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Zu den Strukturen der betrieblichen \
Interessenvertretungen

Die fortschreitende Globalisierung der Wirtschaft
bringt es mit sich, dass die Interessen der Belegschaften
immer weniger an Staatsgrenzen halt machen. Dies
betrifft nicht nur global agierende Konzerne, sondern —
zunehmend auch mittelstandische Unternehmen. Uber
die Interessenvertretungen im europaischen Ausland
und deren Handlungsmaoglichkeiten Bescheid zu wissen, ' D
kann fiir die Betriebsratsarbeit in Deutschland duBerst \

hilfreich sein. Dr. Werner Altemeyer informiert in seinem

Beitrag liber die Strukturen der betrieblichen Interes-

senvertretungen in den Landern Mittelosteuropas.

ie deutsche Wirtschaft gehort —
Ddies zeigt der Exportiiberschuss

uberdeutlich — zu den Gewinnern
der Globalisierung. Viele deutsche Un-
ternehmen haben in den Jahren nach
dem Fall des Eisernen Vorhangs Toch-
tergesellschaften in den ehemals kom-
munistischen Landern in Mittelosteu-
ropa gegrindet oder privatisierte
Staatsbetriebe aufgekauft. In den EU-
Beitrittslandern geht daher die Angst
vor dem Ausverkauf ihrer Industrien
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um. Beschaftigte in Polen oder Un-
garn flirchten den Wettbewerbsdruck,
der von multinationalen Konzernen
ausgeht, wahrend die zuriickliegenden
Privatisierungswellen in diesen Léan-
dern bereits viele Arbeitsplatze ver-
nichtet haben. Das Durchschnittsein-
kommen in den Beitrittslandern liegt
etwa bei 30% des Durchschnitts der
Mitgliedstaaten der alten Europai-
schen Union (EU). Bei den gegenwarti-
gen Wachstumsraten wird es noch 70
Jahre dauern, bis sich die Lebensver-
haltnisse angeglichen haben.

Vor diesem Hintergrund werden
hierzulande die Arbeits- und Entloh-
nungsbedingungen in Mittelosteuropa
haufig missbraucht, um mit der Dro-
hung von Produktionsverlagerung Zu-
gestandnisse der Belegschaften zu er-
pressen. Druck auf Tarifvertrage und
Arbeitsbedingungen, wie die Beispiele
Siemens und DaimlerChrysler gezeigt
haben, sind die Folge.

Nach rund anderthalb Jahrzehnten
des politischen und wirtschaftlichen

Umbaus sind am 01.05.2004 acht Lan-
der in Mittelosteuropa Mitglied der Eu-
ropaischen Union geworden (Estland,
Lettland, Litauen, Polen, Tschechien,
Slowakei, Ungarn, Slowenien). Fiir
2007 ist die Aufnahme von Rumanien
und Bulgarien, fiir 2009 die Aufnahme
von Kroatien vorgesehen. Alle Beitritts-
lander mussten ihre Arbeitsgesetzge-
bung in erheblichem Umfang an die
EU-Standards angleichen (haufig also
anheben), um {berhaupt in die Eu-
ropaische Union aufgenommen zu wer-
den. Die Mitgliedschaft in der Europa-
ischen Union hat fiir die Arbeitnehmer
in diesen Landern unmittelbare Vortei-
le gebracht. Er ist als ein erster Schritt
zur Angleichung der Lebensverhaltnis-
se zu sehen. Zwar ist die Gefahr von So-
zialdumping nach wie vor real; der EU-
Beitritt bremst jedoch einen ruindsen
Wettbewerb um Arbeitskosten.

In welche Richtung haben diese
Lander nun ihre ,Betriebsverfassung®
entwickelt? Haben sie sich am
deutsch-osterreichischen Betriebsrate-
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modell orientiert oder sind sie mehr in
die angelsachsische Richtung gegan-
gen? Seit dem Ubergang zur Markt-
wirtschaft herrscht in den ehemals
kommunistischen Landern Koalitions-
freiheit: Arbeitnehmer diirfen sich in
Gewerkschaften organisieren und Tarif-
vertrage abschlieBen. Zunachst gab es
keine ,Betriebsrate“ im westeuropai-
schen Sinne, bis Ungarn im Jahr 1992
und ein Jahr spater auch Slowenien
,Betriebsrate“ einfiihrten, die sich am
deutschen Vorbild orientieren. Seit
2001 gibt es auch in Tschechien eine
Regelung uber ,Beschaftigtenrate®, die
wiederum als Vorbild fur die Gesetzge-
bung in der Slowakei (2002) und in Li-
tauen (2005) diente. ,Betriebsrate”
gibt es auch seit 2002 in Lettland. Po-
len und Estland sind heute die einzigen
Lander, in denen die betriebliche Inter-
essenvertretung — wie in den angel-
sachsischen Landern — ausschlieBlich
Uber die Gewerkschaften lauft.

Die Vorreiter: Ungarn und
Slowenien

Als erstes der mittelosteuropdischen
Lander hat Ungarn im Jahre 1992 ,Be-
triebsrate“ eingefiihrt, die zunachst
als Konkurrenz zu den — bereits exis-
tierenden - betrieblichen Gewerk-
schaftsgruppen betrachtet wurden.
Das Arbeitsgesetzbuch entzog den
Gewerkschaften ihre betrieblichen
Mitwirkungsrechte und Ubertrug sie
auf die ,Betriebsrate®. Es garantiert
diesen das Recht auf Information
liber die Wirtschaftslage und die Lohn-
entwicklung des Unternehmens, groBe-
re Investitionsvorhaben und Betriebs-
anderungen. In sozialen Fragen, beim
Arbeitsschutz und bei der Verwaltung
von Sozialeinrichtungen erhielten sie

Buchtipp des Autors

Inzwischen ist es schon zu einem Standardwerk ge-
worden: Das Handbuch des Autorenteams Kohl/Plat-
zer beschreibt auf der Basis detaillierter Landererhe-
bungen und Expertenaussagen den Prozess der bis-
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sogar ein Mitbestimmungsrecht. Fer-
ner muss der Arbeitgeber den ,Be-
triebsrat® konsultieren, bevor er um-
fangreichere PersonalmaBnahmen, eine
Umorganisation oder Modernisierun-
gen im Unternehmen durchfihrt. Ver-
saumt der Arbeitgeber diese Konsul-
tation, werden seine Entscheidungen
unwirksam. Auf der anderen Seite
bindet der Gesetzgeber die ,,Betriebs-
rate“ wie in Deutschland an die Frie-
denspflicht. Im Jahre 2002 wurden
die Rechte der gewerkschaftlichen
Vertrauensleute denen der Betriebs-
rate gleichgestellt. In den Aufsichtsra-
ten ungarischer Unternehmen sitzen
zu einem Drittel Arbeitnehmervertre-
ter.

In der ehemaligen jugoslawischen
Teilrepublik Slowenien wurden ,Be-
triebsrate“ durch das Mitwirkungsge-
setz von 1993 eingefiihrt. Parallel dazu
gibt es weiterhin eine betriebliche Ge-
werkschaftsvertretung. Der Gesetzge-
ber hat dem ,,Betriebsrat® ein Informa-
tionsrecht in wirtschaftlichen und
technologischen Angelegenheiten iiber-
tragen. Er verfiigt Uber ein Anhorungs-
recht bei personellen Fragen und bei
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Arbeitsbezichungen
in Mittelosteuropa

herigen Umgestaltung der Arbeitsbeziehungen in den St
neuen EU-Mitgliedslandern und dokumentiert deren &&=

aktuellen Entwicklungsstand. Wie kein anderes Buch
liefert es einen tiefgehenden Einblick in die ,,Betriebs-
verfassung“ jedes der acht dargestellten Lander.

Heribert Kohl/Hans-Wolfgang Platzer; Arbeitsbezie-
hungen in Mittelosteuropa. Transformation und Inte-
gration. Die acht neuen EU-Mitgliedslander im Ver-
gleich; 2. Auflage 2004; Baden-Baden; ISBN 3-8329-

0695-9; Preis: 44,00 €.
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Betriebsanderungen. Weiterhin gibt es
zustimmungspflichtige  Angelegenhei-
ten, die der Arbeitgeber ohne Einver-
standnis des Betriebsrats nicht um-
setzen kann. Hierzu gehoren der Ar-
beitsschutz, Urlaubsplanungen und die
Verwaltung von Sozialeinrichtungen.
Ist hierbei kein Einvernehmen zu erzie-
len, wird — dhnlich wie in der deut-
schen Betriebsverfassung — ein Eini-
gungsverfahren (,Arbitrage“) durchge-
fuhrt. In den Aufsichtsraten von
Aktiengesellschaften sind Arbeitneh-
mer mit einem Drittel bis zur Halfte
der Sitze vertreten und sie konnen -
vergleichbar der deutschen Montan-
mitbestimmung — einen Arbeitsdirektor
vorschlagen.

Ungarn und Slowenien haben damit
wichtige Elemente des deutsch-Oster-
reichischen Betriebsratemodells Uber-
nommen, allerdings bleiben die Mitbe-
stimmungsrechte hinter dem deutschen
Betriebsverfassungsgesetz zuriick. Den
betrieblichen Vertrauensleuten stehen
mehr Rechte zu als in deutschen Be-
trieben. Im Zuge der Europaisierung
des Arbeitsrechts wurde in Slowenien
im Jahr 2003 per Gesetz faktisch die
37,5-Stunden-Woche eingefiihrt. Dort
gilt heute bereits eine kiirzere Regelar-
beitszeit als in der ostdeutschen Me-
tallindustrie.

Das tschechische Modell

Traditionell kennt die Tschechische Re-
publik nur eine betriebliche Gewerk-
schaftsvertretung, zu deren Griindung
drei Personen geniigen. Um auch den
Beschaftigten in gewerkschaftsfreien
Betrieben eine Interessenvertretung
gemaB den EU-Standards zu ermogli-
chen, wurde 2001 eine Regelung Uber
die Bildung von ,Beschaftigtenraten
in das Arbeitsgesetzbuch aufgenom-
men. Seither kann in allen Betrieben,
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in denen keine betriebliche Gewerk-
schaftsvertretung existiert, ein ,Be-
triebsrat® gebildet werden. Grindet
sich zu einem spateren Zeitpunkt eine
Gewerkschaftsvertretung, wird der ,,Be-
triebsrat® automatisch wieder aufge-
[0st. Diese Losung, seither als ,tsche-
chisches Modell“ bezeichnet, hat es zu-
vor in keinem anderen europaischen
Land gegeben.

Laut Gesetz hat der ,Betriebsrat®
Informationsrechte in wirtschaftlichen
und personellen Fragen. Ein Recht zur
Anhorung gibt es bei Massenentlas-
sungen, Betriebsiibergangen und im
Arbeitsschutz. Mitbestimmungsrechte
sind nicht vorgesehen.

Im Vergleich zu diesen sehr einge-
schrankten Beteiligungsrechten gilt fiir
eine betriebliche Gewerkschaftsvertre-
tung ein hoherer Standard. Die betrieb-
liche Gewerkschaftsvertretung verfiigt
zusatzlich Uber Anhorungsrechte bei
personellen EinzelmaBnahmen und in
Arbeitszeitfragen sowie Kontrollrechte
hinsichtlich der Einhaltung von Arbeits-
recht und Tarifvertragen. Weiter hat sie
Mitbestimmungsrechte bei Sozialfonds,
Urlaubsplanen und im Arbeitsschutz.
Anders als der Betriebsrat ist die Ge-
werkschaft berechtigt, einen Haustarif-
vertrag abzuschlieBen, der automatisch
fur alle Beschaftigten gilt. Betriebsver-
einbarungen gibt es nicht. Freigestellte
Arbeitnehmervertreter sieht das Gesetz
erst ab 600 Gewerkschaftsmitgliedern
(nicht  Belegschaftsmitgliedern!) vor.
Sollte in einem gewerkschaftsfreien Be-
trieb eine aktive ,Betriebsratsarbeit®
entstehen, ware der Anreiz zur Um-
wandlung des ,Betriebsrats“ in eine
betriebliche Gewerkschaftsvertretung
nicht zu unterschatzen.

Die Entwicklung im Nachbarland
Slowakei verlief — auch nach der staat-
lichen Eigenstandigkeit im Jahre 1993
— parallel zur Tschechischen Republik.
Im Arbeitsgesetzbuch von 2002 wurde
das ,tschechische Modell“ bernom-
men. Ein ,Betriebsrat® wird nur ge-
griindet, wenn im Betrieb keine Ge-
werkschaftsvertretung existiert. Der
,Betriebsrat hat geringere Rechte als
eine Gewerkschaftsvertretung. Bei In-
formation und Konsultation gibt es kei-
ne Unterschiede. Mitbestimmungs-
rechte kann allerdings nur eine Ge-
werkschaftsvertretung beanspruchen.
Unterschiede zeigen sich auch bei der
Berechnung der Freistellungszeiten:
Die Gewerkschaftsvertretung verfligt
monatlich lber 30 Minuten Freistel-
lungszeit pro Gewerkschaftsmitglied,

Quelle: Kohl/Platzer 2004 sowie eigene Berechnungen des Autors

Gewerkschaftlicher Organisationsgrad und Reichweite von Tarifvertragen
(jeweils in Prozent der abhangig Beschaftigten)

Slowenien
Slowakei
Bulgarien

Tschechien
Ungarn
Lettland
Polen
Estland

Litauen

Organisationsgrad

der ,Betriebsrat® nur iiber 10 Minuten
pro Belegschaftsmitglied.

Anders als in Tschechien hat der
slowakische Gesetzgeber im Jahre
2003 eine grundlegende Wende vollzo-
gen. Seither kann es einen ,Betriebs-
rat“ auch neben der Gewerkschafts-
vertretung geben, sofern 10 % der Be-
schéftigten eines Betriebes dies
verlangen. Mit der Abkehr vom ,tsche-
chischen Modell“ nach nur einem Jahr
hat die Slowakei eine Regelung getrof-
fen, wie sie seit 2002 bereits in Lett-
land existiert. Dort wurde im Arbeits-
gesetzbuch die Bildung von ,Betriebs-
raten” vorgesehen, die parallel zu einer
bereits bestehenden Gewerkschafts-
vertretung gebildet werden konnen. Im
Gegensatz dazu hat sich der Gesetzge-
ber in Litauen jingst in seinem Ar-
beitsgesetzbuch fiir das ,tschechische
Modell“ entschieden, allerdings in ab-
gewandelter Form: Ein einmal gewahl-
ter ,Betriebsrat® kann weiter existie-
ren, falls sich nachtraglich eine Ge-
werkschaftsvertretung bildet.

In den Aufsichtsraten der tschechi-
schen und der slowakischen Republik
sind Arbeitnehmervertreter zu einem
Drittel beteiligt, in den baltischen Staa-
ten ist dies nicht der Fall.

Zur Situation in Polen und Estland

Das wirtschaftlich bedeutendste und
bevolkerungsreichste der neuen EU-
Lander kennt keine ,Betriebsrate”.

60
I Tarifliche Deckungsrate
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Stattdessen gibt es in Polen eine be-
triebliche  Gewerkschaftsvertretung,
denen das ,Gesetz liber die Gewerk-
schaften“ von 1991 Informationsrechte
lber Arbeitsbedingungen, Lohnrege-
lungen und die wirtschaftliche Lage
des Unternehmens einrdumt. Mitbe-
stimmungsrechte sind nicht vorgese-
hen. Im Vergleich zu den anderen Bei-
trittslandern lasst die geltende Rechts-
lage in Polen — aber auch die Praxis in
polnischen Betrieben — hinsichtlich der
Erfillung der EU-Standards noch zu
wiinschen Ubrig. Dies wirft — ahnlich
wie in GroBbritannien — Probleme bei
der Umsetzung der neuen EU-Richtli-
nie Uber Information und Konsultation
auf. Im Oktober 2005 legte eine von
der Regierung eingesetzte Kommission
Vorschlage zur Reform des Arbeits-
rechts vor, die in Richtung des tsche-
chischen Modells gehen. Aufgrund des
Regierungswechsels nach der Parla-
mentswahl ist aber nicht davon auszu-
gehen, dass entsprechende Gesetze
noch vor dem Jahr 2007 In Kraft treten
werden.

In Estland regelt das Gewerk-
schaftsgesetz von 2000 die betriebli-
che Interessenvertretung, die iiber ge-
werkschaftliche Vertrauensleute er-
folgt. Zwar stehen unorganisierten
Vertrauensleuten gesetzlich die glei-
chen Rechte zu. In der Praxis wird die
Interessenvertretung jedoch faktisch
nur von den Gewerkschaften wahrge-
nommen. lhnen raumt das Gesetz In-
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formations- und Konsultationsrechte
ein. Eine Mitbestimmung gibt es nicht.

Deutliches Siid-Nord-Gefille

Ein Kennzeichen aller genannten Lan-
der ist ein Bedeutungsverlust der Ge-
werkschaften  durch  Mitgliederein-
buBen in den privatisierten Alt-Unter-
nehmen. In neu gegriindeten Betrieben
»auf der griinen Wiese“ ist die Prasenz
von Gewerkschaften oft kaum vorhan-
den. Am hochsten ist der gewerk-
schaftliche Organisationsgrad (vgl. Ab-
bildung Seite 19) noch in Slowenien
und in der Slowakei (rund 40 %), am
niedrigsten ist er in Polen und den bal-
tischen Staaten (unter 20 %). Damit ein-
her geht eine sehr niedrige tarifver-
tragliche Bindung, in den meisten
Landern fehlen die in Deutschland ver-
breiteten Flachentarifvertrage. Nur Slo-
wenien verfiigt durchgangig Ulber
Flachentarifvertrage, die zudem allge-
meinverbindlich sind. In Ungarn und in
der Slowakei sind diese starker im
Kommen, in Estland und Tschechien
gibt es erste Durchbriiche in diese
Richtung. Mit Ausnahme von Slowenien
werden in allen Beitrittslandern weni-

Newsletter fiir Europdische
Betriebsrdte

Etwa viermal im Jahr versendet
das Trainings- und Beratungsnetz
www.euro-betriebsrat.de einen
elektronischen Rundbrief mit In-
formationen rund um die Arbeit
der Europaischen Betriebsrate,
der kostenlos erhaltlich ist.

ger als 50 % der Arbeitnehmer von Ta-
rifvertragen erfasst, wobei es ein deut-
liches Suid-Nord-Gefélle gibt. Die balti-
schen Staaten bilden mit unter 20 %
das Ende der Tabelle. Im Vergleich da-
zu: Westdeutschland 70 %, Ost-
deutschland 55 %. Aus diesem Grund
haben alle Lander gesetzliche Mindest-
Iohne festgelegt. Kiindigungsschutz-
rechte waren in den 90er Jahren deut-
lich starker ausgepragt als in Westeu-
ropa, sind jedoch durch internationa-
len Druck inzwischen gelockert wor-
den.

Auch das Management verharrt
noch weitgehend in iiberkommenen
Flihrungssystemen. Moderne Human-
Resource-Ansatze finden sich noch am
ehesten in den Tochtergesellschaften
multinationaler (zumeist westeuropai-
scher) Unternehmen und beruhen auf
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Inputs auslandischer Investoren. Teile
des innovationsbereiten Managements
bemangeln das Fehlen eines kollekti-
ven Ansprechpartners im Betrieb zur
verlasslichen Gestaltung des Wandels,
so wie es in Westeuropa seit Jahrzehn-
ten durch Belegschaftsvertretungen
praktiziert wird.

Die Lander der Siid-Schiene (Slowe-
nien, Ungarn, Slowakei) nahern sich
deutlich dem deutsch-Osterreichischen
Modell an. In diesen Landern ist durch
die Arbeit von ,Betriebsraten®, den Ein-
fluss von Gewerkschaften und die
Deckungsrate von Tarifvertragen bereits
eine groBere Annaherung an die west-
europadischen Standards sichtbar. Dage-
gen sind die Lander der Nord-Schiene
(Baltikum, Polen, mit Einschrankungen
auch Tschechien) noch starker vom
post-sowjetischen Erbe gepragt und ha-
ben eine langere Wegstrecke zu bewal-
tigen, um ihr strukturkonservatives
Grundmuster der Arbeitsbeziehungen
zu uberwinden. Auch im wirtschaftli-
chen Aufholprozess wird den Siid-Lan-
dern eine kiirzere Zeit vorausgesagt als
beispielsweise dem Baltikum.

Européische Betriebsrate

Mit dem Beitritt haben die neuen EU-
Lander auch die Institution des Eu-
ropaischen Betriebsrats (EBR) iiber-
nommen. Mit Ausnahme von Estland
wurde die EBR-Richtlinie in allen Bei-
trittslandern pinktlich in nationales
Recht umgesetzt. Von insgesamt
2.169 EBR-fahigen Unternehmen in
der EU (Stand: Dezember 2004) ver-
fugt rund die Halfte Uber Niederlas-
sungen in einem oder mehreren der
Beitrittslander. Von diesen 1.104 Un-
ternehmen sind 784 in Polen, 644 in
Ungarn und 609 in Tschechien vertre-
ten. Alle anderen Lander spielen eine
weit geringere Rolle. Ein Europaischer
Betriebsrat ist bisher allerdings erst in

501 der 1.104 Unternehmen gegriin-
det worden. Allein diese Zahlen ma-
chen deutlich, dass die EBR-Griindung
unter Einbeziehung der neuen EU-Lan-
der noch ein gewaltiges Stiick Arbeit
sein wird.

Die Bemihungen deutscher Ge-
werkschaften und Betriebsréte konzen-
trieren sich oft auf die erstmalige
Griindung von Arbeitnehmervertretun-
gen in den Standorten der EU-Beitritts-
lander, um die Grundlage fiir die Wahl
von Delegierten in die Europaischen
Betriebsrate zu schaffen. Die erste
Hiirde besteht oft darin, vor Ort einen
Ansprechpartner zu finden. Vor allem
in Betrieben, die auf der ,griinen Wie-
se“ neu errichtet wurden, gibt es kaum
Arbeitnehmervertreter und nur wenig
Erfahrungen mit Gewerkschaften und
Betriebsraten. Dort ist die Mitglieder-
werbung und die Wahl von Beleg-
schaftsvertretungen das erste Ziel der
Bemiihungen, bei denen auch die deut-
schen Gewerkschaften mithelfen. Es
ist auch nicht immer einfach, einheimi-
sche Manager zu Gesprachen zu bewe-
gen. Je kleiner das Unternehmen ist,
desto miihsamer gestaltet sich die
Uberzeugungsarbeit.

Sicherlich wird die Beteiligung ost-
europdischer Delegierter an der EBR-
Arbeit auch positive Rickwirkungen
auf die Vertretungsarbeit vor Ort ha-
ben. Fiir die Arbeitnehmervertretungen
in Westeuropa ergibt sich eine verbes-
serte Moglichkeit, unter Einbeziehung
der mittel- und osteuropdischen Stan-
dorte auf verbindliche Mindestnormen
hinzuarbeiten. =m

Lesetipp
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tungen; dbr 4/2005, Seite19.
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