in Monaten

Vollzeitstellen im Overhead bei 
Projektbeginn

Vollzeitstellen im Overhead 
(Stand: 31.12.2000)

Vorerfahrungen im Arbeitsfeld

Standort

agil

1,445 Mio. DM

54

3

3

teilweise

Bochum

Picco Bella

576.472 DM

41

1,5

1,5

ja

Aachen

CASA BLANKA

1,388 Mio. DM

39

2,4 

1,75

nein

Düsseldorf

Quelle: Eigene Darstellung    © IAT 2001

88 Aus Gründen der Über-

sichtlichkeit haben wir auf

die Darstellung der übrigen

Angaben verzichtet.

90 Wenn in den nachfolgen-

den Ausführungen z.B. von

aktuelle Beschäftigtenzah-

len oder aktuellen Preisen

die Rede ist, beziehen sich

diese Angaben immer auf

den Stand Ende 2000.

91 Picco Bella hatte dieses

Ziel allerdings im Laufe des

Projektes zeitweilig reali-

siert: So beschäftigte der

Pool beispielsweise von No-

vember 1999 bis Juli 2000

mindestens zehn Mitarbei-

terinnen (vgl.Abbildung19).
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zustande kamen. Zudem schieden die Beschäftigten in beiden Pools bereits nach einer relativ kur-

zen Betriebszugehörigkeit wieder aus: 80% der ehemaligen Mitarbeiterinnen von agil und 69%

derjenigen von CASA BLANKA waren höchsten ein Jahr in der Agentur beschäftigt. Im Gegensatz

dazu dominierten im Aachener Dienstleistungspool die Eigenkündigungen der Beschäftigten,

wobei meist finanzielle Aspekte für den Wechsel ausschlaggebend waren. Im Vergleich zu den bei-

den anderen Agenturen waren die Beschäftigten zudem vor ihrem Ausscheiden deutlich länger im

Pool tätig gewesen.

Aufgrund von Unterschieden in der Personalstärke des Managements und der Servicekräfte

differierte der Personalschlüssel zwischen Overhead und Servicekräften zwischen 1 : 5 (Aachen)

und 1 : 12 (Düsseldorf), agil lag mit einem Wert von 1 : 10 nur unwesentlich unter dem von CASA

BLANKA.

Alle Mitarbeiterinnen der drei Dienstleistungspools sind sozialversicherungspflichtig be-

schäftigt. Als „Flexibilitätspuffer“ fungieren demnach nicht geringfügig Beschäftigte, Aushilfen

oder Honorarkräfte, sondern u.a. die Arbeitszeitkonten der Mitarbeiterinnen oder Rufbereit-

schaften, zu denen die Servicekräfte eingeteilt werden.93 Im Unterschied zu den beiden anderen

Projekten sind die Mitarbeiterinnen im Aachener Pool überwiegend Vollzeit beschäftigt: Die

Arbeitszeit der acht Servicekräfte, die Ende Dezember in der Agentur arbeiteten, entsprach umge-

rechnet 7,5 Vollzeitstellen. Der große Stellenwert der Vollzeitbeschäftigung bei Picco Bella ist auf

die spezifische Zielsetzung zurückzuführen, allen Mitarbeiterinnen eine eigenständige Lebensfüh-

rung unabhängig von Transferleistungen zu ermöglichen. Im Gegensatz dazu arbeiteten die

Beschäftigten von CASA BLANKA und agil im Untersuchungszeitraum fast ausschließlich in Teil-

zeit, wobei die Servicekräfte in Düsseldorf ein geringeres Stundenvolumen hatten. Das Arbeits-

zeitvolumen der 31 Mitarbeiterinnen von agil entsprach umgerechnet 20 Vollzeitstellen, das der 21

Beschäftigten von CASA BLANKA elf Vollzeitstellen.

Für die Servicekräfte in Aachen und Düsseldorf gelten Tarifverträge, die ihre Arbeitsbedin-

gungen wesentlich beeinflussen. Für CASA BLANKA wurde ein Haustarifvertrag zwischen der

ZWD und der Gewerkschaft ÖTV abgeschlossen, bei Picco Bella ist der Tarifvertrag des Gebäu-

dereinigerhandwerkes gültig. Die tariflichen Konditionen in den beiden Pools unterscheiden sich

deutlich von den Regelungen bei agil. So erhalten die Beschäftigten in Bochum mit 14,20 DM brut-

to pro Stunde ein niedrigeres Gehalt als die Mitarbeiterinnen in den beiden anderen Agenturen

(Aachen: 14,82 DM, Düsseldorf: 14,82 DM zzgl. Prämie) sowie als freiwillige betriebliche Sozial-

leistungen lediglich Weihnachtsgeld, einen Fahrtkostenzuschuss sowie die Finanzierung der

Arbeitskleidung (Arbeitskittel). Zudem besteht nur der gesetzliche Mindestanspruch auf 24 Ur-

laubstage im Jahr. Im Vergleich dazu sind die tariflichen Regelungen günstiger: CASA BLANKA

zahlt den Servicekräften sowohl Urlaubs- als auch Weihnachtsgeld und finanziert anteilig die

Fahrtkosten der Mitarbeiterinnen. In Aachen gibt es ein Prämiensystem, wobei die Servicekräfte

eine Einmalzahlung erhalten, die leistungsabhängig gesteigert werden kann. Die Dienstleisterin-

nen erhalten außerdem ebenfalls einen Fahrtkostenzuschuss. In beiden Pools haben die Beschäf-

tigten zudem 30 Tage Urlaub im Jahr.

Ein weiterer großer Unterschied zwischen den Modellprojekten besteht darin, dass der

Dienstleistungspool in Aachen fast ausschließlich Migrantinnen beschäftigt, während der Anteil

der ausländischen Mitarbeiterinnen in den beiden anderen Agenturen eher gering ist. Demnach

hat der Aachener Dienstleistungspool und nicht CASA BLANKA die Integration dieser Zielgrup-

pe erfolgreicher umgesetzt (vgl. ausführlich 5.3.1.2).

In allen drei Modellprojekten werden sowohl vorgeschaltete als auch berufsbegleitende Qua-

lifizierungen durchgeführt, wobei auch hier Unterschiede festzustellen sind. Kennzeichnend für

das Aachener Projekt ist die langjährige Erfahrung der Trägerin mit Qualifizierungsmaßnahmen

2 In 5.4 gehen wir hierauf

noch ausführlicher ein.
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agil und CASA BLANKA haben die Erfahrung gemacht, dass die Rekrutierung von Beschäf-

tigten über den externen Arbeitsmarkt wenig aussichtsreich ist (vgl. ausführlich 5.3.1.2). Dies hat

dazu geführt, dass der Personalbestand nicht in dem Maße erhöht werden konnte, wie ursprüng-

lich vorgesehen war. Allerdings ließen sich diese Probleme mit Hilfe von vorgeschalteten Qualifi-

zierungsmaßnahmen verringern. Der Düsseldorfer Dienstleistungspool konnte erst sehr spät auf

diese Strategie zurückgreifen, weil die Finanzierung von Qualifizierungsmaßnahmen lange Zeit

nicht gesichert war.

Aber nicht nur die Probleme bei der Personalgewinnung, sondern auch die hohe Fluktuation

der Beschäftigten erschwerte die Vergrößerung der Dienstleistungspools bzw. den Aufbau eines

festen Personalstamms. Bei agil und CASA BLANKA überwogen arbeitgeberseitige Kündigungen,

die meist aufgrund unzureichender Arbeitsleistungen oder mangelnder Eignung der Servicekräfte

92 Hierbei wurde eine

Wochenarbeitszeit von 39

Stunden zugrunde gelegt.

Übersicht 13
Ergebnisse zu den Beschäftigten im Vergleich  (Stand: 31.12.2000)

Zahl der Einstellungen

Zahl der Kündigungen

Anteil der ausgeschiedenen Beschäf-
tigten mit einer Betriebszugehörig-
keit von maximal einem Jahr

anvisierte Beschäftigtenzahl

Beschäftigtenzahl       

höchste Beschäftigtenzahl in der 
Projektlaufzeit

Arbeitszeitvolumen 
(in Vollzeit umgerechnet)92

Anteil sozialversicherungspflichtig 
Beschäftigter

Tarifvertrag

Stundenlohn (brutto)

tarifliche Regelungen bzw. 
betriebliche Sozialleistungen

Anteil von Migrantinnen/Migranten

vorgeschaltete / berufsbegleitende 
Qualifizierung

Verhältnis Overhead-Servicekräfte

agil

72

41

80%

60 Teilzeit-
beschäftigte

31

34

20

100%

nein

14,20 DM

Weihnachtsgeld

Arbeitskleidung

Fahrkosten-
zuschuss

gering

ja / ja

1 : 10

Picco Bella

20

12

42%

10-15 Vollzeit-
beschäftigte

8

13

7,5

100%

ja

14,82 DM

Prämiensystem

Fahrtkosten-
zuschuss

hoch

ja / ja

1 : 5

CASA BLANKA

44

23

69%

30 Teilzeit-
beschäftigte

21

24

11

100%

ja

14,82 DM + Prämie

Weihnachtsgeld

Urlaubsgeld

Fahrtkosten-
zuschuss

gering

ja / ja

1 : 12

Quelle: Eigene Berechnungen und Zusammenstellung    © IAT 2001
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Gleichwohl wird aber auch deutlich, dass es für die Projekte schwierig war, diese Kundinnen

und Kunden dauerhaft zu binden. Als Gründe für die hohe Kundenfluktuation waren zwei Fakto-

ren ausschlaggebend: Sie ist zum einen auf einen hohen Anteil an einmaligen bzw. befristeten Auf-

träge zurückzuführen – ein Aspekt, der insbesondere bei agil und Picco Bella eine große Rolle

spielte. Zum anderen kündigten zahlreiche Haushalte ihre Dienstleistungsaufträge aus unter-

schiedlichen Gründen wieder, was insbesondere im Aachener Pool bedeutsam war. Daher mussten

die Pools sehr viel Energie in die permanente Akquise stecken, um ihre Servicekräfte auszulasten.95

Insbesondere für agil – ab Sommer 2000 auch für CASA BLANKA – kam erschwerend hinzu, dass

neue Aufträge zu bestimmten Zeitpunkten akquiriert werden mussten, um die aus der Qualifizie-

rungsmaßnahmen übernommenen Arbeitskräfte effektiv einsetzen zu können.

Die Analyse der Kündigungsgründe macht deutlich, dass bei allen drei Pools Motive ent-

scheidend waren, auf die das Management kaum Einfluss nehmen kann: Primär wurden die Ver-

tragsbeziehungen aus persönlichen Beweggründen (z.B. Umzug) wieder beendet. Im Unterschied

zu agil und Picco Bella kündigten die Haushalte von CASA BLANKA erheblich häufiger, weil sie

mit den Leistungen der Servicekräfte nicht zufrieden waren. Daran wird die positiven Effekte von

vorgeschalteten Qualifizierungsmaßnahmen auf die Arbeitsqualität der Beschäftigten deutlich.

Wenngleich Picco Bella und CASA BLANKA fast gleich viele Kundinnen und Kunden hatten,

wurden in Aachen deutlich mehr Haushalte von einer Servicekraft betreut: Während hier durch-

schnittlich 12,25 Kundenhaushalte auf eine Mitarbeiterin  entfielen, waren es in Düsseldorf ledig-

lich 6,1. Dies ist vorrangig auf die durchschnittlich kürzeren Arbeitszeiten der Servicekräfte in

Düsseldorf zurückzuführen.

Allen Modellprojekten ist gemeinsam, dass sich die Dienstleistungsnachfrage vorrangig auf

Reinigungstätigkeiten konzentriert und wöchentliche Einsätze dominieren. Allerdings unter-

scheidet sich die Art der Preisgestaltung: CASA BLANKA und agil rechnen ihre Dienstleistungen

ausschließlich stundenweise ab, während der Aachener Dienstleistungspools den Service vorran-

gig auf der Basis von Paketpreisen anbietet. Auf der Grundlage der uns zur Verfügung stehenden

Daten lässt sich allerdings nicht feststellen, dass mit Hilfe von Dienstleistungspaketen höhere Prei-

se durchgesetzt werden können.

Zum Ende des Berichtszeitraumes differierten die Preise zwischen den Projekten insgesamt

nur sehr wenig. Allen drei Dienstleistungsagenturen ist es gelungen, ihren Service zu deutlich

höheren Preisen als auf dem Schwarzmarkt zu verkaufen, wobei unterschiedliche Umsetzungs-

strategien gewählt wurden: agil setzt auf einen niedrigeren Grundpreis zzgl. Fahrtkostenpauschale.

CASA BLANKA erhebt stattdessen einen höheren Grundpreis und verzichtet auf einen allgemeine

Anfahrtspauschale; nur bei Einsätzen außerhalb des Stadtgebietes wird eine solche zusätzlich in

Rechnung gestellt. Der Aachener Dienstleistungspool kalkuliert die Fahrtkosten in die Paketpreise

ein. Die Mehrwertsteuersätze, die die Pools erheben müssen, sind bislang ebenfalls unterschied-

lich: Die Pools in Aachen und Düsseldorf sind dazu verpflichtet, 16% Mehrwertsteuer an die

Finanzämter abzuführen, für agil gilt (noch) der reduzierte Steuersatz von 7%.

4.5.3 Betriebswirtschaftliche Ergebnisse im Vergleich

Bevor wir näher auf Unterschiede und Gemeinsamkeiten der drei Modellprojekte hinsichtlich der

betriebswirtschaftlichen Ergebnisse eingehen, wollen wir zunächst wiederum einen Überblick

über die wichtigsten Aspekte geben (vgl. Übersicht 15).

95 Im Folgenden werden 

wir uns noch ausführlicher

mit der Bedeutung eines

festen und stabilen Kunden-

stammes für die Organi-

sation der Einsätze und die

wirtschaftliche Situation

von Dienstleistungspools

auseinandersetzen (vgl. 5.4

und 6.5).
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in den Bereichen „Gebäude-, Textil- und Haushaltsreinigung“, die bis zu zwei Jahre dauern. Die

Qualifizierung in der Gebäudereinigung endet mit einer überregional anerkannten Teilqualifika-

tion, im Textilbereich erhalten die Teilnehmerinnen einen bundesweit anerkannten Abschluss. Im

Vergleich dazu sind die Qualifizierungsmaßnahmen in Bochum und Düsseldorf mit sechs bis

neun Monaten deutlich kürzer, konzentrieren sich auf den Privathaushalt und schließen lediglich

mit einem Zertifikat ab.

4.5.2 Ergebnisse zu den Kundinnen und Kunden im Vergleich

In Bezug auf die Kundenhaushalte können ebenfalls einige Gemeinsamkeiten, aber auch deutliche

Differenzen zwischen den Modellprojekten ausgemacht werden (vgl. Übersicht 14). Zunächst ein-

mal muss festgestellt werden, dass es allen drei Dienstleistungspools gelungen ist, eine Vielzahl von

Kundinnen und Kunden zu gewinnen (vgl. ausführlich 5.3.1). So haben die Agenturen insgesamt

über 1.000 Haushalte von ihrem Angebot überzeugt, was angesichts der großen Konkurrenz z.B.

durch Schwarzarbeit, geringfügige Beschäftigung und Eigenarbeit überaus bemerkenswert ist.

Dabei konnten die Dienstleistungspools ihren Kundenstamm fast kontinuierlich vergrößern, eine

stagnierende oder gar rückläufige Auftragslage war dagegen eher selten. Im Unterschied zu den

beiden anderen Agenturen hatte der Aachener Pool einen Auftragsbestand aus der Vorlaufphase, so

dass ohne Zeitverzögerung direkt mit Projektbeginn erste Dienstleistungseinsätze erfolgen konnten.

94 Darin sind auch die ein-

maligen Aufträge enthalten.

Übersicht 14
Ergebnisse zu den Kundinnen und Kunden im Vergleich  (Stand: 31.12.2000)

Zahl der Neukundinnen und -kunden

Zahl der Abgänge

Anteil befristeter Aufträge 94

Anteil an Kündigungen der 
Daueraufträge

Kundenzahl

Kundenzahl pro Servicekraft

Abrechnung der Dienstleistungen

Preis (brutto pro Std.)

Fahrtkostenpauschale (brutto pro 
Einsatz)

Mehrwertsteuersatz

agil

479

269

39%

39%

210

6,8

stundenweise

27 DM

13,50 DM

7%

Picco Bella

306

159

33%

45%

147

12,25

überwiegend 
pauschal

29 DM* 

–

16%

CASA BLANKA

259

118

22%

35%

141

6,7

stundenweise

29 DM / 35 DM

12 DM**

16%

Quelle: Eigene Berechnungen und Zusammenstellung    © IAT 2001* kalkulatorischer Preis

** gilt nur für Haushalte außerhalb Düsseldorfs
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Durchschnitt der Jahre 1998 bis 2000 komplett selbst zu erwirtschaften; agil konnte dieses Ziel

annähernd realisieren. Die Lohnkostenzuschüsse, die die Projekte in Bochum und Düsseldorf für

einen Teil der Beschäftigten erhielten, ermöglichten es beiden Pools, den Deckungsgrad noch wei-

ter zu steigern, so dass zumindest ein kleiner Beitrag zur Overheadfinanzierung geleistet werden

konnte.

Bezogen auf den Deckungsgrad der Gesamtkosten schafften es alle drei Dienstleistungs-

pools, ihre betriebswirtschaftliche Situation im Betrachtungszeitraum erheblich zu verbessern.

Ende 2000 erzielte Picco Bella einen Gesamtkostendeckungsgrad von 61% und CASA BLANKA

von 71%. agil erreichte mit 81% den höchsten Wert. Im Durchschnitt lagen die Werte der drei

Dienstleistungspools zwischen 46% und 57%.

Nicht nur die Auslastung der Servicekräfte in allen drei Dienstleistungspool lag ungefähr auf

demselben Niveau, sondern auch deren Produktivität. Deutliche Unterschiede sind allerdings bei

den Fahrtzeiten festzustellen, die in Aachen vergleichsweise hoch, in Düsseldorf sehr niedrig

waren. Da das Einzugsgebiet von Picco Bella sehr groß, gleichzeitig aber die Verkehrsanbindungen

deutlich ungünstiger sind als z.B. in einer Großstadt wie Düsseldorf, ist dieses Ergebnis jedoch

nicht überraschend.
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Wie nicht anders zu erwarten war, unterschieden sich die Umsatzerlöse der drei Modellpro-

jekte insbesondere aufgrund unterschiedlicher Laufzeiten, Kundenzahlen und Arbeitszeitvolumina

der Beschäftigten. Hier muss außerdem berücksichtigt werden, dass der Dienstleistungspool in

Aachen mit jeder verkauften Dienstleistungsstunde grundsätzlich niedrigere Umsatzerlöse erzielte,

da er 16% Mehrwertsteuer abführen musste. Sowohl agil als auch CASA BLANKA gelang es, den

Erlös pro Dienstleistungsstunde im Projektverlauf deutlich zu steigern, was sich positiv auf die

wirtschaftliche Situation auswirkte.

Auch die Personalkosten differierten, was auf Faktoren wie unterschiedliche Beschäftigten-

zahlen, Arbeitszeiten, Entlohnung etc. zurückzuführen ist. Nicht verwunderlich sind die höheren

Personalkosten pro Kopf in Aachen, da die Servicekräfte durchschnittlich deutlich längere Arbeits-

zeiten hatten. Kostensteigernd kamen hier weitere tariflichen Regelungen hinzu. Darüber hinaus

führte u.a. auch die insgesamt höhere Betriebszugehörigkeit der Mitarbeiterinnen von Picco Bella

dazu, dass fast alle Servicekräfte Anspruch auf Urlaubsgeld und ein 13. Monatsgehalt hatten.

Die gesamten Faktoren wirkten sich auch auf den Kostendeckungsgrad der Personalkosten

aus. Denn im Gegensatz zu agil und CASA BLANKA gelang es dem Aachener Dienstleistungspool

– trotz hoher Produktivität – nicht, die Personalkosten über die erzielten Umsatzerlöse zu decken.

Die Servicekräfte von CASA BLANKA schafften es dagegen als einzige, ihre Personalkosten im

96 Wir haben hier nur den

reduzierten Mehrwertsteu-

ersatz von 7% berücksich-

tigt, da die Nettoumsätze

auf dieser Basis berechnet

wurden. Bezogen auf den

vollen Steuersatz von 16%

ergeben sich Nettopreise in

Höhe von 25 DM (bezogen

auf 29 DM) bzw. 30,17 DM

(bezogen auf 35 DM) pro

Dienstleistungsstunde.

Übersicht 15
Betriebswirtschaftliche Ergebnisse im Vergleich  (Stand: 31.12.2000)

Umsatzerlös (insgesamt)

Erlös pro verkaufte Dienstleistungsstd. 
im ersten Geschäftsjahr 
in 2000

Nettopreis pro Dienstleistungsstunde

Personalkosten der Servicekräfte 
(gesamt)

durchschnittlicher Deckungsgrad der 
Personalkosten der Servicekräfte
am Erlös
an den Gesamteinnahmen

Deckungsgrad der Gesamtkosten
im Durchschnitt
Ende 2000

Auslastungsgrad (im Durchschnitt)

Produktivität (im Durchschnitt)

Anteil der Fahrtzeiten (im Durchschnitt)

Krankheitsquote (im Durchschnitt)

Urlaubsanteil (im Durchschnitt)

Anteil der sonstigen Zeiten 
(im Durchschnitt)

agil

1,55 Mio. DM

25,73 DM
29,12 DM

25,23 DM

1,6 Mio. DM

96%
108%

57%
81%

98%

65,5%

7,5%

10%

9%

8%

Picco Bella

605.164 DM

–

25 DM*

730.992 DM

86%
86%

54%
61%

96%

68%

11%

7%

9%

5%

CASA BLANKA

837.732 DM

23,39 DM
27,69 DM

27,10 / 32,71 DM96

802.767 DM

102%
119%

46%
71%

101%

70%

3%

8%

10%

9%

Quelle: Eigene Berechnungen und Zusammenstellung    © IAT 2001* kalkulatorischer Preis

4.6 Dienstleistungspools bundesweit 

Neben den drei Modellprojekten, die vom Frauenministerium in NRW gefördert werden, wurden

in den vergangenen Jahren zahlreiche weitere Dienstleistungspools im gesamten Bundesgebiet

gegründet. Das Bundesarbeitsministerium hat 1997 und 1998 zwei Übersichten erstellt, in denen

auf der Basis einer Abfrage bei den Landesarbeitsämtern, Verbänden und kommunalen Gleichstel-

lungsstellen Dienstleistungspools und -agenturen verzeichnet sind. Allerdings handelte es sich

hierbei einerseits teilweise auch um Projekte im Planungsstadium und andererseits wurden auch

Initiativen aufgeführt, die nach unserer Einschätzung nicht als Pools oder Agenturen zu klassifi-

zieren sind.

Wir haben die im Jahre 1998 erstellte Liste, in der insgesamt 118 Initiativen und Unterneh-

men genannt waren, mittels eigener Recherchen überprüft und sind damals auf 84 Projekte und

Unternehmen gekommen, die tatsächlich als Dienstleistungspool bzw. Vermittlungsagentur zu

bezeichnen und außerdem zu diesem Zeitpunkt bereits in der Praxis tätig waren. Diese wurden

dann auch im Rahmen unserer bundesweiten Befragung von Dienstleistungspools und Vermitt-

lungsagenturen, die wir Ende 1998 durchgeführt haben, angeschrieben.

Über die weitere Entwicklung der Zahl der bundesweit existierenden Initiativen und Unter-

nehmen in der Folgezeit liegen u.W. keine gesicherten Informationen vor. Nach unserer Einschät-

zung dürfte sich die Zahl von Dienstleistungspools und Vermittlungsagenturen seit 1998 kaum

wesentlich erhöht haben, da den zweifellos erfolgten Neugründungen in den Jahren 1999 und 2000

eine nicht unwesentliche Zahl von Initiativen gegenübersteht, die (meist aufgrund des Auslaufens

der öffentlichen Förderung) ihre Arbeit wieder eingestellt haben (vgl. auch 6.5).

Wir gehen zunächst auf die Ergebnisse unserer bundesweiten Befragung von Ende 1998 ein

(4.6.1). Wenngleich die Ergebnisse sich auf den einen bereits zurückliegenden Stand beziehen,

bieten sie die einzige Möglichkeit, die Ergebnisse der drei NRW-Projekte mit den bundesweiten

Erfahrungen vergleichen zu können (4.6.2).
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Pools) und auf Kinderbetreuung (bei 41% der Agenturen). Andere Servicearten wurden dagegen

eher selten von den Haushalten gebucht.

Der überwiegende Teil der Pools (77%) rechnete die Dienstleistungen stundenweise ab,

wobei in den meisten Fällen einheitliche Preise für die verschiedenen Tätigkeiten erhoben wurden.

Lediglich fünf Dienstleistungspools berechneten ausschließlich Paketpreise. Der durchschnittliche

Preis betrug 23,26 DM pro Stunde (ohne Mehrwertsteuer) und lag damit deutlich höher als auf

dem Schwarzmarkt. Die Preisspanne in den einzelnen Pools war allerdings mit 10 bis 56,90 DM

netto pro Stunde extrem breit.101 Analog zur Entlohnung waren auch bei der Preisgestaltung gro-

ße Unterschiede zwischen west- und ostdeutschen Dienstleistungspools vorhanden: Der durch-

schnittliche Nettopreis lag in den alten Bundesländern bei 24 DM pro Stunde (Preisspanne: 10 bis

56,90 DM), in Ostdeutschland betrug er dagegen nur 17,74 DM stündlich (Preisspanne: 12 bis

27,50 DM). Weiterhin war der Preis in Dienstleistungspools, die keine projektbezogene Förderung

erhielten, mit 25,24 DM deutlich höher als bei den geförderten Projekten und Unternehmen

(22,56 DM).

Das Preisniveau wurde auch stark durch die Höhe der Mehrwertsteuer beeinflusst. Knapp

die Hälfte der Agenturen musste 16% Mehrwertsteuer an die Finanzämter abführen, in 18 Dienst-

leistungspools betrug diese 7%. In immerhin acht Projekten mussten die Kundinnen und Kunden

dagegen überhaupt keine Umsatzsteuer zahlen. Ausgehend vom oben genannten durchschnitt-

lichen Nettopreis resultierten daraus Bruttopreise von 24,89 DM (bei 7% MwSt.) bzw. 26,98 DM

(bei 16% MwSt.), die den Haushalten letztlich in Rechnung gestellt wurden.

4.6.2 Kurzvergleich der Ergebnisse der NRW-Modellprojekte mit den bundesweiten
Erfahrungen

Im vorangegangenen Abschnitt haben wir einen Überblick über die wichtigsten Ergebnisse von

Dienstleistungspools im gesamten Bundesgebiet gegeben, die sich im Wesentlichen auf die Resul-

tate unserer bundesweiten Befragung stützen. In den folgenden Ausführungen skizzieren wir, wie

sich die drei Modellprojekte, die vom Frauenministerium NRW gefördert werden, im Vergleich

dazu positionieren. Dabei können selbstverständlich nur einige ausgewählte Aspekte berücksich-

tigt werden, zu denen uns auch für die bundesweiten Projekte und Unternehmen Informationen

zur Verfügung stehen. Außerdem müssen wir aus Gründen der Vergleichbarkeit die Ergebnisse 

der NRW-Modellprojekte zum Stichtag der bundesweiten Befragung Ende Oktober 1998 zugrun-

de legen.

Anhand von Tabelle 14 wird deutlich, dass die Ergebnisse der drei NRW-Modellprojekte im

bundesweiten Vergleich bereits zum Stichtag 31. Oktober 1998 in vielen Aspekten über dem

Durchschnitt lagen:

� So waren die Qualitätsstandards der Arbeitsverhältnisse der Servicekräfte bei den Modellprojek-

ten in NRW deutlich höher als im bundesweiten Durchschnitt, was daran ersichtlich wird, dass

alle Servicekräfte sozialversicherungspflichtig beschäftigt waren und tariflich entlohnt wurden.

� Weiterhin waren die Marketingaktivitäten der Dienstleistungspools in Aachen, Bochum und

Düsseldorf offenbar sehr effektiv, denn sie konnten deutlich mehr Kundinnen und Kunden als

im Bundesdurchschnitt gewinnen. Auch der Anteil der Haushalte, der pro Arbeitskraft betreut

wurde, war mit 7,7 deutlich höher als bei den übrigen Agenturen (4,6 Haushalte pro Service-

kraft).

101Der Preis von 56,90 DM

wurde von einer Agentur

für Dienstleistungen im pfle-

gerischen Bereich erhoben.
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4.6.1 Bundesweite Erfahrungen

Die meisten Dienstleistungspools wurden in den Jahren 1997 oder 1998 gegründet. Überwiegend

lassen sich diese Pools als Beschäftigungs- und Qualifizierungsprojekte oder Existenzgründungen

mit öffentlicher Anschubfinanzierung klassifizieren. Ihre zeitlich befristete und meist degressive

Förderung speist sich aus unterschiedlichen Quellen (z.B. Länder, Kommunen, Bund, EU), die

häufig miteinander kombiniert werden (Mischfinanzierung). Zusätzlich zu den Projektmitteln,

die in erster Linie zur Finanzierung des Overheads verwendet werden, erhalten fast alle Dienstleis-

tungspools auch Lohnkostenzuschüsse des Arbeits- bzw. Sozialamtes für einzelne Beschäftigte.97

Die meisten Agenturen haben sich das Ziel gesetzt, zumindest mittelfristig kostendeckend zu

arbeiten.

Die bundesweite Befragung,98 die das IAT Ende 1998 durchführte, ergab, dass der überwie-

gende Teil der Dienstleistungspools in erster Linie Arbeitslose, Sozialhilfebeziehende oder Wieder-

einsteigerinnen einstellt. Die Konzentration auf arbeitsmarktpolitische Zielgruppen lässt sich oft-

mals auf die Förderkonditionen zurückführen. Die Projektverantwortlichen berichten aber auch,

dass es teilweise nur möglich sei, Servicekräfte aus diesem Personenkreis zu rekrutieren.

Die 61 Dienstleistungspools, die sich an der Befragung beteiligten, beschäftigten am Stichtag

31. Oktober 1998 insgesamt 1.046 Personen, davon 199 im Management und 847 Servicekräfte.

Die Beschäftigten waren überwiegend (zu 88%) sozialversicherungspflichtig tätig, in zwei Drittel

der Fälle arbeiteten sie in Teilzeit. 12% der Servicekräfte waren geringfügig beschäftigt, wobei ihr

Anteil in Dienstleistungspools, die keine Projektförderung erhielten, deutlich höher lag als in den

geförderten Projekten. Hier lag der Anteil der sozialversicherungspflichtigen Arbeitskräfte bei ca.

97%, und vier Fünftel dieser Pools verzichteten sogar gänzlich auf die Einstellung von geringfügig

Beschäftigten. Im Gegensatz dazu war in Pools ohne Projektförderung nur gut zwei Drittel des Per-

sonals sozialversicherungspflichtig angestellt.

Fast alle Beschäftigten (92%) waren weiblich, aber in ca. 30% der Pools arbeiteten auch

Männer. In 86% der Fälle erhielten die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter eine tarifliche Entloh-

nung bzw. orientierte sich die Entlohnung an einem Tarifvertrag. Der Stundenlohn lag dabei zwi-

schen 8 DM und 26 DM brutto. Durchschnittlich erhielten die Beschäftigten 15,29 DM pro Stun-

de brutto. Allerdings bestanden erhebliche Unterschiede zwischen den Pools in Ost- und West-

deutschland: Die Servicekräfte in Ostdeutschland verdienten im Durchschnitt über 4 DM pro

Stunde weniger als in Westdeutschland.99 Im Gegensatz dazu variierten die Stundenlöhne in

Dienstleistungspools mit und ohne Projektförderung nur wenig.

Nicht nur bei den drei NRW-Projekten, sondern auch bei fast allen anderen Dienstleistungs-

pools spielt die Qualifizierung des Dienstleistungspersonals eine große Rolle: 85% der Pools qua-

lifizierten die Servicekräfte – und zwar meist sowohl vor der Arbeitsaufnahme als auch beschäfti-

gungsbegleitend. 12% schulten die Beschäftigten ausschließlich vor ihrer Einstellung, wobei die

vorgeschalteten Qualifizierungsmaßnahmen im Durchschnitt gut drei Monate dauerten.100 Deut-

liche Unterschiede zeigen sich hier allerdings zwischen Dienstleistungspools mit projektbezogener

Förderung (durchschnittlicher Qualifizierungszeitraum: 14 Wochen) und ohne Projektförderung

(Dauer: ca. zwei Wochen).

Zum Zeitpunkt der Befragung hatten die Pools 3.571 Kundinnen und Kunden, davon 78%

Privathaushalte. Mehr als die Hälfte der Projekte und Unternehmen war aber auch im gewerb-

lichen Bereich tätig, und mehr als zwei Drittel erbrachten die Dienstleistungen auch für soziale

und öffentliche Einrichtungen. Die meisten Dienstleistungspools bieten ein breites Spektrum von

Dienstleistungen an; die tatsächliche Nachfrage konzentrierte sich aber auch hier im Wesentlichen

auf hauswirtschaftliche Dienstleistungen im engeren Sinne (z.B. Reinigung, Bügeln) (bei 98% der

97 In unserer bundesweiten

Befragung gaben lediglich

zwei Dienstleistungspools

an, keinerlei öffentliche Gel-

der in Anspruch genommen

zu haben.

98 Von den 84 angeschriebe-

nen Initiativen beteiligten

sich 67 Projekte und Unter-

nehmen an unserer Befra-

gung (Rücklaufquote = 

80%). Dabei handelt es sich

in einem Fall um ein Pro-

jekt, das ausschließlich als

Vermittlungsagentur arbei-

tet. Der standardisierte 

Fragebogen gliederte sich

u.a. in die folgenden The-

menbereiche: allgemeine

Rahmenbedingungen (u.a.

Förderdauer, Zielgruppen

unter den Beschäftigten,

Qualifizierungsaktivitäten),

Fragen zur Arbeitsweise und

den bisherigen Ergebnissen

(z.B. Beschäftigtenzahl,

Entlohnung, Kundenzahl,

Dienstleistungsspektrum,

Preisgestaltung) sowie An-

gaben zu bisherigen Proble-

men bzw. Veränderungs-

bedarfe. Vgl. ausführlich zu

den Ergebnissen dieser

Befragung Bittner/Strauf/

Weinkopf 1999.

99 Der Durchschnitts-

verdienst lag in den alten

Bundesländern bei 15,79 DM

pro Stunde brutto (von 13,29

bis 26 DM). In den neuen

Bundesländern betrug die-

ser 11,68 DM brutto stünd-

lich (von 8 bis 14,25 DM).

100 Das Spektrum der 

Qualifizierungsdauer war

allerdings mit 12 Stunden

bis zu zwei Jahren extrem

groß.
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Die Entwicklung der drei Modellprojekte ist seit dem Zeitpunkt der Befragung in einigen

Aspekten sehr positiv verlaufen. Dies wird ersichtlich, wenn man den Stand der Pools Ende 2000

betrachtet:

� Besonders offensichtlich zeigt sich dies in der Auftragsentwicklung: Mittlerweile hat jeder

Dienstleistungspool durchschnittlich 166 Kundinnen und Kunden – also mehr als 80 Aufträge

mehr als Ende Oktober 1998.

� Der Nettopreis konnte nochmals enorm gesteigert werden: Er liegt mit durchschnittlich 28,54 DM

pro Stunde um mehr als 5 DM höher als zwei Jahren zuvor. Zudem hat sich die Untergrenze wei-

ter nach oben verschoben: Sie beginnt nun bei 25,23 DM ohne Mehrwertsteuer.

� Kleinere Veränderungen haben sich auch im Verhältnis von Kundenzahl zu Servicekraft ergeben:

Ende 2000 wurden durchschnittlich 8,5 Haushalte von den Beschäftigten der Pools betreut.

� Des Weiteren konnten wichtige Standards gehalten werden: Denn noch immer sind alle Service-

kräfte sozialversicherungspflichtig beschäftigt, und alle werden tariflich bzw. in Anlehnung an

einen Tarifvertrag entlohnt. Allerdings hat sich der Durchschnittslohn (derzeit 14,61 DM brutto

pro Stunde) nur unwesentlich erhöht.

� Der durchschnittliche Personalbestand pro Projekt hat sich auf 20 Servicekräfte verdoppelt.

� Die Prognose, dass sich die wirtschaftliche Situation der drei NRW-Projekte weiter verbessern

würde, war zutreffend: Mittlerweile können sie die Personalkosten der Beschäftigten nicht nur

vollständig (104,3%) decken, sondern auch einen – wenn auch kleinen – Beitrag zur Finanzie-

rung der Betriebskosten erwirtschaften.
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� Entsprechend der Zielsetzung von Dienstleistungspools, reguläre Arbeitsplätze in Privathaus-

halten zu schaffen, wurden bei den NRW-Pools fast ausschließlich Einsätze im privaten Bereich

erledigt. Dies war in den anderen Pools deutlich seltener der Fall.

� Der durchschnittliche Preis lag mit 24,04 DM pro Stunde zwar nur etwas höher als bundesweit,

die NRW-Projekten berechneten jedoch mindestens 23,36 DM pro Stunde für ihre Dienstleis-

tungen. Das zeigt, dass es den drei  Pools in NRW gelungen ist, sich wesentlich stärker vom

Schwarzmarkt abzugrenzen.

� Wenngleich die drei Projekte in Aachen, Bochum und Düsseldorf ebenso wie die anderen nicht

die gesamten Personalkosten der Beschäftigten über Umsatzerlöse decken konnten, war das Ver-

hältnis zwischen Preis und Bruttolöhnen (1,7) im Vergleich zum Durchschnitt (1,52) deutlich

günstiger.103 Die wirtschaftliche Situation der drei Modellprojekte in NRW war damit positiver

als bundesweit, so dass die drei Pools auch bessere Voraussetzungen hatten, um mittel- bis lang-

fristig eine höhere Kostendeckung zu erzielen.

102 Bei den Angaben in 

der Tabelle handelt es sich

jeweils um Durchschnitts-

werte.
Merkmale

Stellen im Overhead (in Vollzeit)

Zahl der Beschäftigten pro Pool

Anteil von sozialversicherungspflichtig 
Beschäftigten

Teilzeitanteil

Anteil der Pools mit tariflicher Entlohnung

Bruttolohn pro Std.

Lohnspanne brutto pro Std.

Kundenzahl pro Pool

Kundenzahl pro Servicekraft

Anteil der Privathaushalte an allen Kunden

Preis (ohne MwSt.) pro Std.

Preisspanne (ohne MwSt.) pro Std.

Verhältnis vom Preis zum Lohn

Tabelle 14
Ergebnisse zur Arbeit von Dienstleistungspools 102 (Stand: 31. Oktober 1998)

Quelle: Eigene Zusammenstellung    © IAT 2001

Dienstleistungs-
pools bundesweit

2,1

13,9

85 %

69 %

86 %

15,29 DM

8 bis 26 DM

63,8

4,6

78 %

23,26 DM

12 bis 56,90 DM

1,52

NRW-
Modellprojekte

2,3

10,3

100 %

74 %

100 %

14,18 DM

14,14 bis 14,20 DM

79,7

7,7

98 %

24,04 DM

23,36 bis 24,76 DM

1,7

103 Uns standen in der

bundesweiten Befragung

lediglich Angaben zu 

Preisen und Bruttolöhnen

der Mitarbeiterinnen zur

Verfügung, jedoch keine

Informationen z.B. zu den

Umsätzen oder sämtlichen

Personalkosten. Aus diesem

Grund konnte auch die 

Frage nach der Kostende-

ckung nicht abschließend

geklärt werden. Die Relation

zwischen Bruttolöhnen und

Preisen ist jedoch geeignet,

um Tendenzen abzuleiten.
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ihrer Arbeit. Hinzu kommt u.a. die Kooperation mit relevanten Akteuren der Region (z.B. ver-

schiedene Verbände, Gewerkschaften, Arbeits- und Sozialamt).

� Die Tätigkeiten des dispositiven Bereiches sind ebenfalls sehr vielschichtig, denn er umfasst die

gesamte Planung und Organisation der Aufträge in den Dienstleistungspools. Hierzu zählen z.B.

die Einteilung der Beschäftigten entsprechend ihrer Arbeitszeiten, die Organisation von Vertre-

tungen, die Gestaltung und Durchführung der Erstbesuche bei den Kundinnen bzw. Kunden

sowie die Reklamationsbearbeitung. Auch die kontinuierliche Kundenbetreuung und die Einar-

beitung der Servicekräfte sowie die Qualitätskontrolle fallen in dieses Ressort.

� Der Verwaltungsbereich wickelt die gesamten administrativen Arbeiten ab, die in den Agenturen

anfallen. Er ist in erster Linie für den gesamten Schriftverkehr mit den Kundinnen und Kunden,

den Beschäftigten und verschiedenen Institutionen, die Rechnungsstellung und die unterschied-

lichen Dokumentationen zuständig.

Darüber hinaus arbeiten in einigen Pools, die sich vorrangig als Beschäftigungsprojekte 

verstehen, zusätzlich pädagogische Fachkräfte, die sich u.a. um die Betreuung der Beschäftigten

sowie teilweise die Qualifizierung kümmern.104 Wenngleich es diese unterschiedlichen Funktions-

bereiche gibt, werden in den Dienstleistungspools nicht immer entsprechend viele Stellen auf der

Leitungsebene eingerichtet. Unsere bundesweite Befragung hat in diesem Kontext ergeben, dass

durchschnittlich 2,1 Vollzeitstellen pro Initiative geschaffen wurden, wobei das Spektrum mit 

0,25 bis 8 Stellen extrem groß war. Das bedeutet, dass z.B. Verwaltungsaufgaben durch andere 

Personen wie z.B. Projekt- oder Einsatzleitung erledigt oder – zumindest teilweise – ausgelagert

werden.

Wir haben bereits zuvor erwähnt, dass die personelle Ausstattung der drei Modellprojekte in

Aachen, Bochum und Düsseldorf unterschiedlich ist (vgl. 4.5), was – ebenso wie bei anderen Pools

– in erster Linie von den bewilligten Mitteln abhängt. Denn i.d.R. erhalten die Dienstleistungs-

pools eine Projektförderung, die vorrangig der Overheadfinanzierung dient.105 Da den Trägern

i.d.R. keine weiteren Gelder zur Verfügung stehen, sind deren Spielräume hinsichtlich der Kapa-

zitäten im Management sehr begrenzt. Dadurch können durchaus Diskrepanzen zwischen der

notwendigen und tatsächlichen personellen Ausstattung in Dienstleistungspools entstehen, was

einige Agenturen z.B. durch den Einsatz von ehrenamtlichen Beschäftigten, die Managementauf-

gaben erfüllen, auszugleichen versuchen. In unseren Augen kann diese Strategie jedoch kein Vor-

bild für andere Dienstleistungspools sein, da auf diese Weise die Entwicklung dieses Tätigkeitsbe-

reiches in Richtung eines professionellen Arbeitsfeldes konterkariert wird.

In der Praxis haben sich meist zahlreiche Überschneidungen zwischen den einzelnen Aufga-

benfeldern ergeben, so dass eine strikte Trennung der Funktionsbereiche eher selten existierte bzw.

diese im Laufe der Zeit zunehmend aufgeweicht wurde. Viele Dienstleistungspools haben die

unterschiedlichen Zuständigkeitsbereiche u.a. neu zugeschnitten oder gar erweitert. So wurde z.B.

die Verwaltungskraft von agil im Laufe der Zeit stärker an der Einsatzplanung und der Personalbe-

treuung beteiligt. In vielen Fällen kristallisierte sich heraus, dass sich die Anforderungen durch

Teamarbeit im Management besser bewältigen lassen. In den meisten Dienstleistungspools findet

daher eine sehr enge Kooperation des Leitungspersonals statt, was auch als wesentlich effektiver

eingeschätzt wird. So werden beispielsweise gemeinsam Strategien zur Kundenakquise entwickelt

oder Bewerbungsgespräche mit den potenziellen Arbeitskräften geführt.

Das bedeutet jedoch nicht, dass die beruflichen Qualifikationen in der Praxis keine Rolle

mehr spielen und es keine klaren Verantwortlichkeiten gibt. Das Management hat vielmehr

erkannt, dass eine gute und enge Kooperation erforderlich ist, um in einer kleinen Arbeitseinheit

einen reibungslosen Betriebsablauf zu gewährleisten sowie flexibel auf die unterschiedlichen

104 Allerdings spielen diese

Funktionen eine eher unter-

geordnete Rolle. Nach den

Ergebnissen unserer bundes-

weiten Befragung hatten

85% der Initiativen im

haushaltsbezogenen Bereich

eine Projektleitung und fast

60% eine Verwaltungskraft,

aber nur knapp ein Drittel

eine sozialpädagogische

Fachkraft (vgl. Bittner/

Strauf/Weinkopf 1999: 25f.).

105 Unsere bundesweite

Befragung hat ergeben, dass

fast drei Viertel der Initiati-

ven im haushaltsbezogenen

Bereich eine Projektförde-

rung erhielten bzw. erhal-

ten. Nicht überraschend ist,

dass die durchschnittliche

Anzahl der Overhead-

Stellen in Initiativen ohne

öffentliche Förderung um

mehr als eine halbe Stelle

niedriger lag (vgl. Bittner/

Strauf/Weinkopf 1999: 25).
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Nachdem wir im vorangegangenen Kapitel die empirischen Ergebnissen der drei Dienstleistungs-

pools in Aachen, Bochum und Düsseldorf dargestellt haben, wollen wir nun darauf eingehen, wie

das Konzept der Dienstleistungspools konkret umgesetzt und praktisch ausgestaltet wurde. Die

Ergebnisse werden hierzu vergleichend ausgewertet und im Zusammenhang mit einigen theoreti-

schen Überlegungen analysiert. Dabei stützen wir uns schwerpunktmäßig auf die Erfahrungen der

drei NRW-Modellprojekte, beziehen aber auch Erkenntnisse anderer Dienstleistungspools mit ein.

In 5.1 setzen wir uns zunächst mit der Arbeit des Managements in Dienstleistungspools aus-

einander, wobei wir uns auf die verschiedenen Funktionsbereiche in Agenturen konzentrieren und

auch darauf eingehen, wie die Arbeit des Leitungspersonals aus Sicht der Beschäftigten und der

Kundenhaushalte eingeschätzt wird. In 5.2 wird herausgearbeitet, welche unterschiedlichen Stra-

tegien die Projektverantwortlichen verfolgen, um die Pools in der Öffentlichkeit bekannt zu

machen sowie Aufträge zu akquirieren. Des Weiteren beschäftigen wir uns mit der Bedeutung

einer kontinuierlichen Kundenbetreuung in Dienstleistungspools. Neben dem Management und

den Haushalten stellen die Beschäftigten den dritten Eckpfeiler in Agenturen dar, weswegen wir in

5.3 einige personalpolitische Aspekte näher beleuchten. Hier steht u.a. die Personalgewinnung und

-auswahl, die Qualifizierung der Servicekräfte sowie ihre Beteiligung an Managementaufgaben im

Mittelpunkt. Im nachfolgenden Abschnitt 5.4 analysieren wir, wie die Arbeit in den Agenturen

organisiert wird, wobei insbesondere die Personaleinsatzplanung thematisiert wird.

In den vorangegangenen Ausführungen ist bereits deutlich geworden, dass in Dienstleistungs-

pools zahlreiche Managementaufgaben anfallen, wobei viele Arbeitsfelder eng miteinander ver-

zahnt sind. Wir beschäftigen uns zunächst mit den unterschiedlichen Funktionsbereichen sowie

der personellen Ausstattung von Dienstleistungspools (5.1.1), bevor wir anschließend darauf ein-

gehen, wie die Arbeit des Leitungspersonals aus Sicht der Beschäftigten und Kundinnen und Kun-

den eingeschätzt wird (5.1.2).

5.1.1 Funktionsbereiche und Personalkapazitäten 

Die Dienstleistungspools haben in der Regel bestimmte innerbetriebliche Strukturen geschaffen,

um die Fülle der Aufgaben sinnvoll bearbeiten zu können. Im Allgemeinen lassen sich drei ver-

schiedene Managementbereiche in den Agenturen identifizieren: die Projektleitung, die Disposi-

tion und der Verwaltungsbereich. Das Aufgabenspektrum dieser Funktionsbereiche kann folgen-

dermaßen charakterisiert werden:

� Die Bandbreite der Aufgaben, die die Projektleitung zu erledigen hat, ist sehr umfassend: Ihr

obliegt es, die Agentur aufzubauen und konzeptionell weiterzuentwickeln, Maßnahmen zur

Kundengewinnung durchzuführen sowie geeignetes Personal zu gewinnen. Des Weiteren steht

das Controlling und die Repräsentation des Projektes (z.B. Vorträge, Interviews) im Mittelpunkt

5.1 Das Management in Dienstleistungspools
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Die Akquise von Aufträgen stellt eine zentrale Voraussetzung für die Dienstleistungspools dar, um

erfolgreich arbeiten zu können. Entgegen den ursprünglichen Erwartungen stellte sich die Kun-

dengewinnung für zahlreiche Dienstleistungspools als wenig problematisch heraus. Wir gehen

nachfolgend zunächst auf die unterschiedlichen Marketingstrategien von Dienstleistungspools ein

(5.2.1). Eine kontinuierliche Kundengewinnung ist u.a. deswegen notwendig, weil die Kunden-

fluktuation teilweise sehr hoch ist. Diese kann zumindest teilweise gebremst werden, wenn ein grö-

ßeres Gewicht auf die Kundenbindung gelegt wird, worauf wir in 5.2.2 eingehen.

5.2.1 Kundengewinnung

Dienstleistungspools müssen – wie jedes andere neue Unternehmen auch – ihr Angebot in der

Öffentlichkeit bekannt machen, um Kundinnen und Kunden gewinnen zu können. Eine Be-

sonderheit der Pools besteht jedoch darin, dass sie mit einem Angebot auf den Markt treten, das es

in dieser Form zuvor noch nicht gegeben hat. Erschwerend kommt hinzu, dass die vorherrschende

Marktsituation mit einem hohen Maß an Schwarzarbeit und geringfügiger Beschäftigung keines-

wegs günstige Startbedingungen für die Pools bietet. Auch die Möglichkeit der Eigenerledigung

von Hausarbeit und die geringe Wertschätzung solcher Tätigkeiten bedingen, dass Dienstleis-

tungsagenturen keine „Selbstläufer“ sind, sondern vielmehr gute Marketingstrategien entwickeln

müssen, um Kundinnen und Kunden zu gewinnen und überzeugend darzustellen, dass die kom-

merziell angebotenen Dienstleistungen „ihr Geld wert“ sind.

Die große Zahl von Kundenhaushalten zeigt, dass den NRW-Modellprojekten dies in sehr

vielen Fällen tatsächlich gelungen ist. Dabei war den Projektverantwortlichen i.d.R. bewusst, dass

zur Kundengewinnung ein professionelles Marketing erforderlich ist, um sich deutlich von beste-

henden Angeboten abzugrenzen. Geworben wurde insbesondere mit dem spezifischen Dienstleis-

tungsangebot, fachlichen Kompetenzen und Qualität sowie mit dem individuellen Nutzen für die

Haushalte (z.B. mehr Zeit für Kinder und Freizeitaktivitäten).

Insbesondere in der Anfangszeit haben die Pools davon profitiert, dass die Medien großes

Interesse an dem neuen Ansatz zeigten und zahlreiche Presseberichte erschienen sowie Beiträge in

Funk und Fernsehen gesendet wurden. Dies hat teilweise zu einem Nachfrageansturm geführt, der

u.a. wegen mangelnder personellerVoraussetzungen oftmals nicht direkt befriedigt werden konnte.

Dies verweist auf das grundsätzliche Problem, dass Marketingaktionen und personalpoliti-

sche Strategien eng aufeinander abgestimmt werden müssen. Bei hoher Auslastung des vorhande-

nen Personals kann es passieren, dass neue Anfragen zunächst auf eine Warteliste gesetzt werden

müssen, weil keine freien Kapazitäten vorhanden sind, während bei Neueinstellungen von Ser-

vicekräften oft in kurzer Zeit zahlreiche neue Aufträge akquiriert werden müssen, um diese aus-

zulasten.

Wenngleich die Auftragsakquise anfänglich durch die Berichterstattung in den Medien er-

leichtert wurde, haben die Dienstleistungspools vielfältige Strategien zur Kundengewinnung ent-

wickelt.106 Diese lassen sich den Bereichen allgemeine Öffentlichkeitsarbeit einerseits und ziel-

gruppen- bzw. regionalspezifische Werbung andererseits zuordnen.

Die allgemeine Öffentlichkeitsarbeit zielt vorrangig darauf ab, die Bekanntheit der Pools zu

erhöhen; eine Akquise von Aufträgen ist auf diesem Wege nicht oder nur indirekt beabsichtigt. Die

Erfahrungen der NRW-Modellprojekte zeigen jedoch, dass diese Aktivitäten dennoch lohnen, da

106 In Bochum und Düssel-

dorf war der Bedarf an Wer-

bung deutlich höher als in

Aachen, was darauf zurück-

führen ist, dass die Picco

Bella gGmbH zuvor im Rei-

nigungsbereich tätig war

und sich schon vor Projekt-

beginn einen Namen als

professionelle Anbieterin

von Reinigungsdienstleis-

tungen gemacht hatte.
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Anforderungen reagieren zu können. Dies ist schon alleine deswegen notwendig, um sich z.B. bei

Krankheit oder Urlaub gegenseitig vertreten zu können. Um erfolgreich arbeiten zu können, muss

das Leitungspersonal demnach multifunktionell einsetzbar und kontinuierlich über sämtliche

Betriebsabläufe informiert sein. Das Beispiel des Aachener Dienstleistungspools zeigt, dass die

Beteiligung von Servicekräften an Managementaufgaben möglich ist. Wir beschäftigen uns in

5.3.3.2 noch ausführlich mit dieser Thematik.

5.1.2 Beurteilung der Arbeit des Managements aus Beschäftigten- und Kundensicht

Die vorangegangenen Ausführungen haben bereits deutlich gemacht, dass das Management eine

wichtige Schnittstelle sowohl zu den Beschäftigten als auch zu den Kundinnen und Kunden dar-

stellt. Daher stellt sich die Frage, wie die Arbeit des Leitungspersonals von beiden Gruppen beur-

teilt wird und wo Verbesserungsmöglichkeiten bzw. Entwicklungspotenziale gesehen werden.

Die Ergebnisse der Kunden- und Beschäftigtenbefragungen, die wir bei den drei Dienstleistungs-

pools in Aachen, Bochum und Düsseldorf durchgeführt haben, sind in diesem Kontext sehr auf-

schlussreich.

Insgesamt bewerteten die Kundenhaushalte die Organisation und Koordination der Einsätze

durch das Management der drei Pools positiv, wobei insbesondere die gute telefonische Erreich-

barkeit, die Einhaltung von Absprachen, rechtzeitige Informationen bei Änderungen, flexible

Reaktionen auf Kundenwünsche sowie die Freundlichkeit der Leitungskräfte hervorgehoben wur-

den. Auch mit den Beratungsleistungen des Managements waren die Haushalte zufrieden, da sie

z.B. ausreichend über die Arbeitsweise der Pools, das Dienstleistungsangebot und die Vertragsbe-

dingungen informiert wurden. Fast alle Kundinnen und Kunden wussten zudem, an wen sie sich

bei Unklarheiten bzw. Fragen wenden konnten.

Übereinstimmend hat sich Preis für die Dienstleistungen in allen drei Projekten als „Knack-

punkt“ herausgestellt. Es zeigt sich zum einen, dass zahlreiche Kundenhaushalte nicht genügend

Informationen über die Preisgestaltung hatten. Obwohl nach Auskunft der Projektverantwort-

lichen in den Erstgesprächen gezielt darüber aufgeklärt wurde, war zu wenig Transparenz über die

Notwendigkeit des – aus Kundensicht – hohen Preises vorhanden. Zum anderen waren die Haus-

halte insgesamt nur teilweise oder gar nicht mit Preis-Leistungs-Verhältnis zufrieden. Hierbei

dürfte die Arbeitsqualität der Servicekräfte eine wichtige Rolle spielen. Kritik bezog sich oftmals

auf die mangelnde Gründlichkeit und das unzureichende Fachwissen. Die Ergebnisse unterstrei-

chen die Bedeutung von Qualifizierung und Qualitätskontrolle in diesem Arbeitsfeld (vgl. aus-

führlich 5.3.2.4), da sich nur über eine hohe Qualität ein entsprechender Preis rechtfertigen lässt.

Nach Aussage der Projektverantwortlichen ist aber auch das Anspruchsniveau der Haushalte teil-

weise unverhältnismäßig hoch, da eine nahezu perfekte Leistung erwartet wird.

Nicht nur die Kundinnen und Kunden, sondern auch die Servicekräfte beurteilten die

Betreuung durch das Management insgesamt positiv, wobei die Unterstützung durch die Leitungs-

kräfte als besondere Qualität von Dienstleistungspools wahrgenommen wurde. Für die Beschäf-

tigten ist es demnach wichtig, feste Ansprechpartner zu haben, die ihnen im Arbeitsalltags behilf-

lich sind und ihnen z.B. bei Konflikten mit Kundenhaushalten beiseite stehen (vgl. ausführlich

5.3.3.1). Allerdings bemängelte ein Großteil der Servicekräfte, dass sie vom Leitungspersonal nicht

genügend Feedback z.B. bzgl. ihrer Arbeit erhielten und ihnen nicht genügend Möglichkeiten zum

Erfahrungsaustausch geboten wurde (vgl. ausführlich 5.3.3.2).

5.2 Kundengewinnung und Kundenbetreuung
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5.2.2 Kundenbindung  

Viele Dienstleistungspools konzentrieren sich in ihren Marketingaktivitäten einseitig auf die Neu-

kundengewinnung und vernachlässigen dabei die „Pflege“ der bestehenden Kundinnen und Kun-

den, die notwendig ist, um den Kundenstamm zu stabilisieren. Wie bereits im vorangegangenen

Kapitel beschrieben, hat sich in der Praxis gezeigt, dass die NRW-Modellprojekte nicht nur mit

einer hohen Fluktuation der Beschäftigten, sondern auch der Haushalte zu kämpfen haben.107

Da eine ständige Akquisition neuer Aufträge sehr zeit- und auch kostenintensiv ist, empfiehlt

es sich, den vorhandenen Kundenstamm angemessen zu betreuen, um auf diese Weise „Austritts-

barrieren“ aufzubauen und die Kundentreue zu erhöhen. Kundenzufriedenheit ist in diesem

Zusammenhang ein sehr wichtiger Faktor, wie auch aus anderen Bereichen bekannt ist (vgl. auch

Töpfer/Wieder 1999).108 Eine entscheidende Rolle spielt in diesem Kontext die Qualität der

erbrachten Dienstleistungen, wenngleich sie nach den Ergebnissen empirischer Studien offenbar

alleine für eine echte Profilierung am Markt nicht ausreicht. Von hoher Bedeutung ist weiterhin,

wie die Kundinnen und Kunden den gesamten Kontakt zu den Dienstleistungsanbietern empfin-

det, wobei insbesondere das Verhalten der Beschäftigten (z.B. Einsatzbereitschaft, Kommunika-

tionsfähigkeit und äußeres Erscheinungsbild) ausschlaggebend ist (vgl. Bruhn/Stauss 2000). Dies

spricht dafür, dass die gesamten Prozesse innerhalb von Dienstleistungspools auf ihre Kunden-

orientierung109 hin durchleuchtet werden müssen, um Schwachstellen wie z.B. schlechte telefoni-

sche Erreichbarkeit oder Unfreundlichkeit des Servicepersonals zu identifizieren und Maßnahmen

zur Verbesserung ergreifen zu können.

107 Die Befragung der ehe-

maligen Kundinnen und

Kunden von agil und CASA

BLANKA hat ergeben, dass

Haushalte i.d.R. allerdings

erst dann den Dienstleis-

tungsvertrag wieder kündi-

gen, wenn mehrere Gründe

wie z.B. ein häufiger Perso-

nalwechsel und unzuverläs-

sige Servicekräfte vorliegen.

108 Der Aspekt der Kunden-

zufriedenheit ist zudem auch

unter Marketinggesichts-

punkten sehr bedeutsam:

Unsere Kundenbefragung

hat ergeben, dass (sehr)

zufriedene Kundinnen und

Kunden die Dienstleistungs-

pools in deutlich höherem

Maße weiter empfohlen

haben als weniger zufriede-

ne (vgl. Bittner/Weinkopf

1999c). Diese Resultate

decken sich auch mit den

Erfahrungen aus anderen

Dienstleistungsbereichen

(vgl. Töpfer 1999).

109 Vgl. ausführlich zum

Begriff und zur Messbarkeit

z.B. Utzig 1997.
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etliche Kundenhaushalte auf diese Weise gewonnen werden konnten. U.a. wurden im Rahmen die-

ser Strategie folgende Wege gewählt:

� regelmäßige Artikel über die Arbeit der Dienstleistungspools in regionalen Tages- und Stadtteil-

zeitungen,

� Kooperation mit verschiedenen regionalen Akteur/innen und Institutionen (z.B. Arbeitskreis

Sozialdemokratischer Frauen, Berufsverband der Frau im freien Beruf und Management, Kom-

munalstelle Frau & Beruf, IHK, Gesellschaft für Wirtschaftsförderung),

� Vorträge und Teilnahme an Tagungen, Kongressen etc.,

� Präsentation auf Messen (z.B. TOP, Frauenmesse Aachen),

� Schaufenstergestaltung des Ladenlokals,

� Firmenaufkleber auf trägereigenen Fahrzeugen,

� Eintrag in Branchenverzeichnis.

Bei den zielgerichteten Werbemaßnahmen steht demgegenüber die Gewinnung von Privat-

haushalten als Kunden im Mittelpunkt, wobei insbesondere zielgruppenspezifische Maßnahmen

ergriffen wurden – z.B.:

� Verteilung von Handzetteln und Broschüren in Wohngebieten bzw. Stadtteilen mit hoher Kauf-

kraft,

� Mailings bei Angehörigen freier Berufe (z.B. im medizinischen und juristischen Bereich) und

anderen Berufsgruppen mit hohen Einkommen (z.B. Professorinnen und Professoren),

� Kontakte zu Pflegediensten und Krankenkassen,

� Kooperation mit Partyservices und der Mitwohnzentrale,

� Kontaktaufnahme mit Haushalten, die private Stellenangebote aufgeben („Haushaltshilfe ge-

sucht“),

� Werbebriefe an Frauenorganisationen bzw. -netzwerke,

� Anzeigen in diversen Printmedien.

Zielgerichtete Werbung kann sich nicht nur an bestimmte Kundengruppen richten, sondern

auch regionale Schwerpunkte setzen. Regionalspezifische Marketingmaßnahmen haben bei den

Dienstleistungspools in Aachen, Bochum und Düsseldorf im Laufe der Zeit an Bedeutung gewon-

nen, um in den Stadtteilen, in denen die Beschäftigten wohnen, Haushalte als Kunden zu gewinnen

(z.B. durch die Verteilung von Faltblättern) und auf diese Weise Fahrzeiten zu reduzieren (vgl. aus-

führlich 5.4.3).

Darüber hinaus sind auch die Servicekräfte selbst wichtige Werbeträgerinnen, was vor allem

eine hohe Motivation erfordert. Unsere Kundenbefragungen haben gezeigt, dass – insbesondere in

Aachen, aber auch bei den beiden anderen Pools – viele Kundinnen und Kunden über Empfehlun-

gen von anderen auf die Pools aufmerksam geworden sind (vgl. Abbildung 50). Dies kann aber nur

bei einer hohen Kundenzufriedenheit gelingen.

Den größten Stellenwert bei der Kundengewinnung hatten jedoch die bereits erwähnten Me-

dienberichte, die zudem aus der Sicht der Pools den großen Vorteil bieten, kostenlos zu sein. Dies

weist darauf hin, dass die Modellprojekte bestrebt sein müssen, auch künftig möglichst häufig die

Aufmerksamkeit der Medien zu erregen.

Diese Ergebnisse decken sich weitgehend mit den Resultaten der Kundenbefragung zweier

Berliner Dienstleistungspools. Auch hier konnten die meisten Kundinnen und Kunden auf Emp-

fehlung von Freunden, Bekannten etc. oder über Pressemeldungen gewonnen werden (vgl. Binder

et al. 1999: 47).

Abbildung 50
Zugang von Kundinnen und Kunden zu den Dienstleistungspools

Quelle: Eigene Darstellung        © IAT 2001
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5.3.1 Personalbeschaffung

Die Gewinnung von geeigneten Servicekräften ist ein wesentlicher Faktor für den Erfolg von

Dienstleistungspools, wobei unterschiedliche Anlässe wie etwa die Gewinnung zusätzlicher

Dienstleistungsaufträge oder auch Personalfluktuation Maßnahmen zur Personalrekrutierung

erforderlich machen können. Um diese zielgerichtet umsetzen zu können, muss der konkrete Per-

sonalbedarf sowohl hinsichtlich der Zahl der benötigten Arbeitskräfte als auch bezogen auf die

Qualifikationen, die diese mitbringen müssen, möglichst genau bestimmt werden (5.2.1.1). Um

geeignete Servicekräfte für die Dienstleistungspools gewinnen zu können, ist ferner eine gezielte

Personalsuche sowie -auswahl unerlässlich, was sich in der Praxis jedoch als ein gravierendes Pro-

blem erwiesen hat (5.2.1.2).

5.3.1.1 Personalbedarf Grundvoraussetzung für die Rekrutierung von Beschäftigten ist die mög-

lichst genaue Ermittlung des quantitativen und qualitativen Personalbedarfs. Die Abschätzung,

wie viele Arbeitskräfte benötigt werden und welchen Arbeitszeitumfang sie abdecken sollen, muss

sich bei Dienstleistungspools in starkem Maße an der Entwicklung des Auftragsvolumens einer-

seits und an der Auslastung des vorhandenen Personals andererseits orientieren.

Neue Aufträge oder eine Ausweitung der Dienstleistungsnachfrage des bestehenden Kunden-

stamms sind bei hoher Auslastung ohne die Einstellung zusätzlicher Arbeitskräfte i.d.R. nicht zu

bewältigen, während bei geringer Auslastung oder eher kurzen Arbeitszeiten des vorhandenen Per-

sonals zunächst geprüft werden sollte, ob das zusätzliche Auftragsvolumen mit dem vorhandenen

Personal (ggf. durch Aufstockung der vereinbarten Arbeitszeit) abgedeckt werden kann. Hierbei

sind auch zeitliche und räumliche Faktoren zu berücksichtigen. Denn selbst wenn grundsätzlich

noch freie Kapazitäten bestehen, müssen die neuen Aufträge auch zu den vorhandenen Arbeits-

kräften passen – und das nicht nur in zeitlichen Hinsicht (vgl. hierzu ausführlich 5.4).

Für eine zielgerichtete Personalsuche und -auswahl ist weiterhin wichtig, welche qualifikato-

rischen und persönlichen Voraussetzungen die Beschäftigten erfüllen müssen. Hierbei ist grund-

sätzlich zu betonen, dass die Anforderungen vergleichsweise hoch sind, was in einem scharfen

Widerspruch zur weit verbreiteten Einschätzung, bei haushaltsbezogenen Dienstleistungen han-

dele es sich um einfache Tätigkeiten (vgl. ausführlich 6.4), steht. Aber die Erfahrungen der Dienst-

leistungspools zeigen, dass die erwerbsförmige Erledigung von haushaltsbezogenen Dienstleistun-

gen in verschiedenen Kundenhaushalten völlig andere Qualifikationen erfordert als die Tätigkeit

im eigenen Haushalt. So kann beispielsweise das individuell entwickelte Anspruchsniveau hin-

sichtlich Sauberkeit, Ordnung etc. nicht als Maßstab für die Arbeit in fremden Haushalten gelten.

Der Vergleich mit der Hausarbeit im eigenen Haushalt „hinkt“ auch deswegen, weil bei dieser eine

Vermischung mit anderen Tätigkeiten (z.B. dem Kümmern um andere Haushaltsmitglieder)

typisch ist und zudem relativ frei entschieden werden kann, ob und wann welche Arbeiten erledigt

werden (vgl. 3.1).

Die Beschäftigten in Dienstleistungspools müssen hingegen hohe fachliche Kompetenzen

besitzen, was u.a. Kenntnisse im Umgang mit unterschiedlichen Bodenbelägen, Wäschestücken,

Hilfsmitteln und technischen Geräten sowie insbesondere auch hinsichtlich einer kräfteschonen-

den sowie gesundheiterhaltenden Arbeitsweise einschließt. Diese Qualifikationen sind besonders

wichtig, damit die körperlich belastende Arbeit in Privathaushalten tatsächlich im Umfang einer

Teilzeit- oder sogar Vollzeitarbeit geleistet werden kann.
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Derart aktive Strategien zur Kundenbetreuung und -pflege betreiben bislang allerdings kei-

neswegs alle Dienstleistungspools. Positiv hervorzuheben sind in diesem Kontext Projekte und

Unternehmen, die regelmäßige Qualitätskontrollen in den Haushalten durchführen oder „Treue-

gutscheine“ an Stammkundinnen und -kunden vergeben. Andere Agenturen wie u.a. auch CASA

BLANKA110 führen selbst schriftliche Kundenbefragungen durch, um Ansatzpunkte zur Erhöhung

der Kundenzufriedenheit herauszufinden. Eine ähnliche Strategie verfolgt die Firma Zauberfrau

in Münster, die monatlich ausgewählte Kundenhaushalte telefonisch kontaktiert und gezielt nach

der Zufriedenheit und möglichen Problemen fragt.

Manche Agenturen beschränken sich hingegen auf eher defensive Strategien, um bei den

Kundenhaushalten nicht als „aufdringlich“ zu gelten und bei den Beschäftigten nicht das Gefühl

von übermäßiger Kontrolle entstehen zu lassen. Hier werden allenfalls zufällige oder von Kunden-

seite ausgehende Telefonate oder Anfragen (z.B. Terminänderungen) genutzt, um sich z.B. nach

Problemen und weiteren Bedarfen zu erkundigen.

Dies hat u.a. damit zu tun, dass eine konsequente Ausrichtung aller Abläufe in Dienstlei-

stungspools auf die Bedürfnisse der Kundenhaushalte Konflikte provozieren kann, weil diese im

Widerstreit zu Beschäftigteninteressen liegen können. So stehen Einsätze am Abend oder Wochen-

ende häufig konträr zu dem Wunsch von Beschäftigten nach planbaren Arbeitszeiten, die sich z.B.

mit Kinderbetreuungspflichten gut vereinbaren lassen. Viele Agenturen berichten zudem, dass

manche Kundinnen und Kunden, die nie zufrieden zu stellen sind, sie immer wieder vor neue Her-

ausforderungen stellen. Diese Beispiele zeigen, dass die unterschiedlichen Interessen und Bedürf-

nisse gegeneinander abgewogen werden müssen und trotz der hohen Bedeutung der Kunden-

zufriedenheit mitunter auch den Haushalten die Grenzen des Machbaren aufgezeigt werden müs-

sen. Dabei ist kein einheitliches Vorgehen möglich, sondern die Aushandlungsprozesse werden je

nach Situation und „Wertigkeit“ von Kundenhaushalten für den Pool (z.B. aufgrund eines hohen

und stabilen Auftragsvolumens) unterschiedlich ausfallen.

110 Die hier angesprochene

Kundenbefragung ist nicht

mit jener der wissenschaftli-

che Begleitung zu verwech-

seln. CASA BLANKA hat

vielmehr Ende 1998 selbst

eine Befragung der Stamm-

kundinnen und -kunden

durchgeführt.

In den vorangegangenen Ausführungen ist bereits deutlich geworden, dass der Erfolg von Dienst-

leistungspools entscheidend von der Qualität der erbrachten Dienstleistungen abhängt und ein

zentraler Schlüssel dabei die Kompetenz des Personals ist. Denn ohne geeignete und qualifizierte

Beschäftigte ist es nicht möglich, einen guten und professionellen Service zu bieten. Aus diesem

Grund gehen wir im Folgenden auf einige zentrale Aspekte des Personalmanagements ein. Hierbei

stehen zunächst die Personalbeschaffung (5.3.1) und die Bedeutung von Qualifizierung in Dienst-

leistungspools (5.3.2) im Mittelpunkt. In 5.3.3 befassen wir uns mit der Arbeitszufriedenheit von

Servicekräften sowie beteiligungsorientierten Arbeitsformen in Pools.

5.3  Personalmanagement
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bungen lag insgesamt nur bei ca. 18%.113 Als mögliche Ursache der geringen Resonanz vermuten

die Projektverantwortlichen auf der Basis von Gesprächen mit verschiedenen Institutionen, dass

Migrantinnen zwar keineswegs selten im haushaltsbezogenen Bereich tätig sind, das Interesse an

einer sozialversicherungspflichtigen Beschäftigung aber eher gering ist.

Die umfangreichen und aufwändigen Maßnahmen zur Personalgewinnung führten zwar zu

einer insgesamt hohen Zahl an Bewerbungen, wobei die Auswertung der Bewerbungen ergeben

hat, dass die Stellenanzeigen hierbei die größte Rolle gespielt haben: Der Anteil der Personen, die

sich aufgrund dessen beworben haben, lag in Düsseldorf bei 52% und in Bochum bei 39%.

Allerdings konnten von den zahlreichen Bewerberinnen und Bewerbern letztlich nur wenige

tatsächlich eingestellt werden. Dies liegt zum einen daran, dass viele für die anspruchsvolle Tätig-

keit nicht geeignet erschienen, zum anderen aber auch an einem mangelnden Interesse zahlreicher

Bewerberinnen und Bewerber, die oftmals nicht zum Bewerbungsgespräch erschienen oder sich

anschließend nicht mehr meldeten (vgl. Tabelle 15). Weitere Absagen erfolgten, weil die Betreffen-

den einen anderen Arbeitsplatz gefunden hatten oder ihnen der Verdienst zu niedrig war.

Die Auswertung der Daten der bei agil und CASA BLANKA eingegangenen Bewerbungen

zeigt, dass sich vorrangig Personen mit einer geringen formalen Qualifikation bewarben. So hatten

viele Bewerberinnen und Bewerber einen niedrigen oder keinen Schulabschluss und ungefähr die

Hälfte hatte keine Ausbildung absolviert bzw. diese abgebrochen (vgl. Tabelle 16).

Ca. ein Drittel der Bewerberinnen und Bewerber von agil mit einer abgeschlossenen Berufs-

ausbildung waren hauswirtschaftliche Fachkräfte, während solche Berufe bei CASA BLANKA so

gut wie keine Rolle spielten. Mehr als die Hälfte der Bewerberinnen und Bewerber (ca. 58% bei agil

113 Stichtag der Auswertung

der Bewerberdateien war

der 31. Mai 2000.

114 Insgesamt handelte es

sich um 300 Anfragen.

Es wurden nur die Bewer-

bungen vom externen

Arbeitsmarkt in die Auswer-

tung einbezogen.

115 Hier haben wir nur die

200 Bewerberinnen und

Bewerber berücksichtigt, für

die das Management Grün-

de für die Nichteinstellung

nennen konnte. Der Katego-

rie „nicht zum Vorstellungs-

gespräch erschienen“ wur-

den auch die Bewerberin-

nen und Bewerber zugeord-

net, die nicht zum Probe-

arbeitstag erschienen sind

(vgl. 5.3.2).

116 Die Prozentwerte bezie-

hen sich jeweils auf die Zahl

der Nichteinstellungen.
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Überdies müssen die Beschäftigten selbstverantwortlich, eigenständig und flexibel arbeiten

können, was  zum einen der Tatsache geschuldet ist, dass es sich um mobile Einsätze handelt. Denn

die Servicekräfte haben in der Regel mehrere Einsätze am Tag und arbeiten meist ohne Anleitung

und Kontrolle in den Haushalten. Zum anderen müssen die Beschäftigten damit umgehen kön-

nen, dass die Anforderungen der Kundenhaushalte oftmals unterschiedlich und teilweise sogar

widersprüchlich sind. Bestimmte Standards, die für einen Haushalt gelten, treffen nicht unbedingt

auch auf einen anderen zu. Hierbei darf nicht vergessen werden, dass die Dienstleistungen im

jeweiligen Lebensraum der Kundinnen und Kunden erbracht werden. Das „Eindringen“ der Service-

kräfte in die Privatsphäre ermöglicht außerdem Einblicke in Bereiche, die sonst meist verborgen

bleiben. Aus diesem Grund ist ein hohes Maß an Diskretion erforderlich, um „die schwierige Ba-

lance zwischen Nähe und Distanz“ (Der Senator für Bildung und Wissenschaft 2000: 149) bewäl-

tigen zu können (vgl. auch Thiessen 1997).

Die Servicekräfte von Pools müssen eine Vielzahl von Aufgaben effizient und zeitsparend

sowie zur Zufriedenheit der Haushalte erledigen und aufgrund des ständigen Kundenkontakts

auch hohe soziale und kommunikative Kompetenzen besitzen. Sie sind zudem Repräsentantinnen

einer Dienstleistungsfirma, was Schlüsselqualifikationen wie Service- und Kundenorientierung

unerlässlich macht. Da im Arbeitsalltag immer wieder unvorhergesehene Situationen auftreten,

müssen die Beschäftigten außerdem in der Lage sein, vor Ort jeweils passende Problemlösungen zu

entwickeln.

5.3.1.2 Personalsuche und -auswahl Ebenso wie andere Unternehmen können die Agenturen

unterschiedliche Wege zur Personalgewinnung beschreiten. Hierbei stehen ihnen allerdings keine

internen Beschaffungswege offen (wenn von weiteren Geschäftsbereichen der Trägern, die im wei-

teren Sinne auch zum internen Arbeitsmarkt zählen, abgesehen wird). Aus diesem Grund konzen-

triert sich die Personalrekrutierung in erster Linie auf den externen Arbeitsmarkt, was sich in der

Praxis, wie wir bereits ausgeführt haben, als schwierig erwiesen hat. Im Folgenden gehen wir

genauer darauf ein, wie die NRW-Modellprojekte bei der Personalgewinnung und -auswahl vor-

gegangen sind.111

Die beiden Pools in Bochum und Düsseldorf haben vielfältige Maßnahmen zur Rekrutie-

rung von Beschäftigten entwickelt und umgesetzt. So wurden regelmäßig Stellenanzeigen in den

regionalen Tages- und Stadtteilzeitungen geschaltet und die örtlichen Arbeits- und Sozialämter

sowie Bildungs- und Beschäftigungsträger kontaktiert. Weiterhin wurden mehrere Prospekte und

Plakate zur Ansprache potenzieller Bewerberinnen und Bewerber erstellt und verschiedenen Insti-

tutionen zugeschickt sowie Plakate ausgehängt.

CASA BLANKA hat in Zusammenarbeit mit der Arbeitsverwaltung mehrere Informations-

veranstaltungen durchgeführt, um Interessierten das Projekt vorzustellen. Außerdem wurde die

Außendarstellung des Pools verändert, um sich als attraktiverer Arbeitgeber auf dem Markt zu

präsentieren. Hierzu wurde u.a. ein spezielles Logo für den Pool entwickelt, der seitdem unter dem

Namen „CASA BLANKA“ firmiert. Außerdem wurde versucht, die Entlohnung attraktiver zu

gestalten, worauf wir in 4.4.1.3 bereits ausführlich eingegangen sind.

Da der Düsseldorfer Dienstleistungspool außerdem die besondere Aufgabe hatte, Migrantin-

nen zu beschäftigen (vgl. 4.4.1), wurden zusätzlich zahlreiche Aktivitäten entwickelt, um diese

Gruppe gezielt anzusprechen.112 Dies hat sich jedoch nicht in einer entsprechenden Anzahl an

Bewerbungen von Migrantinnen niedergeschlagen: Der Anteil dieser Zielgruppe an allen Bewer-

111 Der Aachener Dienst-

leistungspool wird hier nicht

berücksichtigt, da er sich

von Beginn an auf die

Rekrutierung von Qualifi-

zierungsteilnehmerinnen

konzentrierte.

112 Das Management hat

hierzu u.a. Kontakt mit der

Arbeiterwohlfahrt aufge-

nommen, die ein Qualifizie-

rungsprojekt für Migrantin-

nen in den Bereichen Haus-

wirtschaft, Kinderbetreuung

und Pflege durchgeführt hat.

Das Projekt wurde außer-

dem zahlreichen weiteren

einschlägigen Verbänden

und Einrichtungen präsen-

tiert. Zudem wurde der Mit-

arbeiterprospekt in die rus-

sische Sprache übersetzt und

u.a. einem Deutsch-Russi-

schen Kulturzentrum zuge-

schickt (vgl. auch Bittner/

Weinkopf 1998, 1999a).

Gesamtzahl an Bewerbungen

davon: Einstellungen

davon: Nichteinstellungen

Tabelle 15
Gründe für die Nichteinstellung von Bewerberinnen und Bewerbern bei agil und
CASA BLANKA

agil 114

274

37 (= 13,5 %)

237

CASA BLANKA115

200

40 (= 20 %)

160

nicht zum Vorstellungsgespräch erschienen

nicht mehr gemeldet

Absage Bewerberin/Bewerber

Absage Dienstleistungspool

8 %

32 %

32 %

28 %

19 %

18 %

20 %

43 %

Quelle: Auswertung der Bewerbungsunterlagen    © IAT 2001

Gründe für Nichteinstellung116
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Hierbei hat allerdings auch eine Rolle gespielt, dass unter dem Druck, den Personalbestand

z.B. wegen einer hohen Kundennachfrage erhöhen zu müssen, die Personalauswahl mitunter

weniger sorgfältig betrieben wurde, wie die Projektverantwortlichen selbstkritisch zugaben. Hier

wurden teilweise Kompromisse nach dem Motto „Wir probieren es einfach aus“ gemacht, die in

der Praxis oft fehlgeschlagen sind.

Hilfreich waren hingegen z.B. die so genannten „Probearbeitstage“, die CASA BLANKA zeit-

weise mit Bewerberinnen, die grundsätzlich für eine Einstellung in Betracht kamen, durchgeführt

hat, um die Eignung besser beurteilen zu können. Nach Aussage der ersten Einsatzleiterin des Düs-

seldorfer Dienstleistungspools hat sich auf diesem Wege recht schnell heraus kristallisiert, wer für

eine sofortige Einstellung geeignet war und in welchen Bereichen z.B. noch Schulungsbedarf

bestand. Allerdings sind solche besonderen Maßnahmen sehr aufwendig und können angesichts

dessen wohl kaum durchgängig eingesetzt werden.

Die hier skizzierten Probleme bei der Suche nach geeigneten Beschäftigten sind weder pro-

jekt- noch regionalspezifisch, sondern offenbar typisch für das gesamte Arbeitsfeld: Es gibt kaum

Dienstleistungspools, die nicht über diese Schwierigkeiten klagen und bei denen sich personelle

Engpässe nicht hemmend auf die weitere Entwicklung ausgewirkt haben.124 Die Pools stehen

offenbar vor dem großen Problem, dass sie kompetente Beschäftigte benötigen, das Interesse an

einer derartigen Tätigkeit aber oftmals eher gering ist. Dies dürfte u.a. mit vergleichsweise unat-

traktiven Arbeits- und Entlohnungsbedingungen und dem schlechten Image dieses Tätigkeitsfel-

des, aber auch den hohen Anforderungen an die physische Belastbarkeit und soziale Kompetenzen

(vgl. 3.5 und 5.3.1.1) zusammenhängen.

Bei manchen Projekten wird diese grundsätzlich Problematik zusätzlich dadurch verschärft,

dass sie aufgrund von Vorgaben bestimmter Programme, aus denen sie gefördert werden, nur

Beschäftigte aus speziellen Zielgruppen (z.B. Langzeitarbeitslose, Sozialhilfebeziehende) rekrutie-

ren können.

5.3.2 Qualifizierung125

Die Erfahrungen zeigen, dass für die Arbeit in Dienstleistungspools personelle und fachliche Vor-

aussetzungen notwendig sind, die von den meisten Personen ohne Qualifizierung nicht erfüllt

werden – zumindest nicht von jenen, die sich für eine Tätigkeit im Pool interessieren. Der Qualifi-

zierung der Beschäftigten in Dienstleistungspools kommt insofern eine große Bedeutung zu.

Außerdem hat sich herausgestellt, dass ohne eine kontinuierliche und systematische Qualifizie-

rung der Beschäftigten auch der unternehmerische Erfolg von Dienstleistungspools gefährdet ist.

Die Dienstleistungsqualität126 spielt eine entscheidende Rolle, was nicht nur auf die Dienstleistung

als Endprodukt, sondern auf den gesamten Prozess der Dienstleistungserstellung zutrifft.

Vor diesem Hintergrund ist es wenig verwunderlich, dass nach den Ergebnissen unserer bun-

desweiten Befragung von Dienstleistungspools zumindest zum damaligen Zeitpunkt die große

Mehrheit (85%) von Initiativen im haushaltsbezogenen Bereich angab, die Servicekräfte zu quali-

fizieren (vgl. 4.6.1 und zum Folgenden Bittner/Strauf/Weinkopf 1999: 27/28). Dabei sah fast die

Hälfte der Projekte (47%) sowohl eine vorgeschaltete als auch eine beschäftigungsbegleitende

Qualifizierung vor; 41% schulten ihre Mitarbeiter/innen dagegen ausschließlich parallel zu ihrer

Tätigkeit.

Bewerbungsunterlagen von

agil und CASA BLANKA

verdeutlichen zudem, dass

diese Personengruppe nur

wenig Interesse an einer Tä-

tigkeit in Dienstleistungs-

pools hat (vgl. 5.3.2).

123Vgl. ausführlich zum The-

ma „Personalauswahl“ z.B.

Berthel 1991; Scholz 1994.

124 Zahlreiche Dienstleis-

tungspools kritisieren in 

diesem Kontext, dass die Ar-

beitsämter oftmals keine

passgenaue Vorauswahl von

geeigneten Arbeitslosen tref-

fen, wenngleich ihnen meist

ein genaues Anforderungs-

profil vorliegt.

125 Wenngleich wir uns hier

auf die Servicekräfte konzen-

trieren, ist dennoch die Qua-

lifizierung des Managements

ein nicht zu vernachlässigen-

der Aspekt. Auch das Lei-

tungspersonal muss hohe An-

forderungen erfüllen, da es

u.a. die Personalverantwor-

tung für die Beschäftigten

trägt. Hierauf sind manche

Führungskräfte in Dienst-

leistungspools nur unzurei-

chend vorbereitet, zumal das

Spektrum der erforderlichen

Kompetenzen (z.B. Umgang

mit Suchtproblemen und

privaten Konflikten der Ser-

vicekräfte) sehr breit ist. Künf-

tig sollten u.E. auch sinnvol-

le Weiterbildungsprogram-

me für das Management von

Dienstleistungspools entwi-

ckelt werden.

126 Bei Dienstleistungen

kommt allerdings erschwe-

rend hinzu, dass ihre Qua-

lität aufgrund der „Unkör-

perlichkeit“ wesentlich

schwieriger zu beurteilen ist

als z.B. bei Sachgütern.

Daher fließen in die Bewer-

tung viele subjektive Fakto-

ren ein (vgl. Maleri 1997;

Bruhn/Stauss 2000a und b).
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und ca. 52% bei CASA BLANKA) hatten z.B. durch vorherige Tätigkeiten als Reinigungskräfte

und/oder Haushaltshilfen in Privathaushalten bzw. Institutionen wie Altenheime oder Kranken-

häuser zumindest semiprofessionelle Erfahrungen121 im haushaltsbezogenen Bereich vorzuwei-

sen. Diese waren, wie sich herausstellte, aber nicht unbedingt ausreichend, um den Anforderungen

einer Tätigkeit im Pool gerecht zu werden.122

Bezogen auf die Personalauswahl ist zu betonen, dass die Auswahl geeigneter Servicekräfte

auch dadurch erschwert wurde, dass bislang verallgemeinerbare Standards fehlen. Die Pools mus-

sten daher zunächst Erfahrungen sammeln, welche Aspekte bei den Bewerbungsgesprächen

besonders wichtig sind, um die Eignung der Bewerberinnen und Bewerber möglichst treffsicher

einschätzen zu können.123 Insbesondere die Beurteilung von sozialen Kompetenzen oder anderen

Schlüsselqualifikationen hat sich als schwierig herausgestellt. Die hohen Anteile von arbeitgeber-

seitigen Kündigungen wegen mangelnder Eignung bei agil und CASA BLANKA weisen darauf hin,

dass sich letztlich erst im Arbeitsalltag herausstellt, ob eine Person die notwendigen Fähigkeiten

mitbringt und in die Agentur „passt“.

117 Von 36 Bewerberinnen

und Bewerbern liegen keine

näheren Angaben zur Qua-

lifikationsstruktur vor.

118 Von den 200 Bewerbe-

rinnen und Bewerbern, die

den Personalbogen ausge-

füllt haben, haben 31 keine

Auskunft über ihre Schulbil-

dung etc. gegeben.

119 Hierbei handelt es sich

z.B. um Schulabschlüsse,

die im Ausland erworben

wurden.

120 Die Prozentwerte zu 

diesen Merkmalen beziehen

sich jeweils auf die Anzahl

der Bewerbungen, für die

Angaben vorliegen.

121 Aus den Bewerbungs-

unterlagen ist nur in Einzel-

fällen ersichtlich, ob es sich

dabei um reguläre Arbeits-

verhältnisse oder z.B. gering-

fügige Beschäftigung han-

delt.

122 Selbst die Erfahrungen

mit der Einstellung von

Hauswirtschafterinnen sind

keineswegs durchgängig

positiv. Die Pools, die dies

erprobt haben, berichten,

dass solche ausgebildeten

Arbeitskräfte i.d.R. zwar 

die fachlichen Voraussetzun-

gen erfüllen, aber oftmals

Defizite bei kommunikati-

ven Kompetenzen aufwei-

sen. In diesem Kontext ist

zu beachten, dass derartige

Inhalte bislang nicht Be-

standteil der Ausbildung

waren, was sich seit der Neu-

ordnung dieses Berufsbildes

allerdings gewandelt hat

(vgl. 3.2.2 und ausführlich

Der Senator für Bildung und

Wissenschaft 2000: 93ff.).

Einige Projektverantwort-

lichen halten eine Beschäfti-

gung von hauswirtschaft-

lichen Fachkräften in größe-

rem Umfang aber auch aus

betriebswirtschaftlichen

Gründen für nicht realisier-

bar. Die Auswertungen der

ohne Schulabschluss

Sonderschulabschluss

Volksschulabschluss

Hauptschulabschluss

Mittlere Reife

Abitur

sonstige Schulabschlüsse119

Tabelle 16
Strukturmerkmale der Bewerberinnen und Bewerber von agil und CASA BLANKA
(Angaben in %)

agil 117 (n=264)

12,5

4,1

6,4

56,9

10,3

6,5

3,3

CASA BLANKA118 (n=169)

17,8

1,2

1,7

58,4

12,5

4,2

5,1

zuvor arbeitslos

zuvor sozialhilfebeziehend

65,5

31,2

73,2

46,4

keine Ausbildung

Ausbildung abgebrochen

im Herkunftsland abgeschlossene Ausbildung

abgeschlossene Berufsausbildung

davon: hauswirtschaftliche Ausbildung

38,3

8,7

2,4

50,6

31,3

39,9

10,4

3,5

46,2

5,1

Quelle: Auswertung der Bewerbungsunterlagen    © IAT 2001

Arbeitslosigkeit/Sozialhilfebezug120

Schulbildung

Berufsausbildung
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Die Maßnahmen, die oft in enger Kooperation mit den Verantwortlichen der Dienstleis-

tungspools durchgeführt werden, dienen dem Management gleichzeitig auch als Hilfestellung, um

geeignete Personen auszuwählen. Entscheidendes bzw. wichtiges Kriterium für die Übernahme ist

in der Regel der erfolgreiche Abschluss der Qualifizierung, der meist nicht nur die Prüfungen

selbst, sondern auch die Beurteilung des persönlichen Gesamteindrucks der Absolventinnen und

Absolventen einschließt.

Vorgeschaltete Qualifizierungsmaßnahmen können sich außerdem positiv auf die Stabilität

des Personalbestandes auswirken, wie die Erfahrungen von agil und Picco Bella zeigen. So ist die

Fluktuation der Absolventinnen und Absolventen deutlich niedriger als die der anderen. Das lässt

sich u.a. darauf zurückführen, dass die Teilnehmerinnen und Teilnehmer umfassend auf die Arbeit

vorbereitet werden und mit der Übernahme in den Pool bereits eine Positivauswahl getroffen wird.

Überdies trägt die enge Anbindung der Maßnahmen an die Dienstleistungspools offenbar zu einer

hohen Identifikation und Motivation der Teilnehmerinnen und Teilnehmer bzw. Beschäftigten

bei.

5.3.2.2 Beschäftigungsbegleitende Qualifizierung Da vorgeschaltete Qualifizierungsmaßnah-

men nur eine  – wenn auch überaus wichtige – Basis für die Tätigkeit in Dienstleistungspools

schaffen können, schätzen die meisten Projektverantwortlichen zusätzlich kontinuierliche berufs-

begleitende Schulungen der Servicekräfte als unerlässlich ein. Das gilt insbesondere für die Fälle,

in denen vorgeschaltete Maßnahmen nicht durchgeführt werden können oder nur kurze Zeiträu-

me umfassen.

Eine kontinuierliche arbeitsbegleitende Qualifizierung ist u.a. erforderlich, weil im Arbeits-

alltag immer wieder neue Qualifikationsanforderungen und Probleme auftreten: So werden bei-

spielsweise neue Aufträge mit anderen Arbeitsinhalten akquiriert (wie etwa die Gestaltung eines

Kindergeburtstags), oder es treten Konflikte mit Kundinnen und Kunden auf, für die Lösungen

erarbeitet werden müssen. Nicht zuletzt können im Rahmen berufsbegleitender Qualifizierungs-

maßnahmen vor dem Hintergrund konkreter Erfahrungen aus den Arbeitseinsätzen Lösungsan-

sätze und neue Strategien z.B. der Kundengewinnung, der Personaleinsatzplanung und der

Arbeitsorganisation entwickelt werden.

Einige Dienstleistungspools wie z.B. der Service für Haushalt und Familie der Jugendwerk-

statt Frankenthal e.V. oder AbisZett in Passau bieten den Servicekräften zudem die Möglichkeit,

eine berufsbegleitende Ausbildung zur Hauswirtschafterin zu absolvieren.129 Hier geht es nicht

nur darum, die Einsatzmöglichkeiten der Beschäftigten in den Agenturen zu verbessern, sondern

ihnen darüber hinaus zusätzliche berufliche Perspektiven zu erschließen. Denn insbesondere

arbeitsmarktpolitisch orientierte Projekte zielen auch darauf ab, die Wiedereingliederungschan-

cen der Beschäftigten in den allgemeinen Arbeitsmarkt zu fördern.

5.3.2.3 Finanzielle und organisatorische Aspekte Wenngleich Qualifizierung für Dienstleis-

tungspools sehr wichtig ist, zeigen die bisherigen Erfahrungen, dass deren konkrete Umsetzung in

die Praxis jedoch mit einigen Problemen behaftet ist, wobei wir uns im Folgenden auf die Finan-

zierung sowie organisatorische Aspekte konzentrieren.

Die Finanzierung von vorgeschalteten Qualifizierungsmaßnahmen, sofern sie überhaupt be-

willigt werden, ist vergleichsweise unproblematisch. Denn die Teilnehmerinnen und Teilnehmer

waren zuvor meist arbeitslos, wodurch sie i.d.R. die Fördervoraussetzungen von arbeitsmarktpo-

litischen Instrumenten bzw. Programmen erfüllen, so dass sowohl für die Maßnahmekosten als

129 Die Resonanz der

Beschäftigten ist allerdings

nicht sehr groß, was u.a.

damit zusammenhängt,

dass die Ausbildung i.d.R.

mehrere Jahre dauert und

zudem während der Freizeit

stattfindet, was insbesonde-

re für Frauen mit Kindern

belastend ist. Nach Anga-

ben der Projektleiterin des

Dienstleistungspools in

Frankenthal haben lediglich

fünf Mitarbeiter/Mitarbei-

terinnen an der Ausbildung

teilgenommen und drei 

die Prüfungen erfolgreich

abgeschlossen.
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Allerdings gibt es bislang kaum Standards in diesem Bereich. Vielmehr dominieren selbst

entwickelte Qualifizierungsmaßnahmen, deren Umfang zum Befragungszeitpunkt sehr unter-

schiedlich war: Vor der Einstellung wurden die Beschäftigten durchschnittlich etwas mehr als drei

Monate geschult, wobei das Spektrum von 12 Stunden bis zu zwei Jahren reichte. Auch beim

Umfang der beschäftigungsbegleitenden Qualifizierung gab es mit 0,5 bis 80 Stunden monatlich

erhebliche Unterschiede.127 Unserer Einschätzung nach haben sich hierbei seit Ende 1998 vermut-

lich einige Verschiebungen, jedoch keine grundsätzlichen Veränderungen ergeben. Die Entwick-

lung von Qualifizierungsrichtlinien und -standards für die Beschäftigten von Dienstleistungspools

steht noch aus. Dies dürfte auch durch die teils kurzen Förderzeiträume der Projekte (vgl. 4.6.1)

erschwert bzw. verhindert worden sein, zumal eine systematische Vernetzung der Initiativen in die-

sem Bereich bislang nicht gelungen ist.

Im Folgenden gehen wir detaillierter auf die Bedeutung und Funktionen von Qualifizierung

in Dienstleistungspools ein, wobei wir zwischen der vorgeschalteten (5.3.2.1) und der beschäfti-

gungsbegleitenden Qualifizierung (5.3.2.2) unterscheiden. Die Realisierung von Qualifizierung ist

von einigen Faktoren abhängig, wobei insbesondere finanzielle Barrieren sowie und organisatori-

sche Aspekte eine wichtige Rolle spielen (5.3.2.3).

5.3.2.1 Vorgeschaltete Qualifizierung Die vorgeschaltete Qualifizierung hat vor allem für die

Rekrutierung von geeigneten Arbeitskräften einen besonderen Stellenwert. Denn die Erfahrungen

zahlreicher Dienstleistungspools verdeutlichen, dass entsprechend qualifiziertes Personal kaum zu

gewinnen ist bzw. direkte Einstellungen ohne vorherige Qualifizierung zu vielfältigen Problemen

führen (z.B. Beschwerden von Kundenhaushalten wegen mangelnder Fachkenntnisse, kommuni-

kative Defizite). Hinsichtlich der Personalgewinnung erfüllt vorgeschaltete Qualifizierung somit

zwei Funktionen: Zum einen können in diesem Rahmen notwendige Kenntnisse und Kompeten-

zen vermittelt werden, die für eine Tätigkeit in einem Pool unabdingbar sind, und zum anderen

erleichtern solche Maßnahmen die Auswahl von geeigneten Beschäftigten.

Im Rahmen der vorgeschalteten Qualifizierung werden den Teilnehmerinnen und Teilneh-

mern wichtige Grundqualifikationen vermittelt, die sich sowohl auf fachliche, soziale als auch

kommunikative Aspekte beziehen. Wichtig ist in diesem Zusammenhang auch, dass die künftigen

Servicekräfte ein neues Selbstverständnis und eine professionelle Sichtweise von haushaltsbezoge-

nen Dienstleistungen entwickeln, was die Fähigkeit zur Distanz gegenüber der eigenen Haushalts-

praxis einschließt. Die Teilnehmerinnen und Teilnehmer erhalten damit einen Einblick in ihr

zukünftiges Arbeitsfeld und werden mit den Anforderungen vertraut gemacht, was auch ermög-

licht zu entscheiden, ob eine Tätigkeit in diesem Arbeitsfeld überhaupt für sie in Betracht

kommt.128

Die Erfahrungen der NRW-Modellprojekte deuten darauf hin, dass die sich solche Qualifi-

zierungsmaßnahmen positiv auf die Arbeitsqualität auswirken. So hat sich beispielsweise heraus-

gestellt, dass nur wenige Kundenhaushalte des Aachener Dienstleistungspools kündigten, weil sie

mit den Leistungen der Servicekräfte unzufrieden waren (vgl. 4.3.2.1); bei agil spielte dieser Kün-

digungsgrund im Laufe der Zeit – parallel zur Ausweitung der Qualifizierung – eine immer gerin-

gere Rolle (vgl. 4.2.2.1).

Nicht zu unterschätzen ist außerdem, dass vorgeschaltete Qualifizierungsmaßnahmen zu

einer sozialen und persönlichen Stabilisierung der Teilnehmerinnen und Teilnehmer beitragen,

bei denen es sich oftmals Personen handelt, die oftmals vorher (langzeit)arbeitslos und lernunge-

wohnt waren sowie nicht selten unterschiedliche individuelle Probleme (z.B. Schulden, Sucht)

aufwiesen (vgl. auch Weißenborn-Güth 1999).

127 Der Extremwert von 

80 Stunden monatlich

kommt allerdings dadurch

zustande, dass es sich um

ein Projekt handelt, dass

zum Untersuchungszeit-

punkt erst seit kurzem  

existierte und sich noch in

der Aufbauphase befand;

daher wurde ein Großteil

der Arbeitszeit der Beschäf-

tigten zur Qualifizierung

genutzt.

128 Die Erfahrungen des

Aachener Projektes zeigen in

diesem Kontext, dass viele

Qualifizierungsteilnehme-

rinnen den Sprung in den

Dienstleistungspool nicht

wagten, weil die Arbeit als

sehr anspruchsvoll empfun-

den wird und ein hohes

Engagement sowie große

Flexibilität erfordert. Nach

Aussage der Projektverant-

wortlichen fühlten sich viele

diesen Anforderungen nicht

gewachsen und versuchen

daher, Arbeitsplätze in ande-

ren Bereichen (z.B. Gebäu-

dereinigung) zu finden.

Schaffte eine Teilnehmerin

allerdings den Sprung in

den Dienstleistungspool, so

sei dies in der Regel mit

einem deutlichen Prestige-

gewinn für die Betreffende

verbunden gewesen.
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5.3.3 Arbeitszufriedenheit und Partizipation131

Die vorangegangen Ausführungen haben bereits deutlich gemacht, dass Qualitätsaspekte eine zen-

trale Bedeutung in Dienstleistungspools haben, wobei vor allem die Kompetenzen der Service-

kräfte, aber auch deren Arbeitsmotivation und -zufriedenheit eine wichtige Rolle spielen. Aus die-

sem Grund gehen wir im Folgenden zunächst ausführlicher darauf ein, wie Servicekräfte die

Arbeit in Dienstleistungspools bewerten. Dabei greifen wir uns vor allem auf die Ergebnisse der

Beschäftigtenbefragungen bei agil und CASA BLANKA sowie eine Studie von Keiser et al. (1999)

über drei Dienstleistungspools in Berlin zurück (5.3.3.1).

In 5.3.3.2 stehen Ansätze im Mittelpunkt, die darauf abzielen, der Vereinzelung der Servicekräf-

te, die mit der selbstständigen Arbeit in Privathaushalten fast zwangsläufig verbunden ist, ent-

gegenzuwirken und sie stärker an organisatorischen und planerischen Tätigkeiten zu beteiligen.

5.3.3.1 Einschätzungen von Beschäftigten zur Arbeit in Dienstleistungspools Was Service-

kräfte an ihrer Tätigkeit in Dienstleistungspools schätzen, zeigen die Ergebnisse der Beschäftigten-

befragungen bei agil und CASA BLANKA: Für fast alle Servicekräfte ist es vor allem wichtig, sozi-

alversicherungspflichtig beschäftigt zu sein und damit in einem abgesichertes Arbeitsverhältnis zu

stehen. Vorteilhaft ist aus ihrer Sicht außerdem, dass in Pools der Lohn durchgängig gezahlt wird,

während bei Schwarzarbeit und (illegalerweise) oftmals auch bei geringfügiger Beschäftigung Aus-

fälle z.B. wegen Krankheit oder Urlaub automatisch mit einem Lohnausfall verbunden sind. Als

besondere Qualität von Dienstleistungspools wird außerdem hervor gehoben, dass das Manage-

ment die Akquisition von Aufträgen übernimmt und sie bei Problemen und Konflikten unter-

stützt. Des Weiteren schätzen die Beschäftigten auch die Qualifizierungsaktivitäten, die Dienstleis-

tungspools anbieten (können), sehr positiv ein (vgl. Abbildung 51).

131 Unter „Partizipation“

wird hier der individuelle

Einfluss der Arbeitskräfte

auf die Arbeitsbedingungen

verstanden.
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auch das Unterhaltsgeld der Teilnehmerinnen und Teilnehmer öffentliche Mittel bewilligt werden

können. Die Dienstleistungspools selbst müssen sich meist nicht an den Kosten solcher Qualifizie-

rungsmaßnahmen beteiligen.

Im Gegensatz dazu muss berufsbegleitende Qualifizierung überwiegend von den Pools selbst

finanziert werden, was angesichts ihrer wirtschaftlichen Situation schwierig zu realisieren ist.

Zudem kann die berufbegleitende Qualifizierung auch im Widerspruch zu betriebswirtschaft-

lichen Zielen stehen, da die Servicekräfte während dieser Zeit nicht für Einsätze zur Verfügung ste-

hen. Dies ließe sich allerdings durch eine geschickte Organisation zumindest teilweise abfedern

(vgl. 5.4).

Die Dienstleistungspools müssen also täglich neu eine Balance finden zwischen der nahezu

unumstrittenen Notwendigkeit einer kontinuierlichen Qualifizierung und den bestehenden finan-

ziellen Barrieren. Angesichts dessen ist es wenig verwunderlich, dass es insbesondere bei der ergän-

zenden Qualifizierung kein einheitliches Vorgehen bei den Pools gibt und der Umfang der Quali-

fizierungsaktivitäten sehr stark schwankt.

Zusätzlich hemmen auch organisatorische Aspekte die Umsetzung der berufsbegleitenden

Qualifizierung. Da die Servicekräfte nicht nur in vielen Haushalten verstreut, sondern auch zu

unterschiedlichen Zeiten arbeiten und insgesamt nur wenig Zeit in den Agenturen selbst verbrin-

gen, ist die Qualifizierung schwierig zu organisieren. In meisten Dienstleistungspools werden

ergänzende Schulungen daher individuell oder im Rahmen von Teamsitzungen durchgeführt (vgl.

ausführlich 5.3.3).

Aus Sicht des Managements wäre es optimal, auslastungsschwache Zeiten durch Qualifizie-

rung zu überbrücken, was allerdings ebenfalls nicht einfach zu realisieren ist. Denn die oberste

Priorität besteht in fast allen Dienstleistungspools darin, den Anteil der produktiven Zeiten zu

erhöhen, also Servicekräfte mit freien Kapazitäten vorrangig mit neuen Einsätzen zu „versor-

gen“.130 Kurzfristige Auftragsausfälle können zwar grundsätzlich auch zu Schulungszwecken

genutzt werden; dies setzt aber voraus, dass hierfür Personal zur Verfügung steht oder individuel-

le Lernkonzepte umgesetzt werden. Bei der Dienstleistungsagentur Ammerland nutzten die

Beschäftigten solche Zeiten z.B., um ihre Kenntnisse zu verschiedenen Themen (Bsp. Allergien),

die enge Bezüge zu ihren Arbeitseinsätzen hatten, in Büchereien oder bei anderen Institutionen zu

erweitern.

Im Idealfall sollte eine systematische berufsbegleitende Qualifizierung auf der Basis indivi-

dueller Entwicklungspläne erfolgen, die sowohl individuelle Qualifikationslücken der einzelnen

Beschäftigten als auch konkrete Schritte zur Erweiterung ihrer Qualifikation (Lernmodule) aufge-

führt werden, die dann schrittweise „abgearbeitet“ werden. Es gibt allerdings nur wenige Dienst-

leistungspools (so z.B. Picco Bella), die ein derart ambitioniertes Konzept tatsächlich umsetzen. In

den meisten Agenturen wird die ergänzende Schulung weniger systematisch umgesetzt, was u.a.

damit zusammenhängt, dass oftmals keine entsprechende Personalkapazitäten im Overhead zur

Verfügung stehen.

Unsere Beschäftigtenbefragungen bei agil und CASA BLANKA haben ergeben, dass auch die

meisten Beschäftigten der Qualifizierung eine große Bedeutung für eine hohe Arbeitsqualität bei-

messen. Gleichzeitig ist die Umsetzung von arbeitsbegleitenden Schulungen in der Praxis nicht

immer auf Gegenliebe bei den Servicekräften gestoßen. Das lässt sich u.a. darauf zurückführen,

dass die Verbindung von Beschäftigung und Lernen eine hohe Motivation und Engagement der

Arbeitskräfte voraussetzt, was von vielen möglicherweise als zusätzliche Belastung empfunden

wird.

130 Mit ähnlichen Proble-

men ist auch wiedereinglie-

derungsorientierten Arbeit-

nehmerüberlassung, wie sie

z.B. die START Zeitarbeit

GmbH in Nordrhein-West-

falen seit Jahren betreibt,

konfrontiert: Der Anspruch,

die so genannten „verleih-

freie Zeiten“ mit Qualifizie-

rung zu überbrücken, ist

schwierig umzusetzen, weil

auch hier aus betriebswirt-

schaftlichen Gründen Arbeits-

einsätze Vorrang haben

müssen. Vgl. ausführlicher

Vanselow/Weinkopf 2000.

Abbildung 51
Vorteile einer Beschäftigung im Dienstleistungspool (Mehrfachnennungen möglich) (jeweils n = 15)

Quelle: Eigene Darstellung        © IAT 2001
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Aus diesem Grund sind verschiedene Kommunikations- und Diskussionsforen in den

Dienstleistungspools geschaffen worden, die allerdings unterschiedlich weit verbreitet sind. So

führen fast alle Agenturen regelmäßig Teamsitzungen bzw. Besprechungen durch, um den Erfah-

rungsaustausch unter den Beschäftigten sowie mit dem Management zu institutionalisieren.

Inhalte dieser meist monatlich oder vierzehntägig stattfindenden Meetings sind u.a. administra-

tive und betriebliche Aspekte (z.B. Urlaubs- und Einsatzplanung, Vertretungsregelungen) und

Erfahrungen bei den Einsätzen (z.B. „schwierige“ Kundenhaushalte, Qualitätsaspekte). Teilweise

werden diese Besprechungen auch als Forum zur berufsbegleitenden Qualifizierung und zur Erhö-

hung des Gemeinschaftsgefühls sowie der Identifikation der Beschäftigten mit dem Pool genutzt.

Die Organisation von Teamsitzungen ist jedoch – ähnlich wie die der berufsbegleitenden

Qualifizierung – wegen der unterschiedlichen Arbeits- bzw. Einsatzzeiten nicht ganz einfach.

Daher ist die Anwesenheitspflicht in den Agenturen unterschiedlich geregelt: In einigen Pools ist

die Teilnahme für Servicekräfte in einsatzfreien Zeiten verbindlich, in anderen beruht sie dagegen

auf freiwilliger Basis. Um die Teilnahme zu erleichtern und auch effektiver zu gestalten, hat z.B.

agil die Beschäftigten in zwei Gruppen eingeteilt, die sich zu unterschiedlichen Zeitpunkten tref-

fen.132 Diese Teams werden jeweils durch eine Gruppensprecherin nach außen hin vertreten. Die

Sprecherinnen fungieren als Bindeglied zwischen Gruppe auf der einen und Management auf der

anderen Seite, haben aber keine arbeitsrechtlichen oder disziplinarischen Weisungsbefugnisse.

Wenngleich solche Meetings eine wichtige Funktion erfüllen, finden sie allerdings meist

nicht oft und lange genug statt, um intensiv über verschiedene Inhalte zu diskutieren oder z.B. Ver-

besserungsvorschläge der Beschäftigten auf ihre Machbarkeit hin zu prüfen. Darauf deuten bei-

spielsweise die Ergebnisse der Beschäftigtenbefragungen bei agil und CASA BLANKA hin. Die Ser-

vicekräfte beider Pools kritisierten übereinstimmend die unzureichenden Möglichkeiten zum

Erfahrungsaustausch.

Die Dienstleistungsagentur Ammerland führte aufgrund ähnlicher Erfahrungen eine „Refle-

xionswoche“ mit den Servicekräften durch.133 Diese diente zum einen der Bestandsaufnahme

(„Was haben wir bisher erreicht?“) und deren Bewertung, zum anderen aber auch der gemein-

samen Erarbeitung von Verbesserungsmöglichkeiten. So wurde beispielsweise nicht nur über posi-

tive und negative Aspekte der Arbeit diskutiert, sondern auch darüber, was die Mitarbeiterinnen

selbst zu einer besseren Arbeitsgestaltung beitragen können. Hierzu wurden u.a. die gesamten

Kommunikationsstrukturen in der Agentur durchleuchtet sowie Verantwortlichkeiten und Kom-

petenzen analysiert. Auf diese Weise stellte sich u.a. heraus, dass sich viele Servicekräften auf ihre

Einsätze – insbesondere in Vertretungsfällen – nur unzureichend vorbereitet fühlten, da ihnen

wichtige Informationen fehlten (z.B.: Wie komme ich zu dem Haushalt? Wo finde ich einen Park-

platz? Soll ich an das Telefon gehen, wenn es schellt? Kann ich den Hund herauslassen, wenn ich da

bin?). Die „Haushaltshefte“,134 die eine zentrale Informationsquelle der Mitarbeiterinnen waren,

wurden deshalb um derartige Aspekte ergänzt.

Des Weiteren wurde die Übergabe zwischen den Servicekräften thematisiert und in Rollen-

spielen eingeübt. Außerdem stellte sich heraus, dass die Zeiteinteilung durch die Einsatzleiterin zu

knapp kalkuliert war. Auch der Umgang mit kurzfristigen Änderungswünschen der Kundinnen

und Kunden bei Einsatzbeginn bzw. deren Weisungsbefugnisse wurde thematisiert („Was mache

ich, wenn laut Plan die Fenster geputzt werden sollen, der Kunde jedoch möchte, dass der Keller

aufgeräumt wird?“). Weiterhin wurde auch über die Rolle des Managements bzw. der Projektleiterin

im Speziellen diskutiert und eine Arbeits- und Betriebsordnung erstellt, die verschiedene Regeln

fest schrieb. Die Servicekräfte erarbeiteten zudem gemeinsam Ideen, was ihre Arbeit in den Haus-

halten erleichtern würde und formulierten auf dieser Basis einen Brief an die Kundenhaushalte.

132 Ein Grund für die 

Gruppenteilung bestand

auch darin, dass die Agen-

tur – ähnlich wie viele

andere – nicht über die ent-

sprechenden räumlichen

Möglichkeiten für Bespre-

chungen mit einer großen

Personenzahl verfügt.

133 Die folgenden Ausfüh-

rungen zur Dienstleistungs-

agentur Ammerland basie-

ren insbesondere auf zwei

Expertengesprächen, die wir

mit der Projektleiterin im

Dezember 1999 und Januar

2000 geführt haben. Die

Reflexionswoche wurde zu

einem Zeitpunkt durchge-

führt, als neun neue Mitar-

beiterinnen eingestellt wur-

den, die in dieser Zeit die

Vertretung der erfahrenen

Dienstleisterinnen überneh-

men konnten.

134 In dieser Dienstleis-

tungsagentur wurde für

jeden Kundenhaushalt ein

so genanntes „Haushalts-

heft“ angelegt, das u.a. die

Leistungsbeschreibung

sowie weitere wichtige Infor-

mationen für die Auftrags-

erledigung (z.B. Vorhanden-

sein und Ort der Arbeits-

mittel bzw. -geräte) enthielt.

Es diente vor allem der Do-

kumentation der Einsätze,

da die Servicekräfte die

geleisteten Arbeiten in diese

Hefte eintrugen. Auf diese

Weise wurde auch sicherge-

stellt, dass den Vertretungs-

kräften wichtige und aktu-

elle Informationen über die

Kundinnen und Kunden

vorlagen (vgl. Zierau 1999).
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Diese positive Bewertung wird durch Resultate von Beschäftigtenbefragungen bei drei Berli-

ner Dienstleistungspools (Q & L Haushaltsservice GmbH, AFB Hauswirtschaftsbrücke GmbH

und IMHAUS SERVICE GmbH) bestätigt. Auch hier wurden das Vorhandensein von regulären

Arbeitsplätzen, die Entlastung von der Eigenvermarktung sowie die Hilfe des Leitungspersonals als

besondere Vorteile von Dienstleistungspools bezeichnet. Die Beschäftigten betonten außerdem

den Abwechslungsreichtum der Arbeit, das selbständige Arbeiten sowie die festen bzw. geregelten

Arbeitszeiten (vgl. Binder et al. 1999: 45f.). Dies macht deutlich, dass Dienstleistungspools die zen-

tralen Funktionen, die diesem Konzept hinsichtlich der Beschäftigten zugeschrieben werden, auch

tatsächlich erfüllen (vgl. ausführlich 6.1).

Wenngleich die große Mehrheit der Beschäftigten von agil und CASA BLANKA insgesamt

mit ihrer Arbeit zufrieden sind, werden einige Aspekte ihrer Tätigkeit dennoch als belastend emp-

funden. Dazu zählen u.a.:

� die Erledigung von mehreren Einsätzen am Tag,

� die teilweise sehr langen bzw. weiten Fahrwege zwischen den Einsätzen,

� die Eintönigkeit der Arbeit, da fast ausschließlich Reinigungsarbeiten erledigt werden,

� der Einsatz zu Vertretungszwecken,

� die unzureichenden Möglichkeiten, Pausen während bzw. zwischen Einsätzen machen zu können.

Von einigen Arbeitskräften wird die Arbeit im Dienstleistungspools auch als „Akkordarbeit“

bezeichnet, weil sich ihr Tätigkeitsspektrum i.d.R. auf Reinigungsarbeiten beschränkt und damit

wenig abwechslungsreich ist. Hinzu kommt, dass die Servicekräfte – insbesondere wenn sie mit

einer hohen Stundenzahl  beschäftigt sind – eine große Zahl an Aufträgen erledigen müssen (vgl.

4.5.2) und Haushalts- bzw. Kundentypen mit unterschiedlichen Anforderungen betreuen. Die

Nutzung von öffentlichen Verkehrsmitteln wird als zusätzliche Belastung empfunden. Die Service-

kräfte stehen unter dem Druck, „den Anschluss“ zu bekommen, um pünktlich beim nächsten Ein-

satz zu sein. Die Berliner Untersuchung hat ferner ergeben, dass Beschäftigte z.B. die Unsicherheit

über den Fortbestand der Projekte, mangelnde Sozialleistungen, die geringe gesellschaftliche

Anerkennung ihrer Tätigkeit sowie das Ungleichgewicht zwischen Anforderungen und Entloh-

nung als negativ empfinden (vgl. Binder et al. 1999: 46).

Insofern bietet die Arbeit in Dienstleistungspools aus Beschäftigtensicht zwar vielfältige Vor-

teile, ist jedoch gleichzeitig auch mit etlichen Nachteilen verbunden, die eng mit den Besonderhei-

ten haushaltsbezogener Dienste zusammenhängen. Diese sind sicherlich auch für den teilweise

hohen Krankenstand sowie die hohe Fluktuation verantwortlich. Da Agenturen aufgrund ihrer

wirtschaftlichen Situation im Allgemeinen wenig Spielräume haben, den Stundenlohn der

Beschäftigten anzuheben oder Sonderprämien zu zahlen, stellt sich die Frage, welche anderen

Möglichkeiten bestehen, die Arbeit in Pools abwechslungsreicher zu gestalten.

5.3.3.2 Beteiligungsorientierte Arbeitsformen Die Arbeit in Dienstleistungspools ist – ebenso

wie z.B. bei Pflegediensten – aufgrund der wechselnden Einsatzorte mit dem Nachteil behaftet,

dass die Servicekräfte auf der einen Seite zwar in betriebliche Strukturen eingebunden sind, auf

der anderen Seite jedoch in ihrer täglichen Arbeit meist auf sich alleine gestellt sind und recht iso-

liert arbeiten. Die Kooperation mit Kolleginnen und Kollegen und der Austausch untereinander

sind daher nur eingeschränkt möglich. Die meisten Dienstleistungspools haben allerdings

erkannt, dass eine systematische Förderung dieser Prozesse wichtig ist, um die Motivation und

Arbeitszufriedenheit der Beschäftigten zu steigern und die innerbetriebliche Weiterentwicklung

voran zu treiben.
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sowie ihre Verfügbarkeit und Eignung. Des Weiteren muss bei der Organisation der Arbeitseinsät-

ze auf Auftragsschwankungen sowie Personalausfall reagiert werden.

Dieser Aufgabenbereich wird also stark durch das Alltagsgeschäft bestimmt, was eine gute

Logistik und eine große Flexibilität erfordert. Dabei stehen den Dienstleistungspools nur wenig

Hilfsinstrumente zur Verfügung, da es bislang beispielsweise keine EDV-Programme gibt, die auf

die speziellen Bedürfnisse von Pools abgestimmt sind.137 Aus diesem Grund erfolgt die Einsatzpla-

nung in den meisten Agenturen manuell, was bei einem geringen Personal- und/oder Kundenbe-

stand vergleichsweise einfach zu handhaben ist, jedoch mit zunehmender Betriebsgröße zu einer

hochkomplexen Aufgabe wird. Da kaum Erfahrungswerte über bewährte Verfahren oder Gestal-

tungsoptionen vorliegen, mussten die Pools eigene Lösungen entwickeln und in der Praxis erpro-

ben (z.B. effektive Vertretungsregelungen).

Angesichts der Bedeutung einer guten Einsatzplanung für den Erfolg von Dienstleistungs-

pools gehen wir nachfolgend auf wichtige Faktoren ein, die bei der Personaldisposition eine Rolle

spielen und die Gestaltungsspielräume für eine effiziente Planung einschränken.138 Hierzu zählen

das Nachfrageverhalten der Haushalte sowie Auftragsschwankungen (5.4.1), die Arbeitszeiten und

die Eignung der Beschäftigten (5.4.2), Fahrzeiten (5.4.3) sowie Vertretungsregelungen bei Perso-

nalausfall (5.4.4).

5.4.1 Nachfrageverhalten der Haushalte und Auftragsschwankungen

Im Allgemeinen bilden die Anforderungen der Nachfrageseite den Ausgangspunkt für die Organi-

sation des Personaleinsatzes in Dienstleistungspools. Wir haben bereits deutlich gemacht (vgl. 4.1),

dass das Management meist im Rahmen der Erstgespräche die Vorstellungen und Wünsche der

Haushalte abfragt und diese dann schriftlich fixiert.139 Die Hausbesuche dienen also dazu, die

Interessen der Haushalte zu erheben und auf ihre Realisierbarkeit hin zu überprüfen. In der Praxis

hat sich letzteres als sehr wichtig heraus gestellt, da die Kundinnen und Kunden – meist wegen des

vergleichsweise hohen Preises – teilweise versuchen, die Dauer der Einsätze möglichst gering zu

halten, gleichzeitig jedoch keine Abstriche hinsichtlich der Dienstleistungsumfangs machen wol-

len. Hier müssen Kompromisse gefunden werden, die beide Seiten zufrieden stellen.

Die Kundengespräche werden auch genutzt, um die Grundlagen für eine effektive Einsatz-

planung zu schaffen. So berichten Projektverantwortliche u.a., dass zahlreiche Haushalte oft ein-

deutige Präferenzen haben, wann die Dienstleistungen erbracht werden sollen, also z.B. „lieber

freitags als montags und lieber vormittags als nachmittags“. In vielen Fällen handelt es sich dabei

um Haushalte, die bereits zuvor fremde Hilfe im Haushalt hatten und an den zuvor vereinbarten

Wochentagen festhalten wollen. Es ist naheliegend, dass diese Wünsche nur in begrenztem Maße

berücksichtigt werden können, u.a. wegen der Restriktionen durch die bestehende Planung. Daher

ist es nicht selten erforderlich, die Kundenhaushalte von anderen Einsatzzeiten zu überzeugen, was

jedoch oftmals schwierig ist. Aus diesem Grund sind einige Dienstleistungspools dazu übergegan-

gen, den Preis an bestimmten Wochentagen (z.B. Freitag) zu erhöhen, um dadurch die Nachfrage

gleichmäßiger zu verteilen.

Des Weiteren wird die Organisation auch durch den allgemeinen Trend der Haushalte, eher

häufigere und dafür kürzere Einsätze (also z.B. zwei- oder dreimal wöchentlich je zwei Stunden)

zu buchen, erschwert. Die Einsatzplanung lässt sich jedoch durch seltenere, dafür jedoch längere

137 Softwareprogramme,

wie sie z.B. in der Gebäude-

reinigung verwendet wer-

den, haben u.a. das Handi-

cap, dass keine „weichen“

Faktoren (z.B. bestimmte

Kundenwünsche) in der

Planung berücksichtigt wer-

den können. Hinzu kommt,

dass die Anschaffung derar-

tiger Programme mit hohen

Kosten verbunden ist, die

die Pools i.d.R. nicht auf-

bringen können.

138 Die Trennung in die ver-

schiedenen Bereiche erfolgt

hier ausschließlich aus ana-

lytischen Gründen. In der

Praxis sind die einzelnen

Aspekte sehr eng miteinan-

der verwoben und starke

Abhängigkeiten vorhanden,

so dass sie immer in ihrer

Gänze betrachtet werden

müssen.

139 Erstgespräche werden

generell nur bei Dauerauf-

trägen geführt. Aufgrund

des hohen Aufwands wird

demgegenüber bei einmali-

gen oder kurzzeitig befris-

teten Aufträgen darauf

meist verzichtet.
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Derartige Workshops können einen wichtigen Beitrag leisten, um die Beschäftigten stärker

in die Unternehmensentwicklung einzubeziehen. Die Servicekräfte werden hier als Expertinnen

ihrer Arbeit gesehen, die aufgrund des unmittelbaren Kundenkontaktes Schwachstellen viel besser

kennen als z.B. das Management. Darüber hinaus ist eine stärkere Beteiligung der Beschäftigten an

planerischen und organisatorischen Aufgaben (z.B. Kundenbetreuung, Einsatzplanung) denkbar,

was allerdings bislang nur von wenigen Dienstleistungspools wie z.B. Picco Bella tatsächlich prak-

tiziert wird.

Eine stärkere Beteiligung der Servicekräfte ist nicht unumstritten: Sie wird zum einen teil-

weise abgelehnt, weil die Servicekräfte angeblich nicht über das entsprechende Know-how verfü-

gen. Wichtig ist hier sicherlich, dass genau analysiert wird, in welchen Tätigkeitsbereichen eine

derartige Beteiligung möglich ist und welche Personen dafür in Frage kommen. Auch im Rahmen

der Qualifizierung können Voraussetzungen hierfür geschaffen werden. Zum anderen wird argu-

mentiert, dass die Beschäftigten nur wenig Interesse an beteiligungsorientierten Arbeitsformen

hätten. Dem widersprechen allerdings die Ergebnisse der Beschäftigtenbefragung bei agil. Denn

fast zwei Drittel der Befragten gaben an, dass sie sich eine stärkere Beteiligung wünschten.135

Die Erfahrungen von Picco Bella (vgl. 4.3) und der Dienstleistungsagentur Ammerland zei-

gen zudem, dass die Einbeziehung der Servicekräfte in der Praxis durchaus funktioniert. So äußer-

ten die Mitarbeiterinnen der Dienstleistungsagentur Ammerland beispielsweise im Laufe der

Reflexionswoche den Wunsch, Teams zu bilden, was in der Folgezeit tatsächlich umgesetzt wurde.

In den vier Teams, die jeweils von einer Servicekraft136 geleitet wurden, wurden u.a. die Vertretun-

gen neu geregelt, was sich sowohl für die Mitarbeiterinnen als auch die Kundenhaushalte als vor-

teilhaft erwies (vgl. ausführlich 5.4). Die Servicekräfte wurden außerdem stärker in die Kundenge-

winnung einbezogen, wobei sich die einzelnen Teams auf bestimmte Felder des Marketings spezi-

alisiert haben. So kümmerte sich eine Gruppe z.B. insbesondere um die Pressearbeit, während eine

andere insbesondere für die Akquise im gewerblichen Bereich verantwortlich war.

Partizipative Formen der Entscheidungsfindung bieten sich also auch in Dienstleistungs-

pools an, da sie den Beschäftigten ein gewisses Maß an Selbstbestimmung und Verantwortlichkeit

geben. Gleichzeitig tragen diese zur Stärkung der sozialen Kompetenz und der Motivation der

Arbeitskräfte bei und wirken sich positiv auf die Arbeitsqualität aus (vgl. Benz 2000).

135 In diesem Zusammen-

hang sei darauf hingewie-

sen, dass wir nur nach dem

Wunsch nach einer stärke-

ren Beteiligung an der Ein-

satzplanung gefragt hatten.

136 Die Stellen der Team-

leiterinnen wurden innerbe-

trieblich ausgeschrieben.

Die Ausweitung des Tätig-

keitsbereiches der Gruppen-

leiterinnen – ca. ein Drittel

der Arbeitszeit entfiel auf

organisatorische Arbeiten –

schlug sich auch in einem

höheren Verdienst nieder.

Die Arbeit in Privathaushalten erfordert eine spezifische Arbeitsorganisation, die unterschiedliche

Aspekte berücksichtigen muss. Einen hohen Stellenwert hat dabei die Einsatzplanung, da sie den

Ausgangspunkt bzw. die Basis nahezu aller Aktivitäten in den Dienstleistungspools bildet und

damit die betrieblichen Abläufe in hohem Maße steuert. Sie hat zudem nicht nur großen Einfluss

auf die Arbeitsbedingungen bzw. -belastungen der Beschäftigten, sondern auch auf das betriebs-

wirtschaftliche Ergebnis.

Bei der Organisation der Dienstleistungseinsätze handelt es sich um ein sehr komplexes

Tätigkeitsfeld, weil viele unterschiedliche und teilweise widersprüchliche Anforderungen berück-

sichtigt und miteinander in Einklang gebracht werden müssen: die Zeitstrukturen der Einsätze,

besondere Kundenwünsche, die Erreichbarkeit der Einsatzorte, die Arbeitszeiten der Beschäftigten

5.4 Arbeitsorganisation und Personaleinsatz
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5.4.3 Wege zu den Einsätzen

Ein weiterer wichtiger Einflussfaktor bei der Einsatzplanung sind die Wegezeiten zwischen den

Einsätzen. Bei der Planung müssen sowohl die Lage der Einsatzorte und die Zeit, die für den Weg

zwischen Einsätzen benötigt wird, als auch die jeweiligen Mobilitätsmöglichkeiten der Beschäftig-

ten berücksichtigt werden. Diese Aspekte sind dabei um so bedeutender, je höher die Zahl der Ein-

sätze am Tag ist. Die Erfahrungen der NRW-Modellprojekte haben in diesem Kontext verdeutlicht,

dass die Fahrzeiten das betriebswirtschaftliche Ergebnis stark beeinflussen. Daher bemühen sich

alle Pools darum, diese auf das Mindestmaß zu begrenzen.

Allerdings hängt die Höhe der Fahrzeiten auch von einigen Rahmenbedingungen ab, auf die

das Management nur wenig Einfluss hat, wie z.B. die Größe des Einzugsgebiets des Dienstleis-

tungspools. Insbesondere bei Projekten, die eher im ländlichen Raum angesiedelt sind und ein

großes Einzugsgebiet abdecken müssen, fallen oftmals hohe Fahrzeiten an. Ein Beispiel hierfür ist

der Dienstleistungspool der Picco Bella gGmbH, der mit durchschnittlich 11% deutlich höhere

Fahrzeiten hat als z.B. CASA BLANKA die sich aufgrund des großen Einzugsbereiches kaum redu-

zieren lassen. Hinzu kommt, dass in solchen Regionen der öffentliche Personennahverkehr oftmals

eher schlecht ausgebaut ist, so dass viele Einsatzorte auf diese Weise überhaupt oder nur unter gro-

ßem Aufwand erreicht werden können.

Erschwerend kommt hinzu, dass die Pools aus Kostengründen meist über keinen eigenen

Fuhrpark verfügen, wenngleich dies aus logistischen Gründen häufig wünschenswert wäre. Einige

Agenturen haben zwar zumindest einen Dienstwagen, der allerdings i.d.R. von der Einsatz- oder

Projektleitung z.B. für Kundenbesuche benötigt wird. Aus diesem Grund nutzen einige Pools bei

Bedarf trägereigene Fahrzeuge, in anderen fahren die Servicekräfte auch mit ihren privaten Autos

zu den Einsatzorten.140

Hinderlich für eine effektive Einsatzplanung ist weiterhin, dass die Servicekräfte häufig in

anderen Stadtteilen wohnen als die Kundinnen und Kunden. Während sich beispielsweise der

überwiegende Teil der Kundenhaushalte von agil im Süden oder im Zentrum von Bochum befin-

det, wohnen die Beschäftigten mehrheitlich in westlichen Stadtteilen (z.B. Wattenscheid) oder

außerhalb Bochums (z.B. Gelsenkirchen, Essen, Dortmund). Daher sind viele Einsätze allein auf-

grund dieser regionalen Verteilung mit weiten und langen Wegen verbunden. Insbesondere in der

Anfangszeit, als der Personalbestand noch niedrig war, ließen sich lange Fahrtzeiten oft nicht ver-

meiden. Angesichts des zunehmenden Kostendrucks suchen Dienstleistungspools verstärkt nach

Lösungen, um unrentable Fahrzeiten zu minimieren. agil und Picco Bella haben zu diesem Zweck

z.B. die Kundenakquise in den Stadtteilen intensiviert, in denen die Beschäftigten wohnen.

5.4.4 Vertretungen141

Ein wichtiges Ziel der Einsatzplanung besteht darin, eine möglichst hohe Kontinuität in den Ein-

sätzen zu gewährleisten, was i.d.R. sowohl von den Haushalten als auch von den Servicekräften

gewünscht wird. Wenngleich die Kundinnen und Kunden laut Vertrag im Allgemeinen lediglich

einen Anspruch auf eine bestimmte Leistung, nicht jedoch auf den Einsatz einer bestimmten Per-

son haben, bemüht sich das Management von Dienstleistungspools darum, Personalwechsel

soweit wie möglich zu vermeiden, was allerdings z.B. aufgrund von Kündigungen, aber auch von

Krankheit oder Urlaub nicht immer gelingt.

140 Dies ist allerdings nur

dann möglich, wenn die Be-

schäftigten tatsächlich einen

Führerschein und ein Fahr-

zeug haben, was jedoch in

vielen Fällen nicht zutrifft.

Einige Projekte berichten

zudem, dass das Autofahren

insbesondere für ältere Frau-

en aufgrund von mangeln-

der Fahrpraxis eine große

Belastung darstellt. Aus die-

sem Grund wurde in der

beschäftigungsbegleitenden

Qualifizierung entspre-

chend darauf reagiert und

mit den Frauen z.B. Fahr-

trainings absolviert oder die

Anfahrtswege zu neuen

Kundinnen und Kunden vor

dem Einsatz abgefahren.

141 Wenngleich wir uns an

dieser Stelle auf den Perso-

nalausfall beschränken, sei

darauf hingewiesen, dass

die Organisation der Ein-

sätze auch durch kundenbe-

dingte Absagen (z.B. wegen

Urlaub, Feiertag etc.) beein-

flusst wird. I.d.R. ist vertrag-

lich festgelegt, dass Haus-

halte Einsätze, die nicht

rechtzeitig abgesagt werden

(zumindest anteilig) bezah-

len müssen. Allerdings wird

dies in der Praxis sehr un-

terschiedlich durchgesetzt,

wobei meist die Befürchtung

mitspielt, Haushalte wür-

den kündigen, wenn derar-

tige Regelungen tatsächlich

eingefordert werden.
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Einsätze (z.B. einmal wöchentlich vier Stunden) erheblich effektiver gestalten, was mit zuneh-

mender Kundenzahl immer relevanter wird. In vielen Dienstleistungspools wurde daher im Laufe

der Zeit stärker auf eine Bündelung der Bedarfe hingewirkt. So werden in einigen Agenturen z.B.

keine Aufträge mehr angenommen, die weniger als zwei Stunden pro Einsatz umfassen.

Einige Dienstleistungspools wie z.B. agil und CASA BLANKA versuchen, das Nachfragever-

halten der Haushalte auch durch ihre Preisgestaltung gezielt zu beeinflussen. Wie bereits erläutert,

hat CASA BLANKA z.B. Einsätze von weniger als drei Stunden bewusst verteuert und agil die

Fahrtkostenpauschale pro Einsatz mehrfach erhöht (vgl. ausführlich 4.2.2.4 und 4.4.2.4). Beide

Strategien haben dazu beigetragen, die durchschnittliche Dauer der Einsätze zu erhöhen.

Wenngleich sich Auftragsschwankungen nicht gänzlich vermeiden lassen, erleichtert insbe-

sondere ein fester Kundenstamm die Organisation der Einsätze. Wir haben schon darauf hin-

gewiesen, dass hier vor allem eine hohe Kundenfluktuation ein nicht zu vernachlässigendes Pro-

blem ist. Daher sind Maßnahmen zur Kundenbindung nicht nur aus betriebswirtschaftlichen

Gründen notwendig, sondern auch zur Erleichterung der gesamten Disposition.

5.4.2 Arbeitszeiten und Eignung der Beschäftigten

Restriktionen bei der Einsatzplanung ergeben sich auch durch die Arbeitszeiten sowie die Eignung

der Beschäftigten. Bei der Auswahl der Servicekraft für einen neuen Kundenauftrag müssen

sowohl ihre bisherige Auslastung als auch die Vereinbarkeit mit ihren anderen Einsätzen (z.B. hin-

sichtlich der Zeiten und Einsatzorte) berücksichtigt werden. Zusätzlich ist zu beachten, dass nicht

alle Servicekräfte in gleicher Weise einsetzbar sind, was u.a. durch  ihre jeweiligen Qualifikationen,

evtl. bestehende gesundheitliche Einschränkungen (Katzenhaarallergie etc.) sowie Vorgaben von

Kundenseite (z.B. „Die Servicekraft sollte Nichtraucherin sein.“) bedingt wird. Nach Angaben der

Projektverantwortlichen muss bei der Organisation der Einsätze außerdem darauf geachtet wer-

den, dass zwischen Servicekraft und Haushalt „die Chemie stimmt.“ Die Zuordnung unter diesen

Prämissen kann mitunter im Widerspruch zur betriebswirtschaftlichen Effizienz stehen – etwa

wenn die Erledigung des Einsatzes durch eine bestimmte Arbeitskraft mit hohen Fahrzeiten ver-

bunden ist.

Weiterhin müssen bei der Einsatzplanung nicht nur Kundenwünsche, sondern auch die

Interessen der Beschäftigten berücksichtigt werden. Aus Sicht der Agenturen ist es vorteilhaft, z.B.

die Arbeitszeiten der Servicekräfte entsprechend der Auftragslage zu organisieren. Die hohen Fle-

xibilitätsanforderungen, die damit verbunden sind, stehen jedoch teilweise im Widerspruch zu

den Vorstellungen und Wünschen der Beschäftigten. So sind viele beispielsweise an möglichst

wenigen Einsätzen pro Tag sowie geringen Fahrzeiten interessiert, was jedoch nicht immer zu rea-

lisieren ist. Wenn Dienstleistungspools den Beschäftigten akzeptable Arbeits(zeit)bedingungen

bieten wollen, müssen demnach Lösungen gefunden werden, die die erforderliche Flexibilität

sicherstellen, gleichzeitig aber auch die Motivation und Arbeitszufriedenheit der Beschäftigten

nicht gefährden.
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Vertretungseinsätze sehr groß ist, wurde die Verantwortlichkeit für Vertretungen an die Teams

delegiert. Dadurch mussten die Mitarbeiterinnen nur noch in deutlich weniger Haushalte Vertre-

tungen leisten. Zusätzlich wurden ganz individuelle Lösungen entwickelt und erprobt, z.B. die

Verschiebung von Einsatzterminen bei den Stammhaushalten, um zumindest den ursprünglichen

Termin im Vertretungshaushalt sicherzustellen. Überdies wurden für die Haushalte Bögen mit

Fotos der Teammitglieder erstellt, um zu zeigen, wer ggf. als Ersatz kommen könnte.
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Dienstleistungspools haben sich das Ziel gesetzt, den Haushalten in solchen Fällen eine Ver-

tretung zur Verfügung zu stellen, damit diese nicht auf die Dienstleistung verzichten oder sich um

andere Lösungen kümmern müssen, wie es auf dem informellen Markt üblich ist. Die Kundenbe-

fragungen, die wir bei agil, CASA BLANKA und bei Picco Bella durchgeführt haben, zeigen, dass

viele Haushalte die Vertretung als einen wichtigen Grund für die Inanspruchnahme der Pools

bezeichnen. Die Untersuchung zu drei Berliner Agenturen kommt zu sehr ähnlichen Ergebnissen

(vgl. Binder et al. 1999).

Allerdings werden Vertretungen in der Praxis offenbar keineswegs immer tatsächlich in An-

spruch genommen. Insbesondere wenn die Servicekraft nur für einen kurzen Zeitraum ausfällt,

verzichten manche Kundinnen und Kunden eher darauf, weil sie den Aufwand, eine neue Arbeits-

kraft „für dieses eine Mal“ in den Haushalt einzuweisen, scheuen. Ein Teil der Haushalte lehnt Ver-

tretungen auch aufgrund schlechter Erfahrungen ab – z.B. weil die Arbeitsleistungen der Vertre-

tungskraft nicht denen der angestammten Kraft entspricht. Andere betrachten „ihre“ Servicekraft

als besondere Vertrauensperson und wollen deswegen keinen Ersatz, was nach Aussagen der Pro-

jektverantwortlichen vor allem bei älteren Kundinnen und Kunden bedeutsam ist.

Wenngleich der Verzicht auf eine Vertretung aus Kundensicht durchaus nachvollziehbar ist,

ist ein Ausfall von Einsätzen immer mit Umsatzverlusten für den Pool verbunden, was angesichts

der finanziellen Situation der Projekte nicht unproblematisch ist. Aus diesem Grund haben zahl-

reiche Dienstleistungspools in den Vertragsbedingungen festgelegt, dass die Haushalte eine Vertre-

tung akzeptieren müssen – und zwar auch dann, wenn ein Einsatz nicht am selben Tag bzw. zur sel-

ben Uhrzeit möglich ist. Andere Projekte wie z.B. agil stellen es ihren Kundenhaushalten dagegen

grundsätzlich frei, ob sie eine Vertretung akzeptieren.142

Aber auch die Organisation von Vertretungen hat sich in der Praxis als sehr schwierig heraus-

gestellt. Dies ist u.a. darauf zurückzuführen, dass Vertretungssituationen oft sehr kurzfristig ent-

stehen und zudem mit dem vorhandenen Personal abgedeckt werden müssen. Spezielle Personal-

überhänge können die Pools aus Kostengründen i.d.R. nicht vorhalten. Vertretungen sind insbe-

sondere dann sehr schwierig zu organisieren, wenn der Personalbestand recht gering und damit

die „Spielmasse“ vergleichsweise klein ist. Des Weiteren hat sich in der Praxis herausgestellt, dass

sich nicht alle Beschäftigten gegenseitig vertreten können, u.a. weil die Entfernungen zwischen den

Einsatzorten so groß und die Fahrzeiten demnach so hoch sind, dass der Vertretungseinsatz aus

betriebswirtschaftlicher Sicht unrentabel wäre.

Fast alle Dienstleistungspools haben im Laufe der Zeit unterschiedliche Strategien erprobt,

bis eine individuell passende Lösung für das Vertretungsproblem gefunden wurde. Einige arbeiten

mit Aushilfen oder Springerkräften; in anderen wie z.B. agil oder CASA BLANKA werden die

Arbeitskräfte in bestimmten Zeiten zum Bereitschaftsdienst eingeteilt. Teilweise werden auch Per-

sonen aus laufenden Qualifizierungsmaßnahmen oder aus Praktika als Personalreserve eingesetzt.

Eine andere Möglichkeit hat CASA BLANKA zeitweilig umgesetzt: Hier wurde eine Hauswirt-

schaftsmeisterin eingestellt, um Maßnahmen zur Qualitätssicherung umzusetzen und bei Bedarf

auch Vertretungen zu übernehmen, weil hierbei zuvor zahlreiche Probleme aufgetreten waren.143

Auch in Aachen ist versucht worden, eine zusätzliche Mitarbeiterin in der Wäscherei der Picco 

Bella gGmbH einzustellen, die gleichzeitig als Springerin für den Dienstleistungspool fungieren

sollte, was aber bislang z.B. daran gescheitert ist, dass Bewerberinnen keinen Führerschein bzw.

kein Auto besaßen.

Eine andere Variante hat die Dienstleistungsagentur Ammerland mit der Bildung von Teams

gewählt, worauf wir in 5.3.3.2 bereits ausführlich eingegangen sind. Da Vertretungseinsätze sowohl

für die Haushalte als auch für die Beschäftigten mit zahlreichen Unsicherheiten verbunden sind,

wenn z.B. Haushalte die Ersatzkräfte nicht kennen oder der Kundenkreis für potenzielle 

142 Begründet wird dies 

u.a. damit, dass man den

Haushalten in diesem

Punkt entgegen kommen

muss, weil sie einen hohen

Preis für die Dienstleistun-

gen bezahlen.

143 So mussten z.B. die

Beschäftigten laut Tarifver-

trag mindestens vier Tage

vorher über ihre Einsätze

informiert werden, wodurch

kurzfristige Vertretungen

kaum realisiert werden konn-

ten. Auch lehnten manche

Beschäftigte Vertretungsein-

sätze grundsätzlich ab. Dar-

über hinaus konnte nicht

immer die zugesicherte Qua-

lität der Dienstleistungen

eingehalten werden, was zu

Konflikten mit den Haus-

halten führte.
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zudem auch einen „richtigen“ Arbeitsplatz, der mit allen Rechten verbunden ist, die für andere

Arbeitsverhältnisse als völlig selbstverständlich gelten. Hierzu zählen z.B. der Kündigungsschutz

oder die Lohnfortzahlung bei Krankheit und Urlaub, die bei Schwarzarbeit und auch bei geringfü-

giger Beschäftigung (entgegen der geltenden Rechtslage) oftmals nicht gewährleistet sind. Dass die

Arbeitskräfte diese Vorteile schätzen, belegen die Ergebnisse der Beschäftigtenbefragung: Für alle

Arbeitskräfte war es wichtig, einen regulären sozialversicherungspflichtigen Arbeitsplatz zu haben

(vgl. 5.3.3.1).

In vielen Dienstleistungspools unterliegen die Beschäftigungsverhältnisse zudem einer tarif-

lichen Regulierung, was ebenfalls zu einer Aufwertung dieses Arbeitsbereiches beiträgt. Dies darf

allerdings nicht darüber hinwegtäuschen, dass der Verdienst selbst im Vergleich zu einigen ande-

ren typischen Frauenberufen insgesamt eher niedrig liegt, was sich als ein wichtiger Grund für die

Fluktuation des Personals herausgestellt hat. Angesichts der Anforderungen, die an die Service-

kräfte gestellt werden, wäre eine höhere Entlohnung der Beschäftigten zweifellos wünschenswert,

ist aus betriebswirtschaftlichen Gründen bislang aber kaum realisierbar (vgl. ausführlich 6.5). Da

die meisten Dienstleistungspools vorrangig Teilzeitbeschäftigung anbieten (vgl. 4.6), ist es bislang

vielfach nicht gelungen, den Beschäftigten die Möglichkeit einer eigenständigen Existenzsicherung

zu eröffnen, was aus frauen- und sozialpolitischer Sicht anzustreben wäre. Allerdings gibt es eini-

ge positive Ausnahmen wie z.B. bei Picco Bella, die den meisten der Beschäftigten Vollzeitarbeits-

plätze bietet.

Positiv ist weiterhin zu betonen, dass viele Dienstleistungspools ihren Beschäftigten zusätzli-

che tarifliche Ansprüche bzw. betriebliche Sozialleistungen wie z.B. Weihnachts- und Urlaubsgeld,

Sonderprämien und Zuschüsse zu den Fahrtkosten gewähren.

Ein deutlicher Vorteil für die Beschäftigten von Dienstleistungspools besteht auch darin, dass

sie in betriebliche Strukturen eingebunden sind, während bei der Anstellung in einzelnen Pri-

vathaushalten eine starke Abhängigkeit der Arbeitskräfte von ihren Arbeitgebern besteht und die

Arbeitskräfte den oftmals unbestimmten bzw. wechselnden Anweisungen der Haushalte ausge-

setzt sind. Die Servicekräfte von Dienstleistungspools erhalten demgegenüber einen konkret defi-

nierten und vertraglich vereinbarten Auftrag, welche Arbeiten in den Haushalten zu erledigen

sind. Dadurch, dass die Weisungsbefugnis bei den Dienstleistungspools und nicht mehr bei jedem

einzelnen Haushalt liegt, können Unsicherheiten auf Seiten der Beschäftigten reduziert werden.

Bislang ist es allerdings nicht gelungen, diese Problematik völlig zu lösen, da auch die Kundinnen

und Kunden der Dienstleistungspools teilweise dazu neigen, ad hoc ihre Wünsche zu ändern und

sich nicht an Absprachen zu halten.

Die betriebsförmige Organisation ermöglicht den Beschäftigten von Dienstleistungspools

den Austausch mit Kolleginnen bzw. Kollegen, wodurch die für Tätigkeiten in Privathaushalten

typische Vereinzelung wenigstens teilweise aufgehoben wird. Allerdings lässt sich die isolierte

Arbeitssituation der Beschäftigten auch bei Dienstleistungspools nicht grundsätzlich vermeiden,

da die Arbeitseinsätze nach wie vor meist alleine absolviert werden. Aber die Pools bemühen sich,

z.B. durch Teamsitzungen oder Dienstbesprechungen formelle Kommunikationsplattformen zu

schaffen, um den Erfahrungsaustausch der Servicekräfte zu ermöglichen.144 Die empirischen

Ergebnisse belegen, dass diese Maßnahmen auch auf große Resonanz bei den Beschäftigten stoßen

(vgl. 5.3.3.2).

Die Eingliederung in ein Dienstleistungsunternehmen hat für die Beschäftigten auch den

Vorteil, ihre Arbeitskraft nicht mehr selbst „vermarkten“ zu müssen. Weiterhin wird die Berufs-

orientierung dadurch unterstrichen, dass der überwiegende Teil der Pools den Arbeitskräften

Qualifizierungsangebote unterbreitet, was sich nicht nur positiv auf die Arbeitsqualität auswirkt,

sondern auch die beruflichen Perspektiven der Beschäftigten verbessert. Allerdings wäre hier

144 Besondere Aktionen 

hat die Dienstleistungsagen-

tur Ammerland durchge-

führt: Neben der bereits

erwähnten Reflexionswoche

(vgl. 5.3.3.2) wurde z.B.

eine „Tausch-Ecke“ für

nicht mehr benötigte Haus-

haltsgegenstände in der

Dienstleistungsagentur ein-

gerichtet.
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Die vorangegangenen Ausführungen verdeutlichen, dass die NRW-Modellprojekte sowie andere

Dienstleistungspools im Bundesgebiet – trotz einiger Probleme z.B. im Bereich der Personalge-

winnung – in vielen Bereichen überaus erfolgreich arbeiten. Trotzdem stellt sich die Frage, inwie-

weit die Dienstleistungspools den unterschiedlichen Anforderungen in der Praxis gerecht gewor-

den und wie die bisherigen Erfahrungen zu bewerten sind. Im Folgenden setzen wir uns daher mit

einigen zentralen Zielsetzungen von Dienstleistungspools auseinander und hinterfragen dabei

auch, ob die an sie gestellten Erwartungen überhaupt realistisch sind.

Zunächst untersuchen wir, ob Dienstleistungspools tatsächlich zu einer stärkeren Legalisie-

rung und Professionalisierung von haushaltsbezogenen Dienstleistungen beitragen (6.1), wobei

wir diese Frage sowohl aus Beschäftigten- als auch aus Kundensicht beleuchten. Dienstleistungs-

pools konkurrieren nicht nur mit geringfügiger Beschäftigung oder Schwarzarbeit, sondern auch

mit anderen Ansätzen wie z.B. dem Haushaltsscheckverfahren oder Vermittlungsagenturen (vgl.

auch 2.3), die ebenfalls darauf abzielen, reguläre Arbeitsplätze in Privathaushalten zu schaffen. Aus

diesem Grund bilanzieren wir in 6.2, welche Vorteile Pools im Vergleich zu diesen Fördermaßnah-

men bieten. In 6.3 werden die großen Erwartungen hinsichtlich der Beschäftigungspotenziale von

haushaltsbezogenen Dienstleistungen und die bislang tatsächlich erreichten Beschäftigungswir-

kungen thematisiert, wobei deutlich wird, dass diese stark auseinander klaffen. Des Weiteren wird

der Bereich der haushaltsbezogenen Dienstleistungen häufig genannt, wenn es darum geht, Be-

schäftigungsmöglichkeiten für gering Qualifizierte zu schaffen. Vor diesem Hintergrund gehen wir

in 6.4 der Frage nach, inwieweit dies vor dem Hintergrund der bisherigen Erfahrungen haltbar ist.

Abschließend setzen wir uns in 6.5 mit der Frage der Marktfähigkeit von Dienstleistungspools aus-

einander.

Auf der Basis der bisherigen empirischen Ergebnisse wollen wir nachfolgend der Frage nach-

gehen, ob sich das Konzept der Dienstleistungspools, das wir in 3.2.2 ausführlich dargestellt haben,

aus Sicht der Beschäftigten und der Kundinnen bzw. Kunden in der Praxis bewährt hat. Eine zen-

trale Zielsetzung der Agenturen besteht darin, zu einer stärkeren Legalisierung und Professionali-

sierung dieses Arbeitsfeldes beizutragen. Inwieweit dies tatsächlich gelungen ist, lässt sich vor

allem an der Qualität der Arbeitsplätze der Beschäftigten (6.1.1) und der Qualität der Dienstleis-

tungserbringung (6.1.2) festmachen.

6.1.1 Qualität der Arbeitsplätze

Ein zentrales Ziel von Dienstleistungspools besteht darin, reguläre sozialversicherungspflichtige

Beschäftigungsverhältnisse im haushaltsbezogenen Bereich zu schaffen (vgl. ausführlich 2.3.2),

was ihnen in hohem Maße gelungen ist. Alle drei NRW-Modellprojekte haben ausschließlich

sozialversicherungspflichtige Arbeitsplätze eingerichtet, wodurch sie zu einer deutlichen Verbesse-

rung der Arbeitsbedingungen im Bereich haushaltsbezogener Dienstleistungen beitragen. Die Be-

schäftigten sind nicht nur in alle Zweige der Sozialversicherung einbezogen, sondern sie erhalten

6.1 Legalisierung und Professionalisierung von Dienstleistun-
gen in Privathaushalten
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6.1.2 Qualität der Dienstleistungserbringung

Der Ansatz der Dienstleistungspools hat auch für die Kundenhaushalte erhebliche Vorteile. Denn

der gesamte Prozess der Dienstleistungserbringung wird professioneller gestaltet und abgewickelt.

Dienstleistungspools entlasten die Haushalte von sämtlichen Arbeitgeberpflichten, die mit einer

sozialversicherungspflichtigen Beschäftigung verbunden sind. So übernehmen sie alle mit der Ein-

stellung von Arbeitskräften verbundenen Formalitäten sowie Verpflichtungen und gewährleisten

die rechtmäßige Abwicklung. Überdies ersparen Dienstleistungspools den Kundinnen und Kun-

den alle Organisations- und Koordinationsprobleme, die z.B. bei der Suche nach einer Haushalts-

hilfe auftreten können. Für mehr als die Hälfte der Haushalte, die sich an den Kundenbefragungen

beteiligten, war das ein wesentlicher Grund, die Dienstleistungen der Pools in Anspruch zu nehmen.

In diesem Zusammenhang spielen außerdem Vertrauens- und Sicherheitsaspekte eine große

Rolle. Während es für die Haushalte vorab schwierig zu beurteilen ist, ob eine Haushaltshilfe qua-

lifiziert und zuverlässig ist, „bürgt“ das Management eines Dienstleistungspools für die professio-

nelle Dienstleistungserbringung und bietet Schutz vor Diebstählen sowie Beschädigungen bzw.

gewährleistet Erstattung in solchen Fällen.

Durch vorgeschaltete und beschäftigungsbegleitende Qualifizierungsmaßnahmen sorgen

die meisten Dienstleistungspools für eine kompetente Dienstleistungserbringung, was z.B. für

jeweils ein Drittel der Kundinnen bzw. Kunden von agil und Picco Bella wichtig war. Allerdings

besteht offenbar auch bei den Pools Bedarf zur weiteren Verbesserung der Arbeitsqualität, zumal

die diesbezüglichen Erwartungen der Haushalte offenbar besonders hoch sind. Angesichts des

gegenüber Schwarzmarktpreisen deutlich höheren Preises der Dienstleistungen von Pools verlan-

gen die Haushalte meist eine besonders hohe Qualität der Dienstleistungen und zeigen wenig Tole-

ranz bei Fehlern.

Nicht nur in diesem Kontext ist von

Bedeutung, dass das Management von Pools

sowohl für die Beschäftigten als auch die Haus-

halte als intermediäre Instanz zur Verfügung

steht. Auf diese Weise ist es möglich, auf Kun-

denwünsche sehr flexibel zu reagieren und bei

Unstimmigkeiten mit Servicekräften vermit-

telnd einzugreifen, wodurch teilweise auch die

Stornierung von Aufträgen vermieden wurden.

Ein weiterer Vorteil besteht darin, dass die

Dienstleistungspools den Kundenhaushalten

Ersatzpersonal anbieten, wenn die „Stamm-

Servicekraft“ z.B. wegen Krankheit oder Urlaubs

ausfällt. Wenngleich dies nach den vorliegenden

Erfahrungen nicht von allen Haushalten tat-

sächlich in Anspruch genommen wird, haben

viele dies im Rahmen unserer Kundenbefragun-

gen positiv hervorgehoben.145 Die Pools sind

den Haushalten sogar insofern entgegenkom-

men, als Vertretungen nicht zwingend akzep-

tiert werden müssen, auch wenn dies vertrag-

lich fixiert ist. Das Management beweist hier

also eine große Flexibilität und Kulanz in Bezug

145 Jeweils die Hälfte der

Kundinnen und Kunden

von CASA BLANKA und

Picco Bella nannten diesen

Grund für die Inanspruch-

nahme von Dienstleistun-

gen über die Pools, bei agil

waren es 44%.
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zumindest mittelfristig eine größere Standardisierung der Qualifizierungsaktivitäten sowie ein-

heitliche Abschlüsse bzw. Zertifikate anzustreben (vgl. auch 7.2).

Hervorzuheben ist außerdem, dass die Dienstleistungspools ihren Beschäftigten beratend

und vermittelnd zur Seite stehen (vgl. 5.3.3.1). Die Arbeitskräfte sind demnach nicht mehr auf sich

alleine gestellt, sondern können z.B. fachliche Unterstützung oder Hilfe in Konfliktfällen einfor-

dern. Nicht zu vernachlässigen ist, dass die Integration in ein Unternehmen den Beschäftigten

auch eine größere Sicherheit gibt. Denn vor dem ersten Einsatz der Arbeitskräfte findet i.d.R. ein

persönliches Gespräch mit den Kundinnen und

Kunden statt, wodurch u.a. auch die „Seriösität“

der Anfrage überprüft wird.

Die Erfahrungen zeigen weiterhin, dass

Dienstleistungspools wichtige arbeitsmarktpoli-

tische Funktionen erfüllen, indem sie zuvor Ar-

beitslosen den (Wieder-)Einstieg in den Ar-

beitsmarkt ermöglichen. So waren jeweils drei

Viertel der Beschäftigten von agil und CASA

BLANKA vor ihrer Beschäftigung im Pool

arbeitslos gemeldet. Hinzu kommt, dass zahl-

reiche Servicekräfte der Dienstleistungspools

auch als „Sprungbrett“ in andere Arbeitsberei-

che mit z.B. günstigererVerdienstmöglichkeiten

nutzen. Dadurch tragen die Dienstleistungs-

agenturen zu einer dauerhaften Integration der

Beschäftigten in den Arbeitsmarkt bei.

In Übersicht 16 haben wir die wesentli-

chen Aspekte noch einmal zusammen gefasst,

die die stärkere Professionalisierung in Bezug

auf die Arbeitsplätze in diesem Tätigkeitsfeld

ausmachen. Dabei wird deutlich, dass Dienstleis-

tungspools die „Spielregeln“ im Bereich haus-

haltsbezogener Dienstleistungen ändern, indem

sie diese aus dem Graubereich herausholen und

reguläre Arbeitsplätze bieten.

Allerdings haben die Dienstleistungspools

noch nicht alle Probleme, die mit einer Tätig-

keit im Bereich haushaltsbezogener Dienstleis-

tungen einhergehen, lösen können. Denn die Haushalte delegieren bislang vorrangig körperlich

belastende Tätigkeiten an die Pools, die Arbeit ist recht eintönig, und das Ansehen derartiger

Tätigkeiten ist nach wie vor eher gering. Hier besteht noch weiterer Entwicklungsbedarf. Vorteil-

haft erscheinen in dieser Hinsicht z.B. beteiligungsorientierte Arbeitsformen, die die Beschäftigten

in größerem Maße in Unternehmensentscheidungen bzw. -entwicklungen einbeziehen. Dadurch

haben die Arbeitskräfte auch größere Möglichkeiten, eigene Interessen zu formulieren und durch-

zusetzen. Erste positive Ansätze in diese Richtung haben z.B. die Dienstleistungsagentur Ammer-

land und Picco Bella initiiert. Diese sollten auch von anderen Pools aufgegriffen und weiter entwi-

ckelt werden.

Übersicht 16
Aspekte der Professionalisierung in
Bezug auf die Arbeitsplätze 

Professionalisierungsaspekte

Einbeziehung in alle Zweige der 
Sozialversicherung

Schaffung regulärer Teilzeit- und Vollzeit-
arbeitsplätze 

geregelte Entlohnung, Urlaubsanspruch, 
Sozialleistungen 

Vertretung bei Urlaub, Krankheit etc.

Auflösung des individuellen Abhängigkeits-
verhältnisses

Integration in einen Betrieb

Austausch mit Kolleginnen und Kollegen

verbesserte Möglichkeiten der Interessen-
formulierung bzw. -vertretung

Qualifizierungsangebote

Imageverbesserung

Beratung, Unterstützung und Vermittlung 
bei Konflikten

Entlastung von organisatorischen Fragen

Quelle: Eigene Zusammenstellung    © IAT 2001

Übersicht 17
Qualitätsvorteile aus Kundensicht 

Qualitätsvorteile

legale Abwicklung (auch bei geringem 
Stundenvolumen)

Entlastung von sämtlichen Arbeitgeber-
pflichten

geringerer Organisation- und Koordinations-
aufwand

Ersatz bei Personalausfällen

geschultes Personal

Sicherung der Dienstleistungsqualität

größere Seriösität und Rechtssicherheit

Beratung, Unterstützung und Vermittlung 
bei Konflikten

Stabilität der Dienstleistungserbringung

Quelle: Eigene Zusammenstellung    © IAT 2001
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Dass Vermittlungsagenturen insgesamt nur eine geringe Rolle spielen, dürfte vor allem 

darauf zurückzuführen sein, dass nur wenige Haushalte finanziell in der Lage sind, eine Haus-

haltshilfe alleine sozialversicherungspflichtig zu beschäftigen. Wenngleich sich auch einige Ver-

mittlungsagenturen bemüht haben, stundenweise Anstellungen in verschiedenen Haushalten zu

einer sozialversicherungspflichtigen Beschäftigung zu bündeln (vgl. auch 2.3.1), ist dies in der Praxis

offenbar nur selten gelungen. Solche Zusammenschlüsse haben sich oftmals als instabil und kom-

pliziert herausgestellt. Des Weiteren bestehen offenbar auch große Vorbehalte gegenüber dieser

Lösung, da sich die Haushalte untereinander meist nicht kennen.

U.a. um dieses Problem zu vermeiden, hatte die Picco Bella gGmbH ursprünglich angestrebt,

die Bildung von so genannten „Haushaltskooperativen“ als Arbeitgebergemeinschaften aus meh-

reren Privathaushalten innerhalb eines Stadtteils oder Straßenzuges zu unterstützen. Damit sollte

auch Frauen, die nicht in betriebliche Strukturen eingebunden sein wollen, die Möglichkeit einer

regulären Beschäftigung geboten werden. Vorgesehen war die Abwicklung über ein Steuerbera-

tungsbüro, das z.B. die Abrechnungen (u.a. Bruttoarbeitslohn, Umlage zur Lohnfortzahlung im

Krankheitsfall, Verwaltungsgebühr, Beitrag zur Haftpflichtversicherung) übernehmen sollte. Im

Unterschied zum Haushaltsscheckverfahren sollte das Steuerberatungsbüro auch sämtliche Arbeit-

geberrechte und -pflichten übernehmen.

Ein zentraler Vorteil eines solchen Modells gegenüber Dienstleistungspools besteht darin,

dass die beteiligten Haushalte die Aufwendungen steuerlich geltend machen können, was laut Aus-

sage der Projektverantwortlichen in Aachen durch mehrere Gutachten abgesichert ist (vgl. dazu

auch G.I.B. 2000: 3). Das Interesse von Haushalten nach derartigen Haushaltskooperativen war

nach verschiedenen Werbeaktionen (z.B. Presseberichte) daher zunächst sehr groß. Die praktische

Umsetzung ist allerdings daran gescheitert, dass das dafür erforderliche Auftragsvolumen (min-

destens 15 Stunden wöchentlich) nicht erreicht wurde. Darüber hinaus gab es zahlreiche Abstim-

mungsprobleme zwischen den Haushalten (z.B. Vorgehen bei Diebstählen), so dass viele Interes-

sierte von diesem Lösungsmodell wieder Abstand nahmen.

Insgesamt ist festzuhalten, dass alle in Deutschland in den vergangenen Jahren erprobten

bzw. angedachten Alternativen zur Schaffung regulärer Beschäftigung im Bereich haushaltsbezo-

gener Dienstleistungen die in sie gesetzten Erwartungen nicht erfüllt haben bzw. nicht oder nur

vereinzelt überhaupt umgesetzt worden sind. Dies bestätigt nachdrücklich unsere Einschätzung,

dass der Ansatz von Dienstleistungspools sowohl den Beschäftigten als auch den Kundinnen und

Kunden die größten Vorteile bietet und am besten geeignet ist, die dringend notwendige Profes-

sionalisierung im Bereich haushaltsbezogener Dienstleistungen zu realisieren.
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auf die Kundenwünsche, wenngleich dies aus betriebswirtschaftlicher Sicht nachteilig sein kann.

Gleichzeitig hat sich jedoch auch gezeigt, dass die Organisation von Vertretungen teilweise sehr

schwierig ist. Hier mussten die Pools zunächst einmal mit verschiedenen Strategien experimentie-

ren, bis geeignete Lösungen gefunden werden konnten.

Dienstleistungspools bieten Haushalten, die lediglich einen geringen Bedarf an haushaltsbe-

zogenen Dienstleistungen haben, erstmals eine geeignete Alternative, um diese im Rahmen regu-

lärer und legaler Arbeitsverhältnisse in Anspruch zu nehmen. Hierdurch dürfte es gelungen sein,

Schwarzarbeit ein Stück weit zurück zu drängen und überdies neue Nachfrage zu erschließen. In

den Kundenbefragungen wurde die Schaffung von sozialversicherungspflichtigen Arbeitsplätzen

als häufigstes Motiv für die Inanspruchnahme eines Pools von den Haushalten genannt: Bei agil

und dem Aachener Dienstleistungspool waren es 80% der Kundinnen und Kunden, bei CASA

BLANKA sogar 95%.

Übersicht 17 macht noch einmal zusammenfassend deutlich, dass sich Haushalte durch die

Nutzung von Dienstleistungspools zahlreiche Vorteile „einkaufen“, was die Zahlung eines höheren

Preises rechtfertigt.

146 Unsere bundesweite

Befragung hat ergeben, dass

zwei Drittel der Vermitt-

lungsagenturen eine gestaf-

felte Gebühr berechneten,

die z.B. je nach Arbeitszeit

und Qualifikation der

Arbeitskräfte unterschied-

lich ist. In vier Fällen war

der Service demgegenüber

kostenlos.

6.2 Vergleich mit anderen Förderansätzen

Wir haben schon erwähnt, dass in Deutschland neben den Dienstleistungspools weitere Förder-

ansätze existieren, die ebenfalls darauf ausgerichtet sind, reguläre Beschäftigungsverhältnisse in

Privathaushalten zu schaffen. Hierbei handelt es sich insbesondere um das Haushaltsscheckver-

fahren, steuerliche Vergünstigungen sowie Vermittlungsagenturen (vgl. 2.3.1).

Wenngleich auch im Rahmen dieser Alternativen in begrenztem Umfang legale Beschäfti-

gungsverhältnisse in Privathaushalten begründet worden sind, handelt es sich hierbei jeweils um

eine individuelle Anstellung von Arbeitskräften in Privathaushalten, die mit erheblichen Nachteilen

behaftet ist. Die Beschäftigten sind zwar in das soziale Sicherungssystem einbezogen, aber ihre

konkrete Arbeitssituation verbessert sich oftmals nur unwesentlich. Wie wir bereits ausführlich

dargelegt haben, sind derartige Arbeitsbeziehungen u.a. durch eine hohe Abhängigkeit der Arbeits-

kräfte von den Haushalten, eine isolierte Arbeitssituation und einen Mangel an Qualifizierungs-

möglichkeiten gekennzeichnet. Zudem tragen sie kaum dazu bei, das Image von haushaltsbezoge-

nen Dienstleistungen sowie den sozialen Status der in Haushalten Beschäftigten zu verbessern.

Auch Vermittlungsagenturen, die sich teils eigenständig entwickelt haben, teils als zweites

Standbein von Pools gegründet worden sind, tragen kaum zur stärkeren Professionalisierung und

Aufwertung dieses Arbeitsfeldes bei. Denn sie konzentrieren sich darauf, Arbeitskräfte in Privat-

haushalte oder Institutionen zu vermitteln, die dann wiederum selbst Arbeitgeber der Beschäftig-

ten sind. Für die Vermittlung erheben die Agenturen häufig eine Gebühr oder Provision.146 Den

Haushalten bieten Vermittlungsagenturen zwar den Vorteil einer Entlastung von organisatori-

schem Aufwand bei der Personalsuche. Anschließend müssen aber die Arbeitgeberpflichten weit-

gehend selbst übernommen werden. Teilweise wird eine weitere Unterstützung z.B. hinsichtlich

der Gestaltung der Arbeitsverträge oder die Organisation von Urlaubsvertretungen angeboten. Eine

Verbesserung der Arbeitsbedingungen und -situation der Beschäftigten geht damit aber kaum 

einher.
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bislang an den schwierigen Rahmenbedingungen wie z.B. dem Ausschluss der Inanspruchnahme

von Dienstleistungspools aus der steuerlichen Förderung nichts geändert worden ist.

Gleichwohl können die bisherigen Beschäftigungswirkungen von Dienstleistungspools auf

verschiedenen Ebenen bewertet werden. Am einfachsten ist es wohl, sie an den von ihnen selbst im

Vorfeld formulierten Zielsetzungen zu messen. Hinsichtlich der drei NRW-Modellprojekte haben

wir bereits in 4.5.1 ausgeführt, dass keiner der drei Dienstleistungspools die von ihm anvisierten

Beschäftigtenzahlen bislang erreichen konnte. Die Pools in Aachen und Düsseldorf, die von vor-

neherein eine eher kleine Zahl von Arbeitsplätzen angestrebt hatten, waren dabei in Bezug auf ihre

Ziele relativ erfolgreicher als das Bochumer Projekt, das aber absolut betrachtet die meisten

Arbeitsplätze geschaffen hat (vgl. Übersicht 19).

Alle drei Pools streben jedoch einen weiteren Ausbau ihres Personalstammes an. Inwieweit

ihnen das tatsächlich gelingt, wird nach den bisherigen Erfahrungen vorrangig davon abhängen,

ob die bestehenden Probleme bei der Gewinnung geeigneter Servicekräfte überwunden werden

können.

Über die aktuelle Zahl der Arbeitsplätze in Dienstleistungspools bundesweit liegen leider

keine Angaben vor. Zum Stichtag unserer bundesweiten Befragung Ende Oktober 1998 gab es in

den von uns befragten Dienstleistungspools insgesamt 1.047 Stellen (Servicekräfte sowie Overhead).

Legt man die bei den NRW-Modellprojekten seitdem realisierte Verdoppelung der Beschäftigten-

zahlen zugrunde, so könnte die Zahl der Arbeitsplätze in Dienstleistungspools bundesweit derzeit

theoretisch bei rund 2.000 liegen. Da aber unseren Recherchen zufolge eine Reihe von Projekten

ihre Arbeit inzwischen aufgrund des Auslaufens öffentlicher Förderung wieder einstellen oder

zumindest deutlich einschränken mussten, dürfte die tatsächliche Zahl der Arbeitsplätze eher nie-

driger liegen (vgl. auch 6.5).

Gemessen an den Prognosen und Erwartungen ist dieser Zuwachs an Arbeitsplätzen im Be-

reich haushaltsbezogener Dienstleistungen einerseits zwar enttäuschend, andererseits aber ange-

sichts der bestehenden schwierigen Rahmenbedingungen nicht genug zu schätzen. In diesem Kon-

text darf auch nicht vergessen werden, dass die quantitativen Wirkungen anderer Instrumente wie

z.B. des Haushaltsscheckverfahrens ebenfalls außerordentlich gering sind (vgl. 2.3.1).
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An den Bereich der haushaltsbezogenen Dienstleistungen sind in den vergangenen Jahren vor

allem von Seiten der Politik, aber auch von wissenschaftlicher Seite hohe Erwartungen hinsichtlich

der Beschäftigungspotenziale gestellt worden. Die Angaben zur Zahl der möglicherweise in diesem

Bereich zu schaffenden Arbeitsplätze schwanken zwar erheblich, beziehen sich aber unisono auf

eine sehr große Zahl von zusätzlichen Beschäftigungsmöglichkeiten (vgl. Übersicht 18).

Aus unserer Sicht waren die Prophezeiungen riesiger Beschäftigungseffekte in einer Größen-

ordnung von 200.000 bis hin zu einer Million zusätzlicher Arbeitsplätze in diesem Arbeitsfeld von

vorneherein fahrlässig. Zwar besteht zweifellos ein großer und voraussichtlich auch weiter steigen-

der Bedarf an derartiger Unterstützung; aber dieser Bedarf ist keinesfalls mit der tatsächlich mobi-

lisierbaren Nachfrage gleichzusetzen. Denn hierbei ist zu berücksichtigen, dass es bereits einen

mehr oder weniger gut funktionierenden Schwarzmarkt für Haushaltshilfen gibt, der nicht ohne

weiteres bekämpft und in legale Beschäftigung umgewandelt werden kann. Dies gilt um so mehr,

als es in Deutschland mit der geringfügigen Beschäftigung zusätzlich auch noch eine legale und oft

für beide Seiten (zumindest scheinbar) attraktive Alternative zur sozialversicherungspflichtigen

Beschäftigung in diesem Bereich gibt.

In Bezug auf die Dienstleistungspools ist in diesem Kontext weiterhin zu beachten, dass die-

ses Konzept vorrangig auf die Verbesserung der Arbeitssituation und -bedingungen der Beschäf-

tigten im Bereich haushaltsbezogener Dienstleistungen zielt und hierbei hohe Anforderungen an

die Qualität der Arbeitsverhältnisse stellt. Wenngleich dies aus unserer Sicht eine wichtige Voraus-

setzung für eine professionellere Organisation haushaltsbezogener Dienstleistungen und letztlich

auch für ihre Inanspruchnahme durch Privathaushalte ist, war kurzfristig die Schaffung einer gro-

ßen Zahl zusätzlicher Arbeitsplätze von vorneherein nicht zu erwarten. Dies gilt um so mehr, als

147 In der Bundestagsdruck-

sache von 1996 ist sogar von

ca. 720.000 Vollzeitarbeits-

plätzen die Rede (vgl. Deut-

scher Bundestag 1996: 5).

6.3 Beschäftigungswirkungen

„Urheber/in“ (Jahr)

Guido Westerwelle (1995)

Bernhard Jagoda (1995)

ifo-Institut (1996)

IAB (1996)

IW (1996)

SPD-Bundestagsfraktion (1999)

Übersicht 18
Zusammenstellung von Schätzungen zum Beschäftigungspotenzial haushalts-
bezogener Dienstleistungen

Beschäftigungspotenzial
(Zahl der Arbeitsplätze)

700.000

1 Million

214.000

665.000

740.000*

600.000147

Bezugspunkt

–

–

steuerliche Förderung von 
Haushaltshilfen

steuerliche Förderung von 
Haushaltshilfen

steuerliche Förderung von 
Haushaltshilfen

volle Inanspruchnahme der 
Dienstleistungsgutscheine 
nach dem SPD-Konzept

Quelle: Eigene Zusammenstellung nach: Chaberny 1997: 204;
Dribbusch 1995; Rheinische Post vom 18. März 1999  © IAT 2001

*nur Westdeutschland

Übersicht 19
Beschäftigungswirkungen der NRW-Modellprojekte

anvisierte Beschäftigtenzahl

Beschäftigtenzahl Ende 2000

Vollzeitäquivalente

agil

60 Teilzeit-
beschäftigte

31 überwiegend
Teilzeitbeschäftigte

20

Picco Bella

10 bis 15 Vollzeit-
beschäftigte

8 meist Vollzeit-
beschäftigte

7,5

CASA BLANKA

30 Teilzeit-
beschäftigte

21 überwiegend
Teilzeitbeschäftigte

11

Quelle: Eigene Zusammenstellung    © IAT 2001
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Überdies ist augenscheinlich, dass gerade bei Tätigkeitsbereichen wie personen- und haus-

haltsbezogenen Dienstleistungen, die traditionell überwiegend von Frauen geleistet werden, oft-

mals geringe Qualifikationsanforderungen unterstellt werden. Dies steht in der Tradition der

Geringschätzung von Fähigkeiten, die oftmals als typisch weiblich bezeichnet werden. Es ist jedoch

überaus fraglich, ob z.B. ungelernte Hilfsarbeiten in Baugewerbe produktiver oder wertvoller sind

als qualifizierte Tätigkeiten im Pflege- oder Erziehungsbereich, wenngleich die Entlohnung bei

letzterem oft geringer ist.

Insgesamt muss man aus unserer Sicht Abschied nehmen von der Illusion, dass vermeintlich

einfache Dienstleistungstätigkeiten nur geringe Qualifikationsanforderungen beinhalten. Einer-

seits widerspricht dies den Erfahrungen aus der Praxis, und andererseits wird eine Verbesserung

des individuellen und gesellschaftlichen Ansehens solcher Tätigkeiten kaum gelingen, wenn sich

hier nicht grundlegende Veränderungen ergeben. Bezogen auf den Bereich der haushaltsbezoge-

nen Dienstleistungen würde eine Erhöhung der bislang geringen Wertschätzung sowohl die

Gewinnung geeigneter und motivierter Arbeitskräfte als auch die Steigerung der Zahlungsbereit-

schaft der Haushalte deutlich erleichtern.

Dass einfache Dienstleistungen auch benachteiligten Arbeitslosen wie Langzeitarbeitslosen,

Sozialhilfebeziehenden oder ausländischen Personen neue Beschäftigungsmöglichkeiten bieten

können, soll damit nicht in Frage gestellt werden. Aber die Einbeziehung von Personen aus diesen

Gruppen gelingt offenbar nur, wenn gleichzeitig geeignete und zielgruppenspezifische Qualifizie-

rungsmaßnahmen angeboten werden.
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Wie wir eingangs bereits angesprochen haben, werden haushaltsbezogene Dienstleistungen häufig

genannt, wenn es um die Frage geht, wo zusätzliche Beschäftigungsmöglichkeiten für gering Qua-

lifizierte erschlossen werden könnten.148

Vorab möchten wir darauf hinweisen, dass der Begriff „gering Qualifizierte“ in seiner pau-

schalen Verwendung problematisch ist. „Da ohne weitere Differenzierung unklar bleibt, ob hierbei

ausschließlich formale Qualifikationen gemeint sind, wird der Begriff ‚Geringqualifiziert’ oft als

diskriminierend empfunden. (...) Auch formal Geringqualifizierte können zweifellos u.a. durch

langjährige Berufs- und Lebenserfahrung faktisch über hohe fachliche und soziale Qualifikationen

verfügen.“ (Weinkopf 1999c: 10f.) Wir benutzen den Begriff „gering Qualifizierte“ im Folgenden

gemäß der Definition der Bundesanstalt für Arbeit für Personen ohne abgeschlossene Berufsaus-

bildung, weil hierbei an objektiv abgrenzbaren Kriterien angeknüpft wird.

Tatsächlich hatte etwa die Hälfte der von den NRW-Modellprojekten eingestellten Arbeits-

kräfte keine abgeschlossene Berufsausbildung. Vor diesem Hintergrund ist festzuhalten, dass

Dienstleistungspools durchaus auch Beschäftigungsmöglichkeiten für gering Qualifizierte bieten.

Hieraus jedoch die Schlussfolgerung zu ziehen, dass die Qualifikationsanforderungen in Dienst-

leistungspools gering seien, erscheint vor dem Hintergrund der Erfahrungen von Dienstleistungs-

pools völlig verfehlt:

� Die vergleichsweise hohe Fluktuation unter den Beschäftigten beruhte insbesondere in Bochum

und Düsseldorf vorrangig darauf, dass arbeitgeberseitig wegen mangelnder Leistung und Eig-

nung gekündigt werden musste.

� Probleme mit der Qualität der Arbeit wurden von den Kundinnen und Kunden vor allem in 

der Zeit beklagt, als noch keine Qualifizierungsmaßnahmen durchgeführt worden waren. Qua-

lifizierung hatte für die Professionalisierung der Dienstleistungen also offenbar einen hohen

Stellenwert.

� Die Verantwortlichen der Picco Bella gGmbH, die Beschäftigung nicht nur in Privathaushalten,

sondern auch in den Bereichen „Gebäudereinigung“ und „Wäscherei“ organisieren, betonen,

dass die Arbeit im Bereich der Privathaushalte die höchsten Anforderungen stellt und daher

auch nur wenige Teilnehmerinnen aus den Qualifizierungsmaßnahmen für diese Tätigkeit

geeignet sind.

An der zuletzt genannten Erfahrung lässt sich gut verdeutlichen, warum haushaltsbezogene

Dienstleistungen keinesfalls geringe Qualifikationsanforderungen stellen. Denn im Gegensatz zu

Einfacharbeitsplätzen im gewerblichen Sektor und eben auch bei den genannten Tätigkeiten in der

Gebäudereinigung und Wäscherei, die i.d.R. in betrieblichen Zusammenhängen und unter stän-

diger Anleitung ausgeübt werden, werden Dienstleistungen für Privathaushalte dezentral und

„ambulant“ erbracht, wie wir bereits ausführlich dargestellt haben.

Ohnehin stellt sich ganz generell die Frage, ob es überhaupt noch Arbeitsplätze ohne beson-

dere Qualifikationsanforderungen gibt. Die so genannten „Einfacharbeitsplätze“ im Dienstlei-

stungssektor, von denen in politischen Debatten oft die Rede ist, stellen fast durchgängig hohe

Anforderungen an die soziale Kompetenz, weil sie oftmals im direkten Kontakt mit Kundinnen

bzw. Kunden erbracht werden. Sozialkompetenz entwickelt sich aber nicht losgelöst von fach-

lichen Kenntnissen, sondern steht in einem engen Zusammenhang mit diesen. Nur wer fachliche

Kompetenz besitzt, kann auch souverän mit unterschiedlichen Situationen und Erwartungen

umgehen.

148 Vgl. stellvertretend für

viele andere: Zukunfts-

kommission der Friedrich-

Ebert-Stiftung 1998: 253;

Kommission für Zukunfts-

fragen der Freistaaten 

Bayern und Sachsen 1997;

Klös 1997: 40.

6.4 Beschäftigungsmöglichkeiten für gering Qualifizierte?

6.5 Marktfähigkeit

Von vorneherein bestand weitgehende Übereinstimmung, dass die Gründung von Dienstlei-

stungspools ohne öffentliche Anschubfinanzierung kaum gelingen wird. Allerdings stand anfäng-

lich die Hoffnung im Raum, dass Dienstleistungspools – zumindest in bestimmten Konstellatio-

nen – mittelfristig kostendeckend arbeiten können. Die bisherigen Erfahrungen zeigen jedoch,

dass die meisten Pools dieses Ziel bislang (noch) nicht erreicht haben und ohne eine Veränderung

der Rahmenbedingungen vermutlich auch in Zukunft kaum erreichen werden. Wenngleich auch

die drei NRW-Projekte, deren Förderdauer länger ist als bei vielen anderen Initiativen, es noch

nicht geschafft haben, alle anfallenden Kosten am Markt zu erwirtschaften, sind im Laufe der Zeit

teilweise deutliche Fortschritte zu verzeichnen.

Wir haben bereits darauf hingewiesen, dass in Dienstleistungspools Kosten in zwei verschie-

denen Bereichen anfallen: zum einen Kosten, die direkt mit der Beschäftigung der Servicekräfte

zusammenhängen (Löhne, Lohnnebenkosten, Fahrtkosten etc.) und zum anderen die so genann-

ten Overheadkosten, zu denen die Personalkosten des Managements sowie Sachkosten (u.a. Mie-

te, Ausstattung der Geschäftsräume, laufende Verwaltungskosten) zählen. Den drei Modellprojek-

ten in Nordrhein-Westfalen ist es gelungen, die Personalkosten der Servicekräfte vollständig über

die erzielten Umsatzerlöse zu decken, wobei allerdings – wie bereits dargestellt – deutliche Unter-

schiede zwischen den drei Pools vorhanden waren. Dass die Deckung dieser Kosten erreicht wurde,

war nicht unbedingt zu erwarten und ist daher überaus positiv zu bewerten. Eine Grundvoraus-

setzung hierfür war, dass die angebotenen Dienstleistungen zu einem Preis verkauft werden, der
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Zielsetzungen verfolgen, können nicht gleichzeitig ohne öffentliche Förderung kostendeckend

arbeiten.

Grundsätzlich scheint eine Durchsetzung tatsächlich kostendeckender Preise nur möglich,

wenn die Rahmenbedingungen grundlegend geändert und die öffentliche Förderung von Dienst-

leistungspools weiter fortgeführt wird. Hierzu sind bereits zahlreiche Vorschläge entwickelt wor-

den, auf die wir in 7.1 ausführlich eingehen werden.

Dass dringender Handlungsbedarf besteht, verdeutlicht die Entwicklung von Dienstleis-

tungspools, deren Projektförderung zwischenzeitlich ausgelaufen ist. Einerseits haben etliche Pro-

jekte ihre Arbeit mittlerweile eingestellt (z.B. Dienstleistungsagentur Ammerland, Q&L Haus-

haltsservice, NOA Hausservice, Dienstleistungspool FRIEDA), da die Förderung nicht (mehr) ver-

längert und damit eine Fortführung der Pools unmöglich wurde. Andererseits mussten zahlreiche

Projekte ihre Arbeitsweise ändern, nachdem die Projektförderung gekürzt oder verändert wurde

(z.B. statt Landesmittel nur noch Mittel des Arbeitsamtes). Dies führte beispielsweise dazu, dass

Löhne gesenkt werden mussten, Sonderprämien nicht mehr gezahlt werden konnten und anstelle

von sozialversicherungspflichtig Beschäftigten in stärkerem Maße auf prekäre Arbeitsverhältnisse

ausgewichen werden musste. Ebenso wurden die Personalkapazitäten des Overheads teilweise

massiv beschnitten sowie Qualifizierungsaktivitäten erheblich eingeschränkt. Hinzu kommt, dass

die Weiterförderung meist nur für kurze Zeiträume (z.B. ein Jahr) erfolgte, was die kontinuierliche

Weiterentwicklung der Pools hemmte und auch große Unsicherheiten auch auf Seiten der Beschäf-

tigten bewirkte. Da einige Fördergelder an die individuellen Voraussetzungen der Servicekräfte

geknüpft sind und zudem i.d.R. höchstens für ein Jahr gewährt werden, ist zudem eine permanente

Rotation des Personals erforderlich. Wir haben bereits mehrfach deutlich gemacht, dass gerade ein

stabiler Personalstamm eine wichtige Voraussetzung für das erfolgreiche Arbeiten der Pools ist.

Diese Erfahrungen weisen nachdrücklich auf die Notwendigkeit einer generellen Lösung

und politischen Grundsatzentscheidung hin, um die bisherige Arbeit von Dienstleistungspools

nicht noch weiter zu gefährden (vgl. Bittner/Weinkopf 2000; ausführlich 7.1). Allerdings können

auch die Pools selbst einiges dazu beitragen, um dem Ziel „Marktfähigkeit“ ein Stück näher zu

kommen. Wir wollen einige Aspekte benennen, die aus unserer Sicht in diesem Kontext bedeutsam

sind:

� Unternehmerisches Denken: Grundvoraussetzung für das Erreichen einer wirtschaftlichen

Eigenständigkeit ist, dass die Projektverantwortlichen in noch stärkerem Maße unternehmeri-

sches Denken entwickeln. Das bedeutet z.B., dass sich die Pools intensiver mit den eigenen Stär-

ken und Schwächen, die für die Weiterentwicklung bedeutsam sind, auseinandersetzen müssen.

Hierzu zählen z.B. rationelle Arbeitsabläufe oder die effizientere Gestaltung der Arbeitsorgani-

sation, um die Produktivität der Servicekräfte weiter zu erhöhen. Hierfür ist z.B. die weitere

Reduzierung von Fahrzeiten und die Senkung des Krankenstandes erforderlich, wenngleich es

hierbei zweifellos Grenzen gibt.149 Auch Einsparungen bei den Sach- und Betriebskosten schei-

nen in diesem Kontext teilweise erforderlich.

� Systematisches Qualitätsmanagement: Wenngleich die meisten Pools bereits heute intensiv

an der Sicherung und Verbesserung der Dienstleistungsqualität arbeiten, scheinen hier noch

einige Möglichkeiten zu wenig genutzt zu werden: Wichtig erscheint uns in diesem Zusammen-

hang z.B. eine stärkere Beteiligung von Beschäftigten und Kundinnen bzw. Kunden sowie die Ent-

wicklung und Kontrolle von Qualitätsstandards. Allerdings muss hier ein Gleichgewicht zwischen

Kunden- und Beschäftigtenbedürfnissen gefunden werden. Die Entwicklung von standardisier-

ten Dienstleistungsangeboten ist zwar einerseits wünschenswert, aber gleichzeitig ist zu beach-
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deutlich über den üblichen Schwarzmarktpreis für Haushaltshilfen liegt. Außerdem musste die

Arbeit so organisiert werden, dass ein möglichst großer Teil der Arbeitszeit der Beschäftigten auch

tatsächlich für die Erbringung von Dienstleistungen eingesetzt wird. Beides haben die Pools in

Aachen, Bochum und Düsseldorf in hohem Maße realisiert.

Inwieweit auch die Overheadkosten über die erzielten Erlöse gedeckt werden können, hängt

neben ihrer absoluten Höhe auch von der Relation zu den erzielten Umsätzen ab. Konkret bedeu-

tet dies, dass ein Dienstleistungspool eine Mindestgröße erreicht haben muss, um realistischer-

weise Overheadkosten (mit-) finanzieren zu können. Angesichts der teilweise erheblichen Probleme

bei der Gewinnung von geeignetem Personal sind die Pools allesamt langsamer gewachsen, als

ursprünglich anvisiert worden war. Mit einer Beschäftigtenzahl von acht bis 31 Personen war Ende

2000 noch keine Größe erreicht, die erforderlich ist, um einen Pool „wirtschaftlich“ zu führen. Die

Projektverantwortlichen gehen davon aus, dass hierzu ein Personalstamm von etwa 40 Beschäftig-

ten notwendig ist, wobei die genaue Zahl auch davon abhängt, inwieweit Vollzeit- bzw. Teilzeitar-

beitsverhältnisse abgeschlossen werden. Die empirischen Ergebnisse der NRW-Modellprojekte

haben allerdings gezeigt, dass sich die betriebswirtschaftliche Situation der Dienstleistungspools

im Betrachtungszeitraum erheblich verbesserte. So lag der Deckungsgrad der Gesamtkosten Ende

2000 zwischen 60% und 81%.

Aber auch bei deutlich höheren Beschäftigtenzahlen und einer sehr effizienten Organisation

würden die bislang am Markt erzielten Preise allein nicht ausreichen, um tatsächlich alle Kosten zu

decken. Für diese Annahme sprechen mehrere Faktoren: Wenngleich das Kundenpotenzial vor-

handen ist und noch weiter ausgebaut werden kann, ist die Zahlungsbereitschaft der Haushalte

dennoch begrenzt, was u.a. auf die geringe Wertschätzung und der Alternativen Schwarz- und

Eigenarbeit sowie die steuerlich geförderte sozialversicherungspflichtige Beschäftigung zurückzu-

führen sind. Die bisherigen Preiserhöhungen der NRW-Modellprojekte haben zwar nicht zu

einem spürbaren Einbruch der Kundennachfrage geführt, aber die Projektverantwortlichen gehen

dennoch davon aus, dass die Spielräume für weitere Preissteigerungen sehr eng sind, weil nunmehr

die „Schmerzgrenze“ der meisten Haushalte (fast) erreicht sei.

Die Kostendeckung wird weiterhin erschwert, wenn ausschließlich mit sozialversicherungs-

pflichtig Beschäftigungen gearbeitet und auf zwar legale, aber für die Beschäftigten oft nachtei-

ligere Arbeitsformen (z.B. geringfügige Beschäftigung, Honorarverträge) verzichtet wird. Hier

besteht zweifellos ein Zielkonflikt zwischen wirtschaftlichen Erwägungen und den qualitativen

Ansprüchen des Poolkonzeptes. Wir halten es gleichwohl für richtig, dass alle drei NRW-Modell-

projekte am Anspruch, ausschließlich sozialversicherungspflichtige Arbeitsplätze zu schaffen, fest-

gehalten haben.

Die Erfahrungen veranschaulichen, dass auch die Realisierung weiterer qualitativer Stan-

dards wie z.B. tarifliche Entlohnung und die Zahlung von Urlaubsgeld- und Weihnachtsgeld sowie

Qualifizierung (und die Umsetzung einer motivationsförderlichen Arbeitsorganisation) die Kos-

ten von Dienstleistungspools erhöhen und damit die wirtschaftliche Marktfähigkeit beeinträch-

tigen. Gleichzeitig sind solche Standards aber kaum verzichtbar, weil anderenfalls die Qualität der

Dienstleistungen sinken würde.

In diesem Zusammenhang darf auch nicht vergessen werden, dass eine wirtschaftlichen

Eigenständigkeit nur sehr schwer zu erreichen ist, wenn gleichzeitig arbeits- und/oder sozialpoli-

tische Ziele (z.B. Integration von Langzeitarbeitslosen) verfolgt werden sollen, was viele Dienst-

leistungspools realisiert haben (vgl. ausführlich Bittner/Strauf/Weinkopf 1999: 49). Aus unserer

Sicht ist das Konzept der Dienstleistungspools teilweise mit oftmals widersprüchlichen Zielset-

zungen überfrachtet worden. Künftig sollte genauer differenziert werden, welche Zielsetzungen

jeweils im Vordergrund stehen sollen. Pools, die vorrangig arbeitsmarkt- und/oder sozialpolitische

149 Die Projektverantwort-
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Neubausiedlung den Kundinnen und Kunden ergänzende Dienstleistungspakete an, die von der

Gartenpflege über heimwerkliche Arbeiten bis hin zur Vermittlung von Pflegedienstleistungen

reichten.

� Kooperation mit anderen Unternehmen: Ob und inwieweit bestehende Unternehmen künftig

verstärktes Interesse an der Erschließung von privaten Haushalten als Kunden für haushalts-

bezogene Dienstleistungen zeigen werden, bleibt abzuwarten. Möglicherweise ist ihnen der

logistische Aufwand zu hoch und das Volumen des einzelnen Auftrages zu gering. In diesem Falle

könnte aber ein Ansatzpunkt für Dienstleistungspools zumindest darin bestehen, mit solchen

Unternehmen Kooperationen einzugehen (vgl. auch Blumberger/Dornmayr 1998: 38).
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ten, dass die Kundinnen und Kunden oftmals sehr individuelle Vorstellungen darüber haben,

was z.B. eine „saubere Wohnung“ ist, und auch die Servicekräfte wollen meist ihre „persönliche

Note“ bei den Haushalten hinterlassen.

� Qualifizierung: Wir haben bereits mehrfach darauf hingewiesen, dass eine hohe Dienstleis-

tungsqualität entscheidend von den vorhandenen Kompetenzen der Servicekräfte abhängt.

Daher ist eine kontinuierliche Qualifizierung des Personals unabdingbar. Da eine hohe Arbeits-

qualität auch von der Motivation und Zufriedenheit der Beschäftigten abhängt, ist überdies eine

Verbesserung der Arbeitsbedingungen anzustreben.

� Erweiterung des Dienstleistungsspektrums: Weiterhin ist für die Dienstleistungspools die

Entwicklung eines eigenen Profils wichtig. Die ausschließliche Konzentration auf Reinigungs-

arbeiten sollte zugunsten einer Ausweitung der Dienstleistungspalette aufgegeben werden, um

den Servicekräften abwechslungsreiche und weniger körperlich belastende Tätigkeiten bieten zu

können. Dadurch könnte es auch gelingen, in Bereiche vorzustoßen, in denen eine höhere Zah-

lungsbereitschaft der Haushalte besteht. So zeigen z.B. erste Erfahrungen der prompt gGmbH,

dass für Entrümpelungsarbeiten deutlich höhere Preise verlangt werden können als für Reini-

gungsarbeiten. Dienstleistungspools sollten sich perspektivisch also nicht nur am Bestehenden

orientieren, sondern den Haushalten auch innovative Angebote unterbreiten, um eine zusätzli-

che Nachfrage zu erschließen. Zu denken ist hierbei z.B. an eine Verknüpfung unterschiedlicher

Dienstleistungen, die durch Eigenarbeit nicht substituierbar sind und auf dem Schwarzmarkt

nicht erbracht werden können. Eine derartige Diversifizierung des Angebotes ist allerdings nur

möglich, wenn das Personal über die entsprechende Qualifikationen verfügt.

� Verlagerung der Dienstleistungserbringung: Eine weitere Option besteht evtl. darin, einen

Teil der zu leistenden Arbeit nicht in den Haushalten zu leisten, sondern an anderer Stelle zu

bündeln. Ein klassisches Beispiel hierfür ist die Wäscherei oder Heißmangel, in der Wäschepfle-

ge außerhalb der Haushalte erfolgt. Möglicherweise lassen sich jedoch auch einige andere

Dienstleistungen in dieser Form erbringen, was u.a. den Vorteil hätte, dass Fahrzeiten eingespart

und bessere Arbeitsmittel und Maschinen eingesetzt werden könnten. Zudem würde dies

ermöglichen, dass zumindest ein Teil der Arbeitszeit in Gruppen gearbeitet werden könnte. Die

Erbringung bestimmter Dienstleistungen kann im Betriebsgebäude des Pools, aber auch an

anderen zentralen Orten erfolgen.So ist z.B. im Rahmen eines letztlich nicht realisierten Modell-

projektes in Nordrhein-Westfalen die Idee entwickelt worden, bestimmte Dienstleistungen (wie

z.B. Autoreinigung, Lieferung von Getränkekisten und gewaschenen oder gebügelten Wäsche-

stücken) am Arbeitsplatz der Kundinnen und Kunden zu erbringen.

� Ansiedelung: Noch weitgehend unbeantwortet ist überdies die Frage der optimalen Ansiede-

lung von Dienstleistungspools. Wenngleich bislang bis auf wenige Ausnahmen eigenständige

Initiativen (meist angesiedelt bei Beschäftigungs- oder Qualifizierungsträgern) oder Unterneh-

men gegründet worden sind, ist grundsätzlich auch die Erweiterung des Dienstleistungsspek-

trums von bestehenden Unternehmen (z.B. in der Gebäudereinigung oder im „Facility Manage-

ment“) um das Angebot haushaltsbezogener Dienstleistungen denkbar. Die Erfahrungen der

Picco Bella gGmbH zeigen beispielhaft, dass durch die Anbindung eines Pools an bestehende

Betriebsteile (in diesem Fall Gebäudereinigung und Wäscherei) Verbundvorteile genutzt werden

können. Vereinzelt gibt es auch weitere Beispiele für eine solche Diversifizierung: So bietet z.B.

eine Wohnungsbaugesellschaft in Nordrhein-Westfalen beim Vertrieb von Eigenheimen in einer
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In den vergangenen Jahren sind auf ganz unterschiedlichen Ebenen eine Reihe von Vorschlägen

entwickelt worden, wie der Fortbestand von Dienstleistungspools gesichert bzw. solche Initiativen

gezielt ausgeweitet werden könnten. Wir wollen die unterschiedlichen Optionen, die derzeit im

Raum stehen, kurz skizzieren (7.1.1 bis 7.1.4) und anschließend einer vergleichenden Bewertung

unterziehen (7.1.5). In 7.1.6 gehen wir darauf ein, dass unabhängig von der konkreten Fördervari-

ante auf jeden Fall bestimmte Förderkriterien festzulegen sind (z.B. die förderbaren Dienstleis-

tungen und Mindestanforderungen, die die Anbieter erfüllen müssen), und machen hierzu aus

unserer Sicht auch einige Vorschläge.

7.1.1 Steuerliche Förderung

Wie wir bereits in 2.3.1 ausgeführt haben, wird die sozialversicherungspflichtige Beschäftigung in

Privathaushalten in Deutschland bereits seit Anfang der neunziger Jahre steuerlich gefördert. Seit

1997 können pro Jahr Kosten für hauswirtschaftliche Beschäftigungsverhältnisse in Höhe bis zu

18.000 DM im Rahmen des Sonderausgabenabzugs steuerlich geltend gemacht werden. Dies gilt

bislang allerdings nur für Arbeitsverhältnisse, die der Haushalt selbst einrichtet, während die Inan-

spruchnahme von Dienstleistungspools explizit ausgeschlossen ist.

Dies zu ändern und die bestehende steuerliche Förderung von Arbeitsverhältnissen in Pri-

vathaushalten auf die Inanspruchnahme von Dienstleistungspools zu übertragen bzw. auszuwei-

ten, wird häufig gefordert.151 Als zentraler Vorteil einer solchen Regelung wird gesehen, dass sie an

der geltenden Rechtslage anknüpft, was ihre politische Durchsetzbarkeit erhöhen dürfte. Kritische

Stimmen verweisen jedoch darauf, dass eine Ausweitung der bestehenden Regelung die Begünsti-

gung von Haushalten mit hohem Einkommen fortsetzen würde, was verteilungspolitisch proble-

matisch wäre. Wie wir bereits dargelegt haben, profitieren die so genannten „besser Verdienenden“

aufgrund des progressiven Grenzsteuersatzes in deutlich höherem Umfang von der steuerlichen

Absetzbarkeit als Haushalte mit niedrigen oder mittleren Einkommen. Außerdem ist die Höhe von

steuerlichen Begünstigungen wenig transparent und daher für die Haushalte kaum einschätzbar

(vgl. auch Blumberger/Dornmayr 1998: 29). Nicht zuletzt bleibt damit auch der Kreis der poten-

ziellen Kundinnen und Kunden relativ klein.

Um beide Probleme zu vermeiden, wird teilweise vorgeschlagen, die Einbeziehung der Inan-

spruchnahme von Dienstleistungspools in die steuerliche Förderung damit zu verbinden, dass die

Kosten nicht mehr vom zu versteuernden Einkommen, sondern (wie in Frankreich) von der Steu-

erschuld abgezogen werden können. Eine solche Regelung würde gewährleisten, dass alle – sofern

sie überhaupt Einkommensteuer in entsprechendem Ausmaß entrichten – unabhängig von der

Höhe ihres Einkommens in gleicher Höhe Steuernachlässe erhalten könnten. Um auch Personen

(wie z.B. Rentnerinnen bzw. Rentner), deren persönliche Einkommensteuerschuld ggf. niedriger

liegt, in diese Art der Förderung einzubeziehen, könnten diese entsprechende Erstattungen von

Seiten des Finanzamtes erhalten.

Grundsätzlich besteht ein Nachteil steuerlicher Förderung darin, dass evtl. Rückerstattungen

erst im Rahmen der Steuererklärung erfolgen, die typischerweise erst im Folgejahr eingereicht und

bearbeitet wird. Die Haushalte müssten also auch den steuerlich begünstigten Teil der Aufwen-

dungen zunächst vorfinanzieren, was sich nachteilig auf die Inanspruchnahme auswirken kann.

Wenn die Möglichkeit eingeräumt würde, auf Antrag entsprechende Freibeträge auf der Steuer-
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Die Erfahrungen der NRW-Modellprojekte ebenso wie diejenigen der anderen Dienstleis-

tungspools bundesweit zeigen, dass eine professionellere Organisation haushaltsbezogener

Dienstleistungen grundsätzlich möglich ist und hierbei reguläre sozialversicherungspflichtige

Teilzeit- und Vollzeitarbeitsverhältnisse geschaffen werden können. Allerdings hat sich gleichzeitig

herausgestellt, dass eine wirklich alle anfallenden Kosten deckende Arbeit in diesem Bereich

äußerst schwierig ist. Dies ist keine neue Erkenntnis, sondern war z.B. schon ein zentrales Ergeb-

nis unserer bundesweiten Befragung von Dienstleistungspools und Vermittlungsagenturen aus

dem Jahre 1998. Nahezu alle Befragten waren sich in einem Punkt völlig einig: Ohne eine Verän-

derung der Rahmenbedingungen wird eine kostendeckende Arbeitsweise und ein weiterer Ausbau

der Aktivitäten nicht möglich sein (vgl. auch Bittner/Weinkopf 2000: 263).

„Veränderung der Rahmenbedingungen“ meint hier vor allem, dass eine dauerhafte Förde-

rung notwendig wäre, die dazu beiträgt, die nach wie vor bestehende Lücke zwischen der Zah-

lungsbereitschaft bzw. -fähigkeit der Haushalte und dem Preis für haushaltsbezogene Dienstleis-

tungen, der den Initiativen eine kostendeckende Arbeitsweise ermöglichen würde, zu schließen.

Wie wir in Teil 1 bereits kurz angesprochen haben, besteht zwar über alle Parteigrenzen hinweg

eine weitgehende grundsätzliche Einigkeit darüber, dass Dienstleistungspools sinnvoll sind und

gefördert werden sollten, aber dies hat noch immer nicht zu konkreten Entscheidungen auf der

politischen Ebene geführt.

Die Zeit drängt jedoch: Viele Dienstleistungspools und -agenturen haben ihre Arbeit inzwi-

schen wieder einstellen müssen, weil die öffentliche Förderung zwischenzeitlich ausgelaufen ist.

Jede weitere Verzögerung wird zusätzliche Initiativen zur Aufgabe zwingen. Damit bleibt das in

den vergangenen Jahren meist im Rahmen von Modellprojekten entstandene Know-how unge-

nutzt oder geht sogar verloren. Gleichzeitig gewöhnen sich ehemalige Kundinnen und Kunden von

Dienstleistungspools wieder an die vermeintlichen Vorzüge der Schwarzarbeit.150 Die eingearbei-

teten Servicekräfte verlieren ihre Arbeitsplätze. Im besten Fall gelingt es ihnen, in anderen Berei-

chen einen neuen Arbeitsplatz zu finden. Viele dürften aber auch wieder arbeitslos werden

und/oder gezwungen sein, sich durch einige selbst organisierte Einsätze in Haushalten über Was-

ser zu halten.

Wir wollen an dieser Stelle nochmals nachdrücklich dafür plädieren, die konkreten Chancen,

die im Bereich haushaltsbezogener Dienstleistungen zur Schaffung zusätzlicher Arbeitsplätze

bestehen, zu nutzen! Derzeit wird sowohl von Seiten der Länder als auch vom Bund viel Geld für

Projekte und Programme bereitgestellt, in deren Rahmen verschiedene Instrumente erprobt wer-

den, um die Arbeitsanreize von Arbeitslosen und Sozialhilfebeziehenden zu erhöhen bzw. Unter-

nehmen dazu zu bewegen, neue Arbeitsplätze für gering Qualifizierte zu schaffen. Die Erfahrun-

gen von Dienstleistungspools werden in diesem Kontext oftmals kaum beachtet.

Wir beschreiben in den nachfolgenden Ausführungen in 7.1 zunächst Vorschläge zur weite-

ren Förderung von Dienstleistungspools in Deutschland und diskutieren ihre jeweiligen Vor- und

Nachteile. In 7.2 gehen wir auf die Notwendigkeit flankierender Maßnahmen ein und reißen kurz

an, welche Beschäftigungseffekte eine Förderung haben könnte, wenn man hierbei die dänischen

Erfahrungen als Ausgangspunkt der Überlegungen zugrunde legt. Abschließend plädieren wir dafür,

die Förderung von Dienstleistungspools einzubetten in eine umfassende Strategie zur Modernisie-

rung des Gesellschaftssystems in Deutschland, deren Grundzüge wir in 7.3 grob skizzieren.
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prüfung’ erfolgen. Und auch, wenn sie an alle Privathaushalte ausgegeben würden, wäre eine auf-

wendige Aufklärungskampagne erforderlich, wofür die Gutscheine nutzbar sind. Völlig offen ist

das Verfahren der Ausgabe von Dienstleistungsgutscheinen. Würden sie z.B. mit der Lohnsteuer-

karte zugeschickt, müßten Millionen Gutscheine gedruckt werden, von denen vermutlich nur ein

kleiner Teil tatsächlich genutzt würde. Auch bei einer Ausgabe der Gutscheine ausschließlich auf

Anfrage, die z.B. von den Arbeitsämtern übernommen werden könnte, wäre sicherzustellen, daß

nur in dem beabsichtigten Umfang pro Haushalt Gutscheine ausgegeben und genutzt würden. Es

müßten weiterhin geeignete Verfahren gefunden werden (z.B. die namentliche Kennzeichnung der

Gutscheine), um einen sich ggf. entwickelnden ‚Schwarzhandel’ mit Gutscheinen zu unterbinden.“

(Bittner/Strauf/Weinkopf 1999: 58) 

Die SPD-Bundestagsfraktion ist mit ihrem Förderkonzept, das sie im September 1996 in den

Deutschen Bundestag eingebracht hat (vgl. Deutscher Bundestag 1996), an der damaligen Regie-

rungsmehrheit gescheitert. Seitdem sie selbst gemeinsam mit den Grünen die Bundesregierung

stellt, ist zwar im Koalitionsvertrag angekündigt worden, dass eine Förderung von Dienstleis-

tungspools eingeführt werden soll, aber bislang sind keine konkreten Schritte eingeleitet worden.

7.1.2.2 Das Österreichische Service-Transfer-Modell Beim österreichischen Steuer-Transfer-

Modell handelt es sich um einen Vorschlag, der im Rahmen eines Gutachtens für den Arbeits-

marktservice (AMS – die Arbeitsverwaltung in Österreich) von Blumberger/Dornmayr (1998) 

entwickelt worden ist. Die Zielsetzungen dieses Förderkonzeptes werden folgendermaßen be-

schrieben:

� Schaffung echter (sozialversicherungspflichtiger) Vollzeitarbeitsplätze,

� Kostenneutralität für die öffentliche Hand,

� soziale Gerechtigkeit und „Treffsicherheit“,

� volle „Marktfähigkeit“ der Dienstleistungsagenturen/-firmen durch nachfrageseitige Subjekt-

förderungen (vgl. Blumberger/Dornmayr 1998: 50).

Das Konzept sieht vor, einerseits bestimmte staatliche Transferleistungen im Bereich der

Pflegeversicherung („Pflegegeld“) teilweise durch Dienstleistungsgutscheine zu ersetzen und

andererseits an weitere bedürftige Personengruppen wie z.B. vorübergehend oder chronisch

Erkrankte und Sozialhilfebeziehende kostenlose Gutscheine für Dienstleistungen (z.B. stunden-

weise Kinderbetreuung an Alleinerziehende, Wohnungsreinigung bei „Verwahrlosungsgefahr“

etc.) auszugeben. Die Einlösung der Gutscheine soll bei lizensierten Dienstleistungsagenturen und

Unternehmen möglich sein, die folgende Voraussetzungen erfüllen müssen:

� sozialversicherungspflichtige Beschäftigung,

� qualitative Aspekte,154

� Mindestbruttolohn für Vollzeitbeschäftigte = 16.000 ATS (1.162,90 €),

� Einlösung von Gutscheinen mit einem Wert von bis zu 20.000 ATS (1.453,62 €) pro Servicekraft

(auf Vollzeitbasis) und Monat.

Die Begrenzung der pro Servicekraft einzulösenden Gutscheine zielt darauf ab, für die

Unternehmen, die die Dienstleistungen erbringen, einen Anreiz zu schaffen, einen Teil ihres Um-

satzes durch Dienstleistungen, die nicht über Gutscheine bezahlt werden, zu erwirtschaften (vgl.

Blumberger/Dornmayr 1998: 55). Die kostenlose Vergabe soll dazu beitragen, die Konsumentin-

nen und Konsumenten an die Inanspruchnahme von Dienstleistungen zu „gewöhnen“ (Blumber-

ger/Dornmayr 1998: 56) und mittelfristig mentale Barrieren abzubauen.

7 P e r s p e k t i v e n

166 D I E N S T L E I S T U N G S P O O L S  N R W

karte einzutragen, könnte diese Problematik entschärft, aber nicht gänzlich gelöst werden, da

jeweils glaubhaft gemacht werden müsste, dass die angegebenen Kosten tatsächlich anfallen wer-

den.152 Vor diesem Hintergrund zielen die beiden folgenden Förderungsvarianten darauf ab, die

Förderung außerhalb des Steuerrechts anzusiedeln.

7.1.2 Dienstleistungsgutscheine

Dienstleistungsgutscheine werden in verschiedenen Varianten als Möglichkeit zur Förderung der

Nachfrage nach haushaltsbezogenen Dienstleistungen, die durch Dienstleistungspools erbracht

werden, diskutiert. Wir wollen einerseits auf das von der SPD-Bundestagsfraktion entwickelte För-

derkonzept (7.1.2.1) eingehen, weil es für die Bundesrepublik besondere Bedeutung hat. Anderer-

seits stellen wir kurz ein in Österreich entwickeltes Fördermodell vor, das uns insbesondere in

Ergänzung zu anderen Fördervarianten interessant erscheint (7.1.2.2).

7.1.2.1 Das Förderkonzept der SPD-Bundestagsfraktion Die SPD-Bundestagsfraktion hat 1996

ein Konzept entwickelt, mit dem die Inanspruchnahme von Dienstleistungspools gefördert wer-

den sollte. Familien mit Kindern unter 14 Jahren und/oder älteren Angehörigen, die keine Leis-

tungen aus der gesetzlichen Pflegeversicherung erhalten, sollten Dienstleistungsgutscheine erhal-

ten, mit denen sie Dienstleistungen von Dienstleistungspools zu einem um 40% ermäßigten Preis

erhalten könnten.153 Der Wert der Dienstleistungsgutscheine sollte pro Jahr und Haushalt bei

1.200 DM liegen, wobei bei mehreren Kindern unter 14 Jahren oder älteren Familienangehörigen

über 80 Jahren der Förderbetrag um jeweils 600 DM höher liegen sollte (vgl. SPD-Bundestags-

fraktion 1996). Da sich in einer Bundestagsanhörung zu diesem Konzept die eingeladenen Exper-

tinnen und Experten nahezu einhellig für einen Verzicht auf die vorgesehenen Zielgruppen-

beschränkungen ausgesprochen hatten, hat zumindest Schreiner (1997) eingeräumt, dies noch-

mals zu überdenken.

Im Rahmen des geförderten Stundenkontingentes der Haushalte sollte sich der Preis der

Dienstleistungsstunde durch die Gutscheine von 25 DM auf 15 DM reduzieren und somit etwa auf

dem Niveau des Schwarzmarktes liegen. Wir haben bereits früher (vgl. Bittner/Strauf/Weinkopf

1999: 57) darauf hingewiesen, dass diese Annahmen angesichts der zwischenzeitlich vorliegenden

Erfahrungen von Dienstleistungspools unrealistisch sind: Um eine volle Kostendeckung zu errei-

chen, müssten die Dienstleistungspools den Preis der Dienstleistungsstunde auf deutlich über 30

DM (zuzüglich Mehrwertsteuer) erhöhen, so dass die anvisierte Förderung durch Dienstleistungs-

gutscheine keinesfalls ausreichen würde, um den Preis auf das Niveau des Schwarzmarktes zu

reduzieren. Bei einer Eigenbeteiligung der Haushalte von ca. 25 DM pro Stunde wären jedoch

kaum Nachfragesteigerungen in der Höhe zu erwarten, wie sie die SPD bei den angestrebten

Beschäftigungseffekten von bis zu 720.000 neuen Vollzeitarbeitsplätzen unterstellt (vgl. Deutscher

Bundestag 1996: 5). Dies gilt um so mehr, als bei höheren Preisen für die Dienstleistungsstunden

der Förderbetrag von 1.200 DM, den ein Haushalt mit einem Kind unter 14 Jahren pro Jahr erhal-

ten sollte, nur für ein geringes Stundenvolumen ausreicht: Bei einem Stundenpreis von z.B. 40 DM

könnte ein solcher Haushalt nur gut sechs Dienstleistungsstunden pro Monat zu einem um 40%

ermäßigten Preis in Anspruch nehmen.

Ein weiteres Problem besteht darin, dass die Ausgabe von Dienstleistungsgutscheinen ver-

mutlich einen hohen Verwaltungsaufwand verursachen würde: „Würden sie nur an bestimmte

Zielgruppen auf Kundenseite vergeben, müsste eine vergleichsweise aufwendige ‚Bedürftigkeits-

152 Im Gegensatz z.B. zur

Entfernungspauschale für

die Fahrten zur Arbeit, die

an objektiven Kriterien

anknüpft und an der sich

nur bei einem Umzug oder

Arbeitsplatzwechsel etwas

ändert, ist die voraussicht-

lich Inanspruchnahme eines

Pools schwierig vorherzu-

sagen und noch schwieriger

vorab zu belegen.

153 Dieser Satz entspricht 

in etwa der Höhe der insge-

samt (arbeitgeber- und

arbeitnehmerseitig) abzu-

führenden Sozialversiche-

rungsbeiträge.

154 Es wird nicht weiter 

ausgeführt, worin diese

bestehen sollen. Einiges

spricht jedoch dafür, dass

hiermit einerseits die

Arbeitsbedingungen der

Beschäftigten und anderer-

seits auch die Qualität 

der erbrachten Dienstleis-

tungen gemeint sind.
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7.1.4 Umsatzsteuerreduzierung bzw. -befreiung

In der Europäischen Kommission wird seit Jahren debattiert, ob auf bestimmte arbeitsintensive

Dienstleistungen ein ermäßigter Mehrwertsteuersatz angewendet werden sollte, um deren legale

Inanspruchnahme zu fördern und Schwarzarbeit zu bekämpfen. Im Rahmen der Richtlinie

77/388/EWG des Rates vom 22. Oktober 1999 ist den Mitgliedsstaaten die Möglichkeit eingeräumt

worden, eine solche Mehrwertsteuerermäßigung für einen Zeitraum von höchstens drei Jahren

(Januar 2000 bis Dezember 2002) in bestimmten Bereichen zu erproben (vgl. http://europa.eu.

int/scadplus/leg/de/lvb/131043.html vom 14. März  2001). So z.B. bei

� kleinen Reparaturdienstleistungen,

� Renovierung und Reparatur von Privatwohnungen,

� Reinigung von Fenstern und Reinigung in privaten Haushalten,

� häuslichen Pflegedienstleistungen,

� Friseurdiensten.

Ergänzend müssen die betreffenden Dienstleistungen folgende Kriterien erfüllen: hohe 

Arbeitsintensität und lokaler Charakter, keine Wettbewerbsverzerrungen, Orientierung auf End-

verbraucherinnen bzw. -verbraucher, hohe Preiselastizität der Nachfrage.

Insgesamt nutzen derzeit nur neun Mitgliedsstaaten der EU (Belgien, Frankreich, Groß-

britannien, Griechenland, Italien, Luxemburg, Niederlande, Portugal, Spanien) diese Möglichkeit

für unterschiedliche Dienstleistungsbereiche, wobei die Reparatur und Renovierung von Privat-

wohnungen am häufigsten einbezogen worden ist. Für den hier im Mittelpunkt stehenden Bereich

der haushaltsbezogenen Reinigungsdienstleistungen haben nur Frankreich und Luxemburg die

Mehrwertsteuer reduziert.

Grundsätzlich könnte eine solche Reduzierung des Mehrwertsteuersatzes auch die Arbeit

von Dienstleistungspools erleichtern. In der Darstellung der NRW-Modellprojekte haben wir

bereits angesprochen, dass die Höhe der Preise für die Dienstleistungen der Pools auch dadurch

gesteigert wird, dass Umsatzsteuer abgeführt werden muss. Bei einem Nettopreis von beispiels-

weise 30 DM kommen beim derzeit in Deutschland gültigen Steuersatz von 16% 4,80 DM Umsatz-

steuer hinzu, beim ermäßigten Satz von 7% immerhin noch 2,10 DM, was angesichts der Konkur-

renz durch Schwarzarbeit, geringfügige Beschäftigung und Eigenarbeit keineswegs zu vernachläs-

sigende Größen sind.

Wenngleich eine Reduzierung des Steuersatzes für sich alleine die Erfolgsbedingungen von

Dienstleistungspools nicht durchschlagend verändern würde, so könnte sie zumindest unterstüt-

zend wirken.

7.1.5 Vor- und Nachteile der Vorschläge im Vergleich

Wir haben bei der Beschreibung der einzelnen Vorschläge, wie Dienstleistungspools direkt oder

indirekt gefördert werden könnten, bereits auf einige mögliche Vor- und Nachteile der einzelnen

Fördervarianten hingewiesen. Hier wollen wir sie daher nur noch einmal vergleichend zusammen-

fassen (vgl. Übersicht 20). Das österreichische Service-Transfer-Modell und die Reduzierung der

Umsatzsteuer lassen wir dabei außer acht, weil beide Förderinstrumente nach unserer Einschät-

zung nur ergänzend Wirkung erzielen könnten.
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Wenngleich das Konzept nach unserer Einschätzung so nicht auf Deutschland übertragbar

ist, weil es im Rahmen der deutschen Pflegeversicherung ohnehin eine Art von Gutscheinen für

Pflegedienstleistungen gibt (sofern Sachleistungen gewählt werden), beinhaltet es dennoch einige

Komponenten, die auch für die Umsetzung in Deutschland interessant sein könnten: So wäre die

Vergabe von kostenlosen (oder ermäßigten) Dienstleistungsgutscheinen an Bedürftige durch

Krankenkassen, Sozialämter etc. eine gute Ergänzung zu den anderen skizzierten Fördermodellen,

die sich aufgrund einer hohen Eigenbeteiligung der Kundinnen und Kunden allesamt tendenziell

eher auf Privathaushalte mit höheren oder zumindest mittleren Einkommen orientieren.

7.1.3 Angebotsbezogene Förderung

Vor dem Hintergrund der bereits in 7.1.2.1 skizzierten Probleme, die mit der Ausgabe und Admi-

nistration von Dienstleistungsgutscheinen nach dem SPD-Konzept voraussichtlich einhergehen

würden, haben wir im Jahre 1999 gemeinsam mit den NRW-Modellprojekten einen Vorschlag für

eine angebotsbezogene Förderung von Dienstleistungspools entwickelt (vgl. agil et al. 1999).

Ähnlich wie im SPD-Konzept der Dienstleistungsgutscheine beinhaltet dieser Vorschlag eine

Subvention von 10 bis 15 DM pro Stunde für Dienstleistungen, die von Pools erbracht werden.

Allerdings soll diese Subvention nicht als Gutschein an die Haushalte, sondern – ähnlich wie beim

dänischen HomeService (vgl. 2.2.1) – direkt an die Anbieter haushaltsbezogener Dienstleistungen

gewährt werden. Um einen Anreiz zu einem marktgerechten Verhalten und zu einer effizienten

Arbeitsorganisation der Unternehmen und Initiativen zu bieten, soll die Subvention außerdem

nur für die tatsächlich verkauften Arbeitsstunden gewährt werden (vgl. auch Bittner/Strauf/Wein-

kopf 1999: 58). Wichtig ist in diesem Kontext weiterhin, dass der Subventionsbetrag in der Rech-

nung ausgewiesen und damit der tatsächliche Preis für die Dienstleistungen offengelegt wird.

Der zentrale Vorteil eines solchen Subventionsmodells besteht darin, dass durch die Abwick-

lung über die Unternehmen und Initiativen, die haushaltsbezogene Dienstleistungen anbieten, der

Verwaltungsaufwand erheblich geringer ist als z.B. bei der Ausgabe von Dienstleistungsgutschei-

nen an Millionen von Privathaushalten. Ähnlich wie im SPD-Vorschlag und dem Service-Transfer-

Modell in Österreich soll die Förderung allerdings mit bestimmten Anforderungen an die Unter-

nehmen und Initiativen, die die Dienstleistungen erbringen, verknüpft werden (vgl. ausführlicher

7.1.6).

Im Unterschied zu nachfragebezogenen Förderungsansätzen besteht zwar bei einer derart

ausgestalteten angebotsseitigen Förderung keine Möglichkeit, die Zahl der auf einen Haushalt ent-

fallenden subventionierten Dienstleistungen zu begrenzen, was eine Konzentration der Förderung

auf spezielle Gruppen (wie etwa Familien mit Kindern) unmöglich macht. Diesem Nachteil stehen

allerdings auch gewichtige Vorteile gegenüber: Der Verzicht auf eine Begrenzung des Stunden-

kontingents pro Haushalt und die direkte Ermäßigung der Preise der Dienstleistungspools durch

die Subventionen dürften sich sehr positiv auf die Nachfrage nach legal und professionell erbrach-

ten haushaltsbezogenen Dienstleistungen auswirken. Vor diesem Hintergrund sind schnellere und

deutlich größere Beschäftigungseffekte zu erwarten als bei den anderen Fördervarianten.
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geräumt werden, die im deutschen Steuerrecht ansonsten eher unüblich ist. Außerdem ist zu

beachten, dass eine zeitlich evtl. deutlich verzögerte Rückerstattung eines Teils der Ausgaben die

nachfragesteigernde Wirkung begrenzen könnte.

Damit ist auch bereits der aus unserer Sicht klare Vorteil einer direkten Subventionierung der

Anbieter von haushaltsbezogenen Dienstleistungen implizit angesprochen: Sie würde den Pools

ermöglichen, ihre Dienstleistungen zu ermäßigten Preisen anzubieten, was unmittelbare Nach-

fragewirkungen hätte und somit schneller zur Schaffung zusätzlicher Arbeitsplätze beitragen

könnte. Auch der Verwaltungsaufwand dürfte deutlich geringer sein als bei einer steuerlichen För-

derung, da die Zahl der Pools, die Subventionen erhalten würden, wesentlich niedriger läge als die

Zahl der Kundinnen und Kunden dieser Initiativen.

Letztlich ist auf politischer Ebene zu entscheiden, in welcher Form Dienstleistungspools

gefördert werden sollen. Wenngleich wir bei angebotsbezogenen Subventionen größere Effekte

erwarten, könnte auch der Abzug von der Steuerschuld den Fortbestand und die Ausweitung von

Dienstleistungspools in Deutschland sichern. Noch wichtiger als die konkrete Ausgestaltung

scheint momentan zu sein, dass überhaupt eine Förderung von Dienstleistungspools eingeführt wird!

7.1.6 Allgemeine Förderkriterien 

Unabhängig von der konkreten Ausgestaltung der Förderung ist eine Festlegung erforderlich, wel-

che Dienstleistungen gefördert werden und welche nicht. Ebenso ist zu entscheiden, welche Vor-

aussetzungen die direkt oder indirekt begünstigten Unternehmen erfüllen sollten.156

Es müssen also geeignete Abgrenzungskriterien gefunden werden zwischen förderbaren

Dienstleistungen und solchen, die nicht in die Förderung einbezogen werden sollen. Haushalts-

bezogene Dienstleistungen umfassen grundsätzlich ein breites Spektrum von Tätigkeiten von der

Haushaltsreinigung und Wäschepflege über Gartenarbeiten, Entrümpelung und Umzugshilfe bis

hin zu personenbezogenen Diensten wie Kinderbetreuung und Seniorenhilfe. Teilweise werden die

Dienste direkt in Haushalten, teilweise auch außerhalb erbracht (z.B. Wäschereien). In einigen

dieser Bereiche sind bereits mehr oder wenige zahlreiche private und/oder öffentliche Anbieter

tätig, in anderen nicht.

Um einerseits möglichst große zusätzliche Beschäftigungswirkungen zu erzielen, anderer-

seits aber Mitnahmeeffekte zu begrenzen, sollte sich die Förderung nach unserer Einschätzung

vorrangig auf Dienstleistungen konzentrieren, die bislang nicht professionell angeboten, sondern

– wenn überhaupt – überwiegend in Schwarzarbeit erbracht werden. Ausgegrenzt werden sollten

auch Dienstleistungen, die bereits über andere Wege wie z.B. die Pflegeversicherung gefördert wer-

den. Als Abgrenzungskriterien zwischen förderbaren und nicht förderbaren Dienstleistungen bie-

ten sich nach unserer Einschätzung folgende Kriterien an:

� Gefördert werden grundsätzlich nur Dienstleistungen, die direkt in Privathaushalten erbracht

werden (z.B. die Haushaltshilfe, die auch kocht, aber nicht der Partyservice oder das Pizzataxi,

die das fertige Essen liefern);

� Konzentration auf Dienstleistungen, die bislang überwiegend in Schwarzarbeit erbracht werden

– z.B.:

• Haushaltsreinigung,

• Wäschepflege,

• Einkaufshilfe,

156 Im SPD-Vorschlag und

im österreichischen Service-

Transfer-Konzept wird dies

explizit angesprochen. Beide

Konzepte enthalten auch

einige (wenn auch teilweise

recht vage) Kriterien.
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Da offenbar alle Vorschläge sowohl Vor- als auch Nachteile beinhalten, ist eine eindeutige

Empfehlung für eine bestimmte Fördervariante kaum abzugeben. Nach unserer Einschätzung sind

jedoch die beiden Vorschläge einer steuerlichen Förderung durch Abzug von der Steuerschuld und

die angebotsseitige Förderung den beiden anderen Varianten (Sonderausgabenabzug vom zu ver-

steuernden Einkommen und Dienstleistungsgutscheine) deutlich überlegen.

Für die steuerliche Förderung spricht in erster Linie, dass ihre politische Durchsetzbarkeit

vermutlich am höchsten ist, was vor allem damit zusammen hängt, dass an einer bereits bestehen-

den Regelung angeknüpft werden könnte und diese lediglich modifiziert werden müsste. Aller-

dings wäre aus unserer Sicht trotzdem eine gravierende Änderung erforderlich: Statt des Sonder-

ausgabenabzugs sollte die Möglichkeit des Abzugs eines Teils der Kosten von der Steuerschuld ein-

155 Bei der Frage, wie mög-

liche wettbewerbsrechtliche

Einwände gegen eine solche

Subventionierung ausge-

räumt werden können, soll-

ten die dänischen Verant-

wortlichen zu Rate gezogen

werden, die bereits über

umfangreiche Erfahrungen

verfügen.

Vergleichs-
dimensionen

Zielgruppenbezug
(Haushaltstypen)

Verteilungs-
wirkungen

voraussichtliche 
Nachfragewirkung

Verwaltungs-
aufwand bei der 
Umsetzung

Transparenz des 
Förderbetrages

Beschäftigungs-
wirkungen

politische Durch-
setzbarkeit

sonstige Probleme

Übersicht 20
Fördervarianten im Vergleich

steuerliche 
Förderung

möglich

bei Absetzbarkeit 
ungünstig

bei Abzug von der 
Steuerschuld neutral

verzögert

mittel

bei Absetzbarkeit gering

bei Abzug von der 
Steuerschuld höher

ggf. verzögert 

Höhe abhängig von der 
Ausgestaltung 

eher günstig, da An-
knüpfen an bestehende 
Förderung möglich 

Einbeziehung von Per-
sonen mit geringer Ein-
kommensteuerschuld 

Möglichkeit zur Eintra-
gung eines Freibetrags
auf der Steuerkarte

Dienstleistungs-
gutscheine

möglich

neutral

begrenzt (wg. Kontin-
gentierung)

hoch

hoch

mittel (wg. Begrenzung 
des Stundenkontingents)

vergleichsweise hoch

hoher administrativer 
Aufwand

Förderbeträge im 
Konzept von 1996 eher 
zu gering bemessen

Angebots-
förderung

nicht möglich

neutral

hoch

gering

hoch

hoch

eher schwierig

möglicherweise 
wettbewerbsrecht-
liche Probleme155

Quelle: Eigene Darstellung    © IAT 2001
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Wir haben bereits darauf hingewiesen, dass eine wie auch immer gestaltete finanzielle Förderung

der Inanspruchnahme bzw. Erbringung haushaltsbezogener Dienstleistungen nach unserer Ein-

schätzung darüber hinaus durch eine Reihe von Maßnahmen flankiert werden muss, um die Wir-

kungen der Förderung zu unterstützen. Neben finanziellen Hilfen zur Gründung weiterer Dienst-

leistungspools, auf die wir hier nicht weiter eingehen wollen, weil in diesem Bereich aus den ver-

gangenen Jahren bereits umfangreiche Erfahrungen vorliegen, sehen wir Bedarf für flankierende

Maßnahmen vor allem in drei Bereichen: Öffentlichkeitsarbeit, Beschäftigtengewinnung und –

damit in einem engen Zusammenhang stehend – Qualifizierung.

Eine gezielte Öffentlichkeitsarbeit muss dazu beitragen, das Konzept von Dienstleistungs-

pools in der Öffentlichkeit bekannter zu machen und für die Inanspruchnahme der von ihnen

angebotenen Dienstleistungen zu werben. Eine solche Kampagne sollte gleichermaßen das Ziel

verfolgen, Beschäftigte wie Kundinnen bzw. Kunden zu gewinnen und zu einer Aufwertung von

Hausarbeit bzw. haushaltsbezogenen Dienstleistungen im gesellschaftlichen Bewusstsein insge-

samt beizutragen. Wichtig erscheint in diesem Kontext die Vermittlung der Grundidee, dass

zusätzliche Arbeitsplätze im Bereich haushaltsbezogener Dienstleistungen geschaffen werden kön-

nen, von denen alle profitieren, weil sie Unterstützung und Entlastung bei der Bewältigung des All-

tags bieten.

Flankierend halten wir darüber hinaus eine gezielte Kampagne gegen Schwarzarbeit für

erforderlich. Bislang neigen private Haushalte (und auch die hier Beschäftigten) dazu, die Inan-

spruchnahme bzw. Ausübung von Schwarzarbeit gerade im Bereich haushaltsbezogener Dienst-

leistungen zu bagatellisieren und als „Kavaliersdelikt“ zu verharmlosen. Wenngleich Schwarzarbeit

im Handwerk bzw. Baugewerbe sicherlich höhere Verluste bei den Steuereinnahmen und Sozial-

versicherungsträgern verursacht, erscheint es aus unserer Sicht völlig unangemessen, den Bereich

der privaten Haushalte hierbei zu vernachlässigen, wie es in vielen politischen Stellungnahmen zu

dieser Thematik der Fall ist (vgl. z.B. Schmitt 2001).

Die Europäische Kommission behandelt demgegenüber die „nicht angemeldete Erwerbstä-

tigkeit“ in einem breiteren Kontext und benennt „personengebundenen Dienstleistungen für

Familien und Einzelpersonen wie z.B. Pflegetätigkeiten oder Reinigungsarbeiten“ (Europäische

Kommission 1998: 5) als einen von drei zentralen Bereichen, in denen Schwarzarbeit von beson-

derer Bedeutung ist.

Eine solche breit angelegte Öffentlichkeitsarbeit könnte auch dazu beitragen, die Schwierig-

keiten von Dienstleistungspools bei der Rekrutierung von geeigneten und interessierten Beschäf-

tigten zu verringern. Damit die mit einer Förderung von Dienstleistungspools intendierte Auswei-

tung des Angebots haushaltsbezogener Dienstleistungen nicht hieran scheitert, sind jedoch weite-

re Maßnahmen erforderlich. Bislang ist der Bereich der haushaltsbezogenen Dienstleistungen ein

wenig attraktives Tätigkeitsfeld, was vermutlich mehrere Gründe hat: So ist das gesellschaftliche

Ansehen solcher Tätigkeiten eher gering und sind insbesondere Reinigungsarbeiten in Privathaus-

halten außerdem anstrengend und körperlich belastend. Zudem ist das erzielbare Einkommen

nach Abzug von Steuern und Sozialabgaben eher gering. In Schwarzarbeit muss zur Erzielung die-

ses Betrages dagegen deutlich kürzer gearbeitet werden.

Diese Problematik betrifft nicht nur den Bereich der haushaltsbezogenen Dienstleistungen,

sondern niedrig bezahlte Tätigkeiten allgemein. In diesem Kontext sind eine Reihe von Vorschlä-

gen gemacht worden, um das erzielbare Einkommen aus niedrig bezahlten Tätigkeiten und damit

die Bereitschaft, eine solche Arbeit anzunehmen, zu erhöhen (z.B. Einführung von Kombilöhnen,

Subventionierung von Sozialversicherungsbeiträgen). Mit diesen Ansätzen sind jedoch einerseits
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• einfache heimwerkliche Dienstleistungen (Wechsel von Glühbirnen, Bilder aufhängen

etc.),

• Hilfe bei Behördenangelegenheiten,

• private Botengänge;

� pflegerische Tätigkeiten sollten grundsätzlich nicht gefördert werden, um Überschneidungen

mit der Pflegeversicherung zu vermeiden. Allerdings sollten auch Ältere, die Leistungen aus der

Pflegeversicherung erhalten, die Möglichkeit haben, die Förderung von haushaltsbezogenen

Dienstleistungen in Anspruch zu nehmen.

Im SPD-Konzept von 1996 werden als Beispiele für förderbare Dienstleistungen folgende

Tätigkeiten genannt: Einkaufshilfe, Betreuung kranker und/oder behinderter Personen, Reise-

und Wegbegleitung, Kinderbetreuung, schulische Hilfe (Nachhilfe), Haushaltsarbeit (Wäsche,

Reinigung, Bügeln, Küche, Großreinemachen) sowie für Ältere und Behinderte kleine Instandset-

zungs- und Wohngestaltungsarbeiten (vgl. Deutscher Bundestag 1996: 3). Neben den von uns

genannten Dienstleistungen sollen demnach nach Auffassung der SPD-Bundestagsfraktion in

stärkerem Maße auch personenbezogene Dienste gefördert werden. Solange eine Abgrenzung

gegen bereits bestehende Förderungen gewährleistet ist, spricht aus unserer Sicht nichts dagegen.

Letztlich muss ohnehin politisch entschieden werden, wie breit oder eng das Dienstleistungsspek-

trum, das gefördert werden soll, definiert wird. Grundsätzlich empfiehlt es sich nach unserer Ein-

schätzung jedoch, die Liste förderbarer Dienstleistungen regelmäßig zu überprüfen und ggf. auf-

grund der Erfahrungen zu modifizieren.

Weiterhin muss vorgesehen werden, dass Unternehmen und Initiativen, die direkt oder indi-

rekt Subventionen in Anspruch nehmen wollen, einer Lizenz bedürfen, die in regelmäßigen

Abständen zu erneuern ist. Einen solchen Vorschlag beinhaltet auch das SPD-Konzept von 1996

(Überprüfung der Zulassung etwa alle zwei Jahre). Wenn im Bereich haushaltsbezogener Dienst-

leistungen reguläre sozialversicherungspflichtige Arbeitsplätze geschaffen werden sollen, müssen

die Anbieter überdies bestimmte Qualitätskriterien erfüllen, um eine Zulassung zu erhalten (vgl.

auch Deutscher Bundestag 1996). Aus unserer Sicht sollten Unternehmen und Initiativen, die von

der Förderung profitieren wollen, nachweisen müssen, dass sie bei der Entlohnung einen Tarifver-

trag zugrunde legen (oder ortsüblich entlohnen), reguläre Arbeitsbedingungen bieten und ihre

Arbeitskräfte voll sozialversicherungspflichtig oberhalb von 15 Wochenstunden beschäftigen.157

Durch solche Vorgaben soll verhindert werden, dass die Förderung auch Unternehmen

zugute kommt, die aufgrund von Niedrigstlöhnen, Honorarverträgen und/oder massiver Nutzung

von 630 DM-Jobs Dumpingpreise realisieren können.

157 Im SPD-Konzept lautet

die entsprechende Formulie-

rung etwas weniger konkret:

„die Garantie normaler

Arbeitsbedingungen für die

Beschäftigten sowie die volle

Sozialversicherungspflicht“.

Weiterhin ist hier von einer

„Gewährleistung der Qua-

lität der Dienste“ die Rede,

ohne dass dies allerdings

genauer ausgeführt wird

(vgl. Deutscher Bundestag

1996: 3).

7.2 Flankierende Maßnahmen
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Wenngleich wir – wie bereits in 6.3 ausführlicher dargestellt – grundsätzlich vor überzogenen

Hoffnungen auf riesige Beschäftigungspotenziale im Bereich haushaltsbezogener Dienstleistun-

gen warnen, soll nachfolgend der Frage nachgegangen werden, ob sich die Förderung von Dienst-

leistungspools auch jenseits der qualitativen Vorteile, die wir in 6.1 und 6.2 bereits ausführlich the-

matisiert haben, „lohnen“ würde – und zwar unter Bezug auf mögliche Beschäftigungswirkungen

in Verbindung mit den fiskalischen Kosten der Förderung.

Da sich der von uns favorisierte Vorschlag zur Subventionierung des Angebots haushalts-

bezogener Dienstleistungen stark am dänischen Modell des HomeService orientiert, bietet es sich

an, auf der Basis der aus Dänemark vorliegenden Erfahrungen zu erörtern, was in Deutschland mit

einer solchen Förderung möglicherweise erreicht werden könnte.

In Dänemark sind im Rahmen des HomeService seit 1997 schätzungsweise zwischen 8.000

und 10.000 (Teilzeit-)Arbeitsplätze geschaffen worden. Auf bundesdeutsche (Größen-)Verhält-

nisse übertragen hieße dies, dass durch eine Subventionierung der Preise für den Service von

Dienstleistungspools in einer Größenordnung von ca. 15 DM pro Stunde in den nächsten Jahren

theoretisch etwa 150.000 zusätzliche Arbeitsplätze in diesem Bereich geschaffen werden könnten.

Selbst wenn man berücksichtigt, dass die Nachfrage in Dänemark aufgrund der höheren Frauen-

erwerbsquote vermutlich etwas stärker ausgeprägt ist als in Deutschland und aufgrund dessen an

der genannten Zahl gewisse Abstriche (z.B. um 30%) macht, verbleibt eine Größenordnung von

100.000 Arbeitsplätzen, die mittelfristig in Deutschland auf diese Weise entstehen könnten.

Allerdings wäre ein gewaltige Kraftakt erforderlich, um die organisatorischen Rahmen-

bedingungen hierfür zu schaffen. Da derzeit höchstens 100 Dienstleistungspools bundesweit exis-

tieren, müssten zahlreiche weitere gegründet werden, um ein flächendeckendes Netz von Anbie-

tern zu schaffen. Um die genannte Größenordnung von Arbeitsplätzen zu realisieren, müsste –

selbst bei einem durchschnittlichen Personalstamm von 50 Servicekräften – die Zahl der Dienst-

leistungspools auf etwa 2.000 bundesweit gesteigert werden.

Wird ferner berücksichtigt, dass bereits heute bei der geringen Zahl der bestehenden Dienst-

leistungspools erhebliche Probleme bei der Gewinnung von geeigneten Arbeitskräften (und eine

hohe Fluktuation) aufgetreten sind, ist davon auszugehen, dass ein solches Programm durch eine

breite Qualifizierungsoffensive (vgl. auch 7.2) flankiert werden müsste. Und selbst unter dieser

Voraussetzung könnten personelle Engpässe die Entstehung einer solch großen Zahl von Arbeits-

plätzen im Bereich haushaltsbezogener Dienstleistungen erschweren.

Trotz aller Einschränkungen würde es sich nach unserer Einschätzung lohnen, ein solches

Experiment zu starten. Denn nach den Erfahrungen und bisherigen Ergebnissen der NRW-

Modellprojekte können – bei entsprechender vorgeschalteter und beschäftigungsbegleitender

Qualifizierung – in durchaus nennenswerten Anteilen auch Personen erreicht werden, die zuvor

arbeitslos waren und/oder Sozialhilfe bezogen haben und die in anderen Bereichen kaum Wieder-

beschäftigungschancen gehabt hätten.

Dass eine solche Förderung sich auch gesamtgesellschaftlich rechnen würde, zeigen Modell-

rechnungen, die wir im Jahre 1999 unter folgenden Annahmen durchgeführt haben:

� Bei einer Jahresarbeitszeit der Beschäftigten von Dienstleistungspools von 1.900 Stunden bei

Vollzeitarbeit beträgt die Zahl der verkauften Arbeitsstunden 1.400.

� Die Subvention pro verkaufter Dienstleistungsstunde liegt bei 15 DM und der Preis der Dienst-

leistungsstunden bei 35 DM (inklusive 16 % Mehrwertsteuer).

7 P e r s p e k t i v e n

174 D I E N S T L E I S T U N G S P O O L S  N R W

zahlreiche Probleme wie etwa erhebliche Kosten, möglicherweise hohe Mitnahmeeffekte sowie

ggf. negative Rückwirkungen auf den Arbeitsmarkt insgesamt verbunden (vgl. auch Weinkopf

1999c). Andererseits erscheinen die dadurch erreichbaren Beschäftigungseffekte sowohl nach vor-

liegenden Berechnungen (vgl. z.B. Buslei/Steiner 1999) als auch nach den ersten Erfahrungen mit

entsprechenden Modellprojekten überaus fraglich (vgl. z.B. Czommer/Weinkopf 2000; Bittner/

Vanselow/Weinkopf 2001; Marschall/Tutt 2001). In 7.4 werden wir noch detaillierter darauf einge-

hen, dass aus unserer Sicht nur eine grundlegende Modernisierung des deutschen Steuer- und

Sozialversicherungssystems in Kombination mit dem Ausbau der öffentlichen Kinderbetreuungs-

infrastruktur nachhaltige Wirkungen haben kann.

Wir haben im Kontext der Erfahrungen der NRW-Modellprojekte bereits eine Reihe von An-

satzpunkten aufgezeigt, um die Rekrutierung von geeigneten Beschäftigten für die Erbringung

haushaltsbezogener Dienstleistungen zu erleichtern und solche Arbeitsplätze attraktiver zu ge-

stalten, die hier nur noch einmal in Erinnerung gerufen werden sollen:

� Professionalisierung,

� Ausweitung des Dienstleistungsspektrums,

� Entwicklung kundenorientierter Dienstleistungspakete,

� beteiligungsorientierte Arbeitsorganisation,

� familienfreundliche Arbeitszeiten.

Auch eine bessere Entlohnung darf in diesem Kontext selbstverständlich kein Tabu sein,

wenngleich hier zumindest kurzfristig aus Kostengründen nur begrenzte Spielräume bestehen.

Einen ganz zentralen Stellenwert hat überdies die Qualifizierung der Beschäftigten – und

zwar (wie wir bereits ausführlich dargelegt haben) sowohl für die Gewinnung von geeigneten Be-

schäftigten als auch für die Qualität der Dienstleistungen. Der Bedarf an vorgeschalteter und

beschäftigungsbegleitender Qualifizierung dürfte perspektivisch sogar weiter wachsen, wenn z.B.

eine Diversifizierung der Dienstleistungspalette realisiert wird. Denn es ist davon auszugehen, dass

dadurch die Anforderungen an das Personal weiter steigen wird.

Vor diesem Hintergrund müssten bei der Umsetzung eines Förderprogramms für Dienstlei-

stungspools hier flankierende Maßnahmen vorgesehen werden. Die bestehenden Qualifizie-

rungskonzepte müssen weiter entwickelt, ein Stück weit vereinheitlicht und auch über die Schaf-

fung eines Berufsbildes mit entsprechenden Ausbildungsgängen nachgedacht werden. Professio-

nalisierung hat bekanntlich viel mit „Verberuflichung“ zu tun.

7.3 Mögliche Beschäftigungswirkungen



7P e r s p e k t i v e n

D I E N S T L E I S T U N G S P O O L S  N R W 177

Alle anderen Ländern haben durch Reformen in den letzten Jahren derartige Regelungen

zurückgenommen bzw. sogar neue eingeführt, die egalitäre familiale Erwerbsmuster begünstigen

(vgl. Dingeldey 1999: 121ff.) – z.B. die individuelle Besteuerung auch von Verheirateten statt einer

gemeinsamen Veranlagung.158

Ein Vergleich der Anteile unterschiedlicher Erwerbsmuster in Paarhaushalten zeigt, dass die

starke Begünstigung des Alleinverdiener-Modells in Deutschland längst nicht mehr der gesell-

schaftlichen Realität entspricht. Vielmehr hat sich auch in Deutschland ein Trend zu partner-

schaftlicheren Erwerbsmodellen in Paarhaushalten vollzogen (vgl. Tabelle 17): Selbst unter den

Paaren mit Kindern unter 15 Jahren in Westdeutschland dominieren mit 50,8% die Haushalte, in

denen beide erwerbstätig sind. Paarhaushalte, in denen nur eine/r erwerbstätig ist, sind mit 44%

inzwischen in der Minderheit. In Ostdeutschland ist die Dominanz der Zweiverdienerhaushalte

mit 64% gegenüber 32,3% Einverdienerhaushalten sogar noch erheblich ausgeprägter.

Im Unterschied zu einer Reihe anderer Länder (Belgien, Frankreich, Österreich, Portugal,

Spanien) dominiert in Westdeutschland bei den Paaren, bei denen beide erwerbstätig sind, aller-

dings noch die Kombination, dass der Mann vollzeit- und die Frau teilzeitbeschäftigt ist. In Ost-

deutschland spielt dieses Modell hingegen nach wie vor eine deutlich untergeordnete Rolle. Die

Haushalte, in denen beide Partner Vollzeit beschäftigt sind, sind mit 45,8% deutlich in der Mehr-

heit. Offenbar hat sich hier die konservative Orientierung des deutschen Steuer- und Sozialversi-

cherungssystems auf das Alleinverdiener-Modell noch nicht gegen die traditionell starke (Vollzeit-)

Erwerbsorientierung der ostdeutschen Frauen durchsetzen können.

Festzuhalten bleibt, dass insbesondere in Westdeutschland noch keine egalitäre Verteilung

der Erwerbstätigkeit in Paarhaushalten festzustellen ist, aber zumindest die Kombination einer

Vollzeit- und einer Teilzeitbeschäftigung stark an Bedeutung gewonnen hat.159 Dass hierfür nicht

158 Die entsprechenden

Reformen des Steuerrechts

in den anderen Ländern

erfolgten in zwei Wellen: Zu

Beginn der siebziger Jahre

wurde eine (weitgehende)

Individualisierung in Öster-

reich (1971), Schweden

(1971), und Dänemark

(1970) eingeführt; in den

achtziger Jahren folgten die

Niederlande (1984) und

Großbritannien (1989)

sowie – mit partiellen Indi-

vidualisierungen – Spanien

(1989) und Belgien (1989)

(vgl. Dingeldey 2000: 25).
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Pro geschaffenem Vollzeitarbeitsplatz läge die maximale Subvention unter diesen Vorausset-

zungen bei 21.000 DM pro Jahr. Gleichzeitig fielen pro geschaffenen Vollzeitarbeitsplatz und Jahr

erhebliche Zusatzeinnahmen bei der Umsatzsteuer, bei der Lohn- und Einkommensteuer und bei

den Sozialversicherungen an. Überdies würden sich die Ausgaben für Arbeitslosenunterstützung

verringern, wenn ein Teil der Beschäftigten zuvor entsprechende Leistungen bezogen hätte. Selbst

wenn dieser Anteil nur bei 25% läge, würde die Summe der Zusatzeinnahmen und Minderausga-

ben pro Arbeitsplatz bereits etwas höher liegen als der jeweilige jährliche Förderbetrag. Hierbei

sind weder die Einnahmen durch weitere Arbeitsplätze im Management noch zu erwartende Ein-

sparungen bei der Sozialhilfe bereits eingerechnet.

Vor diesem Hintergrund ist nachdrücklich zu betonen, dass für die Förderung von Dienst-

leistungspools zwar zusätzliche Mittel erforderlich wären, sich ein solcher Ansatz in gesamtwirt-

schaftlicher Betrachtung aber durchaus „rechnen“ würde – vom zusätzlichen Nutzen durch die

Entlastung von Privathaushalten bei der Organisation ihres Alltags ganz zu schweigen.

7.4 Dienstleistungspools als Baustein einer umfassenderen
Modernisierungsstrategie

Wir haben anfangs bereits darauf hingewiesen, dass der zentrale Focus unserer wissenschaftlichen

Begleitung und auch dieses Berichts zwar die Dienstleistungspools sind, wir diese aber nicht iso-

liert betrachten, sondern als einen Baustein im Kontext einer umfassenderen Strategie zur Auswei-

tung der Beschäftigung und zu einer umfassenden Modernisierung des Gesellschaftssystems in

Deutschland ansehen. Für uns steht dabei im Mittelpunkt, welche Voraussetzungen für eine

gleichberechtigte Teilhabe der Geschlechter am Erwerbsleben, die nach wie vor über Lebenschan-

cen und gesellschaftliche Machtverhältnisse entscheidet, erfüllt sein müssen. Die Europäische

Kommission weist überdies immer wieder darauf hin, dass die Rahmenbedingungen der Frauen-

erwerbsarbeit auch ein entscheidender Faktor sind, um Beschäftigungsquoten zu erhöhen und

Arbeitslosigkeit abzubauen. Hierauf gehen wir in 7.4.1 genauer ein und skizzieren Anforderungen

für eine Modernisierung der Rahmenbedingungen für Erwerbsarbeit in Deutschland. In 7.4.2 steht

im Mittelpunkt, wie sich der Ansatz der Dienstleistungspools in eine Gesamtstrategie zur Auswei-

tung der Unterstützungsinfrastruktur in Deutschland einordnen könnte.

7.4.1 Reformbedarf in Deutschland

Deutschland ist inzwischen fast das einzige Land in Europa, in dem das Steuer- und Sozialversi-

cherungssystem noch zahlreiche Begünstigungen des Familien- und Partnerschaftsmodells

„Alleinverdiener-Ehe“ beinhaltet. Zu nennen sind hier insbesondere 

� das Ehegattensplitting im Steuerrecht,

� die kostenlose Mitversicherung von nicht-erwerbstätigen Partnerinnen bzw. Partnern in der

gesetzlichen Pflege- und Krankenversicherung,

� die umfangreiche Hinterbliebenenversorgung in der Rentenversicherung,

� die generelle und vergleichsweise hohe Geringfügigkeitsgrenze bei der vollen Sozialversicherungs-

pflicht von Arbeitsverhältnissen (vgl. hierzu ausführlich Bittner et al. 1998; Dingeldey 1999).

Belgien 30,3 2,5 61,6 24,4 36,3 39,3

Westdeutschland 40,5 3,5 50,8 28,8 20,8 19,8

Ostdeutschland 26,8 5,5 64,0 17,6 45,8 k. A.

Frankreich 33,3 4,1 57,3 20,2 35,7 44,2

Großbritannien 26,3 3,3 61,0 39,3 20,5 17,6

Niederlande 39,8 2,6 52,4 43,5 3,9 5,3

Österreich 32,0 4,8 60,6 25,7 33,0 k. A.

Portugal 27,3 3,8 67,1 6,3 59,7 65,9

Spanien 53,5 4,1 32,7 5,5 26,5 30,2

Tabelle 17
Anteile unterschiedlicher Erwerbsmuster in Paarhaushalten mit Kindern unter 
15 Jahren  (1996) (in %)

Land Einverdiener-
Haushalte

Zweiverdiener-
Haushalte

nachrichtlich:
Vollzeit-
erwerbsquote
von Müttern

Mann
erwerbs-
tätig

insge-
samt

Frau
erwerbs-
tätig

Mann Vollzeit
Frau Teilzeit

beide
Vollzeit

Quelle: Lehndorff 2001: 109

159 Zum Vergleich seien 

die Erwerbsmuster von

Paarhaushalten ohne Kin-

der kurz erwähnt (vgl.

Bosch 2000: 17): Sowohl in

West- als auch in Ost-

deutschland liegt in diesen

Paarhaushalten der Anteil

von zwei Vollzeitbeschäf-

tigten mit 37,6% (West)

bzw. 44,8% (Ost) deutlich

höher. Die Kombination

„Mann Vollzeit – Frau Teil-

zeit“ hat mit 20,5% (West)

bzw. 11,4% (Ost) deutlich

niedrigere Anteile als in den

Paarhaushalten mit Kin-

dern. Dass gleichwohl die

Unterschiede geringer aus-

fallen als vielleicht erwartet,

dürfte daran liegen, dass

Ältere bei den Paaren ohne

Kinder stärker vertreten

sind, und in dieser Gruppe

traditionelle Erwerbsorien-

tierungen noch eine größere

Rolle spielen.
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men erbracht werden könnten und sollten, von zentraler Bedeutung. So ist z.B. die Betreuung von

Kindern in Kindergärten, -tagesstätten und Horten effizienter und oftmals auch aus pädagogi-

schen Gründen z.B. der Einzelbetreuung durch Tagesmütter in Privathaushalten vorzuziehen. Um

eine echte Wahlfreiheit zu gewährleisten, müssen öffentliche und private Angebote gleichermaßen

in ausreichendem Maße zur Verfügung stehen. Dies ist, wie wir in 2.1 gezeigt haben, in Deutsch-

land bislang keineswegs der Fall.

Wir können und wollen diese Thematik hier nicht vertiefen, sondern abschließend nur dar-

auf verweisen, dass Dienstleistungspools als ein Ansatz, haushaltsbezogene Tätigkeiten in den Pri-

vathaushalten zu verrichten, nicht in jedem Fall die beste Lösung bieten, sondern nur als ein Bau-

stein im Rahmen eines aus unserer Sicht dringlichen Ausbaus der öffentlichen und privatwirt-

schaftlichen Infrastruktur sein können. Anzustreben wäre aus unserer Sicht ein Mix unterschied-

licher Anbieter und Angebote, aus denen die Kundinnen und Kunden die für sie und ihre indivi-

duelle Situation günstigste und geeignetste Lösung auswählen können.
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nur Einflüsse des Steuer- und Sozialversicherungssystems verantwortlich sind, sondern in starkem

Maße auch die Infrastruktur zur Kinderbetreuung,160 haben wir bereits in 2.1 thematisiert.

Die Schlussfolgerungen, die für Deutschland aus den hier nur kurz skizzierbaren Daten und

Analysen nach unserer Einschätzung zu ziehen sind, lassen sich wie folgt zusammenfassen:

� Eine Modernisierung des deutschen Steuer- und Sozialversicherungssystems ist dringend gebo-

ten, um sich den realen Trends auf dem Arbeitsmarkt anzupassen und verzerrende Wirkungen

abzubauen.

� Wie z.B. die EU-Kommission bereits seit Jahren betont, kann eine Steigerung der Beschäftigung

in den Ländern, die im europäischen Vergleich niedrige Beschäftigungsquoten aufweisen, vor

allem durch eine Erhöhung der Frauenerwerbsquote erreicht werden (vgl. European Commis-

sion 1998).

� Ein modernes und den realen Gegebenheiten auf dem Arbeitsmarkt entsprechendes Steuer- und

Sozialversicherungssystem orientiert sich demnach an der Zielsetzung, Männern und Frauen

eine gleichberechtigte Teilhabe am Erwerbsleben zu ermöglichen (vgl. auch European Commis-

sion 1998: 17).

� Für Deutschland hieße das, dass das Ehegattensplitting zugunsten einer weitgehend individuali-

sierten Besteuerung abgeschafft werden sollte und abgeleitete Ansprüche im Sicherungssystem

durch eine stärkere Betonung der eigenständigen Absicherung zu ersetzen wäre.

� Dringend reformbedürftig erscheint nach wie vor auch die steuerliche und sozialversiche-

rungsrechtliche Behandlung von kurzen Teilzeitarbeitsverhältnissen in Deutschland (630 DM-

Jobs). Die meisten anderen Länder haben keine oder sehr viel niedrigere Grenzen (Ausnahme:

Großbritannien) (vgl. Bittner/et al. 1998; Dingeldey 1999).

� Großen Nachhol- und Modernisierungsbedarf hat Deutschland überdies bei der Infrastruktur

zur Kinderbetreuung. Dies gilt insbesondere für Betreuungsangebote für Kleinkinder einerseits

und Schulkinder andererseits, aber auch hinsichtlich der Öffnungszeiten von Kindergärten.

Weiterhin erscheint ein Ausbau von Ganztagsschulen dringend notwendig.

7.4.2 Dienstleistungspools als Baustein einer vielfältigen Unterstützungs-
infrastruktur

Nachdem sich hinsichtlich der Versorgung mit Ganztagsschulen lange Zeit in Deutschland wenig

getan hat, gibt es erste Anzeichen, dass sich hieran künftig etwas ändern könnte: Die Stimmen, die

einen Ausbau von Ganztagsschulen in Deutschland fordern, haben in jüngster Zeit deutlich zuge-

nommen und kommen interessanterweise aus allen politischen Lagern (vgl. z.B. Koch 2001). Es

bleibt abzuwarten, ob in diesem Fall politische Forderungen tatsächlich zu realen Veränderungen

führen oder – wie bislang im Falle der Förderung von Dienstleistungspools – auf der Ebene von

Ankündigungen stecken bleiben.

Und auch hinsichtlich der Förderung von Dienstleistungspools hoffen wir, mit diesem

Bericht einen Beitrag dazu zu leisten, dass sich der diesbezügliche Stillstand auf der politischen

Ebene auflöst und endlich tragfähige Rahmenbedingungen dafür geschaffen werden, dass Pools

ihre überaus erfolgreiche Arbeit fortsetzen und ausweiten können. Die Argumente für eine Förde-

rung liegen auf der Hand: Im Bereich haushaltsbezogener Dienstleistungen können zusätzliche

Arbeitsplätze geschaffen werden, die gleichzeitig einen Beitrag dazu leisten, Privathaushalten die

Vereinbarkeit von beruflichen und privaten Verpflichtungen zu erleichtern.

Im Gesamtkontext einer Ausweitung von Dienstleistungen in Deutschland ist die Frage, wel-

che Aufgaben und Tätigkeiten aus den Haushalten selbst herausgelöst werden und in anderen For-

160 Hierauf weist auch die

Europäische Kommission

nachdrücklich hin: „Family

circumstances is without

doubt one of the main

determinants of the overall

lower employment rates for

women than for men. (…)

Without better childcare

and a greater sharing of

family responsibilities it will

be impossible to close the

gender gap.“ (European

Commission 1998: 14f.).
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