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VORWORT

Seit der ersten Veroffentlichung der Broschire ,Standort-Poker” im Jahr 2013 hat sich die darin beschriebene
Entwicklung massiv verscharft: Durch den zunehmenden Einsatz neuer digitaler Instrumente wird der Ort der Arbeits-
erbringung immer unwichtiger (virtuelle Arbeitsteams, Ausschreibungen Uber Plattformen), was den Standort-
Poker erleichtert. Internationale Konzernzentralen kdnnen Auftrége einfach in Lander verschieben, wo es niedrigere
Lohnkosten, Mieten und allfallige Subventionen gibt.

Die weitgehend technischen Spielarten der Standortverlegungen und Standortentwertungen sind oft nicht gleich
erkennbar. Die Einfuhrung von digitalen Systemen, die globale Zusammenarbeit und Daftennutzung ermdégli-
chen, ist meist der erste Schritt. Viele Beispiele zeigen, dass Digitalisierung und Umstrukturierung eng miteinander
verbunden sind.

Der Standortwettbewerb fuhrt fur viele Regionen und Arbeitnehmerinnen zu einer Spirale nach unten. Klar ist, dass
die Macht der Konzerne eingeschrankt werden muss, da diese mittlerweile Ausmafie angenommen hat, die unsere
Demokratie bedrohen.

Unsere Broschure will das Bewusstsein dafiir scharfen und konkrete Handlungsméglichkeiten aufzeigen. Aus-
gehend von betrieblichen Beispielen werden die umfassenden Auswirkungen des Standort-Pokers auf die
gesamte Gesellschaft (auf Betriebsklima, Beschaftigte, Arbeitsqualitat, Kundinnen, regionale Arbeitsmarktpolitik)
skizziert.

Das Herzstuck der Broschire sind die Ubersichtliche Darstellung rechtlicher und strategischer Instrumente des
Betriebsrates bei Standortverlagerungen und -entwertungen sowie praktische Tipps fur die Betriebsratsarbeit.

Schlielich werden auch Ansatzpunkte fir Regulierungen angesprochen, die an den Wertschépfungsketten der
Konzerne ansetzen. Entsprechende rechtliche Konzepte liegen vor. Deren Umsetzung verlangt ein international
abgestimmtes solidarisches Vorgehen auf allen Ebenen - national, auf EU-Ebene und international.

~Rechte fur Menschen - Regeln fur Konzerne” lautet unser Mofto, um ein gutes Leben flr alle zu ermoglichen.
In diesem Sinne wiinsche ich allen Leserlnnen viel Erfolg bei der Arbeit mit diesem Werkzeug!
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PROBLEMAUFRISS

n der schnelllebigen und zunehmend digitalisierten

Arbeitswelt des 21. Jahrhunderts bekommen Be-

griffe wie Standortverlegung und Standortentwer-
fung weitreichende Bedeutung. Neben der klassischen
Standortverlegung/-entwertung gibt es neue, Uber-
wiegend technische Spielarten. Eine klassische Stand-
ortverlegung bedeutet die ortliche Verlegung von Be-
trieben bzw. Betriebsteilen auch Gber die Grenzen des
Landes hinaus. Eine klassische Standortentwertung
geschieht Uber die Stilllegung von Unternehmensteilen
und die Ubertragung der davon betroffenen Tatigkei-
ten an andere Standorte (z. B.: ein internationaler Kon-
zern schliefst die Forschungsabteilung in Osterreich
und uberfragt die Forschungstatigkeit einem anderen
Konzernstandort).
findet
aber auch durch schrittweise Digitalisierung von Ar-

Inzwischen Standortverlegung/-entwertung
beitsprozessen statt (virtuelle Strukturen). Oft ist dem
Betriebsrat beim Setzen der ersten Schritte noch gar
nicht besswusst, dass das Unternehmen auf lange Sicht
eine Standortverlegung/-entwertung plant. Es beginnt
in der Regel mit der EinfiUhrung neuer technischer Sys-
teme, die eine globale Zusammenarbeit im (interna-
tionalen) Konzern erméglichen sollen. Beispiele sind
das papierlose Buro (Smart-Office), das cloudbasierte
Arbeiten und ein zentrales HR-Management, das tUber
die einzelnen Standorte hinweg Daten auswerten und
Geschaftsvorgange steuern kann. Immer mehr Auf-
gaben kénnen auf diese Art und Weise unabhdngig
vom einzelnen Standort erledigt werden. Damit Hand
in Hand gehen oft Desk-Sharing (immer weniger fixe
Arbeitsplatze) und vermehrtes Home-Office. All diese

Arbeitsmethoden erlauben es einer zentralen Leitung,
kostengunstig zu planen, weil der Ort der Arbeitsleis-
tung immer nebensd&chlicher wird (Verschieben von
Auftrégen in Ladnder mit ginstigen Produktionsbedin-
gungen wie niedrige Lohnkosten und Mieten, allfallige
Subventionen).

Ein weiteres Instrument zur Standortentwertung ist das
Arbeiten Uber externe Plattformen (Crowdwork). Tatig-
keiten, die bisher von der Belegschaft erledigt wurden,
werden nun Uber Plattformen ausgeschrieben und von
Dritten verrichtet.

Die folgenden Beispiele veranschaulichen, welche
Probleme auf Betriebsrate zukommen kénnen:

Beispiel 1:

Der Betriebsrat einer Automobilzulieferfirma wird vom
Management mit Plénen hinsichtlich einer neuen Uber-
stunden- und Arbeitszeitregelung, der Umstellung auf
ein variables Entlohnungssystem und der Einfihrung
von All-In-Vertrdgen konfrontiert. Er lehnt Gesprdche
daruber ab, woraufhin das Management eine Debatte
Uber den Standort des Unternehmens entfacht. Die An-
drohung, den Standort zu verlegen, wird wirtschaftlich
nicht hinreichend begrindet. In der Belegschaft 16st die
Standortdebatte grofse Verunsicherung und Angst aus.

Beispiel 2:

Der Beftriebsrat einer Versicherung bemerkt, dass das
Verhdltnis zum Management insofern schlechter wird,
als er keine Informationen mehr bekommt und auch auf
Nachfrage hingehalten wird. Wenig spater bekommen



etliche Arbeitnehmerlnnen, die bisher qualifizierte Ver-
sicherungsdienstleistungen erbracht haben, das Ange-
bot, in ein Servicecenter zu wechseln. Sie erfahren, dass
wichtige Tatigkeiten, wie z. B. Grokkundenbetreuung an
einen deutschen Standort des internafionalen Konzerns
ausgelagert werden sollen. Am ésterreichischen Stand-
ort soll nur noch das Massengeschaft abgewickelt wer-
den, und zwar in standardisierter Form.

Beispiel 3:

In einem infternationalen Konzern wird eine digitale
.Jobbdrse” - ein Markiplatz-Tool - eingerichtet. Ar-
beithnehmerinnen kénnen sich fur freie Stellen bewer-
ben oder kleine Zusatzarbeiten Ubernehmen. Zusatzli-
ches Engagement wird mit Punkten belohnt. Ein fur alle
sichtbares Ranking zeigf, welche Arbeitnehmerinnen
viele Punkte erworben haben und welche nicht. Das
fahrt zu einer Bewertung der Beschaftigten, sodass
Druck entsteht, Zusatzaufgaben zu Ubernehmen. Da
diese Plaftform landertbergreifend verwendet wird,
steigt — was neue Stellen oder zu vergebende Projek-
tarbeiten betrifft — der Wettbewerb zwischen den Be-
legschaften enorm an. Viele Tatigkeiten, die friher an
bestimmten Standorten erledigt wurden, werden nun
unfer Nutzung digitaler Méglichkeiten von virtuellen
Projektgruppen erbracht.

Der Betriebsrat beflirchtet, der eigene Standort kdnnte
durch schrittweise Reduktfion der Aufgaben und Kom-
petenzen entwertet werden. Auierdem beobachtet er,
dass viele Arbeitnehmerlnnen, um mithalten zu kén-
nen, Raubbau an ihrer Gesundheit betreiben.

Ein zusdatzliches Problem ergibt sich, wenn Mitarbeite-
rlnnen im Zuge von Umstrukturierungen ihren Arbeits-
platz verlieren. Trotz seiner sozialen Gestaltungspflicht
verweist der Arbeitgeber diese Personen auf den
~Marktplatz” und erwartet, dass sie sich selbst einen
neuen Arbeitsplatz suchen. Die Mitarbeiterlnnen fuh-
len sich allein gelassen und nicht wertgeschatzt, sie
sind zur ,Ware” auf dem ,Markt” degradiert.

Beispiel 4:

Ein internationaler IT-Konzern nutzt die digitale Ver-
nefzung zur maximalen Kostenminimierung. Er unter-
scheidet zwischen Arbeitsleistungen, die Kundinnen
verrechnet werden kénnen und solchen, bei denen
das nicht der Fall ist. An Standorten in lohnkosten-
intensiven Ladndern werden nur noch solche Tatig-
keiten verrichtet, die den Kundlnnen verrechnet
werden kénnen. Alle anderen Tatigkeiten werden an
billigere Standorte ausgelagert oder missen von den
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Arbeitnehmerlnnen nebenher erledigt werden (z. B.
Beschaffung von Toilettenpapier). Die Kommunikati-
on erfolgt nahezu ausschlieklich elektronisch. Uber
Plattformen werden Daten geteilt, Informationen wei-
tergegeben und Arbeitsschritte gesetzt. Die Arbeitneh-
merinnen empfinden die zahlreichen Vorgaben als
belastend und fuhlen sich kontrolliert und unter Druck
gesetzt. Wer zu viele ,Stehzeiten” hat (= den Kundlnnen
nicht verrechenbare Zeiten), muss sogar um seinen Ar-
beitsplatz furchten. (s. Anhang, S. 39 ff.)

Beispiel 5:

In einem internationalen Konzern, dessen Haupftatig-
keit in Entwicklung und Vertrieb von Produkten liegt, ist
der Standort Osterreich schrittweisen Verénderungen
ausgesetzt. Es begann damit, dass in Osterreich sémt-
liche Nebentatigkeiten (IT, Einkauf, Facility Services,
Finanzbuchhaltung und HR-Services) in ein Business
Service Center ausgelagert wurden. Dasselbe geschah
in den anderen Landern. Inzwischen gibt es nur noch
funf globale Center, die landertbergreifend agieren.
Fur Osterreich ist nun Prag zusténdig.

Das Kerngeschaft wird Uber eine cloudbasierte IT-
Plattform anhand definierter Leistungskennzahlen ab-
gewickelt, was internationale Vergleiche der einzelnen
Standorte zuld@sst. Kundennahe Leistungen sollen kos-
tengunstig geliefert werden, weshalb inferne Prozesse
zunehmend vereinfacht und standardisiert wurden. Die
Mitarbeiterinnen haben nicht nur ihre Handlungsspiel-
rdume verloren, sie wurden aufzerdem einem strengen
Zeitkorseft unterworfen. Jeder Geschaftsfall muss in
einer bestimmten Zeitspanne abgewickelt werden. Im
internationalen Vergleich kann somit festgestellt wer-
den, welcher Standort ,effizient” (= schnell) arbeitet
und welcher nicht. Diese Kontrollfunktion erhéht den
Druck auf die einzelnen Mitarbeiterinnen und schadet
der Qualitat der jeweiligen Auftragserfullung. Hinzu
kommt, dass immer mehr Arbeiten an Externe ausge-
lagert werden. (s. Anhang, S. 42 ff.)

Diese Sachverhalte stehen beispielhaft fur Entwicklun-
gen, mit denen wir uns im Rahmen der Beratung von
Betriebsraten befassen.

Natirlich erfordern komplexe Zusammenhdnge zu-
ndchst eine umfassende Problemanalyse, ehe L6-
sungsvorschlége unterbreitet werden kénnen. In dieser
Broschure beleuchten wir daher die Problemstellungen
von mehreren Seiten - auch die Rolle, die unternehme-
rische Mafinahmen im Gesamtgeflige einer neolibera-
len Wirtschaftsweise spielen.



DIE TECHNIK MACHT 'S

MOGLICH

rmdglicht wird diese Entwicklung durch die Li-

beralisierung der Wirtschaft, infernationale

Firmenverflechtungen und neue Technologien,
die den Arbeitsalltag langst durchdrungen haben.
Digitale Netzwerke ersetzen zunehmend persdnliche
Kommunikation und Erfahrungsaustausch und ma-
chen den Zugriff auf Daten weltweit moglich. Durch
vernetztes Arbeiten, z. B. auf cloudbasierten Plattfor-
men, werden Landesgrenzen Uberschritten und immer
haufiger virtuelle Arbeitsgruppen ermoglicht. Auch die
Auslagerung bestimmter Arbeitsschritte an Externe ist
solchermafen einfach umzusetzen.

Diese neue Logik enffernt sich zunehmend von unse-
rem arbeitsrechtlichen Versténdnis. Arbeitsprozes-
se, die friher in einzelnen Unternehmen erfolgt sind,
werden heute von internationalen Konzernen weltweit
durchgefuhrt. Den einzelnen nafionalen Unfernehmen
dieser Konzerne wird zunehmend die Selbstbestim-
mung entzogen, was zu einer betrachtlichen Biinde-
lung von Macht in den Zentralen fuhrt.

Standortverlegungen (Standortentwertungen) ste-
hen permanent auf der Tagesordnung und prégen
den Alltag von Betriebsraten. Der beschriebene Pro-
zess schwdcht die Durchsetzung der natfionalen ar-
beitsrechtlichen Bestimmungen. Haufig gehen den
Betriebsratskdrperschaften potente Verhandlungs-
partnerinnen verloren, weil die Entscheidungen viel-
fach nicht mehr im eigenen Betrieb oder Unfernehmen
getroffen werden, sondern in einer entfernten Konzern-
zentrale.

Arbeitnehmerinnen finden sich nichf selten in der Situa-
tion wieder, ihre direkten Vorgesetfzten nur elektronisch
erreichen zu kbnnen, weil sie sich an einem Standortim
Ausland befinden. Dasselbe gilt fur die HR-Abteilung.
Anonyme technische Systeme und Plattformen ersetzen
physische Ansprechpartnerinnen vor Ort. Persdnliche
Kommunikation wird merklich reduziert. Haufig erfol-
gen Arbeitsanweisungen nur noch elektronisch, was zu
Zentralisierung und Fremdbestimmung fuhrt. Zugleich
werden umfangreiche Berichtspflichten eingefuhrt, die
nicht nur einen betréachtlichen Arbeitsaufwand verur-
sachen, sondern den Trend zu mehr Zentralisierung
und Konfrolle weiter verstérken. Selbst Mitarbeiterin-
nen-Gesprdache werden oft nur noch elektronisch ge-
fahrt, was dem Sinn solcher Instrumente zuwiderlauft.

Aus Sicht internationaler Konzerne bietet die digita-
le Vernetzung viele Vorteile. Arbeitsauftrdge kénnen
kostenglnstig verlagert werden, die Arbeitsleistun-
gen einzelner Standorte lassen sich, was Produktivitat
und Kosten betrifft, gut miteinander vergleichen. Das
erleichtert Kalkulationen, Analysen, die Umgestal-
tung von Arbeitsprozessen und die Vorbereitung von
Standortverlegungen/-entwertungen. Arbeitsprozes-
se und technische Abldufe kéonnen aus der Distanz
gesteuertf und ilberwacht werden.

Je nach Ziel des Unternehmens (Kosteneinsparungen,
Zugang zu flexiblen Arbeitskraften, héhere Spezialisie-
rungen und Expertise, Zugang zu Kundinnen) kénnen
verschiedene Aufgaben Gegenstand von Verlagerung
sein. Voraussetzung fiir das Auslagern von komplexen
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Tatigkeiten ist das Aufsplitten, Standardisieren und
Modularisieren von Aufgaben. Beispiele dafur sind
Auslagerungen an externe Dienstleisterlnnen, Verla-
gerungen innerhalb des Konzerns, Konzenfration von
Dienstleistungen als Shared Services, Auftragsverga-
be Uber Plattformen an externe Auftragnehmerlinnen
(Crowdwork) und Ausschreibungen von Aufgaben/
Projekten innerhalb des Konzerns. Durch dieses ,sys-
temische Auslagern” entstehen komplexe Wertschop-
fungsketten, friher in sich geschlossene Grofzunter-
nehmen werden in Nefzwerke von Zulieferfirmen und
Dienstleisterinnen aufgespalten.

In multinationalen Unternehmen werden fir die Ver-
waltung sémtlicher Arbeitnehmerinnen-Daten zuneh-
mend globale, cloudbasierte HR-Systeme verwendet.
Die Daten werden nicht mehr lokal gespeichert, son-
dern auf einer globalen Plaftform zusammengefinhrt.
Lokale HR-Abteilungen missen ihre angestammten
Kompetenzen abgeben und sind nur noch koordinie-
rend tatig. Faktisch verlieren Arbeithehmerinnen und
Betriebsrat den HR-Ansprechpartner im Betrieb.

Generell machen es cloudbasierte Systeme mdglich,
Arbeitnehmerinnen-, Projekt- sowie Betfriebsdaten lén-
derUbergreifend zu sammeln und auszuwerten, was
den Betriebsraten die Austbung ihrer Kontroll- und
Mitwirkungsrechte erheblich erschwert. Oft wird schon
die Informationsbeschaffung zum Problem. In interna-
tionalen Konzernen kommen Betriebsrate daher nicht
umhin, sich eine nachhaltige Informationsschiene und
Dialogstrukfur zu schaffen.

Die von Arbeitgeberinnen verwendeten Systeme/In-
strumente kdnnen sowohl Steuerungsmittel als auch
Kontrollmittel sein. Benchmarking, Zielvorgabesys-
feme, Incentives, Leistungsbeurteilungssysteme oder
ausuferndes Reporting erméglichen auf Knopfdruck
das Erstellen der unterschiedlichsten Statistiken
und Bewertungen. Dank der elektronisch erfassten
Qualifikation der Mitarbeiterlnnen kénnen auch Perso-
nal- und Karriereplanung lénderiubergreifend vorge-
nommen werden. Wird ein Standort schlecht bewertet,
kommt es zum Verlust von Arbeitsplatzen.

Da Standorte haufig nach Kriterien wie Profitabilitat,
(Personal)kosten und Umsatz miteinander verglichen
werden, ohne dass lokale Besonderheiten Bertcksich-
figung finden, besteht die Gefahr, dass Analysen, die
z. B. zu Standortverlegungen/-entwertungen fuhren,
verfdalscht sind.

DIE TECHNIK MACHT’S MOGLICH

Sa@mtliche Analysen und Auswertungen, basierend auf
grofken Datenmengen, erscheinen oft wissenschaftlich
und obijektiv. Begriffe wie ,Big Data”, ,Digitalisierung”
oder ,Industrie 4.0 sind Schlagworte, die im Kern den
Wandel in Richtung ,datenbasierte Gesellschaft” for-
cieren. Wie diese Gesellschaft aussehen soll, musste
in einem demokratischen Prozess diskutiert werden.
Schlielich geht es um die Gestaltung unser aller Zu-
kunft. Stattdessen entsteht ein Trend, der Diskussio-
nen, was wirklich gewiinscht und gebraucht wird, oft
ausschliefst. Alles, was technisch méglich und kosten-
gunstig ist, wird umgesetzt, ohne gesellschaftliche
Konsequenzen mitzudenken. Nicht selten wird die Di-
gitalisierung als ,Heilsbringer” und alternativlos dar-
gestellt.

Technische Verénderungen sind jedoch keine Natur-
gewalt, sondern von Menschen gemacht. Nur wenn wir
daran glauben, dass es tatsachlich keine Alternativen
gibt, werden sie zum Machtinstrument in den Handen
derer, die sie nicht im Sinne der Arbeithehmerinnen
gestalten wollen. Nicht umsonst rdéumt das Gesetz Be-
triebsraten im Zusammenhang mit technischen Verdan-
derungen im Betrieb (,,Digitalisierungsprojekte” sind
im Kern auch Umstrukturierungsprojekte) weitrei-
chende Mitbestimmung ein.

Unternehmen argumentieren oft mit dem Erhalf ihrer
Wettbewerbsfahigkeit und setzen Digitalisierung zur
Kostenminimierung ein. Arbeitnehmerinnen werden
dabei rasch zu Produktionsfaktoren, die es zu optimie-
ren gilt.

Letztendlich muss es bei der Digitalisierung aber da-
rum gehen, dass nicht nur die Unternehmen, sondern
auch Arbeitnehmerinnen sowie Gesellschaft davon
profitieren und an Lebensqualitét am Arbeitsplatz wie
auch daheim gewinnen.

Digitale Errungenschaften sollen dem Menschen
dienen und nicht fremdbestimmen.

Das zu erreichen ist eine grofe, wichtige Aufgabe der
befrieblichen und Uberbetrieblichen Arbeithnehmerin-
nen-Interessenvertretungen und letztendlich der ge-
samten Gesellschaft.
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AUSWIRKUNGEN
DES STANDORT-
WETTBEWERBS,,

er Standortwettbewerb hat nicht nur mas-

sive  Auswirkungen auf die von einer

Standortverlegung/-entwertung betroffenen
Arbeitnehmerlnnen, sondern fuhrt dartber hinaus zu
sehr viel weitreichenderen Konsequenzen, die wir in
der Folge kurz skizzieren wollen.

R
Betroffen sind:

e Arbeitverhdaltnis

e Betriebsklima

e Gesundheif

e Arbeitsqualitat

e Die Gesamtbelegschaft im Konzern
e Kundinnen

e Regionale Arbeitsmarktpolitik

e Gesellschaft

ARBEITSVERHALTNIS

Die von den betroffenen Arbeitnehmerinnen am
meisten gefurchtete Folge einer Standortverlegung/-
enfwerfung ist der Verlust ihres Arbeitsplatzes. Insbe-
sondere dltere sowie gering qualifizierte Arbeitneh-
merlnnen mussen mit Langzeitarbeitslosigkeit und
damit verbundenen erheblichen finanziellen Einbuen
rechnen. Sozialpldne mildern zwar die nachteiligen
Auswirkungen des Arbeitsplatzverlustes, kdnnen aber
die verlorene Beschaftigung nicht ersetzen.

Arbeitnehmerinnen sind daher sehr oft bereit, Ver-
schlechterungen in ihrem Arbeitsverhdlinis in Kauf zu
nehmen, um den Arbeitsplatz zu erhalten. Gerade im
Zusammenhang mit der Standortverlegung/-entwer-
tung kommt es daher durch den verstarkten Einsatz
von Instrumenten zur Flexibilisierung der Arbeif sehr
haufig zu nicht unerheblichen Einkommensverlusten.

Wandern prestigetrachtige Projekte und Tatigkeiten,
die hoéhere fachliche Qualifikation erfordern, ins Aus-
land ab, fuhrt dies zu einer Entwertung der inlédndi-
schen Arbeitsplatze. Fachlich qualifizierte Arbeitneh-
merinnen werden auf Posten versetzt, die nur noch
Tatigkeiten nach standardisierten Vorgaben erlauben,
und mussen im Zuge dessen eine schlechtere kollek-
tivvertragliche Einstufung und damit zusammenhén-
gende Einkommenseinbufken akzeptieren, wollen sie
ihren Arbeitsplatz nicht verlieren. Weitere nachteilige
Auswirkungen sind verschlechterte Arbeitsbedingun-
gen (z. B. Versetzung in einen Callcenter-Betrieb) sowie
eine durch Statusverlust und fachliche Unterforderung
bedingte Arbeitsunzufriedenheit.

Selbst wenn der Arbeitsplatz nicht entwertet wird, kann
es zu nachteiligen Auswirkungen fur die Beschaftig-
ten kommen (z. B. erhéhter Uberstundenanfall infolge
Personalabbaus, Einfihrung von All-In-Vertrégen, ver-
mehrte leistungs-/erfolgsbezogene Entgeltsysteme).

SchlieRlich kann der Standorterhalt auch davon ab-

hédngig gemacht werden, dass Arbeithehmerlnnen
bereit sind, in prekdre Arbeitsverhaltnisse zu wechseln.
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Der Druck, der hierbei auf die Beschaftigten ausgelbt
wird, ist gewaltig. Wahrend Arbeithnehmerinnen Einkom-
menseinbufen sowie schlechtere Rahmenbedingungen
- oft sogar den Verlust des arbeitsrechtlichen Schutzes
— in Kauf nehmen mussen, gewinnen Arbeitgeberinnen
an Flexibilitédt und wélzen einen Teil des unternehmeri-
schen Risikos auf ihre Beschaftigten ab. Vielfach wissen
prekdre Arbeitskrafte nicht einmal, was sie im ndachsten
Monat verdienen werden, weil ihr monatliches Einkom-
men, abhéangig vom Arbeitsanfall, stark schwankt. Diese
Ungewissheit erschwert die Lebensplanung bzw. tagli-
che Lebensfihrung betrachtlich.

Als typische Beispiele sind anzufiihren:

Wechsel von einem echten Arbeitsverhaltnis in
ein freies Dienst- oder Werkvertragsverhdltnis;

Wechsel von Vollzeit zu Teilzeit (wobei der/die
Arbeitgeberln erwartet, dass bei hohem Arbeits-
anfall Mehrstunden geleistet werden);

Beendigung des Arbeitsverhdltnisses mit dem
Angebot eines ,projektbezogenen” befristeten
Arbeitsverhdaltnisses;

Outsourcing in eine Tochtergesellschaft, welche
die betroffenen Arbeitnehmerlinnen (nattrlich
zu schlechteren Konditionen) an die Mutter-
gesellschaft verleiht; Arbeithnehmerlinnen finden
sich somit plofzlich als Leiharbeitskrafte an
ihrem alten Arbeitsplatz wieder.

BETRIEBSKLIMA

Bereits  die Debatte  Uber eine  mogliche
Standortverlegung/-entwertung im Unternehmen fihrt
zu negatfiven Auswirkungen auf das Betriebsklima. Die
Verunsicherung und die Angst um den Arbeitsplatz kén-
nen in der Belegschaft sehr rasch zur Entsolidarisierung
und zu mangelnder Zivilcourage fihren, weswegen
es besonders wichtig ist, dass der Betriebsrat schon zu
diesem Zeitpunkt prasent ist, die Arbeithnehmerinnen in-
formiert und moégliche Alternativen prasentiert. Darauf
werden wir im Kapitel ,Erste Schritte des Betriebsrates”

noch ausfuhrlicher eingehen (s. Seite 16).

AUSWIRKUNGEN DES STANDORT-WETTBEWERBS

Kommt es im Zuge der Standortdebatte tatsachlich zu
spUrbaren Verschlechterungen fur die Belegschaft,
leidet das Betriebsklima ganz notgedrungen. Arbeits-
krafteabbau fiihrt zu einem steigenden Zeit- und Leis-
tungsdruck fiir die verbliebenen Arbeitnehmerinnen,
strenge neue Systemvorgaben engen die Méglichkeit
der individuellen Gestaltung der Arbeitsleistung ein,
qualifizierte Krafte werden abqualifiziert. Die Folgen
sind permanent erhéhter Stress, Arbeitsunzufriedenheit,
mangelnde Motfivation, Unterforderung, Verlust von
Selbstbestimmung und Sinnverlust. Diese Entwicklung
wirkt einem guten Betriebsklima entgegen, das von ei-
nem sozialen Miteinander, Vertrauen, Offenheit, Trans-
parenz und Eigenverantwortung abhéangt.

Seif einigen Jahren spricht man infolge der Auswirkun-
gen eines neoliberalen Wirtschaftssystems von einer
~Dehumanisierung der Arbeit” (Fuhren mit Zahlen,
wie z. B. Benchmarks, strikte Vorgaben, Elektronisie-
rung der Kommunikation, Prekarisierung, Betrachten
der Mitarbeiterinnen als Kostenfaktor). Allerdings gibt
es bereits einen Gegentrend im Management, der
Chancen bietet, zur alten Idee einer ,,Humanisierung
der Arbeit” zurtckzukehren (kollegiale Fiihrung, mehr
(autonome) Teamarbeit, mehr Mitbestimmung).

Unter dem Schlagwort ,agiles Arbeiten” werden zu-
nehmend dezentrale Arbeitsweisen angeboten, die
wir im Kapitel ,Unternehmensstrategien hinterfragen”
behandeln werden (s. Seite 18).

GESUNDHEIT

Wenig Uberraschend haben die unter Punkt ,Betriebs-
klima” angesprochenen Konsequenzen der Standort-
debatte im Unternehmen auch massive gesundheitli-
che Auswirkungen. Sowohl die Ungewissheit dartber,
wo man sich nach der Standortverlegung/-entwertung
wiederfinden wird (Existenzangst!), als auch das Gefunhl
von Ohnmacht stellen extreme Stressfaktoren dar, die
zu psychophysischen Erkrankungen fihren kénnen.
Wie Statistiken belegen, haben stressbedingte Erkran-
kungen in den letzten Jahren besorgniserregend zuge-
nommen.

Diese Entwicklung hat den Ruf nach préventiven Mafk-
nahmen in den Unternehmen laut werden lassen. Dem-
entsprechend sind die Anspriche, die an Fuhrungs-
krafte gestellt werden, gewachsen. Einerseits sollen
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sie hinsichtlich méglicher stressbedingter Erkrankun-
gen sensibilisiert und darin geschult werden, ,,gesund
zu fUhren”, andererseits haben sie sich aber auch
an sfrikte Unternehmensvorgaben zu halten, die der
gewulnschten Pravention diametral entgegenwirken. In
Wahrheit bedeutet das immer weniger Spielraum fur
personelle Fihrung, im Sinne von: auf die Bedurfnisse
des/der Einzelnen einzugehen. Die unterschiedlichen
Anforderungen an Fiihrungskrdfte, die — wie gezeigt -
oft im Widerspruch zueinander stehen, bewirken, dass
gerade Managerinnen der mittleren Ebene ,innerlich
zerrissen” sind und selbst stressbedingt erkranken.

Vor diesem Hintergrund zeigt sich die Notwendigkeit ei-
nes Umdenkens. Unternehmen missen die Verantwor-
tung firr die Gesundheit ihrer Beschdéftigten Gberneh-
men und praventive Magnahmen setzen (Gestaltung
des Arbeitsplatzes/-klimas, mehr Bewusstsein bezuglich
Arbeitsvolumen, Uberstunden, Erreichbarkeit etc.).

Auch im Zuge einer geplanten Standortverlegung/
-enfwertung sind Unternehmen gefordert. Die Um-
strukfturierungen sollten in einem transparenten, offe-
nen Kommunikationsprozess ablaufen. Nicht nur der
Betriebsrat muss ehestmoglich informiert und einbezo-
gen werden, auch die Arbeitnehmerinnen sollten tUber
die einzelnen Schritte und letztendlich auch die Konse-
quenzen unterrichtet werden. Studien belegen, dass in
Unternehmen, in denen nicht oder nur unzureichend
und oft auch viel zu spat informiert wird, die daraus
resultierenden Arbeitskonflikte besonders grof sind.

Transparenz und Offenheit dienen somit allen Sei-
ten: Dem Unternehmen, dem Betriebsrat und den Be-
schaftigten!

ARBEITSQUALITAT

Die aufgezeigte Entwicklung hat nattrlich auch Aus-
wirkungen auf die Qualitat der Arbeit. Der Umstand,
dass bei unternehmerischen Entscheidungen zuneh-
mend die Kosten im Mittelpunkt stehen, lasst den Qua-
litatsaspekt zu kurz kommen.

Im Kapitel ,,Problemaufriss” (s. Seite 8) wurde bereits
geschildert, was eine Standortentwertung bedeuten
kann. Hochqualifizierte Arbeit wird abgezogen, fur
die verbleibende Tatigkeit werden aus Kostenuberle-
gungen Standardisierungsstrategien entwickelt, die

AUSWIRKUNGEN DES STANDORT-WETTBEWERBS

es dem Unternehmen erméglichen, ,Billigkrafte” ein-
zustellen. Gut qualifizierte Mitarbeiterinnen stehen vor
der Wahl, entweder ihren Arbeitsplatz zu verlieren oder
eine minderqualifizierte (und schlechter bezahlte) Ta-
tigkeit zu verrichten. Im Fall des Arbeitsplatzverlustes
gehen Fachkenntnis und Erfahrung (Know-how) ver-
loren, im Fall des Tatigkeitswechsels arbeitet das Un-
ternehmen mit unzufriedenen und unterforderten Mit-
arbeiferlnnen. Beides ist einer qualitativ hochwertigen
Arbeit nicht forderlich.

Auch zentrale Zielvorgaben lassen meist zu wenig
Spielraum fur Qualitat, weil sie haufig ohne Rucksicht-
nahme auf lokale Gegebenheiten und Bediirfnisse ge-
troffen werden. Anstelle von mittel- und langfristigen
Strategien dienen unfernehmerische Entscheidungen
oft kurzfristigen (Spar-)Zielen. Konzepte fur die Zu-
kunft fehlen und auch der Besonderheit einer Region
sowie den Kundlnnenwilnschen wird nicht genigend
Rechnung getragen. Zeitdruck und Quantitat treten
anstelle von Qualitat. Das Ziel, qualifizierte Arbeit zu
leisten bzw. hochwertige Produkte auf den Markt zu
bringen, wird aus den Augen verloren.

DIE GESAMTBELEGSCHAFT IM KONZERN

Standorte und Lander werden aufgrund unterschiedli-
cher Interessenlagen gerade im Zuge von Umstruktu-
rierungsprozessen nicht selten zu Konkurrentinnen. Es
kommt zu einem Wettbewerb einzelner Standorte um
Auftrage, finanzielle Mittel, Investitionen und Personal-
ressourcen. Das fuhrt dazu, dass Belegschaften beim
Standort-Poker gegeneinander
ausgespielt werden. Entsolidarisierung dient letztend-
lich nur dem Konzern, nicht den Interessen der betrof-

konzerninternen

fenen Belegschaften.

KUNDINNEN

Der unter Punkt , Arbeitsqualitat” geschilderte Verlust
von Qualitat beeinfrachtigt selbstverstdndlich auch
die Interessen der Kundinnen.

Die bereits angesprochenen Standardisierungsmafz-
nahmen berlcksichtigen immer weniger individuelle
Kundinnenwiinsche. So miussen beispielsweise Ar-
beithehmerlnnen in einem Call-Center haufig streng
standardisierte Gesprache mit Kundinnen fuhren, was
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ihnen kaum Spielraum lasst, auf deren spezielle Be-
darfnisse einzugehen.

Auch das Serviceangebot lasst zunehmend nach.
Immer haufiger sind Kundlnnen auf elekfronische
Kommunikationssysteme angewiesen (z. B. FAQ im In-
ternet, elektronische Auskunft bei der Telefon-Hotline
etc.). Diese Systeme helfen mitunter, einfache Fragen
zu beantworten, erweisen sich aber im Zusammen-
hang mit komplexen Problemen der Kundlnnen als un-
zulanglich.

Auch ein ,Service-Cenfer” in einem ,Billigland” ent-
spricht nicht immer den Winschen und Vorstellungen
der Kundinnen. Neben gelegentlichen Sprachproble-
men stehen auch immer wieder mangelnde Kennfnisse
der ,Agents” im Zusammenhang mit regionalen Be-
sonderheiten einer gufen und effizienten Hilfestellung
entgegen.

AuRerdem wird fur Kundinnen auch die mit der Aus-
lagerung von Serviceleistungen in ,Billiglander” ver-
bundene ,Wanderung” ihrer persénlichen Daten im-
mer uniiberschaubarer. Um Leistungen in Anspruch
nehmen zu kdnnen, missen den Unternehmen zumeist
umfangreiche Befugnisse zur Verwendung personli-
cher Daten eingerdumt werden, ohne dass diesbezug-
lich eine ausreichende Belehrung Uber die rechtflichen
Konsequenzen erfolgte. Insbesondere wandern Daten
in Lander, die weniger strengen Datenschutzbestim-
mungen unterliegen als EU-Mitgliedstaaten. Daruber
hinaus kommft es oft zum Datenverkauf an andere Un-
ternehmen.

REGIONALE ARBEITSMARKTPOLITIK

Eine Standortverlegung/-entwertung hat naturlich
auch Einfluss auf die soziobkonomische Situation der
betroffenen Region. Die Auswirkungen auf regiona-
le Beschaftigung durfen nicht unterschatzt werden.
Die Abwanderung von Unternehmen fuhrt nicht nur
zu erhéhter Arbeitslosigkeit, sondern auch dazu, dass
die Einwohnerlnnen der Region, um Arbeit zu finden,
entweder vermehrtes Pendeln in Kauf nehmen mussen
oder sich dazu entschliefsen, wegzuziehen.

Es ist Aufgabe der Arbeitsmarktpolitik, einen Ausgleich
zu schaffen, was mit erheblichen Kosten verbunden ist.
Die Regionen sind jedenfalls die Verlierer!

AUSWIRKUNGEN DES STANDORT-WETTBEWERBS

GESELLSCHAFT

Die Macht multinationaler Unternehmen wachst. Sie
haben Einfluss auf Zulieferfirmen, die Besetzung wich-
tiger Amter (z. B. Kontrollfunktionen) und die Politik. Wie
man auf EU-Ebene immer wieder beobachten kann,
investieren Unternehmen sehr viel Geld in Lobbying,
um die ,Gesefzgebung” auf europdischer Ebene zu
beeinflussen und Regulierung zu verhindern. Ahnliches
passiert auch auf nationaler Ebene. Eine von der Ar-
beiterkammer Wien in Auftrag gegebene Studie zeigt
auf, wie weit fortgeschritten die Einflussnahme Privater
(meist Unternehmen/Konzerne) auf die Rechtssetzung
in Osterreich bereits ist.

Standortverlegungen/-entwertungen sind fiir grofse
internationale Konzerne ein wichtiges Instrument in
der Durchsetzung ihrer Interessen. Die Drohung, einen
Standort zu schliefen, erleichtert ihnen die Verhandlun-
gen um Steuerbegunstigungen, Férderungen fur Be-
triebsansiedlungen und andere Vorteile. Dabei spielen
sie nicht selten Ladnder und Regionen gegeneinander
aus. Im Grunde betreiben solche Unternehmen ein Sttick
weif die Entdemokratisierung unserer Gesellschaft.

Daruber hinaus fuhren Standortverlegungen/-entwer-
tungen immer wieder zu einer Verschlechterung der
arbeitsrechtlichen Situation der betroffenen Mitarbei-
terinnen. Gerade bei der Standortentwertung passiert
es haufig, dass qualifizierte Arbeitnehmerinnen ihren
Arbeitsplatz verlieren oder in prekdére Arbeitsverhalt-
nisse (z. B. unfreiwillige Teilzeit, Uberlassung, freie
Dienstvertrdge) gedréngt werden. Dieser Trend fUhrt zu
einer ,Umverteilung” - die Schere zwischen Arbeits-
einkommen und Unternehmensgewinn wird zulasten
der Arbeitnehmerinnen immer gréfger! — und in der
Folge zu ,,neuer Armut”.

All das stellt eine erhebliche Belastung fur die Beschaf-
tigten dar. Die unter Punkt ,,Gesundheit” geschilderten
gesundheitlichen Beeinfrachtigungen, die leider oft
mit Standortverlegungen/-entwertungen einherge-
hen, belasten unsere Systeme der sozialen Sicherheit
und sind daher auch ein groRes gesellschaftliches
Problem, das sich vor dem Hinfergrund, dass unser
Pensionssystem immer l&ngeres Arbeiten verlangt,
noch potenziert.

Auf andere gesellschaftliche Auswirkungen, wie er-
hoéhtes Konkurrenzdenken und Entsolidarisierung, ha-
ben wir bereits wiederholt hingewiesen.
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ERSTE SCHRITTE
DES BETRIEBSRATES

ie die eingangsgeschilderten Beispiele zei-

gen, sind in allen Fallen Verunsicherung

und Angst wichfige Instrumente der Arbeit-
geberinnen. Sobald Geruchte Uber eine geplante
Standortverlegung/-entwertung aufkommen, flrchten
Arbeitnehmerlinnen um ihre Arbeitsplatze oder zumin-
dest um ihre Position im Unternehmen. Diese Furcht
fordert die Bereitschaft, fur den Erhalt des Arbeitsplat-
zes Verschlechterungen finanzieller und sonstiger Art
in Kauf zu nehmen und untergrébt zugleich die Solida-
ritdt innerhalb der Belegschaft.

Werden die Beschaftigten mit ihren Sorgen zu lange al-
lein gelassen, entsteht im Befrieb sehr rasch eine Stim-
mung, die die Betriebsratsarbeit erheblich erschwert.
Wahrend die einen den Mut verlieren und sich gegen
nichts mehr zu wehren bereit sind, versuchen die ande-
ren unter dem Motto ,Jeder ist sich selbst der Nachste!”
das Beste fur sich herauszuholen. Die Folgen sind Lah-
mung und zunehmende Entsolidarisierung. In beiden
Fallen ist eine Mobilisierung der Belegschaft schwierig.
Wichtig ist es daher, dass der Betriebsrat rasch Initia-
tive zeigt und den Beschdaftigten signalisiert, dass er
nicht gewillt ist, die Plane des Managements wider-
standslos hinzunehmen.

WAS KONNEN BETRIEBSRATE TUN?

Da Befriebsratsmitglieder selbst Betroffene sind, ist
es wichtig, sich durch Aukenstehende (z. B. Gewerk-
schaft) sowohl rechtlich als auch strategisch beraten

zu lassen. Einerseits gilt es, die geplanten Maffnahmen
zu beurteilen bzw. abzuklaren, wie man zu den not-
wendigen Informationen kommt. Andererseits sollte
die weitere Vorgangsweise genau festgelegt werden.
Wie der Betriebsrat in einem arbeitsrechtlichen Konflikt
von Belegschaft und Arbeitgeberin wahrgenommen
wird, enfscheidet oft Uber Erfolg oder Misserfolg. Fur
den Betriebsrat ist es wichtig, Stérke zu zeigen und
Orientierung zu geben.

Im néchsten Schritt muss die Belegschaft ins Boot ge-
holt werden. Wie dies geschehen soll, ist Teil der Stra-
tegie. Hierflr stehen die Ublichen Informationssysteme
wie E-Mail, Infranet oder die Befriebsratszeitung zur
Verfigung. Die Erfahrung zeigt allerdings, dass es sich
empfiehlt, auch den direkten Dialog mit der Beleg-
schaft zu suchen, z. B. auf einer (Teil)Betriebsversamm-
lung. Es gilt zu informieren, die Mofive des Manage-
ments zu thematisieren, Kampfbereitschaft zu zeigen,
die geplante weitere Vorgangsweise zu diskutieren und
eventuell abstimmen zu lassen sowie mégliche Eskala-
tionsstufen zu erértern. Dabei sollte es dem Betriebsrat
gelingen zu vermitteln, dass man nur gemeinsam stark
ist. Es ist notwendig, die einzelnen Interessenlagen in-
nerhalb der Belegschaft sichtbar zu machen und offen
zu diskufieren.

In den konkreten Verhandlungen mit dem/der Arbeit-
geberin kommt es darauf an, ob die Standortver-
legung/-entwertung verhindert werden kann oder
nicht. Im ersten Fall waren Gegenvorschlage/-strate-
gien zu unterbreiten und zu erértern, im anderen Fall
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mussten die Nachteile fir die Arbeitnehmerlnnen ab-
gefedert werden.

Vereinfacht ausgedriickt:

Die Angstlichen missen ermutigt und die Kamp-
ferInnen in eigener Sache in die Verantworfung
genommen werden. Je geeinter die Belegschaft
hinter dem Betriebsrat steht, desto stdrker ist
die Verhandlungsposition, die gegenuber der
GeschaftsfUhrung eingenommen werden kann.
Gerade in Unternehmen, in denen Arbeitgebe-
rinnen auf Angst sefzen, kann der Betriebsraf
nur mit Rickhalt der Belegschaft den Spiefs um-
drehen. Eine Geschaftsfihrung, die merkt, dass
die Standortverlegung/-entwertung nicht ohne
Widerstand umgesefzt werden kann, wird eher
an den Verhandlungstisch zurtickkehren.

ERSTE SCHRITTE DES BETRIEBSRATES

Ist die geplante Standortverlegung/-entwerfung eine
Vorgabe der (internationalen) Konzernmutter und
verliert auch die betroffene (nationale) Tochtergesell-
schaft Kompetenzen, kann sich mitunter die Chance
ergeben, gemeinsam mit der Geschdaftsleitung der
Tochter eine Strategie zu entwickeln, um die Mafknah-
me doch noch zu verhindern. Besteht die Méglichkeif
zu einer solchen Allianz, sollte davon unbedingt Ge-
brauch gemacht werden.

FUhren die Verhandlungen mit dem/der Arbeitgeberin
zu keinem Ergebnis, gibt es unterschiedliche Méglich-
keiten, darauf zu reagieren (Eskalationsstufen!). Wel-
che Maknahmen gesetzt werden, sollte der Betriebsrat
stets gemeinsam mit seiner Interessenvertretfung festle-
gen. Er sollte sich daflir auch die nétige rechtliche und
strategische Unterstitzung holen. In Frage kommen
der Rechtsweg (z. B. die Erzwingung eines Sozialplans
Uber die Schlichtungsstelle), Kampfmafknahmen mit
gewerkschaftlicher Unterstiitzung, Offentlichkeitsar-
beit und Lobbying.
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UNTERNEHMENS-

STRATEGIEN

HINTERFRAGEN

or dem Hintergrund einer laufenden Verschie-

bung der internationalen Arbeitsteilung und

real oder virtuell stattfindender Verlagerungen
von Produktions- und Dienstleistungstatigkeiten ist es
fur die Belegschaftsvertretungen oft nicht einfach ein-
zuschdatzen, ob es sich dabei um eine Drohung handelt,
die darauf abzielt, Konzessionen zu erreichen oder ob
eine Standortverlegung/-entwertung tatséchlich im
Raum steht.

AufRerdem sollte das Wissen Uber folgende durchaus
Ubliche Unternehmensstrategien in die Uberlegungen
des Betriebsrates einflieken:

Die Festlegung der Standorte eines multinational agie-
renden Unternehmens erfolgt selten durch ,basaréhn-
liche” Aushandlungsprozesse. Wenn ein Standort ge-
schlossen bzw. verlagert wird, dann wird das oft ohne
Einbindung der Betroffenen von langer Hand geplant
und dann relativ zigig umgesetzt (Bombenwurf-Vor-
gehensweise). Im Umkehrschluss kann man anneh-
men, dass eine hdaufig ausgesprochene Drohung im
Allgemeinen eher darauf abzielt, bei den Arbeitneh-
merinnen Verschlechterungen zu erlangen.

Andererseits fuhrt die Etablierung eines konzernin-
ternen Wettbewerbs sehr wohl dazu, dass Standor-
te gegeneinander ausgespielt und an den jeweiligen
Eigenkapitalrenditen gemessen werden. Die Vergabe
von Auftrégen erfolgt dann im Konzernverbund an die
rentabelsten Standorte.

Die folgenden Fragen sollen dabei unterstiit-

zen, die konkrete Situation im Krisenfall realis-
tisch einzuschatzen:

e Gab es bereits die Verlagerung von Betrie-
ben bzw. Betriebsteilen?

e Wie hoch waren die Schlieungskosten?

e Ist der lokale/nationale Markt wichtig oder
wird Uberwiegend exportiert?

e Ware mit negativen Auswirkungen auf den
nationalen Umsatfz zu rechnen, wenn der In-
landsmarkt klinftig von aufzen beliefert wir-
de, oder ist mit keinen Reaktionen der Kun-
dinnen zu rechnen?

e Verschlechtert sich durch eine Verlagerung
ins Ausland die Servicequalitat fur Inlands-
kundinnen, z. B. aufgrund lédngerer Reakti-
onszeiten?

o \Wie verhalten sich die Konkurrenflnnen? Wo
produzieren diese?

e In welchen Regionen entstehen Cluster fur
diese wirtschaftliche Tatigkeit?

e \Wie hat die bisherige Firmenpolitik ausgese-
hen?

e Wie ist die wirtschaftliche Lage des Unter-
nehmens und des Standorts?

e Gibt es einen konzerninternen Wettbewerb
der Standorte?
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Standortentscheidungen sind nicht immer das Ergeb-
nis einer nichternen Profitabilitdtsrechnung. Wenn ein
Management beispielsweise Unternehmen aufkauft,
die dann nicht die erwarteten Effekte fur den Kon-
zernverbund bringen, werden mitunter Auftrdge aus
anderen Betrieben abgezogen und in diese Unter-
nehmen verlagert, um zu verbergen, dass eine falsche
Entscheidung gefroffen wurde. Mifunter neigt das Ma-
nagement dazu, lieber eine 6konomisch schlechtere
Variante durchzusetzen als eigene Fehler zuzugeben.
Managerinnen optimieren ihren eigenen Marktwert
und nicht unbedingt den des Unfernehmens. Der Infor-
mationsvorsprung, den das Management hat, hilft mit-
unter, das wahre Motiv zu verschleiern. Der Betriebsrat
muss hier sehr genau nachfragen und pruifen.

Was ist bei der konkreten Priifung zu beriick-
sichtigen?

Der Betriebsrat sollte das Konzept der Geschaftslei-
tung auf Plausibilitat hin untersuchen. Hierbei kénnen
Unterlagen, wie z. B. Business-Plane, Markt-, Kundin-
nen- und Konkurrenzanalysen, die Planrechnung zum
Verlagerungsvorhaben und die Jahresabschlisse der
letzten Jahre eine wichtige Grundlage darstellen. Auch
Berichte Uber die Qualitat in den einzelnen Standorten
sollten verlangt werden.

e Gab es durch mangelhafte Leistungen mancher
Standorte Probleme mit Kundinnen, Pénalzahlun-
gen efc.?

e \Welche Standorte kénnen Terminzusagen halten,
welche haben Probleme?

e Wie strategisch sinnvoll ist die Verlagerung?

e Inwiefern ist die Verlagerung tatsaéchlich wirtschaft-
lich?

e Verfugt das Unternehmen Uber eine GUberzeugen-
de kontinuierlich verfolgte Strategie oder werden
Kernkompetenzen haufig und abrupt gedndert?

All diese Risiken bzw. langfristigen Auswirkungen
miissen gegen etwaige Vorteile abgewogen werden.
Gerade das betriebsinterne Wissen des Betriebsrates
kann hier von grokem Nutzen sein, weil Details zu Ar-
beits-methoden, Arbeitsweisen und marktspezifischen
Besonderheiten wesentlich sind, aber im Gesamtkon-
zept oft hinter Benchmarks zurticktreten mussen.

In der Phase der Priufung sollte sich der Befriebsrat
(noch) nicht auf Debatten Uber Details (z. B. Vergleich

UNTERNEHMENSSTRATEGIEN HINTERFRAGEN

von Kosten/Lohnkosten) einlassen, sondern zundchst
die vorhandenen Daten, Fakten und Informationen zur
Beantwortung seiner eigenen Fragestellungen heran-
ziehen.

Wie soll der Betriebsrat nach Abschluss seiner
Plausibilitatspriufung reagieren?

e Ist eine Standortverlegung/-entwertung tatsdach-
lich zu erwarten, sollte der Betriebsrat nicht ver-
suchen, sie durch Konzessionen zu verhindern. Mif
Konzessionen brachte man die Belegschaft um
Teile ihrer Anspriche, was auch bei Beendigung
der Dienstverhdltnisse nachteilige Folgen hat-
te (z. B. geringere Beendigungsanspriche). Die-
se Konzessionen wirden lediglich dazu dienen,
potenzielle Schlieungskosten zu reduzieren. Die
Standortverlegung/-entwertung kénnte nicht ver-
hindert werden. Der Befriebsrat sollte in diesem Fall
einen Sozialplan verhandeln (Kapitel ,Was kann der
Betriebsrat aushandeln” unter Punkt ,Sozialplan®,
s. Seite 30).

e Argumentiert die Geschaftsleitung, eine

Standortverlegung/-entwertung kénnte durch das

Zugestandnis von Konzessionen verhindert werden,

so muss sehr genau gepriift werden, wie realistisch

diese Behauptung ist. Scheint ein Standorterhalf
moglich, muassten allfallige Konzessionen jeden-
falls an den Erhalt der Arbeitsplatze gekntpft und
gegebenenfalls befristet werden. Zu bedenken ist,
dass die Drohung, den Standort nur nach Konzessi-
onen weiterzufuhren, eine defensive Management-
strategie ist, die auf Probleme des Unternehmens
hindeutet. Mitunter soll die Standortverlegung/-
enfwerfung nur ,billiger” gemacht werden. Es gibf
viele Beispiele, die zeigen, dass man durch Zuge-
stédndnisse Verlagerungen nicht verhindert hat, da
diese bereits beschlossene Sache waren. Sollte ein

Standort nur durch verschlechterte Arbeits- und

Bezahlungsbedingungen haltbar sein, ist bereits

.Feuer am Dach”. Defensive Maffnahmen verschaf-

fen allenfalls eine ,Atempause”, sind aber nicht ge-

nug, um ein Unfernehmen wieder guf zu positionie-
ren. Der Befriebsrat kénnte in dieser Situation auf
die wenig erfolgversprechende Vorgangsweise des

Managements hinweisen und Gegenvorschlage/-

strategien unterbreiten (z. B. Offensivstrategien).
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Agilitat als Chance fiir mehr Mitbestimmung:

Generell solltfen Managementmethoden dem Grund-
saftz der Mitbestimmung entgegenkommen. Wenn der
Entscheidungstréger oder im Rahmen ,virtueller Ge-
sellschaften” die jeweiligen Vorgesetzten nicht greif-
bar sind, weil sie im Ausland sitzen, erschwert das die
Arbeit des Betriebsrates. Ein unterschiedliches Rechts-
verstéindnis, eine Kommunikation, die weitestgehend
nur Gber Telefon, E-Mail oder Plattformen stattfindet,
und Vorgesetzte, die ihre Mitarbeiterinnen oft nicht
einmal personlich kennen, tragen dazu bei, dass Ma-
nagemenfvorgaben kaum hinterfragt werden, weil der
Bezug zum lokalen Standort und dessen Belegschaft
fehlt. Das fuhrt dazu, dass die Leistung der Mitarbeite-
rinnen und des Standorts nicht objektiv beurteilf, son-
dern durch solche Vorgaben verzerrt werden.

Winschenswert waren ein Management, das den loka-
len Einheiten ndher und damit auch verbundener ist,
sowie grofiere lokale/regionale Spielrdume fur Mitge-
staltung. Fihrung und Mitbestimmung mussten mitei-
nander in Einklang gebracht werden.

Ein neuer Trend, der das Potenzial hat, diese Entwick-
lung zu fordern, ist ,agiles Arbeiten”. Betriebsraten
kann dieses neue Konzept durchaus Anknupfungs-
punkfe bieten, die Arbeitsbedingungen im Betrieb zu
verbessern.

+Agiles Arbeiten” steht inzwischen in vielen Unterneh-
men auf der Tagesordnung. Agilitat soll die Enftwick-
lung von Neuem und Anpassungsfahigkeit bei komple-
xen Herausforderungen erméglichen. Agile Methoden
fir Team- und Projektarbeit sind in der Software-Bran-
che enfstanden und haben sich auch in anderen Be-
reichen bewdhrt, insbesondere um Innovationen her-
vorzubringen und kreative Prozesse anzuregen. Agilitat
wird aber immer &éfter auch als Organisationsform far
das gesamte Unternehmen eingefuhrt.

Hintergrund fur diese Entwicklung ist das , Agile Ma-
nifest”, das 2001 Leitlinien fur Projekte in der Informa-
tionstechnologie festlegte. Danach soll es mehr Inter-
aktionen zwischen den Menschen geben und weniger
Dokumentation und Geschriebenes. Arbeitnehmerin-
nen, die an gemeinsamen Projekten arbeiten, sollen
regelmdafig zusammenkommen, um sich auszutau-
schen und abzustimmen. Nicht virtuelle Konferenzen,

UNTERNEHMENSSTRATEGIEN HINTERFRAGEN

sondern personliche Treffen sollen im Vordergrund ste-
hen. In agilen Unternehmen gibt es auch keine starren
Hierarchien. Die Beschaftigten arbeiten selbstorgani-
sierf und selbstverantwortlich in Teams.

Ob Agilitat etwas Gutes fur die Arbeitnehmerinnen ist
oder nicht, hadngf von der Art der Umseftzung ab. Ent-
scheidend dabei ist, dass es Verbindlichkeit in Bezug
auf die Regeln und Strukturen des neuen Modells gibt
und dass es zu einer wirklichen Kulturverédnderung bei
der Fihrung kommt. Das bedeutet mehr Handlungs-
und Entscheidungsspielraum fur das jeweilige Team.
Werden agile Strukturen ohne diese Voraussetzungen
eingefuhrt, besteht die Gefahr, dass durch ,hierarchi-
sches Hineinregieren” die neuen Strukturen konter-
kariert werden. Auch von aufsen ins Team getragene
Kennzahlen sind kontraproduktiv.

Jedenfalls hat Agilitdt grundlegende Auswirkungen
auf das betriebliche Geflge. Eingriffe in Beschaffi-
gungsverhdltnisse, Anderungen bei Einstufung/Ent-
lohnung, bei Zielvereinbarungen und Arbeitszeit kén-
nen damit z. B. verbunden sein. Die agilen Prinzipien
kommen durchaus einer ,Humanisierung der Arbeit”
entgegen, weil sie die Partizipationschancen der Ar-
beithnehmerlnnen erhéhen. Allerdings sind auch Belas-
tungssituationen durch Arbeitsintensivierung und das
Gefuhl dauernder Kontrolle nicht auszuschlieRen. Da-
rauf sollte ein Betriebsrat achten. Charakteristisch fur
.~gute agile Projektarbeit” ist nédmlich das Prinzip des
nachhaltigen Tempos, nach dem regelmagkige Uber-
stunden als inakzeptabel gelten.

Die Entwicklung ,guter Agilitét” braucht viel Zeit fur
eine vertrauensbildende Vorphase, um den nétigen
Kulturwandel aufzubauen. Soll Agilitat ernsthaft und
nachhaltig eingefuhrt werden, ist sie mit der Entwick-
lung eines partizipativen Systems verbunden, das ver-
bindliche dezentrale Entscheidungsstrukturen umfasst.

Die Gewerkschaft GPA setzt sich mit der Gestaltung
»~guter agiler Arbeit” auseinander und erarbeitet dazu
Beratungskonzepte fir Betriebsrate.!

1 Vgl. dazu Positionspapier ,Agile Arbeit unter der Lupe” des Gewerkschaft GPA-Beirats fur Arbeit & Technik und das Seminarangebot der Gewerkschaft
GPA-Bildungsabteilung zum Thema; https://arbeitundtechnik.gpa.at/2021/06/02/und-ploetzlich-sollen-alle-agil-sein/
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MITWIRKUNGSRECHTE
AUF ALLEN EBENEN

NUTZEN

iele Betriebsréte kennen das Problem: Im Un-
ternehmen kursieren langst Geruchte Uber
eine geplante Standortverlegung/-entwertung,
es kommt zur Digitalisierung von Arbeitsvorgédngen,
was eine kunftige Standortverlegung/-entwertung
erleichtern kénnte (z. B. der elektronische Akt, das

R

Welche Mittel stehen dem Betriebsrat zur Ver-
figung, um an Informationen beziiglich der
geplanten Mainahmen zu kommen?

e Wirtschaftliche Mitwirkungsrechte im
Arbeitsverfassungsgesetz (ArbVG)

e Vertretung im Aufsichtsrat

e Vernetzung mit anderen Betriebsratskérper-
schaften im Unternehmen/Konzern (natio-
nal) bzw. branchenweit

e Vertretung auf europdischer Ebene
(z. B. Europdischer Betriebsrat)

e Vernetzung mit anderen Befriebsratskérper-
schaften bzw. Gewerkschaftsvertrefungen
eines internationalen Konzerns (Europa/
weltweit)

Smart-Office, Arbeit in cloudbasierten Systemen, mehr
Home-Office/Mobile-Office) oder es werden immer
ofter Arbeiten auf Plattformen ausgelagert, aber die
Geschaftsfuhrung hallt sich in Schweigen. Fragt der
Betriebsrat nach, wird ausweichend geantwortet. Die
Grunde kénnen unferschiedliche sein:

Zum Beispiel hat der/die Arbeitgeberin noch keine
konkreten Plane oder will sie nicht preisgeben. In inter-
nationalen Konzernen kommt erschwerend hinzu, dass
die Enfscheidung Uber die Zukunft des Standorts meist
in der Zentrale getroffen und der Standort-Geschafts-
fahrung ein ,Maulkorb” umgehéangt wird.

Um seinen Mitwirkungsrechten im Betrieb nachkom-
men zu kdnnen, bendtigt der Betriebsrat jedoch Infor-
mationen, die es ihm erlauben, sich ein umfassendes
Bild von den geplanten Anderungen zu machen. Er hat
auch Anspruch darauf.

WIRTSCHAFTLICHE MITWIRKUNGSRECHTE IM
ARBEITSVERFASSUNGSGESETZ (ARBVG)

Das Arbeitsverfassungsgesetz (ArbVG) ist 1974 in Kraft
getreten, in einer Zeit also, in der die Arbeitswelt vollig
anders ausgesehen hat als heute. Trotzdem kénnen die
darin geregelten Rechte und Befugnisse des Betriebs-
rates nach wie vor angewendet werden. Auch wenn
das ArbVG einer Modernisierung bedurfte, lassen sich
die Regelungen fur analoge Sachverhalte zumeist
auch sinngemdaf auf entsprechende digitale Sachver-
halte umlegen.
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Neben den allgemeinen Befugnissen des Betriebsra-
tes (Uberwachung und Einsichtnahme in Unterlagen,
allgemeine Informationen, Beratungen - §§ 89, 91 und
92 ArbVG) sind bei Standortverlegung/-entwertung
vor allem die wirtschaftlichen Mitwirkungsrechte der
§§ 108, 109 ArbVG von Bedeutung (Umfang der wirt-
schaftlichen Informations-, Interventions- und Bera-
tungsrechte des Betriebsrates inkl. Sozialplan).

Wichtig ist es, diese wirtschaftlichen Mitwirkungsrechte
regelmdafig und nicht erst in Krisenzeiten wahrzuneh-
men. Eine konfinuierliche Information erméglicht es
dem Betriebsrat, schneller zu erkennen, ob der Betrieb
in eine wirtschaftlich prekére Lage schlittern kénnte
und somit auch schneller mit entsprechenden Vor-
schlégen gegenzusteuern.

Wer kann die wirtschaftlichen Mitwirkungsrechte
ausiiben?

Grundsatzlich gelten die wirtschaftlichen Mitwirkungs-
rechte fir den am betroffenen Standort oder im betrof-
fenen Betrieb zustdndigen Betriebsrat.

Fur den Fall, dass die geplanten Maffnahmen meh-
rere Betriebe eines Unternehmens betreffen, kommen
die wirtschaftlichen Mitwirkungsrechte dem Zentral-
betriebsratf zu. Die Mitwirkungsrechte gehen nicht erst
auf den Zentralbetriebsrat Gber, wenn er tatsachlich
errichtet wurde, sondern kommen ihm schon dann zu,
wenn er nach dem Gesefz errichtet werden muss. Es ist
daher wichtig, dass in solchen Unfernehmen ein Zen-
tralbetriebsrat vorhanden ist. Unterbleibt dessen Wahl
né@mlich oder ist er nicht funktionsféhig, kénnen seine
Mitwirkungsrechte von keinem anderen Organ wahr-
genommen werden.

Ein Zentralbetriebsrat ist von Gesetzes wegen immer
dann zu errichfen, wenn es in einem Unfernehmen
mehrere befriebsratspflichtige Betriebe gibt und in zu-
mindest zwei dieser Betriebe auch tatséchlich ein Be-
triebsrat errichtet ist.

Ein ordnungsgemdaR gewdhlter Zentfralbetriebsraft ist
auch fur jene Betriebe zustéindig, in denen es keinen
Betriebsrat gibf.

Betreffen die geplanten Maknahmen mehrere Unter-
nehmen eines Konzerns oder einen gesamfen Konzern,
kommen die wirtschaftlichen Mitwirkungsrechte der
Konzernvertretung zu, sofern eine solche errichtet ist.

MITWIRKUNGSRECHTE AUF ALLEN EBENEN NUTZEN

Die Errichtung einer Konzernvertretung ist moglich,
wenn in mehr als einem Unternehmen des Konzerns ein
Betriebsrat besteht. Eine ordnungsgemdafk errichtete
Konzernvertretfung reprdasentiert die gesamte Beleg-
schaft des Konzerns, also auch Arbeitnehmerlnnen aus
betriebsratslosen Betrieben oder Unternehmen.

Wurde keine Konzernvertretung errichtet, verbleiben
die Kompetenzen bei den anderen Organen.

Wann handelt es sich um einen Betrieb, ein Unterneh-
men oder einen Konzern?

Betrieb: jede Arbeitsstatte, die eine organisatorische
Einheit bildet und fortgesetzt die Erzielung bestimmter
Arbeitsergebnisse verfolgt. Makgebend ist die arbeits-
maRige, technische und organisatorische Zusammen-
fassung von Arbeitskraften und Produktionsmitteln. Ein
Betrieb stellt somit auf eine einheitliche produktfions-
bzw. arbeitstechnische Leitung ab. Es ist durchaus
Ublich, dass administrative, kaufmdnnische oder wirt-
schaftliche Agenden anderswo erledigt werden.

Auch ein Standort kann, muss aber kein Betrieb sein.
Das hangt davon ab, ob die genannten Voraussetzun-
gen erfullt sind oder nicht. Ist ein Standort kein eigen-
stéindiger Betrieb, ist er ein Betriebsteil.

Unternehmen: eine rechflich selbststdndige Gesell-
schaftsform (z. B. AG, GmbH etc.), die sich durch die
zentrale kaufmdannische Verwaltung und das einheitli-
che Hinarbeiten auf einen bestimmten wirtschaftlichen
Erfolg definiert. Ein Unfernehmen kann aus einem oder
mehreren Betrieben bestehen.

Konzern: der Zusammenschluss rechtlich selbststén-
diger Unfernehmen zu wirtschaftlichen Zwecken unter
einheitlicher Leitung oder der beherrschende Einfluss
eines Unternehmens auf (zumindest) ein anderes
rechtlich selbststdndiges Unternehmen (z. B. durch Be-
teiligungen).

§ 108 ArbVG - Wirtschaftliche Informations-, Inter-
ventions- und Beratungsrechte:

Der/die Betriebsinhaberln hat den Betriebsrat zu infor-
mieren:

e Uber die wirtschaftliche Lage einschlieRlich der
finanziellen Lage des Beftriebes,
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e Uber die voraussichtliche Entwicklung, die Art und
den Umfang der Erzeugung,

e Uber den Auftragsstand, den mengen- und wert-
maRigen Absatz, die Investitionsvorhaben sowie

e Uber sonstige geplante Malknahmen zur Hebung
der Wirtschaftlichkeit des Betriebes.

Auf Verlangen des Betriebsrates ist mit ihm Uber diese
Information zu beraten.

Dem Betriebsrat sind auf Verlangen die erforderlichen
Unterlagen zur Verfligung zu stellen.

Der Betriebsrat hat die Moéglichkeit, im Zusammen-
hang mit der Erstellung von Wirtschaftsplanen (Erzeu-
gung-, Investitions-, Absatz-, Personal- und anderen
Planen) dem/der Betriebsinhaberin Anregungen und
Vorschladge mif dem Ziel zu erstatten, zum allgemeinen
wirtschaftlichen Nutzen und im Interesse des Betriebes
und der Arbeitnehmerinnen die Wirtschaftlichkeit und
Leistungsfahigkeit des Betriebes zu férdern.

Informations- und Beratungspflicht gelten insbeson-
dere auch fir die Falle des Uberganges, der rechtli-
chen Verselbststdndigung, des Zusammenschlusses
oder der Aufnahme von Betrieben oder Betriebsteilen
(die vier Arten des Betriebstibergangs). Die Informa-
tion hat rechtzeitig, also zu einem Zeitpunkt, in einer
Weise und in einer inhaltlichen Ausgestaltung zu er-
folgen, die dem Zweck angemessen sind und es dem
Betriebsrat erméglichen, die Auswirkungen der ge-
planten Manahme eingehend zu bewerten und eine
Stellungnahme abzugeben.

§ 109 ArbVG - Mitwirkung bei Betriebs@nderungen

Der/die Betriebsinhaberln muss den Betriebsrat auch
von geplanten Befriebsénderungen zu einem Zeit-
punkt, in einer Weise und in einer inhaltlichen Ausge-
staltung informieren, die es dem Befriebsrat ermég-
lichen, die Auswirkungen der geplanten Maffnahme
eingehend zu bewerten und eine Stellungnahme ab-
zugeben.

Auf Verlangen des Betriebsrates hat der/die Betriebs-
inhaberln mit ihm eine Beratung durchzufuhren.

MITWIRKUNGSRECHTE AUF ALLEN EBENEN NUTZEN

Als Betriebsdnderungen gelten gemafy § 109
zum Bsp.:

e die Einschrankung oder Stilllegung des
ganzen Betriebes oder von Betriebsteilen;

e dieVerlegungdes ganzenBetriebesodervon
Betriebsteilen;

e der Zusammenschluss mit anderen Betrie-
ben;

e Anderungen des Betriebszwecks und/oder
der Arbeits- und Betriebsorganisation;

e die Einfuhrung neuer Arbeitsmethoden;

e Anderungen der Rechtsform oder der
Eigentumsverhdaltnisse an dem Befrieb.

Der Betriebsrat kann Vorschladge zur Verhinderung,
Beseitigung oder Milderung von fur die Arbeitneh-
merinnen nachteiligen Folgen erstatten. Unter be-
stimmfen Voraussefzungen kann ein ,Sozialplan”
durchgesetzt werden (Kapitel ,Was kann der Be-
triebsrat aushandeln” unter Punkt ,Sozialplan®,
s. Seite 30).

Eine Standortverlegung/Standortentwertung durch
Einschréinkung/Stilllegung von Betriebsteilen, aber
auch die Digitalisierung von Arbeitsprozessen kann
also durchaus eine Befriebsénderung darstellen.

Smart-Office, Desk-Sharing oder Home-Office/
Mobile-Office bedeuten oft gravierende Anderungen
der Arbeits- und Betriebsorganisation bzw. stellen neu
eingefiihrte Arbeitsmethoden dar. Weil sie auch einen
ersten Schritt in Richtung Standortverlegung/-entwer-
tung bedeuten kénnten, sollte der Betriebsrat daher von
allem Anfang an von seinen Informations- und Bera-
tungsrechten Gebrauch machen und mitgestalten.

Das BlUro der Zukunft ist weitgehend digital und gut
vernetzt, daher auch sehr flexibel. Arbeitsort, Arbeits-
zeit und Unternehmensstrukturen werden weniger
wichtig. Arbeitnehmerlnnen nutzen ihren Laptop, den
sie, wo auch immer sie sich gerade aufhalten, mit dem
Netzwerk des Arbeitgebers/der Arbeitgeberin ver-
binden kénnen. Durch Projektarbeiten in der Cloud
und moderne Kommunikationstechnologien werden
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auch Sitzungen immer seltener. Sie kénnen virtuell
stattfinden — Arbeitnehmerinnen kénnen also vermehrt
auch daheim arbeiten.

Desk-Sharing ist die logische Folge — anstelle eines fes-
ten Arbeitsplatzes gibt es fir jene Mitarbeiterinnen, die
gerade im Buro sind, Arbeitsbereiche mit allen notwen-
digen Anschlussen (Server, Intranet, Internet, Ethernet,
Bluetooth, Steckdosen, Dockingstation).

Irgendwann kdnnte ein Punkt erreicht werden, an dem
ein fixer Standort nicht mehr notwendig ist oder gewis-
se Tatigkeiten nicht mehr in Osterreich, sondern in an-
deren Landern verrichtet werden. Je digitaler das Buiro,
desto einfacher die Standortverlegung/-entwertung.

Betriebsrate denken oft, gegen diese Entwicklung
nichts unternehmen zu kénnen, aber das ist nur be-
dingt richtig. Sie haben Gestaltungsméglichkeiten, die
Uber die wirtschaftlichen Mitwirkungsrechte hinausge-
hen (Kapitel ,Was kann der Betriebsrat aushandeln”,
s. Seite 30).

Die Anspriiche nach den §§ 108, 109 ArbVG kénnen
mittels Klage beim zustdndigen Arbeits- und Sozial-
gericht durchgesetzt werden.

Allerdings dauern Gerichtsverfahren mitunter (zu)
lange.

Einen Ansafz zur besseren Durchsetzbarkeit des Infor-
mations- und Beratungsanspruchs des Befriebsrates
nach den §§ 108, 109 ArbVG bietet ein Rechtsgutach-
fen von Univ.-Prof. Dr. Georg Kodek. Er vertritt die Mei-
nung, der Informationsanspruch kénne mittels einst-
weiliger Verfigung durchgesetzt werden. Mit dieser
gerichtlichen Verfigung sei dem/der Betriebsinhabe-
rin zu unfersagen, die geplanten Betriebséinderungen
durchzufihren, ehe der Betriebsrat informiert und die
Konsultation mit ihm abgeschlossen wurde.

Diese Rechtsansicht wurde auch publiziert (s. Georg
Kodek in RdA 2011, 517); eine Gerichtsentscheidung
dazu gibt es allerdings noch nicht.

VERTRETUNG IM AUFSICHTSRAT

Einen Aufsichtsrat gibt es vor allem in Aktiengesell-
schaften, aber unter bestimmten Rahmenbedingun-
gen auch in anderen Gesellschaftsformen, wie z. B. in
einer Gesellschaft mit beschréankter Haffung oder in
einer Genossenschaft.

MITWIRKUNGSRECHTE AUF ALLEN EBENEN NUTZEN

Aufgabe des Aufsichtsrates ist im Wesentlichen die
Kontrolle der Tatigkeit des Leitungsorgans der Gesell-
schaft im Hinblick auf Rechtmdafigkeit, Zweckmagig-
keif, wirtschaftliche Richtigkeit sowie die sozialen Aus-
wirkungen jeder GeschaftsfUhrungsmafgnahme.

Auflerdem bedlrfen manche Geschafte zu ihrer Gul-
tigkeit der Zustimmung des Aufsichtsrates. Solche
zustimmungspflichtigen Geschafte sind z. B.: Erwerb
und Verdufierung von Befeiligungen sowie Erwerb,
VerdufRerung und Stilllegung von Unternehmen und
Betrieben; Errichtung und Schliekung von Zweignie-
derlassungen; Aufnahme und Aufgabe von Geschafts-
zweigen und Produktionsarten.

Im Aufsichtsrat gibt es Kapitalvertreterinnen und Ar-
beithehmervertreterinnen. Fur zwei Kapitalvertreterin-
nen wird jeweils ein/eine Arbeitnehmervertreterin ent-
sandt (Drittelbeteiligung der Arbeitnehmerschaft).

§ 110 ArbVG regelt die Entsendung von Arbeitneh-
mervertreterinnen in den Aufsichtsrat. Sonstige ge-
setzliche Bestimmungen Uber den Aufsichtsrat und
seine Mitglieder finden sich im Gesellschaftsrecht
(z. B. Aktiengesetz) und in der jeweiligen Satzung.

Die Entsendung von Arbeithehmervertreterlinnen in
den Aufsichfsrat eines Unternehmens erfolgt durch
den Zentralbetriebsrat, in Unternehmen mit nur einem
Betrieb durch den Betriebsrat.

Hinsichtlich der Enfsendung von Arbeitnehmervertre-
terinnen in den Aufsichtsrat einer Konzernspitze gibt
es gesonderte, dufierst komplizierte Regelungen, auf
die an dieser Stelle nicht nadher eingegangen werden
kann.

Was mussen in den Aufsichtsrat entsandte Arbeitneh-
mervertreterinnen beachten?

e Sie haben bei ihren Entscheidungen und ihrer
Uberwachungstétigkeit das Wohl des Unterneh-
mens unter BerUcksichtigung der Interessen der
Aktiondrinnen, der Arbeitnehmerlnnen und der
Offentlichkeit zu beachten.

e Die Funktion wird ehrenamtlich ausgeubt; d. h., es
besteht kein Anspruch auf Vergutung, wohl aber
auf echten Aufwandsersatz (z. B. Reisekosten, Uber-
nachtung am Tagungsort etc.).
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Arbeitnehmervertreterinnen haben grundsatzlich
das gleiche Stimmrecht wie Kapitalvertreterinnen,
allerdings mit zwei Ausnahmen: Die Bestellung und
Abberufung von Vorstandsmitgliedern sowie die
Wahl des/der Vorsitzenden des Aufsichtsrates und
seiner/ihrer ersten Stellvertretung bedlrfen auch
der Mehrheit der Kapitalvertreterinnen.

Die Verschwiegenheitspflicht gilt auch fur die Ar-
beithnehmervertreterinnen im Aufsichtsrat und er-
streckt sich auf vertrauliche Angaben wie Betriebs-
und Geschaftsgeheimnisse oder Beratungs- und
Abstimmungsverhalten. Zur Frage, was Arbeit-
nehmervertreterinnen dem entsendenden Organ
(z. B. Zentralbetriebsrat) berichten durfen, ist Fol-
gendes zu sagen: Dies ist im Einzelfall zu prufen,
aber zumindest solche Informationen, die der/
die Arbeitgeberln dem Betriebsrat aufgrund der
§§ 108, 109 ArbVG (wirtschaftliche Mitwirkungs-
rechte des Betriebsrates) schuldet, kénnen wei-
tergegeben werden. Weiters stellt sich die Frage,
welche Informationen an eine auf eigene Kosten
beigezogene externe Sachverstandige bzw. einen
Sachverstéindigen weitergegeben werden durfen.
Die Informationsweitergabe wird dort unproblema-
tisch sein, wo auch der/die Sachversténdige einer
Verschwiegenheitspflicht unterliegt (z. B. Gewerk-
schaft, Arbeiterkammer).

Auch Arbeitnehmervertreterinnen unterliegen der
strengen Sorgfaltspflicht und Verantwortung von
Aufsichfsratsmitgliedern. Sie mussen den Uuber-
nommenen Aufgaben gewachsen sein und ins-
besondere gelieferte Informationen verstehen
und sachgerecht wirdigen kénnen. Betriebliches
Wissen, Branchenkenntnisse sowie allgemeine ju-
ristische und wirtschaftliche Kenntnisse werden
grundsafzlich vorausgesetzt.
Weiterbildungsverpflichtung, wobei einschléagige

Literatur und der Besuch von flr die Aufsichtsrat-

Dies bedingt eine

statigkeit natzlichen Seminaren von der Gesell-
schaft zu finanzieren sind.

Fur rechtswidriges und schuldhaftes Verhalten haf-
ten Aufsichtsratsmitglieder persénlich mit ihrem
Privatvermégen. Darauf hingewiesen wird, dass der
OGB fir Gewerkschaftsmitglieder, die als Arbeit-
nehmervertreterlnnen in den Aufsichtsraf entsendet
werden, eine Gruppenhaftpflichtversicherung ab-
geschlossen hat. Die Arbeitnehmervertreterinnen
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mussen ihre Entsendung in den Aufsichtsrat aller-
dings ihrer zustdndigen Gewerkschaft oder dem
OGB melden.

e Arbeitnehmervertreterinnen unterliegen hinsicht-
lich ihrer Tatigkeit im Aufsichtsrat keiner Weisung
des entsendenden Organs (Eigenverantwortlich-
keit).

Welche Méglichkeiten bietet die Mitwirkung im Auf-
sichtsrat?

Infolge der Drittelbeteiligung kénnen die Arbeitneh-
mervertreterinnen von den Kapitalvertreterinnen stets
Uberstimmt werden. Finden sich keine Allianzen, kén-
nen Entscheidungen der Kapitalvertreterinnen nicht
verhindert werden. Der flr Arbeitnehmervertreterinnen
wesentliche Vorteil der Aufsichtsratstatigkeit liegt
daher in der Mdglichkeit, sich rasch und umfassend
Informationen zu beschaffen.

Ein wichtiges Instrument ist die Erzwingbarkeit der
Berichterstattung des Vorstands an den gesamten
Aufsichfsrat Uber Angelegenheiten der Gesellschaft
einschlieflich ihrer Beziehungen zu einem Konzernun-
ternehmen. Neben dem/der Aufsichtsratsvorsitzenden
kénnen auch zwei Aufsichtsratsmitglieder den Bericht
verlangen (z. B. Uber die Geschaftslage des gesam-
ten Konzerns oder Uber ein Unternehmen im In- oder
Ausland, an dem die Gesellschaft qualifiziert beteiligt
ist). Das kénnen auch zwei Arbeitnehmervertreterinnen
sein. Der Bericht des Vorstandes kann ggf. auch ge-
richtlich durchgesefzt werden.

Ansonsten gilt es, sich aktiv an den Aufsichtsratssit-
zungen zu beteiligen, Fragen zu stellen, Informationen
und Unterlagen einzufordern und Allianzen fur Abstim-
mungen zu suchen.

Gerade bei zustimmungspflichtigen Geschaften, die
in der Regel strategische Bedeutung nicht nur fur die
Gesamtausrichtfung des Unternehmens, sondern auch
far die einzelnen Betriebe/Standorte haben, kédnnen
Arbeitnehmervertreterinnen auferdem ihre aus dem
befrieblichen Alltag gewonnene Erfahrung einbringen
und auf moégliche Konsequenzen fur Belegschaft und
Kundlnnen hinweisen.

Was die wirtschaftliche Lage des Unternehmens

befrifft, sollte insbesondere auf auffallige Entwicklun-
gen geachtet und hinterfragt werden, worauf diese
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Veranderungen zurlckzufuhren sind. Zur Unterstut-
zung koénnte hier z. B. auch eine Bilanzanalyse der Ar-
beiterkammer dienen.

Grundsatzlich kann sich jedes einzelne Aufsichfsrats-
mitglied durch sachverstandige Dritte beraten lassen,
wobei die Kosten hierfir nur dann von der Gesellschaft
zu fragen sind, wenn es einen Aufsichtsratsbeschluss
gibt. Auf die Verschwiegenheitspflicht der sachver-
standigen Dritten ist zu achten.

Bei der Vorschau auf das kommende Geschéfts-
jahr kdnnten sich bereits Hinweise auf wirtschaftliche
Schwierigkeiten des Unternehmens und/oder geplante
Betriebsdnderungen abzeichnen, sodass es sich lohnt,
hier detailliert nachzufragen. Wie soll sich die Ertrags-
lage entwickeln? Sind, was Ertrdge und Aufwendungen
betrifft, hohe Verédnderungen zu erwarten? Sind diese
Verdnderungen nachvollziehbar? Ist die Vorschau re-
alistisch?

Ahnliche Informationen lassen sich den Jahresab-
schllissen entnehmen. Ist der Bestatigungsvermerk des
Prufers bzw. der Pruferin positiv? Wurden fir erkennba-
re Risken die notwendigen Vorsorgen getroffen?
Schlieflich sollte bei Quartalsberichten im laufenden
Geschaftsjahr darauf geachtet werden, welche Abwei-
chungen es zwischen den Planwerten und den Ist-Wer-
ten gibt und wie diese begriindet werden.

Wegen des strengen SorgfaltsmafRstabes und der Haf-
tungsgefahr ist anzuraten, sehr genau auf die Proto-
kollierung von Fragen und Wortmeldungen im Rah-
men der Aufsichfsrafssitzungen zu achten.

VERNETZUNG MIT ANDEREN BETRIEBSRATS-
KORPERSCHAFTEN IM UNTERNEHMEN/KON-
ZERN (NATIONAL) BZW. BRANCHENWEIT

In diesem Kapitel wurde bereits auf die unterschiedli-
chen Belegschaftsvertrefungen in Betrieb, Unferneh-
men und Konzern hingewiesen.

§ 113 ArbVG (Kompetenzabgrenzung) regelt, in wel-
chen Angelegenheiten welche Belegschaftsvertretung
zust@ndig ist. Als Faustregel gilt, dass dort, wo eine
betriebstibergreifende Regelung sinnvoll ist, der Zen-
fralbetriebsrat und dort, wo eine unternehmensuber-
greifende Regelung sinnvoll ist, die Konzernvertretung
zustéindig sein soll.
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Es kann allerdings vorkommen, dass betriebs-/unter-
nehmensibergreifende Problemstellungen zur Lésung
nicht dem Zentralbetriebsrat/der Konzernvertretung
zugewiesen sind, sondern den einzelnen Betriebsrats-
kérperschaften in den Betrieben.

Fur diesen Fall sient § 114 ArbVG (Kompetenziber-
tragung) die Méglichkeit der Delegation vor. Um ei-
nerseits eine unfernehmensweit einheitliche Regelung
herbeizufihren und andererseits die Verhandlungspo-
sition durch demonstrierte Einigkeit zu starken, kbnnen
Betriebsratskérperschaften beschlieRen, ihre Befug-
nisse in einzelnen Fallen oder bestimmfen Angelegen-
heiten an den Zentralbetriebsrat zu tbertragen. Nimmt
der Zentralbetriebsrat die Delegation an und wird der/
die Arbeitgeberin entsprechend informiert, kann der
Zentralbetriebsrat auch in diesen Fallen bzw. Angele-
genheiten fur das gesamte Unternehmen gultige Be-
triebsvereinbarungen abschlieRen.

Unter bestimmten Voraussetzungen kann der Zent-
ralbetriebsrat dort, wo eine konzernweite Regelung
sinnvoll ist, sowohl seine gesetzlichen als auch die ihm
Ubertragenen Kompetenzen an die Konzernvertretung
delegieren.

Die §§ 113, 114 ArbVG ermdglichen es den Beleg-
schaftsvertretungen, in bestimmten Fallen ihre Krafte
zu bundeln.

Im Rahmen von Sitzungen des Zentralbetriebsrates
bzw. der Konzernvertrefung kann uUberdies ein be-
triebs-/ unternehmensubergreifender Erfahrungsaus-
tausch erfolgen.

Dartber hinaus empfiehlt es sich, themenspezifisch
Netzwerke zu bilden.

Auch auf Branchenebene bringt Vernetzung mehr
Information. Oft haben Betriebsratskérperschaften
in anderen Unternehmen/Konzernen schon einen
Standortverlegungs-/Standortentwertungsprozess
hinter sich und kénnen Kolleglnnen, die erstmals mit
dem Problem konfrontiert sind, mit Erfahrungsberich-
ten weiterhelfen. Ein Betriebsrat ,lernt” von anderen,
zumal Problemstellungen in der Branche oft sehr dhn-
lich sind. Gewerkschaften bieten fur einen solchen Aus-
tausch (auf Nachfrage) auch geeignete Plattformen.
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VERTRETUNG AUF EUROPAISCHER EBENE
(2. B. EUROPAISCHER BETRIEBSRAT)

In nahezu allen Sektoren der Wirtschaft sind Unterneh-
mensumstrukfurierungen von grenziberschreitendem
Ausmafy schon lange Realitat. Die Entscheidungsebe-
ne von Unternehmen verlagert sich zunehmend auf
fransnational ausgerichfete Konzernzentralen, was die
Mitwirkung der lokalen, betroffenen Arbeitnehmerin-
nenvertrefungen vor Herausforderungen stellt. Eine
davon ist, Zugang zu jenen Leitungsebenen des Kon-
zerns zu erhalten, auf denen die tatséchliche Planung
und Enfscheidung Uber Investitionen, Umstrukturie-
rungen, Zu- und Verkdufe, Verlagerungen oder auch
arbeitsorganisatorische Verénderungen staftfinden.

Dafur ist der Europdische Betriebsrat (EBR) ein geeig-
netes Instrument. lhm kann eine mafgebliche Rolle bei
Antizipation und Bewaltigung von Verdnderungen im
internationalen Konzern zukommen. Wollen sich eu-
ropdische Unternehmen eine Zukunftsperspektive ge-
ben, bendétigen sie den Einsatz und das Kénnen ihrer
MitarbeiterInnen. Allein durch technische Verdnde-
rungen oder blofe Kostensenkungen sind nofwendige
Modernisierungsziele nicht zu erreichen. Schlusselauf-
gabe ist es daher, eine prozessférdernde und gemein-
sam getragene Unternehmenskultur zu entwickeln.
Auch aus Sicht der Betriebsrate und Gewerkschaften
ist der EBR wichtig, weil erstens eine Kommunikati-
onsschiene zu Befriebsraten bzw. Gewerkschaftsver-
fretungen in anderen Ladndern aufgebaut wird. Das
ermdglicht einen Ideenaustausch zwischen Beleg-
schaftsvertreterlnnen verschiedener Lander, zum Bei-
spiel Uber die Handhabung neuer Technologien und
damit verbundene Betriebsvereinbarungen. Dartber
hinaus erméglicht der EBR europaweite Akfionen ge-
gen unternehmerische Manahmen.

Zweitens kénnen durch das Gremium Informatio-
nen von einer ausladndischen Konzernmufter einge-
holt werden. Einem Europdischen Betriebsrat stehen
grundsafzlich Informations- und Anhérungsrechte in
Angelegenheiten, die die wirtschaftlichen Interessen
der Arbeitnehmerinnen befreffen und transnationalen
Charakter haben, zu.

Um die Ausarbeitung einer fundierten Stellungnah-
me Uberhaupt zu erméglichen, ist die Rechtzeitigkeit
der Informationserteilung zentral. Wenn dem EBR im
Fall geplanter Verédnderungen und insbesondere
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Umstrukfurierungsfragen vom Management ein zu-
friedenstellender Zugang zu Konzerninformationen
gewdhrt wird, kann er einen aktiven Umgang mit den
Managementpldnen entwickeln und mitgestalten.

Das ist auch Hauptziel der EBR-Gesetzgebung. So sind
die Arbeitnehmerinnenvertretungen im Sinne der EBR-
Richtlinie insbesondere bei folgenden Fragen bereits
im Planungsstadium zu informieren und anzuhéren:

e Beschaftigungslage und Investitionen sowie deren
kinftige Trends im Unternehmen

e Wesentliche Anderungen der Arbeitsorganisation,
EinfUhrung neuer Fertigungsverfahren

e Investitionsprojekte, Produktionsverlagerungen,

Fusionen, Abbau oder Schlieflung von Unterneh-

men oder Unternehmensteilen

e Massenentlassungen

Mit den richtigen Informationen kann ein Europdischer
Betriebsrat nicht nur fruhzeitig Umstrukturierungen er-
kennen. Er kann auf dieser Grundlage auch Plausibili-
tat und Risikobewertung eines Restrukturierungsplans
hinterfragen und hat die Méglichkeit, die Bedurfnisse
der Beschaftigten miteinzubeziehen. Daraus kann der
EBR eine gemeinsame europdische Strategie und ggf.
sogar Alternativen entwickeln. Mit einem solchen Plan
kann das Gremium in Verhandlungen mit der Konzern-
leitung einfreten. Gleichzeitig sind lokale Verfretungs-
strukturen frGher dariber informiert, dass Veranderun-
gen anstehen und kénnen sich darauf vorbereiten.

Ahnliches gilt fir die Organe der Arbeitnehmerschaft
in Europdischen Aktiengesellschaften. Hier steht den
Belegschaften neben Informations- und Anhérungs-
rechten auch die Vertretung in den Leitungs- bzw. Auf-
sichfsorganen der Europdischen Gesellschaft zu.

VERNETZUNG MIT ANDEREN BETRIEBSRATS-
KORPERSCHAFTEN BZW. GEWERKSCHAFTS-
VERTRETUNGEN EINES INTERNATIONALEN
KONZERNS (EUROPA/WELTWEIT)

Bei Veranderungsprozessen in internafionalen Unter-
nehmen muss man Uber die nationale Ebene hinaus-
gehen und gemeinsame Strategien und Maknahmen
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auf europdischer Ebene oder gar weltweit entwickeln,
um negative Beschaftigungsauswirkungen zu vermei-
den oder zu begrenzen.

Die Motive fur Umstrukturierungen sind vielfaltig: Kos-
tenreduktion, Versagen des Managements, mangel-
hafte Antizipation der Marktentwicklung, Schaffen von
Wettbewerbsvorteilen oder schlichtweg Umstruktfurie-
rung der Umstrukturierung halber. Die Auswirkungen
auf die Beschaftigten sind jedes Mal édhnlich: Es kommt
zu Personalabbau bzw. zur Einstellung neuer Arbeits-
krafte mit prekaren, schlechter entlohnten Vertragen;
die Dichte von Arbeitsvolumen, Aufgaben und Verant-
wortung steigt. Das fuhrt zu Angst, Unsicherheit, sin-
kender Motivation und geringerer Arbeitseffizienz.

Es empfiehlf sich daher, ein gutes Netzwerk mit den
Betriebsratskorperschaften bzw. Gewerkschaftsvertre-
fungen in den anderen Unternehmensstandorten auf-
zubauen, um Tendenzen im (auslandischen) Mutter-
unfernehmen fraher erkennen und Auswirkungen auf
den eigenen Betrieb eher abschafzen zu kénnen. Jedes
Umstrukturierungsgertcht sollte mit den Kolleglnnen
anderer Lander Uberpruft werden, um die Neuigkeiten
zu bestatigen oder zu entkraften. Wird die Information
bestdatigt, ist sie an alle betroffenen Akteurlnnen wei-
terzuleiten, so dass eine rasche Reaktion méglich ist.

In erster Linie bedarf es dabei der Kooperation aller
fur das Unternehmen zustdndigen Gewerkschaften mit
dem EBR bzw. der nationalen Arbeithehmerinnenver-
fretung. Idealerweise etabliert sich unter Federfihrung
des zustdndigen europdischen Gewerkschaftsverban-
des eine Koordinierungsgruppe. Diese sorgt fur eine
einheitliche Sicht und ist treibende Kraft hinter der
Erarbeitung einer europdischen Strategie sowie der
Festlegung einer koordinierten europdischen Reak-
tion. Erstes Ziel einer solchen Plattform muss es sein,
gemeinsame Forderungen zu erstellen, um dem Ma-
nagement und der Aulenwelt zu signalisieren, dass
die befroffenen Arbeitnehmerlinnen und der EBR nicht
isoliert dastehen, ldndertubergreifender Zusammen-
halt gegeben ist und ein koordiniertes Vorgehen ent-
wickelt wird. Die konkreten Aktionsmafnahmen kénnen
lokal selbstverstandlich variieren — das Spektrum reicht
von Gesprachen mit der Geschaftsfihrung, Verteilung
von Flugblattern auf dem Firmengelande bis zur Kon-
taktierung der Medien, Einschaltung der Politik oder
Arbeitsniederlegung.

Zur Unferstitzung betrieblicher Arbeitnehmerlnnen-
vertretungen in multinationalen Konzernen sind die
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nationalen Gewerkschaften in europdischen und in-
ternationalen Verbanden zusammengeschlossen. In
den einzelnen Branchen bilden sie Plattformen far die
notwendigen grenzuberschreitenden Allianzen zur ge-
meinsamen Strategieentwicklung. Es bestehen bereits
viele Nefzwerke, die Geschehnisse in konkreten Kon-
zernen beobachten und gemeinsame Aktionen euro-
pdisch oder gar global koordinieren.

Uber den Support von Europdischen Betriebsraten
hinaus kommt den internationalen Branchenverbéan-
den auch eine wichtige Rolle bei der Aushandlung
und Uberprifung globaler Rahmenabkommen zu, in
denen sich das Unternehmen weltweit zur Einhaltung
nachvollziehbarer arbeits- und sozialrechtlicher Stan-
dards verpflichtet.

Zu den wichtigsten dieser europdischen Ver-
bande, in denen auch die Gewerkschaft GPA
Mitglied ist, zahlen:

UNI Global Union - Gewerkschaftliche Dienst-
leistungsinternationale (betrifft u. a. Handel,
Banken, Versicherungen, IT/Kommunikation,
Telekom, Medien)

IndustriALL — Dachverband der Industriegewerk-
schaften (betrifft v. a. Automobil- und Fahrzeug-
industrie, Metall- und Elektroindustrie, Mineral-
olindustrie, Papierindustrie, chemische Industrie
sowie Pharma-, Stein- und Glasindustrie)

EPSU - Europdischer Dachverband fir den
Offentlichen Dienst (betrifft v. a. Energieversor-
gung, Gesundheitsdienstleistungen)

EFFAT - Europdische Gewerkschaftsféderation
far den Landwirtschafts-, Nahrungsmittel- und
Tourismussektor (betrifft Land- und Forstwirt-
schaft, Nahrung/Genuss und Tourismus)

IFJ/EFJ - Internationale und Europdische Jour-
nalistenféderation (betrifft Medien, Journalis-

tinnen und Journalisten)

ETF - Europdische Transportarbeiter-Féderati-
on (betrifft v. a. Luftfahrt und Logistik)
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WAS KANN DER
BETRIEBSRAT
AUSHANDELN?

rfolgt die Verlegung ins Ausland? Erfolgt die

Verlegung im Inland, aber zu weit forf, um Ar-

beithehmerinnen das Mitkommen zumuten zu
kénnen? Erfolgt die Verlegung im Inland, in einer den
Arbeitnehmerlnnen zumutbaren Entfernung?

R

Je nachdem sind unterschiedliche Vereinba-
rungen/Regelungen zu treffen:

e Sozialplan (sowohl fur die Arbeitnehmerin-
nen, die gehen, als auch fur jene, die bleiben
und Nachteile erleiden)

e Sonstige Vereinbarungen
(z. B. Muster-Arbeitsvertrége)

e \Weitere Gestaltungsmoglichkeiten durch
Betriebsvereinbarung

SOZIALPLAN:

§ 97 Abs 1 Z 4iVm § 109 Abs 3 ArbVG regelt die Voraus-
setzungen fur den Abschluss eines Sozialplans.

Der Betriebsrat kann Vorschlage zur Verhinderung,
Beseitigung oder Milderung von fur die Arbeitneh-
merinnen nachteiligen Folgen einer Betriebsénde-
rung erstatten.

Unter folgenden Voraussetzungen kann der Betriebs-
rat eine Betriebsvereinbarung gemafs § 97 Abs 1 Z 4
ArbVG (,Sozialplan”) abschliefen:

e Die Betriebsdnderung bringt wesentliche Nachtei-
le fir alle oder erhebliche Teile der Belegschaft
mit sich und

e im Befrieb sind dauernd zumindest 20 Arbeitneh-
merlnnen beschaftigt (diese Zahl bezieht sich auf
den gesamten Betrieb und nicht auf die einzelnen
Gruppen wie z. B. Arbeiterlnnen und Angestellte).

Kommt keine Einigung mit dem/der Betriebsinhaberin
zustande, kann der Betriebsrat eine solche Betriebsver-
einbarung Uber die Schlichtungsstelle beim zusténdi-
gen Arbeits- und Sozialgericht erzwingen.

Die Schlichtungsstelle hat eine allfallige verspatete
oder mangelhafte Information des Betriebsrates bei
Festsetzung der Maknahmen zugunsten der Beleg-
schaft zu bertcksichtigen. Nachfteile, die die Arbeit-
nehmerlnnen durch diese verspatete oder mangelhaf-
te Information erleiden, mussen zusétzlich abgegolten
werden.

Bei einer Standortverlegung wdére zundchst zu klaren,
wann der/die Arbeitnehmerln folgen muss.

Sollte im Arbeitsvertrag nicht ausdrucklich ein aus-
schlieklicher Arbeitsort vereinbart sein (was selten der
Fall ist), ist die Zumutbarkeit nach folgenden Kriterien
zu prufen:
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Entfernung Wohnort — Arbeitsort, vorher - nachher,
Fahrzeit vorher und nachher,

Fahrtkosten vorher und nachher,

ungunstige Umsténde wie z. B. stauanfallige Zonen,
Verhaltnis Fahrzeit - t&gliche Arbeitszeit,
Abgeltung von Mehraufwendungen durch den/die
Arbeitgeberin,

sonstige Vergunstigungen durch den/die Arbeitge-
berln,
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e Umstdnde, die den persénlichen Lebensbereich des
Arbeitnehmers bzw. der Arbeitnehmerin betreffen,
o Offentliche Verkehrsmittel.

Es erfolgt eine Interessenabwégung unter Berucksich-
tigung aller Umstéande.

Naturlich kdnnen auch zwischen Betriebsrat und Be-
triebsinhaberln Kriterien erarbeitet werden.
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Was kann/soll in einem Sozialplan stehen?

Sozialpldne dienen dem Schutz der wirtschaft-
lich Schwachen; sie verfolgen das Ziel, Arbeit-
nehmerinnen bisher zugestandene Rechtspo-
sitionen so lange wie moéglich zu erhalten bzw.
deren Verlust auszugleichen.

e Im Zusammenhang mit der Beendigung des
Arbeitsverhdaltnisses wegen der Betriebsén-
derung sind denkbar:

e Zahlung einer besonderen Abfindung an
ausscheidende Arbeitnehmerinnen,

e WeiterbenlUtzung von Werkswohnungen,

e Umschulungsmaknahmen und Ubernahme
der Kosten durch den/die Arbeitgeberin,

e das Recht auf bevorzugte Wiedereinstellung
gekundigter Arbeitnehmerlnnen bzw. Wie-
dereinstellungszusagen,

e Einrichtung von bzw. Beteiligung an Arbeifts-
stiftungen.

Hierbei ist auf die Interessen dlterer Arbeitneh-
merlnnen besonders Bedacht zu nehmen.

Fur Arbeitnehmerinnen, deren Arbeitsverhdltnis
im Zuge einer Betriebsdnderung nicht beendet
wird, kann (im Zusammenhang mit einer Stand-
ortverlegung) vereinbart werden:

e Lohnausgleich bei Verschlechterung der
bisherigen Arbeitsbedingungen,

e vorUbergehende Verkirzung der Arbeitszeit,
verbunden mit angemessenem finanziellem
Ausgleich,

e andere Arbeitszeiteinteilung
(Erleichterung der An-/Abreise),

e \Wegzeitvergutungen,

e Abgelfung von Mehraufwendungen,

e Shufttledienst zum neuen Standort,

e zusdtzliche Fahrzeit gilt als Arbeitszeit,

e Wohnungskostenersatz oder Werkswohnung
am neuen Arbeitsort bei weiten Enffernun-
gen,

e Verglnstigungen.
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SONSTIGE VEREINBARUNGEN

Was muss bei einer Standortverlegung ins Ausland au-
erdem beachtet werden?

e Abkldarung der arbeitsrechtlichen Situation: Liegf
eine Entsendung ins Ausland vor (6sterreichischer
Arbeitgeber bzw. Arbeitgeberin) oder wird ein Ar-
beitsvertrag mit einem auslédndischen (Tochter)
Unfernehmen geschlossen? Welches Arbeitsrecht
kommt zur Anwendung? Welcher Gerichtsstand wird
im Fall von Streitigkeiten vereinbart? Haben die Ar-
beitnehmerlnnen Riickkehrrechte nach Osterreich?
Wie wird die Notwendigkeit eines zweiten Wohnsit-
zes im Ausland finanziell abgegolten (Zuschisse zu
Lebenshaltungs- und Wohnkosten, Werkswohnung
etc.)? Wie oft im Monat/Jahr finanziert der/die Ar-
beitgeberln die Heimreise nach Osterreich?

e Abklarung der sozialversicherungsrechtlichen
Situation.

e Abkldarung der steuerrechtlichen Situation.

Regelungen kénnen von Betriebsrat und Betriebsinha-
berln in Muster-Arbeitsvertrdgen, Muster-Enfsendever-
tradgen oder im Sozialplan getroffen werden.

Nicht aus den Augen verlieren darf man, dass bei
Betriebs(teil)ibergéngen innerhalb der Europdischen
Union (auch) die Betriebsibergangsrichtlinie gilt
(Richtlinie 2001/23/EG des Rates vom 12. Mé&rz 2001
zur Angleichung der Rechtsvorschriften der Mitglied-
staaten Uber die Wahrung von Ansprichen der Arbeit-
nehmerinnen beim Ubergang von Unternehmen, Be-
trieben oder Unternehmens- oder Betriebsteilen). Das
ist Arbeitgeberlnnen und Betriebsraten vielfach nicht
bewusst.

WEITERE GESTALTUNGSMOGLICHKEITEN
DURCH BETRIEBSVEREINBARUNG

Vor allem bei der EinfUhrung neuer Arbeitsmetho-
den, der Anderung der Arbeits- und Betriebsorga-
nisation und der damit einhergehenden schrittweisen
Digitalisierungbietensich firden Betriebsratzahlreiche
Gestalfungsmoéglichkeiten.
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Da es sich dabei nicht selten um sehr lange Entwick-
lungsprozesse handelf, ist es wichtig, dass er diese
Méglichkeiten von Anfang an nutzt und die Richtung,
in die der Betrieb sich bewegt, mitbestimmt.

Digitalisierung bedeutet u. a., dass Daten - auch per-
sonenbezogene - sowie einzelne Arbeitsschritte elek-
tronisch erfasst und ausgewertet werden. Das erhoht
far den/die Arbeitgeberin die Kontrollméglichkeit, die
Nachvollziehbarkeit, die Messbarkeif von Leisfung und
das Gegenuberstellen einzelner Posten zu Vergleichs-
und Analysezwecken.

Wann immer Daten bzw. Vorgdnge digitalisiert werden,
sollte der Betriebsrat folgende Fragen prifen:

e Entstehen durch die MafRnahme ,Digitalisierung”
(neue) Maoglichkeiten, die Arbeitnehmerinnen zu
kontrollieren und wird dadurch die Menschenwiirde
der Beschaftigten berthrt?

Eine Verletzung der Menschenwirde - also ein gra-
vierender Eingriff in die persénlichkeitsrechtliche
Sphdare der Arbeitnehmerlnnen - ist selbstversténdlich
niemals zulassig und kann auch nicht durch Befriebs-
vereinbarung fur zulassig erklart werden. Dazu zdhlen
z. B. Manahmen wie die Leibesvisitation, das Abhéren
der Arbeitnehmerlnnen, ohne dass diese darlber in-
formiert werden, oder die Installation von Spyware an
Bildschirmarbeitsplatzen.

Kommt es durch Kontrollmafinahmen zur BeriUhrung
der Menschenwurde der Arbeithehmerinnen, ist eine
Betriebsvereinbarung gemafs § 96 Abs 1 Z 3 ArbVG
Voraussetzung fur die Zulassigkeit der Maknahme. In
dieser Betriebsvereinbarung ist sicherzustellen, dass
die Kontrolle verhaltnismagig ist. Persénlichkeitsrechte
dirfen nur so weit beschrankt werden, als dies durch
ein legitimes Kontrollinteresse des Arbeitgebers bzw. der
Arbeitgeberin geboten ist. Es ist stets das schonendste
noch zum Ziel fihrende Kontrollmittel zu wéhlen.

Da die Betriebsvereinbarung Voraussetzung dafur ist,
dass die Malknahme gesetzt werden darf, verfligt der
Betriebsrat Uber ein Veto-Recht.

Nehmen wir als Beispiel aus der Praxis das Desksha-
ring: Arbeitnehmerinnen verfligen Uber keinen eige-
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nen Arbeitsplatz mehr, sondern missen sich tagtéaglich
einen verfugbaren Arbeitsplatz suchen. Das kann bei
weiten Raumlichkeiten dazu fuhren, dass Vorgesetz-
te und Kolleglnnen ihre Mitarbeiterinnen nicht mehr
ohne gréRkere Mihe finden. Um feststellen zu kénnen,
wo ein bestimmter Arbeitnehmer oder eine bestimm-
te Arbeitnehmerin anzutreffen ist, wird daher mitunter
auf GPS-Ortung bzw. Lokalisierungsfunkfionen von
Mobiltelefonen gesetzt. Solche Systeme sind aller-
dings zustimmungspflichtig, weil sie nahezu lickenlose
Bewegungsprofile der Beschaftigten erméglichen und
daher die Menschenwdirde beruhren. Der Abschluss
einer Betriebsvereinbarung ist unerl@sslich, und zwar
selbst dann, wenn Arbeitgeberinnen beteuern, solche
Systeme nicht zur Profilerstellung zu nutzen. Es kommt
nédmlich nicht auf die Verwendung, sondern auf die
Moglichkeiten des Systems an. Ist der Betriebsrat be-
reit, Gber derlei Mainahmen zur Ortung von Mitarbei-
terlnnen zu verhandeln, wird er darauf dréngen, in der
Betriebsvereinbarung festzuschreiben, unter welchen
Voraussetzungen ein Beschaftigter oder eine Beschaf-
tigte geortet werden darf und unter welchen nicht.

Ein weiteres Beispiel aus der Praxis ist das Smart-Office,
in dem alles — auch der Zugang zu Burorédumlichkeiten
- elektronisch erfolgt. Bewegt sich ein/eine Arbeitneh-
merln zwischen einzelnen Biros, dem Kopierraum, dem
Sozialraum, der Teeklche, der Toilette und der Kantine
hin und her und vermag das Zugangskontrollsystem all
das zu speichern und nachzuvollziehen, kénnen auch
hier nahezu lickenlose Bewegungsprofile geschaf-
fen werden. Die Nutzung biometrischer Daten beruhrt
im Regelfall die Menschenwirde der Beschdéftigten;
die Nufzung eines Chips oder einer Magnetkarte, die
nichts speichern oder niemandem zugeordnet werden
kédnnen, hingegen nicht.

e Werden durch die Digitalisierungsmaffnahme per-
sonenbezogene Daten der Beschdaftigten elektro-
nisch ermittelt, verarbeitet und Ubermittelt oder
werden die Beschaftigten beurteilt?

In beiden Fdallen kdnnte eine Betriebsvereinbarung
nach § 96a ArbVG erforderlich sein, damit die Mafk-
nahme Uberhaupt gesetzt werden darf. Weigert sich
der Betriebsrat in diesem Fall, eine Befriebsverein-
barung abzuschlieen, kann der/die Arbeitgeberin
Uber eine beim zusténdigen Arbeits- und Sozialgericht
Wien eingerichtete Schlichtungsstelle die Zustimmung
des Betriebsrates ersetzen lassen. Selbstverstand-
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lich kédnnte sich auch der Betriebsrat an die Schlich-
tungsstelle wenden, aber da der/die Arbeitgeberin die
MaRnahme ohne Betriebsvereinbarung nicht setzen
darf, wird es im Regelfall er sein, der diesen Schritt
wdhlt.

Keine Betriebsvereinbarung ist erforderlich, wenn
lediglich allgemeine Angaben zu Person und fach-
lichen Voraussetzungen der Beschdaftigten ermittelt
werden. Ebenso dann nicht, wenn die tatséchliche
oder vorgesehene Verwendung der personenbezoge-
nen Daten der Beschdaftigten Uber die Erfullung von
Verpflichtungen durch Gesetz, Normen der kollektiven
Rechtsgestaltung oder Arbeitsvertrag nicht hinausgeht
(z. B. An- und Abmeldung bei der Sozialversicherung,
Arbeitszeitaufzeichnungen, Urlaubsaufzeichnungen).

Eine Beurteilung von Arbeitnehmerlnnen ist dann ohne
Betfriebsvereinbarung zuldssig, wenn lediglich Daten
erhoben werden, die durch die (aktuelle) betriebliche
Verwendung gerechtfertigt sind. Dies ist aber eng aus-
zulegen.

Eine Mitbestimmungspflicht ist anzunehmen, wenn
eher die Personlichkeit als die Arbeitsleistung der Be-
schaftigten beurteilt wird. Die Gefahr einer allzu sub-
jektiven, womaoglich willkirlichen oder zumindest nicht
sachlichen Einschdatzung ist in diesem Fall grofs. Aufzer-
dem ist die Mitbestimmungspflicht zu bejahen, wenn
die Beurteilungskriterien schwer messbar/abschatzbar
sind oder sich schwerwiegende Konsequenzen an die
Beurteilung knupfen (z. B. das Herausfiltern zu kindi-
gender Arbeitnehmerinnen).

Die Bewertung konkret messbarer Arbeitsleistungen
wird hingegen eher von der Ausnahme ,,durch die be-
triebliche Verwendung gerechtfertigt” gedeckt sein.

Interessant wird es, wenn aufgrund gemessener Leis-
tungen und Bewertungen im Betrieb zugdngliche
Rankings erstellt werden, die besonders tlchtige
Arbeitnehmerlinnen hervorheben bzw. erfolglosere
Beschaftigte bloRstellen.

In solchen Fallen ist jedenfalls zu prifen, ob diese
Mafknahme die Menschenwurde beruhrt (§ 96 Abs 1 Z
3 ArbVG).

Die Judikatur erlaubt z. B. die lobende Erwéhnung gu-
ter Arbeitserfolge und sieht darin ein rechtlich zuléssi-
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ges Mittel der Arbeitnehmerinnen-Motivation. Sie lasst
auch bis zu einem gewissen Grad Kritik zu, aber nur im
funktionell notwendigen Mafe. Das 6ffentliche ,An-
den-Pranger-Stellen” einzelner Beschaftigter verlefzt
allerdings die Menschenwdirde.

Neben dem ArbVG ist, sobald personenbezoge-
ne Datfen im Spiel sind, natlrlich auch stets auf die
Datenschutzgrundverordnung (DSGVO) Bedacht zu
nehmen. Verstéfzke gegen diese Verordnung sind mit
hohen Strafen bedroht. Dieser Umstand erleichtert es
Betriebsraten, im Unfernehmen Regelungen zum Ar-
beithehmerlnnen-Datenschutz durchzusetzen.

Welche Gestaltungsmoglichkeiten stehen dem Be-
triebsrat noch offen? Worauf sollte er noch achten?

e §97Abs1Z1 ArbVG - Ordnungsvorschrift

Anderungen der Arbeits- und Betriebsorganisation
bzw. neu eingefuhrte Arbeitsmethoden kénnen eine
allgemeine Ordnungsvorschrift darstellen. Solche Vor-
schriften regeln das Verhalten der Arbeitnehmerinnen
im Betrieb. Es muss sich um eine generelle, die gesam-
te Belegschaft oder zumindest eine Vielzahl an Arbeit-
nehmerinnen betreffende Regelung handeln.

Zu Ordnungsvorschriften kann der Betriebsrat vor der
Schlichtungsstelle eine Betriebsvereinbarung erzwin-
gen. Er hat also die Méglichkeit, mitzugestalten.

Desksharing regelt fur alle Beschaftigten verbindlich,
wo und wie sie tagtaglich einen Arbeitsplatz finden
kénnen und wie sie mit diesem Platz umzugehen ha-
ben (erist z. B. bei Arbeitsende vollkommen ger&umt zu
verlassen). Geregelt wird aukerdem, wo die Beschd&f-
tigten ihre Betriebsmittel (z. B. Mobiltelefon, Laptop) zu
verwahren haben.

Eine weitere Frage bei Desksharing ist, wann die Ar-
beitszeit beginnt und endet. Auch Uber die Art der
Arbeitszeitkontrolle kdnnen generelle Regelungen ge-
troffen werden. Bei Desksharing empfiehlt sich ein Zu-
gangssystem am Eingang des Betriebes. Erfolgen Log-
in und Log-ouf nédmlich erst am Lapftop, fallen nétige
Schritte wie das Abholen der eigenen Betriebsmittel,
die Arbeitsplatzsuche, das Hoch- und Hinunterfahren
des Laptops, das Leerrdumen des Arbeitsplatzes und
das Verstauen der Betriebsmittel in die Freizeit der Be-
schaftigten.

34



Auch das Arbeiten im Smart-Office zieht viele Verhal-
tensvorschriften nach sich. Dasselbe gilt fir Home-
Office/Mobile-Office. Wie meldet man Interesse daran
an, daheim arbeiten zu durfen? In welchem Ausmaf ist
mobiles Arbeiten erlaubt? Wie wird die Arbeitszeit er-
fasst? Wo meldet man sich krank?

e §97 Abs1Z 6 ArbVG - MaRnahmen zur zweckent-
sprechenden Beniitzung von Betriebseinrichtun-
gen und Betriebsmitteln

Ein zweiter Regelungstatbestand im Zusammenhang
mit elektronischer Arbeitsweise - sei es Smart-Office,
Home-Office/Mobile-Office oder Desksharing - be-
handelt Vorschriften zur Nutzung der technischen Ge-
rate (z. B. Mobiltelefon, Laptop, Plattform- und Cloud-
Zugdnge, Internet, E-Mail).

Sehr haufig gehen Ordnungsvorschriften und die Re-
gelung der Nuftzung von Betriebsmitteln Hand in Hand,
die Tatbestéinde Uberschneiden sich - was insofern
kein Problem verursacht, als der Betfriebsrat in beiden
Fallen die Mdglichkeit hat, Gber die Schlichtungsstelle
eine Befriebsvereinbarung zu erzwingen.

Benutzungsregelungen kénnen sowohl die betrieb-
liche als auch die (oft erlaubte) private Verwendung
betreffen.

Man unterscheidet Bedienungsanleitungen, Vorschrif-
fen Uber Wartung, Kontrolle und Verwahrung und was
erlaubt bzw. nicht erlaubt ist.

Kontrolliert der/die Arbeitgeberin das (Kommunika-
tions-)Verhalten der Beschaftigten, kann, insbeson-
dere dann, wenn es auch um private Kommunikati-
on geht, die Menschenwirde berthrt (§ 96 Abs 1 Z 3
ArbVG) oder sogar verletzt sein.

e §97 Abs 1 Z 8 und 9 ArbVG - Manahmen zum
Schutz der Gesundheit der Arbeitnehmerin-
nen und Mafinahmen zur menschengerechten
Arbeitsgestaltung

Diese beiden Befriebsvereinbarungstatbestdnde bie-
ten viel Gestaltungsméglichkeit, allerdings kann der/
die Arbeitgeberln zu ihrem Abschluss nicht gezwungen
werden. Es handelt sich um freiwillige Betriebsverein-
barungen.

WAS KANN DER BETRIEBSRAT AUSHANDELN?

Beim Arbeiten in elektronischen Systemen wird insbe-
sondere die Bildschirmarbeit Regelungen erforderlich
machen. Wir mussen davon ausgehen, dass das pa-
pierlose Buro, das Kommunizieren und Interagieren
auf Intra- und Internetplattformen oder in Clouds und
das Home-Office/Mobile-Office zu einem weiteren
Anstieg jenes ohnedies schon betrachtlichen Arbeits-
zeitausmafes fuhren werden, w&hrenddessen Arbeif-
nehmerinnen am Bildschirm tatig sind. Ausreichende
Bildschirmpausen kénnen z. B. in einer freiwilligen Be-
triebsvereinbarung nach Ziffer 8 konkretisiert werden.

Wenn es um den Gesundheitsschutz der Arbeitneh-
merlnnen geht, sind natirlich auch die Bestimmungen
des Arbeitnehmerinnen-Schutzgesetzes (ASchG) sowie
die dazugehérigen Durchfuhrungsverordnungen von
groRker Bedeufung.

Mit Betriebsvereinbarung nach Ziffer 8 (Schutz der Ge-
sundheit) kdbnnen Uber die Mindestnormen, die Gesetz
und Verordnungen vorgeben, hinaus Maffnahmen zum
Schutz der Beschaftigten vorgesehen werden.

Eine menschengerechte Arbeitsgestaltung nach
Ziffer 9 wiederum umfasst Arbeitsrdume, Betriebsmittel,
Arbeitsablaufe, Betriebsklima und Personalfihrung.
In der Betriebsvereinbarung geregelte Maknahmen
sollen in all diesen Bereichen das Wohlbefinden der
Arbeitnehmerlnnen férdern, in kérperlicher wie auch
in geistiger Hinsicht.

Erfolgt in einem Unfernehmen oder Konzern die Kom-
munikation weitgehend elektronisch, kénnten regel-
mafkig zu fihrende persdnliche Gespréche zwischen
Mitarbeiterinnen und Vorgesetzten Uber dienstliche
Belange und Anliegen zu mehr Wohlbefinden fuhren.
Schlieflich ist der Mensch ein ,,Gemeinschaftstier”, der
persdnliche Austausch ist ihm wichtig.

Arbeiten die Beschdaftigten eines Unternehmens oder
Konzerns im Rahmen eines Desksharing-Systems oder
haufig im Home-Office/Mobile-Office, kdnnte die
Einrichtung von Zonen, in denen Kolleglnnen zusam-
menkommen und persénlichen Umgang miteinander
pflegen kénnen, viel zu einem besseren Betriebsklima
beitragen. Menschliche Kontakte sind durch nichts zu
ersetzen und beugen der Gefahr sozialer Vereinsa-
mung vor.
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SOZIALE

VERANTWORTUNG
DER UNTERNEHMEN
EINFORDERN

ie in Kapitel ,Auswirkungen des Standort-

wettbewerbs” (s. Seite 12) ausfuhrlich be-

schrieben, haben Standortverlegungen/-
entwertfungen weitreichende Konsequenzen fur unser
gesamtes wirtschaftliches und soziales Geflige. Dem-
enfsprechend besteht Handlungsbedarf auf vielen
Ebenen. Die internationale/nationale Politik, Interes-
senvertretungen und NGOs, die Unternehmen, die Be-
triebsrate und die Arbeitnehmerinnen - kurz: wir alle
tragen Verantwortung!

Interessenvertrefungen der Arbeitnehmerlnnen kén-
nen in erster Linie Druck auf Unternehmen aufbauen,
ihre Verantwortung wahrzunehmen. Eine gute Ver-
netzung auf nationaler und internationaler Ebene,
auch mit NGOs, und gemeinsames Lobbying sind da-
bei unerlasslich. Nur mit einer Bundelung von Kraften
ist es moglich, der bei Grofskonzernen angesiedelfen
Machtkonzentration wirkungsvoll zu begegnen.

Aber auch Betriebsrate haben Méglichkeiten, ihr Un-
ternehmen an seine weifreichende Verantwortung zu
erinnern. Nicht selten geben internationale Konzern-
mutter eine sogenannte CSR-Erklarung ab. CSR steht
fur ,Corporate Social Responsibility” und enthalt frei-
willige soziale und gesellschaftliche Verpflichtungen
des Konzerns. Solche Erkldrungen werden meist in ei-
nem Verhaltenskodex (Code of Conduct) ndher aus-
gestaltet.

Der Betriebsrat sollte ein Unternehmen, das solche
Verpflichtungen eingegangen ist, unbedingt beim
Wort nehmen. Gerade im Zusammenhang mit einer

Standortverlegung/-entwertung muss die eingegan-
gene ,soziale Verantwortung” des Unfernehmens ge-
genuber Belegschaft und Gesellschaft eingefordert
und Druck ausgelbt werden. Im Vorfeld geplanter
Standortverlegungen/-entwertungen sollte eine ge-
wissenhafte Abwdgung zwischen den Vorteilen, die
sich das Unternehmen verspricht und den nachteiligen
Auswirkungen auf betroffene Lander und Regionen
erfolgen. In diesem Zusammenhang spricht man von
gesellschaftsvertraglicher Wirtschaftlichkeit.

Internationale Konzerne sollten es aufzerdem vermei-
den, einzelne Standorte mit unterschiedlichem Lohnni-
veau gegeneinander auszuspielen. Vielmehr sollten sie
sich konzernweit um ausgleichende, faire Entgeltsyste-
me bemuhen. Anderenfalls gerieten ,teure” Standorte
(d. h. Standorte mit einer ausreichenden finanziellen
Grundabsicherung der Arbeitnehmerinnen) unter
Druck, entweder eine Standortverlegung/-entwertung
zu riskieren oder Arbeitnehmerinnen-Anspriiche nach
unten zu nivellieren.

Angesichts des bedrohlichen Klimawandels ist auch das
Setzen auf Langfristigkeit und Nachhaltigkeit ein Ge-
bot der Stunde. Die leider Ubliche Praxis, Managerinnen-
vertrdge mit kurzer Laufzeit (z. B. 2-Jahres-Vertrage) zu
vereinbaren, steht diesem Ziel entgegen. Managerinnen
sollten fur das, was sie fun, Verantwortung tragen und
nicht nach kurzer Zeit ,weiterziehen”. Derzeit sind viele
Unternehmen auf schnelle, kurzfristige Gewinnsteige-
rung ausgerichtet, was mit einer glaubwuirdigen nach-
haltigen Unternehmensstrategie nicht vereinbar ist.
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Unternehmen sollten sich selbst verpflichten, nur lang-
fristige Managerlnnenvertrédge mit klaren Nachhaltig-
keitszielen abzuschlieken.

Ebenfalls ungemein wichtig ist mehr Transparenz, wenn
es um die Einhaltung von Sozial- und Umweltstandards
geht. Das umfasst die gesamte Wertschépfungskette,
also auch mehr Transparenz und Offenlegung der
Arbeitsbedingungen bei Zulieferern (z. B. aus Entwick-
lungslandern).

Einen ersten diesbezuglichen Schritt hat die EU-Richt-
linie 2014/95/EU ermdglicht. Diese Richtlinie regelt
die Angabe nichtfinanzieller und die Diversitat betref-
fender Informationen durch bestimmte grofke Unter-
nehmen und Gruppen. Der EU-Gesetzgeber schreibt
darin die soziale Verantwortung dieser Unfernehmen
fest und erlegt ihnen eine Lageberichtspflicht auf.
Diese Pflicht umfasst Umwelt-, Sozial- und Arbeitneh-
merlnnen-Belange, Achtung der Menschenrechte und
die Bekémpfung von Korruption und Bestechung. Die-
ses Mehr an Verbindlichkeit und Vergleichbarkeit in
der Berichterstattung der Unternehmen Uber deren
Nachhaltigkeitsleistungen ist zu begrifken.

Derzeit sind nur Unternehmen von o6ffentlichem Inter-
esse mit mehr als 500 Arbeithehmerlnnen betroffen. Al-
lerdings wurde im April 2021 ein Richtlinienentwurf far
eine neue Nachhaltigkeitsberichterstattung veroéffent-
licht, der eine substantielle Erweiterung der Anwen-
dung (u. a. auf alle groken Kapitalgesellschaften und
auf kapitalmarktorientierte KMUs) vorsieht. Die Anga-
ben zur Nachhaltigkeitsleistung haben sich demnach
ab 2023 auf die gesamte Wertschépfungskefte eines
Unternehmens zu beziehen, und die Verbindlichkeit
dieses Berichts wird nicht zuletzt durch eine Prufpflicht
erhoht. Betriebsrate im Aufsichtsrat haben damit einen
Hebel, um auf eine sozial-6kologisch nachhaltige Un-
ternehmensfihrung hinzuwirken.?

Die OECD-Leitséatze fur multinationale Unternehmen
sind ein Empfehlungswerk, wie global agierende Kon-
zerne ihre Geschdaftspraxis weltweit verantwortungsvoll
ausrichten sollen. Die aktuelle Fassung der Leitsatze
enthalt Empfehlungen zur Vermeidung von Menschen-
rechtsverletzungen und zur Verantwortung der Unter-
nehmen fur ihre Zulieferketten, womit sie die erste zwi-
schenstaatliche Vereinbarung in diesem Bereich sind.
Ein darin vorgesehener Beschwerdemechanismus, zu
dem Gewerkschaften und NGOs Zugang haben, bietet
Betriebsraten ein weiteres Mittel, um tatig zu werden.

SOZIALE VERANTWORTUNG DER UNTERNEHMEN EINFORDERN

Sowohl auf UNO- als auch auf EU-Ebene gibt es derzeit
Bemuhungen, verbindliche Regeln zur internationalen
Einhaltung der Menschenrechte zu schaffen.

Menschenrechte sowie Umweltstandards werden ent-
lang globaler Lieferketten oft systematisch missachtet,
um noch grékere Profite zu erzielen. Derzeit gibt es kei-
ne rechfliche Grundlage, um Konzerne international zur
Einhaltung von Menschenrechten zu zwingen. Genau
aus diesem Grund braucht es ein rechtlich verbindli-
ches Abkommen auf Ebene der Vereinten Nationen
(UN-Treaty) fur Wirtschaft und Menschenrechte, damit
Konzerne im Falle von Menschenrechtsverletzungen und
Umweltschaden auch belangt werden kénnen. Dieses
UN-Abkommen sollte sicherstellen, dass Konzerne fur
ihre Auslandsaktivitaten, ihre Tochterunternehmen und
ihre gesamte Lieferkette verantwortlich sind. Dartber
hinaus sollte der Zugang zu Rechtsmitteln fur Betroffene
von Menschenrechtsverletzungen einen wesentlichen
Teil des UN-Abkommens darstellen. So lage ein zentfra-
les Merkmal darin, dass Betroffene in jenem Staat kla-
gen kénnen, in dem der Stammsitz des Konzerns liegt.

Nach mehreren Verhandlungsrunden wird im UN-
Menschenrechtsrat mittlerweile ein konkreter Vertrags-
entwurf fUr ein solches Abkommen diskutiert.

Auch auf europdischer Ebene sollten Gesetze zur
Sorgfaltspflicht Unternehmen dazu verpflichten, si-
cherzustellen, dass ihre Aktivitdten innerhalb und
auRerhalb des europdischen Binnenmarktes funda-
mentale Menschen- und Gewerkschaftsrechte respek-
tieren. Dies musste fur alle Tochter- und Subunterneh-
men gleichermafken gelten.

Gefordert sind in diesem Zusammenhang auch die
jeweiligen Nationalstaaten. Sie sollten Gesetze be-
schliegen, die Konzerne zur Einhaltung von Gewerk-
schafts- und Menschenrechten zwingen, sofern diese
im besagten Staat ihre Zentrale haben. Frankreich hat
diesbezlglich bereits ein Gesetz verabschiedef, in dem
Regelungen zur Sorgfaltspflicht vorgesehen sind.

Sollten Konzerne in Zukunft tatsédchlich gestraft wer-
den kénnen, wenn ihre Tochterunternehmen oder Ver-
tragspartner in anderen Ladndern die Menschenrechte
nicht einhalten, kédnnte das auch ihre Entscheidung, an
Lbillige” Standorte zu Ubersiedeln, beeinflussen.

2 https://wien.arbeiterkammer.at/service/betriebsrat/ifam/spezielle_aufsichtsratsthemen/Neuerungen_fuer_die_Nachhaltigkeitsberichterstattung_.html
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GEWERKSCHAFTLICHE
FORDERUNGEN

ZENTRALE GEWERKSCHAFTLICHE FORDERUNGEN ZUR WEITERENTWICKLUNG DER
MITBESTIMMUNG IM ZUSAMMENHANG MIT STANDORTVERLEGUNG/-ENTWERTUNG
AUF NATIONALER SOWIE EU-EBENE:

Wirksame Sanktionsmechanismen zur Durchsef-
zung der wirtschaftlichen Mitbestimmungsrechte
der §§ 108, 109 ArbVG (z. B. einstweilige Verfigung,
hohe Strafen etc.).

Weiterentwicklung der transparenten Darstellung
der sozialen Verantwortung der Unternehmen in
der Offentlichkeit.

Weitere Verbesserung der EU-Regelungen, um die
wirtschaftlichen Untferrichtungs- und Anhérungs-
rechte der Belegschaften insbesondere bei strate-
gischen Entscheidungen und Veranderungsprozes-
sen im Konzern zu festigen und auszubauen.

Weiterentwicklung der EU-Betriebstibergangsricht-
linie mit Anhebung der Mindeststandards bei Re-
strukturierungen.

EU-MafRnahmen zum europaweiten Erhalf von Ar-
beitsplatzen bei Umstrukturierungen wie z. B. eine
Verpflichtung zur strategischen Planung von Wei-
terbildung aller Beschaftigungsgruppen, die Aus-
schépfung sémtlicher Alfernativen zu Kiindigungen
und verbindliche Kompensationen im Fall von Kin-
digungen.

Ein rechtlich verbindliches Abkommen auf Ebene
der Vereinten Nationen (UN-Treaty) fur Wirtschaft
und Menschenrechte, das Konzerne dazu zwingt,
far Menschenrechtsverletzungen und Umweltsché-
den Veranftwortung zu tbernehmen.

Gesetze zur Sorgfaltspflicht auf europdischer und
nationaler Ebene zur Wahrung fundamentaler Ge-
werkschafts- und Menschenrechte innerhalb und
aufierhalb des europdischen Binnenmarktes.

38



ANHANG

-

INTERVIEW ZUM THEMA STANDORTPOKER UND BETRIEBSRATSARBEIT
MIT DER BETRIEBSRATSVORSITZENDEN EINES INTERNATIONALEN IT-KONZERNS

Umstrukturierungen sind in vielen Unternehmen/
Konzernen zu einem standigen Verdnderungsprozess
geworden. An welchen Anzeichen oder Signalen im
Unternehmen erkennt ihr als Betriebsrat bevorste-
hende Verdanderungen? Wie oft trefft ihr euch auf eu-
ropdischer Ebene?

Mindestens 3-mal jahrlich, in den letzten 5 Jahren
kommen zu den regelmdafigen Sitzungen des Europd-
ischen Beftriebsrates (EBR) immer hdufiger auferor-
dentliche Sitzungen dazu.

Globale Verdnderungen, die mehrere EU-Lander be-
treffen, sind vorher mit dem EBR zu diskutieren und
dieser gibt letztendlich eine Stellungnahme dazu ab.
Danach werden die lokalen Befriebsrate dartber infor-
miert und entsprechend den lokalen Gesetzen finden
Beratungsgesprdche statt.

In den letzten Jahren fand meist jahrlich eine gréRkere
Verdnderung staft.

Signale/Anzeichen: Da es sich meistens um internatio-
nale Zuk&aufe handelte, waren vorher kaum Anzeichen
zu bemerken. Im EBR wurde schon hdaufig dartber

informiert, bevor das lokale Management Bescheid
wusste. Der Trend geht dahin, in personalkosteninten-
siven Ladndern nur jenes Personal zu belassen, dessen
Leistung den Kundlnnen direkt und mit Gewinn ver-
rechnet werden kann.

Digitale Technologien machen es méglich, auch aus
der Ferne auf Informationen zuzugreifen, diese zu
iibertragen und Analysen herzustellen. Welche Sys-
teme und Verarbeitungsschritte sind fiir diese Ent-
wicklungen in deinem Unternehmen von Bedeutung?

e SAP-Tools, deren Aufgaben u. a. sind:

-~ Die Unterscheidung von Arbeitsstunden in sol-
che, die dem Kunden verrechenbar und solche,
die nichf verrechenbar sind zwecks Messung der
Produktivitat.

- Das Management von Ressourcen zur globalen
Einsafzplanung.

= Das Performance Management. Das digifale
Mitarbeiterinnengespréch mit Zielvereinbarun-
gen und Enfwicklungsplan.
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e Sharepoint: Eine Plattform, auf der Daten leichter
geteilt werden kénnen bzw. leichter zugegriffen wer-
den kann.

e Online-Mitarbeiterinnen-Befragungen und Schu-
lungen. Schulungsplattform mit unzéhligen Webina-
ren (inkl. Zertifizierungen).

e Innerbetriebliche Social-Media-Lésung: Eine Platt-
form, um in Form von Ablage und Chats Informatio-
nen zu sammeln und auszutauschen.

Diese Fulle an Systemen belastet die Mitarbeiterinnen
zusatzlich zu ihrem taglichen Arbeitspensum. Sie fihlen
sich nicht unterstitzt, sondern in erster Linie kontrolliert.
AuRerdem wdachst die Angst, den Arbeitsplafz zu verlie-
ren, wenn nicht alle Vorgaben erfullt werden. Insbeson-
dere soll der Anfall von ,Stehzeiten” (= Zeiten, die den
Kundinnen nicht verrechnet werden kénnen) protokol-
liert werden. Zu hohe Stehzeiten bergen das Risiko des
Arbeitsplatzverlustes in sich.

Die ,Digitalisierung” erleichtert es, Arbeit auszula-
gern und raumlich zu verlagern, wodurch Netzwer-
ke von Zulieferfirmen und Dienstleistern entstehen.
Welche Aufgaben sind in deinem Unternehmen
Gegenstand von Verlagerung und welche Form der

Aus- bzw. Verlagerung ist im Gange bzw. geplant?

Alle Tatigkeiten, die nicht dem Kunden verrechnet wer-
den kénnen sind grundsdtzlich maximal zu minimieren:

e Physisch - notwendige ,Gemeinschaftsfunktionen”
wie, z. B. die Hausverwaltung, werden gestrichen.
Da hierdurch zwingend notwendige Aufgaben nicht
mehr sind,
z. B. Druckerpapier- und Klopapierorganisation,

Organisationseinheiten zugewiesen
werden diese Aufgaben von Menschen ehrenamtlich
mitibernommen.

e KostenmdRig - Funktionen, die aus unterschiedli-
chen Grunden (z. B. nationale Notwendigkeit) nicht
ersatzlos gestrichen werden kénnen, werden in Bil-
liglohnladnder verlagert. Beispiele waren die Ge-
haltsabrechnung oder die Rechtsabteilung.

Die diesbeziglichen Vorgaben erfolgen global durch
die Konzernmutter. Regionaler Entscheidungsspielraum
besteht nur beim WIE der Umsetzung.
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Welche Ziele verfolgt das Unternehmen mit der Ver-
lagerung?

Vorrangig Personalkosteneinsparung - diese Kosten-
einsparungen sind hdaufig das einzige Ziel. In Dienstleis-
tfungsunfernehmen ist die Personalkosteneinsparung ein
effektiver Hebel, besonders wenn die Méglichkeit be-
steht, die Aufgaben in Niedriglohnldnder zu verlagern.

Welche Auswirkungen auf die betroffenen Arbeit-
nehmerinnen sind zu beobachten bzw. zu erwarten?
Welche Trends beobachtest du?

Uberlastung und interner Wettbewerb; es kann an je-
dem Ort zu jeder Zeit gearbeitet werden.

Die Menschen werden sogar angehalten virtuell zu ar-
beiten, um Miet-/Reise- und Sozialkosten gering zu hal-
ten. Soziale Kontakte kdnnen nicht mehr gepflegt wer-
den, der zwischenmenschliche Informationsaustausch
reduziert sich auf ein Minimum und es fehlt oft der Be-
zug zur Arbeitsstafte, da auch diese aufgrund der Ge-
staltung (Desksharing, ntichterne Einrichtung, Grauténe
etc.) nicht einladend ist. Es fehlt das Zugehorigkeitsge-
fuhl und das Vertrauen sich menschlich auszutauschen.

Parallel dazu werden in GroRraumbiros zunehmend
Arbeitnehmerlnnen-Schutzvorschriffen vernachlassigt;
im Sommer sind die Temperaturen unertraglich, weil die
Beschattung fehlt; Teppiche und Vorhénge werden viel
zu selten gereinigt; Fluchtwege werden durch parkende
Mébelsticke aufgrund fehlender Lagerrdume versperrt.

Das Argument: Die Mitarbeiterinnen kénnten ohnedies
an anderen Orten arbeiten.

Bestellprozesse fur Arbeitsutensilien sind umsténdlich
und dauern sehr lange oder es gibt keine Freigabe da-
far. Dadurch kaufen Mitarbeiterlnnen ihre Hardware
oft selbst, um die Uberfragenen Aufgaben fristgerecht
abzuwickeln bzw. den notwendigen Komfort zu haben,
den sie brauchen, um die Arbeit ordentlich zu erledigen
(z. B. mussen Laptops bei Desksharing-Lésungen von
den Mitarbeiterlnnen jedes Mal neu verkabelt und auf-
gebaut werden.

40



Wie wird der Betriebsrat in diese Entscheidungen ein-
bezogen?

Haufig zu spdt und meist erst nach der Aufforderung
durch den Befriebsrat bzw. wenn es vom Gesetz nicht
mehr anders méglich ist.

Inwiefern ist Aus- bzw. Verlagerung ein Druckmittel
gegeniiber der Belegschaft, um Zugestdndnisse bei
Beschaftigungsverhaltnissen oder Bezahlung zu er-
wirken? Wie geht ihr im Betriebsrat damit um?

Aufgrund des hohen Altersschnitts und der Tatsache,
dass dltere Arbeitnehmerlnnen nur schwer wieder einen
Job bekommen, ist die Kompromissbereitschaft von Mit-
arbeiferinnen sehr hoch oder anders gesagt es herrscht
hohe Bereitschaft UnrechtmaRiges zu akzeptieren. Es ist
keine Seltenheit, dass Uberstunden nicht aufgeschrie-
ben werden oder trotz Urlaubs bzw. Krankenstands ge-
arbeifet wird.

Der Befriebsrat setzt auf Aufklarung, Starkung und
Schulterschluss mit der Belegschaft und untermauert
dies durch z. B. erfolgreiche Gerichtsverfahren, ein-
schlagige Judikatur efc.

Welche neuen Anforderungen stellen sich dadurch fiir
den Betriebsrat?

Mit den Kolleglnnen regelmdaRig in Kontakt zu treten,
am besten persénlich. Rechtliche Themen kurz, klar
und Ubersichtlich zusammenfassen und kommunizie-
ren. Wichtige Themen persénlich und schriftlich und
durchaus mehrmals aufgreifen und kommunizieren,
z. B. Newsletter, Mitarbeiterinnenveranstaltungen, Be-
friebsversammlungen, Kaffeetreffs, Verteilaktionen efc.

Mit welcher Strategie geht der Betriebsrat vor, um die

Interessen der Beschdaftigten zu vertreten und , gute

Arbeit” zu fordern?

Mit ...

e Austausch mit anderen Kérperschaften aus der
eigenen, aber auch aus anderen Branchen

e Erfahrungsaustausch

e Mitarbeiterlnnenveranstaltungen

e RegelmaRkiger Jour-Fixe mit der Geschdaftsleifung
und wichtigen Stabstellen
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e Forderungen, Forderungen, Forderungen

e Artikel in Gewerkschafts(nahen)Zeitungen

... und es gelingt uns immer wieder Positives!

Was ist in der Vergangenheit gut gelungen? Wo wart
ihr erfolgreich?

Betriebsvereinbarungen, die ...
e einen wesentlichen entgeltrelevanten Einfluss haben

e die soziale Kompetenz férdern

e die bei nachteiligen Veranderungen abfedern.

Aufbau eines hohen Stellenwertes des Betriebsrates in
der Belegschaft in Form von Vertrauenswurdigkeif, Kom-
petenz efc.

Infoveranstaltungen, Beratungen.
Ein Beispiel: maximal 10 % Gehaltsverzicht, dafir Ge-
haltsgarantie fur die nachsten zwei Jahre.

Einflussnahme und Kontrolle bei Bonussystemen. Regel-
mafkiger Informationsfluss zu den Kolleglnnen.

Das Aufzeigen von Zusammenhé&ngen zwischen gesell-
schaftspolitischen Themen und deren Auswirkungen
im Unternehmen bzw. auf die Mitarbeiterlnnen, z. B.
verstarkt sich der interne Wettbewerb unter den Mitar-
beiterinnen, wenn es nun die Méglichkeitf fur Arbeitge-
berinnen gibt, billigere Arbeitskrafte aus Drittstaaten mit
Rot-Weifz-Rot-Card zu beschaftigen.

Was ist nicht so gut gelungen?

Die ,Streitbarkeit” des einzelnen Mitarbeiters/der ein-
zelnen Mitarbeiterin zu starken.

Was wiirdest du anderen Betriebsraten raten?

Den Kontakt mit den Kolleglnnen zu halten und immer
ein offenes Ohr fur die Probleme zu haben. RegelmaRi-
ge Informationen zu unterschiedlichen Themen an die

Mitarbeiterlnnen zu geben.

Aktiv mit dem Management zu diskutieren.
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INTERVIEW ZUM THEMA STANDORTPOKER UND BETRIEBSRATSARBEIT
MIT DER BETRIEBSRATSVORSITZENDEN EINES INTERNATIONALEN PHARMA-KONZERNS

Umstrukturierungen sind bei euch im Konzern zu ei-
nem stdndigen Verdnderungsprozess geworden. Mo-
natliche Treffen auf europdischer Ebene sind fiir dich
als Betriebsratin Normalitat. Wie ist es dazu gekom-
men? Was waren die ersten Schritte?

Das ist richtig. Waren es vor ein paar Jahren noch
wenige unterjghrige Treffen, so sind nun monatliche
2-Tage-Meetings mit dem globalen Management Nor-
malitdt geworden. Zu diesen Meefings entsendetf der
Europdische Betriebsraf 8 seiner Mitglieder. Die ersten
Anzeichen waren eher schleichend: Verkauf von klei-
neren Sparten. Mit zunehmendem Fokus auf Bereiche
mit hoher Innovationskraft sind auch permanente Re-
strukfurierungen auf die Tagesordnung gekommen.

Die erste grofse Verdnderung erfolgte 2014 mit der Grin-
dung einer Service-Business-Einheif in Osterreich, in
welche die Bereiche IT, Einkauf, Facility Services, Finanz-
buchhaltung und HR-Services ausgegliedert wurden.
Diese Bereiche unterstitzen zwar wie bisher die Divisi-
onen, allerdings kam es dadurch fur Mitarbeitende zu
Anderungen wie z. B. Versetzungen, neuen Dienstvertrd-
gen, anderen Reportinglines und in der Tatigkeit selbst,
da die Prozesse zunehmend standardisiert wurden.

Digitale Technologien machen es méglich, auf In-
formationen aus der Ferne zuzugreifen bzw. diese zu

libertragen, Analysen und Vergleiche herzustellen.
Arbeitsprozesse und technische Abldufe kénnen aus
der Distanz gesteuert und iibberwacht werden. Welche
Systeme und Verarbeitungsschritte sind fiir diese Ent-
wicklungen in deinem Unternehmen von Bedeutung?

Viele Bereiche, die friher vor Ort durchgefuhrt wurden,
werden nun aufgrund digitaler Méglichkeiten in ferne
Lander verlagert, sei es Programmierungen von Zeit-
modellen, Abrechnungen von Spesen oder Bestellun-
gen — um nur einige wenige zu nennen.

Auch bisher wurden mitarbeiterrelevante Prozesse
bereits Uber elektronische Systeme abgewickelf. Die-
se waren jedoch im jeweiligen Land in geschlossenen
Systemen verankert. Neu sind nun cloudbasierte IT-
Plattformen, die es anhand definierter Leistungskenn-
zahlen vor allem der Einheit ,,Global” ermdéglichen,
zwischen den Landern zu vergleichen. So gibt zum Bei-
spiel ,Global” vor, wie viel Zeit der IT-Helpdesk fur das
Losen einer bestimmten Aufgabe hat. Alle Anfragen
mussen Uber ein Ticketsystem erfasst und abgearbeitet
werden. Somit kann ,Global” Vergleiche anstellen, in
welchem Land effizienter (= schneller) gearbeitet wird.
Diese Vorgaben fihren aber dazu, dass Tickets ge-
schlossen werden, auch wenn die Antwort fir den An-
fragenden nicht vollstdndig zufriedenstellend war. Eine
neuerliche Anfrage |6st wiederum ein neues Ticket aus.
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Dass Mitarbeiterlinnen méglichst schnell abarbeiten
wollen, ist unter diesen Vorzeichen versténdlich, macht
aber die angestellten Vergleiche fragwurdig.

Die Digitalisierung erleichtert es, Arbeit an Dritte aus-
zulagern oder raumlich innerhalb des Konzerns zu
verlagern, wodurch Netzwerke von Zulieferfirmen und
Dienstleistern entstehen. Welche Aufgaben (Nebentd-
tigkeiten, Kerngeschéft) sind in deinem Unternehmen
Gegenstand von Verlagerung und welche Form der
Aus- bzw. Verlagerung ist in Gang bzw. geplant?

Das Kerngeschaft wie Entwicklung, Produktion und
Verkauf qualitativ hochwertiger Produkte bleibt in den
jeweiligen Divisionen. Verwaltungs- und Supportfunk-
fionen wie Personal- oder Finanzmanagement, IT oder
Gebdaudemanagement zdhlen zu den Nebentatigkei-
ten. Deshalb wurde bereits vor ein paar Jahren die
Service-Business-Einheit als divisionsubergreifender
Dienstleister mit dem Ziel gegriindet, kundennahe Leis-
fungen in diesen Bereichen kostengunstiger zu liefern
und die Komplexitat interner Prozesse zu reduzieren,
zu vereinfachen und zu standardisieren. Arbeifen wie
z. B. Helpdesk, Rezeption, Telefonzentrale und Poststel-
le, die friher noch vom Stammpersonal erledigt wur-
den, verrichten seit Jahren Externe.

Neu ist, dass diese Nebentatigkeiten seit kurzem nicht
mehr in der Service-Business-Einheit des jeweiligen
Landes verrichtet werden, sondern fast zur Gdnze in ei-
nem von funf globalen Service-Centern. Fir Osterreich
ist nun Prag zustdndig. Im Land bleibt nur das, was aus
gesefzlichen, rechtlichen Grinden erforderlich ist.

Welche Ziele verfolgt das Unternehmen mit der Ver-
lagerung?

Das Hauptziel sind Kosteneinsparungen.

Sie werden dadurch erreicht, dass die Komplexitat in-
terner Prozesse reduziert, vereinfacht und standardi-
siert wird. Damit sind individuelle Vorgangsweisen so
gut wie gar nicht mehr méglich.

Braucht man das Personal vor Ort (wie z. B. Rezeption),
dann besteht beim Einsatz von Externen mehr Flexibili-
tat bei Abwesenheiten wie Urlaub oder Krankheit.

Welche Auswirkungen auf die betroffenen Arbeit-
nehmerinnen sind zu beobachten bzw. zu erwarten?
Welche Trends beobachtest du?
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Wir Betriebsrate beobachten mit der Zunahme von
globalen Systemen erhdéhte Uberwachung und stei-
genden Druck (Leistungskennzahlen).

Fur Mitarbeiterlnnen, die in ein externes Unterneh-
men ausgelagert wurden, aber ihre Tatigkeit als Leih-
arbeitskrafte weiter bei uns verrichten, bedeutet dies
einerseifs einen Imageverlust, andererseits aber auch
Furcht vor der Zukunft. Sie fuhlen sich als , Dienstleis-
ter” und nicht mehr als dem Unternehmen zugehérige
Mitarbeiterinnen.

Mit der Entstehung der globalen Service Center sind
auch neue Aufgaben und Verantwortungsbereiche
entstanden. War z. B. ein/eine Mitarbeiterin bisher mit
der Spesenabrechnung der nationalen Kolleginnen be-
auftragt, so kommen durch die ldndertbergreifenden
Service-Center nun auch infernationale Abrechnungen
mit unterschiedlichen landerspezifischen Details wie
z. B. Steuersatzen hinzu. Die Buchhaltung hatte bereits in
der Vergangenheit mit Lieferanten aus der ganzen Welt
zu tun, dennoch lag deren Kerngeschaft in Osterreich.
Mit der Verlegung nach Prag hat sich aufgrund der
Zustandigkeit fir mehrere Lander allerdings der kom-
plette Verantwortungsbereich erweitert. Neben einem
Idnderspezifischen Know-how sind sehr gute Sprach-
kenntnisse in Englisch Voraussetzung; aufgrund der
Vielfalt an unterschiedlichen Kulturen ist auerdem
eine hohe Kommunikationsfahigkeit erforderlich.

Wie wird der Betriebsrat in diese Entscheidungen
einbezogen?

Da diese groken Anderungen mehrere Lander betref-
fen, wird zuallererst der Europdische Betriebsrat infor-
miert. Dieser vernetzt sich mit den lokalen Betriebsréaten
und holt Informationen ein. Danach folgt ein umfang-
reicher Konsultationsprozess. Erst wenn vom Europdi-
schen Betriebsrat ein schriftliches Statement vorliegt,
durfen die Maknahmen in den betroffenen Landern
umgesetzt werden.

Inwiefern ist Aus- bzw. Verlagerung ein Druckmittel
gegenlUber der Belegschaft, um Zugestdndnisse bei
Beschaftigungsverhaltnissen oder Bezahlung zu erwir-
ken? Wie geht der Betriebsrat damit um?

Eigentlich ist das kein Druckmittel, an den Verlagerun-
gen fuhrt kein Weg vorbei. Das lokale Management hat
die globalen Strategien umzusetzen. Naturlich sucht
der Befriebsrat gemeinsam mit dem Arbeitgeber nach
den besten Lésungen flr die betroffenen Mitarbei-
terlnnen.
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Welche neuen Herausforderungen stellen sich fir
den Betriebsrat?

Mit den zunehmenden Auslagerungen muss der Be-
triebsrat immer wieder aufreibende Verhandlungs-
prozesse durchmachen. Es ist schwierig, erzielte Erfol-
ge zu vermitteln. Der Betriebsrat ist auch stdndig mit
Menschen in Krisensituationen konfrontiert. Wollen
Betriebsratsmitglieder nicht selbst ins Burnout fallen,
bendtigen sie Supervision und Coaching.

Die zunehmende Digitalisierung erfordert vermehrtes
IT-Know-how innerhalb des Betriebsratfes. Es ist auch
besonders wichtig, guf vernetzt zu sein — Austausch
mit Betriebsraten in der Branche und im Gewerkschaft
GPA-Beirat ,Arbeit & Technik”.

Mit welcher Strategie geht der Betriebsrat vor, um
die Interessen der Beschdftigten zu vertreten und
~gute Arbeit” zu féordern?

Ziel ist es, Uber den Europdischen Betriebsrat még-
lichst frihzeitig von Verénderungen zu erfahren und
sich auszutauschen. Wir nGtzen dazu ein infernes So-
cial Network. Weiters haben wir einen guften Draht zur
Belegschaft; viele Kolleglnnen im Konzern sind inferna-
tional vernetzt und tragen uns manches zu. Selbstver-
standlich fordern wir auch regelmagige Wirtschaftsge-
spréche mit dem lokalen Management ein.

Die Strategie, die wir im Betriebsrat verfolgen, ist Mit-
bestimmung, insbesondere dann, wenn sich global ge-
steuerfe Verénderungspléane nicht verhindern lassen,
sondern Uber Gericht lediglich hinauszégern liefen.
Besonders in jenen Fallen bevorzugen wir, von vorn-
herein gemeinsam mit dem lokalen Management im
Sinne des Co-Managements an Ldésungen zu arbeiten,
die fur beide Seiten eine win-win-Situation darstellen.
Ein Beispiel flr eine derartige prozessorientierte Mitbe-
stimmung ist eine verbindliche Vereinbarung Uber ein
vom Betriebsrat und Arbeitgeber paritatisch besetfztes
Gremium, wo Auswirkungen evaluiert und Mafnah-
men im Sinne menschengerechter Arbeitsorganisati-
on, Qualitat der Arbeit, Beschaftigungssicherung efc.
besprochen und vereinbart werden.

Was ist in der Vergangenheit gut gelungen? Wo wart
lhr erfolgreich?

Auslagerungen und die Tatsache, dass man sich von
Mitarbeiterlnnen trennen muss, kann man nicht als
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Lerfolgreich” bewerten. Als ,gute Arbeit” sehe ich es,
wenn sich trotz Restrukturierungen fur Betroffene neue
Felder auftun, wie z. B. neue Positionen in anderen Ab-
teilungen oder anderen Ladndern.

Der Erhalf des Arbeitsplafzes ist unser oberstes Ziel.

Wichtig ist, zumindest dort, wo Trennungen unum-
gdnglich sind, Abfederungen zu vereinbaren und dort,
wo es moglich ist, Sozialplane abzuschliefsen.

Was ist nicht so gut gelungen? Wo wiirdest du heute
aufgrund deiner aktuellen Kenntnisse anders vorge-
hen?

Es gibt bei permanenten Verdnderungen immer wie-
der Teilbereiche, die man selbst als nicht gut gelungen
bezeichnet. Veranderungen brauchen ein Change-
Management - gerade fir jene Arbeitnehmerinnen,
die bleiben, von Versetzungen betroffen sind, génzlich
neue oder zusatzliche Aufgaben Gbernehmen und mit
dem Verlust der ausscheidenden Kolleglnnen umge-
hen mussen. Viel zu schnell wird seitens des Manage-
ments zum ,business as usual” Gbergegangen, ohne
auf die Bedurfnisse der Belegschaft einzugehen. Da-
rauf wirde ich beim néchsten Mal mehr achten bzw.
dies mehr vom Management einfordern.

Man muss mit der Zeit lernen ,Zeichen” zu lesen. Nicht
immer bekommt man vom Management bereits alle
Veranderungen auf dem Tablett prasentiert. Man muss
die richtigen Fragen stellen. Auslagerungen von klei-
nen Bereichen oder der Fokus auf bestimmte Bereiche
sind solche Zeichen. Wenn das Management fur Ver-
danderungsprozesse externe Unterstlitzung anfordert,
wie z. B. bei der Lohnverrechnung, dann ist das schon
ein Schritt in Richtung Auslagerung.

Was wiirdest du anderen Betriebsréaten raten?

Vernetzung, regelmdafiigen Austausch - mit Mitarbei-
terlnnen, Europdischem Betriebsrat und anderen Be-
triebsraten der Branche —, um Strémungen zu erken-
nen. Ver&nderungen erfolgen zumeist schrittweise.
Laufend Informationen und Mitbestimmung vom Ma-
nagement einfordern.

Bei Verdnderungsprozessen ist eine Begleitung durch
die beftrieblichen Sozialpartner empfehlenswert, wie
z. B. sein von Betriebsrat und Arbeitgeber paritatisch
besetztes Gremium, um frahzeitig auf Auswirkungen
reagieren zu kdnnen und Mafnahmen zu vereinbaren
(z. B. rechtzeitige Schulungen fur Betroffene).
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JETZT MITGLIED WERDEN!

OFrau OHerr ODivers Do

FAMIlI@NNAME ...t VOINOME ...ttt e et
T e s Geburtsdatum | | | | | | | | |

SHrARBE/HAUS-NT. (. PLZ/WORNOTT ..ot
Telefonisch erreichbar ... E-Mail o
O Angestellte/r O Arbeiterin O Lehrling/......Lj. O Schulerin O Studentin

O Werkvertrag O Zeitarbeitskraft O Freier Dienstvertrag O Zweitmitgliedschaft O geringfugig beschaftigt
Derzeitige TAtigKeit .....cccviririiiiieee e O Ich war bereits Mitglied der Gewerkschaft vVON/Dis .........ccoeeererereninencereeennnen,
Beschaftigt bei Firma (bzw. Schule/Universitat).........ocoovieeeeeeersresse e DIENSTOI ..ttt s
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Hohe des monatlichen Beitrages: | EUR| | | | | | BEITRITTSMONAT/-JAHR | | | | | | |

Der monatliche Mitgliedsbeitrag betragt 1 % des Bruttogehalts bis zu einem Maximalbeitrag (siehe www.gpa.at/mitgliedsbeitrag),
der jahrlich angepasst wird. Der Mitgliedsbeitrag ist steuerlich absetzbar.

O Ich willige ein, dass OGB, OGB Verlag und/oder VOGB mich telefonisch bzw. per elektronischer Post (§107 TKG) kontaktieren
durfen,um tber Serviceleistungen, etwa Aktionen flr Tickets, Bicher und Veranstaltungen zu informieren und sonstige Informationen zu
Ubermitteln. Die Einwilligung kann jederzeit widerrufen werden.

Ich bezahle meinen Mitgliedsbeitrag durch: (Zutreffendes bitte ankreuzen)

O BETRIEBSABZUG

Ich erkldre, dass mein Gewerkschaftsbeitrag durch meinen Arbeitgeber von meinem Gehalt/Lohn/Lehrlingseinkommen abgezogen
werden kann. Ich erteile deshalb meine Einwilligung, dass meine im Zusammenhang mit der Beitragseinhebung erforderlichen personen-
bezogenen Daten (angegebene Daten und Gewerkschaftszugehorigkeit, Beitragsdaten, KV-Zugehérigkeit, Eintritts-/und Austrittsdaten,
Karenzzeiten, Prasenz-, Ausbildungs- und Zivildienstzeiten, Pensionierung und Adressdnderungen) von meinem Arbeitgeber und von der
Gewerkschaft verarbeitet werden dirfen, wobei ich diese Einwilligung zum Betriebsabzug jederzeit widerrufen kann.

O SEPA LASTSCHRIFT-MANDAT (Bankeinzug)

Ich ermdchtige die Gewerkschaft GPA, die Zahlungen meines Mitgliedsbeitrages von meinem Konto mittels SEPA-Lastschrift einzuziehen.
Zugleich weise ich mein Kreditinstitut an, die von der Gewerkschaft GPA auf mein Konto gezogene SEPA-Lastschriften einzulésen. Ich
kann innerhalb von acht Wochen, beginnend mit dem Belastungsdatum, die Erstattung des belasteten Betrags verlangen. Es gelten
dabei die mit meinem Kreditinstitut vereinbarten Bedingungen.

Der Einzug des Mitgliedsbeitrags erfolgt jeweils zum Monatsultimo.

O monatlich O alle 2 Monate O jedes Quartal O 1/2jahrlich O jé@hrlich (Schuler-/Studentinnen, Zweitmitgliedschaft)

Wenn ich dem Betriebsabzug zugestimmt habe, diesen aber nicht mehr wiinsche oder aus dem Betrieb ausscheide oder der Abzug des
Mitgliedsbeitrages Uber den Betrieb nicht mehr méglich ist, ersuche ich die Zahlungsart ohne Ricksprache auf SEPA-Lastschrift von
meinem bekannt gegebenen Konto umzustellen.

ean [ | | [P P fmel ]

Datum/Unterschrift

Ich bestatige, umseits stehende Datenschutzerklarung (auch abrufbar

unter www.oegb.at/datenschutz) zur Kenntnis genommen zu haben. Dq

...................................................................................................... v I MEINE
Datum/Unterschrift GEWERKSCHAFT

1030 Wien, Alfred-Dallinger-Platz 1, Service-Hotline: +43 (0)5 0301,
E-Mail: service@gpa.at, ZVR 576439352, CID: AT48ZZZ00000006541 Werberln-Mitgliedsnummer: ...



DATENSCHUTZINFORMATION (online unter: www.oegb.at/datenschutz)

Der Schutz lhrer persénlichen Daten ist uns ein besonderes Anlie-
gen. In dieser Datenschutzinformation informieren wir Sie Uber die
wichtigsten Aspekte der Datenverarbeitung im Rahmen der Mit-
gliederverwaltung. Eine umfassende Information, wie der Oster-
reichische Gewerkschaftsbund (OGB)/die Gewerkschaft GPA mit
lhren personenbezogenen Daten umgeht, finden Sie unter www.
oegb.at/datenschutz

Verantwortlicher fir die Verarbeitung lhrer Daten ist der Os-
terreichische Gewerkschaftsbund. Wir verarbeiten die umseits
von lhnen angegebenen Daten mit hoher Vertraulichkeif, nur fur
Zwecke der Mitgliederverwaltung der Gewerkschaft und fiur die
Dauer |hrer Mitgliedschaft bzw. solange noch Anspriche aus
der Mitgliedschaft bestehen kénnen. Rechtliche Basis der Daten-
verarbeitung ist lhre Mitgliedschaft im OGB/in der Gewerkschaft
GPA; soweit Sie dem Betriebsabzug zugestimmt haben, lhre Einwil-
ligung zur Verarbeitung der dafir zusatzlich erforderlichen Daten.
Die Datenverarbeitung erfolgt durch den OGB/die Gewerkschaft
GPA selbst oder durch von diesem vertraglich beauftragte und
kontrollierte Auftragsverarbeiter. Eine sonstige Weitergabe der
Daten an Dritte erfolgt nicht oder nur mit lhrer ausdricklichen
Zustimmung. Die Datenverarbeitung erfolgt ausschlieglich im
EU-Inland.

Ihnen stehen gegeniiber dem OGB/der Gewerkschaft GPA in
Bezug auf die Verarbeitung Ihrer personenbezogenen Daten die
Rechte auf Auskunft, Berichtigung, Léschung und Einschrdnkung
der Verarbeitung zu.

Gegen eine lhrer Ansicht nach unzulassige Verarbeitung lhrer
Daten kénnen Sie jederzeit eine Beschwerde an die dsterreichische
Datenschutzbehérde (www.dsb.gv.at) als Aufsichtsstelle erheben.

Sie erreichen uns Uber folgende Kontaktdaten:

Gewerkschaft GPA

1030 Wien, Alfred-Dallinger-Platz 1
Tel.: +43 (0)5 0301

E-Mail: service@gpa.at

Osterreichischer Gewerkschaftsbund
1020 Wien, Johann-Bé6hm-Platz 1
Tel.: +43 (0)1 534 44-0

E-Mail: oegb@oegb.at

Unseren Datenschutzbeauftragten erreichen Sie unter:
datenschutzbeauftragter@oegb.at

MITMACHEN - MITREDEN - MITBESTIMMEN

[ ] INTERESSENGEMEINSCHAFTEN DER GEWERK-
SCHAFT GPA bringen Menschen mit dhnlichen

I q Berufsmerkmalen zusammen. Zum Austauschen von
Erfahrungen und Wissen, zum Diskutieren von Pro-

v blemen, zum Suchen kompetenter Losungen, zum

Durchsetzen gemeinsamer beruflicher Interessen.

Mit lhrer persénlichen Einfragung in eine oder mehrere berufliche
Interessengemeinschaften

e erhalten Sie mittels Newsletter (elektronisch oder brieflich) regel-
makig Informationen Gber Anliegen, Aktivitdten und Einladungen
far Ihre Berufsgruppe;

e konnen Sie Ihre beruflichen Interessen auf direktem Weg in die
Kollektivvertragsverhandlungen lhres Branchenbereichs ein-
bringen;

e erschlieken Sie sich Mitwirkungsmaéglichkeiten an Projekten,
Bildungsveranstaltungen, Kampagnen, Internet-Foren und an-
deren fur lhre Berufsgruppe mafigeschneiderten Veranstal-
tungen, auch auf regionaler Ebene;

e nehmen Sie von der Interessengemeinschaft entwickelte be-
rufsspezifische Dienstleistungen und Produkte in Anspruch
(Fachberatung auf regionaler Ebene, Blicher, Broschiren und
andere Materialien);

e beteiligen Sie sich an demokratischen Direktwahlen Ihrer beruf-
lichen Vertretung auf Bundesebene sowie regionaler Ebene und
nehmen dadurch Einfluss auf die gewerkschaftliche Meinungs-
bildung und Entscheidung.

Nd&here Infos dazu unter: www.gpa.at/interesse

ICH MOCHTE MICH IN FOLGENDE INTERESSENGEMEINSCHAFTEN EINTRAGEN:

O 1G PROFESSIONAL O 1G FLEX O 1G SOCIAL

OwGIr

[0 1G EXTERNAL

Dieses Service ist fur mich kostenlos und kann jederzeit von mir widerrufen werden.
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GEWERKSCHAFT GPA GPA Wien GPA Oberosterreich

IN GANZ OSTERREICH 1030 Wien, Alfred-Dallinger-Platz 1 4020 Linz, Volksgartenstrafze 40

SERVICE-HOTLINE: GPA Niederésterreich GPA Salzburg

+43 (0)5 0301 3100 St. Polten, Gewerkschaftsplatz 1 5020 Salzburg,
Markus-Sittikus-Strafse 10

GEWERKSCHAFT GPA GPA Burgenland

Service-Center 7000 Eisenstadt, Wiener Strafse 7 GPA Tirol

1030 Wien, Alfred-Dallinger-Platz 1 6020 Innsbruck,

Tel.: +43 (0)5 0301 Sudtiroler Platz 14

GPA Steiermark

Fax: +43 (0)5 0301-300 8020 Graz, Karl-Morre-Strake 32

E-Mail: service@gpa.at
GPA Vorarlberg
GPA Kéarnten 6900 Bregenz, Reutegasse 11

9020 Klagenfurt, Bahnhofstrafse 44/4
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http://mitgliedwerden.gpa.at

