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1 EINLEITUNG

Der vorliegende Bericht fasst die Hauptergebnisse zum betrieblichen Strukturwandel in
Osterreich zusammen. Zielsetzung des Strukturwandelbarometers ist es, die Inhalte, die Dynamik
und die beobachteten Auswirkungen des betrieblichen Strukturwandels aus einer Arbeit-
nehmerlnnenperspektive regelmalig zu erheben und zu analysieren. Dazu soll vor allem das Expertin-
nenwissen und der Erfahrungsschatz von Betriebsratinnen geniitzt werden.

Die Erhebung erfolgte bis zur aktuellen Erhebung in vier jahrlichen Online-Befragungen in einem fall-
weise ergdanzten Panel von jeweils 250 bis 300 Betriebsrdtinnen von Wirtschaftsbetrieben. GréRere
Unternehmen und Konzerne sind schon alleine deshalb liberreprasentiert, weil dort eher innerbetrieb-
liche Interessenvertretungen existieren.

In Abdanderung der bisherigen Vorgangsweise wurde fiir diese Erhebungswelle ein gemischtes Ver-
fahren einer Online- sowie telefonischen Befragung gewahlt. Ausgangsbasis fir die
Stichprobenzie-hung waren Betriebsratskorperschaften, wobei bei verbundenen Unternehmen wie
Filialen oder Kon-zernbetrieben nach Moglichkeit jeweils die hochste Ebene adressiert wurde. Die
Ziehung der fir die Erhebung vorgesehenen Korperschaften erfolgte disproportional nach Branchen
mit einer Uberrepri-sentation von in der Grundgesamtheit nur schwach vertretenen
Wirtschaftsklassen. In jedem nach Zu-fall gezogenen Betrieb wurden aus dem uns von den
Landerkammern zur Verfligung gestellten Adres-senmaterial maximal zwei Kontaktpersonen
(Vorsitzende/r bzw. Vorsitzende/r-Stellvertreter/in) eru-iert. Die Zielperson 1 wurde bei
Vorhandensein einer Mail-Adresse vorerst online und bei Nicht-Beteiligung telefonisch befragt.
Alternativ wurde die Zielperson 2 analog befragt. Dieses gemischte Verfah-ren sollte eine bessere
Ausschopfung der Ursprungsstichprobe gewahrleisten.

In der der aktuellen Untersuchungswelle zugrunde liegenden Stichprobe (n=300) dominieren Be-
triebsgroRen ab 200 Mitarbeiterinnen (63%). Umgekehrt liegt der Anteil der Betriebsratinnen in Be-
trieben mit bis zu 49 Beschéftigten bei nur 4 Prozent. Am starksten reprasentiert sind in der
Stichprobe die Branchen des Sektors Industrie/Gewerbe (mit einem Anteil von 49%), gefolgt vom
Handel (11%) sowie dem Geld- und Versicherungswesen (11%). Rund zwei Drittel (67%) der
Unternehmen sind in einen Konzern eingegliedert und bei rund 42 Prozent davon liegt die
Unternehmenszentrale im Aus-land sowie bei mehr als der Halfte die Entscheidungskompetenz
Uberwiegend nicht beim ortlichen Betrieb.

Abgesehen von der methodischen Vorgangsweise wurde auch der Fragebogen fir die fiinfte
Erhe-bungswelle in wesentlichen Teilen neu konzipiert, so dass eine direkte Vergleichbarkeit mit den
Vorlauferwellen nur fiir einige wenige — allerdings als Hintergrundfolie essentielle — Basisindikatoren
moglich ist.

Schwerpunktthemen bilden eingangs die Aspekte Unternehmensstrategien, Arbeitsumfeld,
Beschafti-gungsstruktur, betriebliche Mitbestimmung und der Strukturwandel im Zeitvergleich. Im
Anschluss daran  werden aktuelle Zusatzthemen wie Arbeitsplatzevaluierung oder
Einkommensbericht erortert.
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Ein neues und zugleich sehr bedeutendes Themenfeld bildet in dieser Studie die immer wieder breit
diskutierte Flexibilisierung der Arbeitszeit. Es soll unter anderem aufgezeigt werden in welchem Aus-
mal sich die Beschaftigen ihre Arbeitszeit frei gestalten beziehungsweise einteilen konnen, was man
sich etwa von einem 12 Stunden Arbeitstag erwartet und welche Arbeitszeitmodelle priméar ange-
wandt werden.

AbschlieBend wird noch auf das allgegenwartige Thema der Digitalisierung eingegangen. Dabei soll
das Augenmerk auf positive sowie negative Auswirkungen —auch im Vergleich zu anderen Unterneh-
men — des digitalen Wandels gelegt werden.
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2 FORMEN UND EFFEKTE DES STRUKTURWANDELS

2.1 STRUKTURWANDEL IM ZEITVERGLEICH

2.1.1 Die wirtschaftlichen Zukunftsaussichten

Im Zeitvergleich mit den bisherigen Erhebungen des Strukturwandelbarometers haben sich die wirt-
schaftlichen Zukunftsperspektiven aus Sicht der befragten Betriebsratinnen grundlegend zum Positi-
ven gewandelt. Wie die nachfolgende Darstellung eindrucksvoll illustriert, hat mit verbesserten Kon-
junkturprognosen der Anteil der Optimisten, sowohl was die wirtschaftliche Zukunft Osterreichs gene-
rell, als auch jener der Branche und des eigenen Betriebes betrifft, nach einer langeren Phase der Stag-
nation signifikant zugenommen. So ist etwa der Anteil der Pessimistinnen in Bezug auf die Perspekti-
ven des eigenen Unternehmens seit der letzten Erhebung im Februar 2016 von 44 auf 18 Prozent zu-
rickgegangen.

Dieser generelle Perspektivenwandel von Betriebsratlnnen ist auch als Hintergrundfolie fiir die nach-
folgenden Einschatzungen der Notwendigkeit und Effekte des betrieblichen Strukturwandels in Be-
tracht zu ziehen.

Frage 30: Wenn Sie an die néichsten drei Jahre denken, sind Sie da hinsichtlich der wirtschaftlichen
Entwicklung ... Osterreichs insgesamt ...? (ab 2017 Zeitrahmen von 3 Jahren, davor immer 5 Jahre)
[Basis: Gesamt: n=300]

lhrer Branche

Ihres
Betriebes/Unternehmens

wi
w2
w3
36 w4
53 —— W5

M sehr optimistisch ® eher optimistisch
w eher pessimistisch M sehr pessimistisch
k.A.

Abbildung 1: Einschédtzung wirtschaftlicher Entwicklung in den ndchsten 3 Jahren (in %)
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2.1.2 Die Notwendigkeit des Strukturwandels

Mit aktuell 56 Prozent halt ein (iber den gesamten Zeitverlauf seit der ersten Erhebung im Rahmen des
Strukturwandelbarometers im Jahre 2012 ein etwa gleichbleibender Anteil von Betriebsrdtinnen den
strukturellen Wandel ,,im Hinblick auf die wirtschaftliche Entwicklung ihres Betriebes” flir absolut not-
wendig bzw. notwendig. Lediglich 14 Prozent der Befragten (zuletzt: 10%) halten den Strukturwandel
fiir mehr oder weniger entbehrlich. Uberdurchschnittlich befiirwortet wird der betriebliche Struktur-
wandel etwa im Bankensektor sowie in Betrieben der GréRenklasse ab 1000 Beschaftigten. Zentralbe-
triebsratinnen sowie Angestelltenbetriebsratinnen sind von der Notwendigkeit struktureller Anpas-

sungen Uberzeugter als Arbeitervertretungen bzw. gemeinsame Betriebsrate.

Frage 29: Wie notwendig sind lhres Erachtens ganz allgemein Strukturverénderungen im Hinblick auf
die wirtschaftliche Entwicklung Ihres Betriebes? [Basis: Gesamt: n=300]

1. Welle 21 33 32 8 E3 2,37
3. Welle 17 37 33 7 uz 2,42
4. Welle 15 45 29 6 H: 2,36
5. Welle 23 33 30 9 H.l 2,40
m 1=absolut notwenig und unverzichtbar Mw
m2
3
14
M S5=absolut unnotwendig und entbehrlich
k.A.

Abbildung 2: Notwendigkeit struktureller Verdnderungen (in %)

2.1.3 Die Profiteure des Strukturwandels

Die Profiteure des Uberwiegend betriebswirtschaftlich motivierten Strukturwandels sind aus Sicht der
Betriebsratinnen weiterhin vor allem die Unternehmen bzw. deren Eigentiimer. Gegeniiber den bis-
herigen Erhebungswellen werden nunmehr wesentlich starker auch die Kunden als NutznieBer des
Strukturwandels identifiziert. Aber auch die Volkswirtschaft insgesamt (z.B. Steuereinnahmen, nach-
haltige Unternehmensentwicklung, Beschaftigung/Arbeitslosigkeit usw.) scheint im Gefolge des gene-
rellen Wirtschaftsaufschwung nunmehr starker vom betrieblichen Strukturwandel zu profitieren.

Am starksten hat sich die diesbeziigliche Einschatzung im Hinblick auf die Belegschaft gedndert: Zahl-
ten bisher jeweils lediglich rund vier von zehn Betriebsratinnen die eigenen Kolleginnen zu den Nutz-
nielerlnnen der Verdanderungen, ist der entsprechende Anteil nunmehr auf 59 Prozent angewachsen.
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Diese generell optimistischere Sicht auf die Effekte des betrieblichen Strukturwandels ist primar wohl
mit den zwischenzeitig deutlich positiveren Arbeitsmarkt- und Wirtschaftsprognosen zu erklaren.

Frage 30: Wie sehr profitieren die folgenden Gruppen lhres Erachtens von den Strukturverédnderungen
in lhrem Betrieb? [Basis: Gesamt: n—300]

_3 w1
Y T Y A 100 W2
I e W3
48 34 2 w4

55 26 17 W5

... das Unternehmen di__3 w1

Y - S 7 S T W2
Y S Y E R O] W3
Y Y " S g1 WA
_3 ws

19 40 [l3 wi
25 34 10 1 w2
-z_z_m w3

... die Eigentlimer

... die Kunden

2 W4
l 32 a1 1704 Ws
s Velkswitbchat —5 w1

Insgesamt _—m w2
w3
EENs e 38 EESEEED we
7 ws

.. die Belegschaft }IB-I_I-3 wi
w2
m w3
w4
_—13 w5

msehr metwas ®kaum M garnicht k.A.

Abbildung 3: Profiteure der strukturellen Verdnderungen (in %)
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2.2 UNTERNEHMENSSTRATEGIEN

2.2.1 Auslagerungen - Eingliederungen

Beinahe ein Drittel der Betriebe, genauer 30 Prozent, waren im vergangenen Jahr von Verlagerungen
respektive Auslagerungen gewisser Produktions- oder Dienstleistungsbereiche betroffen. Vor allem
produzierende Unternehmen, insbesondere jene der Chemie-, Kunststoff- und Pharmaindustrie sowie
das Geld- und Versicherungswesen wurden von diesen Veranderungen erfasst. Wenngleich aufgrund
der geringen Fallzahl mit Vorsicht zu interpretieren, sticht diesbezlglich auch der Sektor Telekom/Me-
dien/IT hervor. Bei diesen Strukturveranderungen handelt es sich zu einem iberwiegenden Teil (zu
71%) um Outsourcing von Nebentitigkeiten wie IT, Buchhaltung, Reinigung und Ahnliches an Fremd-
firmen.

Bei weiteren 31 Prozent fanden Verlagerungen von ganzen Betriebsteilen oder Kerngeschaftsfeldern
ins Ausland statt. Ein nur minimaler Anteil von 3 Prozent lagerte zentrale Unternehmensfunktionen
wie Geschaftsfiihrung oder Forschung und Entwicklung ins Ausland aus.

Bezogen auf die Unternehmensgrofle lasst sich konstatieren, dass Gberdurchschnittliche rund 40% der
Betriebe mit mehr als 400 Beschaftigten von Ver- und Auslagerungen betroffen waren, wahrend um-
gekehrt der diesbeziigliche Anteil bei Unternehmen kleinerer und mittlerer GroRRe unter dem Gesamt-
durchschnitt liegt.

Bezogen auf alle 300 in der Erhebung berlicksichtigten Betriebsratskérperschaften, zeigt sich, dass im
vergangenen Jahr in etwa jeder flinfte Betrieb zumindest Nebentéatigkeiten ausgelagert hat. Im Ver-
gleich dazu hat bereits jedes zehnte Unternehmen eine Verlagerung gewisser Betriebsteile ins Ausland
vorgenommen.
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Frage 11: Hat es in Ihrem Betrieb im letzten Jahr Verlagerungen oder Auslagerungen von Produktionen
oder Dienstleistungen gegeben? [Basis: Gesamt n=300]

Frage 12: Was alles davon trifft da zu? (MF)
[Basis: Ver-/Auslagerungen von Produktion/Dienstleistungen: n=90]

Auslagerungen, Outsourcing von |
Nebentitigkeitsbereichen wie T,
Buchhaltung, Reinigung usw an
Fremdfirmen

Verlagerungen von Betriebsteilen
oder Kerngeschiftsfeldern 31 9%
ins Ausland

Verlagerungen von zentralen
Funktionen wie Geschéftsfilhrung

71 21%

=
w

oder Forschung und Entwicklung 1%
ins Ausland
nichts davon 17 75%
n=300

Abbildung 4: Verlagerungen / Auslagerungen im letzten Jahr (in %)

Betreffend moglicher Effekte der beschriebenen Aus- bzw. Verlagerungen ins Ausland kénnen die Be-
triebsratinnen in rund 4 von 5 Betrieben zumindest bis jetzt alles in allem keine positiven Auswirkun-
gen verzeichnen. Lediglich 20 Prozent sehen diese strukturellen Veranderungen im letzten Jahr als vor-
teilhaft an. Besonders im Geld- und Versicherungswesen werden diese Vorgdnge als eher nachteilig
gesehen. In der Chemie-, Kunststoff- und Pharmaindustrie steht man diesen neuen Voraussetzungen
zumindest zu einem Drittel positiv gegenliber.

Frage 13: Und waren diese Ver- und Auslagerungen fiir den Betrieb alles in allem eher vorteilhaft oder
eher nachteilig? [Basis: Ver-/Auslagerungen von Betriebsteilen, Kerngeschdftsfeldern, zentralen Funk-
tionen oder von Nebentitigkeiten ins Ausland: n=75]

41

m vorteilhaft weder noch M nachteilig k.A.

Abbildung 5: Bewertungen der Verlagerungen / Auslagerungen im letzten Jahr (in %)
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Den 90 Betrieben (30%) mit vollzogenen Auslagerungen stehen 135 (45%) Unternehmen gegeniber,
die im vergangenen Jahr durch groRere innerbetriebliche Reorganisationen sowie Akquisitionen und
Mergers gekennzeichnet waren. In acht Prozent aller befragten Betriebe gab es im vergangenen Jahr
auch Insourcing, also die Riicknahme vormals ausgelagerter Tatigkeiten.

Frage 14: Hat es in lhrem Betrieb im letzten Jahr eine der folgenden Verinderungen gegeben?
[Basis: Verdnderungen: n=300]

0 20 40 60 80 100

groRere innerbetriebliche Reorganisationen
m Akquisitionen, Mergers
B Ricknahme von ausgelagerten Tatigkeiten in den Betrieb, Insourcing
H nichts davon

Abbildung 6: Verdnderungen im letzten Jahr (in %)

Im Detail betrachtet lasst sich feststellen, dass Eingliederungen im Gegensatz zu den Ausgliederungen
zu Uberwiegenden Teilen positiver bewertet werden. Nur jede/r fiinfte davon Betroffene nimmt aus

innerbetrieblichen Reorganisationen und Akquisitionen einen Nachteil wahr, knapp jede/r Zweite um-
gekehrt Vorteile.

Frage 15: Und waren diese Verdnderungen fiir den Betrieb alles in allem eher vorteilhaft oder eher
nachteilig ? [Basis: Verdnderungen: n=135]
0 20 40 60 80 100

Verdanderungen
(n=135)

Insourcing im letzten Jahr
(n=25)

groRere innerbetriebliche
Reorganisationen im letzten Jahr
(n=105)

Akquisitionen, Mergers
im letzten Jahr
(n=39)

|
H vorteilhaft " weder noch / weiR nicht B nachteilig

Abbildung 7: Bewertung der Verdnderungen im letzten Jahr (in %)

Diese diametral entgegengesetzte Beurteilung basiert sicher weitgehend auf betriebswirtschaftlichen
Argumenten. Aber allein schon aus beschéaftigungspolitischen Erwagungen ist es naheliegend, dass Be-
triebsratinnen Eingliederungen und innerbetrieblichen Reorganisationen grundsatzlich positiver ge-

genlberstehen als etwa Auslagerungen von Betriebsteilen oder gar Verlagerungen von Kernfunktio-
nen ins Ausland.
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Bezugnehmend auf betriebliche Abwanderungen aus Osterreich, sagen 13 Prozent der Befragten, dass
es in ihrem Unternehmen diesbeziiglich bereits konkrete Plane gebe. Vorwiegend groRRere Betriebe
und Konzerne, v.a. solche mit wirtschaftlicher und strategischer Entscheidungskompetenz bei auslan-
dischen Konzernmittern haben solche Veranderungen zu erwarten.

Bei 24 von 300 Unternehmen (8%) wird seitens der Geschéftsfiihrungen gegeniiber dem Betriebsrat
zur Erreichung von Zugestdandnissen mit Abwanderung gedroht. Arbeiterbetriebsratinnen, generell
jene in Produktionsbranchen, aber auch der Bankensektor sind mit derartigen Einschiichterungsversu-
chen Uberdurchschnittlich haufig konfrontiert.

Frage 16: Gibt es seitens des Unternehmens konkrete Pléine zur Auslagerung bzw. weiterer Verlagerun-
gen ins Ausland? [Basis: Gesamt: n=300]
Frage 17: Wird seitens des Unternehmens gegeniiber dem Betriebsrat die Abwanderung des Betriebs

oder von Betriebsteilen zur Erreichung von Zugestdndnissen angedroht? [Basis: Gesamt: n=300]

k.A.

ja
8%

Abbildung 8: Pléne bzw. Androhungen zur Auslagerung von Betriebsteilen ins Ausland (in %)
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2.2.2 Betriebliche Aktivitaten

Frage 18: In welchem Ausmap ist Ihr Unternehmen in den folgenden Bereichen aktiv. Sagen Sie es bitte
jeweils anhand einer Ziffer zwischen 1 und 5. 1 bedeutet sehr aktiv, 5 bedeutet véllig untdtig.
Dazwischen kénnen Sie abstufen. [Basis: Gesamt: n=300]

0 20 40 60 80 100

digitale Steuerungstechnologien in
Kommunikation, Produktion oder Logistik

betriebliche Weiterbildung

Diversifizierung, Ausweitung der
Geschiftsfelder/ Tatigkeitsbereiche

innerbetriebliche Umstrukturierungen
strategisches Risikomanagement

Investitionen in Anlagen, Maschinen

Investitionen in Forschung, Know How,
Personal

MaRnahmen im Sinne der soz./6ko.
Verantwortung des Unternehmens

Beschaftigung von dlteren
Arbeitnehmer/innen

Verbesserung der Fiihrungskultur

Beschaftigung von Menschen mit
Behinderungen

W 1=sehr aktiv m2 3 4 m5=vollig untatig MW

Abbildung 9: Unternehmensstrategien und Aktivitdtsbereiche des Unternehmens (in %)

Betrachtet man jene Bereiche, in denen die Unternehmen besonders aktiv sind, lasst sich festhalten,
dass — aus Interessenvertretungsperspektive - hinsichtlich digitaler Steuerungstechnologien bereits 6
von 10 Unternehmen als (sehr) aktiv charakterisiert werden, woraus man schlieen kann, dass diese
Technologien mehr oder weniger als Standard oder zumindest als zukunftsweisend angesehen wer-
den. Lediglich 5 Prozent der Unternehmen sind hier véllig untatig. Die einschlagigen Aktivitaten neh-
men mit steigender BetriebsgroRRe tendenziell zu und sind dort ausgepragter, wo (auch) Aktionare bzw.
Investoren Einfluss auf die Betriebsflihrung nehmen.

Ein ahnlich hohes Aktivitatslevel zeigen die Betriebe insgesamt hinsichtlich ihrer Investitionen in Anla-
gen bzw. Maschinen. NaturgemaR betrifft das insbesondere die gewerblichen und industriellen Sekto-
ren, wahrend Dienstleistungsunternehmen diesbezliglich keine oder nur geringe Notwendigkeiten ha-
ben.

Betriebliche Weiterbildung scheint hingegen durchgehend fir alle Branchen ein sehr wichtiges Thema
zu sein. Jeweils rund die Hélfte der Betriebsratinnen registrieren zudem (sehr) starke Aktivitaten ihrer
Unternehmen hinsichtlich des betrieblichen Wachstums in Form von Diversifizierungen bzw. einer
Ausweitung der Geschaftsfelder sowie bei innerbetrieblichen Umstrukturierungen und bei Investitio-
nen in Forschung und Know How.
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Strategisches Risikomanagement wird von 43 Prozent der Betriebsratinnen als wichtiges Aktivitatsfeld
ihres Unternehmens identifiziert. Allerdings stechen hier mit deutlichem Abstand der Banken- und Ge-
sundheitssektor heraus, wo aufgrund der sensiblen Tatigkeitsfelder besonders strenge, auch gesetzlich
normierte - Kontrollvorschriften bestehen. Fir den ,normalen” Geschaftsfall scheint jedoch strategi-
sches Risikomanagement in den heimischen Betrieben keinen allzu hohen Stellenwert zu haben.

Im Gegensatz zu den ausgepragten betrieblichen Aktivitaten im Sinne des Kerngeschaft zeigt sich in
Bezug auf (vermeintlich) sekundare Aufgabenfelder eines Wirtschaftsunternehmens ein génzlich an-
deres Bild: So sind etwa aus der betriebsratlichen Wahrnehmung in Bezug auf die Beschaftigungssitu-
ation von Menschen mit Behinderung lediglich nur knapp 20 Prozent (sehr) aktiv und tber die Halfte
aller Betriebe hingegen (vollig) inaktiv. Und selbst dieses vorgegebene Aktivitatslevel scheint ange-
sichts der objektiven Einstellungszahlen von Menschen mit Behinderung mehr dem Wunschdenken
der Interessenvertreterinnen zu entspringen. Deutlich schwacher ausgepragt sind auch die Aktivitaten
der Unternehmen hinsichtlich der CSR-MaBBnahmen, der Beschaftigung von alteren Arbeitnehmerin-
nen sowie der Verbesserung der Fiihrungskultur.

Die grofBten Zunahmen der angefiihrten Aktivitaten verzeichneten in den letzten 12 Monaten die Ein-
fihrung bzw. Ausweitung digitale Steuerungstechnologien (in Kommunikation, Produktion, Logistik)
und innerbetriebliche Umstrukturierungen. In den meisten Bereichen sind die betrieblichen MalRnah-
men aus Sicht der meisten Betriebsrdtinnen im letzten Jahr auf gleichem Niveau geblieben.

Das Schlusslicht in dieser Rangliste bildet wie schon in der vorhergehenden Darstellung die Kategorie
»Beschaftigung von Menschen mit Behinderung®, dhnlich verhilt es sich mit der ,Beschéaftigung von
dlteren Arbeitnehmer/innen”. Diese beiden Aufgabenfelder sind auch die einzigen, bei denen die Ab-
nahme der Aktivitdit mehr Nennungen verzeichnet als deren Zunahme. Es stehen offenbar rein be-
triebswirtschaftliche Zielsetzungen im Zentrum diverser Unternehmensstrategien.
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Frage 19: Und haben die folgenden Aktivitéiten im letzten Jahr tendenziell zugenommen, sind sie gleich-
geblieben oder haben sie eher abgenommen? [Basis: Gesamt: n=300]

digitale Steuerungstechnologien in a7 49 3
Kommunikation, Produktion oder Logistik
betriebliche Weiterbildung n 64 nz
Diversifizierung, Ausweitung der 60 >
Geschiftsfelder / Tatigkeitsbereiche
innerbetriebliche Umstrukturierungen “ 52 El
strategisches Risikomanagement n 66 n 8
Investitionen in Anlagen, Maschinen “ 52 nz
Investitionen in Forschung, 62
Know How, Personal
MaRBnahmen im Sinne der soz. / 6ko. 72 7
Verantwortung des Unternehmens
Beschiaftigung von alteren
Arbeitnehmer/innen n ok 16
Verbesserung der Fiihrungskultur n 60 nl
Beschaftigung von Menschen
. . 72 4
mit Behinderungen

B hat zugenommen [ ist gleich geblieben W hat abgenommen  k.A.

Abbildung 7: Verdnderungen der Unternehmensstrategie im letzten Jahr (in %)

Allgemein zeigt sich, dass sowohl das Ausmal? als auch eine tendenzielle Zunahme einschlagiger stra-
tegischer und struktureller Aktivitaten mit der BetriebsgroRRe korrelieren. Je grofRer das Unternehmen,
gemessen an der Beschaftigungszahl, ist, desto eher besteht angesichts einer globalen Wettbewerbs-
situation tendenziell die Notwendigkeit und desto eher verfiigt es auch lGber wirtschaftlichen und per-
sonellen Mittel, sich dieser Dynamik in Form erhdhter Aktivitaten zu stellen.

Gegenteiliges lasst sich nur bei der innerbetrieblichen Weiterbildung herauslesen, hier zeigen sich die
Unternehmen mit weniger als 50 Mitarbeitern am aktivsten. Die kleineren Unternehmen weisen zu-
dem im vergangenen Jahr die hochsten Aktivitdtszunahmen im Bereich Investitionen in Forschung und
Know-how sowie bei den MaRnahmen im Sinne der sozialen und 6kologischen Verantwortung auf. Das
ist moglicherweise ein Hinweis darauf, dass kleinere Betriebe konsequenter auf zuklinftige Wirt-
schaftsweisen umstellen (miissen), vermutlich aus einem gewissen Nischendenken heraus, damit man

die erreichte Stellung in der Branche neben anderen, auch neuen Mitbewerbern, weiterhin behaupten
kann.
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2.3 ARBEITSUMFELD

Die befragten Betriebsrate zeigen sich, was einzelne Aspekte im Arbeitsumfeld ihrer Kolleginnen an-
geht, weitgehend (sehr) zufrieden. Vor allem der kollegiale Umgang (Mitarbeiterloyalitat, Pausenkul-
tur, Betriebsklima etc.) miteinander erscheint hier sehr positiv, lediglich etwa 15 Prozent der befragten
Betriebsratinnen sind damit in ihren Unternehmen wenig bis gar nicht zufrieden. Auch die Gleichstel-
lung von Frauen wird von mehr als der Halfte der Betriebsratinnen als zufriedenstellend und nur von
16 Prozent als ungeniigend wahrgenommen. Weibliche Betriebsratinnen sind diesbeziiglich nur ge-
ringflgig kritischer. Auffallig sind bei letzterem Aspekt die weit divergierenden Einschatzungen in un-
terschiedlichen klassischen Frauenbranchen: Wahrend etwa im Gesundheitsbereich (bei geringer Fall-
zahl!) alle an der Befragung teilnehmenden Betriebsratinnen mit der Frauengleichstellung zufrieden
sind, ist die Unzufriedenheit damit im Handel signifikant Gber dem Gesamtdurchschnitt.

Ebenfalls eine deutliche Mehrheit der Befragten (54%) ist mit den Sozialleistungen im Unternehmen
(sehr) zufrieden, 16 Prozent sind damit unzufrieden. In diesem Aspekt sticht (noch) der Bankensektor
positiv hervor. Ein weiterer monetéarer Aspekt, das Einkommensniveau, wird von der Halfte der befrag-
ten Betriebsratinnen als zufriedenstellend bezeichnet, 15 Prozent sind damit unzufrieden.

Mehr als die Halfte der Befragten (52%) sind tiberdies noch mit der Vereinbarkeit von Beruf und priva-
ten Interessen und Verpflichtungen zufrieden, mit einem Anteil Unzufriedener von 21 Prozent. Die
Gesundheitssituation der Mitarbeiterlnnen, die sich etwa in Fehlzeiten durch Krankenstande duRert,
wird nur mehr von 48 Prozent der Betriebsratinnen als zufriedenstellend erachtet, 16 Prozent sind
damit dezidiert unzufrieden.

Als mehr zur Unzufriedenheit Anlass gebende Aspekte werden in diesem Zusammenhang insbeson-
dere die Arbeitsmenge, der Arbeitsdruck sowie die Gehaltsschere, der Abstand zwischen den héchsten
und niedrigsten Einkommen, genannt. Aber auch das Arbeitszeitausmal} und ebenso die gelebte Kon-
fliktkultur in den Betrieben zeigen aus Sicht der Betriebsratinnen teilweise erheblichen Verbesserungs-
bedarf auf. Auch die Kiindigungspolitik des Unternehmens wird von einem Gberdurchschnittlichen An-
teil der Interessenvertreterinnen (von 21%) kritisch gesehen.

Da sich jeder flinfte Betriebsrat bei Frage nach dem Diversitatskonzept der Antwort enthalten hat, liegt
die Vermutung nahe, dass der Gedanke dahinter vielfach neu ist und nicht verstanden wurde.
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Frage 20: Wie zufrieden sind Sie hinsichtlich folgender Punkte in Ihrem Unternehmen. Sagen Sie es bitte
anhand einer Ziffer zwischen 1 und 5. 1= sehr zufrieden. 5= gar nicht zufrieden. Dazwischen kénnen Sie
abstufen. [Basis: Gesamt: n=300]

Mitarbeiterloyalitét, Betriebstreue 26 E 2,39

Pausenkultur 30 | E 2,40

Betriebsklima, Kollegialitat 30 | nl 2,45

Gleichstellung von Frauen (Einkommen, Karriere) 30 EZ 2,46

Sozialleistungen
Kiindigungspolitik des Unternehmens

Einkommensniveau

Vereinbarkeit von Beruf mit
priv./fam. Interessen/Verpflichtungen

Gesundheitssituation der Mitarbeiter, Krankenstiande
Diversitatskonzept

Konfliktkultur

Arbeitszeitausmaf

Abstand zwischen Héchst- und Niedrigsteinkommen Ol 3,16

Arbeitsmenge/Arbeitsdruck ) 19 i3 3,39

B 1=sehr zufrieden ® 2 = 3 ® 4 ®W 5=gar nicht zufrieden MW

Abbildung 10: Zufriedenheit mit innerbetrieblichen Strukturen (in %)

In so gut wie allen abgefragten Aspekten des Arbeitsumfeldes haben zwei Drittel bis drei Viertel der
betrieblichen Interessenvertreterinnen im letzten Jahr keine Veranderungen wahrgenommen.

Im Saldo etwas verbessert haben sich demnach die Gleichstellung von Frauen sowie das Einkommens-
niveau. Im Saldo in den vergangenen zwolf Monaten in starkerem Mal3e negativ entwickelt haben sich
aus Sicht der Befragten etwa die Mitarbeiterloyalitat und das Betriebsklima. Tendenziell verschlechtert
haben sich zudem die betriebliche Klindigungspolitik sowie der Gesundheitszustand der MitarbeiterIn-
nen. Die Einkommensspannen im Betrieb sind im Durchschnitt noch etwas angewachsen.

Als am problematischsten kann man wohl die Arbeit an sich bezeichnen, sowohl was das Arbeitszeit-
ausmal als auch die Arbeitsmenge respektive den Arbeitsdruck betrifft. In beiden Fallen schlagt der
Saldo eindeutig in Richtung , schlechter geworden” aus. So ist es etwa in Bezug auf den Arbeitsdruck
fiir 8 Prozent der Betriebsratinnen in den vergangenen 12 Monaten besser, aber umgekehrt fir 52
Prozent schlechter geworden.
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Frage 21: Und ist es diesbeziiglich im letzten Jahr besser geworden, etwa gleich geblieben oder schlech-
ter geworden? [Basis: Gesamt: n=300]

Mitarbeiterloyalitat, Betriebstreue

Pausenkultur

Betriebsklima, Kollegialitat

Gleichstellung von Frauen (Einkommen, Karriere)
Sozialleistungen

Kiindigungspolitik des Unternehmens

Einkommensniveau

Vereinbarkeit Beruf mit
priv./fam. Interessen/Verpflichtungen

Gesundheitssituation der Mitarbeiter, Krankenstédnde
Diversitdtskonzept

Konfliktkultur

ArbeitszeitausmaR

Abstand zwischen Hochst- und Niedrigsteinkommen

Arbeitsmenge/Arbeitsdruck

B besser geworden 1 gleich geblieben

B schlechter geworden k.A.

Abbildung 11: Verdnderungen innerbetrieblicher Strukturen im letzten Jahr (in %)

Alles in allem haben sich deutlich mehr Bereiche im Saldo verschlechtert als verbessert, unter positiven
Entwicklungen kann man lediglich das Einkommensniveau sowie die Verringerung des Gendergaps an-
fihren. Im Umkehrschluss kann gesagt werde, dass der Arbeitsdruck in all seinen Facetten gestiegen
ist und das Einkommen, wenn nicht in gleichen Malen aber dennoch, mit angehoben wurde.

Ganz generell muss auch konstatiert werden, dass der Blick der betrieblichen Interessenvertreterinnen
auf die positiven und negativen Verdnderungen im Arbeitsumfeld nicht ganz davon unbeeinflusst sein
kann, dass sie teilweise auch selbst fiir die Gestaltung der Rahmenbedingungen im Betrieb kraft ihrer
Vertretungsfunktion mitverantwortlich sind. Ein tendenzielles Sinken des Einkommensniveaus etwa
oder Riickschritte in Gleichstellungsfragen waren somit gewissermalRen auch das Eingestandnis des
Versagens als Betriebsratskorperschaft .
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2.4 BESCHAFTIGUNGSSTRUKTUREN

Ein Kennzeichen des betrieblichen Strukturwandels sind auch die generelle Personalfluktuation bzw.
die Zu- oder Abnahme der Diversitat unterschiedlicher Beschaftigtenkategorien, wodurch Betriebe
versuchen flexibel auf die Anforderungen des Marktes zu reagieren. Steigerungsraten sind in der Ten-
denz demnach insbesondere bei Teilzeitbeschéaftigten zu erkennen: 40 Prozent der befragten Betriebs-
ratinnen haben im letzten Jahr eine Zunahme, umgekehrt nur 4 Prozent einen Rickgang konstatiert.
Auch bei Leiharbeitsbeschaftigten sowie Lehrlingen sind groRere Veranderungen mit im Saldo tenden-
zieller Zunahme zu verzeichnen.

Auf ohnehin schon niedrigem Niveau weiter tendenziell sinkend ist demnach die Beschaftigung von
Menschen mit Behinderung. Auch der Anteil von Freien Dienstvertragsnehmerinnen ist, wohl auch vor
dem Hintergrund verscharfter rechtlicher Restriktionen, tendenziell sinkend.

In geringem Ausmal zugenommen hat umgekehrt die Beschaftigung von Praktikantinnen. 17 Prozent
der Betriebsratinnen stellen auch die Zunahme von Frauen in Flihrungspositionen fest, etwa halb so
viele allerdings auch einen Riickgang.

Frage 22: /st die Anzahl der folgenden Beschdiftigtengruppen in lhrem Betrieb im letzten Jahr gestiegen,
gleich geblieben oder gesunken? [Basis: Gesamt: n=300]
4

Lehrlinge 17
Menschen mit Behinderung 74
17

Teilzeitbeschiftigte 55

H\‘

B

Leiharbeitsbeschiftigte 51 6

freie Dienstvertragsnehmer

Praktikanten 7 71 n3

Frauen in Fiihrungspositionen 7 73 nz

H '-‘ H

H gestiegen gleich geblieben ® gesunken k.A.

Abbildung 12: Verteilung unterschiedlicher Beschdftigungsgruppen im Betrieb (in %)

2.4.1 Frauen in Flihrungspositionen

12 Prozent der Betriebsratinnen kénnen auf gar keine und ein weiteres Drittel auf maximal 10 Prozent
Frauen im mittleren Management ihres Unternehmens verweisen. Ebenfalls bei rund einem Drittel der
Befragten betragt der Frauenanteil in Managementfunktionen 11 bis 30 Prozent. Zwischen 31 Prozent
bis zur Halfte weiblich gefihrt sind 15 Prozent und zu mehr als der Halfte gerade noch einmal 8 Prozent
der Betriebe. Im Gesamtdurchschnitt betragt der Frauenanteil im mittleren Management 22 Prozent,
also ein gutes Funftel. Fir das gehobene Management missen die diesbeziiglichen Zahlen als noch
bescheidener angenommen werden.

In den mannerdominierten Produktionsbranchen Industrie/Gewerbe liegen die Frauenanteile in der
mittleren Flihrungseben mit durchschnittlich 16 Prozent noch niedriger. Im Handel liegt der diesbe-
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zlgliche Anteil mit 39 Prozent Gber dem Durchschnitt, wobei damit vielfach beispielsweise Filialleitun-
gen mit letztlich eingeschrankter Entscheidungskompetenz gemeint sein dirften. Auch im Gesund-
heitssektor liegt der Anteil von Frauen mit Managementfunktionen deutlich Gber dem Durchschnitt.

Auffallend ist, dass die befragten weiblichen Betriebsratinnen einen mit 34 Prozent fast doppelt so
hohen Frauenanteil im mittleren Management ihres Betriebes angeben als mannliche Interessenver-
treter. Nachdem in der Ziehung der Stichprobe primar Vorsitzende von Kérperschaften adressiert wur-
den, ist davon auszugehen, dass die befragten Betriebsratinnen auch eher in klassischen Frauenbran-
chen téatig sind. Es ist aber auch naheliegend, dass Frauen in einer betriebsratlichen Funktion in erh6h-
tem Malie auf Bestellung von Frauen in Flihrungspositionen Wert legen.

Frage 23: Wie hoch etwa ist derzeit etwa der prozentuelle Anteil von Frauen im mittleren Management
Ihres Betriebes? [Basis: Gesamt: n=300]

32 22,21

0 Prozent 1 bis 10 Prozent 11 bis 30 Prozent MW
M 31 bis 50 Prozent m 51 bis 100 Prozent

Abbildung 13: Frauenanteil im mittleren Management (in %)
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2.5 BETRIEBLICHE MTIBESTIMMUNG

Mittels einer Reihe von Indikatoren werden die Rahmenbedingungen und Wirkungen der betrieblichen
Mitbestimmung ndher charakterisiert. Demnach sind die befragten Betriebsratinnen lGberwiegend da-
von Uberzeugt, dass ihre Aktivitaten nachhaltig wirksam seien. 28 Prozent stimmen dem sehr und wei-
tere 64 Prozent eher schon zu. Lediglich 8 Prozent der Interessenvertreterinnen kénnen in ihrem Tun
keine nachhaltige Wirkung erkennen.

Den Informationspflichten gegeniiber dem Betriebsrat kommen die Geschaftsfiihrungen weitgehend
nach. Fir 27 Prozent trifft das allerdings weniger bis gar nicht zu. Bei den Arbeiterbetriebsrdten betragt
der entsprechende Anteil 36 Prozent. Am besten scheint der Informationsaustausch zwischen den be-
trieblichen Sozialpartnern in den GroRbetrieben ab 1000 Beschaftigten institutionalisiert zu sein. Hier
beklagen nur 13 Prozent der Betriebsratinnen eine mangelhafte Informationspolitik seitens der Ge-
schaftsfihrung.

Auf ahnlichem Niveau beurteilen die Betriebsratinnen ihre Informationsleistungen und Beteiligungs-
angebote gegeniiber den von ihnen vertretenen Kolleginnen: Demnach stimmen knapp acht von zehn
Betriebsratinnen der Aussage sehr oder eher zu, die Beschéaftigten regelmaRig und umfassend in die
Entscheidungsfindung einzubinden. Fir knapp ein Viertel (23%) trifft das hingegen weniger bis gar
nicht zu. Andere Befragungsergebnisse, etwa jene zur betrieblichen Mitbestimmung in Osterreich deu-
ten jedoch darauf hin, dass die Intensitadt der Beteiligung aus Sicht der Beschéftigten deutlich geringer
ist.

In Konzernbetrieben wird das Defizit sichtbar, dass den Betriebsratskorperschaften oftmals ein ent-
scheidungsbefugtes Verhandlungsgegentiber fehlt. Flir knapp ein Drittel der betreffenden Betriebsra-

tinnen trifft das mehr oder weniger zu.

Woran es aus Mitbestimmungssicht generell mangelt, ist die Einbindung des Betriebsrates seitens der
Geschaftsfiihrungen in wichtige betriebliche Entscheidungen. Bei 29 Prozent der Befragten ist diese
weniger und bei weiteren 16 Prozent gar nicht gegeben. Auch hier weisen die grofSten Unternehmens-
kategorien wieder gewisse Vorteile auf, wahrend sich speziell eigentiimergefiihrte Betriebe vom Be-
triebsrat weniger ,, dreinreden” lassen wollen.
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Frage 28: Wie sehr treffen die folgenden Punkte in Bezug auf die betriebliche Mitbestimmung in lhrem
Betrieb zu, sehr, eher schon, eher weniger oder gar nicht? [Basis: Gesamt: n=300]

0 20 40 60 80 100

die Geschiftsfiihrung informiert den Betriebsrat regelmaRBig
und ausreichend

die Geschiftsfiihrung bindet den Betriebsrat in wichtige
betriebliche Entscheidungen ein

die Aktivitdten des Betriebsrates sind nachhaltig wirksam

(WENN KONZERN) der Betriebsrat verfiigt liber
entscheidungsbefugte Verhandlungspartner im Betrieb

der Betriebsrat bindet die Beschiftigten regelmaBig und
umfassend in die Entscheidungsfindung ein

Hsehr Meherschon ®eherweniger Egarnicht k.A.

Abbildung 14: betriebliche Mitbestimmung (in %)
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3 ARBEITSPLATZEVALUIERUNG

Im Zuge der flinften Welle im Rahmen des Strukturwandelbarometers wurde auch erhoben, inwieweit
die seit 2013 verpflichtende Evaluierung psychischer Arbeitsbelastungen in den Betrieben bereits er-
folgt ist. Es ist dabei zu berilcksichtigen, dass sich die nachfolgenden Befunde nur auf groRere Wirt-
schaftsunternehmen mit Betriebsrat beziehen, bezogen auf die Gesamtheit der 6sterreichischen Ar-
beitspldtze also einigermaRen (iberschatzt sein dirften. Demnach wurde in 84 Prozent der Betriebe
die Evaluierung inzwischen bereits durchgefiihrt, 16 Prozent insgesamt und ein Drittel der kleineren
Betriebe unter 100 Beschaftigten sind dieser Verpflichtung bislang offensichtlich nicht nachgekom-
men. Auffallig ist auch, dass ein gutes Viertel der Interessenvertretungen im Bausektor und mehr als
ein Drittel jener im Telekommunikations-, Medien- und IT-Bereich eine derartige Arbeitsplatzevaluie-
rung verneinen. Denkbar ist allerdings auch, dass dieser Prozess hier teilweise nur noch nicht abge-
schlossen ist.

Die Erfahrungen seitens der Betriebsratinnen hinsichtlich der tatsachlichen Effekte der Arbeits-
platzevaluierung sind groRteils ernlichternd: 28 Prozent der Betriebe mit abgeschlossener Evaluierung
haben nur geringe und 34 Prozent gar keine Verbesserungen wahrgenommen. Trotz dieser eher skep-
tischen Beurteilung ist die psychische Arbeitsplatzevaluierung schon deswegen ein wichtiges Element
des Arbeitnehmerlnnenschutzes, weil sie die Sensibilitat fiir Arbeitsbelastungen, die im psychischen
Bereich liegen, und damit auch die einschlagige Interventionslegitimation der Interessenvertretungen
durchgangig heben kann.

Frage 24: Seit 2013 sind die dsterreichischen Betriebe verpflichtet, alle Arbeitspldtze im Hinblick auf
psychische Arbeitsbelastungen zu evaluieren. Hat diese Evaluierung in lhrem Betrieb stattgefunden?
[Basis: Gesamt: n=300]

Frage 25: Hat die Arbeitsplatzevaluierung fiir die psychische Situation der Beschdftigten in lhrem Be-
trieb...? [Basis: Evaluierung stattgefunden: n=252]

B deutliche Verbesserungen

H gewisse Verbesserungen
geringe Verbesserungen

B keine Verbesserungen gebracht
k.A.

Abbildung 15: Evaluierung hinsichtlich psychischer Arbeitsbelastungen (in %)
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4 EINKOMMENSBERICHT

Analog zur Arbeitsplatzevaluierung wurden in Betrieben ab 150 Beschaftigten die Effekte des vorge-
schriebenen Einkommensberichtes erhoben. In knapp zwei Drittel der Betriebe (von 63%) wurde ein
derartiger Bericht auch tatsachlich vorgelegt, ein Viertel verneint die Erstellung eines vergleichenden
Einkommensberichtes, weitere 13 Prozent der betreffenden Betriebsratinnen sind dartiber nicht infor-
miert. Die Neigung seitens der Unternehmensfiihrungen, dieser Verpflichtung nachzukommen, korre-
liert hoch mit der BetriebsgroRe: Wahrend in den Betrieben zwischen 200 und 400 Beschéftigten nur
in 58 Prozent der Falle ein Einkommensvergleich erstellt wurde, betragt der entsprechende Anteil in
Betrieben Giber 1000 Beschéftigten bei knapp drei Viertel (72%).

Die vermuteten Effekte fallen allerdings noch deutlich bescheidener aus als jene der Arbeitsplatzeva-
luierung: Nur 21 Prozent der Betriebsratinnen mit einem Einkommensbericht erkennen zumindest ge-
wisse positive Effekte, 30 Prozent sehen nur geringe und 47 Prozent gar keine Verbesserungen. Auch
hier gilt wieder, dass schon die Sensibilisierung fiir ungerechtfertigte geschlechterspezifische Einkom-
mensunterschiede einen Wert an sich darstellt, weil er Frauen verstarkt dazu ermutigen kann, ihren
gerechten Anteil am wirtschaftlichen Ertrag einzufordern.

Weibliche Betriebsratinnen sind diesbezliglich durchaus optimistischer als ihre mannliche Funktions-
kollegen: 33 Prozent von Ersteren gegeniber nur 18 Prozent der Madnner sehen durch die Einkom-
mensberichte Verbesserungen hinsichtlich der Einkommensgerechtigkeit im Betrieb.

Frage 26: Hat ihr Betrieb bereits einen Einkommensbericht erstellt? [Basis: Wenn Betrieb gréfSer als
150 Beschdftigte: n=200]

Frage 27: Und hat dieser hinsichtlich der Einkommensgerechtigkeit im Betrieb...? [Basis: Einkommens-
bericht erstellt: n=125]

30

B deutliche Verbesserungen

B gewisse Verbesserungen
geringe Verbesserungen

M keine Verbesserungen gebracht
k.A.

Abbildung 16: Effekte durch Erstellung eines Einkommensberichtes (in %)
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5 FLEXIBILISIERUNG DER ARBEITSZEIT

Flexibilisierung ist im allgemeinen Sprachgebrauch ein positiv konnotierter Begriff, der ein Verspre-
chen von mehr Spielraum und Freiheit beinhaltet. Deswegen wird er von den maligeblichen Beflirwor-
tern eines veranderten Arbeitszeitregimes, konservativen Parteien wie Sozialpartnerverbanden der
Arbeitgeber, gerne als Leitbegriff im Munde gefihrt.

Ausschlaggebend fiir die Bewertung einer wie immer gestalteten , Flexibilisierung der Arbeitszeit” ist
jedoch, fiir welche Bezugsgruppen im Betrieb und in welchem Ausmal’ Freiheitsgrade dadurch tatsach-
lich erweitert werden. Aus Arbeitnehmerlnnensicht kann sich ein héherer Spielraum der betrieblichen
Arbeitszeitgestaltung sowohl positiv auf die eigene Lebensgestaltung auswirken, als andererseits auch
in volligen Verlust der Arbeitszeitsouveranitat und relative EinkommenseinbuRen miinden, nicht zu
sprechen von moglicherweise gesundheitlichen Gefahrdungen durch héhere Tages- und Wochenar-
beitszeiten.

In der Folge wird im Rahmen des Strukturwandelbarometers dargestellt, wie Betriebsrate und Be-
triebsratinnen die Arbeitszeitsituation in ihren Betrieben wahrnehmen und welche Folgen sie durch
eine weitere Flexibilisierung der Arbeitszeit erwarten.

Der Blick auf die derzeit im Betrieb praktizierten Formen der Arbeitsorganisation und Arbeitszeitge-
staltung spiegelt eine enorme Variabilitdt wider: Demnach sind in jeweils knapp drei Viertel der be-
trieblichen Organisationen All-In-Vertrage und Gleitzeitmodelle in Gebrauch. Auch Home Office ist in
42 Prozent der Betriebe Usus, bei einem kleinen Anteil von 14 Prozent werden Desk Sharing Modelle
angewandt. 44 Prozent der Betriebsratinnen nehmen in ihrem Unternehmen (zusétzlich) sonstige va-
riable Arbeitszeitformen wahr. Lediglich fiir sechs Prozent samtlicher Befragter ist keines der abgefrag-
ten Modelle variabler Arbeitsorganisation und —zeit betriebliche Praxis.

Naturgemal trifft Letzteres eher in Produktionsbetrieben und auch in kleinen betrieblichen Organisa-
tionen zu. All-In-Vertrage, Gleitzeit und sonstige variable Arbeitszeitformen verteilen sich mit geringen
Abweichungen Uber alle BetriebsgrofRenkategorien, wahrend innovative Organisationsformen wie
Desk Sharing oder Home Office signifikant hdufiger groRbetriebliche Phdnomene sind.
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Frage 32: Welche der folgenden Modelle der Arbeitsorganisation und Arbeitszeitgestaltung kommen
bei lhnen zur Anwendung? (MF) [Basis: Gesamt: n=300]

Gleitzeit 72

Desk Sharing - 14

sonstige variable
Arbeitszeitformen

I

Abbildung 17: Arbeitszeitmodelle in den Betrieben (in %)

Das Vorhandensein eines oder mehrerer der genannten Modelle im Betrieb gibt noch keine Auskunft
dariber, wie viele Mitarbeiterlnnen davon jeweils tatsachlich betroffen sind. Das wurde fiir die Be-
triebe mit Gleitzeit- bzw. sonstigen variablen Arbeitszeitmodellen hinterfragt: Im Durchschnitt sind es
demnach 56 Prozent der von der jeweiligen Betriebsratskérperschaft Vertretenen, die in einer dieser
Formen variabel arbeiten. Aus Sicht von Angestelltenbetriebsratinnen sind es drei Viertel, bei Arbei-
terbetriebsratinnen lediglich knapp ein Drittel (31%). Diese Basiskennzahlen zeigen, dass Arbeitszeit,
bereits jetzt schon, zu verminderten Anteilen in Produktionsbetrieben, Gberwiegend variabel gestaltet
wird.

Frage 33: Wie hoch etwa ist der prozentuelle Anteil von Beschdiftigten mit variabler Arbeitszeit, z.B.
Gleitzeit? [Basis: Gleitzeit oder sonstige variable Arbeitszeit: n=257]

22 14 55,72

Obis 10 © 11 bis30 m31bis50 m51bis70 m71 bis 100 MW

Abbildung 18: Beschdftigtenanteil mit variabler Arbeitszeit (in %)

Im Falle von Gleitzeit oder dhnlichen Arbeitszeitmodellen wird Ublicherweise eine Kernzeit mit ver-
pflichtender Anwesenheit definiert, die als ein Indikator fiir die Arbeitszeitsouveranitat der Mitarbei-
terlnnen herangezogen werden kann. Je hoher der Anteil der Kernzeit ist, desto weniger Zeit bleibt fiir
die individuelle Gestaltung fiir den/die MitarbeiterIn verfigbar.
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Der bei den Betriebsrdatinnen mit variablen Arbeitszeitmodellen erhobene diesbeziigliche Anteil be-
tragt durchschnittlich 56 Prozent, wobei bei mehr als einem Drittel (36%) der Kernzeitanteil mehr als
70 Prozent ausmacht, der Gestaltungsspielraum also dulRerst gering ist. Umgekehrt betragt der Anteil
jener Mitarbeiterlnnen mit viel Gestaltungsfreiheit ihrer taglichen Arbeitszeit, mit einer Kernzeit von
lediglich bis zu 30 Prozent, nur ein Viertel.

Frage 34: In welchem Rahmen kann die Arbeitszeit frei gestaltet werden - Wie viel Prozent der
tdglichen Normalarbeitszeit sind Kernzeit? [Basis: Gleitzeit oder sonstige variable Arbeitszeit: n=257]

17 8 55,68

O bis 10 " 11 bis30 ™ 31 bis 50 ™51 bis 70 W71 bis 100 MW

Abbildung 19: Prozentueller Anteil der Kernzeit an der Normalarbeitszeit (in %)

Danach gefragt, bei wem die Souveranitat der Arbeitszeitgestaltung im Falle von variablen oder Gleit-
zeitmodellen (iberwiegend liege, ist diese von der Halfte der Betriebsratinnen nicht eindeutig einer
Seite zuzuordnen. Jeweils rund ein Viertel der Interessenvertreterinnen orten die Arbeitszeitsouvera-
nitat eher bei den Beschaftigten (23%) oder beim Betrieb (26%). In dieser Frage tritt ganz klar eine
Diskrepanz zwischen Arbeiter- und Angestelltenkdrperschaften zu Tage: Wahrend von Ersteren die
Gestaltungsfreiheit der Arbeitszeit zu 41 Prozent Gberwiegend dem Dienstgeber, aber nur zu 9 Prozent
den Beschaftigten zugeschrieben wird, betragen die entsprechenden Anteile aus Sicht von Angestell-
tenkoérperschaften 13 versus 32 Prozent.

Frage 35: Bei wem liegt bei variablen Modellen (iberwiegend die Souverdnitdt der Arbeitszeitgestal-
tung, bei den Beschdftigten oder beim Dienstgeber?
[Basis: Gleitzeit oder sonstige variable Arbeitszeit: n=257]

M bei den Beschaftigten I ganz unterschiedlich B beim Betrieb ~ k.A.

Abbildung 20: Souverdnitdt der Arbeitszeitgestaltung (in %)
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In der Gberwiegenden Mehrheit der Betriebe (bei 78%) ist es den Beschéaftigten moglich, kurzfristig
einzelne Stunden oder ganze Tage freizunehmen. Dezidiert verneint wird diese Moglichkeit lediglich
von 3 Prozent der befragten Betriebsratinnen. Hinsichtlich der Art der Korperschaften oder betriebli-
cher Merkmale sind diesbeziglich keine systematischen Abweichungen oder Unterschiede erkennbar.

Frage 36: Besteht in Ihrem Betrieb die Mdglichkeit, kurzfristig einzelne Stunden oder ganze Tage frei
zu nehmen? [Basis: Gesamt: n=300]

0 20 40 60 80 100

Hja ganz unterschiedlich H nein k.A.

Abbildung 21: Mdglichkeit kurzfristige Stunden oder Tage frei zu nehmen (in %)

Eine weitere Flexibilisierung der Arbeitszeit hatte auch Konsequenzen fiir die Bandbreite des taglichen
ArbeitszeitausmalRes, damit fiir die Abgrenzung und Definition von Uberstunden, und in der Folge fiir
deren Vergiitung. Der Spiegel der betrieblichen Realitit zeigt nun, dass bereits jetzt schon Uberstun-
den nicht notwendigerweise finanziell abgegolten werden. Das trifft in knapp zwei Drittel der Unter-
nehmen (bei 64%) zu. In knapp der Hilfte der Unternehmen werden Uberstunden iiberhaupt nicht
eigens abgegolten, sondern diese werden in All-In-Vertragen pauschal —in welchem Ausmal auch im-
mer — berlcksichtigt. Mehrheitlich (bei 82% der Betriebe) erfolgt eine Vergiitung in Form von Zeitaus-
gleich. Dass in der Summe die Anteile der drei Vergilitungsformen mehr als 100 Prozent betragen, liegt
darin begriindet, dass mehrere dieser Formen parallel zur Anwendung kommen kénnen.

Nicht tiberraschend ist, dass bei Arbeiterbetriebsriten die finanzielle Abgeltung von Uberstunden (zu
81%) die anderen Formen deutlich liberwiegt, wiahrend bei Angestelltenkdrperschaften Gberdurch-
schnittlich haufig Zeitausgleich zum Tragen kommt (zu 87%).
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Frage 37: Wie werden Mehr- oder Uberstunden bei Ihnen iiblicherweise vergiitet? (MF)
[Basis: Gesamt: n=300]

~
S}

40 60 80 100

gesondert finanziell _ 64

in All-In-Vertragen 46

Abbildung 22: Vergiitung von Mehr- oder Uberstunden (in %)

Eine Arbeitgeber-Forderung im Zuge der Flexibilisierungsdebatte ist die Ausdehnung der gesetzlichen
taglichen Hochstarbeitszeit auf 12 Stunden. Der Realitatscheck zeigt, dass diese Moglichkeit laut Aus-
nahmeregelungen in Betriebsvereinbarungen bereits jetzt schon bei 57 Prozent der grofReren heimi-
schen Betriebe im Privatsektor mit Betriebsraten besteht. Von den Arbeiterbetriebsratinnen bejahen
diese Frage sogar 68 Prozent. Diese Moglichkeit wird jedoch nur von knapp einem Viertel (23%) tat-
sachlich regelméaRig und von weiteren 57 Prozent gelegentlich wahrgenommen. In einem Finftel der
Falle wird von der in der BV zugestandenen Erhohung der Tagesarbeitszeit auf 12 Stunden nie Ge-
brauch gemacht. Nach diesem Befund scheint die Forderung nach einer generellen gesetzlichen Erho-
hung der maximalen Tagesarbeitszeit nicht einer breiten betrieblichen Bedirfnislage zu entsprechen.
Ein groReres Interesse ist v.a. in exportorientierten und starkeren Nachfrageschwankungen unterwor-
fenen Produktionssektoren zu orten.

Frage 38: Erméglicht Ihre Betriebsvereinbarung eine fallweise Ausdehnung der Tagesarbeitszeit auf
12 Stunden? [Basis: Gesamt: n=300]

Frage 39: Und wird diese Méglichkeit auch genutzt? [Basis: Fallweise Ausdehnung der Tagesarbeits-
zeit auf 12 Stunden méglich: n=172]

ia,

regelmaBig
23%

ja, gelegentlich
57%

Abbildung 23: Ausdehnung der Tagesarbeitszeit auf 12 St. mittels Betriebsvereinbarung (in %)
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Hinsichtlich der moglichen Auswirkungen einer Erhohung der gesetzlichen Tagesarbeitszeit sehen die
befragten Betriebsratinnen in der Tendenz deutlich mehr Nach- als Vorteile. Mehr eigenen Spielraum
der Mitarbeiterinnen in der Arbeitszeitgestaltung wiirden lediglich 31 Prozent der befragten Betriebs-
ratlnnen sicher oder eher schon annehmen, mehr als zwei Drittel gingen davon aber nicht aus. Am
ehesten noch, aber auch nur von 46 Prozent der Befragten, wird ein Vorteil der gesetzlichen Arbeits-
zeitausweitung in der Moglichkeit des Ansparens langerer Freizeitblocke gesehen.

Als Nachteile einer Anhebung der gesetzlichen Hochstarbeitszeit werden umgekehrt gesundheitliche
Beeintrachtigungen, Vereinbarkeitsprobleme betreuungspflichtiger Personen, EinbuRen der Arbeits-
qualitat, steigendes Unfallrisiko sowie Einkommensverminderungen durch entfallende Uberstunden
identifiziert.

Als Reslimee kann festgehalten werden, dass die Flexibilisierung der Arbeitszeit aus Sicht der Betriebs-
ratinnen groRRer heimischer Betriebe des Privatsektors allenfalls fiir kleinere Beschaftigtenanteile in
bestimmten Lebenslagen tatsachlich das damit verbundene Freiheitsversprechen einlésen wiirde, fur
die Mehrheit letztlich aber mit Verlust von Arbeitszeitsouveranitat und Einkommen sowie mit Ver-
schlechterungen der Arbeitsbedingungen verbunden ware.

Frage 40: Welche Folgen wiirden Sie sich durch die Ausweitung der gesetzlichen Tageshéchstarbeits-
zeit auf 12 Stunden in Ihrem Betrieb erwarten? Trifft das Folgende Ihrer Ansicht nach sicher, eher
schon, eher weniger oder gar nicht zu? [Basis: Gesamt: n=300]

20 10 60 80

EinkommenseinbuBBen durch entfallende
Uberstundenzuschlige

Vereinbarkeitsprobleme von betreuungspflichtigen
Personen

gesundheitliche Beeintrachtigungen

steigendes Unfallrisiko

36 15 41

steigende Fehlerquoten, Qualitatsminderung

M sicher eher schon M eher nicht Bsicher nicht  k.A.

mehr eigener Spielraum in der Arbeitszeitgestaltung 40 _1
Moglichkeit des Ansparens langerer Freizeitblocke 37 n

W sicher M eher schon eher nicht B sicher nicht  k.A.

N

Abbildung 24: Erwartete Effekte durch Ausdehnung der Tagesarbeitszeit auf 12 Stunden (in %)
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Nicht Uberraschend geben so gut wie alle Betriebsratinnen an (95%), dass die von ihnen vertretenen
Beschéftigten korrekte Arbeitszeitaufzeichnungen fiihren. Dieses Bild diirfte etwas geschont sein,
wenn man den zahlreichen anekdotischen Berichten glauben darf, wonach v.a. in GroBunternehmen
oft fingierte AZ-Aufzeichnungen gefiihrt werden bzw. Umbuchungen von Arbeitszeiten erfolgen, um
zumindest formal den Limitierungen und geforderten Ruhezeiten Rechnung zu tragen.

Frage 41: Werden in Ihrem Betrieb korrekte Arbeitszeitaufzeichnungen gefiihrt?
[Basis: Gesamt: n=300]

0 20 40 60 80 100

Hja H nein k.A.

Abbildung 25: Durchfiihrung von Arbeitszeitaufzeichnungen (in %)

Obige Annahme bestatigen die Betriebsratinnen indirekt auch dadurch, dass 56 Prozent von ihnen an-
geben, in ihren Betrieben wiirden 16 Prozent der Beschéftigten haufig und 40 Prozent zumindest ge-
legentlich mehr als zehn Stunden am Tag bzw. mehr als 50 Stunden in der Woche arbeiten. Lediglich
in elf Prozent der Fille kommen derartige Uberschreitungen der Arbeitszeitlimits nie vor.

Frage 42: Kommt es in Ihrem Betrieb hdufig, gelegentlich, selten oder nie vor, dass Arbeitnehmer
mehr als 10 Stunden am Tag oder mehr als 50 Stunden in der Woche arbeiten?
[Basis: Gesamt: n=300]

20 40 60 80 100

W haufig ™ gelegentlich mselten W nie

Abbildung 26: Héufigkeit eines 10-Stunden Tages bzw. einer 50-Stunden Woche (in %)
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6 DIGITALISIERUNG

Die Digitalisierung bzw. das, was darunter verstanden wird, ist in den heimischen Betrieben weit fort-
geschritten. Lediglich bei 4 Prozent der befragten Betriebsrdtinnen sind keine der im Detail abgefrag-
ten Technologien im betrieblichen Einsatz bzw. begleitende Aktivitaten dazu gesetzt worden. Mit Ab-
stand am haufigsten (bei 83%) zdahlen mobile Endgerate mit Anbindung an das Firmennetzwerk zum
Standard. Rund zwei Drittel der betreffenden Unternehmen (65%) verwenden (zudem) Softwaresys-
teme zum digitalen Austausch mit Kunden bzw. Zulieferern. 56 Prozent nutzen virtuelle Arbeitsformen,
und ein Anteil von 44 Prozent speichert betriebliche Daten in Cloudlésungen.

28 Prozent der Betriebsratinnen von Industrieunternehmen geben an, dass bei ihnen computergesteu-
erte Fertigungsprozesse im Einsatz waren.

An einschldgigen betrieblichen Aktivitaten werden von 57 Prozent der befragten Betriebsratinnen Vor-
bereitungsarbeiten auf die im Mai 2018 geltende Datenschutzgrundverordnung (DSGVO) genannt so-
wie von rund einem Drittel die Durchfiihrung von Workshops zu den betrieblichen Auswirkungen der
Digitalisierung.

Nicht Gberraschend sind die Digitalisierungsfortschritte mit zunehmender BetriebsgroRe weiter gedie-
hen und auch lberdurchschnittlich haufig in den produzierenden Sektoren sowie in den hochtechno-
logischen Dienstleistungen etwa der IT/Telekom oder des Bankenwesens.

Frage 45: In letzter Zeit kommen in den Betrieben vermehrt digitale, IT-gestiitzte Systeme in der Pla-
nung, Steuerung, Produktion sowie in den Arbeitsprozessen zum Einsatz, die z.T. auch menschliche Ar-
beitskraft ersetzen kénnen. Welche der folgenden betrieblichen Aktivitidten werden bei lhnen gesetzt?
(MF) [Basis: Gesamt: n=300]

Verwendung von mobilen Endgeradten durch Beschéaftigte mit
Anbindung an das interne Firmennetzwerk

Verwendung von Softwaresystemen zum auto. digitalen
Austausch mit Kunden/Zulieferern

Erweiterung/Erginzung des Produkt-/Dienstleistungsangebots
durch Nutzung digitaler Méglichkeiten

VorbereitungsmaBBnahmen auf die Europdische Datenschutz-
Grundverordnung

Nutzung virtueller Arbeitsformen (zB Teleworking, virtuelle
Gruppenarbeit, virtuelle Meetings, IP-Telefonie, Lync)

Speicherung von betrieblichen Daten in Cloudlésungen

betriebliche Workshops/Organisation von Projekten zu
Auswirkungen/Entwicklungen der ,,Digitalisierung”

(INDUSTRIEBETRIEBE) Verwendung von computergesteuerten
Fertigungsprozessen (zB Roboter)

Abbildung 27: Einsatz IT-gestiitzter Systeme in Planung, Steuerung, Produktion etc. (in %)
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Im AuRRenvergleich mit den Mitbewerbern sieht eine klare Mehrheit von 58 Prozent der Betriebsratin-
nen das eigene Unternehmen in Bezug auf die Digitalisierung auf dhnlichem Niveau, 14 Prozent be-
trachten sich eher als Nachziigler, umgekehrt etwa doppelt so viele (27%) in diesem Punkt eher als

Vorreiter.

Dass durch die Verbreitung digitaler Technologien in Produktion und Dienstleistungen fiir den eigenen
Betrieb auch branchenfremde Konkurrenz entstanden ist, muss rund ein Drittel der Betriebsratinnen
feststellen, rund zwei Drittel haben diesbeziiglich keine Wahrnehmungen. Besonders im Handel (Onli-
nehandel) sowie im Bankenwesen sieht man sich verstarkt mit branchenfremden Mitbewerbern kon-
frontiert.

Frage 43: Ist Ihr Unternehmen Ihrer Einschdtzung nach im Vergleich mit den Mitbewerbern im Hin-
blick auf die Digitalisierung eher Vorreiter, Nachziigler oder etwa auf einem éhnlichen Niveau?
[Basis: Gesamt: n=300]

Frage 44: Haben die neuartigen digitalen Méglichkeiten dazu gefiihrt, dass fiir ihr Unternehmen neue
bzw. auch branchenfremde Konkurrenz entsteht? [Basis: Gesamt: n=300]

k.A

58

m eher Vorreiter = auf dhnlichem Niveau meher Nachzigler k.A.

Abbildung 28: Digitalisierungsniveau und branchenfremde Konkurrenz durch Digitalisierung (in %)

Hinsichtlich der wahrgenommenen Auswirkungen der Digitalisierung im eigenen Betrieb werden ten-
denziell eher Nach- als Vorteile wahrgenommen. Als hauptsachliche Vorteile werden steigende Quali-
tat und Anspruchniveaus der Arbeitsplatze und generell die optimierten Kommunikationsmoglichkei-
ten identifiziert. Im Saldo leicht positiv rangieren noch die Aspekte der raumlichen und zeitlichen Au-
tonomie der Beschaftigten sowie damit der flexibleren Moéglichkeit, Betreuungspflichten wahrnehmen
und Arbeitsablaufe selbstbestimmter festlegen zu kbnnen.

Dem stehen primér die Nachteile von potenzierten Uberwachungs- und Kontrollméglichkeiten der Be-
schaftigten durch die Unternehmensfiihrungen, steigende Arbeitsverdichtung und damit im Zusam-
menhang stehend eine erschwerte Abgrenzung von Beruf und Privatleben gegentiber. Auch hinsicht-
lich der Anzahl der Arbeitspldtze im Betrieb werden im Saldo eher Nachteile registriert.
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Frage 46: Wirken sich die digitalen Verdnderungen alles in allem betrachtet in Ihrem Betrieb im Hinblick

auf die folgenden Punkte eher positiv oder eher negativ aus? [Basis: Gesamt: n=300]

o o ©

Anzahl der Arbeitspldtze im Betrieb insgesamt
Qualitdt und Anspruchsniveau der Arbeitsplatze
Arbeitsbelastung oder Arbeitsverdichtung allgemein
rdumliche und zeitliche Autonomie der Beschéftigten
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben
Abgrenzung zwischen Beruf und Privatleben
Méoglichkeit Betreuungspflichten zu erfiillen

Moglichkeit Arbeitsabldufe selbstbestimmt festzulegen

Kommunikation, Austausch zwischen den Kolleginnen

Situation dlterer Beschéftigter im Betrieb

M eher positiv weder noch B eher negativ k.A.

Abbildung 29: Einschdtzung der Auswirkungen digitaler Verdnderungen (in %)
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7 AKTUELLE AUFGABENFELDER VON BETRIEBSRATINNEN

In einer offen, ohne vorgegebene Antwortmaoglichkeiten gestellten Frage, wurde eruiert, mit welchen
Themen sich Betriebsratskorperschaften in letzter Zeit befasst haben. Demnach rangieren Arbeitszeit-
aspekte wie Arbeitszeitmodelle, Altersteilzeit usw. (mit 98 Nennungen) mit Abstand an erster Stelle.

62 Betriebsratinnen gaben einkommensbezogene Aktivitaten wie KV-Verhandlungen, Zulagenthemen
usw. zu Protokoll.

Jeweils zwischen 40 und 50 Nennungen entfallen auf die Aspekte Arbeitsdruck, psychische Arbeits-
platzevaluierung, Gesundheitsthemen, Organisationsfragen sowie auf das Thema Datenschutz.

Aktivitaten im Zusammenhang mit der Digitalisierung werden nur mehr von 21 Betriebsratinnen dezi-
diert angesprochen.

Frage 47: Abschlieffend, mit welchen Themen hat sich der Betriebsrat in letzter Zeit befasst?
[Basis: Gesamt: n=300]

* Arbeitszeit, Gleitzeit, Altersgleitzeit, u.d. (98 Nennungen)
* KV-Verhandlungen, Vertrdge, Zulagen, Schwerarbeit, u.d. (62)
+  Arbeitsdruck, psychologische Evaluierung, Sicherheit am Arbeitsplatz, u.d. (46)
* Sozialleistungen, Krankenstdnde, Wiedereingliederung nach Krankenstand, u.4. (45)

+  Organisationsanpassungen, Umstrukturierungen, organisatorische Komponenten, u.d. (42)

+  Datenschutz, EU-Datenbestimmungen, DSGV, u.d. (41)
+ Digitalisierung, Softwareumstellung, u.d. (21)
+ Hierarchie, Fiihrungskultur, Solidaritdt, hierarchische Kommunikation, u.d. (19)
*  Mitarbeiterabbau, Kiindigungen, Mitarbeiterreduktion, u.d. (18)
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8 ZUSAMMENFASSUNG UND SCHLUSSFOLGERUNGEN

8.1 DIE HAUPTERGEBNISSE

¢ Die befragten Betriebsratinnen stehen dem betrieblichen Strukturwandel grundsatzlich wei-
terhin iberwiegend positiv gegeniiber. 56 Prozent erachten Strukturveranderungen fir sehr
oder eher notwendig, nur 14 Prozent fiir entbehrlich.

e Weiterhin werden die Unternehmen und deren Eigentiimer fiir die hauptsadchlichen Nutznie-
Rer von strukturellen Verdanderungen angesehen. Nunmehr zdhlen aber mit deutlichen Zu-
wachsen auch die Kundinnen und Beschaftigten sowie die Volkswirtschaft generell zu den
Profiteuren.

e Betriebliche Verdanderungen, die mit Reduktionen von Geschéftsfeldern oder betrieblichen
Funktionen - etwa in Form von Outsourcing oder Verlagerung von Betriebsteilen - einherge-
hen, werden nur von einem Fiinftel als vorteilhaft, aber von einem etwa doppelt so hohen
Anteil als nachteilig erachtet. Umgekehrt werden Veranderungen mit einem Wachstumsef-
fekt (z.B. Akquisitionen, Insourcing) Gberwiegend positiv gesehen.

e Mehr als ein Drittel der Befragten ist derzeit von grofReren betrieblichen Reorganisationen
betroffen. Darliber hinaus entfalten die Unternehmensfiihrungen eine Reihe von Aktivitaten
und Veranderungsprozessen, die primar betriebswirtschaftlichen Zielsetzungen folgen wie
z.B. die Einflihrung oder den Ausbau von digitalen Technologien, die Diversifizierung der Ge-
schaftsfelder, betriebliche Weiterbildung und Investitionen in Maschinen und Know How.
Deutlich unterbewertet sind demnach Aktivitaten ohne unmittelbar 6konomischen Effekt
wie MaBnahmen im Sinne der sozialen und 6kologischen Verantwortung, die Beschaftigung
von Alteren und Menschen mit Behinderung oder die Verbesserung der Fiihrungskultur.

¢ So gut wie alle Unternehmensaktivitaten, insbesondere UmstrukturierungsmaBnahmen und
Digitalisierungsschritte haben im letzten Jahr mehr oder weniger stark zugenommen, abneh-
mende Tendenz zeigen lediglich die oben angesprochenen soziokulturellen MalRnahmen.

¢ Die wirtschaftliche Dynamik spiegelt sich auch in einer tendenziellen Zunahme einer Reihe
von Beschaftigtengruppen wie v. a. Teilzeit- und Leiharbeitsbeschaftigten wider. Auch Lehr-
linge werden offensichtlich wieder etwas haufiger gesucht. Abnehmend sind freie Dienstver-
tragsnehmerlnnen sowie Menschen mit Behinderungen.

¢ Hohe Zufriedenheit signalisieren die Betriebsratinnen mit den sozialen Rahmenbedingungen
ihres Betriebes wie der Mitarbeiterloyalitat, dem Betriebsklima und auch der Pausenkultur.
Auch die Frauengleichstellung sowie die Sozialleistungen werden mehrheitlich als zufrieden-
stellend wahrgenommen. Das Einkommen und die gesundheitliche Situation der Beschaftig-
ten, die sich etwa in Krankenstanden dufSert, wird nur mehr von einem geringeren Anteil als
zufriedenstellend bezeichnet. Deutlich unzufrieden zeigen sich die Betriebsratinnen jedoch
mit der Arbeitsmenge, dem Arbeitsdruck, mit dem ArbeitszeitausmaR sowie mit der betrieb-
lichen Einkommensschere.

e Bezlglich der Mitbestimmung besteht wenig Kritik hinsichtlich der Nachhaltigkeit der be-
triebsratlichen Aktivitaten sowie der Erfillung der Informationspflicht seitens der Geschafts-
fiihrungen, sehr wohl aber in Bezug auf die tatsachliche Einbindung des Betriebsrates in
wichtige Entscheidungen.

¢ Hintergrund der Bewertungen des betrieblichen Strukturwandels seitens der Betriebsratin-
nen ist die Wahrnehmung eines gegenilber den Vorerhebungen signifikant besseren Wirt-
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schaftsumfeldes. Die Anteile der wirtschaftlichen Optimistinnen hinsichtlich Osterreichs ins-
gesamt, der jeweiligen Branche und des eigenen Betriebs ist — ausgehend von einem Niveau
von rund der Halfte — nunmehr auf rund 80 Prozent angewachsen.

Die seit 2013 gesetzlich vorgeschriebene Evaluierung der psychischen Arbeitsbelastungen
wurde weitgehend bereits durchgefiihrt, die positiven Effekte wurden vielfach aber noch
nicht registriert. Rund ein Drittel der betreffenden Betriebe ist hinsichtlich der Erstellung von
verpflichtenden Einkommensberichten saumig — mit noch groRerer betriebsratlicher Skepsis
in Bezug auf Verbesserungen fiir die Einkommenssituation.

Die Digitalisierung der Betriebe ist weit fortgeschritten. Hinsichtlich deren Auswirkungen sind
die Betriebsratlnnen zwiespaltig: einerseits erhoffen sie damit durchaus Arbeitserleichterun-
gen, eine Erhohung der Qualitdt und des Anspruchsniveaus der Arbeitsplatze, verbesserte
Kommunikationsmoglichkeiten und eine Erh6hung der Zeitautonomie der Beschaftigten,
ibersehen aber andererseits nicht die Risiken durch erhéhte Arbeitsbelastung, Uberwachung
und Entgrenzung von Arbeit und Freizeit.

8.2 SCHLUSSFOLGERUNGEN

Die Betriebsratinnen sehen sich nicht als Bremserlnnen von notwendigen betrieblichen An-
passungen, sondern wollen den betrieblichen Wandel im Sinne ihrer Beschaftigten aktiv mit-
gestalten.

Den beobachteten Vorteilen des strukturellen Wandel stehen eine Reihe von Nachteilen ge-
genlber mit den Hauptaspekten stagnierenden Einkommens, erhéhten Zeitdrucks und zu-
nehmender Arbeitsverdichtung mit entsprechenden Auswirkungen auf die gesundheitliche
Situation von Arbeitnehmerlnnen sowie der steigenden Instabilitat der Beschaftigung, cha-
rakterisiert durch die Zunahme von atypischen Arbeitsverhaltnissen. Kritisch zu sehen ist
auch, dass mit héheren Qualifikationsanforderungen im Zuge der Digitalisierung bestimmte
Beschaftigtengruppen vom derzeitigen positiven Wirtschaftsklima nicht profitieren kdnnen.
Interessenpolitisch stehen somit einerseits Verteilungsfragen im Vordergrund, namlich die
Frage der Verteilung von Einkommen und Arbeitszeit, und das auch im Gender-Kontext.

Auf der anderen Seite geht es um Fragen der Inklusion, der addquaten Berlicksichtigung von
Behinderten oder schlecht Qualifizierten auf dem Arbeitsmarkt und der generellen Stabilisie-
rung von Arbeitsverhaltnissen.

Die Voraussetzungen fiir eine Weiterentwicklung der betrieblichen Arbeitsbeziehungen sind
insbesondere in der jetzigen Phase der Wirtschaftskonjunktur glinstig, wobei sich auch The-
men identifizieren lassen (z.B. Gesundheit am Arbeitsplatz), bei denen auf Basis einer identi-
schen Problemsicht von Arbeitgebern und Beschaftigten sozialpartnerschaftliches Handeln
auf Betriebsebene unterstitzt werden konnte, was aber Konfliktfelder auf andere Seite (z.B.
beim Einkommen) nicht ausschlieRt.
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