
11WSI Mitteilungen 1/2008

1
Einleitung

Seit geraumer Zeit beschäftigt sich die ge-
werkschaftssoziologische Forschung, ins-
besondere im angelsächsischen Sprach-
raum, verstärkt mit Erneuerungsansätzen
von Gewerkschaften in der Krise (Frege/
Kelly 2004). Die Revitalisierung einiger
Gewerkschaften wurde in diesem Zusam-
menhang als Beleg dafür interpretiert, dass
Gewerkschaften mitnichten lediglich Ge-
triebene des globalisierten Kapitalismus
seien, sondern durchaus in der Lage wären,
pro-aktiv auf die Krise zu reagieren (Frege/
Kelly 2004; Hurd et al. 2003; Turner et al.
2001). Insbesondere innovative Strategien
der US-amerikanischen Gewerkschaften
zur Überwindung der Mitgliederkrise,
gemeinhin als „Organizing“ bezeichnet
(Dribbusch 2007), nehmen dabei eine pro-
minente Rolle ein. Die Entscheidung eini-
ger amerikanischer Gewerkschaften Mitte
der 1990er Jahre, angesichts des dramati-
schen Rückgangs des Organisationsgrads
tief greifende Strukturreformen durchzu-
setzen, wurde in der wissenschaftlichen Li-
teratur ausgiebig diskutiert und bescherte
nicht zuletzt der US-Gewerkschaftsfor-
schung eine Renaissance (Labor Revitaliza-
tion Studies).1

Speziell die amerikanische Dienstleis-
tungsgewerkschaft Service Employees Inter-
national Union (SEIU) wird aufmerksam
beobachtet und gilt als besonders innova-
tiv. Sie hat für sich seit vielen Jahren die Er-
weiterung der Organisation zum zentralen
strategischen Ziel erklärt. Die SEIU hat seit

Outsourcing der Gebäudedienstleistungen
im kommerziellen Immobiliensektor ini-
tiiert. Die SEIU entwickelte eine Strategie,
die darauf abzielte, den gesamten Markt für
Reinigungsdienste einer Stadt zu kontrol-
lieren und Flächenstandards durchzuset-
zen. Dies stellte für die USA insofern einen
innovativen Ansatz dar, als hier gewerk-
schaftliche Interessenvertretung üblicher-
weise Betrieb für Betrieb in einem kompli-
zierten Anerkennungsverfahren durchge-
setzt werden muss (Fantasia/Voss 2004;
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bislang unerschlossene Branchen und Regionen an. Dieses Vorhaben wirft die Frage auf, inwieweit sich gewerkschaftliches Wachstum
planen und organisieren lässt und wie die SEIU dabei vorgeht.

1990 ihre Mitgliederzahl in den USA, Ka-
nada und Puerto Rico auf 1,9 Mio. verdop-
pelt und ist die größte und am schnellsten
wachsende Gewerkschaft in den USA.2 Am
bekanntesten ist ihre Kampagne zur Orga-
nisierung von Reinigungskräften: Justice for
Janitors (dt.: Gerechtigkeit für Reinigungs-
kräfte).

Justice for Janitors (JfJ) hat in vielerlei
Hinsicht eine Pionierrolle für die Revitali-
sierung der amerikanischen Gewerkschafts-
bewegung eingenommen und erfüllt diese
Funktion nach wie vor. Derzeit praktiziert
und evaluiert die SEIU Expansionsstrate-
gien von JfJ, die im vorliegenden Beitrag
vorgestellt werden. Zunächst jedoch wird
ein Überblick über die Kampagne und ih-
re Bedeutung für den Erneuerungsprozess
der amerikanischen Gewerkschaften und
der SEIU gegeben.

Die folgende Analyse basiert auf eige-
nen, im Jahr 2007 durchgeführten Studien
bei verschiedenen Locals der SEIU sowie ei-
ner Auswertung von Gewerkschaftsunter-
lagen. Der Fokus der Untersuchung liegt
auf der Property Services Division der SEIU,
der mit 225.000 Mitgliedern größten Ge-
werkschaftsorganisation im Bereich Ge-
bäudedienstleistungen in den USA.3

2
Das Prinzip Justice for 
Janitors: Strategie und
Taktik

Justice for Janitors (JfJ) wurde in den 1980er
Jahren von der SEIU-Führung als Reaktion
auf dramatische Mitgliederverluste durch
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1 Die derzeitig zunehmende Literatur umfasst unter
anderem: Bronfenbrenner et al. 1998; Fairbrother/
Yates 2003; Fantasia/Voss 2004; Heery 2003;
Milkman/Voss 2004; Turner et al. 2001; Turner/
Cornfield 2007; Überblick im deutschsprachigen
Raum: Brinkmann et al. 2008.

2 Vgl. SEIU Website: http://www.seiu.org/about/
index.cfm, Download vom 30.10.2007.

3 Die anderen Divisions (Abteilungen) sind Health-
care Division (Gesundheitswesen), unterteilt in
Hospital und Homecare Workers mit 900.000 Mit-
gliedern, und die Public Service Division (öffent-
licher Dienst) mit 850.000 Mitgliedern (alle Zahlen
2007). Damit ist die SEIU die größte Gewerkschaft
im Gesundheitswesen und die zweitgrößte im öf-
fentlichen Dienst. Die Divisions genießen eine ho-
he Autonomie und arbeiten sehr unterschiedlich. 
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Katz/Kochan 2003).4 Seit Mitte der 1980er
Jahre haben sich einige reformorientierte
Gewerkschaften,5 zunehmend darauf kon-
zentriert, die Arbeitgeber ohne formelle
Anerkennungswahlen mit aggressiven Kam-
pagnen zu Neutralitätsabkommen, soge-
nannte Card Check Neutrality Agreements,
zu zwingen. Hierfür wird, wie im Fall von
JfJ, Druck auf führende Auftraggeber, in
der Regel Immobilienbesitzer, ausgeübt,
um ein Abkommen (Master Agreement)
mit der Gewerkschaft über die ausschließ-
liche Nutzung von gewerkschaftlichen Rei-
nigungsfirmen abzuschließen, sodass die
Löhne nicht mehr Teil des Wettbewerbs
sind. Dann wird Druck auf die Arbeitgeber
ausgeübt, einen Tarifvertrag (Master Con-
tract) mit der Gewerkschaft abzuschließen,
der jedoch erst dann in Kraft tritt, wenn
mindestens 65 % der marktführenden Rei-
nigungsfirmen organisiert sind. So werden
bereits organisierte Unternehmen geschützt
und noch zu organisierende Unternehmen
haben einen Anreiz zur Unterzeichnung
(trigger effect) (Casey-Bolaños 1999).

2.1 KAMPAGNENFORMEN

Gewerkschaftlicher Druck wird üblicher-
weise entweder anhand von Unterneh-
menskampagnen (Corporate Campaigns)
oder umfassenden Kampagnen (Compre-
hensive Campaigns) aufgebaut. Corporate
Campaigns haben mit wachsendem Unter-
nehmenswiderstand gegen gewerkschaftli-
che Organisierungsversuche an Bedeutung
gewonnen. Sie zielen darauf ab, gewerk-
schaftsfeindlichen Unternehmen systema-
tisch Schaden zuzufügen oder sie sogar aus
dem Markt zu drängen, was insbesondere
bei Subunternehmen angewandt wird,
um gewerkschaftlichen Vertragsnehmern
Marktvorteile zu verschaffen (Choi 2008;
Manheim 2005). Corporate campaigns
werden in der Regel von Hauptamtlichen
durchgeführt (staff driven) und bedürfen
oft nur geringer oder keiner Beteiligung der
Beschäftigten. Dies konfligiert tendenziell
mit den stark auf Basisaktivierung aus-
gerichteten Grundgedanken des Organiz-
ing Model (Bronfenbrenner/Hickey 2004,
S. 19). In umfassenden Kampagnen ist die
Beteiligung und Mobilisierung der Be-
schäftigten hingegen weitaus zentraler.
Hierbei wird der Druck auf die Zielunter-
nehmen in inner- und außerbetrieblichen
Aktionen auf mehreren Ebenen aufgebaut
und von den Beschäftigten, der Gewerk-
schaft und anderen zivilgesellschaftlichen

Akteuren getragen. Im Vergleich mit Un-
ternehmenskampagnen sind umfassende
Kampagnen weitaus komplexer, ressour-
cenintensiver und langwieriger.

2.2 SOCIAL JUSTICE UNIONISM

Justice for Janitors ist zum Paradebeispiel
einer Comprehensive Campaign geworden.
Sie steht für die mit dem Begriff Organizing
verbundenen innovativen Organisierungs-
techniken (Bronfenbrenner/Hickey 2004),
Koalitionen mit lokalen Gemeindeorgani-
sationen, sozialen Bewegungen und Kirchen
und militante Aktionsformen, mit denen
Druck auf die Arbeitgeber ausgeübt wird.
JfJ brachte der SEIU das Image einer bewe-
gungsorientierten „Social Justice Union“6

ein (Dribbusch 1998; Fantasia/ Voss 2004,
S. 134). Dieser Ansatz ist jedoch nicht mit
partizipatorischer Gewerkschaftsdemokra-
tie und bottom-up-Ansätzen, die andere
Organisierungsmodelle charakterisieren,
zu verwechseln. JfJ war von Beginn an eine
strategische,zentral organisierte und durch-
geführte Mitgliedergewinnungskampagne.
Milkman/Wong (2001) und Savage (2006)
haben auf die top-down Elemente von JfJ
hingewiesen, die diese Kampagne nach wie
vor auszeichnen.Doch das wohl wesentlich-
ste Merkmal der Kampagne war die erstma-
lig breite Organisierung und Sichtbarma-
chung von migrantischen Beschäftigten im
Niedriglohnsektor, die bis dato als „unorga-
nisierbar“ galten (Erickson et al.2007).7 Dies
war jedoch keine bewusste Entscheidung
der SEIU, sondern resultierte aus der Preka-
risierung in diesem Sektor und der Verän-
derung der Beschäftigtenstruktur, der sich
die SEIU anpassen musste. Doch JfJ hat ge-
zeigt,dass eine Organisierung der vermeint-
lich Unorganisierbaren möglich ist. Inzwi-
schen gelten Migranten im Niedriglohn-
sektor als Beschäftigte mit den stärksten Or-
ganisierungsneigungen (Milkman 2006b).

Die SEIU hat mit Justice for Janitors in-
nerhalb von zwei Dekaden den Reinigungs-
sektor im Bereich kommerzieller Immobi-
lien zurückgewonnen und 225.000 Reini-
gungskräfte organisiert. Sie kann mittler-
weile 29 Master Contracts vorweisen und
erzielt Organisationsgrade von 65 % bis
90 % in zentralen urbanen und vorstädti-
schen Regionen in den USA (SEIU 2007).
Doch vor allem hat JfJ der SEIU und der ge-
samten Gewerkschaftsbewegung bewiesen,
dass es auch unter widrigsten Umständen
möglich ist, gewerkschaftliche Kämpfe zu
gewinnen.

3
Die Erneuerung der SEIU
zur Organizing-Union

Die Erfolgsgeschichte von JfJ ist eingebettet
in die generelle Transformation der SEIU
zu einer Organisierungsgewerkschaft (Or-
ganizing Union) (Fletcher/Hurd 1998). An-
dy Stern, der Nachfolger John Sweeneys als
Präsident der SEIU, führte dessen Reform-
kurs fort und verordnete der Gewerkschaft
grundlegende Restrukturierungen und
Zentralisierungen (Stern 2004, S. 55). Auf
ihren Gewerkschaftskongressen 2000 und
2004 verabschiedete die SEIU radikale Re-
formpläne mit programmatischen Titeln
wie New Strength Unity Plan (2000) und
Seven Strengths (2004), die allen lokalen
Gewerkschaftseinheiten, die sogenannten
Locals, eine jährliche Wachstumsrate von
5 % vorgaben, wobei mindestens 20 % des
Budgets für Mitgliedergewinnung verwen-
det werden sollte (Long 2007).8

4 In einem ersten Schritt müssen sich 30 % der Be-
legschaft für Anerkennungswahlen aussprechen
und dann leitet das National Labor Relations 
Board (NLRB) offiziell Wahlen ein. Danach muss
die Gewerkschaft von über 50 % der Belegschaft
gewählt werden, um offiziell das Vertretungsrecht
zu erlangen. Diese Prozedur ist langwierig und mit
zahlreichen Schwierigkeiten verbunden, da die Ar-
beitgeber in der Regel die Wahlen behindern, oft-
mals mit Unterstützung von professionellen Un-
ternehmensberatungsagenturen, die sich auf Ge-
werkschaftsabwehr spezialisiert haben (Bronfen-
brenner 1994; Levine 2007; Logan 2006). 

5 Das sind neben der SEIU vor allem die Union of
Needletrades, Industrial & Textile Employees – 
Hotel Employees & Restaurant Employees Inter-
national Union (UNITE-HERE), die Communica-
tions Workers of America (CWA) und die United
Food and Commercial Workers International 
Union (UFCW).

6 Am ehesten mit „sozialer Bewegungsgewerk-
schaft“ zu übersetzen.

7 Das politische Engagement der SEIU im Bereich
Immigrationspolitik hat ihr eine respektierte Stel-
lung innerhalb von migrantischen Gemeinschaften
eingebracht und genießt besondere Priorität, was
sicherlich auf den Einfluss der Mitglieder zurück-
zuführen ist. 

8 Die SEIU forderte darüber hinaus auch von ande-
ren Gewerkschaften ähnliche Maßnahmen zur
Bekämpfung der Mitgliederverluste. Diese Kon-
troverse mündete in der Abspaltung der eher re-
formorienterten Gewerkschaften vom Dachver-
band und zur Gründung der Change-To-Win Koa-
lition, deren acht Gewerkschaften nun mit rund 
6 Mio. Mitgliedern fast so viele Beschäftigte ver-
treten, wie die restlichen 60 Gewerkschaften, die
im AFL-CIO verblieben sind (Greer 2006; Knowles
2007).
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Um die massenhafte Organisierung zu
finanzieren, wurden mit Beschluss des Ge-
werkschaftskongresses von 2000 die Mit-
gliederbeiträge der SEIU um einen Dollar
pro Woche erhöht und ein Fonds zur Fi-
nanzierung von innovativen Durchbruchs-
Kampagnen eingerichtet (Unity Funds)
(SEIU 2003). Durchbruchs-Kampagnen
dienen der strategischen Erschließung von
neuen Branchen oder Regionen, in denen
gewerkschaftliche Strukturen grundlegend
neu gebildet werden müssen. Ein weiterer
Schritt zur Einbindung der Mitglieder in
den Organisierungsprozess ist die Einrich-
tung von sogenannten „Mitglieder-Bri-
gaden“ (Member Brigades), die für Aktio-
nen, Demonstrationen und zur Streikun-
terstützung (Honorary Picket Lines) von
der Gewerkschaft engagiert und bezahlt
werden und für diese Zeit von ihrer eigent-
lichen Tätigkeit beurlaubt sind.9 Diese Bri-
gaden nehmen auch verstärkt ehrenamtli-
che oder hauptamtliche Funktionen als Or-
ganizer ein, da sie aufgrund ihrer Authen-
tizität die besten Organisierungsresultate
erzielen.

Eine zweite bedeutende Änderung war
die Zentralisierung der Gewerkschaft.
Nach Ansicht der SEIU-Führung sind
größere Locals mit mehr Ressourcen und
Verhandlungsmacht besser in der Lage,
groß angelegte überregionale Kampagnen
durchzuführen (Lerner 2001). Zahlreiche
städtische Gewerkschaftseinheiten wurden
zu regionalen Locals zusammengelegt.
Locals, die sich der Ausrichtung auf Mit-
gliedergewinnung verweigerten, wurden
direkt der Zentrale unterstellt (trusteeship).
Ein Prozess, der als undemokratisch kriti-
siert wurde und von vielen Widerständen
begleitet war und ist, da er mit Partizipa-
tionsverlusten der Mitglieder verbunden
war und der Führung der Locals Machtzu-
wächse brachte (Fletcher/Hurd 1998; Lo-
pez 2004). Für den Fachbereich der Gebäu-
dedienstleistungen bedeutete dies eine Re-
duzierung von 20 Locals im Jahr 2000 auf
heute 11 Locals mit entsprechend großen
geografischer Ausdehnung (Long 2007)10.
Ein weiterer Grund für die Zentralisierung
war die Bestrebung, die gewerkschaftliche
Struktur den veränderten Branchenstruk-
turen anzupassen. Zentrales Motiv der
SEIU ist der Aufbau von branchenweiter
Marktmacht (Industry Power).

4
Die Weiterentwicklung
von JfJ: Strategisches
Wachstum nach Plan 

Die SEIU hebt sich von vielen anderen Ge-
werkschaften durch die ausgesprochen
strategische Planung der Mitgliedergewin-
nung ab. So verfügt sie über einen wach-
senden Stamm von wirtschaftlich geschul-
ten Analysten, die Expansionsmöglichkei-
ten (New Growth Research) recherchieren.
Für Organisierungsziele, die als vorteilhaft
und erreichbar eingeschätzt werden, wer-
den Strategien entworfen und Kampagnen
entwickelt. Prinzipiell kann das Wachstum
in drei Richtungen stattfinden: Schließung
der Organisierungslücken in bestehenden
Regionen, sogenannte Gewerkschaftsmärk-
te (Union Markets), Ausweitung auf neue
Regionen (New Markets) und Ausweitung
auf neue Branchen und Beschäftigtengrup-
pen in Union Markets und New Markets.
Diese Optionen werden derzeit in unter-
schiedlichen Kombinationen und Ausrich-
tungen getestet und diskutiert:

– Erhöhung des Organisationsgrads auf
90 % in bereits organisierten Sektoren
(90 % Density Campaigns),
– Ausweitung auf neue Sektoren (New Sec-
tor Campaigns),
– nationale kundenorientierte Kampag-
nen (National Clientbased Campaigns),
– nationale arbeitgeberorientierte Kam-
pagnen (National Contractor Campaigns),
und 
– Zugewinn von neuen, bislang uner-
schlossenen Regionen wie die südlichen
Staaten der USA oder Right-to-work-Staa-
ten (New Market Campaigns) (Long 2007;
Pastreich 2007).

Bis auf die erste Strategie handelt es sich
um nationale Kampagnen, bei denen ver-
schiedene Locals kooperieren. Bereits der
stadtweite Ansatz der SEIU ist für die ex-
trem dezentral operierenden US-Gewerk-
schaften sehr untypisch, und mit nationa-
len Kampagnen gegen nationale Auftrag-
oder Arbeitsgeber geht die SEIU noch ei-
nen Schritt weiter. Bis zum Gewerkschafts-
kongress 2008 werden diese Strategien vom
Visioning-Committee der SEIU-Führung,
besetzt mit den Fachbereichsvorsitzenden
und beauftragt mit der Entwicklung von
Zukunftsstrategien, nach Kosten-Nutzen

Kriterien, Machbarkeit und Gewinnwahr-
scheinlichkeit analysiert und evaluiert, da-
mit schließlich zwei bis drei zentrale Stra-
tegien verabschiedet werden können.

4.1 DENSITY CAMPAIGNS: 90 % 

Die Erhöhung des Organisationsgrads zielt
auf die Expansion, entweder in Richtung
neuer Sektoren oder neuer Beschäftigten-
gruppen innerhalb von existierenden 
Union Markets ab. Neue Sektoren jenseits
der klassischen Bürokomplexe umfassen
zum Beispiel private Wohngebiete, den öf-
fentlichen Sektor, Groß- und Einzelhandel,
Universitäten und Bildungseinrichtungen;
neue Beschäftigtengruppen hingegen be-
ziehen sich in erster Linie auf die Organi-
sierung von Sicherheitsleuten, die oftmals
für dieselben Unternehmen arbeiten wie
die Reinigungskräfte. Seit 2004 führt die
SEIU in Anlehnung an JfJ eine nationale
Kampagne zur Organisierung von Sicher-
heitskräften mit dem Namen Stand for Se-
curity11 durch, die das derzeit größte Er-
weiterungsprojekt der SEIU darstellt und
die Vorlage für das von ver.di in Hamburg
durchgeführte Organizingprojekt bildete
(Bremme et al. 2007). Der Vorteil dieser
Strategie besteht darin, dass bereits aufge-
baute Strukturen und deren Verbindungen
und Einfluss genutzt werden können. Ins-
gesamt geht die SEIU von einem Wachs-
tumspotenzial von 200.000 Beschäftigten
aus.

4.2 NEW SECTOR CAMPAIGNS 

Die Ausweitung auf neue Sektoren wird
derzeit im Bereich Multi-Service Unter-
nehmen versucht und stellt eine der weit-
reichendsten Erneuerungen für die SEIU
dar. Hierbei werden zwei Ansätze vereint:
Die Ausweitung auf neue Beschäftigten-
gruppen und die Konzentration auf natio-
nale Arbeitgeber.

9 Die Rückkehrgarantie der Brigademitglieder ist
mittlerweile ein wichtiger Standardpassus in allen
Tarifverträgen, die die Gewerkschaft abschließt.

10 Eine andere, vielfach kritisierte Wachstumsstrate-
gie war die Einverleibung von externen, unabhän-
gigen Gewerkschaften in die SEIU, was mittler-
weile kaum noch praktiziert wird, da es zu keinem
wirklichen Wachstum führte, sondern lediglich die
SEIU stärkte (Long 2007).

11 Vgl. Website http://www.standforsecurity.org,
Download vom 20.10.2007.
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der als Vorbild für künftige Abkommen
gilt. Dieser Ansatz birgt auch Konflikte und
zwar dann, wenn Unternehmen anvisiert
werden, mit denen bereits örtliche Verein-
barungen bestehen. Seit 2007 wird bei-
spielsweise eine Kampagne gegen das na-
tionale Reinigungsunternehmen ABM ge-
führt, mit dem die SEIU bereits eine Reihe
von Verträgen abgeschlossen hat. ABM hat
gedroht, diese Verträge aufzukündigen,
wenn die Gewerkschaft ihre Kampagne
nicht einstellt. Dennoch ist es laut SEIU nur
eine Frage der Zeit, bis dieser Ansatz 
eine zentralere Rolle einnimmt, weil er bis-
lang die einzige Lösung darstellt, ein Un-
ternehmen nicht wieder und wieder kon-
frontieren zu müssen (Knaus 2007).

4.5 NEW MARKET CAMPAIGNS 

Der Zugewinn von neuen Märkten, das
heißt, die geografische Ausweitung auf un-
organisierte Regionen, ist die am ehesten
am traditionellen JfJ-Modell ausgerichtete
Strategie und wird bislang am breitesten
praktiziert. Im Jahr 2000 beschloss die
SEIU erstmalig „Durchbruch-Kampagnen“
(Breakthrough Organizing Campaigns) in
bislang völlig unerschlossenen Regionen in
Right-to-Work-Staaten im Süden der USA,
um die großen Verankerungslücken zwi-
schen den Küstenregionen in Ost und West
zu schließen. Die Wahl der Ziele fiel auf
Miami, Houston und die sogenannten Tri-
Cities Indianapolis, Cincinnati und Colum-
bus. Sie liegen geografisch günstig, es ope-
rierten dort überwiegend nationale Unter-
nehmen, mit denen die SEIU anderorts
Verbindungen hatte und die Arbeitsbedin-
gungen waren vergleichsweise schlecht.
Nach dem Beschluss „adoptierten“ die 
Locals jeweils eins der drei Ziele und koor-
dinierten die Kampagnen, die aufgrund der
verschiedenen lokalen Umstände sehr un-
terschiedlich verliefen. Während die SEIU
an der Universität in Miami nur einen sehr
schwachen ersten Vertrag abschließen
konnte, wurde JfJ in Houston zur größten,
längsten und spektakulärsten gewerk-
schaftlichen Organisierungskampagne in

hohe Konzentration von nationalen Auf-
traggebern gibt, die eine Vielzahl von Rei-
nigungsfirmen beschäftigen.Vorteil für die
Gewerkschaft ist in einer solchen Konstel-
lation eine geringe Anzahl von „Zielen“
(Auftraggeber), mit denen aber eine große
Anzahl von Reinigungsfirmen erreicht
werden kann. Bei dieser urgewerkschaftli-
chen Strategie, den Arbeitsmarkt kontrol-
lieren zu wollen, fungiert die Gewerkschaft
quasi als Vermittlungsagent für die Dienst-
leistungsunternehmen, da nach der Unter-
zeichung des Master-Abkommens nicht
gewerkschaftliche Unternehmen aus dem
Markt gedrängt werden.13 Diese Strategie
wird seit 2004 in der „Justice for Mall-
workers“-Kampagne bei drei großen Real
Estate Investment Trusts (REIT), die Ein-
kaufszentren bauen und unterhalten, ver-
folgt. Im Zuge dieser Kampagne werden
neue, unternehmensorientierte Taktiken
gegen REITs verwendet; beispielsweise wer-
den Aktienanteile der Unternehmen ge-
kauft, um die Aktionärsversammlungen als
Öffentlichkeitsplattform zu nutzen, es wird
Druck über Investoren und Anleger aus-
geübt und es werden zukünftige Expan-
sionsprojekte der Unternehmen behindert,
um das Unternehmen zum Einlenken zu
bewegen. Nach Abschluss der „Justice for
Mallworkers“-Kampagne ist eine Kampag-
ne gegen nationale Fluglinien angedacht,
da diese sich aufgrund ihrer Konzentra-
tion, ihrer geografischen Verteilung und ih-
rer Angreifbarkeit als strategisch günstige
Ziele anbieten.

4.4 NATIONAL CONTRACTOR 
CAMPAIGNS 

Arbeitgeberorientierte Kampagnen setzen
genau umgekehrt an und zielen auf umfas-
sende Verträge mit national operierenden
Dienstleistungsunternehmen, ähnlich ei-
nem Firmentarifvertrag. Da die Gebäude-
dienstleistungsindustrie sich zunehmend
zentralisiert, gibt es eine Reihe von Unter-
nehmen, auf die die SEIU an unterschied-
lichen Orten immer wieder trifft. Dies bie-
tet die Chance mit einem nationalen Ab-
kommen Zehntausende von Mitgliedern
zu gewinnen, die bestehende „Markt-
macht“ auszubauen und zugleich Zugang
zu neuen „Märkten“ zu bekommen.

2006 konnte die SEIU als Ergebnis ei-
ner solchen Kampagne mit dem Service-
unternehmen Unicco einen ersten natio-
nalen Vertrag abschließen, der der SEIU
breite Anerkennungsrechte zusichert und

Anfang 2004 ging die SEIU eine 
Kooperation mit der Textil-, Hotel- und
Restaurantarbeitergewerkschaft UNITE-
HERE ein, um die bislang völlig unorgani-
sierte Multi-Service Branche zu organisie-
ren.12 Diese Branche umfasst große Kon-
zerne, die ein umfassendes Serviceangebot
offerieren, zu dem beispielsweise Textilrei-
nigung, Catering und Instandhaltung
gehören. In den USA dominieren derzeit
drei multinationale Unternehmen, die „Big
3“ (Aramark, Compass, Sodexho), diesen
Markt mit über 80 % Marktanteil im Nah-
rungsmittelservicebereich. Sie beschäftigen
insgesamt über 300.000 Angestellte. Diese
relativ hohe Konzentration in einem an-
sonsten sehr diversifizierten Markt bietet
sich für eine umfassende Organisierung an.

Die Kooperation ist in vielerlei Hin-
sicht interessant. SEIU und UNITE-HERE
verstehen sich beide als organizing union,
verwenden jedoch sehr unterschiedliche
Organisierungsstrategien. Während die
SEIU stark auf den Einsatz von professio-
nellen Organizern setzt, verfolgt UNITE-
HERE einen eher partizipatorischen, zeit-
intensiveren Ansatz, ehrenamtliche Mit-
glieder zu Organizern zu trainieren und zu
stärken. Deshalb erfordert das gemeinsa-
me Organisierungsprojekt eine nicht zu
unterschätzende Koordinierungsleistung.

Bereits wenige Monate nach Beginn der
Kampagne (2004) konnten beide Gewerk-
schaften erste Abkommen mit den „Big 3“
abschließen, die den Gewerkschaften Or-
ganisierungsrechte über 40.000 Beschäftig-
te in den folgenden vier Jahren zusprachen.
Allerdings waren diese Verträge sehr
schwach, gaben den Gewerkschaften wenig
Erzwingungsoptionen und verpflichteten
sie zur Friedenspflicht, was den Unterneh-
men auf regionaler Ebene keinen Anreiz
gab, die Verträge einzuhalten. Dieser Verlauf
hat innerhalb der Gewerkschaften, auch im
Hinblick auf ähnliche Ansätze, die Diskus-
sion aufgeworfen, ob ein schneller aber
schlechter Vertrag besser ist als kein Vertrag
und wie mit schlechten Verträgen umgegan-
gen werden sollte (Szerlag/Weiner 2007).

4.3 NATIONAL CLIENTBASED 
CAMPAIGNS 

Kundenorientierte Kampagnen orientieren
sich an der JfJ-Strategie, auftraggebende
Unternehmen auf die ausschließliche Nut-
zung von gewerkschaftlichen Reinigungs-
und Sicherheitsfirmen zu verpflichten.
Diese Strategie ist sinnvoll, wenn es eine

12 Vgl. Website: http://www.serviceworkersunited.
org, Download vom 16.10.2007.

13 Hierfür baut die SEIU einen sogenannten Trigger
(Anreiz) in die Verhandlungen mit ein, in dem sie
sich bereit erklärt, die Tarifverhandlungen nicht
eher zu beginnen, bis mindestens 65 % der Ar-
beitgeber organisiert sind, wofür sie im Gegenzug
ungehinderte Organisierungsrechte einfordert. 
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der Privatwirtschaft, die jemals im Süden
der USA stattgefunden hat (Franklin
2006). Der Durchbruch von JfJ in Houston
hatte große Symbolwirkung für die Ge-
werkschaft und auch Auswirkungen auf
andere JfJ-Kampagnen, die im Anschluss
schneller abgeschlossen werden konnten,
wenn es sich um dieselben Unternehmen
handelte (Sixel 2006). Auch die Tri-Cities
Kampagne ist mittlerweile abgeschlossen.

Der Zugewinn von neuen Märkten gilt
als sehr erprobt und sinnvoll, um eine bun-
desweite Präsenz aufzubauen, nimmt aber
enorme zeitliche und finanzielle Ressour-
cen in Anspruch. Die Houston Kampagne
hat die SEIU weit über 3 Mio. Dollar gekos-
tet und verursacht nach wie vor beträchtli-
che Kosten, da das dortige Local weiterhin
für einige Jahre subventioniert werden
muss, bis die Mitgliederbeiträge die Kosten
tragen. Insgesamt nahm die Houston Kam-
pagne nahezu sechs Jahre in Anspruch. Das
jahrelange „Ausharren“ bis zum Sieg ist
mittlerweile ein „Markenzeichen“ von JfJ
und erfüllt die Signalfunktion, dass nicht
nachgegeben wird, ehe ein Erfolg erzielt ist
(Schwartz 2007). Von den acht größten
Büromärkten in den USA hat die SEIU nun
mittlerweile sechs organisiert, lediglich
Dallas und Atlanta stehen noch aus, aller-
dings ist aus Ressourcengründen nicht zu
erwarten, dass dort ähnlich umfassende
Kampagnen durchgeführt werden.

5
Fazit: Wachstum statt 
Organisierung

Betrachtet man die oben beschriebenen
Wachstumskonzepte der SEIU, fallen meh-
rere Punkte ins Auge, die einen Trend an-
deuten. Nahezu alle Kampagnen orientie-
ren sich an nationalen Zielen, seien es Ar-
beit- oder Auftraggeber, was eine Koopera-
tion der landesweit verteilten Locals der
Gebäudedienstleistungen erfordert und
tendenziell deren Fusion zuarbeitet. Zen-
tralisierte Locals werden von der SEIU-
Führung favorisiert, da sie vermeintlich
eher in der Lage seien, wirkliche Markt-
macht auszuüben. Diese Prioritätenset-
zung ist jedoch in der Gewerkschaft um-
stritten, da große Locals als weitaus weniger
demokratisch gelten als kleine. Kleine 
Locals bieten mehr Partizipationsmöglich-
keiten für Mitglieder, da die Hierarchien
flacher und die geografischen Grenzen 

enger gesetzt sind. Das „Superlocal“ SEIU
32BJ beispielsweise, ehemals basiert in New
York City, erstreckt sich mittlerweile über
sieben Staaten an der Ostküste und vereint
Connecticut, Washington D. C., Pennsyl-
vania, Maryland, New Jersey und Teile von
Virginia. Die vormals unabhängigen Locals
hatten eigene Vorstandsstrukturen und
Vorsitzende, jetzt sind sie alle dem 32BJ
Präsidenten Mike Fishman unterstellt und
haben gegenüber der früheren Struktur in
New York City weitaus weniger Einfluss.

Auch ist festzustellen, dass Unterneh-
menskampagnen mit geringer oder keiner
Beteiligung der Beschäftigten zunehmen
und einen größeren Stellenwert in der Kon-
zeption von Kampagnen einnehmen, da sie
kostengünstiger und allein gestützt auf den
hauptamtlichen Apparat durchzuführen
sind. Es bliebe allerdings noch zu untersu-
chen, inwieweit Corporate Campagins auch
dieselben Resultate wie Comprehensive
Campaigns erzielen.

Eine weitere Auffälligkeit ist die Koexis-
tenz von Konfliktorientierung und Sozial-
partnerschaft in den oben beschriebenen
Organizing-Modellen – auf die andere 
Autoren bereits hingewiesen haben (Drib-
busch 2007; Frege/Kelly 2004). Die in
Deutschland militant erscheinenden Kam-
pagnen gründen in der gewerkschafts-
feindlichen Haltung vieler US-Unterneh-
men, die Gewerkschaft ist aber gleichwohl,
wann immer möglich, an kooperativen Be-
ziehungen interessiert. Dies zeigen nicht
nur wiederholte Appelle für den Aufbau
von sozialpartnerschaftlichen Beziehun-
gen seitens des Gewerkschaftsvorsitzenden 
Andy Stern (2006), sondern auch entspre-
chende Abkommen mit einigen Unterneh-
men im Gesundheitssektor, bei denen die
Gewerkschaft zu einigen umstrittenen Zu-
geständnissen bereit war (Dribbusch 2007;
Kirkland 2006; Stahl 2006). Die Parallelität
von konfliktorientierten Kampagnen und
Verträgen mit Einwilligung zur Friedens-
pflicht oder protektionistischen trigger-Ab-
kommen birgt gleichwohl Spannungen, die
eventuell auch innergewerkschaftliche Klä-
rungen erfordern.

Was die SEIU für andere Gewerkschaf-
ten besonders interessant macht, ist jedoch
nicht nur die ausgesprochen strategische
Planung des Organisationswachstums,
sondern das sind vor allem auch ihre Erfol-
ge. Die SEIU zeigt, dass gewerkschaftliches
Wachstum auch unter schwierigen Rah-
menbedingungen planbar und möglich ist.
Dabei sieht es die Gewerkschaft als Vorteil

an, in Dienstleistungsbranchen zu organi-
sieren, deren angebotene Arbeitsleistungen
ortsgebunden und deshalb nicht verlager-
bar sind.Allerdings hat mittlerweile der Be-
griff Wachstum (Growth) auch im Sprach-
gebrauch der SEIU den Begriff der Organi-
sierung (Organizing) weitgehend ersetzt,
obwohl er keinesfalls dasselbe meint. Wäh-
rend Organisierung auch einen Prozess der
Organisationswerdung (union building)
meint, begrenzt sich Wachstum auf die rei-
ne Addition von Mitgliedern.

Angesichts der extrem niedrigen ge-
werkschaftlichen Organisationsgrade in
den USA14 ist diese strikte Ausrichtung 
verständlich. Sie erscheint in den USA, wo
Gewerkschaften institutionell nahezu gar
nicht abgesichert sind, überlebensnotwen-
dig. Die Fixierung der SEIU auf das Orga-
nisationswachstum steht jedoch im Wider-
spruch zu der teilweise verklärenden Vor-
stellung einer bewegungsorientierten Social
Justice-Gewerkschaft. Diese Ambivalenz
zieht sich durch die schillernde Geschichte
von Justice for Janitors wie durch ihre son-
stige Organisierungspraxis. Ihren Ruf als
radikale, soziale Bewegung erlangte die
Kampagne durch die Anwendung von mi-
litanten Aktionsformen, die Einbindung
von Bewegungsaktivisten und migranti-
schen Beschäftigten im Niedriglohnsektor.
Dabei täuschte die radikale Rhetorik da-
rüber hinweg, dass es jenseits der Mitglie-
dergewinnung kaum übergeordnete Ziele,
wie soziale Gerechtigkeit oder gesellschaft-
lichen Wandel, gab. JfJ war von Beginn 
an eine strategische top-down Mitglieder-
gewinnungskampagne (Milkman/Wong
2001; Savage 2006; Waldinger 1998), und
daher ist es nicht verwunderlich, dass oben
beschriebene Erneuerungsstrategien von
JfJ diese Linie konsequent fortführen. Dies
steht jedoch nicht im Widerspruch zu
tatsächlichen Emanzipationsbewegungen,
die diese Kampagne angestoßen hat und
die zum Beispiel die Mobilisierung von 
migrantischen Beschäftigten betreffen oder
das immigrationspolitische Engagement
der SEIU.

14 Für 2006 liegt der allgemeine gewerkschaftliche
Organisationsgrad bei ca. 12 %; in der Privatwirt-
schaft liegt er bei ca. 7,4 %. Nach Sektoren auf-
geschlüsselt, schwankt der Organisationsgrad er-
heblich: Während der öffentliche Sektor mit 36 %
sehr gut organisiert ist, ist der private Dienst-
leistungssektor mit ca. 2 % weitgehend unorgani-
siert. Alle Angaben: Unionstats.com: http://www.
unionstats.com, 17.10.2007.
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Geht es um gewerkschaftliche Reform-
konzepte, sollten die SEIU und JfJ nicht
verklärt werden, sondern mit dem nötigen
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den. Dass eine Eins-zu-Eins-Übertragung
des JfJ-Organisierungsmodells auf deut-
sche Gewerkschaften weder möglich noch

sinnvoll ist, darauf haben bereits mehrere
Autoren hingewiesen, ebenso aber auch auf
die Möglichkeit, einzelne Strategien zu ad-
aptieren und weiterzuentwickeln (Drib-
busch 2007; Frege 2000). Dies gilt auch für
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ten erst allmählich beginnen, Strategien zur

Überwindung der Mitgliederkrise zu ent-
wickeln, könnte jedoch nicht nur der Or-
ganizing-Aspekt von Justice for Janitors,
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dere auch das strategische Vorgehen der
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