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Recht haben und Recht bekommen

Fangen wir mit einer wirklich guten
Nachricht an: Alle Menschen, die in Os-
terreich arbeiten, haben Rechte! Konkret
heiBt das: Unternehmen missen Be-
schéftigten fur ihre Arbeit den kollektiv-
vertraglichen Mindestlohn in der jeweiligen
Branche bezahlen und dirfen sie nicht un-
endlich lange arbeiten lassen. Unterneh-
men missen beispielsweise auch dafir
sorgen, dass die Sicherheit am Arbeits-
platz gewéhrleistet ist.

Arbeiter*innen, Angestellte und freie
Dienstnehmer*innen haben auBerdem das
Recht auf eine Sozialversicherung. Wenn
der Lohn oder das Gehalt die Geringflgig-
keitsgrenze Ubersteigt, sind Beschaftigte
kranken-, unfall-, pensions- und arbeits-
losenversichert. Unternehmen sind fiir die
Anmeldung bei der Osterreichischen Ge-
sundheitskasse (OGK) verantwortlich und
missen, ebenso wie Beschaftigte, einen
Teil der Beitrédge bezahlen.

Und wenn es Probleme gibt? Was pas-
siert, wenn Chef*innen die Kolleg*innen
nicht bei der Sozialversicherung anmelden
(,undokumentierte Arbeit“) oder mit we-
niger Stunden als sie tatséchlich arbeiten
(,unterdokumentierte Arbeit)? Im Grun-
de ist es einfach: Kolleg*innen muissen
einen Brief an den*die Chef*in schreiben,
in dem sie ihre arbeits- und sozialrechtli-
chen Anspriiche einfordern — und per Post

eingeschrieben schicken. Sollte der*die
Chef*in nicht darauf reagieren, kdnnen sie
ihre Rechte beim Arbeits- und Sozialge-
richt einfordern.

Aber Achtung: In manchen Branchen
gelten sehr kurze Verfallsfristen. Wenn
Kolleg“innen beispielsweise am Bau oder
in der Reinigung arbeiten, haben sie nach
Arbeitsende nur drei Monate Zeit, um
die Geltendmachung abzuschicken, an-
sonsten verfallen ihre Anspriche. Diese
Verfallsfristen sind im Kollektivvertrag
geregelt und Ausdruck des Kréafteverhalt-
nisses zwischen Unternehmen und Ge-
werkschaften in der jeweiligen Branche.

Kommen wir zur weniger guten Nach-
richt: Wenn Menschen aus Nicht-EU-
Landern in Osterreich um ihre Rechte be-
trogen werden, ist es fir die Betroffenen
haufig viel schwieriger, manchmal sogar
unmdoglich, dass sie auch zu ihren Rech-
ten kommen. Denn der reguldare Zugang
zum Osterreichischen Arbeitsmarkt ist
far Nicht-EU-Burger*innen stark einge-
schrankt: Aktuell gibt es rund 30 verschie-
dene Aufenthaltstitel, die meisten davon
mit einem eingeschrankten oder ganzlich
ohne Zugang zum Arbeitsmarkt.

Das heiBt konkret: Kolleg*innen
aus Nicht-EU-Landern mussen ei-
ne*n Chef‘in finden, der*die fir sie
beim Arbeitsmarktservice (AMS) eine
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Abb.1: Wenn der Rechtsweg nicht hilft, missen wir uns organisieren

Beschéftigungsbewilligung beantragt.
Wenn diese bewilligt wird, dirfen diese
Kolleg*innen zwar zeitlich befristet arbei-
ten — aber nur fir diese eine Firma. Daraus
folgt eine enorme Abhéngigkeit: Wenn sich
Beschaftigte etwa gegen Lohnbetrug bei
dieser Firma wehren wollen, riskieren sie
ihre einzige legale Arbeitsmdglichkeit in
Osterreich, in bestimmten Féllen sogar ihr
Aufenthaltsrecht.

Doch es gibt Hoffnung - auch undoku-
mentiert Arbeitende kénnen etwas tun.
Wenn undokumentiert Arbeitende Proble-
me mit dem*der Chef*in haben, missen
sie als Erstes beweisen kdnnen, dass sie
fur ihn*sie gearbeitet haben. Deshalb ist
Dokumentation enorm wichtig. Undoku-
mentiert Arbeitende sollten alles genau
dokumentieren: Fir wen haben sie ge-
arbeitet? Wie heiBt das Unternehmen?

Wie lautet die Adresse? Wie heiBt derdie
Chef*in mit vollem Namen? Wann und wie
lange haben sie gearbeitet? Was haben sie
gearbeitet? Wo haben sie gearbeitet? Wel-
cher Lohn war vereinbart? Was haben sie
bekommen? Sie sollten alle schriftlichen
Anweisungen von dem*der Chef*in auf-
bewahren (z. B. SMS), Fotos und Videos
am Arbeitsplatz machen und die Kontakt-
daten ihrer Kolleg*innen aufheben, um sie
gegebenenfalls als Zeug*innen anfragen
zu kénnen.

Die Erfahrungen der UNDOK-Anlauf-
stelle zeigen, dass sich Kolleg*innen aus
Nicht-EU-Landern haufig in einer sehr pre-
karen Lage befinden. Nicht zu jedem Zeit-
punkt ist daher eine Klage gegen den*die
Chef*in ratsam. Wichtig ist zu wissen: So-
fern die Kolleg*innen gut dokumentieren
konnten, dass sie gearbeitet und innerhalb
der jeweiligen Verfallsfrist einen Brief an

den*die Chef*in geschrieben haben, ha-
ben sie rickwirkend drei Jahre Zeit, um
ihre Anspriche einzufordern.

Aus diesen Griinden brauchen Kol-
leg*innen aus Nicht-EU-Landern Un-
terstitzung bei der Durchsetzung ihrer
Rechte — und zwar von mehreren Seiten:
Erstens braucht es Menschen, die sich mit
der rechtlichen Ebene auskennen. Diese
finden sich etwa bei der UNDOK-Anlauf-
stelle und anderen Beratungseinrichtun-
gen, die wissen, was wann wie zu tun ist.

Zweitens braucht es Menschen, die
arbeits- und sozialrechtliche Anspriche
erfolgreich durchzusetzen wissen. Dabei
kdnnen erfahrene Gewerkschafter*innen
unterstlitzen. Zentral ist auch der Rechts-
schutz, den man als Gewerkschaftsmit-
glied bekommt.

Darliber hinaus braucht es in manchen
Fallen Druck, damit Chef*innen und Un-
ternehmen reagieren. Hier treten haufig
Aktivist*innen und Gewerkschafter*innen
auf den Plan, die bereits Erfahrung damit
haben. Denn in Féllen, in denen auf dem
Rechtsweg nichts (mehr) zu erstreiten ist,
kann es helfen, sich mit den eigenen Kol-
leg*innen zu organisieren (siehe Abb. 1).

Klar ist, dass es alle Seiten braucht:
Rechtsberater*innen, Gewerkschaf-
ter*innen, Aktivist*innen. Gefragt
sind das Wissen und die Erfahrung

unterschiedlicher Unterstitzungseinrich-
tungen sowie das Zusammenspiel unter-
schiedlicher Akteur*innen. Damit un(ter)-
dokumentiert arbeitende Kolleg*innen
nicht nur Rechte haben, sondern auch
Recht bekommen.



An wen richtet sich dieser Leitfaden?

Kolleg*innen, fur die Organisierung ein
groBes Risiko (Aufenthalt, Existenz) be-
deutet und die bisher wenig oder keine
Erfahrung mit Arbeitskdmpfen gemacht
haben, brauchen Wissen, Tools und Er-
fahrungswerte. Hier kommen wir ins Spiel.

Wir, das sind Unterstltzerinnen, Multipli-
kator*innen, all jene Menschen, die un(ter)-
dokumentiert Arbeitende bei der Durch-
setzung ihrer Anliegen supporten. Daflr
gibt es kein Patentrezept — aber damit wir

bestmdglich einschatzen kénnen, wie und
was zu tun ist, damit sich die Kolleg*innen
maglichst erfolgreich organisieren kénnen,
helfen uns Werkzeuge, die sich bewahrt
haben. Sehr vereinfacht gesagt: Wir bau-
en Vertrauen auf und begleiten die Kol-
leg*innen — ohne Bevormundung und auf
Augenhéhe - bei der Durchsetzung ihrer
Rechte und Anliegen.

Beispielhaft fiir dieses ,Wir*
stehen hier:

Elif arbeitet als Beraterin bei einer Migrant*in-
nenberatungsstelle. Sie weiB aus eigener Er-
fahrung, wie unfair es ist, un(ter)dokumentiert
arbeiten zu missen. Elif mdchte Uber die Be-
ratung hinaus aktiv werden, denn es geht nicht
nur um Einzelfalle, sondern um systematische
Ausbeutung. Deshalb will sie die Kolleg*innen,
die zu ihr in die Beratung kommen, ermutigen,
sich gemeinsam dagegen zu wehren.

Susi kommt urspriinglich aus Deutschland,
studiert in Wien und arbeitet nebenbei. Sie ist
Uberzeugt: Arbeitsrechte sind Menschenrech-
te. Als EU-Burgerin hat sie freien Zugang zum

Arbeitsmarkt, in ihren Student*innenjobs hat
sie gelernt, dass dies ein Privileg ist. Wenn es
Studium und Nebenjob erlauben, unterstitzt
Susi daher Menschen, die dieses Gliick nicht
haben. Fir sie ist klar: Um soziale Ungerech-
tigkeit erfolgreich zu bekdmpfen, braucht es
eine starke Arbeitnehmer*innenvertretung.

Im Zentrum dieses Leitfadens stehen wir
Multiplikator*innen. Der Leitfaden soll uns
behilflich sein, un(ter)Jdokumentiert arbei-
tende Kolleg*innen dabei zu unterstitzen,
sich zu organisieren.

Die Dialoge und Visualisierungen sollen
helfen, diese Schritte zu veranschauli-
chen. Die Tipps In und aus der Praxis

Erwin arbeitet seit vielen Jahren in einem Hotel. Dort
ist er Betriebsrat aus voller Uberzeugung. Er hat oft
erlebt, dass Unternehmen den beschrénkten Arbeits-
marktzugang nutzen, um systematisches Lohn- und
Sozialdumping zu betreiben. Erwin hat die Erfahrung
gemacht, dass sich Arbeitsbedingungen nur dann
verbessern, wenn Beschéftigte daflir kdmpfen. Er ist
Uberzeugt: Dokumentiert und undokumentiert Arbei-
tende missen sich zusammentun. Doch dabei gibt
es einige Hirden, und diese will er Giberwinden.

liefern konkrete Beispiele. Die Merklisten
am Ende jedes Kapitels dienen dazu, das
Gelesene noch einmal zu reflektieren und
sich mit anderen Multiplikator*innen daru-
ber auszutauschen. Alle Werkzeuge lassen
sich auch in der direkten Unterstiitzung
von Organisierungsprozessen anwenden.
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Selbstorganisierung unterstiitzen

in 4 Schritten

“Druck.

m?lbw«e«.

Kolleg*innen aus Nicht-EU-Landern, die
sich selbst erhalten missen, befinden
sich haufig in einer prekdren Lage. Daru-
ber hinaus machen restriktive Einwande-
rungs- und Aufenthaltsgesetze sowie der
beschrankte Zugang zum Arbeitsmarkt
diese Kolleg*innen héchst erpress- und
ausbeutbar. Viele Unternehmen, aber auch
Privatpersonen profitieren genau davon.
Und obwohl alle Menschen, die in Oster-
reich arbeiten, Rechte haben, ist es fir
diese Kolleg*innen oft schwierig bis un-
mdglich, diese fiir sich auf dem rechtlichen
Weg durchzusetzen.

i/

Abb. 2: Der Organisierungskreislauf

Es gibt aber auch andere Mdglichkeiten,
sich gegen Arbeitsausbeutung zu weh-
ren — sich gut und vielseitig zu organisieren
und Macht aufzubauen! Damit das jeweils
in der konkreten Situation gelingt, braucht
es spezifische Kenntnisse und deren Ver-
mittlung. Sich zu organisieren ist auch
nichts Einmaliges, sondern ein standiger
Kreislauf, der einen langen Atem braucht
(siehe Abb. 2). Wer sich schon einmal mit
den eigenen Kolleg*innen organisiert hat,
weil3, dass es dabei wichtige Schritte zu
beachten gilt.

Schritt 1
Anliegen finden

Zu wenig oder gar kein Lohn, exzessive
Arbeitszeiten, keine Krankenversiche-
rung — Kolleg*innen aus Nicht-EU-L&ndern
werden von Unternehmen und Chef*innen
haufig massiv ausgebeutet. Als Multiplika-
tor*innen muissen wir aber nicht nur he-
rausfinden, worum es ganz genau geht,
sondern auch, was in der Situation jeweils
tragfahig ist.

Um mehr Uber die konkreten Probleme
zu erfahren, haben sich 1:1-Gespréche als
wichtiges Werkzeug erwiesen. Dabei kann
gefragt werden, ob die Kolleg*innen be-
reits bei der Arbeiterkammer, der Gewerk-
schaft oder bei der UNDOK-Anlaufstelle
waren. Es kann informiert werden Uber
Rechte und Unterstitzungsmdoglichkeiten.

In einem weiteren Schritt geht es da-
rum, dass die betroffenen Kolleg*innen mit
anderen Kolleg*innen Uber ihre Probleme
sprechen: Sind sie auch betroffen? Wer
von ihnen ist vertrauenswiirdig und in der
Lage, etwas gegen die Ausbeutung zu un-
ternehmen? Auch Kolleg*innen, die selbst
nicht direkt betroffen, aber vertrauenswir-
dig sind, kdnnen unterstitzen.

Bei einem UNDOK-Workshop fiir Multi-
plikator*innen lernen sich Elif, Susi und
Erwin kennen. Sie kommen aus unter-
schiedlichen Bereichen, teilen aber ein
Anliegen: Sie wollen un(ter)Jdokumentiert
Arbeitende unterstlitzen, zu ihren Rechten
zu kommen. Zu Beginn des Workshops
geht es um den Erstkontakt.

11
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Elif schildert ein Szenario aus ihrem
Beratungsalltag: Yegor aus der Ukraine
arbeitet am Bau. Sein Chef hat ihm zwar
gesagt, dass er flr ihn eine Beschéfti-
gungsbewilligung beantragt hat. Etwas
Schriftliches hat er jedoch nie zu sehen
bekommen. Vor einiger Zeit hatte Yegor
einen Arbeitsunfall und musste ins Kran-
kenhaus. Dort erfuhr er, dass er gar nicht
versichert ist. Einige Wochen spéter erhielt
er eine Rechnung von 15.000 Euro. Yegor
will nun wissen, ob er ein Recht auf eine
Krankenversicherung hat. Ja, natirlich!
Allerdings muss er das bei seinem Chef
einfordern. Doch das birgt fir ihn ein Auf-
enthaltsrisiko, das sage ich ihm gleich.

Susi: Aber rennt er nicht weg, wenn du
das sagst? Vielleicht wére es besser, ihn
erst beim zweiten Beratungstermin Uber
die Risiken zu informieren und ihm beim
Erstkontakt einfach nur zuzuhéren?

Erwin: Es ist sehr wichtig, Yegor zu be-
stédrken, damit er Schritte gegen seinen
Chef unternimmt. Genauso wichtig ist
aber, dass er mdgliche Folgen abschét-
zen kann. Er muss wissen, worauf er sich
einlasst! Er soll mit mehr Mut aus dem
Beratungsbdiro gehen als er hineinging.
Und vor allem: Er soll wiederkommen.
Mach mit ihm etwas aus — zum Beispiel
dass er nachfragt, welche seiner Kol-
leg*innen schon einmal das gleiche oder
ein dhnliches Problem mit dem Chef
hatten oder haben. Mach jedenfalls einen
zweiten Beratungstermin mit Yegor aus.
Auch wenn rechtlich nichts méglich ist,
ist der Kampf noch lange nicht verloren.

Nun ist Erwin dran. Als Betriebsrat hat er
mit den meisten Kolleg*innen im Unter-
nehmen regelmaBigen Kontakt. Bei der ex-
ternen Reinigungsfirma, die es seit einiger
Zeit in seinem Hotel gibt, sieht die Sache

jedoch anders aus. Die Reinigungskolle-
ginnen arbeiten meist sehr zeitig in der
Frih, meist vor allen anderen. Sie treffen
die Kolleg*innen von der Rezeption oder
aus der Kiche nur selten. Obwohl Erwin
offiziell nicht fir die Reinigungskolleginnen
des externen Unternehmens zusténdig ist,
kiimmert er sich auch um sie. Die externe
Reinigungsfirma hat zwar einen eigenen
Betriebsrat, doch den hat bisher keine
der Kolleginnen zu Gesicht bekommen.
AuBerdem gibt es Sprachbarrieren zwi-
schen Erwin und den Kolleginnen.

Erwin: Die Kolleginnen aus der Rei-
nigung sitzen immer beisammen im
Personalraum neben der Kiiche. Das
wdre ein guter Moment, um mit ihnen

ins Gesprdch zu kommen. Aber nur

eine Kollegin, Songtil, spricht ein wenig
Deutsch. Ich spreche leider kein Tirkisch.
Uber ihre Arbeitssituation zu sprechen ist
also schwierig.

Elif: Bei UNDOK gibt es mehrsprachiges
Informationsmaterial, unter anderem auf
Tarkisch. Auch die Gewerkschaften ha-
ben Informationen flr Betriebsrét*innen
und Arbeitnehmer*innen auf Tirkisch
Ubersetzt. Du kénntest diese Flyer bei
den Kolleginnen verteilen. Ich kann dir
auch anbieten, dass wir gemeinsam mit
ihnen sprechen. Ich spreche Tirkisch.

Susi denkt laut nach: Auf ihrer Uni gibt
es eine Cateringfirma, die die Kantine
betreibt. Das Unternehmen ist flr seine
miserablen Arbeitsbedingungen und fir
Sozialdumping bekannt, die Beschéaftigten
werden mit weniger Stunden bei der So-
zialversicherung angemeldet, als sie tat-
séchlich arbeiten. Auf diese Weise fallen
die betroffenen Kolleg*innen um Sozialver-
sicherungsbeitrdge um — ein klassisches
Beispiel fir unterdokumentierte Arbeit.

Susi: Milena, eine Kollegin aus der Kan-
tine, wohnt unweit von mir. Wir gehen
zum selben Spielplatz — sie mit ihrer
Tochter, ich mit meiner Nichte. Immer
wieder plaudern wir, wéhrend die Kinder
spielen. Neulich hat sie beklagt, dass die
Uni-Kantine sie nicht voll angemeldet
hat. Ich habe ihr geraten, eine Whats-
App-Gruppe mit ihren Kolleg*innen zu
griinden und ein Treffen mit allen zu
organisieren.

Elif: Das klingt einfach und gut, aber sei
vorsichtig. Nicht alle Kolleg*innen von
Milena sind automatisch Mitstreiter*innen
— selbst wenn sie das gleiche Problem
haben wie sie. Daflir gibt es Grinde: Sie
haben Angst, ihren Job zu verlieren. Oft
geht es um den Aufenthaltstitel, um ihre
Existenz. Sie beteiligen sich nicht, weil
sie denken, wenn sie sich still verhalten,
bleibt zumindest alles so, wie es ist.

Abb.3: Die Organizing-
Zielscheibe

Erwin: Oft spielen Chef*innen die Mitar-
beiter*innen gegeneinander aus. Denn
sie wissen, dass sie von der prekéren
Situation dieser Kolleg*innen profitieren
kdnnen. Deshalb sollte Milena zuerst
Mitstreiter*innen unter ihren Kolleg*innen
finden, die dasselbe oder ein dhnliches
Problem haben wie sie und denen sie
vertraut. Betroffenheit alleine reicht nicht.
Wichtig ist, jene Kolleg*innen zu finden,
die auch etwas an ihrer Situation veran-
dern wollen.

Um solche vertrauenswuirdigen Mitstrei-
ter*innen zu finden, missen Yegor, Songul
und Milena mit ihren Kolleg*innen spre-
chen. Dafir lohnt es sich, 1:1-Gespréche
zu fuhren. Die sind wichtig, weil erst im
direkten Kontakt Vertrauen entsteht. Be-
vor man sich gemeinsam gegen den*die
Chef*in wehrt, braucht man das Gefiihl,
dass man sich aufeinander verlassen kann
(siehe Abb. 3).

13
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Ein 1:1-Gespréch folgt dem AHA-Schema:

Arger - Hoffnung - Aktion

1 ARGER: Man stellt Fragen, um

m  mehr Uber die konkreten Pro-
bleme zu erfahren. Yegor, Songul und
Milena missen herausfinden, was ihre
Kolleg*innen wiitend macht, enttduscht
oder verzweifeln l1&sst und ob sie bereits
etwas dagegen unternommen haben. Oft
werden sich die Kolleg*innen erst beim
Gesprach ihrer Probleme bewusst(er).

2 HOFFNUNG: Betroffenheit alleine
m reicht nicht, um aktiv zu wer-
den. Die Kolleg*innen brauchen auch
die Hoffnung, dass sie etwas bewegen
kénnen. Unsere Idee ist, dass sich die
Kolleg*innen organisieren missen, um
gemeinsam etwas zu erreichen. Doch
viele Kolleg*innen kénnen sich das nicht
vorstellen. In einem 1:1-Gesprach lasst
sich gut darliber austauschen.

AKTION: Da es um systematische

m Ausbeutung geht, braucht es
viele Kolleg*innen, die etwas veréndern
wollen. Yegor, Songull und Milena sollten
mit ihren Kolleg*innen Uber konkrete
nachste Schritte sprechen und jedes
1:1-Gespréach mit einer konkreten Ver-
einbarung beenden. SchlieBlich geht es
darum, Verantwortung zu teilen.

0

4

& d

®

Abb. 4: Das 1:1-Gesprach
nach dem AHA-Schema

IN UND AUS DER PRAXIS

Sei es Elif in der Beratung, Susi
am Kinderspielplatz, Erwin im
Personalraum oder zwischen den
Kolleg*innen selbst: In den ersten
1:1-Gesprachen ist es wichtig he-
rauszufinden, ob Organisierung
tiberhaupt méglich bzw. hilfreich
ist. Folgende beispielhafte Fragen
kdnnen wir Multiplikator*innen
stellen, um mehr iiber die jeweilige
Ausgangslage zu erfahren:

o Willst du etwas unternehmen?

e Was ist dein Anliegen/Ziel?

e Warum willst du das machen?
(etwas unternehmen,
dich wehren)

¢ Wie lange hast du vor,
diesen Job zu machen?

e Wie sehen deine Plane aus?
Bleibst du hier in Osterreich,
oder méchtest du bald zurlick
in dein Herkunftsland?

e Wie bist du zu dieser
Arbeitsstelle gekommen?

e Gibt es Freund*innen, Bekannte,
die dir einen anderen Job
vermitteln kdnnen?

o Welche Ressourcen hast du
aktuell? (zeitlich, finanziell)

« Welche Verpflichtungen hast du?
(Familie, Kinder)

e Gibt es eine Firma, eine*n
Chef*in? Wie ist sein*ihr
vollstdndige*r Name?

o Wie heiBt die Firma und wo
befindet sie sich? Gibt es
Visitenkarten oder ein Logo?

o Wer arbeitet noch in der Firma/
mit dir?

e Hast du deine Arbeit dokumen-
tiert?

e Gibt es Fotos, Handy-Screen-
shots, Videos?

* Wo arbeitest du regelmaBig?

e Wo und wie wohnst du?

e Wie bist du zu dieser Arbeits-
stelle gekommen? Bestehen
Abhangigkeiten durch Bekannt-
schaften?

Auch von Kolleg*in zu Kolleg*in:

e Mit welchen der Kolleg*innen
hast du mehr zu tun?

* Wie sind die anderen Kolleg*in-
nen beschéftigt? Wie lange
arbeiten sie schon fur das Unter-
nehmen? Sind die Leute wieder
schnell weg, gibt es hdufige
Wechsel?

e Woher kommen die anderen
Kolleg*innen? Welche Sprachen
sprechen sie? Gibt es vertrau-
enswirdige Kolleg*innen mit
gulltigen Arbeitspapieren? Gibt es
Kolleg*innen, die sich schlechte
Behandlung nicht mehr gefallen
lassen (z. B. unterdokumentiert
Studierende, die sind bald mit
dem Studium fertig und nicht
mehr auf diesen Job angewiesen
sind)?

15
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e Welche Probleme haben die
anderen Kolleg*innen?

o Gibt es ein gemeinsames
Anliegen?

e Gab es im Unternehmen Leute,
die schon einmal etwas unter-
nommen haben?

e Habt ihr miteinander tUber eure
Probleme gesprochen? Mit wem
kénntest du dariiber sprechen?
Mit wem verstehst du dich gut?
Welchen Kolleg*innen vertraust
du?

e Gibt es Kolleg*innen, auf die die
anderen héren? Auf wen hort
der*die Chef*in?

e Was wirde passieren, wenn ihr
euch wehrt?

e Gibt es einen Betriebsrat im
Unternehmen? Hast du ihn*sie
schon kontaktiert? Was sagt
ersie dazu?

e Gibt es Freunde/Bekannte,
die dich/euch unterstiitzen kén-
nen?

e Hast du aus anderen Jobs Erfah-

rung mit Organisierung/Durchset-

zung deiner Anliegen?

e Kennst du Leute in deinem
Umfeld, die auch unter solchen
Arbeitsbedingungen arbeiten?

IN UND AUS DER PRAXIS

Was brauchst du? Was

braucht ihr?

Kénnen wir uns einmal gemein-
sam mit deinen Kolleg*innen
treffen?

Triffst du dich mit den Kolleg*in-
nen? Wenn ja, wo?

Ist der jetzige Zeitpunkt der rich-
tige, um sich zu wehren?

Wer arbeitet noch im
Unternehmen/mit dir?

Willst du etwas unternehmen?
Willst du und kannst du dich jetzt
wehren?

Was ist dein Anliegen/Ziel?

Wie lange hast du vor, diesen
Job zu machen?

Wie sehen deine Plane aus?
Bleibst du hier in Osterreich oder
mochtest du bald wieder zuriick
in dein Herkunftsland?

Gibt es Freund*innen, Bekannte,
die dir im Falle der Féalle einen
anderen Job vermitteln kdnnen?
Welche Ressourcen hast du aktu-
ell? (zeitlich, finanziell)

Welche Verpflichtungen hast du?
(Familie, Kinder)

Hast du Unsicherheiten? Offene
Fragen? Bedenken?

MERKLISTE
Schritt 1: Anliegen finden

Was ist bei diesem Schritt besonders wichtig?

Worin liegen vermeintliche Schwierigkeiten und Hiirden?

Wie kdnnen wir als Multiplikator*innen unterstiitzen?
Worauf sollten wir dabei achten?
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Schritt 2

Kolleg*innen organisieren

Viele Migrant*innen haben eine zeitlich
befristete Aufenthaltserlaubnis. Das be-
deutet, ihr Aufenthaltsrecht in Osterreich
ist nicht garantiert. Die Lebenssituation
dieser Kolleg*innen ist haufig unsicher.
Als Multiplikator*innen kénnen wir die
Kolleg*innen ermutigen, ein erstes Tref-
fen zu organisieren. Es kommen jene Kol-
leg*innen zusammen, die etwas verandern
wollen und die einander vertrauen.

Bei einem ersten Treffen geht es da-
rum, dass sich alle kennenlernen und von
den Problemen der anderen erfahren. Wir
unterstitzen die Kolleg*innen dabei, sich
auszutauschen und ein gemeinsames
Anliegen zu finden. Genauso wichtig wie

Vertrauen ist Verbindlichkeit. Die Kolleg*in-
nen mussen sich aufeinander verlassen
kénnen. Denn haufig kommt es zu Ge-
genwind durch den*die Chef*in. Die Kol-
leg*innen sollten daher die ersten Treffen
nicht an die groBe Glocke hangen. Es
braucht Zeit, damit Vertrauen unter den
Kolleg*innen entsteht. Ebenso ein stabiles
Kommunikationsnetzwerk zwischen ihnen
und einen gemeinsamen Plan, den alle
mittragen, bevor der*die Chef*in davon
erfahrt. Es lohnt sich, mit einem Problem
anzufangen, das vielen Kolleg*innen unter
den Né&geln brennt und in der Belegschaft
verbindend wirkt. Die Kolleg*innen werden
jedenfalls einen langen Atem brauchen.

Und sie brauchen eine gemeinsame re-
alistische Einschatzung, ob und wie sich
dieses Problem veréndern I&sst.

Aber: Wie soll denn das funktionie-
ren, dass sich Kolleg*innen treffen, die
vielleicht noch nie miteinander Uber ihre
Probleme gesprochen haben, und ohne
dass der*die Chef*in gleich davon Wind
bekommt? Was passiert bei einem sol-
chen Treffen? Und wie geht es danach
weiter?

Elif: Bei einem ersten Treffen geht es
darum, dass sich die Kolleg*innen (iber
ihre Probleme austauschen. Dabei tau-
chen sicher auch rechtliche Fragen auf.
Daher ist es wichtig zu wissen, welche
Sprachen die Kolleg*innen sprechen.
Eine Beratungskollegin von mir ist bei-
spielsweise Dolmetscherin, ich kann sie
fragen, ob sie Zeit hat mitzukommen.

Abb. 5: Das Kommu-
nikationsnetzwerk

Erwin: /Ich komme auch mit. Ich habe
Erfahrung mit Versammlungen. Ich
fasse die wichtigsten Punkte auf einem
Flipchart zusammen, damit wir mit den
Kolleg*innen einen Plan entwickeln. So
sehen alle auf einen Blick, was bespro-
chen wurde.

Susi spriiht nur so vor Energie und
Ideen: Geniall Ich mache im Sommer bei
der sezonieri-Kampagne mit. Da gehen
Aktivistinnen zusammen mit Gewerk-
schafter*innen auf landwirtschaftlich
genutzte Felder und verteilen Infomateri-
alien an Erntearbeiter*innen. Dabei treffen
wir oft un(ter)Jdokumentierte Kolleg*innen.
Das kénnte auch bei ihnen funktionieren!
Am besten kurz vorm Saisonende, da
sind sie eher bereit, ihre Rechte durchzu-
setzen. Denn zu diesem Zeitpunkt wissen
sie nicht, ob sie in der ndchsten Saison
lberhaupt kommen ddrfen.
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Elif holt Susi auf den Boden der Tat-
sachen zuriick: Wir miissen schon vor
dem ersten Treffen planvoll vorgehen.
Bleiben wir bei Milena: Zunédchst missen
wir Vertrauen zu ihr aufbauen. Am besten,
du gehst mit ihr auf einen Kaffee und be-
sprichst mit ihr, wen sie zu einem ersten
Treffen einladen wiirde.

Erwin: /ch sehe das genauso. Zum ersten
Treffen sollte Milena nur jene Kolleg*in-
nen einladen, denen sie wirklich vertraut.
Uberleg mit ihr gemeinsam, ob sie diese
Kolleg*innen selber mobilisieren kann
oder ob es daflir andere Kolleg*innen
braucht.

Elif, Susi und Erwin sammeln weiter Vor-
schlage, wie sie Yegor, Songil und Milena
am besten unterstitzen kénnen. Klar ist:
Wenn die Kolleg*innen etwas verédndern
wollen, braucht es regelméBige Treffen.
Darin sind sich alle einig. Und es braucht
so etwas wie ein Kernteam, das die Initiati-
ve startet und am Leben erhélt. Sie alleine
sind jedoch zu wenige. Es braucht weitere
Kolleg*innen, die aktiv werden. Sie mus-
sen ein stabiles Kommunikationsnetzwerk
aufbauen (siehe Abb. 5).

Erwin: Das Treffen sollte von ein bis zwei
Kolleg*innen moderiert werden, damit
alle zu Wort kommen und sich am Ende
Uber die ndchsten Schritte einig sind. Alle
sollten mit einem positiven Geflhl hinaus-
gehen und bereit zur Aktion sein. Um
Verbindlichkeit herzustellen, missen alle
Kolleg*innen die Entscheidungen gemein-
sam treffen und mittragen.

Susi: Uff, das klingt nach sehr viel Arbeit.
Was ist, wenn niemand kommt?

Erwin: Es kann sein, dass zum ersten
Treffen nur wenige Kolleg*innen kommen.

Das bedeutet aber noch lange nicht, dass
wir gescheitert sind. Wenn jenes Anliegen
gefunden wird, das mdglichst viele Kol-
leg*innen betrifft, werden Milena und ihre
Kolleg*innen umso durchsetzungsféhiger.
Druck erzeugen sie bei dem*der Chef*in
erst dann, wenn sie viele sind. Auch
dokumentiert Arbeitende sollen kommen,
idealerweise aus unterschiedlichen Berei-
chen des Unternehmens.

Elif: Stimmt. Yegor hat in der Baufirma
Kolleg*innen, die dokumentiert arbeiten,
aber — so wie er — Uberstunden leisten
ohne korrekte Entlohnung. Das kénnte ein
gemeinsames Anliegen sein. Die Firma
baut zurzeit ein groBes Einkaufszentrum
in der Stadft, das in wenigen Monaten
erdffnen wird.

Susi: Die Kolleg*innen missen sich auf
gemeinsame Forderungen einigen, wie
zum Beispiel die Bezahlung der ausstén-
digen Uberstundenzuschldge. Bei einem
ndchsten Treffen kann eine Aktion lber-
legt werden. Wenn eine Mehrheit der Be-
legschaft als Mitstreiterinnen gewonnen
ist, kann man gemeinsam (berlegen, dass
kurz vor Eréffnung des Einkaufszentrums
die Arbeit solange niedergelegt wird, bis
die Uberstunden ausbezahlt werden.

Wir kénnen die Aktion unterstitzen und
bekannt machen.

Wichtig ist, das Pulver nicht auf einmal
zu verschieBen. Um gut vorbereitet zu
sein, sollten die Kolleg*innen nicht nur
den néchsten Schritt berlegen, sondern
auch die darauffolgenden Schritte. Um die
Verbindlichkeit unter den Kolleg*innen zu
erhéhen, braucht es Entscheidungen, die
von allen mitgetragen werden. Es muss
dafiir gesorgt werden, dass Einwénde ge-
hort und unterschiedliche Optionen abge-
wogen werden und dass von Beginn an

die Entscheidungsmodalitaten klar sind.
Alle missen zu Wort kommen kdénnen.
Manchmal findet man nicht so leicht einen
Konsens. Wenn 6fters Dissens herrscht,
kann das auch ein Zeichen sein, dass
die unterschiedlichen Bedirfnisse nicht

zueinander gefunden haben. Das hat auch
seine guten Seiten — daraus kdnnen sich
verschiedene Aktionen entwickeln, um
den Druck zu erhéhen. Gemeinsame Ent-
scheidungen bzw. eine Prioritatensetzung
brauchen ausreichend Zeit.

IN UND AUS DER PRAXIS

Um Kolleg*innen bei der Durchset-
zung ihrer Anliegen zu unterstiit-
zen, sind eine gute Strategie und
ein langer Atem nétig. Es braucht
regelméBige Treffen, einen Zeit-
plan und konkrete Aktionen. Erst
dann kann man griines Licht ge-
ben: Und los geht’s!

Dass es sich lohnt dranzubleiben,
zeigen beispielsweise erfolgreiche
Initiativen und Aktionen in der
Landwirtschaft — einer Branche, die
als schwer organisierbar gilt.

Beispiel: sezonieri-Kampagne fiir
die Req_hte von Erntearbeiter*in-
nen in Osterreich

Nach dem selbstorganisierten Pro-
test von etwa 70 ruméanischen und
serbischen Erntearbeiterinnen des
groBten Gemusebauern in Tirol star-
tete die zustandige Teilgewerkschaft
im Osterreichischen Gewerkschafts-
bund (OGB), die Produktionsgewerk-
schaft (PRO-GE), die Aufklarungs-
und Unterstlitzungskampagne
sezonieri, um der Ausbeutung in
der Landwirtschaft entgegenzu-
wirken. Die Zusammenarbeit mit

unabhéngigen Aktivist*innen und
NGOs, die unterschiedliche Kom-
petenzen zusammenbringen, macht
die sezonieri-Kampagne aus. Es
finden regelméBige Treffen von Akti-
vist*innen und Gewerkschafter*innen
statt, um sogenannte Feldaktionen
(Verteilen von mehrsprachigen Infor-
mationsmaterialien auf den Feldern),
Medienarbeit und bildungspolitische
Arbeit zu planen.

Beispiel: Netzwerk
Campagne in Lotta

2016 unternahm die Initiative Cam-
pagne in Lotta, eine Unterstiitzungs-
gruppe flr migrantische Landarbei-
ter*innen in der italienischen Provinz
Foggia, die Aktion ,,An eurem Made in
Italy klebt unser Blut!“. 400 migranti-
sche Landarbeiter*innen blockierten
sechs Stunden lang die Tore der zwei
groBten Tomatenverarbeitungsfabri-
ken Europas. Sie forderten Aufent-
haltspapiere fur alle Arbeiter*innen
und die Einhaltung von Kollektiv-
vertragen. Viele LKW-Fahrer*innen
zeigten sich solidarisch. Es gelang,
ein gemeinsames Treffen mit Aus-
lieferer- und B&uer*innenverbénden
sowie mit dem Polizeiprasidenten
der Provinz Foggia durchzusetzen.
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MERKLISTE
Schritt 2: Kolleg*innen organisieren

Was ist bei diesem Schritt besonders wichtig?

Worin liegen vermeintliche Schwierigkeiten und Hiirden?

Wie kénnen wir als Multiplikator*innen unterstiitzen?
Worauf sollten wir dabei achten?

Schritt 3
Kampfen lernen

Immer wieder drohen Chef*innen damit,
die Fremdenpolizei zu informieren, wenn
sich un(ter)dokumentierte Kolleg*innen
gegen miese Arbeitsbedingungen und
Ausbeutung wehren. Die Kolleg*innen
muissen also wissen, worauf sie sich ein-
lassen: Sich im Betrieb zu organisieren,
kann flr sie bedeuten, den Job zu ver-
lieren, und in manchen Féllen auch dazu
fuhren, dass sie ein Aufenthaltsproblem
bekommen. Mégliche Risiken gilt es im
Vorfeld bei der UNDOK-Anlaufstelle ab-
zuklaren.

Chef*innen reagieren erst, wenn sie
merken, dass es den Kolleg*innen ernst
ist. Deshalb sollten die Kolleg*innen die Hi-
erarchien und auch das Umfeld des Unter-
nehmens recherchieren. Auf diese Weise

kénnen sie Aktionen planen, die Druck
erzeugen. Als Multiplikator*innen sollten
wir darauf achten, dass die Kolleg*innen
fur Konfliktsituationen mit dem*der Chef*in
gewappnet sind. Oft hilft es, mdégliche
Situationen gemeinsam durchzuspie-
len - um darauf vorbereitet zu sein, wie
Kolleg*innen in einer solchen Situation
reagieren und wie sie sich gegenseitig
unterstiitzen kénnen.

Elif, Susi und Erwin wissen, dass die
Kolleg*innen Druck erzeugen missen, da-
mit der*die Chef*in oder das Unternehmen
auf die Forderungen der Kolleg*innen re-
agieren. Gemeinsam Uberlegen sie, wie
sie die Kolleg*innen bei diesem Schritt
unterstitzen kénnen. Dabei sind sie nicht
immer einer Meinung.
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Erwin: In meinem Hotel gab es einmal
vor Jahren einen Konflikt mit unserem
Chef. Er wollte, dass wir in der Haupt-
saison wochenlang ohne einen einzigen
freien Tag arbeiten. Daraufhin haben wir
einigen unserer Stammgést*innen davon
erzéhlt. Diese waren empdrt und ha-
ben unserem Chef damit gedroht, nicht
mehr zu kommen, wenn er sich nicht
an das Gesetz hélt. Seither missen wir
an gesetzlichen Feiertagen nicht mehr
arbeiten.

Elif: Das klingt toll, aber leider gibt es
nicht in allen Unternehmen Betriebsréte,
die wie du eine solche Protestaktion
starten kénnen. Yegor ist auch nicht
kiindigungsgeschutzt und hat nur eine
befristete Arbeitserlaubnis. Wenn er das
macht, verliert er seinen Job.

Susi: Es geht doch nicht nur darum, Elif!
Wie willst du deinen Klient*innen in der
Rechtsberatung Mut machen, wenn du
so eine negative Einstellung hast? Uff.
Alle Chef*innen und Unternehmen haben
Schwachstellen. Wir miissen sie suchen
und finden.

Elif, Erwin und Susi denken angestrengt
nach und diskutieren heftig. Sie mis-
sen mogliche Anhaltspunkte finden, wie
die Kolleg*innen Druck auf das jeweilige

Unternehmen oder den*die Chef*in er-
zeugen konnen. Zugleich Uberlegen sie,
wie sie mit den Angsten der Kolleg*innen
umgehen.

Susi: Auch Milena und ihre Kolleg*innen
riskieren ihren Job, wenn sie die korrekte
Anmeldung bei der Sozialversicherung
einfordern. Aber was ist die Alternati-
ve? lhre Gesundheit kaputtmachen und
nur mit der Hélfte der Pension leben
mussen, die ihnen eigentlich zustiinde?!
Unsere Rolle ist, sie zu unterstiitzen,
damit sie ermutigt werden, gemeinsam
daflir zu kdmpfen, es zu probieren, denn
sie haben das noch nie gemacht.

Elif: Am Ende riskieren sie aber viel,
und wie sollen sie wissen, worauf sie
sich einlassen, wenn sie das noch nie
gemacht haben?

Erwin: Genau darum geht es. Wir be-
reiten sie auf den Fall vor, dass ihr Chef
mit ihren Angsten spielt. Beim néchsten
Treffen spielen wir mégliche Szenarien
durch. Und wir wégen alle Risiken ab.
Wenn der Chef beispielsweise mit der
Kiindigung droht, spielen wir die ,,Offent-
lichkeitskarte®. Dass in einer Universitét
mit 6ffentlichen Geldern Steuerbetrug
begangen wird, interessiert bestimmt
auch die Medien.

%
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Druck I&sst sich nicht nur direkt auf das je-
weilige Unternehmen oder den*die Chef*in
ausliben. Oft ist der indirekte Druck sogar
wesentlich effektiver: zum Beispiel durch
Auftraggeber*innen, Konkurrent*innen

Abb. 6: Das Unternehmensumfeld

oder Zulieferer‘innen. Druck erzeugen
wir in diesem Fall im Umfeld des Unter-
nehmens iber die Offentlichkeit (siehe
Abb. 6).
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IN UND AUS DER PRAXIS

Nicht alle un(ter)Jdokumentierten Kol-
leg*innen arbeiten in einem Betrieb
mit klaren Hierarchien. Paketzustel-
ler‘innen zum Beispiel arbeiten haufig
als Ein-Personen-Unternehmen fir
groBe Unternehmen. Dabei handelt
es sich meist um Scheinselbsténdig-
keit. Die anderen Paketzusteller*in-
nen sind zwar ihre Kolleg*innen, zu-
gleich aber auch Konkurrent*innen,
wenn es um Auftrdge geht.

Branchen wie die Reinigung oder
der Bau zeichnen sich durch Ketten
von Subunternehmen aus, die haufig
nur wenige Kolleg*innen beschafti-
gen. 24-Stunden-Personenbetreu-
er‘innen arbeiten meistens fir Pri-
vathaushalte. Oft haben sie keine
unmittelbaren Kolleg*innen. Denn
sie arbeiten selbstandig und mus-
sen noch dazu Vermittlungsagentu-
ren bezahlen, um einen Job zu fin-
den. Sie arbeiten und wohnen alleine
am Wohnort der betreuten Person.
Selten gibt es in solchen Bereichen
einen Betriebsrat.

Eine Strategie und ein Zeitplan
sind wichtig, doch manchmal kén-
nen wir Arbeitnehmer*innen uns den
Zeitpunkt nicht aussuchen, wann
wir aktiv werden. Dann gilt es, den
(glinstigen) Moment zu nutzen.

Das taten beispielsweise zwei
transnationale Gruppen von selbst-
organisierten 24-Stunden-Perso-
nenbetreuerinnen im Frihjahr 2020,
als es im Zuge der COVID-19-Pan-
demie zu einem Lockdown in Os-
terreich kam. Die Grenzen wurden

dichtgemacht — und Berufe, in de-
nen Uberwiegend Migrant*innen tétig
sind, wandelten sich Giber Nacht von
sunsichtbar“ zu ,systemrelevant”.
So auch in der 24-Stunden-Perso-
nenbetreuung, einer Branche, in der
fast ausschlieBlich scheinselbstén-
dige Pfleger*innen aus dem Ausland
arbeiten.

»Wir pflegen alle. Wer pflegt uns?“

Zwei selbstorganisierte Gruppen
von in Osterreich tatigen 24-Stun-
den-Personenbetreuer*innen,
DREPT pentru ingrijire (,,Gerechtig-
keit fur Pflegearbeit®) aus Ruméanien
und die Initiative 24 aus der Slowakei,
haben sich zusammengetan, um den
Rickenwind durch die ,,Corona-Kri-
se” zu nutzen. Weil die Kolleg*innen
nicht einreisen durften, wurden sie
und ihre (prekaren) Arbeitsbedingun-
gen sichtbar.

Auch der neu gegrindeten Platt-
form IG-24: Interessensgemeinschaft
fur 24-Stunden-Personenbetreue-
rinnen ist es durch die mediale Auf-
merksamkeit gelungen, die Politik auf
ihre Probleme, Anliegen und Forde-
rungen aufmerksam zu machen. Es
folgten Einladungen des zustandigen
Ministeriums und viel Solidaritét von
der heimischen Bevdlkerung. Trans-
nationale Bindnisse zeigen, dass
globale Herausforderungen globale
Lésungen brauchen.

MERKLISTE
Schritt 3: Kdmpfen lernen

Was ist bei diesem Schritt besonders wichtig?

Worin liegen vermeintliche Schwierigkeiten und Hiirden?

Wie kdnnen wir als Multiplikator*innen unterstiitzen?
Worauf sollten wir dabei achten?
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Schritt 4
Druck aufbauen

Der*die Chef*in, die Unternehmensleitung,
die Vermittlungsagentur — wer auch immer
das GegenUlber im konkreten Fall ist — re-
agieren erst, wenn sie merken, dass es
ernst wird und der Druck steigt. Als Multip-
likator*innen suchen wir daher gemeinsam
mit den aktiven Kolleg*innen nach Verbin-
deten. Klar ist: Es mlssen viele sein, damit
etwas erreicht werden kann. Wir planen
daher Aktionen, bei denen méglichst
viele Kolleg*innen und Verbiindete mit-
machen kdnnen. Wir Uberlegen, wie und
zu welchem Zeitpunkt externe Verblindete
die Kolleg*innen sinnvoll unterstitzen kon-
nen und wann und auf welche Weise es
Sinn macht, die Offentlichkeit zu informie-
ren. Als Multiplikatorinnen verfigen wir
moglicherweise Uber Kontakte und Netz-
werke, die weit Uber die der Kolleg*innen
hinausreichen und hilfreich sein kénnen.

In manchen Fallen ist das aufenthalts-
rechtliche Risiko fir die betroffenen Kol-
leg*innen zu groB, um an die Offentlichkeit
zu gehen. Doch gerade die unterschiedli-
chen Situationen am Arbeitsplatz kénnen
sich auch positiv auswirken — sie stehen
fur verschiedene Mdglichkeiten, gemein-
sam zu handeln. Mehrheitsangehérige,
Student*innen, EU-Birger*innen usw. ha-
ben oft mehr Méglichkeiten der Durchset-
zung als Nicht-EU-Birger*innen und Asyl-
werber*innen. Zum Beispiel ist dies gegen

Ende einer Saison leichter als am Anfang,
und wer Zugang zu Arbeitslosengeld hat,
ist besser abgesichert als jemand, der*die
gerade erst eine Beschaftigungsbewilli-
gung bekommen hat.

In diesem Schritt geht es darum, das ge-
meinsame Anliegen durchzusetzen. Und
darum, dass die Kolleg*innen den Plan
umsetzen, den sie zusammen erarbeitet
haben. Immer wieder braucht es den Blick
darauf, was die Kolleg*innen erreichen
wollen und wo sie gerade stehen. Manch-
mal ist eine Plandnderung notwendig, die
jedoch von allen mitgetragen werden soll-
te. Zentral dabei ist, dass die Kolleg*innen
mit ihren Aktionen Druck aufbauen und
zugleich darauf achten, mehr zu werden
(siehe Abb. 7). Dabei ist es wichtig, im-
mer auf die vorhandenen Ressourcen zu
achten — sowohl auf jene der Kolleg*innen
als auch auf die eigenen als Multiplika-
tor*innen.

Susi: Wir brauchen einen Zeitplan. Dann
wissen wir, wer wann Zeit hat. Und wir
suchen nach weiteren Unterstiitzer*in-
nen, damit wir die Aufgaben auf mehrere
Schultern aufteilen kénnen.

Erwin: Wir sollten auch Erholungspha-
sen einplanen. Was sich meiner Erfah-
rung nach bewéhrt hat: Wir sollten auch

die kleinen Erfolge feiern. Nachdem wir
erfolgreich fir gentigend Ruhepausen
im Hotel gekdmpft haben, haben wir zu-
sammen eine Flasche Sekt aufgemacht
und uns gegenseitig auf die Schulter
geklopft. Die Kolleg*innen erinnern

sich heute noch daran. Das hat richtig
gutgetan!

Elif: Ein Zeitplan ist wesentlich. Dabei
sollten auch Verfallsfristen berticksichtigt
werden. Wichtig ist auch, dass wir alle
Aktionen dokumentieren. Wir wollen ja
schlieBlich wissen, was gut und was we-
niger gut funktioniert hat. Dokumentation
ist aber auch wichtig, um die unbeteilig-
ten Kolleg*innen zu informieren, was wir
tun. Dadurch wird die Hirde niedriger,
dass sie selbst aktiv werden.

Wéhrend man unter den Kolleg*innen
von Yegor und Milena nach Mitstreiter*in-
nen sucht, denkt Susi Uber Strategien
far Petru nach, einen Erntehelfer eines

Abb. 7: Mit Aktionen Druck erzeugen

GemuUsebetriebs, den sie neulich im Zuge
einer Feldaktion kennengelernt hat.

Susi: Petru kommt aus Ruménien. Er
und seine Arbeitskolleg*innen verdienen
als Erntearbeiter*innen drei Euro in der
Stunde. Dieses Lohndumping verschafft
seiner Chefin einen Wettbewerbsvorteil
gegenliber anderen Gemlisebetrieben

in der Region, die sich an den kollekti-
vvertraglichen Mindestlohn von sieben
Euro halten. Andere Betriebe wiirden das
Anliegen von Petru und seinen Kolleg*in-
nen womdglich unterstiitzen!

Erwin: Richtig, Susi, so schaffen wir es,
Druck bei den Arbeitgeber*innen zu er-
zeugen. Wir brauchen auch Verbindete
auBerhalb des Betriebs.

Elif: Dass die Kolleg*innen, die in

der Kantine der Universitét arbeiten,
nicht korrekt bei der Sozialversiche-
rung angemeldet sind, und die externe
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Cateringfirma damit Lohn- und Soziald-
umping sowie Steuerbetrug betreibt, kann
eine 6ffentliche Einrichtung wie eine Uni-
versitét nicht wollen. Fir Milena und ihre
Kolleg*innen fiihrt der Weg wom©glich ins
Rektorat der Universitdt — Arbeitskampf!

In dieser Phase ist die Planung konkreter
Schritte enorm wichtig, das wissen Elif,
Erwin und Susi.

Elif: Eine Arbeitskollegin von Milena kann
gut Deutsch und wird das Gesprdch mit
dem Rektor ibernehmen. Ihr Anliegen:
die korrekte Anmeldung bei der Sozial-
versicherung. Der Rektor der Universitét
soll ihr Anliegen unterstitzen.

Erwin: Die Kollegin geht aber nicht
alleine ins Rektorat — eine Delegation
aus Kolleg*innen und Unterstitzer*in-
nen begleitet sie. Die Kolleg*innen sind
viele, und sie fahlen sich dadurch stark.
Gleichzeitig zeigen sie dem Rektor, dass
nicht nur einzelne Mitarbeiter*innen
davon betroffen sind, sondern beinahe
die gesamte Belegschaft. Die Umgehung
von Arbeits- und Sozialrechten hat bei
diesem Unternehmen System.

Oft kommen wir durch Allianzen unserem
Ziel néher. Und manchmal braucht es eine
breite Offentlichkeit.

Susi: Das Einkaufszentrum, das von Yegor
und seinen undokumentierten Kolleg*in-
nen gebaut wird, wird unter massivem
Zeitdruck hochgezogen. Auf die Forde-
rung, die geleisteten Uberstunden aus-
bezahlt zu bekommen, hat der Bauleiter
des Einkaufszentrums nicht reagiert. Was
far ein Skandal! Solche liebt Hans, ein be-
freundeter Journalist von mir. Knapp eine
Woche vor der Eréffnung des imposanten
Gebéudes wird er die Story publizieren.

Elif: Yegor und seinen Kolleg*innen
bietet die UNDOK-Anlaufstelle rechtliche
Unterstitzung beim Einfordern ihrer aus-
stehenden Uberstundenzahlungen ...

Erwin: ... diese rechtliche Unterstlitzung
von UNDOK ist in der Gewerkschaft an-
gesiedelt. Denn die Gewerkschaft ist flr
alle da — egal ob un-, unter- oder doku-
mentiert.

Manchmal kommen Betroffene von
un(ter)dokumentierter Arbeit trotz des
Supports von Multiplikator*innen nicht zu
ihren Rechten. Ob es uns gelingt, die Kol-
leg*innen zu unterstitzen, haben wir nicht
immer in der Hand. Es kann sein, dass die
Kolleg*innen mitten im Organisierungspro-
zess den Kampf aufgeben (missen). Oder
unerwartete Faktoren hindern den Erfolg.
Es gibt kein Erfolgsrezept.

Manchmal braucht es groBe gesellschaft-
liche Verédnderungen. Arbeitskdmpfe
spielen dabei, so zeigt uns auch die Ge-
schichte der sozialen Bewegungen, eine
wesentliche Rolle. Sie beginnen oft mit ei-
ner Person, die etwas verdndern mdchte,
oder mit einer, die Verdnderungsprozesse
unterstitzen will. Zudem ist Organisierung
nichts Einmaliges, sondern ein standiger
Kreislauf und ein kontinuierlicher Lernpro-
zess — im AuBen wie im Innen.

Neue Handlungsweisen verandern auch
die Perspektiven. Viel ist geschafft, wenn
wir Yegor, Milena und Songul darin bestar-
ken, fir sich und ihre Kolleg*innen einzu-
stehen, wenn wir sie durch aktives Unter-
stlitzen erméachtigen, sich fur ihre Rechte
einzusetzen. Das wird sie verandern. Und
uns auch.
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IN UND AUS DER PRAXIS

Es braucht gute Planung, Geduld
und Ausdauer, um erfolgreiche Ar-
beitskdmpfe zu fihren bzw. zu unter-
stltzen. Elif hat neben ihrer Lohnar-
beit als Rechtsberaterin nur wenige
Ressourcen, sie hat zwei kleine Kin-
der zu Hause. Auch Erwin hat als
aktives Gewerkschaftsmitglied viel
um die Ohren. Susi arbeitet neben
dem Studium und engagiert sich eh-
renamtlich in einem antirassistischen
Verein. |hre verfligbare Zeit sind in
PrGfungszeiten sehr begrenzt. Damit
sie alles unter einen Hut bringen, hilft
es, einen Zeitplan zu erstellen.

Ein Zeitplan ist wichtig, um mit den
vorhandenen Mitteln realistisch pla-
nen zu kénnen.

Daher sollen wir darauf achten, dass

wir uns Ziele setzen, die wir

erreichen kénnen.

e wir nicht nur Aktionen, sondern

auch Erholungsphasen einpla-

nen.

wir uns die Aufgaben gut

untereinander aufteilen.

e wir aufeinander achten und nach-
fragen, wenn wir den Eindruck
haben, dass sich Einzelne Uber-
nehmen.

e wir uns untereinander Uber

Stresssituationen austauschen.

wir unsere Arbeit gut dokumen-

tieren, um in zukUnftigen (ver-
gleichbaren) Aktionen Ressour-
cen zu sparen.

MERKLISTE
Schritt 4: Druck aufbauen

Was ist bei diesem Schritt besonders wichtig?

Worin liegen vermeintliche Schwierigkeiten und Hiirden?

Wie kdnnen wir als Multiplikator*innen unterstiitzen?
Worauf sollten wir dabei achten?

33



34

LESETIPPS

Daria Bogdanska
»von Unten®, avant-verlag 2019

Eine autobiografische Graphic Novel

Uber den Arbeitskampf undokumentierter

Migrant*innen in Schweden, das Leben
in der Malmoéer Underground-Punk-Sze-
ne und das Ankommen in einem neuen
Land.

OGBIEH

Chvistian Schneeweif- Martin Windtner

Unsere Anliegen im Betrieb durchsetzen

Sandra Stern, Wolfgang Gerstmayer,
Gerhard Gstéttner-Hofer, Christian
SchneeweiBB, Martin Windtner
sUnsere Anliegen im Betrieb
durchsetzen - Organizing mit
Betriebsratinnen*, C")GB—VerIag 2019

Ein Handbuch flir Betriebsrat*innen und
all jene, die in ihrem Betrieb oder Ar-
beitsumfeld eine starke Gewerkschafts-
basis aufbauen wollen.

Das Buch ist fir Gewerkschaftsmit-
glieder kostenlos bestellbar. Das PDF
zum Buch sowie alle darin enthaltenen
Handouts finden sich zum gratis Down-
load unter www.organizing.at.

So weist man ein un(ter)dokumentiertes Arbeitsverhéltnis nach

ARBEITEN OHNE
PAPIERE ...

Um deine Rechte einzufordern, brauchst du:

Name und Adresse deines*deiner Arbeitgebers*®
Arbeitgeberin; Namen der Personen, die dir
Anweisungen gegeben haben

Stundenliste, wie viel, wann, wo du gearbeitet und
welche Tatigkeiten du verrichtet hast. Schreibe dir
auch auf, wie viel Lohn und wie viele Wochenstunden
vereinbart wurden.

Notizen Uber mindliche Vereinbarungen mit dem*der
Arbeitgeber*in; alle schriftlichen Vereinbarungen,
z.B. SMS mit Terminvereinbarungen, Notizzettel

mit Arbeitsauftrdgen, Dienstpléne

Fotos von deinem Arbeitsplatz und von dir bei der
Arbeit

Namen und Telefonnummern deiner Arbeitskolleg*in-
nen und anderer Zeug*innen, die dich bei der Arbeit
gesehen haben

... ABER NICHT OHNE
RECHTE!
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ACHTUNG, VERFALLSFRISTEN!

« Rasch zu uns kommen (Aufzeichnungen und Beweise mithehmen)!

» Wir informieren den*die Kolleg*in kostenlos, anonym und in
seiner*ihrer Sprache (Dolmetscher*in mitnehmenoder bei uns

nachfragen).

o Wir schreiben einen Brief an den*die Arbeitgeber*in.

+ Wir begleiten den*die Kolleg*in zu Behérden und
vermitteln zu Gewerkschaft/Arbeiterkammer.

Wichtig: Verfallsfristen oft nur 3 Monate!

MOGLICHE AUFENTHALTSRECHTLICHE RISIKEN (1/2)

(Stand Oktober 2019)

Aufenthaltsstatus

Zugang zum
Arbeitsmarkt

Aufenthalt gefdhrdet
bei Geltendmachung von
Anspriichen

Asylwerberin

Beschaftigungsbewilli-
gung (Praxis: nur
Saisonbewilligung)

Nein — eventuell Einfluss auf
mdgliches ,,Bleiberecht”

Aufenthalts- Ja Nein

berechtigung plus

Aufenthalts- Beschaftigungs- Nicht, wenn fur konkrete

berechtigung bewilligung Tatigkeit Beschéftigungsbe-
willigung vorhanden, sonst ja

Aufenthaltsberech- Beschaftigungs- Nicht bei Anspriichen aus

tigung besonderer bewilligung Tétigkeit, fir die Beschéf-

Schutz tigungsbewilligung erteilt
wurde, sonst ja (oft aber
Abschiebung nicht mdglich)

Aufenthaltsbewilligung ~ Beschaftigungs- Nicht bei Anspriichen aus

— Betriebsentsandte/r

bewilligung bzw
Entsendebewilligung

entsandter Téatigkeit, sonst ja

Aufenthaltsbewilligung
-ICT

nur als konzernintern
versetzte Arbeitskraft

Nicht bei Anspriichen aus
dieser Tatigkeit, sonst ja

Aufenthaltsbewilligung  Nein Ja

- Selbstandige/r

Aufenthaltsbewilligung ~ Nein Ja

- Sozialdienst-

leistende/r

Aufenthaltsbewilligung ~ Beschéaftigungs- Nicht bei Anspriichen aus

Familiengemeinschaft bewilligung Tatigkeit, fur die Beschéf-
tigungsbewilligung erteilt
wurde, sonst ja

Aufenthaltsbewilligung  Beschaftigungs- Nicht bei Anspriichen aus

Schilerin bewilligung Tétigkeit, fir die Beschaf-
tigungsbewilligung erteilt
wurde, sonst ja

Aufenthaltsbewilligung Beschaftigungs- Nicht bei Ansprichen aus

Studentin bewilligung Tatigkeit, fur die Beschéf-

tigungsbewilligung erteilt
wurde, sonst ja

Aufenthaltskarte

Freier Zugang (in aller
Regel)

Nein
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MOGLICHE AUFENTHALTSRECHTLICHE RISIKEN (2/2)

(Stand Oktober 2019)

Aufenthaltsstatus Zugang zum Aufenthalt gefahrdet
Arbeitsmarkt bei Geltendmachung von
Anspriichen
Aufenthaltstitel — Ja idR Nein

Familienangehorige/r

Blaue Karte EU

Hochqualifizierte

Nicht bei Anspriichen aus

Tatigkeit Blue Card-Téatigkeit, sonst ja

Daueraufenthalt — EU Ja Nein

Daueraufenthaltskarte Freier Zugang Nein

Duldung Nein (Ausnahme: idR Nein — ev Einfluss auf
Personen, denen mdgliches ,,Bleiberecht” bzw
Asyl oder subsidiarer  Erteilung eines Aufenthaltstitels
Schutz aberkannt
wurde)

Flichtling Ja Nein

(,Asylberechtigte/r*)

Niederlassungsbewil-
ligung

Nur in Ausnahmefal-
len mit Berechtigung
AusIBG

Nicht, wenn fir konkrete Tatig-
keit Berechtigung vorhanden,
sonst ja

Niederlassungsbewilli- ~ Nein Ja

gung - Angehdrige/r

Niederlassungsbewil- Nein Ja

ligung ausgenommen

Erwerbstatigkeit

Niederlassungsbewilli-  Forscherln Nicht bei Anspriichen aus

gung Forscherin

Forscherlnnen-Tatigkeit, sonst ja

Niederlassungsbeuwiilli-
gung Kunstlerin

kunstlerische Tatigkeit

Nicht bei Anspriichen aus
kiinstlerischer Téatigkeit, sonst ja

Niederlassungsbewil-
ligung Sonderfélle un-

selbstandiger Erwerbs-

tatigkeit

Tatigkeit, die von
AusIBG ausgenom-
men

Nicht bei Anspriichen aus
Tatigkeit, die vom AusIBG
ausgenommen ist, sonst ja

Rot-WeiB-Rot - Karte

RWR-Tatigkeit

Nicht bei Anspriichen aus
RWR-Tatigkeit, sonst ja

Rot-WeiB-Rot - Karte Ja Nein

plus

Subsidiar Ja Nein

Schutzberechtigte/r

UnrechtmaBiger Nein Nein, ev Einfluss auf mogliches

Aufenthalt

,Bleiberecht*

GELTENDMACHUNG AN DEN*DIE CHEF*IN

Auch als Download auf der UNDOK-Website: www.undok.at/de/downloads

An
..................... (Name Arbeitgeber*in/Firma)
..................... (Adresse)
..................... (PLZ Ort)

Wien,am ..................... (Datum)
Sehr geehrte Damen und Herren!
Ich, .. (Name Arbeitnehmer”in), war von
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, bis.................... (Zeitraum des Arbeitsverhéltnisses)
beilhnenals ..........................o (Tatigkeit) beschéftigt.

Trotz Falligkeit habe ich bis heute folgende Anspriiche aus diesem
Arbeitsverhéltnis nicht erhalten und méchte diese hiermit geltend
machen:

[0 Lohn inkl. Zulagen und Zuschlage

O Entgelt fir geleistete Mehr- und Uberstunden inkl. Zuschlage
O aliquoter Urlaubszuschuss

[0 aliquote Weihnachtsremuneration

Ich ersuche um Uberweisung des entsprechenden Betrags bis
..................... (Datum in zwei Wochen) auf folgendes Konto:
Widrigenfalls muss ich rechtliche Schritte in Erw&gung ziehen.
Mit der Bitte um entsprechende Veranlassung

und freundlichen GriiBen

(Unterschrift Arbeitnehmer~in)
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SELBSTORGANISIERUNG IST TEAMWORK EIN LEITFADEN FUR MULTIPLIKATOR*INNEN

UNDOK
Anlaufstelle zur gewerkschaftlichen

Unterstlitzung undokumentiert Alle Arbeitnehmer*innen

Arbeitender haben Rechte!
Zu wenig oder keinen Lohn  Arbeitsunfall oder krank?
erhalten?
Du hast Recht auf medizini-
Du kannst ihn einklagen. sche Versorgung und Lohn-
fortzahlung.
Kein Urlaub? 14 Stunden gearbeitet -
nur fiir 8 Stunden bezahlt
Du kannst ihn einfordern. worden?

Da fehlt noch Geld!

Wir unterstltzen dich dabei, zu deinen Arbeitsrechten
zu kommen.

Die UNDOK-Anlaufstelle bietet:

OGB/Catamaran .
Johann-Bshm-Platz 1, 1020 Wien ® kostenlose und anonyme Information

Q +43 (0)1 534 44-39040 ® Beratung in mehreren Sprachen

= office@undok.at ® Unterstiitzung bei der Durchsetzung deiner Rechte

. . ) ) o Arbeitsrechte-Workshops fiir dich und deine Kolleg*innen
Offnungszeiten: Finde uns online:

Mo 9.00-12.00 Uhr, www.undok.at

Mi 15.00-18.00 Uhr www.undok.at/newsletter

Termine auBerhalb der Offnungs- © facebook.com/undok.at

zeiten nach Vereinbarung Otwitter.com/undok_at
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Gefordert aus Mitteln des
Bundesministeriums fir
Soziales, Gesundheit, Pflege
und Konsumentenschutz

= Bundesministerium
Soziales, Gesundheit, Pflege
und Konsumentenschutz

Mitglieder/Kooperationspartner*innen:

A

OGB

PRO-GE

DIE PRODUKTIONSGEWERKSCHAFT

vida

S

GPr- dip

GEWERKSCHART DER PRIVATANGESTELLTEN
RUCK - JOURNALISMUS -

N
)

GEweRKSCHAFT FLUCHT
BAU - HOLZ NACH
VORN
Beratungszentrum
- fiir Migranten und
Migrantinnen
www.oeh.ac.at
Helping ¢ °
Hands I/

Unabhéngige
Gewerkschafterinnen
im OGB

Alrernstive, Griine und Unabhngige
Gawerkschafterlnnan

Unterstiitzung fiir
Manner als Betroffene
von Menschenhandel

MENVIA

bildende
kunst



