EWC: FIT FOR CHANGE

Leitfaden zu landerubergreifenden
Umstrukturierungsprozessen

geférdert von der Europdischen Kommission




EWC Fit for Change

Projektpartner

GI ' d-
GEWERKSCHAFT DER PRIVATANGESTELLTEN
DRUCK - JOURNALISMUS - PAPIER

yloba unite

theUNION

etul.

european trade union institute

SOI FormMagat

morgen start vandaag

HAFTUNGSAUSSCHLUSS

Die in diesem Dokument vertretenen Auffassungen geben die Meinung des Verfassers wieder und entsprechen nicht
unbedingt der offiziellen Position von GPA-djp.

Nachdruck und Ubersetzung zu nichtkommerziellen Zwecken sind mit Quellenangabe gestattet, sofern der Verleger vo-
rab unterrichtet und ihm ein Exemplar Gbermittelt wird.

Impressum:

Herausausgeber: GPA-djp, Bliro Internationales und OGB

Autor: Eckhard Voss, wmp consult - Wilke Maack GmbH, Hamburg, Germany
Fotos: GPA-djp, fotolia.com

Layout: GPA-djp Marketing, Ulrike Pesendorfer

DVR: 0046655, OGB ZVR-Nr.: 576439352

Oktober 2017

© GPA-djp

2



Handbuch Uber transnationale Umstrukturierungsprozesse

INHALT
Y40 1L ] 2 PP 4
UBERSICHT CHECKLISTEN . ..uuuittuetttetttestteestee st e e et eeateeest e e et e e et e esan e esan e eaneeetnaeesnnns 5
1 UMSTRUKTURIERUNG ALS ALLTAGLICHE REALITAT .........ccvoeiiiiiieiiiiieeeiiieeeenns 6
1.1 Umstrukturierung — Keine Ausnahmesituation im Unternehmensalltag ........................ 6
1.2 Vielfalt, Allgegenwartigkeit und Triebkrafte heutiger Umstrukturierungsprozesse .......... 7
1.3  Auswirkungen von UmsStruKEUMErUNG ...ooviii e 9
2 EUROPAISCHE BESTIMMUNGEN UND RICHTLINIEN MIT BEZUG

ZU UMSTRUKTURIERUNGSPROZESSEN.........ccoiiiiiiiii it nne e nne s 10
2.1 Grundlegende Unterrichtungs- und Anhérungsrechte

VON ArbeitnehmMErINNEN ... s 10
2.2 Unterrichtungs-, Anhérungs- und Mitwirkungsrechte

gemalB der EBR- und der SE-Richtlinie ... ... 11
2.3 Bestimmungen zum sozialen Schutz der durch Umstrukturierung

betroffenen ArbeitnehmerInnen ... ...cooviiiiiii i 14
2.4 Rechte von ArbeitnehmerInnen im Rahmen wirtschafts- und

unternehmensrechtlicher BeStimmUNGEN. ... 15
3 EBR UND LANDERUBERGREIFENDE UMSTRUKTURIERUNG .............cccvvvvvnninnnnnn. 17
3.1 EBR kénnen eine Rolle bei landerlibergreifenden

UM StruK U ErUNGEN SPIE N Lttt e e e e et e e eaae e 17
3.2 Entscheidende innere und auBere Einflussfaktoren ..., 19
3.3 Der EBR als SpIiNne im NELZ ....uiniiiiiiii i e e 22
4 FIT FUR ANTIZIPATION UND MANAGEMENT VON VERANDERUNGEN? .............. 24
4.1 Einholung sachdienlicher und ausreichender Informationen ........cccooiiiiiiiiiiiiiciie e, 26
4.2 Schllsselfaktoren erfolgreicher ANhOruNgSProzZEeSSE .....uvieie it 30
4.3 Beurteilung von Umstrukturierungsplanen.......ccooviiiiiiiiii i 31
4.4 Gestaltung und Beeinflussung von Umstrukturierungsentscheidungen........................ 32
4.5 EBR, Umstrukturierungen und Verhandlungen

mit der Unternehmensflinrung. ... ..o e 33
4.6 Nach der Umstru_l_<turierung ist vor der Umstrukturierung:

Beurteilung und Uberlegungen zu gewonnenen Erkenntnissen..........ccooviiiiiiiiiinnnnnn. 35
5 NUTZLICHE INFORMATIONEN ..........cociiiiiiiiiiiieeiiiieeee e e e e e e et e eeeaae e 36
5.1 Informationen zur EBR-Richtlinie und den EBR........ccoiiiiiiiiiiii e 36
5.2 Leitlinien und Instrumente der Gewerkschaften.........cooiiiiiiiiiiii e, 37
5.3 Training und Kompetenzentwicklung flr EBR.......oiiiiiiiii i it 38
5.4 Andere wertvolle QUEIEN ... e e 39
5.5 Weiterflhrende Literatur. .. ..o e e e ns 39



EWC Fit for Change

VORWORT

Umstrukturierung ist ein alltdgliches Merkmal der betrieblichen Realitat und Entwicklung in
transnationalen Unternehmen. Tatsdachlich waren es landeriubergreifende Umstrukturierungen
und prominente Falle, bei denen Grundrechte von ArbeitnehmerInnen missachtet wurden, wel-
che 1994 zur EBR-Richtlinie fihrten. Seitdem lassen sich verschiedene Phasen und Formen der
Umstrukturierung beobachten, die durch Triebkrafte wie etwa Globalisierung und technischen
Wandel ausgeldst wurden oder sich aus Veranderungen branchenspezifischer Marktbedingungen
ergaben (z.B. Markt- und Handelsliberalisierung). Derzeit erfolgen Umstrukturierungen mit be-
sonderer Geschwindigkeit: Die Unternehmen sehen sich neuen Herausforderungen aufgrund des
schnellen Technologiewandels gegentiber, der durch Digitalisierung und verscharften Wettbewerb
nicht nur seitens der Niedriglohnlander, sondern auch mittels neuer, traditionelle Konzepte un-
tergrabender Geschaftsmodelle (Google Car, Uber usw.), noch weiter angefacht wird.

Europaische Betriebsrate spielen eine wichtige Rolle bei landeribergreifenden Unternehmen-
sumstrukturierungen. Sie sind das Herzstlick der europdischen ArbeitnehmerInnenvertretung
und des Sozialdialogs in multinationalen Unternehmen sowie die einzigen wirklich landeri-
bergreifenden, europdischen Organe der Unterrichtung und Anhérung am Arbeitsplatz.

Ziel dieses Leitfadens ist, EBR-VertreterInnen und insbesondere Mitglieder von Lenkung-
sausschissen mit Hintergrundinformationen und praktischen Instrumenten bzw. Checklisten ftr
den Umgang mit Umstrukturierung und die Reaktion auf Plane und Vorhaben zur Unternehmen-
sumstrukturierung und -veranderung auszustatten. Der Leitfaden enthalt Informationen Uber re-
chtliche Rahmenbedingungen, Orientierungshilfen und praktische Instrumente zur Verbesserung
der Fahigkeit von EBR, auf Umstrukturierungsplane auf Unternehmensebene zu reagieren und
diese zu beeinflussen.

Dieser Leitfaden wurde im Rahmen eines Gemeinschaftsprojekts von OGB/ GPA-djp (Oster-
reich), UNI Europa (Belgien), SBI Formaat (Niederlande) und UNITE the Union (UK) in Zusam-
menarbeit mit ver.di (Deutschland), OSPO (Tschechische Republik), OZ KOVO (Slowakei) und
VOGB (Osterreich) erstellt. Von groBem Vorteil fiir diese Publikation erwiesen sich die engen
Verbindungen des Projekts mit professionellen EBR-TrainerInnen - vor allem der Trainingsabtei-
lung von ETUI und SBI Formaat — sowie das praktische Know-how der am Projekt beteiligten,
erfahrenen EBR-VertreterInnen.?

Wolfgang Greif, GPA-djp
Leiter der Abteilung Europa, Konzerne und internationale Beziehungen

1 Hier moéchten wir auch auf die weitere Publikation verweisen, die im Rahmen des Projekts entstanden ist: «Weiterbildungsmodule
flr Europaische BetriebsratInnen zum Thema Restrukturierung”.

4



Handbuch Uber transnationale Umstrukturierungsprozesse

UBERSICHT CHECKLISTEN

Checkliste 1:

Checkliste 2:

Checkliste 3:

Checkliste 4:

Checkliste 5:

Checkliste 6:

Checkliste 7:

Checkliste 8:

Checkliste 9:

Checkliste 10:

Checkliste 11:

Checkliste 12:

Checkliste 13:

Checkliste 14:

Checkliste 15:

Checkliste 16:

Checkliste 17:

Checkliste 18:

Checkliste 19:

UnternehmensKuUItUr . ... i e e e eeens 20
Unternehmensflihrung und Arbeitnehmerlnnenrechte ........c.ccoviiiviinnnnnen. 21
Landeribergreifende Entscheidungspraxis .......ocveviiiiiiiiiiiii e 22

Einschatzung der Einflussnahme des EBR
auf Umstrukturierungsentscheidungen ..o 22

Einschdatzung der konkreten Rahmenbedingungen

eines Umstrukturierungsprojekts. ... oo 23
Beziehungen des EBR mit der Belegschaft vor Ort......cccoviiiviiiiiiiiiicinen, 24
Frihwarnsignale flir Umstrukturierungen.......coovvviiiiiii i 25

Vorwegnahme und Einschatzung von Risiken in Bezug

auf Auslagerungs-/Offshoringplane ... ..o e 25
Ersteinschatzung eines Umstrukturierungsplans .........ccviviiiiiiiiiiiiieiinnns 27
Vorbereitung von Treffen mit der Unternehmensfihrung...........oovviiiinis 27
Vermeidung der Vertraulichkeitsfalle .......ccoiiiiiiiiiiii e 28
Schlisselanforderungen an die Informationsqualitat............ccoooviiiiinnn, 30
Vorbedingungen fir sinnvolle Anhérungsverfahren.........coooiiiiiiiiiiiiiniin 31

Einbeziehung lokaler Standorte und ihrer Interessenvertretungen
bei Anhérungen zu Umstrukturierungsprojekten ......coooiiiiiiiiiiiiiiiiiiennnns 31

Einschatzung der Plausibilitat (Sinnhaftigkeit)
eines Umstrukturierungskonzepts. ..o 32

Einschatzung der Auswirkungen eines Umstrukturierungsprojekts
AUT KernMKOmMPEe eNZEN . i e e 33

Erkennen ausschlieBlich kostenorientierter Umstrukturierungsplane. ........... 34

Allgemeine Grundsatze flir Verhandlungen Uber
Umstrukturierungsplane mit der Unternehmensfihrung.........cccoovviviniinnnns 36

Beurteilung von Umstrukturierungsprojekten
und gewonnene ErkenntniSSe. . .....ie i e 36



EWC Fit for Change

UMSTRUKTURIERUNG
Bl ALS ALLTAGLICHE REALITAT

1.1 Umstrukturierung - Keine Ausnahmesituation im Unternehmensalitag

Die moderne Geschaftswelt ist standigen Veranderungen unterworfen; dabei sind Umstruktu-
rierungen eine der am weitesten verbreiteten Methoden von Unternehmen, um auf diese Veran-
derungen zu reagieren. Die Auswirkungen der Globalisierung, Fortschritte bei Informations-
und Kommunikationstechnologien, neue Trends am Arbeitsplatz und in branchenspezifischen
Markten, aber auch Veranderungen der Regelwerke und andere Faktoren tragen zu Veranderun-
gen und dem Bedarf nach Anpassung und Umstrukturierung bei.

Nach neueren Zahlen von Eurostat werden jahrlich etwa 9-10 % aller europédischen Unternehmen
neu gegrindet, wahrend eine vergleichbare An-
zahl im selben Zeitraum wieder schliet; im Jahr
2014 betraf dies ca. 7,5 Mio. Arbeitsplatze.? Diese

Ein Drittel ohne EBR

Nach einer Analyse des ETUI verflig-

Zahlen weisen darauf hin, dass jeden Tag in der
Europaischen Union ca. 10.000 Arbeitsplatze ver-
loren gehen und 11.000 Arbeitsplatze geschaffen
werden. Hier ist anzumerken, dass nach Eurostat
wohl weniger als die Halfte der jedes Jahr gegrin-
deten Firmen (44 % im Jahr 2013) die ersten funf
Betriebsjahre lberlebt.

Ein weiterer Indikator der Umstrukturierung als
standiges Merkmal des Wirtschaftslebens sind Fu-
sionen und Ubernahmen: Die Statistiken tiber F&U-
Geschafte in Europa zeigen eine durchschnittliche
Anzahl von 16.500 dieser Transaktionen im Zeitraum
von 2009 bis 2016. Im Vergleich zum Zeitraum von
2001 bis 2008, d.h. vor der Wirtschaftskrise, nahm
dieser Durchschnittswert um fast 10 % zu. Auf
weltweiter Ebene betrug die Zunahme sogar 18 %.3

ten etwa 70 % der in den Jahren 2013,
2014 und 2015 mit Umstrukturierun-
gen befassten Unternehmen in Europa
Uber einen Europaischen Betriebsrat.
Dies bedeutet, dass die Belegschaft bei
ca. 30 % der (an-gekindigten) landeri-
bergreifenden Umstrukturierungsvorha-
ben kein Forum besaB3, in dem sie die
Umstrukturierung auf der angemessenen
europadischen Ebene hatte erértern (und
moglicherweise verhin-dern) kénnen.

De Spiegelaere, S. 2017: Company
restructuring across borders: with or
without European Works Councils?
ETUI-Dossier, Briissel.

Fusionen und Ubernahmen sowie Griindung und Stilllegung von Unternehmen sind zwei, jedoch we-
der die einzigen noch die wichtigsten Arten von Unternehmensumstrukturierungen. Nach dem Eu-
ropean Restructuring Monitor (ERM)#, der seit 2002 existiert und von der Europaischen Stiftung zur
Verbesserung der Lebens- und Arbeitsbedingungen (Eurofound) gefiihrt wird, waren Fusionen/Uber-
nahmen sowie Stilllegungen/Konkurse lediglich flir 2,2 % und 9,5 % aller in der ERM-Datenbank
dokumentierten 1.500 Félle verantwortlich. Neben der Unternehmensgriindung ist die haufigste
Form der Umstrukturierung nach der ERM-Datenbank® die ,interne Umstrukturierung®, ein weitge-
fasster Begriff fir Unternehmensumstrukturierungen, die zum Abbau von Arbeitspldtzen fihren.

2 http://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php/Business_demography_statistics.

3 Nach Zahlen des Institute of Mergers, Acquisitions and Alliances (IMAA): https://imaa-institute.org/mergers-and-acquisitions-statis-
tics/

4 https://www.eurofound.europa.eu/sites/default/files/ef_files/pubdocs/2013/78/en/1/EF1378EN.pdf

5 Die ERM-Datenbank umfasst Datenblatter (ber mehr als 20.000 einzelne Umstrukturierungsvorgénge seit 2002, welche mittels
Schlisselindikatoren (Datum der Ankiindigung, Branche, Land, Art der Umstrukturierung) sowie einer kurzen Zusammenfassung
dokumentiert werden. Etwa 100-150 neue Falle werden monatlich durch die BerichterstatterInnen auf Basis von Medienauswer-
tungen hinzugefiigt. Die Kriterien fur die Aufnahme von Féllen in die Datenbank setzen voraus, dass wenigstens 100 angekiindigte
Arbeitsplatze geschaffen bzw. gestrichen werden bzw. der jeweilige Fall mindestens 10 % der Belegschaft von Standorten mit min-
destens 250 Beschaftigten betrifft.
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Allerdings kénnen Umstrukturierungen viele Formen annehmen: Neben den verschiedenen Arten
der internen Umstrukturierung wurde mindestens ein halbes Dutzend unterschiedlicher Formen und
Arten der Umstrukturierung mit spezifischen Merkmalen klassifiziert (siehe Ubersicht im Textfeld).

Wichtigste Formen der Umstrukturierung

B Interne Umstrukturierung: Hier plant die Unternehmensfiihrung einen Abbau von Ar-
beitsplatzen, der nicht mit einer der nachfolgend beschriebenen anderen Formen der Umstruk-
turierung zusammenhangt.

B Stilllegung: Ein Unternehmen oder ein Industriestandort wird aus wirtschaftlichen Griinden,
die nicht unmittelbar mit Standortwechsel oder Auslagerung zu tun haben, geschlossen.

B Konkurs: Ein Unternehmen geht aus wirtschaftlichen Griinden, die nicht unmittelbar mit Stan-
dortwechsel oder Auslagerung zu tun haben, in Konkurs.

B Auslagerung: Die Geschaftstatigkeit wird an ein anderes Unternehmen im selben Land weiter-
vergeben.

B Standortverlagerung: Die Geschaftstatigkeit verbleibt im Unternehmen, wird aber innerhalb
desselben Landes verlagert.

B Offshoring/Betriebsumsiedlung: Die Geschaftstatigkeit wird auBer Landes angesiedelt oder
ausgelagert.

m Fusion/Ubernahme: Zwei Unternehmen fusionieren oder der Ankauf eines Unternehmens fiih-
rt zu einem internen Umstrukturierungsprogramm mit dem Ziel organisatorischer Rationali-
sierung durch Personalabbau.

B Geschaftsausweitung: Ein Unternehmen weitet seine Geschaftstatigkeit aus und stellt neue
Beschaftigte ein.

Quelle: Eurofound 2013: ERM-Jahresbericht 2013: Uberwachung und Bewéltigung der Umstrukturierung
im 21. Jahrhundert, S. 9 (Ubersetzung des englischen Texts).

1.2 Vielfalt, Allgegenwartigkeit und Triebkrifte heutiger
Umstrukturierungsprozesse

Folgende Beispiele fiir groBere Falle von Umstrukturierungen in allen Wirtschaftszweigen - en-
tnommen der ERM-Datenbank von Eurofound fiir Anfang 2017 - verweisen auf die Vielfalt der
einzelnen Umstrukturierungsformen und deren Allgegenwartigkeit quer durch die Branchen:

Interne Umstrukturierung und Massenentlassungen: Ebenfalls im Februar 2017 kindigte
ein groBer franzdsischer Energiekonzern seine Absicht an, 3.500 Arbeitsplatze von insgesamt
67.000 Beschaftigten bis 2018 abzubauen. Der Stellenabbau betrifft vor allem kommerzielle
Dienstleistungen und Funktionen wie etwa Rechnungswesen, Kommunikation oder Personalma-
nagement. Bereits zwischen 2011 und 2014 strich der Konzern 20.000 Arbeitsplatze aufgrund
unzureichender Antizipation des Wandels auf dem Strommarkt.

Jeden Monat finden sich unzahlige ahnliche Falle von Umstrukturierungen und Entlassungen,
die auf mangelnde Antizipation von Marktveranderungen oder ganz einfach auf Manage-
mentfehler zurlickzufihren sind: Zum Beispiel kiindigte im Januar 2017 eine britische Bank
die SchlieBung von 79 Zweigstellen - etwa ein Drittel ihres gesamten Netzwerks — an, was 400
Beschaftigte betrifft. Nach Aussage des Unternehmens ist der Stellenabbau dem Trend zum
Electronic Banking geschuldet. Im selben Monat teilte eine der bekanntesten (und zuvor stark
expandierenden) Firmen der friher boomenden Branche der Online-Spiele mit, sie plane 200
von insgesamt 550 Stellen alleine in Hamburg zu streichen. Bereits im August 2016 hatte das
Unternehmen angekiindigt, bis zu 600 Beschaftigte entlassen zu wollen. Der Stellenabbau geht
auf den Misserfolg der Preisstrategie des Unternehmens flr , Free-to-Play"-Spiele zurlck.
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Das vielleicht prominenteste jingere Beispiel unternehmerischen Scheiterns (oder vielmehr be-
trigerischen Verhaltens) und mangelnder Antizipation von Wandel betrifft den gréBten deutschen
Automobilhersteller: Ende 2016 kindigte Volkswagen den Abbau von 30.000 Arbeitsplatzen
(davon bis zu 23.000 in Deutschland) an; als Griinde wurden die finanziellen Folgen des Ab-
gasskandals und die Notwendigkeit einer radikalen Anderung des Geschaftsmodells des Konzerns
genannt. Als Teil des geanderten Markenauftritts will das Unternehmen nun in die Entwicklung
von Elektro- und selbstfahrenden Autos investieren; daflir verspricht die Unternehmensfiihrung,
vor allem in deutschen Fabriken 9.000 neue Arbeitsplatze fir die Produktion von Elektroautos
zu schaffen.

Interne Umstrukturierung bedeutet nicht immer oder ausschlieBlich Entlassungen, sondern tritt
oft in Verbindung mit der Schaffung von Arbeitsplatzen in anderen Bereichen oder auch im sel-
ben Bereich auf - allerdings unter schlechteren Beschiaftigungsbedingungen: Im Februar
2017 kindigte eine groBe britische Lebensmittelkette an, die Arbeitsplatze von 1.700 stellvertre-
tenden FilialleiterInnen streichen zu wollen. Sie sollen durch die neu geschaffene, aber schlech-
ter bezahlte Position von ,SchichtleiterInnen™ ersetzt werden.

Auslagerung/Offshoring, Fusionen und Ubernahmen sind Formen der Umstrukturierung,
die eng mit Globalisierung und Internationalisierung in Zusammenhang stehen: Ein typischer
Fall betrifft das Offshoring von IT und anderen Unterstitzungsaufgaben in Niedriglohnlander,
wie ein belgisches Beispiel vom Januar 2017 zeigt: Der nationale Postdienstleister kiindigte die
Entlassung von 200 externen IT-BeraterInnen und die Verlagerung ihrer Positionen nach Indien
an. 200 interne IT-Fachleute verbleiben im Unternehmen, wobei unter anderem die Einschulung
der indischen Fachleute zu ihrem Aufgabenkreis zahlen wird ...

Fusionen und Ubernahmen fiihren notwendigerweise zur Doppelgleisigkeit von Positionen und
Funktionen im neuen Unternehmen. Eines der pro-minentesten und gréBten jingeren Beispiele
ist hier Nokia: Nach dem Ankauf von Alcatel-Lucent 2015 brachte das Unternehmen ein Pro-
gramm zur Kostensenkung auf den Weg, um der Funktionsdopplung entgegenzuwirken: 1.300
Arbeitsplatze werden bis Ende 2018 in Finnland, 1.400 in Deutschland, 200 in Italien und 400 in
Frankreich abgebaut.

In der Analyse der wichtigsten Trends in der Unternehmensumstrukturierung nach der Fi-
nanzkrise aus dem Blickpunkt der Europaischen Betriebsrate hat ein Projekt der Europadischen
Gewerkschaftsverbande (European Trade Union Federations, ETUF)® insbesondere folgende
Tendenzen aufgezeigt:

Wichtigste Umstrukturierungstrends seit 2008

B Zunahme vor allem finanzieller und kostenorientierter Kurzfristigkeit von Un-
ternehmensstrategien und AnpassungsmaBnahmen;

B Zunahme von Konkursen, die von Unternehmensfiihrungen angemeldet werden, um ver-
gleichsweise sichere Arbeitsvertrage durch niedriger dotierte zu ersetzen und ar-
beitsrechtliche Auflagen zu umgehen;

B Zunahme der Unternehmen, die umstrukturieren, den Betrieb einstellen oder in andere Lan-
der umsiedeln, um Anhdérungsauflagen auszuweichen;

B Deutliche Zunahme hoch flexibler und haufig prekdrer Beschaftigungsformen (z.B.
Leiharbeit) als Folge interner Umstrukturierung.

6 Das Projekt ,Anticipating change and restructuring in multinational companies through stronger transnational trade union coordina-
tion™ wurde von Ende 2012 bis Juni 2014 gemeinsam vom EGB mit industriAll, UNI Europa, EFFAT und EFBWW durchgefihrt. Das
aus einer Reihe von Meetings und Workshops in ganz Europa bestehende Projekt stellte auf die Verbesserung der ldnderibergrei-
fenden Koordination von GewerkschafterInnen und ArbeitnehmerInnenvertretungen auf verschiedenen Ebenen multinationaler
Unternehmen ab, die von laufenden oder geplanten Umstrukturierungen betroffen sind.
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Verschiedene Beispiele groBerer Umstrukturierungen - die ausnahmslos betrachtliche Verluste
an Arbeitsplatzen mit sich brachten - verweisen bereits auf mehrere wichtige Triebkrafte, zugrun-
deliegende Faktoren und Motivationen der Unternehmensfiihrung, die haufig geballt auftreten:
Ein wesentliches Motiv ist die Kostensenkung etwa durch Stellenabbau im Unternehmen mit-
tels Auslagerung oder Offshoring in andere, billigere Léander, durch Entlassungen nach einer
Ubernahme bzw. Fusion oder einfach durch Ersetzen bestehender Beschéftigter durch billigere
Arbeitskrafte.

Die Notwendigkeit der Kostensenkung wird auch oft durch mangelnde Antizipation von Wan-
del im Geschaftsumfeld des Unternehmens und seines Marktes ausgelést. Einige der genannten
Beispiele — vor allem auf dem Gebiet der Informations- und Kommunikationstechnologien -
hangen eng mit technologischen Entwicklungen zusammen, die schon einige Zeit vorher hatten
erkannt werden kénnen (und das vielleicht auch wurden).

Oft geht diese mangelnde Antizipation von Anpassungsbedarf mit Managementfehlern bei
strategischen Entscheidungen Hand in Hand, wie das Beispiel aus dem Bereich der Spiele-Apps
belegt. Eine ahnliche Geschichte, die jedoch eine viel hohere Beschaftigtenanzahl, ja sogar die
gesamte finnische Wirtschaft betrifft, ist der Fall Nokia und die mangelnde Antizipation der vom
ersten iPhone 2007 ausgehenden Veranderungen. Die Zukunft wird weisen, ob wir derzeit ahn-
lich dramatische Falle erleben, z.B. in der Automobilindustrie.

1.3 Auswirkungen von Umstrukturierung

ArbeitnehmerInnenvertretungen und EBR sollten sich bewusst sein, dass Umstrukturierungen
erhebliche Auswirkungen sowohl auf entlassene als auch im Unternehmen verbleibende Beschaf-
tigte haben.

ArbeitnehmerInnen empfinden betriebliche oder arbeitsplatzbezogene Verdnderungen und
Umstrukturierungen als Bedrohung ihrer Stellung wie auch ihres Privatlebens. Geflihle der Sorge,
Bedrohung und Unsicherheit sind besonders stark ausgepragt, wenn die Informations- und Kom-
munikationskultur unzureichend und wenig transparent ist oder der Entscheidungsprozess als
ungerecht empfunden wird.

Nach Ankindigung eines zuklnftigen Stellenabbaus vergeht eine gewisse Frist, bis klar wird, wer
das Unternehmen verlassen muss. Dies wird von den Betroffenen als duBerst belastend empfun-
den. Die Unsicherheit steigert noch das Stressniveau und nimmt bei unzureichender Kommuni-
kationspolitik des Unternehmens weiter zu.

Diejenigen, die ihren Arbeitsplatz verlieren, nehmen dies als extreme finanzielle und soziale Be-
drohung, manchmal sogar als persdnliche Katastrophe wahr. Im schlimmsten Fall reagieren ent-
lassene Arbeitskrafte mit Depressionen, Angstzustanden und psychosomatischen Erkrankungen.
In solchen Situationen kénnen persénliche Umstande und die durch Familie und Freunde ge-
botene soziale Unterstiitzung sowie geeignete externe Hilfestellung innerhalb des Unternehmens
sowie im Umfeld (z.B. im Rahmen eines Sozialplans oder durch Vermittlung dieser Beschaftigten
in ein anderes Unternehmen) sehr viel bewirken.

Es stiinde zu erwarten, dass die im Unternehmen verbleibenden, nicht entlassenen Beschaftigten
mit der Situation zufrieden sind. Allerdings zeigt sich, dass dies nicht unbedingt zutrifft. Neben
der Angst, den Arbeitsplatz zu verlieren, denken diese Beschaftigten immer wieder daran, in wel-
cher Weise sie ihre Stelle doch bewahren kénnen, und dass das Risiko besteht, mdglicherweise
wertvolle Sozialkontakte mit KollegInnen zu verlieren.

Es gibt aber noch weitere Auswirkungen: Meist flihrt der Stellenabbau zu erhéhter Arbeitsdichte
und haufig auch zu héherem Arbeitsvolumen, gréBerer Verantwortung und vermehrten Aufga-
ben. Liegen keine Unterstlitzungskonzepte vor, flihrt dies bei den Arbeithehmerlnnen zum Ein-
druck, man sei nicht fahig, die Anspriiche des neuen Arbeitsumfelds zu erfillen, was wiederum

9
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Versagensangste und Uberlastung mit sich bringt. Dieser Stress und die stidndige Unruhe betref-
fend den Arbeitsplatz kdnnen psychosomatische Erkrankungen ausldsen.

In langfristigen oder andauernden Veranderungs- und Umstrukturierungsprozessen, bei denen
einschneidende MaBnahmen zahlreiche Beschdaftigte betreffen, nimmt die Wahrscheinlichkeit
gesundheitlicher Risiken unter der Belegschaft zu. Dies kann auch zu abnehmender Motiva-
tion und Leistungsfahigkeit mit Negativfolgen flr Produktivitat und Wettbewerbsfahigkeit des
Unternehmens flihren. So wird die Kluft zwischen erwilinschten Zielsetzungen (Erhaltung oder
Steigerung der Wettbewerbsfahigkeit) und realer Situation immer breiter.

EUROPAISCHE BESTIMMUNGEN
UND RICHTLINIEN MIT BEZUG ZU
UMSTRUKTURIERUNGSPROZESSEN

ArbeitnehmerInnenvertretungen auf landesweiter bzw. ortlicher Ebene sowie in EBR sollten einen
guten Uberblick Uiber europdische Rechte und Mindestschutzbestimmungen haben, welche eine
gemeinsame Grundlage fir lokale Standards sowie Aktivitaten von ArbeitnehmerInnen schaffen.
In vier Bereichen stellt die EU Instrumente flr ArbeitnehmerInnen in der Europadischen Union
bereit, um bei UmstrukturierungsmaBnahmen auf Unternehmensebene tatig zu werden:

EU-Bestimmungen zu Rechten und Schutz von ArbeithehmerInnen bei Umstruktu-
rierungen

B Grundlegende Unterrichtungs- und Anhérungsrechte von Arbeitnehmerlnnen;
B Unterrichtungs-, Anhorungs- und Mitwirkungsrechte gemaB der EBR- und der SE-Richtlinie;

B Bestimmungen zum sozialen Schutz der durch Umstrukturierung betroffenen Arbeitnehme-
rIinnen;

B Rechte von ArbeitnehmerInnen im Rahmen wirtschafts- und unternehmensrechtlicher Bes-
timmungen.

2.1 Grundlegende Unterrichtungs- und Anhérungsrechte von Arbeitnehmer-
Innen

Grundlegende Unterrichtungs- und Anhdrungsrechte von Arbeitnehmerlnnen sowie die Vertre-
tung von ArbeitnehmerInnen werden fir jede beschaftigte Person in der Europaischen Union
durch die EU-Vertrdage garantiert. GemaB der Gemeinschaftscharta der sozialen Grundre-
chte der Arbeitnehmer (9/12/1989)” muss die Schaffung des Binnenmarktes auch zu einer
Verbesserung der Lebens- und Arbeitsbedingungen von Arbeitnehmern in der Europadischen Ge-
meinschaft fihren. Nach der Charta gehdren ArbeitnehmerInnenrechte bei Massenentlassungen
und Konkursen zu den Schlisselbereichen dieser Verbesserungen. Auch betont die Charta, dass
Unterrichtung, Anhdérung und Mitwirkung von Arbeitnehmerlnnen in geeigneter Weise, unter
Bericksichtigung der in den verschiedenen Mitgliedstaaten herrschenden Gepflogenheiten, wei-
ter entwickelt werden miussen. Ein weiteres grundlegendes Recht gemaB der Charta besteht
darin, dass Unterrichtung, Anhérung und Mitwirkung rechtzeitig vorzusehen sind, vor allem bei
UmstrukturierungsmaBnahmen, die Auswirkungen auf die Beschaftigung von Arbeitnehmer-
Innen haben.

7 Der vollstdndige Text kann in mehreren Sprachen von folgender Website heruntergeladen werden: http://eur-lex.europa.eu/le-
gal-content/RO/ALL/?uri=uriserv:c10107
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Unterrichtungs- und Anhdérungsrechte auf nationaler Ebene: Richtlinie 2002/14/EG des
Europaischen Parlaments und des Rates vom 11. Marz 2002 legt einen allgemeinen Rahmen fir
die Unterrichtung und Anhoérung der ArbeitnehmerInnen in der Europaischen Gemeinschaft fest.®

Unterrichtung und Anhérung muissen europaweit folgende Bereiche abdecken:
B Wirtschaftliche, finanzielle und strategische Entwicklungen;
B Struktur und Entwicklung der Beschaftigung und verwandte MaBnahmen;

B Entscheidungen, die wesentliche Veranderungen der Arbeitsorganisation oder der Arbeits-
vertrdge mit sich bringen kénnen.

Flr VertreterInnen der Arbeitnehmerlnnen ist es wichtig, sich auch ihrer Rechte betreffend die
Qualitdt der Unterrichtung und Anhérung bewusst zu sein. Hinsichtlich beider Aspekte de-
finiert die Richtlinie bestimmte Mindestvorschriften, die in jedem Fall und Uberall in Europa ein-
zuhalten sind:

B Die Unterrichtung muss rechtzeitig erfolgen, um es den Vertretungen der Arbeitnehme-
rInnen zu ermdoglichen, die Informationen angemessen zu prifen und sich auf die Anhérung
vorzubereiten;

B die Anhoérung muss auf der je nach behandeltem Thema zustiandigen Leitungs- und
Vertretungsebene erfolgen;

B Zeitpunkt, Weise und inhaltliche Ausgestaltung der Anhérung missen dem Zweck an-
gemessen sein;

B den Vertretungen der ArbeitnehmerInnen muss es gestattet sein, mit dem Arbeitgeber zu-
sammenzukommen und eine begriindete Antwort auf ihre Stellungnahme zu erhalten;

B das Ziel der Anhorung besteht gemaB der Richtlinie darin, eine Vereinbarung zu erreichen.

Um diese Rechte auf nationaler Ebene umzusetzen, miissen die Mitgliedstaaten alle prak-
tischen Instrumentarien zur Wahrnehmung des Rechts auf Unterrichtung und Anhérung vorsehen.

Die Mitgliedstaaten miussen sicherstellen, dass geeignete Verfahren verfligbar sind, um die
Anwendung der Richtlinie zu garantieren. Sanktionen missen wirksam, angemessen und
abschreckend sein.

Im Falle schwerwiegender VerstdéBe gegen die aus dieser Richtlinie folgenden Verpflichtungen
(d.h. Abanderung oder Aufkindigung von Arbeitsvertrégen oder -beziehungen), kommt den
getroffenen Entscheidungen so lange keine Rechtskraft zu, bis der Arbeitsgeber seinen Unter-
richtungs- und Anhérungspflichten nachgekommen ist.

2.2 Unterrichtungs-, Anhérungs- und Mitwirkungsrechte gemaf
der EBR- und der SE-Richtlinie

Die Richtlinie Uber die Einsetzung eines Europdischen Betriebsrats (Neufassung) 2009/38/EG
°sowie die Richtlinie 2001/86/EG zur Erganzung des Statuts der Europadischen Gesellschaft hinsi-
chtlich der Beteiligung der Arbeithehmer (SE-Richtlinie)!® regeln die Pflichten und Rechte der EBR
und SE-Betriebsrate in Bezug auf Unterrichtung und Anhdrung auf landeriibergreifender Ebene.
Ein wesentliches Ziel dieser Richtlinien besteht darin, die Unterrichtung und Anhdrung von Ar-
beitnehmerInnenvertretungen zu UmstrukturierungsmaBnahmen multinationaler Unternehmen
auf europaischer Ebene sicherzustellen.

8 Der vollsténdige Text kann in verschiedenen Sprachen von folgender Website heruntergeladen werden: http://eur-lex.europa.eu/
legal-content/EN/ALL/?uri=celex%3A32002L0014

9 Der vollstéandige Text kann in verschiedenen Sprachen von folgender Website heruntergeladen werden: http://eur-lex.europa.eu/
legal-content/EN/TXT/?uri=URISERV%3Aem0019.

10 Der vollstdndige Text kann in verschiedenen Sprachen von folgender Website heruntergeladen werden: http://eur-lex.europa.eu/
legal-content/EN/TXT/?uri=celex%3A32001L0086
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Durch die Annahme der urspriinglichen EBR-Richtlinie 1994 (94/45/EG) wollte der europaische
Gesetzgeber eine Licke in den Unterrichtungs- und Anhdrungsrechten von ArbeithehmerInnen
schlieBen, die im Zuge des sich entwickelnden Gemeinsamen Europadischen Marktes und der
zunehmenden Internationalisierung der Wirtschaft immer offensichtlicher geworden war. Bei lan-
derlbergreifenden Umstrukturierungen lag die letzte Entscheidung nicht mehr bei der nationalen,
sondern bei der supranationalen Ebene. Auf diesem Gebiet sind die bestehenden, den natio-
nalen gesetzlichen Regelungen folgenden Unterrichtungs- und Anhdrungsrechte nicht mehr aus-
reichend. AuBerdem wirken sich landeribergreifende UmstrukturierungsmaBnahmen gleichzeitig
auf mehrere Lander aus; so wird es notwendig, lokale Unterrichtungs- und Anhérungsprozesse der
ArbeitnehmerInnenvertretungen zu koordinieren. Daher sollte die Einrichtung von EBR und SE-BR
dieses Missverhaltnis zwischen supranationalen Entscheidungen und dem Recht der Arbeitnehmer-
Innen auf entsprechende Unterrichtung und Anhérung thematisieren.

Landeriibergreifender Charakter von Entscheidungen gemaB der EBR-Richtlinie

GemaB der Richtlinie definiert sich der landertbergreifende Charakter einer Angelegenheit durch
die moglicherweise betroffenen Lander, den Umfang ihrer méglichen Auswirkungen und die da-
mit befasste Fihrungsebene. Als landeriibergreifend werden Angelegenheiten erachtet, die das
Unternehmen insgesamt oder aber mindestens zwei Mitgliedstaaten betreffen.

Die Frage, ob eine Situation einen landerubergreifenden Charakter aufweist oder nicht, wird hau-
fig zwischen Unternehmensfiihrung und ArbeitnehmerInnenvertretung erdrtert. Dabei beschran-
ken die VertreterInnen der Unternehmensfiihrung den landeribergreifenden Charakter meist
auf Falle, bei denen mindestens zwei Lander betroffen sind. Jedoch haben oft auch Angelegen-
heiten, die nur ein Land betreffen (z.B. eine geplante Investition oder die Auslagerung einer
Funktion) Auswirkungen auf die gesamte Belegschaft und fallen daher unter die Zustandigkeit
des EBR. AuBerdem ist eine Angelegenheit als landerlbergreifend zu betrachten, wenn sie Uber
die Zustandigkeit der ortlichen Unternehmensfiihrung hinausgeht. Anders ausgedriickt kann
jede Entscheidung, die in einem anderen Mitgliedstaat und von einer hoheren Ebe-
ne der Unternehmensfiihrung getroffen wird, als ldanderiibergreifende Angelegenheit
gelten. Europadische landerlbergreifende Umstrukturierungen, bei denen die Auswirkungen ei-
ner UmstrukturierungsmaBnahme in verschiedenen EU-Mitgliedstaaten splrbar werden, fallen
damit eindeutig unter die Zustandigkeit des EBR. Diese Grundsatze sind in den Erwagungs-
griinden 12 und 16 am Anfang der EBR-Richtlinie dargelegt.

Multinationale Unternehmen, die einen EBR eingerichtet haben, sind verpflichtet, die Ar-
beitnehmerInnenvertretungen insbesondere hinsichtlich folgender Angelegenheiten zu unter-
richten und anzuhdren:

B Beschaftigungslage und ihre voraussichtliche Entwicklung, Investitionen und grundlegende
Anderungen der Organisation;

B Verlagerungen der Produktion, Fusionen, Verkleinerungen oder SchlieBungen von Betrieben
oder wichtigen Teilen davon;

B Massenentlassungen;

B EinfUhrung neuer Arbeits- und Fertigungsverfahren sowie neuer Formen der Arbeitsorgani-
sation.

Ist Ihr EBR durch Umstrukturierungen wie z.B. eine Fusion, Spaltung, teilweise SchlieBung
oder Umsiedlung der Unternehmenszentrale betroffen, ist es wichtig, die durch die Neufas-
sung der EBR-Richtlinie aus dem Jahr 2009 eingeflihrten Verbesserungen zu nltzen, namlich
das gesetzliche Recht, die Vereinbarung neu zu verhandeln, d.h. die sogenannte , Anpas-
sungsklausel® laut Artikel 13 der neu gefassten Richtlinie. Im Falle einer ,wesentlichen Veran-
derung” des landerlibergreifenden Unternehmens und bei Fehlen entsprechender Bestimmu-
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EGB: On the Offensive for More and
Stronger European Works Councils
- The New European Works Council
Di-rective (‘Recast’), Brussel.

Picard, Séverine 2010: European
Works Councils: A trade union guide
to Directive 2009/38/EC, ETUI, Report
114.

ngen in der EBR-Vereinbarung oder im Falle von
Konflikten zwischen zwei oder mehr EBR-Vereinba-
rungen sind (a) eine oder mehrere neue Vereinba-
rungen in Ubereinstimmung mit dem in der Richt-
linie beschriebenen Verfahren (Einrichtung eines
BVG usw.) aufzunehmen. Diese Neuverhandlungen
erfolgen entweder durch die Unternehmensfiihrung
von sich aus oder auf schriftlichen Antrag von min-
destens 100 ArbeitnehmerInnen aus mindestens
zwei Mitgliedstaaten.

Hier muss darauf hingewiesen werden, dass der Grundsatz der Anpassung verpflichtend ist und
ungeachtet des Unterzeichnungsdatums fiir alle EBR-Vereinbarungen gilt. Auch unterliegt die
neue Vereinbarung zur Ganze den in der neu gefassten Richtlinie festgelegten Bestimmungen
einschlieBlich der Anwendung subsidiarer Vorschriften, falls erforderlich.

Dies bedeutet, dass die Anpassungsklausel ein nltzliches Instrument fir die kritische Bewertung
der EBR-Vereinbarung und zur Erwagung ihrer Neuverhandlung zwecks Qualitatsverbesserung
darstellt. Obwohl der gesamte Prozess zwei bis drei Jahre in Anspruch nehmen kann, bleibt bzw.
bleiben der bzw. die bestehende/n EBR aufrecht. Dies ist flr jene freiwilligen Vereinbarungen
besonders bedeutungsvoll, die vor September 1996 oder zwischen Juni 2009 und Juni 2011
abgeschlossen wurden.

Die Mitwirkung von ArbeitnehmerInnen an der Europdischen Gesellschaft (SE) folgt bei
Unterrichtungs- und Anhdérungsrechten ahnlichen Regeln wie der EBR. Allerdings bestehen einige
wesentliche Unterschiede, da die SE-Richtlinie eine starkere Definition der Anhdérung vorgibt
und Umfang wie Inhalt der Unterrichtung klarer skizziert. Neben Unterrichtung und Anhdérung
ist die durch die Richtlinie zur Beteiligung der Arbeithehmer an der Europaischen Gesellschaft!!
(SE-Beteiligungsrichtlinie) eréffnete Moglichkeit zur Vertretung von ArbeitnehmerInnen auf
Vorstandsebene eine absolute Neuheit.

Im Gegensatz zur Einrichtung eines EBR miuissen
dariber hinaus Unternehmen, die eine SE grinden
wollen, Verhandlungen Uber die Regelungen zur

Stollt, M. / Wolters, E. 2011: Worker
Involvement in the European Company
(SE). A Handbook for Practitioners.

Mitwirkung der ArbeitnehmerInnen auf Vorstandse- = ETUI, Brussel.

bene mit einem aus Beschaftigten zusammenge-

setzten besonderen Verhandlungsgremium (BVG) fihren. Im Gegensatz zur EBR-Richtlinie ges-
tattet die SE-Richtlinie externen Gewerkschaftsfunktionarlnnen ausdricklich, als Mitglieder des
BVG und Sachverstdndige tatig zu werden. Weitere Unterschiede zur EBR-Richtlinie beziehen
sich auf die Dauer der Verhandlungen: Wahrend die Verhandlungen Uber die Einrichtung eines
EBR bis zu drei Jahren dauern kénnen, missen die Verhandlungen zur Bestellung eines Vertre-
tungsorgans im Rahmen der SE binnen sechs Monaten abgeschlossen sein (obwohl die Méglich-

keit einer Verlangerung bis zu einem Jahr besteht).

Hier muss darauf hingewiesen werden, dass der Rechtsrahmen der EU bei grenziiberschreiten-
den Fusionen bestimmte Rechte der ArbeitnehmerInnen garantiert. Sieht eines der an der Fu-
sion beteiligten Unternehmen eine Mitwirkung der ArbeitnehmerInnen auf Vorstandsebene vor,
missen bestimmte Verfahren eingehalten werden, um dieses Recht sicherzustellen; siehe dazu
nachfolgenden Abschnitt 2.4 (ber die Richtlinie (ber die Verschmelzung von Kapitalgesellschaf-
ten aus verschiedenen Mitgliedstaaten.

11 Der vollstdndige Text kann in verschiedenen Sprachen von folgender Website heruntergeladen werden: http://eur-lex.europa.eu/
legal-content/en/TXT/?uri=CELEX%3A32001L0086
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2.3 Bestimmungen zum sozialen Schutz der durch Umstrukturierung
betroffenen ArbeitnhehmerInnen

Bei Konkurs eines Arbeitgebers, der Umsiedlung von Betrieben und Massenentlassungen
sollten EBR und ortliche Vertretungen von ArbeitnehmerInnen sich bestimmter Mindestschutzre-
chte bewusst sein, z.B. in Bezug auf Lohn- und Gehaltsforderungen, die Einhaltung bestehender
Kollektivvertrage, die Bedingungen fir die Vertretung von ArbeitnehmerInnen sowie ausfihr-
liche Unterrichtung und Anhdérung.

Bei Zahlungsunfahigkeit des Arbeitgebers sollten Beschéaftigte wie ihre Vertretungsorgane
gut Uber Richtlinie 2002/74/EG zur Anderung der Richtlinie 80/987/EWG des Rates zur
Angleichung der Rechtsvorschriften der Mitgliedstaaten lUber den Schutz der Arbeithehmer bei
Zahlungsunfahigkeit des Arbeitgebers!? informiert sein.

Die Richtlinie legt Mindestanforderungen fir die Anspriche von ArbeitnehmerInnen gegen
zahlungsunfdéhige Arbeitgeber fest.!3 Die Mitgliedstaaten muissen eine Garantieeinrichtung be-
nennen, die die offenen Lohn- bzw. Gehaltsforderungen Gbernimmt und genaue Regelungen flr
die Arbeit dieser Garantieeinrichtung festlegen.

Auf nationaler Ebene sollten die Vertretungen der ArbeitnehmerInnen die konkreten innerstaat-
lichen Bestimmungen prifen: Etwa kdnnen Mitgliedstaaten vorschreiben, dass die Richtlinie fr
Betriebszusatzrentenplane nicht gultig ist. Es steht ihnen auch frei, den Haftungsrahmen der Ga-
rantieeinrichtung in Bezug auf Hochstgrenzen fiir die Zahlungen sowie deren Geltungszeitraum
zu begrenzen. Allerdings darf dieser Zeitraum die letzten drei Monate des Arbeitsverhaltnisses
vor Eintritt der Zahlungsunfahigkeit nicht unterschreiten - diese Mindestfrist kann Teil eines Be-
zugszeitraums von mindestens sechs Monaten sein.

Ebenfalls wichtig ist, dass es den Mitgliedstaaten zur Sicherstellung der Gleichbehandlung aller
ArbeitnehmerInnen nicht gestattet ist, entweder eine Mindestdauer des Arbeitsvertrags festzu-
setzen oder befristete Arbeitsverhaltnisse bzw. Leiharbeitsverhaltnisse auszuschlieBen.

Bei einem Ubergang bzw. einer Fusion von Unternehmen werden bestimmte Rechte von
ArbeitnehmerInnen durch Richtlinie 2001/23/EG zur Angleichung der Rechtsvorschriften der
Mitgliedstaaten (iber die Wahrung von Anspriichen der Arbeitnehmer beim Ubergang von Un-
ternehmen, Betrieben oder Unternehmens- oder Betriebsteilen!* geschitzt.

Zur Wahrung der Rechte der ArbeitnehmerInnen sieht die Richtlinie Folgendes vor:

B Alle Rechte und Pflichten gehen auf den Erwerber Uber. Die Mitgliedstaaten kdnnen vorse-
hen, dass VerduBerer und Erwerber nach dem Zeitpunkt des Ubergangs gesamtschuldne-
risch fiir Verpflichtungen haften, die vor dem Zeitpunkt des Ubergangs entstanden sind.

B Die Mitgliedstaaten kénnen geeignete MaBnahmen ergreifen, um zu gewahrleisten, dass der
VerauBerer den Erwerber Uber alle Rechte und Pflichten unterrichtet, die auf den Erwerber
Ubergehen.

B Nach dem Ubergang erhélt der Erwerber die mit dem VerduBerer abgeschlossenen Kollek-
tivvertrage bis zum Ablauf des Kollektivvertrags bzw. bis zum Inkrafttreten eines anderen
Kollektivvertrags. (Die Mitgliedstaaten kdnnen den Zeitraum der Aufrechterhaltung dieser Ar-
beitsbedingungen begrenzen, wobei dieser jedoch nicht weniger als ein Jahr betragen darf.)

12 Der vollstédndige Text kann in verschiedenen Sprachen von folgender Website heruntergeladen werden: http://eur-lex.europa.eu/
legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX%3A32002L0074

13 Zahlungsunfahigkeit wird definiert als eine Situation, in der die Er6ffnung eines Gesamtverfahrens beantragt worden ist, das die
Insolvenz des Arbeitgebers voraussetzt und den (teilweisen) Vermdégensbeschlag gegen diesen Arbeitgeber sowie die Bestellung
eines Verwalters oder einer Person, die eine dhnliche Funktion auslibt, zur Folge hat. Es obliegt den Mitgliedstaaten, den Eintritt
der Zahlungsunfahigkeit festzulegen (dies kann der Tag des Eintretens der Zahlungsunfdhigkeit, der Tag des Entlassungsschreibens
oder der Tag sein, an dem der Arbeitsvertrag aufgekiindigt wurde).

14 Der vollstédndige Text kann in verschiedenen Sprachen von folgender Website heruntergeladen werden: http://europa.eu.int/
comm/employment_social/labour_law/documentation_en.htm.
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AuBerdem sind die Mitgliedstaaten gemaB dieser Richtlinie nicht berechtigt, Arbeitnehmerlnnen
mit befristetem Arbeitsverhaltnis oder Leiharbeitsverhaltnis auszuschlieBen.

Hinsichtlich der Vertretung von Arbeitskraften sieht die Richtlinie vor, dass - sofern das
Ubernommene Unternehmen seine Selbsténdigkeit behalt - Rechtsstellung und Funktion der
VertreterInnen der vom Ubergang betroffenen ArbeitnehmerInnen zu den gleichen Bedingungen
erhalten bleiben. Behalt das Gbernommene Unternehmen seine Selbstéandigkeit nicht, mlssen
die Mitgliedstaaten sicherstellen, dass die vom Ubergang betroffenen Beschéftigten wéhrend des
flr die Neubildung der ArbeithnehmerInnenvertretung erforderlichen Zeitraums in Einklang mit
innerstaatlichem Recht weiterhin angemessen vertreten werden.

Auch sieht die Richtlinie Mindestvorschriften fiir Unterrichtung und Anhérung vor, die
iiber das ,,NormalmaB" hinausgehen: Die Arbeithnehmerlnnen sind Uber den Zeitpunkt, den
Grund, die rechtlichen, wirtschaftlichen und sozialen Folgen des Ubergangs und der hinsichtlich
der ArbeitnehmerInnen in Aussicht genommenen MaBnahmen zu unterrichten und anzuhdren.
Diese Informationen sind rechtzeitig zu Ubermitteln (fir den VerauBerer bedeutet dies vor dem
Vollzug des Ubergangs; der Erwerber hat diese Informationen zu lbermitteln, bevor die Ar-
beithehmerlnnen unmittelbar betroffen werden). Bei geplanten MaBnahmen sind die betroffe-
nen Unternehmen dartber hinaus verpflichtet, ihre Beschaftigten rechtzeitig hinsichtlich dieser
MaBnahmen anzuhéren, um eine Ubereinkunft anzustreben.

In Bezug auf Massenentlassungen sieht Richtlinie 98/59/EG des Rates vom 20. Juli 1998
zur Angleichung der Rechtsvorschriften der Mitgliedstaaten iber Massenentlassungen®> vor, dass
die Mitgliedstaaten Massenentlassungen der zustandigen o6ffentlichen Behérde melden missen.1®
Arbeitnehmerlnnen und deren Vertretungen muissen eine Abschrift dieser Meldung erhalten und
kdnnen der Behorde Stellungnahmen Ubermitteln. Entlassungen werden frihestens 30 Tage
nach Eingang der Meldung wirksam (aber die Mitgliedstaaten kdnnen der zustéandigen Behorde
die Moglichkeit einrdumen, diese Frist auf 60 Tage zu verlangern).

2.4 Rechte von ArbeitnehmerInnen im Rahmen wirtschafts- und
unternehmensrechtlicher Bestimmungen

Angesichts der zunehmenden Bedeutung ldnderlibergreifender oder grenziberschreitender
Fusionen und Ubernahmen sollten EBR auch mit EU-Rahmenwerken zu Wirtschafts- und Un-
ternehmensrecht vertraut sein. Hier kdnnten zwei Richtlinien durch Arbeithehmerlnnenvertre-
tungen und EBR herangezogen werden, um die Unterrichtungs- und Anhdérungsrechte zu verbes-
sern und die Vertretung der ArbeitnehmerInnen auf Vorstandsebene abzusichern:

Richtlinie 2005/56/EG iiber die Verschmelzung von Kapitalgesellschaften aus verschie-
denen Mitgliedstaaten!’ erleichtert grenziiberschreitende Fusionen von Kapitalgesellschaften.
GemalB dieser Richtlinie folgt jedes an einer grenziiberschreitenden Verschmelzung beteiligte Un-
ternehmen darin seinen innerstaatlichen Gesetzen. Fur ArbeithnehmerInnenrechte gilt der Grundsatz
der innerstaatlichen Rechtsvorschriften des durch die Verschmelzung entstehenden Unternehmens.
Verfugt jedoch wenigstens eines der an der grenziiberschreitenden Fusion beteiligten Unternehmen
Uber eine Vertretung der ArbeitnehmerInnen auf Vorstandsebene in Ubereinstimmung mit seinen
innerstaatlichen Regelungen und wirde das fusionierte Unternehmen nach den Bestimmungen eines
Mitgliedstaats errichtet, in dem diese Regelungen nicht gelten, kame ein Verhandlungsverfahren
gemaB dem Statut der Europaischen Gesellschaft zur Anwendung.

15 Konsolidiert Richtlinien 75/129/EWR und 92/56/EWR. Der vollstandige Text kann in verschiedenen Sprachen von folgender Website
heruntergeladen werden: http://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=uriserv%3Ac10808.

16 Die EBR sollten kléren, welche nationale Formel zur Definition einer Massenentlassung von einem Mitgliedstaat gewahlt wurde, da
hier zwei Moéglichkeiten bestehen: Entweder innerhalb eines Zeitraums von 30 Tagen mindestens zehn Entlassungen in Betrieben
mit 20 bis 100 ArbeitnehmerInnen bzw. mindestens 10 % (bei 100 bis 300 ArbeitnehmerInnen) bzw. mindestens 30 Entlassungen
(bei mehr als 300 ArbeitnehmerInnen) oder aber 20 Entlassungen innerhalb eines Zeitraums von 90 Tagen.

17 Der vollstdndige Text kann in verschiedenen Sprachen von folgender Website heruntergeladen werden:
http://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/ALL/?uri=CELEX:32005L0056
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Dieses Verfahren muss zu einer Vereinbarung iiber ein System der Vertretung der Ar-
beitnehmerInnen auf Vorstandsebene flhren. Scheitern die Verhandlungen, gilt das Sys-
tem der ArbeitnehmerInnenvertretung bzw. -mitwirkung des Mitgliedstaats mit den strengsten
Vorschriften.

Richtlinie 2004/25/EG betreffend Ubernahmeangebote18 verleiht Interessenvertretun-
gen von ArbeitnehmerInnen erweiterte Unterrichtungs- und Anhérungsrechte bei Ubernahmen:
Wahrend Einschrankungen des freien Kapitalverkehrs durch ein Verbot aller Methoden der
Abwehr feindlicher Ubernahmen verringert werden sollen, lasst die Richtlinie innerstaatlichen
Akteuren betrachtlichen Spielraum. Hinsichtlich der Rechte von ArbeitnehmerInnen sieht die
Richtlinie vor, dass ArbeitnehmerInnen ausfiihrliche Informationen iber das Ubernahmeangebot
erhalten missen und berechtigt sie, ihre Meinung bzw. Empfehlung auszusprechen.

In &hnlicher Weise haben die Vertretungen von ArbeitnehmerInnen das Recht, wéahrend der Un-
tersuchungsverfahren bei Verschmelzungen gemaB der Fusionskontrollverordnung (Verordnung
(EG) Nr. 139/2004 des Rates vom 20. Januar 2004 Uber die Kontrolle von Unternehmenszusam-
menschliissent?) gehoért zu werden.

Fusionskontrollverordnung

Fusionen von gemeinschaftsweiter Bedeutung (weltweiter Gesamtumsatz aller betei-ligten Un-
ternehmen von mehr als 5 Mrd. EUR und gemeinschaftsweiter Gesamtumsatz jedes der beteilig-
ten Unternehmen von jeweils mehr als 250 Mio. EUR, auBer wenn die beteiligten Unternehmen
jeweils mehr als zwei Drittel ihres gemeinschaftsweiten Ge-samtumsatzes in ein und demselben
Mitgliedstaat erzielen; in diesem Fall ist die Fusi-on von der Wettbewerbsbehoérde dieses Landes
zu prifen) sind der Kommission anzu-zeigen, die dann prift, ob eine solche Konzentration eine
,beherrschende Stellung" begriinden oder verstarken wiirde. Dieser Grundsatz gilt auch fir Falle
~gemeinsamer Marktbeherrschung" oder Duopole sowie fir Situationen ,kollektiver Marktbe-
herr-schung" oder Oligopole. Meist gilt ein Unternehmen als marktbeherrschend, wenn ihr Mark-
tanteil 40 % Ubersteigt. Aber auch Fusionen, die ,wirksamen Wettbewerb erheb-lich beeintrach-
tigen" (dies bezieht sich auf Fusionen, die zu einem Marktanteil von 20-40 % fiihren) kénnen
verboten werden, wenn nach der Fusion der Wettbewerb nicht mehr stark genug ist, um dem
Verbraucher eine ausreichende Auswahl zu garantieren.

Jedoch beschrankt sich dieses Anhdérungsrecht — das durch eine schriftliche Anfrage ausgeldst
wird — auf die wirtschaftlichen Auswirkungen und Folgen von Fusionen. Es umfasst keine sozialen
Auswirkungen, da diese nicht Teil der Einschatzung der Kommission sind, ob eine Fusion den
Wettbewerb in einem AusmalB von gemeinschaftsweiter Bedeutung beintrachtigen und so eine
Situation schaffen kann, bei der ein Unternehmen eine Marktstellung erlangt, die mit dem Ge-
meinsamen Markt unvereinbar ist.

18 Der vollstandige Text kann in verschiedenen Sprachen von folgender Website heruntergeladen werden:
http://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=celex%3A32004L0025.

19 Der vollstdndige Text kann in verschiedenen Sprachen von folgender Website heruntergeladen werden:
http://eur-lex.europa.eu/legal-content/en/ALL/?uri=CELEX%3A32004R0139
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EBR UND LANDERUBERGREI-FENDE UM-
STRUKTURIERUNG

3.1 EBR koénnen eine Rolle bei ldanderiibergreifenden
Umstrukturierungen spielen

Ein rechtzeitig in Umstrukturierungen einbezogener EBR kann ver-schiedene Funk-
tionen ausiiben: Er sollte maBgeblich an der Koordination der Reaktionen der Belegschaft
auf die Umstrukturierung beteiligt sein und die Entwicklung einer wirklich europaischen Strate-
gie oder Vorgangsweise beférdern. Der EBR sollte eingesetzt werden, um mehr Informationen
ein-zuholen und Zeit zu gewinnen, was sich auf lokaler Ebene als nltzlich er-weisen kdnnte,
welche ja die Ebene ist, auf der Sozialpldne vermutlich aus-gehandelt werden. Der EBR kann hier
die nétigen Sachverstandigen ein-bringen, die bei der Einschatzung der Pléne des Unternehmens
helfen und Alternativen vorschlagen kdnnen; auch kann er lokale Strategien durch Ein-flussna-
hme auf die Unternehmensflihrung auf europaischer Ebene unterstitzen.

Wie Untersuchungen in der Vergangenheit gezeigt haben, verfiigen die EBR liber die Fahig-
keit, eine aktive Rolle bei landeriibergreifenden Unternehmensumstrukturierungen
zu spielen, welche ortliche wie landesweite Interessen von ArbeitnehmerInnen bereichert
und zur Sprache bringt. Trotz der bekannten Herausforderungen, die sich aus kulturellen und
sprachlichen Unterschieden oder dem Wettbewerb zwischen Standorten Uber Landesgrenzen
hinweg ebenso wie aus den zahlreichen Widerstdnden ergeben, denen sich eine erfolgreiche
EBR-Praxis aufgrund mangelnder Ko-operation der Unternehmensfiihrung gegeniiber steht, gibt
es doch eine Reihe von im Rahmen des Gesetzes vorgesehenen Hilfsmitteln und Instrumenten,
die - wie es scheint - von zu vielen EBR unterschatzt werden.

Ein Schlisselinstrument ist hier das Recht auf Einberufung einer auBBer-ordentlichen Sitzung
- nicht nur, um mit der Unternehmensflihrung zusammenzutreffen, sondern auch, um mit anderen
BelegschaftsvertreterInnen zusammenzutreffen und

sich auszutauschen, insbesondere VertreterIn-nen je- Schémann, I.; Jagodzinski, R.;

ner Standorte, die von der Umstrukturierung betroffen
sind. In trans-nationalen Unternehmen der metallve-
rarbeitenden Branche durchgefiihrte Untersuchungen?®
haben gezeigt, dass dieses Instrument bei Restruk-
turie-rungsmaBnahmen haufiger eingesetzt wird als
urspriinglich erwartet. Au-Berdem nitzen EBR dieses
Instrument, um auBerordentliche Sitzungen nicht blo3
zur Einholung von Informationen, sondern auch fir in-
terne Anhd-rungen und die Entwicklung gemeinsamer
Positionen zwecks Erzielung ei-ner Einigung mit der
Unternehmensfihrung oder zur Koordination lokaler
Verhandlungsverfahren abzuhalten.

In manchen Fallen spielten EBR zusammen mit den
im Unternehmen ver-tretenen Gewerkschaften auch
eine entscheidende Rolle bei der Aushandlung von
Bedingungen fiir die Umsetzung von Umstruktu-
rierungs-maBnahmen oder bei der Aushandlung von
Vereinbarungen Uber die ,Antizipation des Wandels".

Boni, G. Clauwaert, S.; Glassner,
V.; Jaspers, T. 2015: Transnational
collective bargaining at company level.
A new component of European indus-
trial relations? ETUI, Brissel.

Miiller, T.; Platzer, H.-W.; Riib, S.
2013: Transnational company agree-
ments and the role of European Works
Councils in negotiations, ETUI, Brissel.

Voss, E. 2016: Europaische Betriebs-
rate — Bilanz und Forderungen: Bericht
an den EGB, Briussel.

Waddington, J., Pulignano, V.,
Turk, J. und Swerts, T. 2016: Ma-
nagers, BusinessEurope and the deve-
lop-ment of European Works Councils,
Arbeitspapier, ETUI, Briissel

20 Hoffmann, A. 2007: Europdische Betriebsrdte und Umstrukturierung. Erfahrungen in Unternehmen mit Sitz in Deutschland. AiB

2007, Heft 5, S. 290-293.
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Umstrukturierung ist tatsachlich das am haufigsten in allen bekannten europdischen Rahmen-
vereinbarungen behandelte Thema (Schémann et al. 2015; Mdller et al. 2013). Eine unter mehr
als 80 EBR in der europaischen metallverarbeitenden Industrie durchgefiihrte Untersu-chung
ergab ebenfalls, dass bei etwa einem Viertel der analysierten Unter-nehmen die EBR in Verein-
barungen mit der Unternehmensfihrung einge-bunden waren, die einen informelleren Charak-
ter aufwiesen als schriftliche, unterzeichnete Vereinbarungen. Solche Absprachen sind oft das
Ergebnis von Anhdérungsverfahren zu Themen wie Gesundheit und Sicherheit am Ar-beitsplatz,
landertbergreifende Umstrukturierung, Arbeitsorganisation, Per-sonal sowie Fragen zu landeri-
bergreifenden Verglitungskomponenten.

Viel zu haufig libernehmen die EBR jedoch nicht jene Rolle, die sie bei landeriibergrei-
fenden Umstrukturierungen gemaB den Rechtsvor-schriften der Richtlinie spielen kénnten.

Ergebnisse aus Studien Uber BelegschaftsvertreterInnen von EBR und in EBR-Aktivitaten einge-
bundene Flihrungskrafte (Waddington, Pulignano 2016) zeigen, dass zu viele EBR erst unterrich-
tet und einbezogen wurden, nachdem die endglltige Entscheidung gefallen und ihr Einfluss auf
die Um-strukturierung daher meist begrenzt oder praktisch null war.

Eine neue Studie Uber die Erfahrungen von EBR-KoordinatorInnen (siehe Voss 2016 im Text-
feld ,Weiterfihrende Literatur") belegt klar, dass sich EBR beim Umgang mit Umstruktu-
rierungsvorgangen vielen Hindernissen gegenlbersehen. Oft erhalten EBR Informationen erst
spat oder unvollstéan-dig, ihr Zugang zu Sachverstandigenwissen ist eingeschrankt und sie ver-
figen Uber nur wenige Instrumente, um die Einhaltung der Vorschriften durch das Unternehmen
Zu erzwingen.

Hier ergeben sich vier EBR-Ausprégungen, wobei jeder EBR Uberlegungen anstellen sollte, wel-
che dieser vier EBR-Formen am besten die Rolle beschreibt, die er bei einer Umstrukturierung
gegebenenfalls in der Realitat spielen bzw. welche Rolle er gerne (ibernehmen wiirde.

Der Europdische Gewerkschaftsbund (EGB) und die Europdischen Branchen-
gewerkschaftsverbande fordern daher eine Verbesserung des Unterrichtungs- und An-
hérungsrahmens, um Verédnderungen im Falle von Fusionen, Ubernahmen, WerksschlieBungen,
Massenentlassungen sowie andere bedeutsame Veranderungen wie z.B. Neuorganisation und
Umstrukturierung zu antizipieren und darauf reagieren zu kénnen. Die Forderungen des EGB
sind im Beschluss des Exekutivausschusses aus dem Jahr 2013 niedergelegt.!

Um mehr Uber den Vorschlag des EGB und der Europaischen Branchengewerkschaften fiir einen
verantwortungsvollen Umgang mit Umstrukturierungsprozessen zu erfahren, empfehlen wir die
Lektlire eines in mehreren Sprachen verfligbaren Sachverstandigenberichts an den EGB.?? Der
Bericht soll Hintergrundmaterial und Informationen Uber gegenwartige Trends und Veranderun-
gen bei Unternehmensumstrukturierungen liefern und wesentliche Mangel der europaischen
Rahmenwerke und Bestimmungen zusammenfassen.

Im Projekt von OGB/GPA-djp fiihrten die teilnehmenden EBR-VertreterInnen Ubungen zur Selbs-
tdiagnose der Starken und Schwachen ihrer EBR durch. Ein Ergebnis war die Klassifizierung ver-
schiedener Formen der EBR-Praxis, welche auch in hohem AusmaB die Mdglichkeiten sinnvoller
Beteiligung bei Umstrukturierungen beeinflusst.

Hier ergeben sich vier EBR-Auspragungen (siehe die folgende Grafik), wobei jeder EBR Uberle-
gungen anstellen sollte, welche dieser vier EBR-Formen am besten die Rolle beschreibt, die er
bei einer Umstrukturierung gegebenenfalls in der Realitat spielen bzw. welche Rolle er gerne
Ubernehmen wirde.

21 Strengthening information, consultation and participation rights for all workers. Beschluss angenommen bei der Sitzung des Exeku-
tivausschusses vom 22.-23. Oktober 2013. https://www.etuc.org/sites/www.etuc.org/files/Resolution_IC_EC_Oct_2013_EN_2.pdf
22 \Voss, Eckhard 2016: Erneut auf der Agenda: Umstrukturierung, Antizipation des Wandels und Beteiligung der Arbeitnehmer
in einer digitalisierten Welt. Bericht an den EGB. https://www.etuc.org/publications/revisiting-restructuring-anticipa-
tion-change-and-workers-participation-digitalised#.WQCB-31UuKV
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4 Formen der EBR - Praxis

Symbolischer EBR Dienstleistender EBR

e Kein gemeinsames Verstandnis der Ar- e Die von der zentralen Unternehmensfih-
beitsweisen im EBR rung Ubermittelten Informationen werden

o Nur ein jahrliches Zusammentreffen mit ohne Nachbereitung an die nationalen
der zentralen Unternehmensfiihrung EBR-Mitglieder weitergeleitet

e Erhalt Informationen, fihrt aber keine * Der EBR informiert die zentrale Un-
Diskussionen mit der Unternehmensfiih- ternehmensflihrung tber Entwicklungen
rung und Probleme in den Landern, stellt aber

e Kaum Kommunikation unter den keine Forderungen

EBR-Mitgliedern im Laufe des Jahres e Seltene Kommunikation innerhalb des EBR
zwischen den jahrlichen Sitzungen

Projektorientierter EBR Beteiligungsorientierter EBR
e Ausgewahlte Probleme und Fragen werden | ¢ Standiger Dialog mit der Unternehmens-
proaktiv vom EBR aufgegriffen fuhrung zur Gewahrleistung gleicher Be-
e Fragen werden in Arbeitsgruppen behan- dingungen
delt; es werden einheitliche Entscheidun- e Der EBR erhalt genaue Informationen
gen getroffen Uber alle Entwicklungen innerhalb des Un-
e Die Ergebnisse werden mit der Un- ternehmens
ternehmensfihrung erértert, um Lésun- e Der EBR gibt gemeinsame Stellungna-
gen zu finden hmen zu allen geplanten Projekten und
e Haufige Kommunikation im Laufe des Veranderungen im Unternehmen ab
Jahres e Der EBR diskutiert strategische Entschei-
e Geschlossenheit des EBR dungen mit der Unternehmensfihrung

e Es werden Alternativen zu den Planen der
Unternehmensfiihrung entwickelt

Quelle: Beruht auf der von Hermann Kotthoff entwickelten Typologie.

3.2 Entscheidende innere und duBere Einflussfaktoren

Aber nicht nur innere Einflussfaktoren formen die Gestaltung eines EBR und seine mdgliche
Rolle bei einer Umstrukturierung — ein entscheidender auBerer Einflussfaktor ist etwa die Un-
ternehmenskultur der Gesellschaft und das diesbezligliche Verhalten der Unternehmensfiihrung.

Unternehmenskultur und Fiihrungsstrategie verstehen

Die Fuhrungskultur eines Unternehmens wirkt sich stark auf die Einbeziehung der Arbeitnehme-
rInnen in den Entscheidungsprozess aus. Um ein realistisches Bild Ihres Unternehmens zu
gewinnen, sollte Ihr EBR folgende Fragen stellen:

Checkliste 1: Unternehmenskultur
» Wie wichtig ist die Einhaltung gesetzlicher Bestimmungen flir das Unternehmen?
» Werden grundlegende ArbeitnehmerInnenrechte und -schutzvorschriften eingehalten?

» Werden die Stellung der ArbeitnehmerInnenvertretung und die ArbeitnehmerInnenrechte auf
Unterrichtung und Anhoérung respektiert?
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» Wie werden ArbeitnehmerInnen und ihre Interessenvertretungen in Veranderungsprojekte
des Unternehmens eingebunden?

» Wann und in welchem AusmaB stellt die Unternehmensfiihrung Informationen Gber geplante
Veranderungen auf Arbeitsplatzebene bzw. auf héheren Ebenen zur Verfliigung?

» Erortert die zentrale Unternehmensfuhrung Fragen der strategischen Orientierung und lang-
fristige Strategien mit den ArbeitnehmerInnenvertretungen, z.B. im Rahmen des Aufsichts-
rats?

» Welche Kompetenzen haben die Akteure (Unternehmensfitlhrung, Beschaftigte) auf den ver-
schiedenen Ebenen des Unternehmens?

» Besteht ein internes Modell zur Konfliktlésung (z.B. ein gemeinsamer Ausschuss von Un-
ternehmensfiihrung und ArbeitnehmerInnenvertretung)?

» Gibt es Weiterbildungsprogramme im Unternehmen? Bericksichtigen diese Weiterbildung-
sangebote auch die Bedulrfnisse der Beschaftigten? Wie wird der Zugang zu Bildungsange-
boten geregelt?

Werden der EBR und die Vertretungen der ArbeithehmerInnen ernst genommen?

Vor allem ist die Frage der Einhaltung gesetzlicher Bestimmungen durch die Unternehmensfih-
rung im Tagesgeschaft ein guter Indikator des zu erwartenden Verhaltens der Unternehmensfih-
rung bei betrieblichen Veranderungen sowohl in Bezug auf die Arbeitssituation der Beschaftigten
als auch betreffend ernstgemeinte Anhérungs- oder Verhandlungsmdéglichkeiten 6rtlicher und
europaischer Interessenvertretungen von ArbeitnehmerInnen. Daher sollte Ihr EBR auch realis-
tisch einschatzen kénnen, ob die Unternehmensfihrung die bestehenden gesetzlichen Pflichten
zur Interessenvertretung von ArbeitnehmerInnen und deren Rechte ernst nimmt:

Checkliste 2: Unternehmensfiihrung und ArbeithehmerInnenrechte
» Wie kommen die Arbeitgeber ihren Unterrichtungspflichten nach?

» Besteht eine Interessenvertretung auf ortlicher Ebene? Werden regelmdBig Gesprache
zwischen Arbeitgebern und Interessenvertretungen auf értlicher Ebene geflihrt?

» Werden die Bestimmungen des Arbeitszeitgesetzes eingehalten?
» Werden die Bestimmungen der Kollektivvertrage eingehalten?
» Milssen Betriebsvereinbarungen festgelegt werden?

» Kam es zu Konflikten, weil die obengenannten gesetzlichen Bestimmungen oder sonstige Ver-
pflichtungen nicht eingehalten wurden?

Entscheidungspraxis in transnationalen Unternehmen

In transnationalen Konzernen ist es oft schwierig, mit wichtigen EntscheidungstragerInnen in
direkten Kontakt zu treten. Zuerst ist die Kompetenzlage zu klaren. Dies betrifft nicht nur die
Arbeitgeberseite. Vielmehr ist auch im Rahmen des Betriebsrats zu Uberlegen, welches Organ
(Betriebsrat, Zentralbetriebsrat, Konzernbetriebsrat, Europaischer Betriebsrat, Betriebsrate im
Aufsichtsrat usw.) zustandig oder am besten geeignet ist. Bei besonders ,unnahbaren™ Entschei-
dungstragerInnen (z.B. wenn sich die Konzernzentrale in den USA oder Asien befindet), ist zu
prifen, wer hier bei der Kontakthahme helfen kdnnte.

20



Handbuch Uber transnationale Umstrukturierungsprozesse

Checkliste 3: Landeriibergreifende Entscheidungspraxis

Hinsichtlich des Arbeitgebers/der Unternehmensfiihrung sollte der EBR folgende Fragen
klaren:

» Von wem geht der Veranderungsprozess aus?
» Welche Geschaftsebene ist betroffen?
» Welche Gremien haben die Entscheidung getroffen und sind dafiir verantwortlich?

» Welche Organe sind verantwortlich (Vorstand, Geschdaftsfihrung, Aufsichtsrat, ordentliche
Hauptversammlung, Aufsichtsrat oder ordentliche Hauptversammlung der Muttergesellschaft,
Projektlenkungsausschuss)?

» Welche Entscheidungen und Verfahren sind wirklich notwendig (z.B. verpflichtende Zustim-
mung zur Entscheidung des Aufsichtsrats Uber die SchlieBung eines Unternehmens oder
Entscheidung der Hauptversammlung bei Spaltungen), wenn diese Entscheidungen getroffen
werden mussen?

Hinsichtlich der Vertretung der ArbeithnehmerInnen im EBR sind folgende Fragen zu klaren:
» Welche Standorte sind von einer Entscheidung der Unternehmensfihrung betroffen?

» In welche Entscheidungen und in welcher Phase werden der Betriebsrat oder die Vertretungen
der ArbeitnehmerInnen eingebunden (z.B. Uber den Aufsichtsrat)?

» Welche Kontakte mit zustandigen Organen der Unternehmensfiihrung bestehen fir die Ar-
beitnehmerInnenvertretungen bereits und was sind deren Kompetenzen?

» Was ist zu tun, wenn die zustandigen Personen nicht kontaktiert werden kénnen?

» Welche Gewerkschaftsorganisation konnte hier helfen, Kontakte herzustellen?

Vor allem wenn es schwierig ist, Kontakte zu landesweiten oder &rtlichen Vertretungen der
Arbeitnehmerlnnen aufzubauen, sollte der EBR die Unterstitzung des entsprechenden Eu-
ropaischen Gewerkschaftsverbandes suchen. Auf Grundlage dieser Informationen ist wesentlich,
dass der EBR nicht nur eine Position, sondern auch eine Strategie flir Kommunikation, Austausch
und Stellungnahmen entwickelt.

Funktionsweise des EBR

Praxis und Einfluss des EBR werden durch seine Zusammensetzung, Arbeitsweise, Qualifika-
tionen und Beziehungen zur Belegschaft, zum Unternehmen und zur Interessenvertretung inne-
rhalb der Gesellschaft bestimmt.

AuBerdem sind frihere Erfahrungen mit Umstrukturierungen im Unternehmen sowie die Fahig-
keit, Ressourcen und alle mdglichen Druckmittel zur rechten Zeit zu nilitzen, Einflussfaktoren
fur die Rolle des EBR. Um die diesbeziiglichen Fahigkeiten Ihres EBR realistisch einschatzen zu
kénnen, sind folgende Fragen kritisch zu analysieren.

Checkliste 4: Einschatzung der Einflussnahme des EBR
auf Umstrukturierungsentscheidungen

» Inwieweit agiert der EBR und auch der Lenkungsausschuss als Team? Sind die verschiedenen
Unternehmensbereiche im EBR vertreten?

» Inwieweit verfligt der EBR Uber Erfahrungen mit einem strukturierten Ansatz, der die
Entwicklung von Zielen und Strategien sowie eine Erfolgskontrolle umfasst?

» Wie ist die Einstellung des EBR zum konkreten Projekt? Bestehen hier unterschiedliche
Meinungen?
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» Gibt es Personen im EBR, die qualifiziert sind, Veréanderungsprozesse zu beurteilen und die
Rolle von UnternehmensberaterInnen zu Gibernehmen? Wenn nicht, bestehen Ressourcen, um
externe Unterstitzung und Beratung einzuholen?

» Wie sind die Beziehungen zwischen EBR und ortlichen Interessenvertretungen (Informa-
tionsfluss, Dialog von unten nach oben und umgekehrt Giber die nationalen EBR-Delegierten)?
Wo liegen die kritischen Punkte?

» Wie sind die Beziehungen zwischen EBR und Unternehmensfihrung auf der lander-
Ubergreifenden Ebene sowie auf darunterliegenden Ebenen (auch in Bezug auf verschiedene
Geschaftssparten oder -felder)? Was sind die Starken und Schwachen?

» Hat der EBR Verbindungen zu anderen Organisationen in derselben Branche oder zu anderen
EBR, wo ahnliche Umstrukturierungsprojekte stattgefunden haben? Hier spielen die ETUF eine
wichtige Vermittlerrolle.

» Was ist die Rolle der zustdandigen Gewerkschaft/en auf Unternehmensebene? Wie ist der
gewerkschaftliche Organisationsgrad in den einzelnen im EBR vertretenen Landern?

Rahmenbedingungen der Beteiligung von ArbeithehmerInnen an konkreten Veran-
derungsprojekten

Abgesehen von allgemeinen Rahmenbedingungen und Kapazitdten des EBR sind die konkreten
Begleitbedingungen eines Veranderungs- bzw. Umstrukturierungsprojekts sehr bedeutsam und
kdnnen von Fall zu Fall anders gelagert sein. In Bezug auf Rollen und Zielsetzungen ist es auch
wichtig, dass der EBR einen Unterschied zwischen der ihm von der Unternehmensfiihrung zuge-
dachten Rolle und jener Rolle macht, die der EBR tatsachlich unter den gegebenen Umsténden
spielen will. Hier sind vor allem folgende Aspekte abzukldren:

Checkliste 5: Einschatzung der konkreten Rahmenbedingungen eines Umstruktu-
rierungsprojekts

» Wie sieht die von der Unternehmensfiihrung geschaffene Projektorganisation flir das Veran-
derungs-/Umstrukturierungsprojekt aus? Wer ist beteiligt und wieso?

» Gibt es eine Lenkungsgruppe und ist der EBR daran beteiligt?
Ist die Rolle des EBR im Rahmen des Veranderungsprojekts klar definiert?

» Sind die von der Veranderung betroffenen ortlichen Vertretungen der Arbeitnehmerlnnen
(Gber ihre/n/ nationale/n EBR-Delegierte/n) auch in das Projekt eingebunden?

» Zielt die Anlage des Veranderungsprojekts auf Konsensbildung ab oder zeigen frihere Er-
fahrungen, dass die Unternehmensfliihrung meist das letzte Wort hat?

» Hat der EBR die Méglichkeit, Sachverstandige seiner Wahl als Teil des Projekts einzuladen?
Sind daftir Ressourcen vorhanden?

3.3 Der EBR als Spinne im Netz
Der EBR und die Belegschaft vor Ort

Umstrukturierungen betreffen vor allem Arbeitsumfeld, Arbeitsplatze und Arbeitsbedingungen
der Beschaftigten in den Betrieben vor Ort. Daher ist es wichtig, dass der EBR die Bedirfnisse
der lokalen Belegschaften und deren Vertretungsgremien Uber die gesamte Dauer aller Veran-
derungs- und Umstrukturierungsprozesse nicht nur bericksichtigt, sondern aktiv anspricht.

Werden Unternehmensfihrung und EBR von der Belegschaft negativ eingeschatzt, bleiben die
Beschaftigten vor Ort passiv. Wird die Rolle der Unternehmensfiihrung von den Beschaftigten
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als negativ, der EBR aber als positiv wahrgenommen, werden sie auch den EBR und seine Akti-
vitaten unterstitzen. Um also mit starker Unterstitzung der Beschaftigten agieren zu kénnen,
sollte sich der EBR folgende Fragen stellen:

Checkliste 6: Beziehungen des EBR mit der Belegschaft vor Ort

» Ist der von Umstrukturierung betroffene Standort im EBF vertreten? Falls nicht, steht das EBR
Mitglied des betroffenen Landes im Austausch mit ArbeitnehmervertreterInnen des Standorts?

» Hat Ihr EBR abgesehen von Berichterstattung in beide Richtungen durch die ortlichen
EBR-Delegierten direkte Kommunikationskandle mit ortlichen ArbeitnehmerInnen und ihren
Vertretungsgremien eingerichtet, z.B. einen Newsletter oder andere Formen der Informa-
tionsverbreitung?

» Besuchen wichtige Mitglieder Ihres EBR (z.B. der Lenkungsausschuss) regelmaBig lokale
Standorte und nehmen an Versammlungen der Belegschaft teil?

» Ist Ihr EBR-Lenkungsausschuss Uber Stimmung und Betriebsklima der 6rtlichen Belegschaft
informiert?

» Bei Umstrukturierungen: WeiB Ihr EBR Uber die Erwartungshaltung der direkt wie indirekt
betroffenen Beschaftigten Bescheid?

Koordination und Stellungnahmen auf verschiedenen Ebenen

Bei Umstrukturierungen ist es oft wichtig, dass der EBR so frith wie méglich tatig wird. Dies erfordert
enge Zusammenarbeit und Informationsaustausch zwischen EBR-Mitgliedern und Gewerkschaf-
ten. Haufig ist jedoch den VertreterInnen der ArbeitnehmerInnen auf landesweiter Ebene nicht klar,
dass eine MaBnahme, der sie sich auf dieser Ebene gegentibersehen, mit einer anderen MaBnahme,
die in einem anderen Land stattfindet, in Zusammenhang stehen kann. Daher ist der Informa-
tionsaustausch zwischen EBR-Mitgliedern lber Ereignisse auf ortlicher wie landesweiter Ebene zwi-
schen den Sitzungen umso wichtiger; ebenso wichtig ist, dass diese Personen miteinander direkt
und auch Uber ihre EBR-KoodinatorInnen oder ihre nationale Gewerkschaft in Kontakt treten, sobald
sie vermuten, dass eine landerlbergreifende MaBnahme geplant wird.

Hier muss darauf hingewiesen werden, dass das Recht des EBR auf Sitzungen, um Umstruktu-
rierungsmafBnahmen zu erortern und darauf zu reagieren, nicht in Widerstreit mit dem Re-
cht auf Unterrichtung und Anhorung auf landesweiter oder ortlicher Ebene steht: Vielmehr
miussen die Aktivitaten und Strategien der ArbeitnehmerInnenvertretungen einander ergdanzen. Es
geht nicht darum, wer zuerst informiert wird, sondern darum, was jede Ebene gewinnen kann, wenn
sie ihren Zugang zu Informationen und ihre Beratungen Uber die Folgen von Umstrukturierungs-
maBnahmen mit anderen teilt. Dieses Verstandnis der Beziehungen zwischen EBR und landesweiter
bzw. ortlicher Ebene wird klar vom Europaischen Gerichtshof geteilt, der in seinen Entscheidungen
befunden hat, dass die Sitzungen europaischer, zentraler und lokaler Betriebsrate in einer Abfolge
stattfinden miussen, die jeder Ebene den Zugang zu einem Hochstmal an Informationen ermdoglicht,
welche sie bendtigt, um ihrer jeweiligen Rolle gerecht zu werden.

Wie in einer sehr lesenswerten, kirzlich veréffentlichten Abhandlung??® ausgefiihrt wird, stellen
der EBR oder sein Lenkungsausschuss gemeinsam mit den VertreterInnen der betroffenen Stan-
dorte hier die einzige zustdndige Ebene der Interessenvertretung der Arbeitnehmerlnnen dar,
wobei sich letztere der Situation gewachsen zeigen und auf eine auBerordentliche Sitzung oder
ein schriftliches Verfahren zwecks Unterrichtung und Anhérung bestehen missen, das geeignet
ist, sich ergebende landeribergreifende Fragen anzusprechen.

23 Hoffmann, Aline 2016: Still struggling to connect the dots: The cumbersome emergence of multilevel workers’ participation, in:
Pulignano, V. Koéhler, H.-D., Stewart, P. (Hrsg.): Employment relations in an era of change. Multilevel challenges and responses in
Europe, Brissel, S. 183-205.
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FIT FUR ANTIZIPATION UND MANAGEMENT
VON VERANDERUNGEN?

Wachsam sein! - Umstrukturierungen antizipieren

Jene EBR, Betriebsrate und Gewerkschaften, die am effektivsten auf Umstrukturierungen reagie-
ren, haben sich im Vorhinein rechtzeitig umfassend informiert. Die Botschaft ist also: Seien Sie
wachsam! Antizipieren Sie zu erwartende Ereignisse!

Haufig werden EBR bloB in den finalen Phasen des Entscheidungsprozesses des Unternehmens
oder Uberhaupt erst, nachdem die Entscheidung praktisch schon gefallen ist, informiert. So
kommt die Ankindigung wie ein Blitz aus heiterem Himmel. Daher ergibt sich die Frage: Gibt es
Frihwarnsignale, die anzeigen, dass ein Unternehmen vielleicht eine Umstrukturierung plant?

Vielleicht besteht die dramatischste Form der Umstrukturierung im Anpassungsdruck aufgrund
schwerwiegender Finanzprobleme in Verbindung mit anderen das Geschaft schwachen-
den Faktoren. In dieser Situation ist nicht nur eine weitgehende UmstrukturierungsmaBnahme
wahrscheinlich, z.B. der Verkauf von Teilen des Unternehmens, eine Fusion oder Kooperation mit
einem anderen Unternehmen; vielmehr besteht auch Insolvenzrisiko. Dies kann eintreten, wenn
eines oder mehrere der folgenden Signale erkennbar werden:

Checkliste 7: Frithwarnsignale fiir Umstrukturierungen

Tritt eines oder mehrere der folgenden Ereignisse ein, ist eine baldige Umstrukturierung Ihres
Unternehmens wahrscheinlich:

» Technologische Innovationen, die das Unternehmensgeschaft beeinflussen
» Veranderungen der rechtlichen und regulatorischen Rahmenbedingungen
» Marktbeschrankungen auf friher bedienten Markten

» Auftreten neuer Mitbewerber und erhdhter Preisdruck

» Uberkapazitdten an Standorten

» Verlust wichtiger Kunden

» Erhohte Zulieferkosten

» Verzégerungen oder Kostenanstieg bei Innovationsprojekten oder
frihere Umstrukturierungsplane

» Steigende Finanzierungskosten oder Mangel an Eigenkapital

Daher ist es besonders wichtig flir den EBR, die Ereignisse auf Konzernebene und auch in ande-
ren Konzernbereichen genau zu verfolgen, um Frihwarnsignale fiir moglicherweise anstehende
Veranderungen ausmachen zu kénnen.

In Bezug auf Auslagerungen und Offshoring sollte der EBR z.B. die Entwicklung des Un-
ternehmens hinsichtlich folgender Fragen und Kommentare verfolgen:

Checkliste 8: Vorwegnahme und Einschatzung von Risiken in Bezug auf Auslagerungs-/
Offshoringpldne

» Wie ist die derzeitige Lage in der Branche, in der das Unternehmen aktiv ist? Ist es in ei-
ner margenschwachen Branche mit starkem Wettbewerb tatig? Falls Mitbewerber Teile ihres
Geschafts auslagern, besteht das Risiko, dass Ihr Unternehmen das auch tun wird.
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» Wie sieht die Konzernstrategie aus? Hat der Konzern Unternehmen oder Unternehmensein-
heiten in Niedrigkostenlandern? Wie ist die Konzernstrategie fur diese Lander? Falls der
Konzern bereits in Niedrigkostenlandern prasent ist, gestaltet sich die Verlagerung weiterer
Geschaftsablaufe weniger schwierig.

» Hat das Unternehmen schon Ablaufe oder Funktionen ausgelagert? Wenn das Unternehmen
schon Geschéaftsablaufe ausgelagert und damit gute Erfahrungen gemacht hat, ist es sehr
wahrscheinlich, dass es weitere Geschaftsablaufe auslagern wird.

» Gibt es Geschaftsablaufe, die nicht zufriedenstellend funktionieren oder hohere Kosten verur-
sachen, fur die aber noch keine KorrekturmaBnahmen eingeleitet wurden? Dies kann darauf
hindeuten, dass die Unternehmensfliihrung das Problem durch die Auslagerung dieser Ablaufe
|6sen mochte.

» In welche Geschéftsbereiche investiert die Unternehmensfilhrung bzw. in welche Bereiche
wird weder investiert noch auf die Verbesserung der Kompetenzentwicklung abgestellt? Gibt
es Geschaftsablaufe oder Funktionen, in die weder investiert noch auf die Verbesserung der
Kompetenzentwicklung abgestellt wird, kann dies darauf hindeuten, dass diese Ablaufe aus-
gelagert werden sollen.

» Hat das Unternehmen Teile seines Geschdfts durch Zentralisierungs- und Standardisierungs-
prozesse umstrukturiert, z.B. durch Einrichtung eines internen Dienstleisters wie ein Shared
Services Center (SSC)? Geschafte konnen leichter ausgelagert werden, wenn sie an einem Ort
konzentriert sind.

» Gibt es Operationen, die friher (an einen Dienstleister) ausgelagert wurden? Diese Ablaufe
kdénnen dann weiter vom externen Dienstleister in Niedriglohnlander ausgelagert werden.

» Hat die Unternehmensfihrung eine Prifung bestimmter Geschaftsvorgange, Dienstleister
oder Niedriglohnlander mit Hilfe von Analysen, Betriebsbesichtigungen oder Reisen zu Niedrig-
lohndestinationen durchfithren lassen?

Einsicht in Unternehmenssituation und Ziele des Arbeitsgebers

In Situationen, in denen die Warnsignale auf eine UmstrukturierungsmaBnahme hindeuten, muss
der EBR Informationen Uber die Wirtschaftsdaten, den Veranderungsdruck und die Motive und
Ziele der Unternehmensflihrung einholen. AuBerdem spielt der EBR eine Schlisselrolle fir die
Koordination des Informationsflusses von oben nach unten und von unten nach oben hinsichtlich
der betroffenen Standorte und 6rtlichen Vertretungsorgane der ArbeithehmerInnen.

Um die Situation des Unternehmens zu verstehen und die Sinnhaftigkeit eines Umstrukturierungsplans
einzuschatzen, ist auch entscheidend, dass der EBR von der Unternehmensfiihrung eine
ausfiihrliche Erklarung der Griinde und Zielsetzungen der geplanten Umstrukturierung
sowie eine Begriindung der Sinnhaftigkeit des geplanten Projekts einfordert.

Insbesondere sollte der EBR von der Unternehmensfihrung eine Erkléarung einfordern, warum
die beabsichtigten MaBnahmen geeignet sind, um die vorgegebenen Ziele zu erreichen (z.B.
Kosteneinsparungen durch Auslagerung von Prozessen).

In der Praxis werden Veranderungsprojekte hdaufig durchgefiihrt, ohne zuerst prazise und Uber-
prufbare Ziele festzulegen. Hier sollte der EBR noch mehr Druck auf die Unternehmensfihrung
ausuben und Auskiinfte Gber die Ziele des Veranderungs- oder Umstrukturierungsprojekts ver-
langen. Auch ist anzuraten, versteckte oder nicht offengelegte Ziele und Motive des Arbeitgebers
zu bedenken. Das Wissen um diese Motive ist eine wichtige Vorbedingung fir die Entwicklung
einer eigenen Strategie. Bei der Auslagerung wird eine Verbesserung des Kundendienstes oft als
Zielsetzung angefihrt, wobei jedoch der Ausstieg aus Kollektivvertragen oder die Schwachung
des Einflusses von ArbeitnehmerInnen versteckte Motive darstellen kénnen.
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Der EBR verfugt Giber mehrere Mdglichkeiten, um Zielsetzungen und Absichten des Arbeitgebers
bei Umstrukturierungsplédnen ausmachen zu kénnen: Wichtige Quellen sind hier das vorhandene
Projektkonzept sowie Reaktionen auf die Fragen des EBR. Weitere mogliche Quellen waren der
Austausch und die Sammlung von Ideen innerhalb des EBR im Kontakt mit 6rtlichen EBR-De-
legierten und Gewerkschafts- und BelegschaftsvertreterInnen im Aufsichtsrat. SchlieBlich sind
auch Beobachtungen eine nicht zu unterschdtzende Informationsquelle.

Um die Ziele und Absichten eines konkreten Umstrukturierungsplans wie auch die Einflussmdglichkeit
der ArbeitnehmerInnenvertretungen auf diesen Plan beurteilen zu kénnen, sollte Ihr EBR folgende
Fragen stellen:

Checkliste 9: Ersteinschitzung eines Umstrukturierungsplans

» Sind die strategischen und betrieblichen Zielsetzungen der geplanten Umstruktu-
rierung dem EBR bekannt?

» Was ist die Grundstrategie des Unternehmens und welche Ziele werden auf Verfahrensebene
verfolgt?

» Was sind nach Ansicht von EBR-Delegierten und anderen beteiligten Belegschaftsvertrete-
rinnen moégliche , versteckte™ Motive?

» Welche Vor- und Nachteile konnte der Umstrukturierungsplan fir den Arbeitgeber haben?

» Sind die Ziele des Umstrukturierungsplans bereits festgeschrieben oder noch ,,verhandelbar™?

4.1 Einholung sachdienlicher und ausreichender Informationen

Die Einholung aussagekraftiger Informationen effizient organisieren

Um ein UbermaB an oft nutzlosen Informationen zu vermeiden und wichtige und sachdienliche
Informationen zu sammeln, muss der EBR unbedingt eine aktive Rolle bei der Festlegung
einer Tagesordnung fiir Treffen mit der Unternehmensfiihrung spielen, sowohl fir Voll-
versammlungen als auch flir Zusammentreffen der Unternehmensfihrung mit dem Engeren
Ausschuss bzw. dem Lenkungsausschuss. Hier sollte der Lenkungsausschuss des EBR namens
des EBR die Initiative GUbernehmen, um sachdienliche und sinnvolle Diskussionspunkte in die
EBR-Tagesordnung einzubringen. In zahlreichen EBR-Vereinbarungen ist diese Rolle klar fest-
gelegt. Jene EBR-Mitglieder, deren EBR-Vereinbarung noch keine Bestimmung zur Rolle des
Lenkungsausschusses enthélt, sollten jedenfalls folgende Leitlinien als Bezugsrahmen fir die
tagliche Arbeit ihres EBR sowie zuklinftige Abanderungen der Vereinbarung in Erwagung ziehen:

Checkliste 10: Vorbereitung von Treffen mit der Unternehmensfiihrung

» Der Lenkungsausschuss sollte unter seinen Delegierten und mit den anderen EBR-Mitgliedern re-
chtzeitig vor Ausarbeitung der Tagesordnung flr das Treffen kommunizieren, um auf landesweiter
Ebene jene relevanten Fragen zu sammeln, die bei der EBR-Sitzung erdrtert werden sollen, sowie
jene Informationen einzuholen, die flir die ArbeitnehmerInnen von Interesse sind.

» Der Lenkungsausschuss sollte seine Vorschlage flr neue Diskussionspunkte zur Aufnahme in
die EBR-Tagesordnung mit allen EBR-Mitgliedern teilen und Abanderungen, Anmerkungen und
Anregungen sammeln.

» Nach der Sammlung aller Vorschlage flir neue Diskussionspunkte sollte der Lenkungsausschuss
zusammentreten und bei der vorbereitenden Sitzung vor den Sitzungen des Lenkungsgremiums
im Rahmen seiner Mitglieder jene Punkte erdrtern, die in die Tagesordnung aufgenommen wer-
den muissen. Dann kann der Lenkungsausschuss der Unternehmensfiihrung gegentlibertreten
und gemeinsam eine vorldufige Tagesordnung flir die Plenarsitzung erstellen.
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» Die Tagesordnung und alle damit zusammenhangenden Dokumente miissen sobald wie
moglich nach der Sitzung des Lenkungsausschusses und vor der EBR-Plenarsitzung allen
EBR-Mitgliedern zuganglich gemacht werden.

Die Ubernahme einer aktiven Rolle bei der Erstellung einer vorldufigen Tagesordnung ist von
grundlegender Bedeutung, jedoch noch nicht ausreichend, um sinnvolle Informationen ein-
zuholen und dementsprechend auch in einen zielflihrenden Anhdérungsprozess eingebunden zu
werden.

Zweitens ist es flir den EBR von entscheidender Wichtigkeit, eine Liste von Punkten zu erstellen,
die erdrtert werden missen bzw. hinsichtlich derer Informationen bei EBR-Sitzungen
durch die zentrale Unternehmensfiihrung vorgelegt werden sollen.

Die Erfahrung zeigt, dass bei EBR-Sitzungen haufig zwei informationsbezogene Hauptprobleme
auftreten: Erstens wird ein so hohes MaB an Informationen innerhalb einer kurzen Zeitspanne
bereitgestellt, dass die ArbeitnehmerInnen durch diese Informationsflut tUberfordert sind, und
zweitens werden einige als hochst wichtig zu bewertende Informationen mit dem Argument der
Vertraulichkeit nicht offengelegt.

Checkliste 11: Vermeidung der Vertraulichkeitsfalle

Oft klassifiziert die Unternehmensfiihrung alle dem EBR zur Verfiigung gestellten Informationen
als vertraulich. Wie kann diese missbrauchliche Praxis unterbunden werden? Erstens ist darauf
hinzuweisen, dass die EBR-Richtlinie EBR-Mitgliedern gestattet, den nationalen Vertretungen
der ArbeitnehmerInnen oder sogar den ArbeithehmerInnen selbst direkt Bericht zu erstatten.
Gleichzeitig haben BelegschaftsvertreterInnen auf nationaler Ebene auch Recht auf den Zugang
zu vertraulichen Informationen (gemaB der EBR-Richtlinie unterliegen Vertraulichkeitsbestim-
mungen innerstaatlichem Recht). AuBerdem ist die Richtlinie hinsichtlich der Informationen, die
- weil vertraulich - nicht an den EBR weitergegeben werden dirfen, sehr prazise: Der Arbeitge-
ber muss die Griinde fir die Nichtoffenlegung von Informationen anflihren. Er muss nachweisen,
dass die Preisgabe dieser Informationen die Arbeitsweise des Unternehmens stark beeintrachti-
gen bzw. dem Unternehmen Schaden zufligen wiirde.

Der EBR sollte insbesondere die folgenden Fragen (in Anlehnung an das niederlandische EBR
Gesetz vom 23. Januar 1997, Art. 19.5):

» Welche Griinde erfordern eine Vertraulichkeit der Information?
» Welche schriftliche oder miingiche Information ist als vertraulich klassifiziert?
» Wie lange gilt die Information als vertraulich?

» Gibt es Personen, gegenlber denen die Information nicht als vertraulich behandelt werden
braucht?

Welche Informationen sind erforderlich?

Zur Unterstlitzung der EBR-Mitglieder in der Abklarung, welche Informationen durch die Un-
ternehmensfiihrung zuganglich gemacht werden missen, haben das Europdische Gewerkschaft-
sinstitut (European Trade Union Institute, ETUI) und die Europdischen Gewerkschaftsverbande
(ETUF) Leitlinien und Listen grundlegender Informationen erstellt, die Belegschaftsvertrete-
rInnen bei EBR-Sitzungen Ublicherweise erhalten sollten.

Folgende Ubersicht beruht auf einer praktischen Leitlinie fiir EBR-Mitglieder, die vom Européischen
Verband der Landwirtschafts-, Lebensmittel- und Tourismusgewerkschaften (EFFAT) erarbeitet
wurde. Allerdings ist darauf hinzuweisen, dass es sich dabei um eine allgemeine Liste handelt,
die spezifische Situationen nicht abdeckt und so an den Einzelfall angepasst werden muss.
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Es soll an dieser Stelle betont werden, dass hinsichtlich bestimmter Informationen - d.h. in
Bezug auf Beschiftigung, soziale Fragen oder Weiterbildung - eine Verpflichtung
der Unternehmensfiihrung besteht, diese weiterzugeben. Hinsichtlich anderer Informa-
tionsarten werden jene Informationen, die Ihr EBR anfordern sollte, benétigt, weil sie Einfluss
auf Beschaftigungsentwicklung und Beschaftigungsbedingungen haben.

Informationen, die von grundlegender Bedeutung fiir den EBR sind

Themen Informationen

e Gesundheit und Sicherheit, Stress am Arbeitsplatz,
Arbeitsunfalle

e Uberblick Gber Krankenstinde

e Uberblick Giber Beschéftigungs- und Arbeitsbedingungen
verschiedener Beschaftigtenkategorien (Arbeitszeit,

Soziale Informationen und Arbeitsumfeld, Arbeitsflexibilitat, Arbeitsschutz)
Offenlegung nicht-finanziel- | » Umwelt-, soziale und Beschaftigungsfragen
ler Informationen e Achtung der Menschenrechte

e Antikorruptions- und Bestechungsangelegenheiten
e Gleichstellungs- und Diversitatspolitik
e Achtung des sozialen Dialogs und Rechte
der Gewerkschaften
e Unternehmenspolitik in Bezug auf die genannten Politiken

e Uberblick iber Investitionen im laufenden/vergangenen
Jahr

e Geplante Investitionen flir das nachste Jahr/die nachsten
Jahre je nach Standort

e Trends, kurz- und langfristige Ziele und Hintergriinde der
Investitionspolitik und Auswirkungen auf die Beschaftigung

Investitionen

e Uberblick Gber derzeitige Marktposition, Trends, Entwick-

lungen
Marktposition, Geschaft und | ¢ Vergleich mit groBten Mitbewerbern in der Branche
Entwicklungen e Wachstum/Niedergang von Markten (nach geographi-

schen Bereichen/Landern, speziellen Produktpaletten)
e Internationalisierung

e Bedeutsame technologische Entwicklungen

e Disruptive Technologien, die eine Anpassung der Metho-
den und Verfahren der Fertigung/Dienstleistungserbrin-
gung erforderlich machen

¢ Einstellung des Unternehmens zum Umgang mit den
Herausforderungen der Digitalisierung

Technologischer Wandel

e Uberblick Giber und Hintergriinde von Ubernahmen, Ver-
kaufen und Umstrukturierungen im vergangenen
und laufenden Jahr

e Auslagerung

e Geplante Ubernahmen, Verk&ufe und Umstrukturierungen
und damit zusammenhangende Sozialkosten

e Abbau oder SchlieBung von Betrieben, Werken oder
wesentlichen Teilen derselben

e Massenentlassungen

Fusionen/ Ubernahmen/
Umstrukturierungsprozesse
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Themen Informationen

e Laufende und geplante Weiterbildungsmaoglichkeiten flr
verschiedene Zielgruppen von Beschaftigten

Weiterbildung e Landerubergreifende Mobilitat Auszubildender

e Neue Qualifikationsanforderungen

e Humanressourcen und Einstellungsstrategie

Quelle: Verfasser, auf Grundlage von EFFAT.

Die folgenden allgemeinen Punkte sind hinsichtlich der Qualitat der zur Verfligung zu stellenden
Informationen zu berlcksichtigen:

Checkliste 12: Schliisselanforderungen an die Informationsqualitat

» Es sind ausreichende detaillierte Informationen zur Verfligung zu stellen. Gesamtzahlen sollten
nach Standort, Produkten oder Produktpaletten usw. aufgeschliisselt werden. Dies ermdglicht
ein besseres Verstandnis der Entwicklungen innerhalb des Unternehmens sowie auf lokaler
Standortebene.

» Es sollten stets Zahlen des Vorjahres bzw. der Vorjahre vorgelegt werden, um Vergleiche ans-
tellen und Trends erkennen zu kénnen.

» Neben den Zahlen sollten auch Hintergrundinformationen tber Entwicklungen und Einblicke
in zukinftige Plane und Vorhaben zur Verfiigung gestellt werden.

» Die Informationen sollten mit ausreichender Vorlaufzeit vor der Sitzung vorliegen, um eine
Prifung der oft umfangreichen Unterlagen vor der EBR-Sitzung sowie die Vorbereitung von
Fragen und Anmerkungen zu ermdglichen.

» EBR-Sitzungen sind am produktivsten, wenn beide Parteien gut vorbereitet sind. Holen Sie
Informationen von ArbeitnehmerInnenvertretungen und anderen Beschaftigten sowie Infor-
mationen Uber maBgebliche Entwicklungen einige Zeit vor der Sitzung ein, um entscheiden zu
kénnen, welche Fragen gegeniiber der Unternehmensfiihrung anzusprechen sind. Die Uber-
mittlung von Informationen durch die Unternehmensfithrung vor der Sitzung hilft Ihnen bei
der Vorbereitung.

Kreative Informationseinholung und Abgleich von Informationen

Informationen, die nicht von der Unternehmensfiihrung einzuholen sind, sind mdglicherweise
Uber alternative Kanale verfugbar (z.B. Geschaftsberichte, Pressemeldungen, Gesprache mit
fihrenden VertreterInnen der Unternehmensfihrung usw.). Auch kdénnen Informationen auf
Grundlage von Auskiinften eingeholt werden, die vom Unternehmen gemaB gesetzlichen Vor-
schriften im Zuge von Fusionen, Ubernahmen oder Massenentlassungen bereitgestellt werden
miussen. Diese alternativen Quellen sollten auch genitzt werden, um die bereitgestellten Infor-
mationen auf ihre Korrektheit zu tUberprifen.

Wichtige Informationen und Unterstitzung sind auBerdem Uber externe Quellen verfugbar, etwa
Uber den zustandigen Europdischen Gewerkschaftsverband oder nationale Gewerkschaftsorga-
nisationen, welche auch helfen kédnnen, Sachverstandige fir das Unternehmen, Betriebsrate an-
derer Unternehmen derselben Branche oder Region, Sachverstéandigen- oder Industrieverbande
(fur wirtschaftliche Kennzahlen oder Fachkenntnisse zur entsprechenden Branche) ausfindig zu
machen.
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4.2 Schliisselfaktoren erfolgreicher Anhorungsprozesse

Wenn der EBR ein Anhdérungsverfahren zum Umstrukturierungskonzept des Arbeitgebers anstre-
bt, muss dieses vom Lenkungsausschuss gesteuert werden, der diese Aufgabe allerdings nicht
alleine erledigen kann. Der gesamte EBR muss sich vielmehr auf das weitere Vorgehen und die
Verteilung von Aufgaben und Rollen einigen; grundlegend ist dabei die aktive Einbindung von
VertreterInnen lokal betroffener Standorte.

In Bezug auf die Einleitung eines sinnvollen Anhdrungsverfahrens und Teilnahme an demselben
sind folgende Aspekte bedeutsam:

Checkliste 13: Vorbedingungen fiir sinnvolle Anhorungsverfahren
» Der Betriebsrat ist sich Uber seine Ziele einig.
» Arbeitsschritte und Aufgabentrennung sind geklart.

» Die von der Umstrukturierung potenziell betroffenen ortlichen ArbeithehmerInnenvertretun-
gen werden eingebunden, um die zu erwartenden Ergebnisse, Ziele und Arbeitsverfahren zu
untersuchen.

» Interne und externe Sachverstandige werden ausgewahlt und eingebunden.

» Der Zeitplan wird - auch mit dem Arbeitgeber - koordiniert.

Beteiligung oOrtlicher ArbeithehmerInnenvertretungen: Die Prifung eines Umstruktu-
rierungskonzepts kann vom EBR nicht ohne die Einbeziehung und Unterstlitzung ortlicher Vertre-
terInnen der Belegschaft wahrgenommen werden.

Dies soll nicht nur die Informationssammlung oder Einschatzung der Auswirkungen einer
Umstrukturierungsentscheidung auf die Arbeitsplatzebene oder auf Arbeitsplatze vor Ort verein-
fachen. Vielmehr sind Einbindung und Beteiligung der o6rtlichen ArbeithehmerInnenvertretun-
gen auch fur die Akzeptanz der Tatigkeit des EBR durch die gesamte Belegschaft erforderlich.
Die Erfahrungen der EBR zeigen, dass Veranderungs- und Umstrukturierungsprojekte von den
Beschaftigten dann unterstlitzt werden, wenn sie diese selbst mitgestalten konnten. Auch sollten
sich EBR bewusst sein, dass die Aufgabe der Verknlipfung europaischer und lokaler Unterrich-
tungs- und Anhdrungsverfahren in der neu gefassten EBR-Richtlinie ausdricklich als Pflicht des
EBR definiert wurde.

Daruber hinaus wurde die Einbeziehung der ArbeitnehmerInnenvertretungen auf értlicher Ebene
bereits als Schlisselaspekt im Rahmen auBerordentlicher Sitzungen zur Reaktion auf Umstruk-
turierungsplane hervorgehoben (siehe vorhergehenden Abschnitt 3.3).

Daher sollte der EBR zur Klarung des Einbeziehungsgrads der ortlichen ArbeitnehmerInnen-
vertretungen folgende Fragen stellen:

Checkliste 14: Einbeziehung lokaler Standorte und ihrer Interessenvertretungen bei
Anhodrungen zu Umstrukturierungsprojekten

» Welche Bereiche des Unternehmens und welche lokalen Standorte sind von der Umstruktu-
rierung betroffen?

» Welche Bereiche und Standorte sind indirekt betroffen, z.B. aufgrund von Lieferantenbe-
ziehungen oder Dominoeffekten?

» Wie sind einzelne Standorte miteinander verbunden? Stehen Standorte untereinander in
Konkurrenz?

» Welche Auswirkungen auf Arbeitsplatze werden erwartet? Werden betriebsbedingte Entlas-
sungen und Kindigungen angekiindigt?
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» Was sind die unterschiedlichen Interessen und Orientierungen innerhalb des EBR sowie
zwischen den ArbeitnehmerInnenvertretungen lokaler Standorte in den verschiedenen Lan-
dern?

4.3 Beurteilung von Umstrukturierungsplanen
Plausibilitat (Sinnhaftigkeit)

Der nachste Abschnitt fasst die wichtigsten Voraussetzungen und Aspekte fir die Prifung der
Plausibilitat bzw. Sinnhaftigkeit (= annehmbar, verstandlich und lGberzeugend) eines Umstruk-
turierungskonzepts der Unternehmensfiihrung zusammen: Tragt das Konzept zur Stabilisierung
von Arbeitsplatzen, Einkommen und Wettbewerbsfahigkeit des Unternehmens bei? Oder bringt
es Risiken flr die gegenwartigen und langfristigen Entwicklungschancen des Unternehmens mit
sich?

Vor der Prifung und kritischen Bewertung der von der Unternehmensfiihrung vorgelegten Be-
rechnungen (der EBR sollte die Unternehmensfilhrung bei Bedarf um Unterstlitzung bei der
Heranziehung externer Sachverstandiger ersuchen) sollte der EBR im Austausch mit Vertre-
terInnen der betroffenen Bereiche, Gebiete und Standorte klaren, ob das Umstrukturierungs-
konzept als sinnvoller Teil einer Unternehmensstrategie betrachtet werden kann, die die Zukunft
des Unternehmens vor dem Hintergrund von Markterfordernissen, Wettbewerbsumfeld und un-
ternehmerischen Kernkompetenzen absichert.

Folgende Fragen sind insbesondere wesentlich, wenn es darum geht, zu kléren, ob der EBR
ausfuhrliche Erklarungen und Antworten von der Unternehmensfiihrung einfordern soll, um die
Sinnhaftigkeit von Umstrukturierungsplanen oder -projekten einschatzen zu kénnen:

Checkliste 15: Einschdtzung der Plausibilitdt (Sinnhaftigkeit) eines Umstrukturierungs-
konzepts

» Hat die Unternehmensfiihrung tUberzeugende Antworten hinsichtlich der strategischen Bedeu-
tung des Umstrukturierungsprojekts/-plans auf Lager?

» Erscheint das Vorhaben eines Umstrukturierungsprojekts/-plans nach naherer Priifung auch
wirtschaftlich sinnvoll?

» Erscheinen die vom Arbeitgeber gesetzten Ziele und Vorgaben realistisch?
» Was sind die Auswirkungen der Umstrukturierung auf die Beschaftigung?
» Welche Wirkungen auf die Wettbewerbsfahigkeit des Unternehmens sind zu erwarten?

» Welche dem Umstrukturierungsplan innewohnenden Risiken in Bezug auf die Wettbewerbs-
fahigkeit werden von der Unternehmensfliihrung genannt? Welche MaBnahmen ergreift das
Unternehmen, um diese Risiken zu minimuieren? Diese Frage ist besonders wichtig bei Plan-
en, die Auslagerungen oder Offshoring, Investitionsabbau oder Ubernahmen und Fusionen
mit sich bringen.

Risikobewertung: Auswirkungen auf Kernkompetenzen

Zur Priufung moglicher Risiken im Rahmen einer Umstrukturierung ist ein umfassendes Bild der
zentralen Wettbewerbsfaktoren und ,,Kernkompetenzen"™ des Unternehmens erforderlich.

In Bezug auf die Kernkompetenzen sollte der EBR in Zusammenarbeit mit ArbeitnehmerInnen-
vertretungen auf ortlicher Ebene die Risiken einer UmstrukturierungsmaBnahme prifen, z.B.
Auslagerung von Funktionen oder Offshoring von Teilen der Fertigung oder Dienstleistungen
in Zusammenhang mit den Kernkompetenzen und Quellen von Wettbewerbsvorteilen des Un-
ternehmens. Diese Wettbewerbsvorteile kdnnten etwa die folgenden sein:
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B Spezialisierung auf bestimmte Markte und Kunden;
B Spezialisierung auf bestimmte Produkte und Technologien;
B Spezialisierung auf bestimmte Fertigungen und Fertigungsprozesse.

Diskussionen Uber Kernkompetenzen gehen oft von unterschiedlichen Grundannahmen aus.
Daher sollte der EBR die Unternehmensfihrung auffordern, die erwarteten Auswirkungen eines
Umstrukturierungsprojekts auf die Kernkompetenzen darzulegen. Dies kann dem EBR auch
helfen, die eigene strategische Orientierung hinsichtlich der geplanten Umstrukturierung zu bes-
timmen. Der EBR sollte insbesondere Antworten auf folgende Fragen einfordern:

Checkliste 16: Einschatzung der Auswirkungen eines Umstrukturierungsprojekts auf
Kernkompetenzen

» Was sind die Wettbewerbsvorteile des Unternehmens im Vergleich zu den wichtigsten
Mitbewerbern?

» Auf welchen , Kernkompetenzen™ beruhen diese Wettbewerbsvorteile?

» Welche Schlisselfaktoren ermdglichen es dem Unternehmen, diese Kernkompetenzen zu
verkdrpern?

» Welche Effekte wird die Umstrukturierung vermutlich nach sich ziehen? Verliert das Un-
ternehmen moglicherweise einen dieser wichtigen Faktoren?

Beantwortet die Unternehmensfiihrung diese Fragen nicht zureichend, ware dies als
Warnsignal zu deuten; zumindest ergaben sich Fragen hinsichtlich der Seriositat des Umstruktu-
rierungsprojekts und der ihm zugrundeliegenden Analysen und Entscheidungen.

Die Risiken eines Umstrukturierungsplans erkennen: Nach der Einschatzung der allge-
meinen strategischen Orientierung sollte der EBR in Zusammenarbeit mit ArbeitnehmerInnen-
vertretungen vor Ort eine Einschatzung der mdglichen Auswirkungen geplanter Veranderungen
auf spezifische Geschaftsbereiche und Verfahren durchfiihren - falls mdéglich, mit Unterstiitzung
durch Sachverstandige und ihr professionelles Know-how. Insbesondere sollten potenzielle Risiken
fur Arbeitsplatz- und Einkommenssicherheit innerhalb des Unternehmens aufgedeckt werden.

Die IG Metall hat eine detaillierte Checkliste zur Unterstit-

zung von Risikoanalysen und Erkennung wesentlicher =~ IG Metall: Standorte fair ver-
Risiken und Probleme bei Offshoringplinen erarbeitet. ~ gleichen — Arbeitsplatze sichern!
Diese Checkliste enthédlt eine Reihe detaillierter Fragen zu ~ Handlungshilfe fir Betriebsrate.
verschiedenen wirtschaftlichen Aspekten und Wettbewerbs- ~ IG Metall Bezirksleitung NRW,
faktoren, die von der Unternehmensflihrung beantwortet

werden sollten. Diese sehr detaillierte Checkliste ist ein besonders nitzliches Instrument fliir EBR.
Leider ist sie nur in deutscher Sprache verfligbar.

4.4 Gestaltung und Beeinflussung von Umstrukturierungsentscheidungen

Veranderungsvorhaben werden ArbeitnehmerInnenvertretungen oft als ,einzig mdgliche™ Alter-
native prasentiert. So scheint es, als ob der EBR und die ortlichen ArbeitnehmerInnenvertretun-
gen nur die Moglichkeit hatten, anzunehmen oder abzulehnen. In vielen Fallen bestehen aber
nicht nur die Optionen ,schwarz" oder ,weiB3", sondern zahlreiche Varianten und Alternativen
zwischen diesen beiden Extremen. Daher sollte der EBR die Unternehmensfiihrung auch auffor-
dern, Informationen tUber mégliche Alternatividsungen anzubieten. Dies ermdglicht eine bessere
Einschatzung der vorgeschlagenen UmsetzungsmaBnahmen, da Vergleiche méglich werden und
somit das Projekt besser zur Debatte gestellt werden kann.

Dies ist insbesondere wesentlich fir Umstrukturierungsplane, die primar auf Kostensenkungen
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abzielen: Bei kostenorientierten UmstrukturierungsmaBnahmen neigen Unternehmensfihrun-
gen dazu, sich vor allem auf die Vorteile zu konzentrieren, bertcksichtigen aber mdgliche Ri-
siken und Stolpersteine oft nicht in ausreichendem MaBe. Einige Signale und Aspekte, die auf
ausschlieBlich kostenorientierte Umstrukturierungsplane verweisen, sind hier besonders kritisch
vom EBR zu hinterfragen:

Checkliste 17: Erkennen ausschlieBlich kostenorientierter Umstrukturierungsplane

» Konzentriert sich das Unternehmen eher auf kurzfristige Ansatze und Vorhaben als auf langer-
fristige Ziele und Orientierungen?

» Stellt die Einstellung des Unternehmens gegeniliber Humanressourcen allgemein eher nur auf
Kosten ab und lasst es an Wertschatzung fir Qualitatskriterien und andere nicht-finanzielle
Aspekte fehlen?

» Erscheintdie Einschatzung der Unternehmensfiihrung betreffend das Kosteneinsparungspoten-
zial nach friheren Erfahrungen und (mdglicherweise) eigenem Sachwissen Ubertrieben?

» Gibt es versteckte Kosten, die nicht oder nicht ausreichend bertcksichtigt werden?

» Gibt es bei Auslagerungs- und Offshoringplanen Anzeichen dafir, dass die Unternehmensfih-
rung Vertrage eingehen wird, die sich negativ auf die Qualitat auswirken kénnten?

» Hat die Unternehmensfiihrung bei Offshoringplédnen eine realistische Einschdatzung der wahr-
scheinlichen Risiken und kritischen Faktoren (z.B. der kulturellen Unterschiede) vorgelegt?

4.5 EBR, Umstrukturierungen und Verhandlungen mit der Unternehmensfiihrung

EBR sollten sich der Grenzen einer léanderlbergreifenden Interessenvertretung in Bezug auf
Umstrukturierungen bewusst sein: Vom Gesetz her ist die Rolle des EBR auf die Unter-
richtung und Anhdrung zu landeriibergreifenden Angelegenheiten beschriankt - sie
erstreckt sich nicht auf Mitbestimmungsrechte, wie diese in einigen EU-Mitgliedstaaten bei so-
zialen und Beschéaftigungsfragen bestehen.

Hinsichtlich des méglichen Eingreifens des EBR bei Umstrukturierungen muss dariber hinaus
zwischen Aktivitaten unterschieden werden, bei denen der EBR auf die Zusammenarbeit mit der
Unternehmensfliihrung angewiesen ist, und Aktivitaten, bei denen er sich lediglich auf eigene
Kapazitaten und Strukturen stitzen kann, wie untenstehende Darstellung aufzeigt:
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Die drei Dimensionen der EBR-Praxis bei Umstrukturierungen

Ausgehandelte Losungen
auf EU-Ebene - kein ge-
setzlicher Rahmen, Umset-
zung erfordert Vereinba-
rungen auf lokaler Ebene

Dimension der Wahrnehmu-

ng der Interessen und
Vertretung der Ar-
beitnehmerInnen auf lan-
deriibergreifender Ebene

Dimension der Unterrich-
tung und Anhorung des EBR

e Freiwillige landeribergreifende Vereinbarungen
mit Europaischen Gewerkschaftsverbanden

e Entwicklung eines europaischen Projekts und
dessen koordinierte Umsetzung auf europai-
scher und lokaler Ebene

e Entwicklung landeribergreifender Strategien -
lokale Umsetzung

e Austausch Uber lokale Strategien

- Festlegung ,roter Linien®

e Austausch von Informationen, Praktiken und
Erfahrungen innerhalb des EBR

e Sammlung von Informationen auf landeriber-
greifender Ebene, gefolgt von Aktionen auf
lokaler Ebene

e Unterrichtung und Anhérung zu landeriber-
greifenden Angelegenheiten auf europaischer
Ebene gemaB der EBR-Richtlinie

Quelle: Quellen des Verfassers auf Grundlage von Vorleistungen von Aline Hofmann, ETUI.

Wie obenstehende Grafik zeigt, existieren viel mehr Gelegenheiten, bei denen der EBR (un-
terstitzt durch die EBR-Richtlinie) in der Lage ist, selbststandig zu handeln, als es Bereiche gibt,
in denen seine Aktivitdten nach dem europdischen Gesetzesrahmen - entweder verpflichtend
(landeribergreifende Unterrichtung und Anhérung) oder freiwillig (landertbergreifende Verhan-
dlungen) - von der Beteiligung des Arbeitgebers abhangig sind.

Bei Verhandlungen mit der Unternehmensfiihrung tber Umstrukturierungspldane - entwe-

der bei der Aushandlung allgemeiner
Rahmenwerke oder in Zusammenhang
mit konkreten Umsetzungsvereinba-
rungen - sind einige Grundsatze ein-
zuhalten, um sich nicht in ,Kompro-
missverhandlungen®™ zu verlieren oder
gar zum Instrument der Strategie der
Unternehmensfiihrung zu werden, um
einen Umstrukturierungsplan herbei-
zuflihren, der den Interessen der Ar-
beitnehmerInnen zuwiderlauft.

Wirde Ihr EBR gerne auf eigene Ini-
tiative in Verhandlungen Uber einen
Umstrukturierungsplan eintreten oder

Im Rahmen eines Gemeinschaftsprojekts tber Anti-
zipation und Gestaltung von Verdnderungen in der
europaischen Druckindustrie haben die europaischen
Sozialpartner (Intergraf und UNI Europa Graphical)
einen Toolkit Uber den nachhaltigen und sozial aus-
gewogenen Umgang mit Umstrukturierungsvorgan-
gen verfasst. Der Toolkit enthalt auch Hinweise zur
effizienten Verhandlungsfuihrung:

Siehe Intergraf/UNI Europa Graphical: Die
Zukunft der europadischen Druckindustrie - Sie liegt
in unseren Handen. Restrukturierung — Der Toolkit
zur Umsetzung, Brlssel, S. 46-49.

tritt die Unternehmensfiihrung als treibende Kraft flr eine landerlbergreifende Vereinbarung
auf, sollten folgende Fragen gestellt werden:
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Checkliste 18: Allgemeine Grundsatze fiir Verhandlungen iiber Umstrukturierungsplane
mit der Unternehmensfiihrung

» Verfligt Ihr EBR Uber eine europdische Vollmacht, um in Verhandlungen einzutreten, d.h. wird
er von allen betroffenen BelegschaftsvertreterInnen vor Ort unterstitzt?

» Unterstitzen vor allem die (betroffenen) ArbeithehmerInnenvertretungen vor Ort und ihre
Gewerkschaftsorganisationen (in Landern ohne etablierte Tradition von Betriebsvereinbarun-
gen oder Mitbestimmung im Ubergang) die Strategie einer Aufnahme von Verhandlungen mit
der Unternehmensfiihrung?

» Wurden wesentliche Ziele und Bestimmungen mit dem zustandigen Europaischen
Gewerkschaftsverband bzw. dem/der EBR-GewerkschaftskoordinatorIn erdrtert, um die Un-
terstlitzung ortlicher Gewerkschaftsstrukturen einzuholen?

» Besteht allgemeiner Konsens innerhalb des EBR, dass Verhandlungen mit der lokalen Un-
ternehmensfiihrung vor Ort nicht mit einer Vereinbarung abgeschlossen werden sollten, so-
lange Verhandlungen auf europaischer Ebene noch in Schwebe sind?

4.6 Nach der Umstrukturierung ist vor der Umstrukturierung: Beurteilung und
Uberlegungen zu gewonnenen Erkenntnissen

Die kritische Priifung einer UmstrukturierungsmaBnahme sowie der Rolle des EBR fiir diesen
Prozess und seine Ergebnisse sollte ein grundlegender Teil der Einschatzung von Veranderungs
und Umstrukturierungsvorgangen auf Unternehmensebene durch den EBR sein.

Diese Prifung sollte gemeinsam durch die Unternehmensfiihrung und den EBR durchgefihrt
werden, aber — und dies ist noch wichtiger - sie sollte auch vom EBR im Austausch mit ortlichen
ArbeitnehmerInnenvertretungen und dem zustandigen Gewerkschaftsverband als separater Pro-
zess erfolgen.

Die Priifung und Beurteilung eines Umstrukturierungsprojekts sollten daher auf zwei
Ebenen wahrgenommen werden, wobei die nachfolgenden drei einfachen Fragen zu stellen sind:
Checkliste 19: Beurteilung von Umstrukturierungsprojekten und gewonnene Er-
kenntnisse

Diese Fragen sollte der EBR im Lenkungsausschuss und Plenum ansprechen:

» Was hat gut funktioniert?

» Was hat schlecht oder gar nicht funktioniert?

» Was machen wir das nachste Mal anders?

Diese Fragen sollte der EBR gegeniiber ortlichen Mitgliedern und Interessenvertretun-
gen ansprechen:

» Betreffend die einzelnen vom Umstrukturierungsvorhaben betroffenen Standorte: Was hat
gut bzw. gar nicht funktioniert und wo liegen hier die Unterschiede zwischen den Standorten?

» Was sind die Griinde flr die unterschiedlichen Einschatzungen?

» Was ist zu tun, um unterschiedliche Einschatzungen und Unzufriedenheit mit der Tatigkeit des
EBR in Zukunft zu vermeiden?
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NUTZLICHE INFORMATIONEN

5.1 Informationen zur EBR-Richtlinie und den EBR

36

Text der Richtlinie iliber die Einsetzung eines Europdischen Betriebsrats
http://eur-lex.europa.eu/legal-content/DE/TXT/?uri=CELEX:32009L0038

Amtlicher Text der Richtlinie in allen EU-Sprachen.

Website der Europaischen Kommission iiber EBR
http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=707&langld=de&intPageld=211

Informationen der EU-Kommission liber EBR, z.B. Broschiren in verschiedenen Sprachen
und andere Publikationen lGber EBR, Forschungsstudien, Umsetzung der Richtlinie in natio-
nales Recht, Fallrecht des Europaischen Gerichtshofes usw.

EBR-Datenbank des ETUI
http://www.ewcdb.eu/

Dies ist die einzige Datenbank, die Informationen und Daten zu Unternehmen in Europa sam-
melt, die einen EBR oder eine Europaische Arbeitnehmerlnnenvertretung eingerichtet ha-
ben. Die Datenbank wird vom Europadischen Gewerkschaftsinstitut betrieben und regelmaBig
aktualisiert. Hier finden sich auch Jahresberichte, Entwicklungstrends und lesenswerte Eck-
daten.

Europadische Betriebsrate und SE-Betriebsrate im Jahr 2015. Fakten und Zahlen,
Briissel. De Spiegelaere, S. / Jagodzinski, R., ETUI

http://www.etui.org/Publications2/Books/European-Works-Councils-and-SE-Works-Coun-
cils-in-2015.-Facts-and-figures

Diese Publikation des EBR-Teams des ETUI bietet eine groBe Auswahl von Eckdaten zu den
Grundmerkmalen von EBR und Europdischen ArbeitnehmerInnenvertretungen sowie auch
der Unternehmen, in denen diese tatig sind. Die Veroffentlichung beschaftigt sich sowohl
mit statistischen Faktoren (z.B. Entwicklung im zeitlichen Verlauf, Griindung, Verteilung tber
Branchen usw.) als auch mit ausgewahlten Aspekten der Inhaltsanalyse von Vereinbarungen
(Zusammensetzung, Kompetenzen, Sitzungen, Einrichtungen usw.).

European Works Councils: a trade union guide to Directive 2009/38/EC, ETUI,
Briissel. http://www.etui.org/ublications2/Reports/European-Works-Councils-a-
trade-union-guide-to-directive-2009-38-EC

Dieser detaillierte Leitfaden liefert Informationen, die es GewerkschafterInnen und Prak-
tikerInnen ermdéglicht, eine aktive Rolle im Unterrichtungs- und Anhérungsprozess in den
Landern Europas zu spielen und die neuen Bestimmungen der durch Richtlinie 2009/38/EG
gedanderten EBR-Richtlinie mdglichst gut zu nutzen. Hier findet sich auch ein von der Arbeits-
rechtsexpertin des EGB in zuganglichem Stil verfasster Rechtskommentar zu jedem Artikel
der Richtlinie. Die Publikation ist flir jedermann mit Interesse an Europadischen Betriebsraten
und ihrer Arbeitsweise geeignet.
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5.2 Leitlinien und Instrumente der Gewerkschaften

industriAll - Grundsatze fiir den Umgang mit Umstrukturierungen
https://news.industriall-europe.eu/p/company-policy-tools

IndustriAll hat zehn Grundsatze
erarbeitet. die von Gewerkschaften IndustriAll’'s 10 Grundsatze fiir den Umgang

wie EBR-Mitgliedern bei landerg- ~ Mit Umstrukturierungen
bergreifenden ~ Umstrukturierun- 1, Erarbeitung eines Friilhwarnsystems
gen beachtet werden sollten. Mit
diesen Grundsatzen will IndustriAll
Europa unsere Fahigkeit starken,
geschlossen aufzutreten und nicht
gegeneinander ausgespielt zu wer- 3. Schaffung eines europadischen Gewerkschafts-
den, und daruber hinaus beweisen, netzwerkes

dass alternative, machbare Losun-
gen, die mit geringeren Sozial-

2. Gewahrleistung der vollen Unterrichtungs- und
Anhdrungsrechte sowohl auf nationaler als auch
auf europaischer Ebene

4. Erreichung vélliger Informationstransparenz

kosten einhergehen, existieren. 5. Ausarbeitung einer Plattform gemeinsamer For-
Die Grundsatze sind im Textfeld derungen
aufgefahrt. 6. Erwagung ausgehandelter und fir alle akzepta-

UNI Europa, industriAll, EPSU, A (LY

ETF: Zusammen auf eine Erho- 7. Entwicklung einer Kommunikationsstrategie
Iur?g 'n Europe.l. hinarbeiten: A'f' 8. Erwagung grenziberschreitender Aktivitaten
beithehmerbeteiligung als Eckpfei-

ler fur die Zukunft der Unternehmen. 9. Untersuchung aller rechtlichen Mdglichkeiten,
Ein Toolkit fir Euro-Betriebsrate. In um zu gewahrleisten, dass ArbeithnehmerInnen
EN, FR, DE verfiigbar von: http:// gehort werden

www.syndex.eu/var/storage/PDF/ 10

. Bindende Verpflichtung - Jede auf europaischer
ToolKitCEE_DE_bdef.pdf

Ebene vereinbarte Strategie und getroffene

Der 2016 verdffentlichte Toolk- Entscheidung sollte fur alle betroffenen Akteure
it wurde von Syndex erstellt, um bindend sein und auf nationaler Ebene umge-
EBR-Mitgliedern und Gewerkschaf- setzt werden

ten leicht verstandliche Informa-

tionen an die Hand zu geben, die es ihnen ermoéglichen, den EBR als wichtiges Instrument
landertbergreifender Interessenvertretung, Unterrichtung und Anhérung besser zu nutzen.
Besonderes Augenmerk wurde dabei auf die neuen Rechte und Pflichten, wie sie in der neu
gefassten Richtlinie von 2009 niedergelegt sind, ebenso wie auf Ratschlage zur Neuaushan-
dlung von Vereinbarungen gelegt. Der Toolkit enthdlt auch Ubungen fiir EBR zur Schulung
und Verbesserung ihrer Arbeitsweise.

Offshore outsourcing. A handbook for employee representatives and trade unio-
nists. UNI Europa

http://www.newunionism.net/library/organizing/UNI%20-%200ffshore%200Qutsour-
Cing%20-%20A%20Handbook%?20for%?20Unionists%20-%202006.pdf

Dieses bereits 2006 veroffentlichte Handbuch ist noch immer sehr lesenswert, da es praktische
Hilfsmittel fir GewerkschafterInnen und EBR-Mitglieder enthalt, um Auslagerungen und Offsho-
ring in ihren Unternehmen zu antizipieren. Es bietet auch Unterstiitzung bei der Einschatzung
von Offshoring- bzw. Auslagerungsplanen, bei der Aushandlung von Vereinbarungen mit dem
Unternehmen und bei der Kontrolle von Offshoring- bzw. Auslagerungsprojekten.
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Enhancing EFFAT’s role in European works councils and transnational companies.
Practical guidelines for EWC coordinators and trade union officers. EFFAT

http://www.effat.org/en/node/14443

Im Jahr 2016 verdffentlichte das Sekretariat des Europaischen Verbandes der Landwirtschafts-,
Lebensmittel- und Tourismusgewerkschaften (EFFAT) eine interaktive Broschire flir EBR-Fa-
chleute und mit auflanderibergreifender Ebene tatigen Unternehmen befasste Gewerkschafter-
Innen. Da es sich hierbei um ein komplett interaktives Dokument handelt, sollte es am besten
auf einem PC oder Tablet genutzt werden, ohne es ausdrucken zu miussen.

Die Zukunft der europdischen Druckindustrie — Sie liegt in unseren Handen. Res-
trukturierung - Der Toolkit zur Umsetzung. Intergraf/UNI Europa Graphical

https://www.intergraf.eu/dwl/SociallyResponsible_Toolkit_ ENG.pdf

Im Rahmen eines Gemeinschaftsprojekts von UNI Europa Graphical und Intergraf, der eu-
ropaischen Organisation der Arbeitgeber in der Druckindustrie, wurde dieser Toolkit erar-
beitet, der die Perspektiven von Arbeitgebern wie Gewerkschaften zur kooperativen Anti-
zipierung und Gestaltung von Veranderungen auf Unternehmensebene widerspiegelt. Der
Toolkit enthalt Ratschléage, Orientierungshilfen und Checklisten fir VertreterInnen der Un-
ternehmensfihrung wie auch der ArbeitnehmerInnen.

5.3 Training und Kompetenzentwicklung fiir EBR
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EBR-Training durch ETUI
http://www.ewctraining.eu

Die Weiterbildungsabteilung des ETUI bietet maBgeschneiderte Schulungen flr Europaische
Betriebsrate an. Die Schulungsangebote sind vor allem flir BelegschaftsvertreterInnen ge-
dacht, die Mitglieder eines Europaischen Betriebsrats, SE-Betriebsrats oder besonderen Ver-
handlungsgremiums sind. ETUI kann diese Schulungen ,vor Ort", d.h. wo immer das Un-
ternehmen dies wiinscht, oder als ,Vollservice" anbieten, d.h. neben der Schulung selbst
werden auch Unterbringung, technische Unterstlitzung, DolmetscherIlnnen und alle anderen
praktischen Aspekte ibernommen. Auch Sprachkurse werden angeboten.

Um auf den stets zunehmenden Bedarf an Weiterbildung reagieren zu kénnen, hat das ETUI
ein Netzwerk von TrainerInnen (unter dem Namen ,NET") ins Leben gerufen, die ausna-
hmslos Erfahrung mit Erwachsenenbildung und der Arbeit mit multikulturellen Gruppen
haben. Diese Fachleute verfligen Uber fundiertes Wissen zu léanderibergreifenden Fragen;
viele haben auch praktische Erfahrung mit der Tatigkeit von EBR oder SE-Betriebsraten.

Effiziente und erfolgreiche Sitzungen - Leitfaden fiir europdische Arbeitnehmer-
vertreter. Bruno Demaitre (ETUI), Romuald Jagodzinski (ETUI), 2012.

http://www.etui.org/Publications2/Guides/How-to-make-your-meetings-more-successful

Diese Broschiire ist Teil einer Serie von durch den ETUI verdéffentlichten, praktischen und
anschaulich illustrierten Leitfaden fir BelegschaftsvertreterInnen in léanderibergreifenden
Unterrichtungs- und Anhérungsgremien. Der Leitfaden bietet praktische Ratschlage fur
zweckdienlichere, effizientere und erfolgreichere Sitzungen europdischer Gremien. Bislang
ist der Leitfaden in neun Sprachen verfligbar.
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B Organisation des Kommunikationsnetzes - Leitfaden fiir europdische Ar-
beitnehmervertreterinnen und -vertreter. Bruno Demaitre (ETUI), Romuald Jagod-
zinski (ETUI), Sjef Stoop (FNV Formaat), 2015.

http://www.etui.org/Publications2/Guides/How-to-organise-your-communications-network

Diese Verodffentlichung ist ebenfalls Teil der ETUI-Serie von Leitfaden flr europaische Ar-
beithehmervertreterInnen und erklart in leicht lesbarer Form, wie die Mitglieder Europaischer
Betriebsrate (EBR) ihr Kommunikationsnetz organisieren und verwalten kénnen.

5.4 Andere wertvolle Quellen

B Eurofound: European Restructuring Monitor
https://www.eurofound.europa.eu/observatories/emcc/erm/factsheets

In Befolgung der Empfehlungen einer hochrangigen Gruppe von Fachleuten, die von der
EU-Kommission in den spaten 1990er Jahren eingerichtet wurde, dokumentiert diese Daten-
bank groBere Umstrukturierungsfalle in der EU/dem EWR aufgrund von Ankindigungen in
der Wirtschaftspresse, die von einem Netz nationaler KorrespondentIinnen der Europaischen
Stiftung zur Verbesserung der Lebens- und Arbeitsbedingungen in Dublin ausgewertet wer-
den. Die Datenbank kann z.B. nach einzelnen Unternehmen, verschiedenen Umstruktu-
rierungsformen oder Landern durchsucht werden.

B worker-participation.eu
http://www.worker-participation.eu/

Diese vom ETUI betriebene Website ist das Portal fiir Informationen und Ressourcen zu Ar-
beitgeber-Arbeitnehmer-Beziehungen, Gesetzes- und anderen Rahmenwerken Uber kollek-
tive Arbeitsbeziehungen, Gesellschaftsrecht und Sozialdialog in der Europaischen Union. Auf
der Website findet sich auch eine interaktive Landkarte mit grundlegenden Informationen
Uber nationale Systeme der Arbeitgeber-Arbeitnehmer-Beziehungen. EBR-VertreterInnen
sollten sich auch flir das News-Bulletin von www.worker-participation.eu registrie-
ren, das dreimal jahrlich Uber Entwicklungen zur ArbeitnehmerInnen - Beteiligung und dhn-
liche Themen auf europadischer Ebene berichtet.

5.5 Weiterfiihrende Literatur

Neben den bereits in den Textfeldern ,Weiterflihrende Literatur" dieses Leitfadens angeflihrten
Werken bieten nachfolgende Verdffentlichungen einem interessierten Publikum zusatzliche Infor-
mationen Uber EBR und verwandte Aspekte:

B Variations on a theme? The implementation of the EWC Recast Directive. Romuald
Jagodzinski, ETUI, 2015.

http://www.etui.org/Publications2/Books/Variations-on-a-theme-The-implementa-
tion-of-the-EWC-Recast-Directive

Dieses Buch ist eine einzigartige Quelle von Informationen Uber die Umsetzung der neu ge-
fassten EBR-Richtlinie von 2009 in nationales Recht. Die Verfasser des Buches untersuchten
die nationale Umsetzungsgesetzgebung der 31 Lander des Europaischen Wirtschaftsraums.
Ihre Ergebnisse sind hochst relevant fiir die Politikgestaltung innerhalb der EU, flir mit ver-
schiedenen nationalen Rechtsrahmen befasste Fachleute und fir EBR-Mitglieder mit Inte-
resse am nationalen EBR-Rechtsrahmen einzelner Lander.
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Der Europaische Betriebsrat.
Wolfgang Greif, GPA-djp, Wien, aktualisierte Ausgabe, 2013

http://www.gpa-djp.at/cms/A03/A03_5.a/1342540636956/betriebsratsservice/euro-
paeischer-betriebsrat-ebr

Ein Leitfaden flir GewerkschafterInnen, in dem der politische und rechtliche Rahmen des EBR
erklart wird und Einschatzungen zum Einsatz des EBR vom gewerkschaftlichen Standpunkt
aus geboten werden; dazu finden sich nitzliche Orientierungshilfen und Hinweise flr die
Einrichtung und Entwicklung landeribergreifender Gremien zur Interessenvertretung von
ArbeitnehmerInnen.

Transnational company agreements and the role of European Works Councils in
negotiations — A quantitative analysis in the metalworking sector. Torsten Miller
(ETUI), Hans-Wolfgang Platzer (Universitat Fulda) und Stefan Rib (Universitat Fulda), ETUI
2013.

http://www.etui.org/Publications2/Reports/Transnational-company-agree-
ments-and-the-role-of-European-Works-Councils-in-negotiations

Meist beschranken sich die Kompetenzen Européischer Betriebsrate (EBR) auf Unterrichtung
und Anhdérung. Dennoch hat die Anzahl der durch EBR bzw. Gewerkschaften ausgehandelten
europdischen Rahmenvereinbarungen auf Unternehmensebene seit Beginn des Jahrtausends
stetig zugenommen. Diese Veroffentlichung wirft ein Schlaglicht auf Trends, Grundmuster
und Hintergriinde dieser Vereinbarungen.
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