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Terminologie und Abkiirzungen.

Diese Studie befasst sich in erster Linie mit den Meinungen von Arbeitnehmervertreter-innen, die in Europdischen Betriebsraten und ahnlichen Ver-
tretungsgremien in Europdischen Aktiengesellschaften tatig sind. Um den Text lesefreundlicher zu gestalten, benutzen wir die folgenden Begriffe

und Abkirzungen:

Abkiirzung/Begriff Erklarung/Kommentar

(Gewerkschafts-) i Eine nicht zum Unternehmen gehérende Person, die mit einem gewerkschaftlichen Mandat den EBR oder SE-BR bei
Koordinator-in seiner Arbeit berdt und unterstiitzt.

MOE Mittel- und Osteuropa

EWR Europbrirsrcher Wirrfsrcrfrlaftsraurrﬁ' o
vl Europb‘rirsrches GeWéfkschaﬁﬁihgtitut 77777777777777777777
U Europdrirsrche Unirorhw o

BBR Europé'rirsrcher Beffiébsrat 77777777777777777777

EBR-Richtlinie
EBR-Mitglied
HR

MNU

SE-BR




Wehrend eines Teambildungstags der Mitarbeiter eines multinationalen
Unternehmens treffen sich ein irischer, ein spanischer und ein rumdnischer
Mitarbeiter wihrend einer Pause gemeinsam zu einem Kaffee.

Der irische Mitarbeiter sagt: ,In Irland hat das Unternehmen kiirzlich fiinf-
zig Arbeitnehmer-innen entlassen und argumentiert, es handele sich um
eine geringfiigige lokale Umstrukturierung.”

Der Spanier sagt: ,Oh! In Spanien hat unser Unternehmen die gesamte
Lohnbuchhaltung ausgelagert und damit die gesamte Abteilung abge-
schafft.”

Und der Rumdne sagt: , Tatsdchlich? In Rumdnien haben sie die komplette
Fabrik zugemacht und nach China verschickt.”

Kommt uns das irgendwie bekannt vor? Ist dies die Art und Weise, wie
den Arbeitnehmern — den Werktatigen — mitgeteilt wird, wie ihr zukiinf-
tiges Arbeitsleben aussieht?

Leider unterscheidet sich die Realitat fiir viele Arbeitnehmervertreter-in-
nen in multinationalen Unternehmen nicht wesentlich von dieser Anek-
dote. Da es an grundlegenden Informationen tiber Unternehmenspléne,
Umstrukturierungen und Arbeitsplatze fehlt und ein Dialog mit der zen-
tralen Unternehmensleitung nicht stattfindet, werden die Beschaftigten
tiber die finanzielle und wirtschaftliche Leistung, die Situation in ande-
ren Landern und ihre eigene Zukunft im Dunkeln gelassen

Um dem entgegenzuwirken und das Grundrecht der Arbeitnehmer-innen
auf Unterrichtung und Anhérung tiber die Vorgange in ihrem Unterneh-
men zu gewahrleisten, hat die Europdische Union 1994 Rechtsvorschrif-

Einleitung.

ten Uber Europdische Betriebsrate (EBR) und 2001 iber Betriebsrate in
Europdischen Aktiengesellschaften (SE-Betriebsrate) verabschiedet.

EBR und SE-BR bieten ein formelles Forum fiir den sozialen Dialog auf
(transnationaler) Unternehmensebene: Sie bringen Arbeitnehmervertre-
ter-innen aus unterschiedlichen Landern mit der zentralen Unterneh-
mensleitung eines multinationalen Unternehmens zusammen. Dariiber
hinaus erméglichen sie es den Beschaftigten, iiber landeriibergreifende
Themen im Unternehmen unterrichtet und angehdrt zu werden und
ihrerseits iber den Konsultationsprozess die Entscheidungsfindung im
Unternehmen zu beeinflussen.

Individuelle Umfragedaten

In dieser Publikation geben wir einen Einblick in die Funktionsweise
dieser Betriebsrate aus der Perspektive der Arbeitnehmervertreter-innen.
Damit liegen die Ergebnisse der bisher gréBten Umfrage unter EBR-Ver-
treter<innen vor. Sie dokumentiert die Meinungen zu einer umfassenden
Themenauswahl und wertet hierzu die Antworten von mehr als 1.600
Arbeitnehmervertreter-innen aus allen EU-Landern aus, die in mehr als
300 verschiedenen EBR tatig sind.

Diese erste Verdffentlichung bietet einen grafischen Uberblick iiber ei-
nige der wichtigsten Ergebnisse der Umfrage. Sie richtet sich an ein
breites Publikum und versucht daher, komplizierte statistische Termino-
logie und Methoden zu vermeiden. Wir beschréanken uns daher auf eine
deskriptive Analyse der Daten. Weitere Veroffentlichungen werden eine
griindlichere statistische Analyse einiger der hier behandelten Themen
enthalten.

Kommentare




Politischer Kontext

Diese Untersuchung fiillt eine Wissensliicke insofern, als sie die Funk-
tionsweise von EBRs und SE-BRs aus der Insider-Perspektive der Arbeit-
nehmervertreter-innen betrachtet, die in diesen Gremien sitzen. Die
Studie erscheint zu einem wichtigen Zeitpunkt, da jetzt, 25 Jahre nach
der Einfithrung der urspriinglichen EBR-Richtlinie, eine Debatte (iber
den aktuellen Zustand der Europdischen Betriebsrate und ihre Zukunft
stattfindet. Sie leistet einen Beitrag zur laufenden Diskussion (iber die
Evaluierung von EBRs in der Zeit nach der Neufassung der Richtlinie
und zeigt mogliche weitere Vorgehensweisen auf.

Die EU verabschiedete 1994 ihre erste Richtlinie tiber Europaische Be-
triebsrate und setzte damit einen Rechtsrahmen fiir die Einrichtung
von EBRs. Ohne im Detail auf diese Gesetzgebung einzugehen, war die
Richtlinie ein wichtiger Katalysator fiir die Einrichtung von Hunderten
grenziiberschreitender Betriebsrate, die Tausende von Arbeitnehmerver-
treter-innen mobilisieren.

Es wurde jedoch bald klar, dass viele EBRs nicht richtig funktionierten.
So kénnen die Arbeitgeber die Einsetzung eines EBR ohne weiteres ver-
zégern oder ganz blockieren. Dariiber hinaus wurden die EBRs nach
ihrer Einrichtung oft erst dann informiert, wenn bereits endgiiltige Ent-
scheidungen getroffen waren. Es liegt auf der Hand, dass dann kein
Spielraum (oder keine Zeit) mehr fiir eine echte Anhérung zur Verfi-
gung steht.

Um hier Abhilfe zu schaffen, verabschiedete die Europdische Union
2009 die Neufassung der Richtlinie mit dem Ziel, die Zahl der EBRs zu

Einleitung.

erhohen, ihre Funktionsweise zu verbessern und den beteiligten Partei-
en Rechtssicherheit zu garantieren.

Die Evaluierung der Neufassung der Richtlinie durch die Europdische
Kommission war fiir 2016 geplant, wurde dann aber bis 2018 auf die
lange Bank geschoben. Wie es schon bei der ersten Richtlinie der Fall
war, hat die Europdische Kommission zwar zahlreiche Probleme mit der
Funktionsweise der EBRs festgestellt, jedoch nicht die Bereitschaft ge-
zeigt, die Regeln fiir EBRs zu verbessern oder geschweige denn eine
Initiative dafiir auf den Weg zu bringen.

SE-Betriebsrate

Nach dem Vorbild der Einfithrung und Entwicklung Europédischer Be-
triebsrate verabschiedete die EU auch einen regulatorischen Rahmen
fiir die so genannten Europaischen Aktiengesellschaften (Societas Euro-
peae, SEs). Dieser besteht aus einer Verordnung, die festlegt, wie solche
SEs gegriindet werden kénnen, und einer Richtlinie, die die (mdgliche)
Einrichtung von Vertretungsgremien zur Unterrichtung und Anhérung
in landeriibergreifenden Angelegenheiten vorsieht.

Diese SE-Betriebsrate sind in ihren Zielen, ihrer Einrichtung und ihrer
Funktionsweise den EBRs sehr ahnlich. Wir haben daher die Arbeitneh-
mervertreter-innen der SE in diese Umfrage einbezogen und diskutieren
ihre Meinungen ebenso wie die Ansichten der EBR-Mitglieder.

Kommentare




Forschungskontext

Im Laufe der Jahre sind die Europdischen Betriebsrdte von Forscher+in-
nen, Akademiker<innen, politischen Entscheidungstrager<innen und
anderen Interessengruppen aufmerksam beobachtet worden. Es gibt
einen umfassenden Fundus an Fachliteratur, die Praktikersinnen und
politischen Entscheidungstrdger-innen wertvolle Erkenntnisse iiber die
Arbeitsweise von EBRs liefern und beschreiben, was funktioniert und
was nicht, welche rechtlichen Fragen sich ergeben haben und wie EBRs
intern arbeiten.

Im Vorfeld der fiir 2018 geplanten Evaluierung der neu gefassten EBR-
Richtlinie durch die Europdische Kommission wurde eine Reihe wichti-
ger Studien veréffentlicht, darunter:

- eine juristische Analyse der einzelstaatlichen Gesetze fiir die Umset-
zung der Richtlinie in nationales Recht (Jagodzifiski 2015) und des
Grades der Abstimmung zwischen der lokalen und der europdischen
Ebene (Dorssemont und Kerckhofs 2015);

- ein Uberblick Gber den Inhalt der EBR-Vereinbarungen und ihre Ent-
wicklung im Laufe der Zeit (De Spiegelaere und Jagodziriski 2015);

- Langsschnittforschung zu EBR-Fallstudien (Kerckhofs 2015);

- eine Studie iber die Sicht von EBR-Koordinatoren auf EBRs (Voss
2016);

- eine von der Europdischen Kommission in Auftrag gegebene Gesamt-
evaluierung der neugefassten Richtlinie (Europdische Kommission
2016);

Einleitung.

- Analyse der Auswirkungen von EBR-Vereinbarungen nach der neu-
gefassten Richtlinie (De Spiegelaere 2016);

- und eine Studie Uber die Sicht von Managementvertreter-innen auf
EBRs (Pulignano und Turk 2016).

Die vorliegende Umfrage und Publikation ergdanzt diese Forschung, da
sie einen einzigartigen Einblick in die Ansichten und Standpunkte der
EBR-Arbeitnehmervertreter-innen selbst bietet.

Damit haben wir die Mdglichkeit, tiber die Erkenntnisse aus den Fall-
studien hinauszugehen und eine reprasentativere und allgemeinere
Sichtweise zu bieten und anhand der Ansichten und Einschatzungen
kleinerer EBRs und von EBR-Vertreter-innen in Ladndern mit nur wenigen
EBR-Mitgliedern deren Beurteilungen und Meinungen miteinander zu
vergleichen. Als Nachteil ist anzumerken, dass eine standardisierte Um-
frage eingebaute Grenzen hat, da sie unterschiedliche und vielfaltige
Meinungen und Ansichten in ein enges Korsett standardisierter und vor-
gegebener Antworten und Aussagen zwangt.

Wir sind jedoch zuversichtlich, dass die in der vorliegenden Publikation
dargestellten Ergebnisse dieser Umfrage in Verbindung mit den bereits
vorhandenen Forschungsergebnissen Praktiker-innen und politischen
Entscheidungstrager-innen einen umfassende(re)n und vollstandige(re)n
Uberblick iiber die aktuelle Situation der EBRs und die vor uns liegen-
den Herausforderungen geben.
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EBR-Zeitachse

Einleitung.

1983 fiihrte die Forderung nach einem Format fiir die landeribergrei-
fende Unterrichtung und Anhérung von Arbeitnehmervertreter-innen zu
den ersten Experimenten mit Betriebsraten auf europdischer Ebene. Aus-
landische Arbeitnehmervertreter-innen wurden immer dfter auf Ad-hoc-
Basis zu den Sitzungen der nationalen Betriebsrate auf Konzernebene
eingeladen, damit sie Informationen mit den Vertreter-innen im Sitzland
austauschen und ihre Standpunkte gegentiber der Unternehmensleitung
abstimmen konnten. In anderen Unternehmen wurden richtige transna-
tionale Betriebsrate eingerichtet.

Aufgrund des politischen Klimas in der Europdischen Gemeinschaft dauerte
es weitere zehn Jahre, bis der europdische Gesetzgeber 1994 einen Rechts-
rahmen fiir Europdische Betriebsréte verabschiedete. Um die freiwillige Ein-
setzung von EBRs zu fordemn, enthielt die Richtlinie die Méglichkeit, bereits

vor Inkrafttreten der Richtlinie 1996 auf freiwilliger Basis tiber EBRs zu ver-
handeln und sie einzurichten. Fiir diese so genannten Artikel 13-Vereinba-
rungen galten die Bestimmungen der Richtlinie nicht. Wie aus dem nach-
stehenden Diagramm ersichtlich ist, hat diese MaRBnahme funktioniert und
zu einem deutlichen Anstieg der gegriindeten EBRs gefiihrt.

Nach 1996 ist die Zahl der EBRs stetig, wenn auch immer langsamer ge-
stiegen (De Spiegelaere 2016). Ein Ziel der neugefassten Richtlinie von
2009 war es, die Anzahl der EBRs zu erhéhen; es gibt jedoch keine An-
zeichen dafiir, dass dies tatsachlich geschehen ist. Im Laufe der Jahre hat
zudem die Zahl der aufgeldsten EBRs zugenommen. Die groBe Mehrheit
der EBRs wird durch Ubernahmen und Zusammenschliisse aufgeldst (De
Spiegelaere und Jagodziriski 2015).
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Die EBR-Umfrage 2018.

Wer hat geantwortet?
EBRs und SE-BRs Arbeitnehmer-
vertreter-innen
Ca. 18.000
1.115 EBRs .
und SE-BRs Arbeitnehmer-

% vertreter-innen  {

i B46EBRs
i in die Stichprobe
% einbezogen

Kontakte L Vemztgiignnen
verfligbar fiir % wurden
505 EBRs :

; .5 1635
Teilnehmer aus 3 3 i Vertreter-innen
365EBRs i % haben
i geantwortet

. kontaktiert

1.635

Mitglieqe
raus 36
unz‘e/:sc/;/éd//'cben g

£B
und sr.p 2 s

Zweck der Umfrage war es, Daten von einer reprdasentativen Stichpro-
be von EBR-Arbeitnehmervertreter<innen zu sammeln. Wir haben diese
Grundgesamtheit im Juli 2017 auf etwa 18.000 Personen geschatzt.

Es gibt leider kein Verzeichnis, in dem die EBR-Vertreter-innen zentral er-
fasst sind. Wir haben daher beschlossen, von den EBRs auszugehen, die
in der Datenbank des ETUI (www.ewcdb.eu) gespeichert sind. 846 EBRs
wurden nach dem Zufallsprinzip ausgewahlt und angefragt. Positive Zu-
sagen kamen von 505 EBRs mit insgesamt 5.099 EBR-Vertreter-innen.
Von diesen 5.099 Vertreter-innen haben 1.635 an der Umfrage teilge-
nommen (32 %), was uns Informationen aus 365 EBRs liefert.

Kommentare
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Reprdsentative Daten? Gewichtete Ergebnisse

EBR-Umfrage 2018.

Obwohl wir die EBRs nach dem Zufallsprinzip ausgesucht haben, un-
terscheiden sich die Teilnehmer an der Umfrage in mehreren Punkten
von unserer (geschatzten) Grundgesamtheit. Das liegt daran, dass die
Umfrage bestimmte Gruppen von EBR-Mitgliedern mehr als andere an-
gesprochen hat und dass bestimmte EBR-Mitglieder eher unserer Ein-
ladung zur Teilnahme an der Umfrage gefolgt sind als andere.

Um das zu korrigieren, haben wir einen Gewichtungsfaktor in die Ana-
lyse aufgenommen, der Herkunftsland, Branche und die Frage beriick-
sichtigt, ob der Vertreter einem EBR oder einem SE-BR angehért.

Die Verwendung des Gewichtungsfaktors hat es uns somit ermdglicht,
die Unterschiede zwischen der Grundgesamtheit und den Befragten in
Bezug auf jeden dieser drei Aspekte auszugleichen.

Grundgesamtheit:
ca. 18.000
Arbeitnehmer-
vertreter-innen

Befragte: 1.635
Arbeitnehmer-
vertreter-innen

Gewichtungsfaktor

Gleiche Verteilung in Bezug auf:
- Herkunftsland
- Branche
- EBR oder SE-BR

Kommentare
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1.635 EBR-Mitglieder aus 365 EBRs

EBR-Umfrage 2018.

Kommentare

Im Rahmen der Umfrage wurden Informationen von 1.635 Mitgliedern
aus 365 verschiedenen EBRs und SE-BRs erhoben. Nachstehend doku-
mentieren wir diese 365 EBR in Bezug auf das Sitzland des Unterneh-
mens.

In Ubereinstimmung mit den Ergebnissen der ETUI-Datenbank tiber Eu-
ropaische Betriebsrate (www.ewcdb.eu) hat ein signifikanter Anteil der
EBRs, die an der Umfrage teilgenommen haben, ihren Sitz in Deutsch-
land, den Vereinigten Staaten und Frankreich. Umgekehrt stellen wir
fest, dass es zwar relativ viele EBRs gibt, die in Unternehmen mit Sitz im
Vereinigten Konigreich tatig sind, dass wir aber nurvon 19 dort gegriin-
deten EBRs Angaben durch unsere Befragung erhalten haben.

Nur sehr wenige der an der Umfrage beteiligten EBRs hatten ihren Sitz
in mittel- und osteuropdischen Landern. Das liegt daran, dass bisher
weniger als zehn EBRs in Unternehmen mit Sitz in diesen Landern lber-
haupt eingerichtet wurden.

Unternehmenssitzlander der 365 in der Umfrage erfassten

EBRs
Deutschland
Vereinigte Staaten
Frankreich
Schweden

Belgien

Finnland
Niederlande
Vereinigtes Knigreich
Schweiz

Italien

Dédnemark
Osterreich

Spanien

Andere EWR-Lénder

Andere
Nicht-EWR-Ldnder

70

5t

46

27

24

22

21

19
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EBR-Mitglieder im Fokus

Die vorliegende Publikation befasst sich ausschlieBlich mit den Sicht-
weisen und Auffassungen einzelner EBR-Arbeitnehmervertreter-innen.
Das bedeutet, dass wir nicht iber die Dimensionen von EBRs oder die
Unterschiede zwischen EBRs und multinationalen Unternehmen spre-
chen, sondern iiber die EBR-Mitglieder selbst, ihre Meinungen und ihre

Kommentare

EBR-Umfrage 2018.

unterschiedlichen Wahrnehmungen.

EBR-Ebene

EBR-Mitgliederebene

Land

Zeitpunkt der
Unterrichtung
und Anhorung

,Ein groBer Anteil
. der EBRs wurde

i in Deutschland
eingerichtet”

,Die meisten EBRs

- werden nicht rechtzeitig
: unterrichtet und
- angehort”

In der Halfte der EBRs

* nehmen Mitglieder an
- Schulungen teil”

LEin groBer Anteil der
- EBR-Mitglieder kommt
* aus Deutschland"

Mitglieder werden nicht
rechtzeitig unterrichtet
,Die Halfte der
EBR-Mitglieder
hat an Schulungen
teilgenommen”

1
brey

Wenn wir zum Beispiel dariiber diskutieren, ob Unterrichtung und An-
horung rechtzeitig erfolgen, kann diese Diskussion auf EBR-Ebene oder
auf der Ebene der EBR-Mitglieder erfolgen.

Bezogen auf alle EBR-Gremien kann man schlussfolgern, dass die meis-

ten EBR Gremien nicht rechtzeitig unterrichtet und angehort werden.

Wir kénnen jedoch auch mit Bezug auf EBR-Mitglieder schlussfolgern,
dass die meisten EBR-Mitglieder nicht rechtzeitig unterrichtet und an-
gehért werden.

In der vorliegenden Publikation missen alle Zahlen mit Bezug auf die

einzelnen EBR-Mitglieder und nicht mit Bezug auf die gesamten EBR-
Gremien interpretiert werden.

Spatere Veroffentlichungen werden den Schwerpunkt auf die EBR-Ebe-
ne legen, indem die von den EBR-Mitgliedern stammenden Daten ag-

gregiert werden. Dies ist in der vorliegenden Publikation nicht der Fall.
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Herkunftsldnder

Die Befragten.

e ERGE e REMFBIHGRD s 0.1

(18,2 %), Frankreich (15,0 %) und das Vereinigte Kdnigreich (12,6 %).

Danach gibt es eine Reihe von Landern, die zwischen 5 % und 7 % aller
EBR-Mitglieder stellen (Italien, Spanien, Belgien und

die Niederlande). Alle anderen Lander kommen

auf weniger als 5 % der Grundgesamtheit aller

EBR-Mitglieder.

5,6.9%

18,2 %

3,1 %
4,4% 0.1 %
0,5 %
2.2°%
217% i3
. 08%
30% i *
. 1,0 % 0,7 %
0,2 %
oy 0,1 % 04 %
£.8 %

1, 1 %

Kommentare
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Die Befragten. Kommentare

EBRs: Finde die Frauen

Teilnehmer-innen:

-o der ; . und 81,6 %

Befragten sind ' sind Manner

Frauen g i
Funktionstrdger-innen, Mitglieder und Ersatzmitglieder
Teilnehmer nach Funktionen im EBR 34,5 % der Befragten waren ,Funktionstrager-innen”. Dies sind EBR-
Funktionstriger-in 345 0 Mitglieder, dule‘eme Funktion a'ls (Vlze)-—\./or5|tzendefr, (Y|ze)—Pra5|dent*|n
oder Sekretdr<in und/oder eine Position als Mitglied des engeren

Mitglied 57.0 % Ausschusses ihres EBRs haben. Die meisten der EBR-Mitglieder, die
Ersatzmitglied 8.5 % geantwortet haben, sind reguldre EBR-Mitglieder, die keine zusatzliche

Funktion (ibernommen haben. 8,5 % der Befragten sind Ersatzmitglieder
des EBR.

Gibt es fiir weibliche Mitglieder eine gldserne Decke?

% weibliche EBR-Mitglieder, aufgeschliisselt Die groRe Mehrheit — acht von zehn — der EBR-Mitglieder sind Ménner.
Wenn wir das Geschlecht der EBR-Mitglieder und ihre Funktion
Funktionstrdgerin _ 154 % . . o . P
vergleichen, stellen wir fest, dass Frauen weniger haufig in gehobenen
Mitglied _ 19.5 % Positionen zu finden sind. 22 % aller befragten Ersatzmitglieder sind
Ersatzmitglied _ 220 % Frauen, ebenso wie 19,5 % der normalen Mitglieder. Frauen stellen

aber nur 15,4 % der Funktionstrager-innen. Was Gender-Paritat in den
EBRs angeht, gibt es noch viel Raum nach oben fiir Verbesserungen.

16



Wie alt sind EBR-Mitglieder?

% EBR-Mitglieder nach Alter

30 oder jiinger 1,5 %

317 bis 35 3,1%

36 bis 40 6,6 %
40 bis 45

46 bis 50

51 bis 55

56 bis 60

61 bis 65 89 %

66+ 0.7 %

Funktionstréger-innen sind dlter

Durchschnittsalter

52 Jahre

Funktionstrdger-innen

Kommentare

Teilnehmer-innen. .

Im Durchschnitt sind EBR-Mitglieder 50 bis 51 Jahre alt. Erwartungs- -
gemaR gibt es nur wenige Mitglieder, die alter als 65 Jahre sind. Es gibt
allerdings nur sehr wenige, die jiinger als 30 sind (1,5 %). Das JUNGStE s
EBR-Mitglied, das auf die Umfrage geantwortet hat, war 26 Jahre alt,

13,5 % das alteste 73.

18,9 %

263 %
20,5 %

Das Durchschnittsalter der EBR-
Mitglieder, die ebenfalls Mitglied
im engeren  Ausschuss oder

(stellvertretende) Vorsitzende sind
50 Jahre 49 Jahre (d. h. Amtstrager+in), ist tendenziell =
} Mitglieder Ersatzmitglieder mit durchschnittlich 52 Jahren

{ hoher als das der reguldaren ...
[ Mitglieder (50 Jahre) und der
Ersatzmitglieder (49 Jahre). 17



Teilnehmer-innen.

Lokale oder ausldndische Mitglieder?

Ein EBR bringt Belegschaftsvertreter<innen aus verschiede-
nen Landern zusammen. In europdischen multinationalen
Unternehmen kommen einige dieser Mitglieder aus dem
Land, in dem das Unterehmen seinen Hauptsitz hat. Wir
betrachten diese als ,lokale” EBR-Mitglieder, wahrend ,aus-
landische Mitglieder" diejenigen sind, die aus einem ande-
ren Land als dem Sitzland des Unternehmens stammen.

Wer hat die meisten ,lokalen” Mitglieder?

Die Sitze in einem EBR bilden meist die Verteilung der Beschaftigten

Auslandische
74,8 %

Lokale
25,2 %

Eines von vier Mitgliedern kommt aus dem gleichen
Land, in dem das Untemehmen seinen Sitz hat, wah-
rend drei von vier Mitgliedern dem EBR eines Unter-
nehmens angehdren, das seinen Sitz in einem ande-
ren Land hat. Natiirlich sind alle EBR-Mitglieder aus
Unternehmen mit Sitz in den USA, Japan oder einem
anderen Nicht-EWR-Land ,auslandische” Mitglieder.

des Unternehmens in den verschiedenen Landern ab. Die Schweiz und

. B L o Schweiz
Finnland haben die meisten ,lokalen” Mitglieder, d. h. sie sind Mitglie- Finnland
der von EBRs in Unternehmen mit Sitz in der Schweiz bzw. in Finnland.

. : . . . . Schweden
Im Gegensatz dazu gibt es viele Lander, die nur wenige oder fast keine .
o : . L S Frankreich
EBR-Mitglieder in Unternehmen haben, die ihren Sitz in diesem jewei-

: Deutschland

ligen Land haben. .
Belgien

Fast keines der Mitglieder aus den mittel- und osteuropaischen Landern Norwegen

ist ein ,lokales” Mitglied. Das liegt daran, dass nur sehr wenige Unter- Italien

nehmen mit Sitz in den MOE-Landern einen EBR gegriindet haben. Dénemark
Osterreich
Vereinigtes Kénigreich
Niederlande
Spanien
Tschechien

Slowakei

% lokale Mitglieder nach Landern

57.7 %
572 %
43.3 %
42.2 %
39.6 %
30.8 %
19.1 %
171 %
14.0 %
13.0%
12.8 %
11.7 %
11.6 %
5.8 %
3.1%

Kommentare
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Teilnehmer-innen.

Wie lange sind die Befragten schon EBR-Mitglied?

Jahre im EBR

1 Jahr oder weniger 10,0 %

1 bis 3 25,0 %
3 bis5 18,0 %
5 bis 7 12,0 %
7 bis 10 16,0 %
10 bis 20 18,0 %

20+ 1.1 %

Wer ist am Idngsten Mitglied?

Der Median der EBR-Mitgliedschaftsdauer liegt bei etwa fiinf Jahren.
Etwa 10 % sind seit weniger als einem Jahr und 17,7 % seit mehr
als zehn Jahren Mitglied. Einer der Befragten ist seit mehr als dreilig
Jahren EBR-Mitglied (Glickwunsch!).

Funktionstréiger sind
tendenziell am langsten
im EBR. Im Median
betragt die Amtszeit
eines Funktionstragers ca,
8 Jahre (im Vergleich zy
5 Jahren bej ordentlichen
EBR-Mitgliedern).

Gewerkschaftsmitglieder
sind meistens auch langer
im Amt; im Median ist ein
Gewerkschaftsmitglied seit
6 Jahren im Amt (im Vergleich
zu 3 Jahren fiir ein Nicht-
Gewerkschaftsmitglied).

EBR-Mitglieder ays Mittel-,
Ost- und Stideuropa haben
durchschnittlich kiirzere
Amtszeiten im EBR als
EBR-Mitglieder aus anderen
Léndern.

Kommentare
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Gewerkschaftsmitglieder

Die iiberwiegende Mehrheit der Befragten sind Gewerkschaftsmitglieder. Da die Umfrage in Zusammen-

Gewerkschaftsmitglieder.

83,7 %
arbeit mit den Gewerkschaftsverbanden verteilt wurde, gehen wir davon aus, dass diese Zahlen zu hoch : i sind Mitglied
geschatzt sind. Gleichzeitig lasst sich aus den Angaben der ndchsten Seite schlieBen, dass sich diese zu in einer

k f Gewerkschaft

hoch gegriffene Zahl vermutlich auf einige wenige Prozentpunkte beschrankt.
Grole Unterschiede zwischen den Lédndern

% Gewerkschaftsmitglieder

Norwegen
Belgien
Schweden
Finnland
Dénemark
Frankreich
Osterreich
Italien
Spanien
Deutschland
Tschechien
Vereinigtes Konigreich
Ungarn
Polen
Rumdnien
Irland
Bulgarien
Niederlande

100,0 %
99,3 %
98,9 %
96,2 %
95,4 %
93,7 %
93,5 %
92,0 %
91,8 %
88,4 %
79,8 %
72,1 %
66,4 %
62,9 %
61,9 %
58,0 %
55,5 %

54,6 %

Wenn wir uns nur auf die Lander mit mehr als zwanzig Mitgliedern
konzentrieren (wo es weniger als zwanzig gibt, ist das Ergebnis nicht
besonders zuverldssig), kénnen wir eine groBe Bandbreite des Anteils der
EBR-Mitglieder beobachten, die Gewerkschaftsmitglieder sind. In vielen
Landern sind fast alle EBR-Mitglieder auch Gewerkschaftsmitglieder. In
Landern wie den Niederlanden, Bulgarien, Irland, Rumanien und Polen
sind jedoch weniger als 65 % der EBR-Mitglieder auch Mitglied in einer
Gewerkschaft.

Diese Ergebnisse lassen eindeutig den nationalen Kontext der Arbeits-
beziehungen, den allgemeinen gewerkschaftlichen Organisationsgrad
der Belegschaft in einem bestimmten Land und die nationalen Regeln
fir die Auswahl der EBR-Mitglieder erkennen.

Kommentare
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In den meisten EBRs sitzen Gewerkschaftsmitglieder.

Auf die Frage, ob andere EBR-Mitglieder auch Mitglieder in einer Ge-
werkschaft seien, gibt etwa ein Drittel der EBR-Mitglieder an, dass (nach
ihrem Wissen) alle Mitglieder des EBR auch Mitglieder einer Gewerk-
schaft seien. Etwa jeder vierte Befragte gibt an, dass die Mehrheit der
EBR-Mitglieder (aber weniger als 100 %) Mitglied in einer Gewerkschaft
seien. Jeder dritte Befragte konnte diese Frage allerdings nicht beant-
worten.

Dies bedeutet, dass nur 8,5 % der Mitglieder der Meinung sind, dass in
ihrem EBR weniger als 50 % Gewerkschaftsmitglieder sitzen.

Insgesamt schatzen die EBR-Mitglieder, dass durchschnittlich 80 % der
Mitglieder ihres EBR auch Mitglied einer Gewerkschaft sind. 83,7 % der
Teilnehmer-innen an dieser Umfrage waren Gewerkschaftsmitglieder
(siehe vorherige Seite).

Das bedeutet, dass die zu hohen Schatzungen der Gewerkschaftsmit-
glieder im Rahmen bleiben. Dass ein Drittel der Befragten diese Frage
nicht beantworten konnte hat jedoch zur Folge, dass keine verbindli-
chen Aussagen zum Anteil der Gewerkschaftsmitglieder in einem EBR
getroffen werden konnen.

Gewerkschaftsmitglieder.

Anteil der Gewerkschaftsmitglieder in einem EBR (nach
Angaben von EBR-Mitgliedern)

Keine 2.3 %

0-25 % 13 %

2550 % 4.9 %

50-75 % 11,4 %

75:99.% 14,0 %

100 % 32,0 %

Weil3 nicht 340 %

Kommentare
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Gewerkschaftliche Koordination.

Die Gewerkschaften sind wichtige Akteure in den Europdischen Betriebsraten. Erstens sind viele EBR-Mitglieder auch Gewerkschaftsmitglieder. Zweitens
erfolgt in vielen Ldndern die Vertretung vor Ort durch die Gewerkschaften, die durch ihre Rolle in der Kommunikations- und Mitwirkungskette zu Partnemn
des EBR werden. Zusammen bilden sie das Riickgrat und die Strukturen fiir die Interessenvertretung der Arbeitnehmer-innen. Drittens unterstiitzen die
Gewerkschaften die EBR durch Fachwissen und Schulungen. Viele EBR haben auch Gewerkschaftskoordinator-innen, die als Gewerkschaftsfunktionare

den EBR in seiner Funktionsweise und Arbeitsweise unterstiitzen und die eine Briickenfunktion zur Arbeit der Gewerkschaften ibernehmen.

Die meisten EBR-Mitglieder werden von
Gewerkschaftskoordinator-innen unterstiitzt ...

Gewerkschaftskoordinator+in 59% —>
Kemwe. Gewe_rkschafts- 208 %

koordinator+in

Weil8 nicht 20,2 %

59 % der EBR-Mitglieder geben an, dass sie die Hilfe eines oder einer
Gewerkschaftskoordinator-in in Anspruch nehmen kénnen. Etwa jeder
Flinfte gibt an, keine-n Gewerkschaftskoordinator-in ansprechen zu kén-
nen, wahrend ein weiteres Fiinftel nicht weil, ob es einen Koordina-
tor«in gibt, die oder der den EBR unterstiitzt.

67.7 %
der EB R-Mitglieder
sind der Meinungd:
dass ihr-e Gewerk-

schafstkoordinator*m

sehr wichtig fur den

EBR ist

... und diese werden als ,wichtig fiir den EBR" eingeschatzt ...

I 7

Diejenigen EBR-Mitglieder, die von einem oder einer Koordinator-in
unterstiitzt werden, schatzen im Allgemeinen den Beitrag, den diese
Person leistet. 67,7 % der EBR-Mitglieder stimmen zu, dass der oder die
Koordinator+in fiir das gute Funktionieren des EBR von entscheidender

Stimme zu oder stimme
voll und ganz zu

Bedeutung ist.

... selbst von Nicht-Gewerkschaftsmitgliedern

59 % der Nicht-Gewerkschaftsmitglieder stimmen zu, dass die Unter-

Stimme zu oder stimme
voll und ganz zu

stiitzung des oder der Gewerkschaftskoordinator+in fiir das gute Funk-
tionieren des EBR von entscheidender Bedeutung ist.

Kommentare
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Engerer Ausschuss. o et

Ein engerer Ausschuss ist eine kleine Gruppe von EBR-Mitgliedern, die im Allgemeinen die Aufgabe haben, die Arbeit des gesamten EBR zu koordi-
nieren und zu organisieren. Eine besonders wichtige Aufgabe des Ausschusses wird darin gesehen, dass er sicherstellt, dass der EBR mehr ist als nur
ein jahrliches Treffen seiner Mitglieder.

Fast alle sagen, dass es einen engeren Ausschuss gibt ...

Existenz eines engeren Ausschusses in % nach Aussage Kein o
der EBR-Mitglieder engerer Ausschuss Engerer Ausschuss Weil3 nicht
8,1% 87,8 % 4,0 %
—der EBR-Mitglieder sagen, dass es einen engeren Ausschuss e = i i i :

gibt. Wenn man Mitglied in einem gréReren EBR ist, besteht eine héhere s AR
Wahrscheinlichkeit, dass der EBR (iber einen engeren Ausschuss verfigt.

... aber betrachtet man die Anzahl der Sitzungen pro Jahr,
ergibt sich ein unterschiedliches Bild

Anzahl der Sitzungen des engeren Ausschusses pro Jahr Keine -2,0 %

Von den EBR-Mitgliedern mit einem engeren Ausschuss gibt etwa die I —1 2,5%

Halfte an, dass sich dieses Gremium zwischen zwei- und viermal im P —1 89
9 %

Jahr trifft. Jeder zehnte Befragte gibt an, dass ihr engerer Ausschuss

nur einmal im Jahr zusammenkommt. Am anderen Ende der Skala 8 —1 0,0 %

0 VT S
geben 14 % der EBR-Mitglieder an, dass sich ihr engerer Ausschuss 4 —] 6.5 %

mehr als flinfmal im Jahr trifft. 27 % dagegen wissen nicht, wie oft

dieser Ausschuss einberufen wird, allerdings handelt es sich bei den 5bis8 —8'0 o
Befragten melstgns gm Ersatzmitglieder. Mitglieder groBer EBRs g+ —6,0 %
berichten, dass sich ihre engeren Ausschiisse tendenziell 6fter treffen

als diejenigen kleinerer EBRs. Weil3 nicht —27’0 % 28




Effektiv fiir die Festlequng der Agenda und die Kontaktpflege zwischen den Treffen

Engere Ausschiisse kdnnen verschiedene Kompetenzen haben, die von
rein administrativen oder Sekretariatsfunktionen bis hin zur Kommunika-
tion, zur standigen Kontaktpflege mit der Unternehmensleitung und zur
rechtlichen Vertretung der EBRs reichen (De Spiegelaere und Jagodziriski
2015: 37). Was variiert, ist die Haufigkeit der Ausiibung der einzelnen
Funktionen und, was noch wichtiger ist, die Bewertung der Ntzlichkeit
des engeren Ausschusses in diesen Funktionen. Die EBR-Mitglieder sind
der Meinung, dass der engere Ausschuss vor allem fiir die Festlegung
der EBR-Agenda, die Kldrung von Fragen mit der Unternehmensleitung
und die Kommunikation zwischen den Sitzungen niitzlich ist; all dies sind
wichtige Funktionen, die die zentrale Rolle des engeren Ausschusses als
.Maschinenraum” jedes EBR zementieren. Der engere Ausschuss ist je-
doch nicht ganz so niitzlich, wenn es um die Reaktion auf Ausnahme-
situationen oder die Erstellung von Protokollen der EBR-Sitzungen geht.

Mehr Sitzungen im Jahr: effektiver in Ausnahmesituationen

Hier ist auBerdem ein interessanter Riickkoppelungsmechanismus zu
beobachten: EBR-Mitglieder mit einem engeren Ausschuss, der sich 6f-
ter trifft, halten ihn fir effektiver, wenn es um die schnelle Reaktion auf
Ausnahmesituationen geht. Mit anderen Worten: Je aktiver ein engerer
Ausschuss ist (gemessen an der Haufigkeit seiner Sitzungen), umso posi-
tiver wird seine Arbeit bewertet.

Engerer Ausschuss.

Effektivitat des engeren Ausschusses

Einflussnahme auf die EBR-Agenda 79,8 %

Klérung von Fragen mit der Unter-

nehmensleitung zwischen den Sitzungen R
Kommunikation zwischen 732 %
den Sitzungen

Reaktion auf Ausnahmesituationen 67,7 %
Niitzliche Protokolle der Sitzungen 63,4 %

Effektiv Sehr effektiv

Effektivitat des engeren Ausschusses in
Ausnahmesituationen und Anzahl der Sitzungen pro Jahr

Eine Sitzung oder weniger 50,3 %

2 bis 3 67,3 %

4 79,2 %
5 oder mehr 82,6 %

Effektiv Sehr effektiv

Kommentare
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Plenarsitzungen.

Eine oder zwei Plenarsitzungen pro Jahr

Die Plenarsitzungen, an denen alle Mitglieder teilnehmen, sind das
zentrale Ereignis flr jeden EBR. Sie geben den EBR-Mitgliedern die
Maoglichkeit, ihre Kolleg-innen aus anderen Landern zu treffen und
Sachfragen zu erdrtern. Sie ermdglichen es den Mitgliedern ebenfalls,
sich mit der zentralen Unternehmensleitung zu treffen, und sind das
Hauptforum fiir echte Unterrichtung und Anhdérung bei transnationalen
Angelegenheiten.

46 % der EBR-Mitglieder geben an, dass sie eine ordentliche Plenarsitzung
pro Jahr einberufen, wahrend 41,3 % auf zwei und 10,9 % auf drei oder
mehr Sitzungen kommen. Eine sehr kleine Zahl von Mitgliedern sagt, dass
sie nicht einmal auf eine Sitzung pro Jahr kommen. In den subsididren
Bestimmungen des EBR ist eine Sitzung pro Jahr als Minimum definiert.

Teilnahme an Plenarsitzungen

Es ist zu beobachten, dass sich eine recht groRe Gruppe von EBRs einfach an
diese Mindestanforderung halt. Gleichzeitig nimmt insgesamt mehr als die
Halfte der EBR-Mitglieder an zusatzlichen Sitzungen pro Jahr teil und liegt
damit Giber dem Minimum.

Anzahl der Plenarsitzungen pro Jahr

Weniger als eine Sitzung

pro Jahr O

Eine Sitzung pro Jahr 46,0 %
Zwei Sitzungen pro Jahr 41,3 %
Drei oder mehr Sitzungen pro Jahr 109 %

Weil3 nicht 0.9 %

Die meisten EBR-Mitglieder haben zwischen drei und zwanzig EBR-
Plenarsitzungen besucht. Dennoch hat eine betrachtliche Zahl nur an
ein oder zwei oder sogar keiner Sitzung teilgenommen. Etwa jedes
zehnte Mitglied hat an mehr als zwanzig Sitzungen teilgenommen;
meist handelt es sich dabei um EBR-Mitglieder mit langer Amtszeit und
um Funktionstrager-innen.

Anzahl der von EBR-Mitgliedern besuchten Plenarsitzungen

Keine 3.2 %
1 oder 2

3 bis5

6 bis 10

11 bis 20
21 bis 30
Mehr als 30

Weil8 nicht

179 %
20,8 %
23,6 %
20,8 %

6,1 %
3,8%
3,8%
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Vorbereitende Sitzung ist die Regel

Plenarsitzungen.

Im Idealfall findet im Vorfeld der EBR-Sitzungen mit der Unternehmens-
leitung ein Treffen statt, an dem nur die Arbeitnehmervertreter<innen
teilnehmen. Solche Vorbereitungstreffen dienen der Formulierung von
Fragen und Stellungnahmen und férdern den Informationsaustausch
und die Entwicklung eines gemeinsamen Verstdndnisses und
gemeinsamer Standpunkte.

Im Anschluss an die EBR-Plenarsitzungen finden idealerweise interne
Nachbesprechungen statt, an denen nur die Belegschaftsvertreter-innen
teilnehmen. In diesem Rahmen konnen die Mitglieder die Sitzungs-
gesprache evaluieren, sich auf geeignete Anschlussmalnahmen
verstandigen und offizielle Stellungnahmen erarbeiten.

% der Mitglieder, die Vorbereitungssitzungen oder
Nachbesprechungen haben

Vorbereitungssitzung 77,0 %

Nachbesprechung 58,7 %

EBR-Mitglieder sagen im Allgemeinen, dass sie sich ,immer" oder ,meis-
tens" auf Plenarsitzungen vorbereiten, indem sie eine ausschlieflich fiir
Belegschaftsvertreter-innen bestimmte Vorbereitungssitzung einberu-
fen. Deutlich weniger Befragte geben an, dass sie auch eine Nachbe-
sprechung im Anschluss an die EBR-Plenarsitzung veranstalten.

Meistens Immer

Wenn es eine-n Gewerkschaftskoordinator-in gibt, steigt die Wahrscheinlichkeit fiir reine Arbeitnehmertreffen

EBR-Mitglieder, die die Unterstiitzung eines oder einer Gewerkschafts-
koordinator-in haben, werden eher Vorbereitungssitzungen und Nach-
besprechungen einberufen als solche ohne Koordinator. Von den EBR-
Mitgliedern mit einem oder einer Gewerkschaftskoordinator<in geben
83,3 % an, dass sie ,immer" oder ,meistens” eine vorbereitende Sitzung
abhalten, im Vergleich zu 67,7 % derjenigen, die keine=n solche+n Ko-
ordinator<in haben. Das gleiche Muster lasst sich bei den Nachbespre-
chungen beobachten. Diese Daten legen nahe, dass die Gewerkschafts-
koordinator-innen der EBR-Arbeit wertvolle zusétzliche Struktur und
Kontinuitat verleihen und die Diskussion und die AnschlussmalBnahmen
als Reaktion auf den Austausch mit der Unternehmensleitung férdern.

Vorbereitungssitzungen

Kein-e Gewerkschaftskoordinator-in

%
/ weiB nicht Sl
Gewerkschaftskoordinator-in 833 %
Nachbesprechungen
Kein-e Gewerkschaftskoordinator-in 487 %
/ weil3 nicht '
Gewerkschaftskoordinator+in 65,4 %

Meistens Immer

Kommentare
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Plenarsitzungen.

Unterlagen rechtzeitig (ibersetzt?

Um bei den EBR-Sitzungen ein optimales Ergebnis zu erzielen (und um die gesetzlichen Bestimmungen zu befolgen), miissen die EBR-Mitglieder die
notwendigen Informationen rechtzeitig vor den Sitzungen erhalten, damit sie ihre Fragen und Standpunkte ausarbeiten und vielleicht sogar alterna-
tive Szenarien vorschlagen kénnen. Im Idealfall sollten diese Dokumente auch in den Muttersprachen der Mitglieder zur Verfiigung gestellt werden,

damit diese die Thematik griindlich verstehen und eine eingehende Bewertung der Informationen méglich ist.

Immer/meistens libersetzt

54,2 % Tagesordnung
57,9 % Wdhrend der Sitzung verwendete Unterlagen
44,4 % Weéhrend der Sitzung verwendete Prisentationen
36,4 % Protokoll der Sitzung

Etwas mehr als jedes zweite EBR-Mitglied
gibt an, dass die Tagesordnung und die in
der Sitzung verwendeten Unterlagen ,immer”
oder ,meistens” als Ubersetzung vorliegen. Ein
geringerer Anteil gibt an, dass auch Prasenta-
tionen oder Protokolle (ibersetzt werden.

Immer/meistens rechtzeitig vor der
Sitzung empfangen

814 %
56,8 %

46,7 %

(Protokolle stehen erst nach den Sitzungen
zur Verfligung, Frage nicht gestellt)

Im Allgemeinen wird nach Aussagen der
meisten Mitglieder wohl nur die Tagesordnung
rechtzeitig fiir die Sitzung geliefert. Nur etwas
mehr als die Halfte der EBR-Mitglieder gibt
an, dass ihnen die Dokumente rechtzeitig
zur Vorbereitung der Sitzung zur Verfiigung
gestellt werden.

Kommentare
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Unterrichtung und Anhorung.

Kommentare

Unterrichtung ja, Anhérung nein

Das grundlegende Ziel eines Europaischen Betriebsrats besteht darin, das
Recht der Arbeitnehmer-innen auf Unterrichtung und Anhdrung zu lander-
iibergreifenden Fragen und Entscheidungen im Unternehmen zu gewéhr-
leisten, die sich auf ihre Interessen auswirken kénnen. Die EBR sollen die
vorgelegten Informationen analysieren und ,eine griindliche Beurteilung
der méglichen Auswirkungen von Entscheidungen” vornehmen. Zusatzlich
missen sie angehort werden, definiert als das Recht, auf der ,Grundlage der
erhaltenen Informationen eine Stellungnahme abzugeben".

Das Hauptinstrument hierfiir ist die Durchfiihrung von Plenarsitzungen mit
Beteiligung aller EBR-Mitglieder aus

allen Ldndern. Wahrend dieser Sit-

zungen tauschen die EBR-Mitglieder

Informationen Uber Entwicklungen in

ihren Landern aus, analysieren die von

der Unternehmensleitung vorgelegten Agenda
Informationen und erértern allgemein

eine Vielzahl von Themen, die relevant

fir die Interessen der Belegschaft er-

scheinen. EBR-Plenarsitzungen wer-

den im Allgemeinen als nitzlich fiir

Informationszwecke angesehen, aber Zeitliche Planung der
nur selten als zielfilhrend fiir einen Mitwirkung
sinnvollen Konsultationsprozess. Da-

riiber hinaus und im Gegensatz zur

Absicht der EU-Richtlinie und einzel-

staatlicher Gesetze haben die EBR-Mitglieder den Eindruck, dass sie erst in
den Prozess eingebunden werden, wenn die endgiiltigen Entscheidungen
bereits getroffen wurden. Es ist deshalb kein Wunder, dass die EBR-Mit-
glieder ihren Einfluss auf die Entscheidungsfindung im Unternehmen als
absolut unzureichend einschatzen.

Wie in der Abbildung unten dargestellt, betrachten wir zunachst die Agen-
da des EBR, dann die Qualitdt der Unterrichtung und Anhérung zu den
diskutierten Themen und den allgemeinen Zeitpunkt der Mitwirkung und
schlieBlich den allgemeinen Einfluss und die Wirksamkeit des EBR. In die-
sem gesamten Prozess scheint die Anzahl der
Plenarsitzungen pro Jahr eine wichtige Rolle zu
spielen. Je ofter sich die EBR-Mitglieder treffen,
um so substanzieller wird der gesamte Prozess

Qualitit von der Unterrichtung und Anhérung.
Unterrichtung
und Anhérung
Anzahl der
o aand Sitzungen
Effektivitat
des EBR
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Unterrichtung und Anhorung. Agenda und Qualitat

Was wird (nicht) diskutiert?

Was in einem EBR diskutiert werden sollte, sind all jene Themen, die
eine transnationale Dimension haben und sich auf die Interessen der
Belegschaft auswirken. Die in der EBR-Richtlinie definierten subsididren
Bestimmungen sind Leitlinien, was diese Themen sein kénnen, aber
Unternehmensleitung  und  Arbeitnehmervertreter-innen  kdnnen
vereinbaren, die Agenda nach Belieben und entsprechend ihren
Beduirfnissen zu erweitern.

Praktisch alle EBR-Mitglieder geben an, dass die Unternehmensstrategie
und die wirtschaftliche Situation des Unternehmens in den letzten drei

Waren Unterrichtung und Anhérung von Nutzen?

Jahren angesprochen wurden. Eine wesentlich geringere Anzahl der
Befragten gibt an, dass wichtige Fragen wie Beschaftigungsprognosen
thematisiert wurden. Umstrukturierungen wie die SchlieBung von
Standorten, Zusammenschliisse und Produktionsverlagerungen werden
ebenfalls haufig erwahnt, aber nicht von allen EBR-Mitgliedern. Im
Hinblick auf die weiter gefasste EBR-Agenda sind Arbeitssicherheit und
Gesundheitsschutz die am haufigsten angesprochenen Themen, und
andere Punkte (Umwelt, Chancengleichheit usw.) sind laut Aussage der
EBR-Mitglieder deutlich seltener Gegenstand der Diskussion.

Uber ein Thema zu diskutieren ist eine Sache; aber die eigentliche
Frage ist, ob der Prozess der Unterrichtung und Anhérung wirklich von
Nutzen ist. Die EBR-Mitglieder wurden gefragt, ob die Diskussionen
zu den verschiedenen Themen im Hinblick auf die Unterrichtung und
Anhorung nutzlich waren, ob nur die Unterrichtung nutzlich war, oder
ob beide wertlos waren.

Lediglich im Kontext eines Themas (SchlieBungen und Kiirzungen)
waren etwa flinfzig Prozent der EBR-Mitglieder, die dariiber diskutiert
hatten, der Meinung, dass es eine sinnvolle Unterrichtung und
Anhérung gegeben habe. Weniger als die Halfte der Befragten war im

Hinblick auf alle anderen Themen der Meinung, dass die Anhérung
niitzlich gewesen sei. Die Diskussionen scheinen als etwas zielfiihrender
wahrgenommen zu werden, wenn es um Umstrukturierungen geht und
nicht um allgemeine, das Unternehmen betreffende

Themen. Allerdings sind nur 26,8 % der Meinung,

dass Unterrichtungen zum Thema Outsourcing und
Fremdfirmeneinsatz von Nutzen sind.

Kommentare

Weniger als die

Halfte der Befragten

hielt dje Anhérung

fiir niitzlich
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Kommentare

Unterrichtung und Anhorung. Agenda und Qualitat -

% der EBR-Mitglieder, die der Ansicht waren, dass zu jedem angesprochenen Thema eine ,niitzliche Anhérung und
Unterrichtung" stattgefunden hat

Keine wirkliche Anhérung zu allgemeinen Unternehnzl_gnsfragen 5_0 7_5 7?0

Wirtschaftliche und finanzielle Situation 385% e °‘ 98.2% -

Unternehmensstrategie 3;4.2 % o o 9;5,8 %

Neue Technologien 31,2:% ® 0 84,8 % """""""""""""""""""""""""""""""
Neuorganisation der Produktion 31,1 s% ° o 7:2,4 %

Performance von Betrieben/Standorten 260% e 0 68,3 0/50 """"

Beschdftigungsprognosen 258 % o 0 60,1 % :

Etwas differenzierter bei Fragen zur Umstrukturierung ... )

SchlieBungen oder Kiirzungen 50,2 % 3 0849 % .......

Verlagerung der Produktion 389 % ® 0 84,2 %

Anderungen der Arbeitsmethoden 356% @ ° 749 % .......

Zusammenschliisse und Ubernahmen 3:2,7 % @ o 69,0; %

Outsourcing/ Fremdfirmeneinsatz 26,8 % ,= © 63,0 % ~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~
Erweiterte Agenda: Anhorungen zum Thema Arbeitsschutz...

Arbeitsschutz 459 % @ 0 80,2 %

Datenschutz 358% @ 0 ;71 A% E

Umweltschutz 34,4 % @ 0 65,6 O?o

Geschlechtergleichstellung é] 9% @ © 60,5 % S

Chancengleichheit 29,58 % ® 0 598 %

Berufliche Ausbildung 28,1.% ® 0544% i i

Gewinnbeteiligung 24,7 % = 0 53,0 % : :

RS 20,0 % e 0 52,8 % 38

O In den letzten 3 Jahren angesprochene Themen, % EBR-Mitglieder @ % EBR-Mitglieder, die ,Anhérung und Unterrichtung als niitzlich ansahen™



Nur eine Minderheit der EBR-Mitglieder wird vor Entscheidungen angehért

Unterrichtung und Anhorung. Zeitlicher Ablauf

Damit eine sinnvolle Anhérung stattfinden kann (und um den gesetzlichen Anspriichen gerecht zu

werden) muss der EBR unterrichtet und angehort werden, bevor endgiiltige Entscheidungen ge-
troffen werden. Geschieht das nicht, haben die Ergebnisse der Anhdrung kaum das Potential, im
Entscheidungsprozess beriicksichtigt zu werden und danach die Entscheidungen des Unternehmens

zu beeinflussen.

In der Erhebung wurden die Mitglieder gefragt, wann in ihrer Wahrehmung der EBR unterrichtet

und/oder angehort wird.

Wann findet im Allgemeinen die Weitergabe von

Informationen oder die Anh6rung statt?

Endgtiltige Entscheidung

Bevor das Unterneh-
men seine endgiiltige
Entscheidung trifft
Nur jedes flinfte EBR-
Mitglied ist der Meinung,
dass es generell infor-
miert und/oder angehort
wird, bevor das Unter-
nehmen seine endgliltige
Entscheidung trifft.

des Unternehmens ..+

Entscheidung, aber vor
ihrer Umsetzung
Die meisten EBR-Mitglie-
der sind der Meinung,
dass Unterrichtung und/
oder Anhérung nach der
endgliltigen Entschei-
dung, aber vor ihrer Um-
setzung stattfinden.

Wahrend des Umset-
zungsprozesses
Eines von fiinf EBR-Mit-
gliedern gibt an, dass
eine Unterrichtung und
Anhorung meist erst
wahrend der Umsetzung
der Entscheidung statt-
findet.

Nur eines von finf
EBR-Mitgliedern ist
der Ansicht, dass eine

Unterrichtung und/

{

i1
{
|
{

9.7 %}

Nach der Umsetzung
Eines von zehn EBR-Mit-
gliedern erklart sogar,
dass Unterrichtung und
Anhdrung generell erst
nach Umsetzung der
Entscheidung stattfin-
den, wenn Fakten langst
geschaffen wurden.

oder Anhérung vor der
Entscheidung statt-
findet

WeiB nicht

Kommentare
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Unterrichtung und Anhorung. Zeitlicher Ablauf

Mehr Sitzungen = mehr zeitnahe Unterrichtung

Wann findet im Allgemeinen die Weitergabe von
Informationen oder die Anh6rung statt?

Vor der endgiiltigen Entscheidung -1 8.2 %

Vor der Umsetzung 40,7 %
Wdhrend der Umsetzung 213 %

Nach der Umsetzung 11,8 %

WeiB3 nicht 8,0 %

Eine oder weniger Sitzungen
pro Jahr

Bei Mitgliedern von EBRs mit mehr Plenarsitzungen ist die Wahrschein-
lichkeit deutlich héher, dass sie generell unterrichtet/angehért werden,
bevor eine endgiiltige Entscheidung iiber eine
Frage getroffen wird. Im Vergleich zu der Situ-

208 % > o

46,2 % 433 %
19,2 % 14,4 %
9,0 % 3.8 %
4,7 % 2,4 %
Zwei Sitzungen pro Jahr Drei oder mehr Sitzungen pro
Jahr

Das ist natirlich nachvollziehbar. Wenn die Unternehmensleitung nur
eine Sitzung pro Jahr abhdlt, ist es sehr wahrscheinlich, dass sie im Laufe
des restlichen Jahres Entscheidungen trifft, die sie auf der EBR-Sit-
zung nicht ankiindigen oder diskutieren konnte. Bei einer gro-

ation mit nur einer Sitzung im Jahr verdoppelt MehfS/tzungen pro RBeren Anzahl von Sitzungen ergeben sich mehr Gelegenheiten,
sich bei drei oder mehr Treffen pro Jahr die Jahr den EBR (iber Plane und Projekte zu informieren. Damit haben
Wahrscheinlichkeit der Aussage, dass EBR-Mit- n die EBR-Mitglieder auch zusétzliche Méglichkeiten, Fragen zu
glieder rechtzeitig unterrichtet und angehort Rechtzejti anstehenden Themen zu stellen. Gleichzeitig kann ein Unterneh-
werden. Untefr,'(_-h;z/tlgere men, das sich zu mehr Sitzungen bereit erklart, auch zeigen, dass
oder A h,zg undy es den EBR ernster nimmt und dass die Unternehmensleitung be-

nhorung reit ist, Informationen friihzeitig auszutauschen. Alle Beteiligten

profitieren von dieser Vorgehensweise.

Kommentare
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Unterrichtung und Anhorung. Effektivitat

Gut fiir die Unterrichtung, weniger gut fiir die Anhérung

Angesichts einer so umfassenden Agenda bei gleichzeitig kaum vorhandenen Méglichkeiten fiir eine echte Anhérung und einem EBR, der oft zu spat

in den Prozess der Entscheidungsfindung eingebunden wird, stellt sich weiterhin die Frage: Was niitzen diese EBR-Sitzungen? Wie effektiv sind sie?

Effektivitit von EBR-Plenarsitzungen

Interne Netzwerkarbeit und Diskussionen
Kontakt zu Vertreter-innen aus anderen Lédndern

Meinungsabstimmung mit anderen Vertreter-innen

Unterrichtung, teilweise Anhérung, wenig Einflussnahme
Informationsquelle

Anhérung

Einflussnahme auf Entscheidungen

Effektiv Sehr effektiv

Die meisten EBR-Mitglieder sind der Meinung, dass EBR-Sitzungen effektiv
sind, um mit Vertreter<innen aus anderen Landern in Kontakt zu kommen
und die Meinungen aller Beteiligten abzustimmen. Die EBR-Sitzungen
haben hier eine Funktion in Bezug auf die Kommunikation zwischen den
Arbeitnehmervertreter-innen.

Was die Interaktion mit der Unternehmensleitung betrifft, so ist die
Mehrheit der EBR-Mitglieder der Ansicht, dass die Sitzungen zur Infor-
mationsbeschaffung effektiv sind. Jede-r zweite-r Vertreter-in ist der
Meinung, dass die Treffen eine effektive Gelegenheit fiir Anhdrungen

225%

EBR-Sitzungen sind in

86,1 %
77,0 % erster Linie nitzlich,
| um Arbeitnehmer-
vertreter-innen aus
78,0 % anderen Landern zu

treffen
51,7 %

sind, obwohl weniger als jede-r vierte der Meinung ist, dass sie auch
eine effektive Einflussnahme auf Unternehmensentscheidungen ermdg-
lichen. Mit anderen Worten geht es also bei den meisten EBR-Sitzungen
darum, Informationen von der Unternehmensleitung zu erhalten. Sie
beinhalten meistens nicht eine aktive Beteiligung an Diskussionen, Mei-
nungsbildung und Einflussnahme auf die Unternehmensleitung.

Es ist trotzdem bemerkenswert, dass die EBR-Mitglieder die Sitzungen
am effektivsten fiir die Begegnung und den Austausch untereinander
und weniger fiir die Begegnung mit der Unternehmensleitung ansehen.

Kommentare
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Unterrichtung und Anhorung. Effektivitat

Sitzungen sind effektiv, wenn sie rechtzeitig stattfinden

Damit Plenarsitzungen im Hinblick auf Unterrichtung, Anhorung und mogliche Einflussnahme auf Unternehmensentscheidungen wirksam sind, muss

der EBR friihzeitig, d. h. vor der endgiiltigen Entscheidung, in den Prozess eingebunden werden.

Zeitpunkte der Mitwirkung

Vor der Entscheidung —88,6 %

Vor der Umsetzung 80,5 %

Wdhrend der Umsetzung 71,3 %

Nach der Umsetzung 63,4 %
Effektiv Sehr effektiv

Plenarsitzungen effektiv im
Hinblick auf Unterrichtung?

EBR-Mitglieder, die nach eigener Einschatzung vor endgiiltigen Ent-
scheidungen beteiligt werden, halten ihre EBR-Sitzungen mit gréRerer
Wahrscheinlichkeit fiir ein effektives Werkzeug, um unterrichtet und an-
gehort zu werden und Entscheidungen des Unternehmens beeinflussen
zu kénnen. Was die Konsultation betrifft, so ist die Wahrscheinlichkeit,
dass solche EBR-Mitglieder ihre Sitzungen als effektiv empfinden, mehr
als doppelt so hoch wie bei EBR-Mitgliedern, die davon ausgehen, dass
sie in der Regel erst nach der Umsetzung einbezogen werden. Dies
zeigt, dass die Einhaltung des Zeitpunkts der Unterrichtung ein wich-
tiger Game Changer ist und den entscheidenden Unterschied zwischen
einem gut funktionierenden und einem dysfunktionalen EBR ausmacht.

42,8 % 13,9 %
51,1 % 229 %
357 % 73 %

Plenarsitzungen effektiv im
Hinblick auf Anh6rung?

Plenarsitzungen effektiv im
Hinblick auf die Beeinflussung
von Unternehmensentschei-
dungen?

Der Zeitpunks der
Unterr/'chtu/yg undy
OdefAnhdrUng st
ausschlaggebeny

Kommentare
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Alltdglich, aber ein Problem in der EBR-Praxis

Umstrukturierung.

Kommentare

Fast alle EBR-Mitglieder waren in den letzten drei Jahren mit mindes-
tens einer groReren Umstrukturierung konfrontiert, die deshalb mehr
oder weniger als ein regelméBiges Ereignis angesehen werden kénnen.
Der Umgang mit Umstrukturierungen gehdrt zur normalen Arbeit eines
EBR-Mitglieds, aber EBRs sind weder fiir die Bewaltigung der Heraus-
forderung noch fiir die Bewaltigung ihrer Folgen gut geriistet.

Nur eine Minderheit der EBR-Mitglieder erhalt detaillierte Informationen
iiber UmstrukturierungsmalBnahmen, und nur wenige haben Zugang zu
fachlicher Unterstiitzung bei der Bewaltigung der Situation. Etwa die
Halfte der EBR-Mitglieder profitiert von einer zusatzlichen Sitzung zur
Erdrterung des Themas, aber diese auBerordentlichen Sitzungen finden
in der Regel erst nach der endgiiltigen Entscheidung statt, so dass sie
so gut wie nutzlos sind. Dies alles fiihrt dazu, dass die EBR-Mitglieder
nach eigener Einschatzung kaum in der Lage sind, Entscheidungen des
Managements zu beeinflussen.

Diejenigen EBR-Mitglieder, die die Hilfe eines oder einer Gewerkschafts-
koordinator+in in Anspruch nehmen kdnnen, scheinen jedoch fiir die
Bewaltigung von Umstrukturierungen besser geristet zu sein und be-
richten iiber eine positivere Erfahrung im Kontext der oben genannten
Aspekte.

Nur wenige

Unvollstandige
~  Information

Kein Zugang zu

konnen

Unternehmens,,
Experten
Umstruk- \
turierungen &
_sind nicht die \I/
L % Ausnahme
i Zusatzliche
Gewerkschafts- . .
. X R 4 S|tzungen Slnd
koordinatorsin ~ / . selten
hilft

\<’\ Sitzung wird Z
~ oft(zu)spat
anberaumt
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Umstrukturierungen sind kein Ausnahmeereignis

Umstrukturierung.

Kommentare

91,1 %
waren an
Umstrukturierungen

beteiligt

.

91,1 % der EBR-Mitglieder geben an, dass ihr Unternehmen in den
letzten drei Jahren an Fusionen, SchlieBungen, Verkdufen, Produktions-
verlagerungen, Massenentlassungen oder umfassenden Personalveran-
derungen beteiligt war. Das ist viel und verdeutlicht, wie wichtig es ist,
auf welche Art und Weise eine Umstrukturierung innerhalb eines Unter-
nehmens gemanagt wird.

Die meisten EBR-Mitglieder (71,4 %) geben an, dass ihr Unternehmen in
den vergangenen drei Jahren an Zusammenschliissen und Ubernahmen
beteiligt war. An ndchster Stelle werden Produktionsverlagerungen,
BetriebsschlieBungen und der Verkauf eines Unternehmensteils
genannt, wobei mehr als jedes zweite EBR-Mitglied angibt, dass
sein Unternehmen in den letzten drei Jahren an dieser Art von
Umstrukturierung beteiligt war. Weniger haufig werden in diesem
Zusammenhang groRere Verdnderungen in den multinationalen
Personalstrategien oder -politiken sowie Massenentlassungen erwahnt.

In den vergangenen drei Jahren beteiligt an:

Zusammenschluss
oder Ubernahme

Produktionsverlagerung

Standort- oder
WerksschlieBung

Verkauf eines Teils
des Unternehmens

Massenentlassungen

Anderung der Personal-
strategie eines MNU

Mehrere oben genannte
MaBnahmen

71,4 %

587% L.

55,6 %

55,1 %

47,2 %

47,6 %
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Weniger als die Hdlfte der EBR-Mitglieder erhdlt vollsténdige Informationen

Haben detaillierte und vollstéandige Informationen erhalten

91.1 %
der Mitglieder
wurden mit Um- sz :

strukturierungen 47.4 %

konfrontiert i i haben ausfiihrliche

und vollstandige

Informationen

erhalten

Von den 91 % der EBR-Mitglieder, die in den letzten drei Jahren mit
Umstrukturierungen konfrontiert waren, gaben nur 47,4 % an, dass sie
im Hinblick auf die jiingste Umstrukturierung detaillierte und vollstan-
dige Informationen erhalten haben und sie auf diese Weise eine griind-
liche Analyse des Vorhabens durchfiihren konnten.

EBR-Mitglieder, die
von Gewerkschafts-
koordinator-innen
unterstiitzt werden,

Ef erhalten Gfter detaillierte

Informationen liber

l
’X .
| Umstrukturierungen

Umstrukturierung.

Situation ist besser bei Mitwirkung von Gewerkschafts-
koordinator-innen

Gewerkschaftskoordinator+in 50.0 %

Kein+e Koordinator+in / weil3 nicht 43.5 %

Situation ist besser bei zusatzlichen Sitzungen im Jahr

Eine oder weniger Sitzungen pro Jahr 44.5 %
Zwei Sitzungen pro Jahr 48.8 %
Drei oder mehr Sitzungen pro Jahr 55.6 %

EBR-Mitglieder, die von einem oder einer Gewerkschaftskoordinator+in unter-
stlitzt werden, sagen eher, dass sie detaillierte Informationen erhalten haben.

Ein deutlicherer Unterschied lasst sich jedoch feststellen, wenn man die
EBR-Mitglieder, deren EBR einmal pro Jahr zusammentritt, mit denen
vergleicht, die drei oder mehr Sitzungen pro Jahr einberufen. Von die-
ser zweiten Gruppe gibt mehr als die Halfte an, detaillierte Informatio-
nen lber das jiingste Umstrukturierungsprojekt erhalten zu haben. Je
haufiger die Plenarsitzungen stattfinden, desto wahrscheinlicher ist es
offensichtlich, dass die Unternehmensleitung Informationen iiber bevor-
stehende Umstrukturierungsprojekte so rechtzeitig weitergibt, dass der
EBR darauf reagieren kann. Die Einberufung zusatzlicher Sitzungen und
die Kommunikation zwischen der Unternehmensleitung und dem EBR
fiihrt zu einem regen Informationsaustausch und ldsst automatisierte
Gepflogenheiten entstehen. Diese Muster sind wichtig, wenn in akuten
Situationen wie Umstrukturierungen schnell reagiert werden muss.

Kommentare
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Nur wenige haben die Unterstiitzung von
Expert-innen

Umstrukturierungsfragen sind oft komplex und erfordern die Einarbei-
tung in technische Informationen und Finanz- oder Wirtschaftsdaten.
Das Verstandnis des Themas, die Durchfiihrung einer griindlichen Be-
wertung und die Erarbeitung einer Stellungnahme im EBR und vielleicht
sogar die Vorlage eines Gegenvorschlags erfordern oft Kompetenzen
und Fachwissen, die bei den Mitgliedern eines EBR nicht ohne weiteres
zu erwarten sind.

27,1 %
wurden von
Expert<innen
unterstitzt

Aus diesem Grund zielt die Richtlinie darauf ab, den EBR die Méglich-

keit zu geben, die Hilfe externer Expert-innen in Anspruch zu nehmen.

Kommentare

Umstrukturierung.

Besser mit Koordinator-in

% der EBR-Mitglieder mit Unterstiitzung durch
Expert-innen wahrend der Umstrukturierung

Gewerkschaftskoordinator-in 31,1 %

210% e

Kein+e Koordinator+in / weil3 nicht

Bei EBR-Mitgliedern, die von Gewerkschaftskoordinator<innen unter-
stlitzt werden, war es wahrscheinlicher, dass sie im Rahmen des jiings-
ten Umstrukturierungsprojekts auch die Hilfe von Expert<innen in An-

spruch nehmen konnten.
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Umstrukturierung.
Gab es eine zusdtzliche Sitzung wdhrend des letzten Umstrukturierungsprozesses?
Neben ausreichenden Informationen benétigen die EBR-Mitglieder ~ Von denjenigen, die keine zusatzliche Sitzung hatten, gaben 17,7 % an,
eventuell eine zusatzliche interne Sitzung, um das Thema im Detail dass sie um die Organisation eines weiteren Treffens gebeten hatten,
zu erdrtern und sich auf einen gemeinsamen Standpunkt und weitere die Geschéftsleitung dies aber abgelehnt habe. Eine groRe Mehrheit der
Schritte zu einigen. Bei groBen Umstrukturierungsprojekten reicht eine Befragten sagte jedoch, dass sie nicht einmal eine zusatzliche Sitzung
Sitzung pro Jahr nicht aus, damit ein EBR seinen Zweck erfiillen kann: angefragt hatten.
v9||sta‘nd|ge Informationen erhalten, diese In.formatlonen verarbeiten, .. nur wenige haben eine zusitzliche Sitzung angefragt
eine eingehende Analyse durchfithren und die Anhérung zu dem an-
stehenden Thema vorbereiten. Beantragt 17,7 %
Zusatzliche EBR-Sitzungen wahrend der Umstrukturierung g/cht —65,0 %
eantragt
( o
Keine zusatzliche Sitzung Zusatzliche Sitzung Weill nicht -] 7.3 %
0 0
41,3 % 46,8 % L% ... die Sitzung findet aber oft zu spit statt
Vor der Entscheidung —26,9 %
Insgesamt geben 46,8 % der EBR-Mitglieder an, dass sie eine zusatz- Ve @2 e _44'4 e
liche Sitzung zur Erorterung des letzten Umstrukturierungsprojekts ein- Wahrend der Umsetzung _23.1 %
berufen konnten, wahrend 41,3 % angaben, dass sie dies nicht getan Nach der Umsetzung ’3,6 %
haben (der Rest konnte keine Angaben machen). i —
. o . L L . Zusammengenommen bedeutet dies, dass nur 12,6 % Nur 12,6 % ha
Eine zusatzliche Sitzung ist sicherlich eine Grundforderung, aber damit dies o o ) ] hizeitig eine zu-
o . L o . der EBR-Mitglieder rechtzeitig eine zusatzliche Sitzung rechtzeitig
effektiv ist, muss sie rechtzeitig einberufen werden, damit die Arbeitneh- o ) o clioho SitzUNG, UM
. . . hatten, um die jiingste Umstrukturierung in ihrem Un- sdtzliche Sitzung,
mervertreter-innen noch Einfluss auf den Prozess nehmen und sicherstellen o . k-
. . . ternehmen zu erortern. Fir alle anderen EBR-Mitglieder die jiingste Umstru
konnen, dass die Interessen der Belegschaft respektiert werden. Wenn man b der kei strliche Si der die Si . prortern
die EBR-Mitglieder betrachtet, die an einer zusétzlichen Sitzung teilgenom- ga efs eztwe e :26 zus;tz“:c' € S|tzung+,] 9de' e Sit- turierung 2u
men haben, geben von diesen nur 26,9 % an, dass dieses Treffen vor der zung fand erst nach der endgultigen Entscheidung statt. 48

endgltigen Entscheidung Gber die Umstrukturierung stattgefunden hat.






Kommunikation: eine Herausforderung fiir die EBR-Mitglieder

. Schwierig
ol :{  zwischen den
zwischen den  —— ;
; i "t Ebenen (EBRund :
Sitzungen : 3

national/lokal)

Die Kommunikation kann fiir einen EBR zu einer echten Herausforde-
rung werden. Zunachst einmal ist die Kommunikation zwischen den
EBR-Mitgliedern schwierig, weil sie in verschiedenen Landern arbeiten
und sich nur selten treffen. Hinzu kommt, dass sprachliche und kultu-
relle Unterschiede eine sinnvolle Debatte sowohl schwierig als auch an-
strengend machen kénnen.

Das Problem der Kommunikation existiert jedoch nicht nur zwischen
den EBR-Mitgliedern, sondern auch zwischen dem EBR und der natio-
nalen Ebene. Die Arbeitnehmervertreter-innen sind logischerweise dazu
verpflichtet, die Interessen der Belegschaft zu vertreten, aber tiber EBR-
Themen zu sprechen, ist nicht immer einfach.

% Freiraume zur % informierte
% Kommunikation /%  Belegschaft

Kommunikation.

EBR—/I/Iitg//éder
Pllegen oft
keinen intensjyen
Austausch mit den
Be/egschaﬁ‘en, die sie
Vertreten

" Ausreichende ,.-": Schlecht

Kommunikation ist ein so wesentlicher Aspekt der Arbeit der Arbeit-
nehmervertreter-innen, dass wir hier ausfiihrlich auf dieses Thema ein-
gehen. Festzustellen ist, dass nur eine Minderheit der Befragten sagt,
dass sie ,oft" zwischen den Treffen kommuniziert. Dies gilt ebenfalls fiir
die Kommunikation mit der lokalen Ebene. Weniger als jede-r zweite
Vertreter-in gibt an, ,oft" nach Beitrdgen von den Kollegen-innen vor
Ort zu fragen, obwohl sie im allgemeinen berichten, dass sie hierfiir aus-
reichend Freirdume haben.

Das hat zur Folge, dass die EBR-Wahler, d. h. die Belegschaften in einem
Unternehmen, nicht iiber die Arbeit des EBR informiert werden. Dies
deutet darauf hin, dass sich die EBR-Mitglieder allzu oft nicht intensiv
mit den von ihnen vertretenen Arbeitnehmer-innen Gber ihre Arbeit im
EBR austauschen.

Kommentare
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Gesprichsstoff

Kommunikation.

Kommunikation muss ein Thema haben. Einer der wichtigsten Faktoren
und entscheidend fiir die Frage, ob die EBR-Mitglieder zwischen den
Sitzungen und mit der lokalen Ebene kommunizieren, ist der Zeitpunkt
der Unterrichtung und Anhérung.

EBR-Mitglieder, die nach eigener Aussage generell vor einer endgdilti-
gen Entscheidung involviert werden, kommunizieren auch eher horizon-
tal und vertikal. Die Folge ist, dass die Belegschaft eher gut informiert ist
und mehr Interesse zeigt. Wer jedoch sehr spat unterrichtet wird, zeigt
eine geringere Kommunikationsbereitschaft mit der Folge, dass die Be-
legschaft weniger Interesse zeigt.

Mehr
{ Kommunikation
R ] i mitder lokalen

g | Ebene

; Mehr
Kommunikation
zwischen den

Sitzungen

Frithe
Mitwirkung
: am Prozess der
% _ntscheidungs-
. findung .

Wenn das, was im EBR besprochen wird, bereits bekannt ist, gibt es fiir
die EBR-Mitglieder wenig Grund, dariiber umfassend zu reden: Kommu-
nikation braucht ein relevantes Thema.

Das erlaubt den Schluss, dass der Wunsch nach mehr Kommunikation
der EBR-Mitglieder Hand in Hand mit der Aufforderung an die Unter-
nehmensleitung gehen muss, Informationen frithzeitiger vorzulegen
und den EBR zu einem relevanteren Akteur in einer wahren Anhdrung
zu machen. L

" Eine informierte Eine interessierte
Belegschaft ~ ; i Belegschaft

Kommentare
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Kommunikation. Zwischen den Sitzungen

S Aus Wen/gef als die
§Schwierig % 7 Schwierig %/ reichende % ¢ Schlecht Hélfte aller £5
i zwischen den +—} zwischen den —3 Freirdume zur —2 informierte ! Mitor: R-
% Sitzungen ¢ % Ebenen %, Kommunika- /% Belegschaft / "tglieder hor
S o tion o "egelmatig Kontaks
2U EBR—/I/I/'tg//'edern

... Kommunikation gestaltet sich schwierig zwischen den Sitzungen

Die Kommunikation mit EBR-Mitgliedern aus anderen Landern zwischen
den Sitzungen scheint fiir viele EBR-Mitglieder ein schwieriges Unterfan-
gen zu sein. Weniger als 50 % aller EBR-Mitglieder geben an, zwischen
den Sitzungen héufig Kontakt mit EBR-Mitgliedern aus dem Ausland
zu haben.

Kommunikation ist jedoch eine wichtige Voraussetzung dafir, dass die
EBR-Mitglieder Informationen austauschen, ein dhnliches Verstandnis
fiir das Thema entwickeln und einen gemeinsamen Standpunkt erarbei-
ten kénnen. Sie ist auch fiir den Aufbau von gegenseitigem Vertrauen
und Solidaritat unerlasslich.

... wird jedoch mit der Zahl zusdtzlicher Sitzungen besser

EBR-Mitglieder, deren EBRs mehr Sitzungen pro Jahr einberufen, ha-
ben zwischen den Sitzungen héufiger Kontakt untereinander. Darliber
hinaus ist klar, dass diejenigen EBR-Mitglieder, die sich anlasslich haufi-
gerer Sitzungen entsprechend 6fter personlich treffen, auch tendenziell
zwischen den Sitzungen haufiger miteinander Kontakt haben.

aus anderep Ldndern

Zwischen den EBR-Sitzungen habe ich haufig Kontakt mit
EBR-Mitgliedern anderer Lander

Stimme (iberhaupt nicht zu 6,8 %

Stimme nicht zu 228 %
Unentschieden 23.6%
Stimme zu 343 %

Stimme voll und ganz zu 10.4 %

Haufiger Kontakt zwischen Sitzungen und Jahressitzungen

Eine oder weniger Sitzungen pro Jahr 41,6 %
Zwei Sitzungen pro Jahr 46,2 %
Drei oder mehr Sitzungen pro Jahr 56,0 %

Stimme zu Stimme voll und ganz zu
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Kommunikation. Zwischen den Sitzungen

i@Schwierig % / Schwierig %  / reichende %/ Schlecht

i zwischen den =3 zwischen den +—3 Freirdume zur *—3 informierte

% Sitzungen. /% Ebenen ¢ % Kommunika- / , Belegschaft /
0 tion

Kommunikation ist schwierig, besonders, wenn es nichts zu sagen gibt

Ob die EBR-Mitglieder zwischen den Sitzungen kommunizieren, héngt na-
tlirlich auch davon ab, ob es etwas Wesentliches zu kommunizieren gibt.
EBR-Mitglieder, die das Gefiihl haben, erst dann unterrichtet und angehort
zu werden, wenn alle Entscheidungen schon getroffen wurden, sind weniger
geneigt, zwischen den Sitzungen miteinander Kontakt zu halten. In solchen
Fallen dient es keinem wirklichen Zweck, Informationen auszutauschen, ge-
schweige denn zu versuchen, gemeinsame Meinungen zu entwickeln.

Wann findet im Allgemeinen Zwischen den EBR-SSitzungen
die Weitergabe von Informatio-  habe ich hdufig Kontakt mit EBR-
nen oder die Anhorung statt? Vertreter-innen anderer Lander

Vor der Entscheidung 56.9 %
Vor der Umsetzung 44.6 %
Wahrend der Umsetzung 48.6 %
Nach der Umsetzung 30.9 %
WeiB3 nicht 21.0%

Stimme zu Stimme voll und ganz zu

Kommentare

Von den EBR-Mitgliedern, die der Meinung sind, dass sie im Allgemei-
nen vor einer endgliltigen Entscheidung unterrichtet und angehort wer-
den, geben 56,9 % an, dass sie zwischen den EBR-Sitzungen haufig
Kontakt haben. Dieser Anteil ist deutlich geringer bei denjenigen, die
laut eigener Aussage erst vor oder sogar erst wahrend der Umsetzung
einer bereits getroffenen Entscheidung unterrichtet und angehért wer-
den. Von den EBR-Mitgliedern, die erst nach der Umsetzung unterrichtet
oder angehdrt werden, berichtet weniger als ein Mitglied von dreien,
dass eine regelmaBige Kommunikation stattfindet.

Damit die Arbeitnehmervertreter-innen zwischen den Sitzungen kommu-
nizieren kdnnen, brauchen sie ein Thema, iiber das sie sich austauschen
konnen, und sie missen das Gefiihl haben, dass die Kommunikation
einen Zweck hat — namlich die Aussicht auf eine gewisse Einflussnahme
auf die zu treffenden Entscheidungen.
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Kommunikation. Zwischen den Ebenen i

{ Schwierig % f Schwierig %/ reichende i 7 Schlecht
: zwischen den —3 zwischen den —3 Freirdume zur :—= informierte
% Sitzungen /% Ebenen  / % Kommunika- S % Belegschaft /

Persénliche Gespriche und értliche Arbeitnehmervertretung

0 25 50 75 100
Persénliche Gespriche 22,0 % q © 72,5% :
Durch den értlichen Betriebsrat, die Gewerkschaft 3;0,8 % ® O 71?,2 %
oder ein anderes Vertretungsgremium : : :
. . 185% @ 0435 %
Verteilung eines Newsletters
158% @ 0408%

Verteilung von Protokollen

Intranet

15,7 % 0—'—0 338 %

Website 65 % @&——o0 19,7 %

@ GroBte Bedeutung O Verwendete Methoden

Ein EBR existiert nicht als Selbstzweck — seine Aufgabe ist es, die Interes-
sen der Belegschaft zu vertreten, die im Rahmen der EBR-Arbeit erhaltenen
Informationen an sie weiterzugeben und ihre Ansichten zu einem in sich
schliissigen europdischen Standpunkt zusammenzufassen.

Eines der Ziele der neu gefassten EBR-Richtlinie war es, eine bessere Ab-
stimmung zwischen den EBRs und anderen (nationalen) Formen der Arbeit-
nehmervertretung zu erreichen. In der Neufassung der Richtlinie wurde
daher die Pflicht zur Unterrichtung der Arbeitnehmersinnen iiber Inhalt
und Ergebnis der im EBR durchgefiihrten Informations- und Anhérungsver-

fahren explizit als Aufgabe der EBR-Mitglieder eingefiihrt. Die neugefasste
Richtlinie erkannte an, dass der EBR nur dann eine Briickenfunktion fiir die
europaischen Belegschaften haben wird, wenn die lokale Ebene der Arbeit-
nehmervertretung umfassend in die Arbeit des EBR einbezogen wird.

Auf die Frage, wie sie nach der letzten Sitzung Bericht erstattet haben, ge-
ben die meisten EBR-Mitglieder an, dass dies im persénlichen Gesprach und
tiber ihren ortlichen Betriebsrat, ihre Gewerkschaft oder ein anderes Vertre-
tungsorgan erfolgt sei. Dieses Vertretungsorgan wurde auch als wichtigstes
Gremium fiir die Berichterstattung genannt. Das zeigt, wie wichtig Institu-
tionen auf lokaler Ebene fiir die Funktion eines EBR sind.
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Kommunikation. Zwischen den Ebenen

{ Schwierig % /7 Schwierig %/ reichende %/ Schlecht

i zwischen den =—3 zwischen den’ ¥ Freiraume zur *—3 informierte

% Sitzungen /% Ebenen: 7 % Kommunika- / % Belegschaft /
.. tion ’

Kommunikation zwischen den Ebenen gestaltet
sich ebenfalls schwierig

—

Die Kommunikation zwischen dem oOrtlichen Betriebsrat, der Gewerk-
schaft und der Belegschaft scheint ebenfalls problematisch zu sein. Nur
40 % geben an, dass sie ,oft" um Beitrdge dieser Ebenen in Bezug auf
ihre Arbeit im EBR bitten. Die EBR-Mitglieder sind dazu da, die Interes-
sen ihrer Wéhler-innen zu vertreten, so dass ein reibungsloser Austausch
mit der ortlichen Ebene erforderlich sein diirfte.

Ich bitte oft um Beitrdge des ortlichen Betriebsrates, der
Gewerkschaft oder der Belegschaft fiir meine Arbeit im EBR

Stimme (iberhaupt nicht zu 57 %
Stimme nicht zu 19,6 %
Unentschieden 29,6 %

Stimme zu —33,4 %

Stimme voll und ganz zu -6,5 %

EBR-Mitglieder, die Gewerkschaftsmitglieder sind und/oder eine-n
Gewerkschaftskoordinator-in haben, berichten eher, dass sie ,oft" um
Beitrdge der lokalen Ebene bitten. Von den Nicht-Gewerkschaftsmit-
gliedern stimmen nur 30,4 % mit der Aussage (berein im Vergleich zu
41,8 % der Gewerkschaftsmitglieder.

Um Beitrdge zu bitten ist schwierig ...

... aber einfacher, wenn man Gewerkschaftsmitglied ist ...

Gewerkschaftsmitglied —41 8%
Nicht-Gewerkschaftsmitglied _30,4 %

... oder ein-e Koordinator-in anwesend ist ...

I - 5

Koordinator-in
Kein+e Koordinator+in

¢

... wobei Funktionstrdager-innen 6fter um Beitrdage bitten

Funktionstrdger-in _49,7 %
Miglied R 2
Ersatzmitglied

rsaizmitgiie _22’0 %
-Stimme u ‘Stimme voll und ganz zu

Auch scheinen EBR-Mitglieder, die Funktionstrager-innen sind (d. h.
Mitglieder des engeren Ausschusses oder (Vize-)Vorsitzende des EBR),
haufiger um Beitrage der lokalen Ebene zu bitten. Von den Funktions-
trager-innen stimmt fast die Halfte zu, dass sie ,oft" den ortlichen Be-
triebsrat, die Gewerkschaft oder die Belegschaft um Beitrdge zu ihrer
Arbeit im EBR bitten. Gleichwohl ist es bemerkenswert, dass nur die
Halfte der Funktionstrager-innen angibt, dies ,oft" zu tun.
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Kommunikation. Freiraume zur Kommunikation

{ Schwierig % 7 Schwierig %/ ‘reichende % 7 Schlecht
i zwischen den —3 zwischen den —3 Freirdume zur +—32 informierte !
%, Sitzungen ¢ % Ebenen % Kommunikas /% Belegschaft ¢

EBR-Mitglieder haben ausreichend Freirdume zur
Kommunikation ...

Eine der Erklarungen dafiir, warum die EBR-Mitglieder nur einen be-
grenzten Austausch mit ihren Wéhlern haben, kénnte darin bestehen,
dass sie nicht den Eindruck haben, dass sie dafiir genligend Freirdume
haben. Wir haben den EBR-Mitgliedern diese Frage gestellt, und es sieht
so aus, als ob mehr als jedes zweite EBR-Mitglied der Meinung ist, dass
es geniigend Freirdaume hat, um mit der lokalen Arbeitnehmervertretung
zu kommunizieren. Nur wenige stimmen dem jedoch vorbehaltlos zu,
und etwa zehn Prozent widersprechen dem (entschieden) und verdeut-
lichen damit, dass sie ihrer Meinung nach nicht ausreichende Freirdume
zur Kommunikation mit der értlichen Ebene haben.

Ich habe geniigend Freirdume in meiner Kommunikation
mit der nationalen/6rtlichen Arbeitnehmervertretung iiber
die Arbeit im EBR

Stimme (berhaupt nicht zu =~ 2,7 %

Stimme nicht zu 7.7 %

Unentschieden 18,2 %

Stimme zu

Stimme voll und ganz zu -1 58 %

C o } )

Gewerkschaftsmitglieder haben mehr Freirdume
zur Kommunikation

Freirdume zur Kommunikation mit der ortlichen

Arbeitnehmervertretung

Gewerkschaftsmitglied

¢’ Nicht-Gewerkschaftsmitglied _53,8 %

-St/'mme zu .Stimme voll und ganz zu

EBR-Mitglieder, die Gewerkschaftsmitglieder sind, stimmen eher zu,
dass sie geniigend Freiraum haben, um mit den lokalen Arbeitneh-
mervertretungen iiber ihre Arbeit im EBR zu kommunizieren. Dass sie
Gewerkschaftsmitglieder sind, er6ffnet ihnen offensichtlich einen direk-
teren Zugang zur ortlichen Arbeitnehmervertretung, denn die wird in
zahlreichen Landern von der Gewerkschaft organisiert (oder zumindest
stark beeinflusst).
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Kommunikation. Die Belegschaft

“pus

Schwierig '. Schwierig '. reichende '_. Schlecht

: zwischen den =} zwischen den —3 Freirdume zur —=2 informierte

%, Sitzungen Ebenen %, Kommunika- /% Belegschaft
S tion

Belegschaft schlecht (iber den EBR informiert ___

Ich glaube, die Belegschaft in meinem Unternehmen ist
gut iiber unsere Arbeit im EBR informiert

Stimme (iberhaupt nicht zu 17,5 %
Stimme nicht zu 36,6 %
Unentschieden 22,6 %

R s 0

D24%

Das Ergebnis der (problematischen) Kommunikation zwischen den Ebe-
nen besteht darin, dass nur eines von fiinf EBR-Mitgliedern der Meinung
ist, dass die Belegschaften in ihren Unternehmen gut tiber die Arbeit im

Stimme zu

Stimme voll und ganz zu

EBR informiert sind. Dies ist ein Ergebnis, das auf ein tiefgreifendes Pro-
blem mit der Funktionsweise und den Auswirkungen der EBRs hinweist.

Gut informiert? Besser mit gewerkschaftlicher

Koordination

Kommentare

2 Ist die Belegschaft gut informiert?

Koordinator-in —25,4 %
Kein-e Koordinator+in — 15,6 %

-Stimme zu -Stimme voll und ganz zu

Geht es um die Frage, ob EBR-Mitglieder der Mei-
nung sind, dass die Belegschaft gut informiert ist,
gibt es deutliche Unterschiede zwischen denjenigen,
die auf die Unterstiitzung eine+r Gewerkschaftskoor-
dinator-in zahlen kénnen, und denen, die dies nicht |
kénnen. Mitglieder von EBRs, in denen es eine ge-
werkschaftliche Koordination gibt, stimmen eher zu '
(25,4 %) als diejenigen, in denen das nicht der Fall |
ist (15,6 %).

Nur eines von fiinf
EBR-Mitgliedern ist
der Ansicht, dass die
Belegschaft iiber die
Arbeit des EBR gut
informiert ist
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... hoch einmal ... wir brauchen ein Thema.

Kommunikation. Woriiber?

Um die lokale Ebene um Mitwirkung zu bitten und die Menschen lber
die Arbeit des EBR auf dem Laufenden zu halten, braucht es substanziel-
le Inhalte. Mit anderen Worten: ein Austausch zwischen den Ebenen er-
fordert einen Zweck, und dazu braucht man rechtzeitige Unterrichtung
und Anhérung. Wie wir bei der Kommunikation zwischen den EBR-Sit-
zungen gesehen haben, ist der Zeitpunkt des Unterrichtungs- und An-
horungsprozesses ein wichtiger Aspekt der Frage, ob die EBR-Mitglieder
,oft" mit der lokalen Ebene kommunizieren.

Zu spéate Unterrichtung: Mitwirkung der lokalen Ebene
weniger gefragt

Zeitplanung fiir Anh6rung und  Ich bitte oft um Beitrage des
Unterrichtung in EBRs ortlichen Betriebsrates, der
Gewerkschaft oder der Beleg-

schaft zu meiner Arbeit im EBR

Vor der Entscheidung 42,0 %
Vor der Umsetzung 328 %
Wdhrend der Umsetzung 351 %
Nach der Umsetzung 222 %
Weil8 nicht 20,1 %

Stimme zu Stimme voll und ganz zu

Spate Einbeziehung: Belegschaft ist nicht unterrichtet

Zeitpunkt derUnterrichtung
und Anhérung in EBRs

Ich glaube, dass die Beleg-
schaft in meinem Unternehmen
gut iiber unsere Arbeit im EBR

informiert ist
Vor der Entscheidung 308 %
Vor der Umsetzung 15,2 %
Wéhrend der Umsetzung 18,2 %
Nach der Umsetzung 13,6 %
WeiB8 nicht 17,4 %
Stimme zu Stimme voll und ganz zu

EBR-Mitglieder, die vor einer endgiiltigen Entscheidung unterrichtet
und/oder angehdrt werden, bestatigen tendenziell, dass sie auf jeden
Fall um die Mitwirkung der lokalen Ebene bitten. Das unterscheidet sie
von diejenigen, die ihrer Meinung nach erst in spatere Phasen des Pro-
zesses einbezogen werden. Im Vergleich zu EBR-Mitgliedern, die erst
nach der Umsetzung mit eingebunden werden, gibt es bei ihnen eine
deutlich héhere Neigung, die Mitwirkung zu ersuchen.

Dies gilt ebenfalls fiir die Einschatzung, ob die Belegschaft gut tber
die Arbeit des EBR informiert ist: EBR-Mitglieder, die vor einer Entschei-
dung eingebunden werden, sind doppelt so oft der Meinung, dass die
Belegschaft gut informiert ist, als EBR-Mitglieder, die erst nach der Um-
setzung der Entscheidung involviert werden.
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Kommunikation. Besuche

Die meisten EBR-Mitglieder kénnen Standorte im eigenen Land besuchen, aber nicht im Ausland

Diirfen Sie andere Standorte lhres Unternehmens besuchen?

0 2 Y
Nicht gestattet 16,0 % ©O ® 40,0 %
Nach Genehmigung : 32,7 % o—=e 367%

Nach Ankiindigung 18,1 % o—.o 312 %

Besuch gestattet :

ohne Ankiindigung 5, 3 % &—0 20, 1 %

O Heimatland @ Ausland

Eine Mdglichkeit der direkten Kommunikation mit der Belegschaft ist der
Besuch anderer Standorte innerhalb des Unternehmens. Durch solche Be-
suche kénnen sich die EBR-Mitglieder aus erster Hand einen Uberblick iiber
die zu erbrternden Themen verschaffen und mit lokalen Vertreter<innen oder
Betriebsraten Uiber Herausforderungen vor Ort oder mit den Beschaftigten

selbst tiber ihre Anliegen sprechen. Friihere Untersuchungen haben gezeigt,
dass die groBe Mehrheit der EBR-Vereinbarungen (82 %) keine Regelungen
enthélt, die das Recht der Arbeitnehmervertreter<innen auf den Besuch an-
derer Standorte vorsehen (De Spiegelaere und Jagodziriski 2015: 39).

Auf Nachfrage gab die groe Mehrheit der EBR-Mitglieder an, dass sie das
Recht haben, Unternehmensstandorte in ihrem eigenen Land zu besuchen
(84 %), sei es, nachdem sie die Zustimmung des Managements eingeholt
oder den Besuch beim Management angekiindigt haben, oder ohne dass
eines von beiden erforderlich ist. Beim Besuch auslandischer Standorte
ist die Situation jedoch ganz anders: Uber 40 % geben an, dass dort ein
Besuch nicht méglich ist. Wird die Erlaubnis doch erteilt, muss meistens
vorher eine Genehmigung beantragt werden: Nur 5,3 % sagen, dass sie
auslandische Standorte ohne vorherige Genehmigung oder Ankiindigung
besuchen diirfen.

Funktionstréger-innen haben hier mehr Rechte

Hinsichtlich des Zugangs zu Unternehmensstandorten im Ausland gibt es
eine klare Unterscheidung zwischen Funktionstrager-innen, die meistens
Besuch auslandischer Standorte  Funktionstrager-in

Nicht gestattet 257 %
Nach Genehmigung 42,2 %

;- o

Besuch gestattet ohne Ankiindigung 6,7 %

Nach Ankiindigung

das Recht auf einen Besuch haben (74,3 %), und Mitgliedern (53,3 %)
und Ersatzmitgliedern (43,0 %), die dieses Recht seltener haben.

Mitglied Ersatzmitglied
46,7 % 57,0 %
34,4 % 30,2 %
14,8 % 6,2 %
4,1 % 6,6 %
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Die Belegschaft ist meistens nicht an ihrer Arbeit interessiert

Es gibt noch eine andere Kehrseite zur eingeschrankten Kommunikation
zwischen verschiedenen Ebenen: die Wahrnehmung der EBR-Mitglieder
iber das Ausmal der Nachfrage seitens ihrer Wéhler-innen (Arbeitneh-
mer-innen und Arbeitnehmervertretungsstrukturen auf nationaler oder
lokaler Ebene). Wir fragten die EBR-Mitglieder nach dem Grad des Inte-
resses der Belegschaft an der Arbeit des EBR. Die Antworten auf diese
Fragen sind bezeichnend.

Die meisten EBR-Mitglieder (57,4 %) sind der Meinung, dass die Be-
legschaft nur selten Interesse an den Ergebnissen der EBR-Arbeit zeigt,
wahrend nur zwei Prozent dieser Aussage stark widersprechen.

Wenn es etwas zu melden gibt, ist die Belegschaft interessierter

Zeitpunkt der Unterrichtung
und Anhérung

Belegschaft ist kaum
interessiert

Bevor die endgiiltige _ 243 %
Entscheidung zu einem Thema fdllt
Nach der endgiiltigen Entscheidung, 15,7 %
aber vor ihrer Umsetzung

. 15,0 %
Weéhrend des Umsetzungsprozesses
Nach der Umsetzung 9,9 %

Stimme nicht zu Stimme (iberhaupt nicht zu

Kommunikation. Interesse

Die Belegschaften zeigen kaum Interesse an den
Ergebnissen von Anhorung und Unterrichtung des EBR

Stimme voll und ganz zu _1 5,6 %

Stimme zu —41 8%
Unentschieden 22,4 %

Stimme nicht zu 14,4 %

Stimme tiberhaupt nicht zu 2,0 %

Weil3 nicht 3,8%

Wenn davon ausgegangen wird, dass die Belegschaft nur selten an den Vor-
gangen im EBR interessiert ist, dann stimmen dieser Aussage EBR-Mitglie-
der, die nach eigener Wahrnehmung vor endgiiltigen Entscheidungen im
Allgemeinen informiert und konsultiert werden, eher nicht zu. Mit anderen
Worten: EBR-Mitglieder in dieser Situation gehen eher davon aus, dass die
Belegschaft an der Arbeit des EBR interessiert ist.

Hier kénnte ein Riickkoppelungsmechanismus greifen: eine zeitlich gut
geplante Unterrichtung und Anhorung stellt sicher, dass die Einbeziehung
des EBR zweckmaRig, sinnvoll und relevant ist; dies wiederum veranlasst
EBR-Mitglieder dazu, aktiver zu sein und sich fter mit ihren Wahler-innen
auseinanderzusetzen — wiederum mit der Folge, dass diese ihren EBR als
nitzlicher und relevanter wahrnehmen und ihm zutrauen, Entscheidun-
gen beeinflussen zu kénnen. Daraus folgt eine verstarkte Motivation, Zeit
zu investieren und sich starker auf transnationaler Ebene zu engagieren.
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Die meisten EBR-
Mitglieder denken,
dass dje Belegschaft
nicht am EBR
interessiert jst
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Kommunikation. Anerkennung

Nur ein Drittel erfdhrt eine angemessene Anerkennung

Meine Arbeit im EBR wird von der Belegschaft, die ich Wie in jedem Beruf ist Anerkennung wichtig. Um fiir ihren Einsatz mo-
vertrete, in angemessener Weise anerkannt tiviert zu werden, miissen EBR-Mitglieder das Cefiihl haben, dass die
T T - 40% Belegschaf‘t |hre Arbem im EBB wertschatzt. Deshalt? haben W'II’ gefragt,

ob die EBR-Mitglieder den Eindruck haben, dass ihre Arbeit im EBR

Sl —26,4 % ausreichend gewiirdigt wird. Die Ergebnisse sind ziemlich alarmierend:

Unentschieden 35,7 % Nur4 % der EBR-Mitglieder sind dezidiert der Meinung, dass ihre Arbeit
Stimme nicht zu 198 % angemessen anerkannt wird, wahrend weitere 26,4 % dieser Aussage
) ) ) ' im Allgemeinen zustimmen, so dass sich insgesamt etwa ein Drittel der
Stimme (iberhaupt nicht zu 7.4 % o . . e . .
' EBR-Mitglieder zumindest zufriedenstellend gewiirdigt fiihlt. Ein weite- =
Weils nicht 6.8 % res Drittel ist in dieser Frage unentschlossen, wahrend jede-r vierte
Befragte in unterschiedlichem Grad nicht zustimmt. IR ...
Nur vier Prozent
Kein wirklicher Unterschied zwischen Funktionstrdger-innen und normalen Mitgliedern____ der EBR-Mitglieder
stimmen voll und ganz
Ich erhalte ausreichend Anerkennung Interessanterweise gibt es keinen wirklichen Unterschied zwischen zu, dass ihre Arbeit
) o Funktionstrager-innen und ordentlichen EBR-Mitgliedern in der Frage, aqusreichend anerkannt
Funktionstrdger-in 31,1 % . L oo o .
' in welchem MaBe sie sich von der Belegschaft wertgeschatzt fiihlen. wird
it 315% In beiden Gruppen stimmt etwa einer von drei Befragten der Aussage
Ersatzmitglied 16,1 % zu, dass sie ausreichend Anerkennung erhielten. Das bedeutet im
Umkehrschluss, dass die meisten nicht dieser Meinung sind. 77
Stimme zu Stimme voll und ganz zu

Es gibt jedoch einen signifikanten Unterschied im Hinblick auf
Ersatzmitglieder: Praktisch kein Ersatzmitglied stimmt der Aussage

vorbehaltlos zu, dass ihnen ausreichend Anerkennung zuteil wird, und

sehr wenige stimmen dieser Aussage lberhaupt zu.
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Kommunikation. Standpunkte angleichen

Kommentare

Das Solidaritétsproblem

Eine der am kontroversesten diskutierten Fragen im Hinblick auf den
Nutzen von EBR ist, ob sie zu einer Form der transnationalen Solidaritat
zwischen den Arbeitnehmern fiihren oder nicht. Verteidigt jeder im EBR
nur seine eigenen nationalen oder lokalen (betrieblichen) Interessen,
oder kdnnen wir die Entstehung einer tatsachlich gesamteuropaischen

Die meisten versuchen, einen gemeinsamen Standpunkt zu erreichen

Arbeitnehmervertreter-innen versuchen immer, mit den
Vertreter-innen aller Lander zu einem gemeinsamen
Standpunkt zu kommen

Stimme (iberhaupt nicht zu 1,6 %

Stimme nicht zu 7.5 %

Unentschieden 20,4 %

Stimme zu _54,8 %

Stimme voll und ganz zu -1 1,7 %

Das positive Ergebnis der Umfrage ist, dass die meisten EBR-Mitglie-
der (66,5 %) sagen, dass sie ,immer" versuchen, einen gemeinsamen
Standpunkt mit Mitgliedern aus anderen Landern zu finden. Ein weite-
res Flinftel legt sich nicht fest. Damit bleiben nur 9,1 % der Befragten,
die nicht der Aussage zustimmen, dass sie als EBR ,immer" versuchen,
einen gemeinsamen Standpunkt zu finden. Das deutet darauf hin, dass
in diesen EBRs die Wahrnehmung nationaler oder lokaler Agenden und
Interessen Prioritdt hat.

Perspektive zu den Themen und eines transnationalen Solidaritatsge-
dankens beobachten? Eine Voraussetzung fiir echte Solidaritat ist die
Fahigkeit der Mitglieder, gemeinsame Standpunkte zu finden, und dies
maoglichst oft.

Besser mit Koordinator-in

oordinarorin (I 7 *
Kein-e Koordinator-in _57,1 %

- Stimme zu . Stimme voll und ganz zu

In den EBRs, die von den Gewerkschaften koordiniert
werden, stimmen 72,8 % der EBR-Mitglieder der Aussa-
ge zu, dass sie ,immer" versuchen, einen gemeinsamen

Die meisten £gp.
Mitglieder (66,5 %)
sagen, dass sie , immer”
versuchen, mjr Mitgliedern
aus anderen Lindern
einen gemeinsamen
Standpunkt 7, finden

Standpunkt zu finden; dies gilt jedoch nur fiir 57,1 % der
Arbeitnehmervertreter-innen in EBRs, die keine gewerk-
schaftliche Koordinierung haben.






Die Unternehmensleitung ist oft in der Lage zu kooperieren, aber ist sie auch willens?

Die Unternehmensleitung kdnnte

— 74 % der EBR-Mitglieder stimmen zu, dass
¢ die Unternehmensleitung iiber die erforder-
lichen Informationen verfiigt

- 67 % sagen, dass die Unternehmensleitung
tiber effektive Entscheidungskompetenzen

Der soziale Dialog erfordert auf jeder Ebene die Kooperationsbereit-
schaft der Arbeitgeber- und der Arbeitnehmerseite. Eine Voraussetzung
fiir eine sinnvolle Diskussion besteht darin, dass dieses Gesprach mit der
richtigen Person gefiihrt wird — das ist die Person, die tiber die Informa-
tionen verfiigt und fiir die Entscheidungsfindung zustandig ist. Folglich
verlangt die EBR-Richtlinie, dass die zentrale Leitung (oder eine andere,
geeignetere Fiihrungsebene) an den EBR-Sitzungen teilnimmt.

Wenn die zustandigen Mitglieder der Unternehmensleitung nicht teil-
nehmen, haben die EBR-Mitglieder keine Mdglichkeit zu einem echten
Informationsaustausch, und in diesem Fall kann es auch keine effektive
oder niitzliche Anhérung und auch nicht die Mdglichkeit fir den EBR
geben, Einfluss auf die anstehenden Entscheidungen zu nehmen.

Abgesehen von den gesetzlichen Mindestanforderungen (umfassende
Unterrichtungs- und Entscheidungsbefugnisse) muss die Unterneh-
mensleitung auch willens sein, mit dem EBR zusammenzuarbeiten.

Unternehmensleitung.

Kommentare

aber will sie auch?

- Jedes fiinfte EBR-Mitglied sagt, dass die
i Unternehmensleitung nicht versucht, ge-
meinsame Lésungen zu finden

- 40 % gehen davon aus, dass die Unter-
’ nehmensleitung keine Informationen an den
EBR weitergibt
Selbst wenn die anwesenden Manager-innen die richtigen sind, missen
sie von ihrer Einstellung her offen fiir Diskussionen und die Suche nach
einem Konsens sein.

Mit anderen Worten braucht der EBR folglich eine Unternehmenslei-
tung, die sowohl in der Lage ist, sich zu engagieren als auch dazu bereit
ist, auf Konsens hinzuwirken.

Nach Aussage der Arbeitnehmervertreter-innen sind die Manager-innen
grundsatzlich in der Lage, sich zu engagieren, da sie oft hinreichend infor-
miert sind und die Teilnehmer-innen an der EBR-Sitzung auch diejenigen
sind, die Entscheidungen treffen. Ein deutlich kleinerer Teil der Arbeitneh-
mervertreter-innen ist allerdings der Meinung, dass die Unternehmenslei-
tung auch tatsachlich die Absicht hat, einen Dialog mit ihnen zu fiihren.

Dies ist eine entlarvende Feststellung, bietet sie doch eine Erklarung fiir
zahlreiche andere Ergebnisse hinsichtlich der Erfolge und/oder Miss-
erfolge von EBRs.
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Unternehmensleitung. Fahig

Managementvertreter-innen in den EBR-Sitzungen haben Entscheidungskompetenz und Informationen ...

Die anwesenden Manager-innen
verfiigen meistens liber die 74,2 %
erforderlichen Informationen

Die anwesenden Manager-innen 67,4 %
treffen die wichtigen Entscheidungen

Stimme zu Stimme voll und ganz zu

Das Land des Hauptsitzes spielt eine Rolle

Die meisten EBR-Mitglieder sind der Meinung, dass die bei ihren Sitzun-
gen anwesenden Manager-innen die tatsachliche Entscheidungskompe-
tenz haben (67,4 %) und iiber die von den EBR-Mitgliedern angefrag-
ten Informationen verfiigen (74,2 %).

Die an den Sitzungen teilnehmenden Manager-innen
treffen die wichtigen Entscheidungen
Stimme nicht zu Stimme zu

Cisterreich A 552 %
Belgien — 89,9 %
Niederlande — 74,0 %
134 % Gesamt (N 674 %

22,9 % Sonstige Nicht-EWR
24,7 % Spanien
27.2 % Vereinigte Staaten
Stimme nicht zu - Stimme zu

Stimme (iberhaupt nicht zu

Im Vergleich zu allen EBR-Mitgliedern behaupten die Mitglieder, die
in Unternehmen mit Sitz in Osterreich, Belgien oder den Niederlanden
arbeiten, haufiger, dass die an den Sitzungen teilnehmenden Mana-
ger«innen die wichtigen Entscheidungen treffen. Am anderen Ende der
Skala neigen diejenigen, die in Unternehmen mit Sitz in den USA, an-
deren Nicht-EWR-Ldndern oder Spanien arbeiten, zu der Einschatzung,
dass die bei den EBR-Sitzungen anwesenden Manager-innen nicht die
wahren Entscheidungstrager-innen sind.

Maglicherweise spielen dabei die GroBe eines Landes und seine geo-
graphische Entfernung von Europa eine Rolle. In kleineren Landern ist
es fiir die wichtigen Entscheidungstrager-innen in den Unternehmen
leichter, zu einem EBR zu reisen, wahrend dies fiir US- und Nicht-EWR-
Unternehmen vielleicht problematischer ist.
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Unternehmensleitung. Nicht willens

... aber Manager-innen haben oft kein Interesse daran, gemeinsame Losungen zu finden

Unternehmensleitung zeigt Initiative, um mit den EBR-
Mitgliedern eine gemeinsame Losung zu finden

Stimme voll und ganz zu 35%

Stimme zu 35,0 %
Unentschieden 38,0 %
Stimme nicht zu 15,5 %

Stimme (iberhaupt nicht zu 3.8 %

Weil8 nicht 41 %

Es reicht nicht aus, eine informierte und entscheidungsfahige
Unternehmensleitung am Verhandlungstisch zu haben.

In der Umfrage fragten wir nach der Einschatzung der EBR-Mitglieder
hinsichtlich der Bereitschaft der Unternehmensleitung, nach einer
gemeinsamen Basis mit den Belegschaftsvertretersinnen zu suchen. Das
Ergebnis ist recht durchwachsen.

Auch wenn die anwesenden Vertreter-innen der Unternehmensleitung im
Allgemeinen als informiert und als die entsprechenden Entscheidungs-
trager-innen wahrgenommen werden, stimmt nur eine Minderheit der
EBR-Mitglieder (38,5 %) zu, dass es der Unternehmensleitung darum
geht, gemeinsame Losungen mit den Belegschaftsvertreter-innen zu
finden. Dartiber hinaus stimmt jede-r fiinfte Befragte mit dieser Aussage
(entschieden) nicht tiberein.

Interessanterweise nimmt ein groBer Teil der EBR-Mitglieder in dieser
Frage eine neutrale Haltung ein. Die Erklarung dafiir ist eindeutig
ein Thema fir weitere Studien, aber die weiter oben beschriebene
Einschatzung, dass die EBRs in erster Linie Gremien fiir Unterrichtung
und nicht fir Anhérung oder Verhandlungen sind (siehe Seite 35),
kénnte bedeuten, dass sie nie die geeignete Moglichkeit hatten, die
Forderung nach gemeinsamen Lésungen durchzusetzen.
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Unternehmensleitung. Nicht willens

Die Unternehmensleitung weigert sich oft, Informationen weiterzugeben ..

Unternehmensleitungen verweigern oft die Weitergabe
von Informationen mit Verweis auf deren Vertraulichkeit

Stimme (berhaupt nicht zu 7.2 %

Stimme nicht zu 26,2 %
Unentschieden 23,6 %
Stimme zu 25,4 %

Stimme voll und ganz zu 14,0 %

Die Unternehmensleitung ist zwar verpflichtet, den EBR zu informieren,
hat aber die Mdglichkeit, dies nicht zu tun, wenn die Weitergabe der In-
formationen die Interessen des Unternehmens ernsthaft gefahrden konnte.
Deshalb wollten wir herausfinden, ob Manager«innen ohne weiteres bereit

sind, Informationen weiterzugeben, oder ob sie oft ,Vertraulichkeit" als
Begriindung heranziehen, um dem EBR diese Informationen nicht zur
Verfiigung zu stellen. Fast 40 % der EBR-Mitglieder sind der Meinung,
dass sich die Unternehmensleitung ,oft" weigert, ihnen Informationen
zu Ubermitteln, obwohl etwa jedes dritte EBR-Mitglied dieser Aussage
nicht zustimmt.

Mit anderen Worten ist nur jedes dritte EBR-Mitglied der Meinung, dass
der EBR von der Unternehmensleitung vollstandig unterrichtet wird und so-
mit seiner Rolle gerecht werden kann. Bedenkt man, dass eine umfassende
Unterrichtung die Voraussetzung fiir eine wirkliche Anhérung ist, bestati-
gen diese Zahlen, dass viele EBRs aktuell nicht als Forum fiir Anhdrungen
angesehen werden kénnen.

... mit ernsten Konsequenzen

EBR kann Entscheidungen effektiv beeinflussen

Keine Weitergabe von Informationen 15,2 %

Weitergabe von Informationen 24,2 %

Effektiv Sehr effektiv

Die Bereitschaft der Unternehmensleitung, Informationen weiterzugeben,
steht in engem Zusammenhang mit der Fahigkeit der EBR-Mitglieder, Unter-
nehmensentscheidungen zu beeinflussen. Von den EBR-Mitgliedemn, die der
Meinung sind, dass die Unternehmensleitung sich ,oft" weigert, Informatio-
nen weiterzugeben, sind nur 15,2 % der Meinung, dass ihr EBR Unterneh-

mensentscheidungen wirksam beeinflussen kann. Bei den EBR-Mitgliedern,
die der Meinung sind, dass ihre Unternehmensleitung ,meistens” Informa-
tionen weitergibt, ist dieser Prozentsatz viel hoher (24,2 %). Diese Zahlen
belegen eindeutig, dass die Einstellung der Unterehmensleitung und ins-
besondere ihre Bereitschaft zur Weitergabe von Informationen eine der wich-
tigsten Determinanten fiir die Effektivitat und ZweckmaRigkeit von EBRs ist.
Auch entzieht sich dies grolStenteils der Kontrolle der EBR-Mitglieder selbst.

Gleichzeitig haben einige EBR-Mitglieder selbst bei fehlender Bereitschaft
zur Weitergabe von Informationen seitens der Unternehmensleitung trotz-
dem das Gefiihl, dass sie einen erheblichen Einfluss auf die Entscheidungs-
findung austiben kénnen.
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Fast 40 % der EBR-
Mitglieder sind der
Meinung, dass sich die
Unternehmensleitung

‘\ oft weigert, Informatio-

\ nen weiter zu geben

e
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Unternehmensleitung. Macht

Die Unternehmensleitung hat die Macht

Die Unternehmensleitung ist es, die de facto Macht (iber die EBRs
ausiibt. EBR-Mitglieder, die glauben, dass ihre Unternehmensleitung
wirklich mit dem EBR zusammenarbeiten und gemeinsame L6sungen
erarbeiten will, befinden sich qualitativ in einer anderen Situation als
diejenigen, die glauben, dass ihre Unternehmensleitung nicht offen fiir
gemeinsam ausgehandelte Losungen ist.

Eine Unternehmensleitung, die kooperativ ist, bedeutet fiir den EBR

und seine Mitglieder, dass sie sich viel frither in Entscheidungsprozesse
eingebunden fuhlen und die Sitzungen effektiver verlaufen, denn dort i . :
) i . . . i rechtzeitig vorgelegt
finden dann tatsachlich Anhérungen statt, durch die der EBR Einfluss * ;

auf Entscheidungen des Managements nehmen kann. Bei einer koope-
rativen Unternehmensleitung erhalten die EBR-Mitglieder die erforder-
lichen Unterlagen tendenziell rechtzeitig. Dies gilt auch fiir den Erhalt
detaillierter Unterlagen im Falle einer Umstrukturierung — damit sind
sie besser in der Lage, eine vollstandige und eingehende Analyse der
vorgeschlagenen Neuausrichtung vorzunehmen. Mit anderen Worten
bestimmt die Unternehmensleitung durch ihre Verhaltensweise, ob der
EBR gut funktioniert und seinen Zweck entsprechend den Buchstaben
des Gesetzes erfiillen kann.

; Frithe
i Unterrichtung und
Anhérung

% g EBR
Unterlagen : T ....... © offektiver bei der
" Untémehmens- ", Anhorung
A& U leitung mit B,
“ i/ Bereitschaftzur 't "
Zusammenarbeit
mit dem EBR
bedeutet ... .

EBR effektiver
bei der
Einflussnahme auf
i Entscheidungen des }
*. Managements .

Bessere
Information
} wahrend der
% Umstrukturierung ¢
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Wenn die Unternehmensleitung es will ...

Unternehmensleitung. Macht

... wird der EBR rechtzeitig unterrichtet

Unternehmensleitung versucht,
gemeinsame Lésungen zu finden 31.8%

Unentschieden 14,7 %

Unternehmensleitung versucht nicht,
gemeinsame Lésungen zu finden 10,6 %

EBR-Mitglieder, die davon ausgehen, dass ihre Unternehmensleitung
eher nach gemeinsamen Lésungen sucht, sind fast dreimal haufiger der
Meinung, dass sie im Allgemeinen vor einer Entscheidung unterrichtet
und angehért werden, als EBR-Mitglieder mit der Uberzeugung, dass ihre
Unternehmensleitung nicht nach gemeinsamen Lésungen suchen will
(31,8 % gegentiiber 10,6 %).

Zusammenfassend ladsst sich sagen: Ob ein EBR wirklich vorschriftsmaRig
eingebunden wird (d. h. bevor eine Entscheidung getroffen wird), scheint
in erster Linie von der Bereitschaft der Unternehmensleitung abzuhéngen,
einen gemeinsamen Nenner zu finden.

Der EBR wird vorschriftsmaBig angehort

Unternehmensleitung versucht,

gemeinsame Lésungen zu finden 65,1 %

Unentschieden 47,4 %

Unternehmensleitung versucht nicht,

. . 3 26,7 %
gemeinsame Lésungen zu finden

EBR-Mitglieder, die davon ausgehen, dass ihre Unternehmensleitung
wahrscheinlich nach gemeinsamen Losungen sucht, sind fast doppelt so
haufig der Meinung, dass ihre EBR-Sitzungen eine effektive Anhdrung be-
wirken, als EBR-Mitglieder mit der Uberzeugung, dass ihre Unternehmens-
leitung nicht kooperieren will (65,1 % gegeniiber 26,7 %).

Schlussfolgerung: Ob ein EBR wirklich ein Anhdrungsforum ist, scheint auch
in erster Linie vom Verhalten der Unternehmensleitung abhéngig zu sein.

Der EBR kann Einfluss auf die Entscheidungsfindung
nehmen

Unternehmensleitung versucht,

gemeinsame Lésungen zu finden 36,7 %

Unentschieden 14,4 %

Unternehmensleitung versucht nicht,
gemeinsame Lésungen zu finden

8,1 %

Wenn davon ausgegangen wird, dass die Unternehmensleitung voraus-
sichtlich versucht, eine gemeinsame Losung zu finden, gehen Arbeitneh-
mervertreter-innen mit einer vierfach héheren Wahrscheinlichkeit davon
aus, dass sie Einfluss auf Entscheidungen des Managements nehmen kon-
nen (36,7 % gegenuber 8,1 %).

Schlussfolgerung: Ohne die explizite Kooperationsbereitschaft der Unter-
nehmensleitung ist es sehr unwahrscheinlich, dass ein EBR tatsdchlich
Entscheidungen der Unternehmensleitung und des Unternehmens be-
einflussen kann.
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Wenn die Unternehmensleitung es will ...

Unternehmensleitung. Macht

Der EBR erhalt rechtzeitig die erforderlichen Unterlagen

Unternehmensleitung versucht,

gemeinsame Lésungen zu finden 67,4 %

Unentschieden 528 %

Unternehmensleitung versucht nicht,

. . : 383 %
gemeinsame Lésungen zu finden
Wenn der Unternehmensleitung die Bereitschaft unterstellt wird, eine ge-
meinsame Losung finden zu wollen, sind EBR-Mitglieder fast doppelt so
haufig davon iiberzeugt, dass sie die fiir die Sitzung erforderlichen Unter-
lagen rechtzeitig bekommen (67,4 % gegeniiber 38,3 %).

Schlussfolgerung: Ob sich ein EBR-Mitglied effektiv auf eine EBR-Sitzung
vorbereiten kann, hangt von der Einstellung der Unternehmensleitung
gegeniiber dem EBR ab.

Der EBR erhilt ausfiihrliche Informationen iiber
Umstrukturierungen

Unternehmensleitung versucht,

gemeinsame Ldsungen zu finden e
Unentschieden 43,7 %
Unterneh leit ht nicht,

nternehmensleitung versucht nic 273%

gemeinsame Lésungen zu finden

In Zeiten von Umstrukturierungen sind Informationen immens wichtig.
Sind EBR-Mitglieder der Meinung, dass die Unternehmensleitung tenden-

ziell an Lésungen interessiert ist, besteht eine deutlich gréBere Chance,
dass sie detaillierte Informationen iber geplante Umstrukturierungen er-
halten. Wenn jedoch die Unternehmensleitung keinerlei Neigung zu einer
solchen Handlungsweise zeigt, erhélt nur jedes vierte EBR-Mitglied solche
Informationen.

Schlussfolgerung: Ob ein EBR-Mitglied die erforderlichen Informationen
erhdlt, um anstehende Umstrukturierungen beurteilen zu kénnen, hangt
von der Grundeinstellung des Managements ab.

Zur Erinnerung: Nur eine Minderheit der Unternehmenslei-
tungen ist wirklich an einer Mitwirkung des EBR interessiert

Ob die Arbeitnehmervertreter-innen rechtzeitig informiert werden, ob
ihr EBR effektiv angehdrt wird und Entscheidungen sinnvoll beeinflus-
sen kann und ob er die Unterlagen und Informationen rechtzeitig erhalt,
hangt entscheidend von der Bereitschaft der Unternehmensleitung ab,
mit dem EBR zu kooperieren und mit den Arbeitnehmervertreter-innen
gemeinsame Losungen zu suchen.

Leider ist nur eine Minderheit der EBR-Mitglieder der Meinung, dass ihre
Unternehmensleitung tatséchlich mit dem EBR zusammenarbeiten will.

Prozent der Unternehmensleitungen,
die versuchen, mit dem EBR
gemeinsame Losungen zu finden
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Die meisten nahmen an Schulungen teil, aber viele auch nicht

Schulungstage in den vergangenen drei Jahren

(T

Einen Tag 123 %

2 bis 3 24,2 %
4 bis 5 9.9 %

Lénger als 5 Tage 12,7 %

38,3 % geben an,
| dass sie in den
. letzten Jahren an
keiner Schulung
teilgenommen haben

Schulungen.

Die Tatigkeit als EBR-Mitglied erfordert viel Wissen und viele Fahigkei-
ten. Um nur einige zu nennen: Man muss die Regeln und Vorschriften fiir
EBR bzw. SE-BRs kennen; Fremdsprachenkenntnisse sind oft praktisch;
man muss mit der Arbeit in interkulturellen Umgebungen und mit
transkultureller Arbeit vertraut sein; und ein Verstandnis der finanziellen
und geschaftlichen Grundsatze ist wichtig. Ohne diese Kompetenzen
kann ein EBR-Mitglied moglicherweise nicht das volle Potenzial seines
Mandats nutzen.

Aus diesem Grund enthdlt die neugefasste EBR-Richtlinie eindeutig
das Recht der EBR-Mitglieder, ohne Lohn- oder GehaltseinbuBBen an
Schulungen teilzunehmen.

Die meisten EBR-Mitglieder geben an, dass sie in den letzten drei
Jahren einige Tage lang an Schulungen teilgenommen haben (59,1 %).
Das bedeutet aber auch, dass mehr als jeder Dritte angibt, in diesem
Zeitraum keine Schulungen erhalten zu haben.

Ein Recht auf Schulung ist in der neugefassten EBR-Richtlinie klar
festgelegt; es liegt in der Verantwortung der Unternehmensleitung,
den EBR-Mitgliedern Zugang zu Schulungen zu gewdhren und,
noch wichtiger, die Kosten zu (ibernehmen und die EBR-Mitglieder
freizustellen. Aus den Ergebnissen der Befragung kénnen wir jedoch
schlieRen, dass das Recht auf Schulung nicht bedeutet, dass alle EBR-
Mitglieder tatsachlich eine Schulung erhalten.
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Schulungen. Wer hat das Nachsehen?

Wer hat keine Schulungen erhalten?

Keine Schulungen in den vergangenen drei Jahren

Gesamt 38,3 %

Ordentliche Mitglieder und Ersatzmitglieder

Mitglied 57,0 %
Ersatzmitglied 44,9 %
Funktionstrdger-in 25,8 %

EBR-Mitglieder ohne Koordinator-innen

Kein+e Koordinator-in 47.9 %

Koordinator-in 33,1 %

Geht es um diejenigen, die in den letzten drei Jahren keine Schulung
erhalten haben, stellen wir fest, dass Ersatzmitglieder und ordentliche
Mitglieder im Vergleich zu Funktionstragern eher nicht an Schulungen
teilgenommen haben. Von den Funktionstrager-innen hat nur jede-r
Vierte in den letzten drei Jahren keine Schulung erhalten.

Dariiber hinaus haben diejenigen EBR-Mitglieder, die nicht von einem
oder einer Gewerkschaftskoordinator-in unterstiitzt werden, eher keine
Schulung erhalten als diejenigen, die diese Unterstiitzung haben. Von
den ersteren hat fast jedesr Zweite in den letzten drei Jahren keine Schu-
lung erhalten, dies trifft aber nur auf jede+n Dritten zu, der oder die die
Unterstlitzung von Koordinator-innen hat.

Kommentare

73



Kommentare

Schulungen.

Hoher Bedarf
Schulung erhalten Weiterer Schulungsbedarf
50
593 % EBR-Rechtsrahmen 12,2 %e 0 75,4 %
52,9 % Grenzen und Méglichkeiten der EBR-Vereinbarung g 8 o, e 0727 %
51,1 % Transnationale Themen 8,5% @ 069,5 %
412 % Umgang mit vertraulichen Informationen 6 8 o, @ 053,9 %
357 % Gewerkschaftliche Unterstiitzung von EBRs g 4 o @ 065,5 %
35,7 % Arbeitnehmervertretung in einzelnen Lindern 11 8 o, @ 073,9 %
31,1 % Kommunikation und Netzwerkarbeit im EBR 135 %e 070,0 %
30,2 % Versténdnis von Finanzdaten 16,5 % ® 071,5 %
273 % Verhandlungen mit der Unternehmensleitung 10,4 e 0 64,7 %
26,0 % Sprachen 10,0 %® 0 64,6 %
22.8 % EBR und Arbeitsschutz 10,1 % ® 067,6%
205 % MNU-Strategie 11,7 %e 069,2 %
18.2 % EBR und Chancengleichheit 10,0 %® 0 64,6 %

@ Schulung zum Thema erhalten

O Keine Schulung zum Thema erhalten

Mehr als die Hélfte der EBR-Mitglieder hat eine Schulung iiber den Rechts-
rahmen, die EBR-Vereinbarung und das Verstandnis fiir landeriibergreifende
Fragen erhalten. Die anderen Themen werden seltener behandelt, wobei nur
ein Viertel der Teilnehmer+innen an Schulungen z. B. zur Verhandlungsfiih-
rung oder zum Fremdsprachenerwerb teilgenommen hat und noch weniger zu
Arbeits- und Gesundheitschutz, Strategien fiir MNU oder Chancengleichheit.

Was die Ermittlung des Schulungsbedarfs betrifft, so erklaren nahezu un-
abhangig vom Thema etwa 70 % der EBR-Mitglieder, die keine Schulung
erhalten haben, dies sei zum jeweiligen Thema erforderlich. Die einzige Aus-
nahme ist der Umgang mit vertraulichen Informationen, hier sieht nur etwas

mehr als die Halfte derjenigen, die zu diesem Thema keine Schulung erhalten
haben, einen entsprechenden Bedarf.

Wenn EBR-Mitglieder eine Schulung zu einem Thema erhalten haben, duBBern
sie erwartungsgemal weniger Bedarf an weiteren Schulungen zu diesem spe-
ziellen Thema. Etwa jeder Zehnte wiinscht in jedem Fall jedoch weitere Schu-
lungen, auch wenn er oder sie zu diesem Thema bereits an Schulungen teil-
genommen hat. Die AusreiRer hier sind das Verstandnis von Finanzdaten sowie
Kommunikation und Netzwerkarbeit, wobei 16,5 % bzw. 13,5 % der Personen,
die eine solche Aushildung erhalten haben, nach wie vor der Meinung sind,
dass sie von weiteren Schulungen zu diesem Thema profitieren kdnnten.
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Du rCh setzu ng. Kommentare

Konflikte

Wie viele EBR-Mitglieder
haben emsthafte Konflikte
in der Zusammenarbeit des  ;

EBR mit der Unterneh- ¢
*, mensleitung erlebt? 7

Viele EBR-Mitglieder empfinden ihre Situation in Konfliktzeiten als
besonders prekar. Bei der Diskussion lber strittige Themen kommt es

fast automatisch zu Konflikten. Die meisten dieser Konflikte kdnnen
durch Gesprache gelést werden, es gibt jedoch Situationen, in denen

Konflikte eskalieren und in offene Konfrontation miinden.

In solchen Fallen ist die Qualitat des Durchsetzungsrahmens und der
’ gesetzlichen Auffangregelungen entscheidend, damit zwischen den

Konflikt- streitenden Parteien wieder ein Konsens gefunden werden kann. Es
bewidltigung lag uns deshalb in besonderer Weise daran herauszufinden, wie EBR-

Wie gehen sie mit der
Konfliktsituation um?

Gerichtliches
Vorgehen

. Haben sie rechtliche
% Schritte unternommen?

nicht, warum
nicht?

Warum wurden keine
rechtlichen Schritte

“._ unternommen? .

Mitglieder mit ernsten Konflikten hinsichtlich der Arbeitsweise des EBR
und mit Hindernissen umgehen, die eine Konfliktlésung erschweren.

Auf den folgenden Seiten untersuchen wir zundchst, wie viele EBR-
Mitglieder ernste Konfliktsituationen mit ihrer Unternehmensleitung
iber die Arbeitsweise des EBR erlebt haben. Danach gehen wir der
Frage nach, wie sie diese Konflikte zu entscharfen versucht haben und
ob sie dafiir ein Gericht angerufen haben. Falls keine Klage erhoben
wurde, wollten wir herausfinden, warum auf den Rechtsweg verzichtet
wurde.
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Ernsthafte Konflikte

Kommentare

Durchsetzung.

15,7 % der EBR-Mitglieder hatten in den letzten drei Jahren einen
ernsthaften Konflikt mit der Unternehmensleitung Gber die Funktions-
weise des EBR erlebt.

EBR-Mitglieder, die in den letzten drei Jahren einen ernsthaften Streit
hatten, versuchten eine Losung des Konflikts zunachst iiber ihre EBR-
Vereinbarung und den Hinweis auf die Rechtslage. Der Rechtsweg wur-
de zunachst nicht beschritten, sondern die Auseinandersetzung mit der
Unternehmensleitung erfolgte niederschwelliger mit Verweisen auf die
EBR-Vereinbarung und die Rechtslage. Jedes zweite EBR-Mitglied hat
die Gewerkschaften um Beistand ersucht, wahrend sich ein deutlich ge-
ringerer Anteil an unabhangige Mediatoren gewandt hatte.

Ernsthafter Konflikt

Kein ernsthafter Konflikt ...... _j

Weil8 nicht

15,7 % der EBR-
Mitglieder haben
einen ernsthaften
Konflikt mit dgr
Unternehmensleltung
erlebt

Diese Angaben zeigen die Bedeutung von zwei Forderungen. Erstens:
EBR-Vereinbarungen missen genau definierte und sorgfaltig ausgestal-
tete Modalitaten enthalten. Diese sind zur Konfliktldsung das erste Mittel
der Wahl und reichen oft aus, um die Problemlage zu entscharfen.

Zweitens: Die einzelstaatlichen gesetzlichen Rahmenbedingungen miis-
sen so spezifisch und umfassend sein, dass sie auch bei unterschied-

lichen Szenarien greifen und klar definierte Auffangregelungen fiir die
konfliktbefangenen Parteien unter Beriicksichtigung der unterschiedli-
chen Machtverhaltnisse sicherstellen (Jagodziriski 2015).

Wie wurde der Konflikt angegangen?

Durch Verweis auf die Rechtslage ...

Auf die EBR-Vereinbarung — 80,0 %
hingewiesen
R -

... oder Bitte um Hilfe durch die Gewerkschaft ...

Wir haben die Gewerkschaft .
um Unterstiitzung gebeten — A2 D
... aber eher nicht durch Mediation

-1 8,6 %

- Immer

Auf die Gesetze hingewiesen

Wir haben eine-n Mediator-in
zur Lésung des Konflikt angerufen
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Durchsetzung.

Ernsthafte Konflikte

Ernsthafter Konflikt ... ]
Kein ernsthafter Konflikt................

Wil MICAE ..o Al

15,7 % der EBR-Mitglieder hatten in den letzten drei Jahren einen ernst-

haften Konflikt mit der Unternehmensleitung Gber die Funktionsweise
des EBR erlebt.

Wurde Klage erhoben?

Ja -1 6,0 %

Nein 79,5 %
Weil3 nicht 46 %

Nur 16 % der EBR-Mitglieder, die einen ernsthaften Konflikt erlebt
haben, sind deswegen tatsachlich vor Gericht gegangen. Der geringe
Anteil der EBRs, die auf diese ultimative Manahme zuriickgegriffen
haben, ist angesichts der fast vollstdndigen Abhéngigkeit der EBRs
von der Finanzierung durch die Unternehmensleitung, der Liicken in
den nationalen Durchsetzungsrahmen (Jagodziiski 2015; Europdische
Kommission 2018), der kaum vorhandenen relevanten Bestimmungen
in EBR- Vereinbarungen, des organisatorischen Aufwands fiir die Klage-
erhebung und Prozessfiihrung und schlieRlich des konfrontativen Cha-
rakters von Rechtsstreitigkeiten nicht iiberraschend.

Offensichtlich sind diejenigen EBR-Mitglieder, die das Verhaltnis zwi-
schen der Unternehmensleitung und den Arbeitnehmervertreter-innen
als besonders ,feindselig” beschreiben, auch diejenigen, die im Falle
eines ernsten Konflikts eher den Rechtsweg beschreiten.

Kommentare
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Ernsthafte Konflikte
°°°°° : 15,7 % der EBR-Mitglieder hatten in den
Emsthafter % letzten drei Jahren einen ernsthaften Kon-
Konflikt flikt mit der Unternehmensleitung iiber die
15,7 %

Funktionsweise des EBR erlebt.

Wurde der Rechtsweg beschritten?

Klage erhoben 16,0 %
Keine Kiogeeroben (SN 5 *
Weil3 nicht 4,6 %

Nur eine Minderheit der EBR-Mitglieder, die einen emsten Konflikt mit
der Unternehmensleitung erlebt hatten, ging wegen dieser Angelegen-
heit tatsachlich vor Gericht.

Als Begriindung fiir den Verzicht der EBR-Mitglieder auf eine gericht-
liche Klage nannte etwa jeder Vierte, dass das Thema nicht wichtig ge-
nug war, wahrend jeder Fiinfte erklarte, dass es im EBR keinen Konsens
iiber die Einleitung rechtlicher Schritte gab. Einige wenige Befragte
gaben andere Griinde an, z. B. die rechtlichen Mangel des nationalen
Regulierungsrahmens oder unzureichende Ressourcen.

Interessanterweise gab der grolite Anteil der Befragten (27 %) ,sonstige”
Griinde an. Das konnte bedeuten, dass das Problem durch andere Me-
thoden geldst wurde wie z. B. den Verweis auf die Vereinbarung oder die
Rechtslage und so der Gang vor Gericht vermieden werden konnte.

Warum nicht?
p
Wir fanden das Problem nicht ernst _2 6.5 0
genug, um den Rechtsweg zu beschreite =
Es gab keinen Konsens
im EBR zu diesem Thema —1 8,6 %
[ QEPAL
Wir haben die zu erwartenden Sanktionen
als zu gering eingeschdtzt, um Zeit und 0
Mittel in diesen Prozess zu investieren — 14.2 %

Wir wussten nicht genug
liber das weitere Vorgehen

Wir hatten nicht geniigend Mittel,
um den Rechtsweg zu beschreiten

8%
I 108 %

Es gibt im nationalen Recht keine
Bestimmungen, die einem EBR
(und/oder seinen Mitgliedern)
den Rechtsweg gestatten

. 7.8 %
Wir hatten Bedenken wegen der Folgen - 8%
fiir die Arbeitnehmervertreter-innen

Die Gewerkschaft hat uns abgeraten, - 5,9 %
vor Gericht zu gehen

sonstie 7
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Artikel 13, Artikel 6 oder SE-BR.

Es gibt drei unterschiedliche Arten transnationaler Betriebsrdte

Fir EBRs und SE-BRs gelten unterschiedliche Regelungen. Erstens gibt
es einen offensichtlichen Unterschied zwischen den beiden, da SE-BRs
nur in Europdischen Aktiengesellschaften gegriindet werden. Zweitens
gelten je nach Griindungsdatum des EBR unterschiedliche Rechtsrah-
men fiir seine Arbeit. Abgesehen von einigen weniger oft vorkommen-
den EBR-Typen (d.h. diejenigen, fiir die die subsididren Vorschriften gel-
ten und diejenigen, die nach Artikel 14.1b der neu gefassten Richtlinie
funktionieren), lassen sich drei groRe Gruppen unterscheiden:

— EBRs nach Artikel 13: EBRs, die vor Inkrafttreten der ersten Richt-
linie 1994 am 22. September 1996 gegriindet wurden.

= EBRs nach Artikel 6: EBRs, die im Rahmen der ersten Richtlinie
1994 und ihrer Neufassung (2009) gegriindet wurden.

= SE-BRs: Dies sind Betriebsrate in SEs, die nach einem Regelwerk ar-
beiten (erganzende Richtlinie 2001,/86), das weitgehend vergleich-
bar mit den Bestimmungen der EBR-Richtlinie ist.

EBRs nach Artikel 13 werden oft als ,freiwillige" EBRs bezeichnet, da
sie auf einer Vereinbarung zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmern
beruhen. Allerdings missen diese Vereinbarungen den in der Richtlinie
definierten Mindestkriterien entsprechen. EBRs nach Artikel 6 kénnen
sich durch Durchsetzung einiger Rechte auf die Richtlinie berufen, diese
Maoglichkeit ist aber umstrittener, wenn es um EBRs nach Artikel 13
geht.

Die meisten EBR-Mitglieder sind in EBRs nach Artikel 6
aktiv

Artikel 6 55,9 %
Artikel 13 31,0%
SE-BR 104 %

Sonstige 2,7 %

Wie wir festgestellt haben, sind die meisten EBR-Mitglieder in einem
EBR nach Artikel 6 tatig, gefolgt von ca. 31 % der EBR-Mitglieder, die
in EBRs nach Artikel 13 tétig sind, wahrend fiir 10 % die Regelungen
der SE-Richtlinie gelten.

Wenige Leistungsunterschiede

Eine der interessanten Fragen ist, ob die Art der EBR-Vereinbarung ir-
gendeinen Einfluss auf die anderen Merkmale hat, nach denen der EBR
funktioniert, z. B. die Haufigkeit der EBR-Plenarsitzungen, die Mitwir-
kung eines Gewerkschaftskoordinators oder die Haltung der Unterneh-
mensleitung.

Entgegen den von einigen Experten gedulerten Erwartungen gibt es
in der Wahrnehmung der Befragten nur geringe Unterschiede zwischen
den verschiedenen EBR-Typen, zudem die EBR-Mitglieder ahnliche Vor-
stellungen iber die Qualitdt von Unterrichtung und Anhdrung, ihre Be-
ziehung zu den Beschaftigten in den Betrieben usw. haben.
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Artikel 13, Artikel 6 oder SE-BR.

Durchsetzung ist schwieriger

Ernster Konflikt

Klage eingereicht

17,8 % Artikel 6 17,5 %
104 % Artikel 13 _ 71 %
18.9 % SE-BR 149 %

Ein Bereich, in dem wir von einigen signifikanten Unterschieden zwischen
den EBRs nach Artikel 13 und Artikel 6 ausgehen kénnen, ist die Durchsetz-
barkeit von Rechten. Manche gehen davon aus, dass der schwache Rechts-
rahmen fiir EBRs nach Artikel 13 ,EBRs zweiter Klasse" entstehen lasst, die
groRe Miihe haben, im Falle eines emsthaften Konflikts mit der Unterneh-
mensleitung Rechtsmittel einzulegen.

Interessanterweise sagen relativ wenige Mitglieder in EBRs nach Artikel 13,
dass sie in den vergangenen drei Jahren gravierende rechtliche Ausein-
andersetzungen hatten (10 %), verglichen mit Mitgliedern in einem EBR
nach Artikel 6 (17,8 %) oder in einem SE-BR (18,9 %).

Gleichzeitig geben von denjenigen, die einen schweren Konflikt erlebt
haben, etwa 17,5 % der Mitglieder eines EBR nach Artikel 6 sowie
14,9 % der SE-BR-Mitglieder an, dass sie ein Gerichtsverfahren einge-
leitet haben. Dieser Prozentsatz ist bei den Mitgliedern eines EBR nach
Artikel 13, die einen schweren Konflikt erlebt hatten, weitaus geringer
(7 %). Zwar ist die Anzahl der Mitglieder in diesen Gruppen relativ nied-
rig, trotzdem wird hier ersichtlich, dass der Rechtsweg fiir Mitglieder
eines EBR nach Artikel 13 wesentlich schwerer zu beschreiten ist als fr
Mitglieder eines EBR nach Artikel 6 oder eines SE-BR.

Kommentare

Ein Hindernis: keine Rechtsvorschriften

Keine gesetzlichen Bestimmungen

Artikel 6 6,6 %
Artike 13 (R ¢ o
SE-BR 4,1 %

Gefragt, warum sie keine Klage angestrengt hatten, gaben die Mitglieder von

EBRs nach Artikel 6 und Artikel 13 sowie die Mitglieder von SE-BRs ahn-

liche Antworten mit Ausnahme der Feststellung, dass es in den (nationalen)
Gesetzen keine Bestimmungen gebe, die ihnen den Zugang zu einem Gericht
gewahrleisten wiirden. 19 % der Mitglieder von EBRs nach Artikel 13, die
den Rechtsweg nicht beschritten haben, bezeichneten dies als Problem im
Vergleich zu lediglich 7 % der Mitglieder von EBRs nach Artikel 6 und nur
4 % der SE-BR-Mitglieder. Dieses Ergebnis stiitzt die Behauptung, dass die
Ausgangsbedingungen fiir die einzelnen EBR-Modelle nicht gleich sind und
dass die EBRs nach Artikel 13 nach unterschiedlichen Standards arbeiten.
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Artikel 13, Artikel 6 oder SE-BR.

Die Umfrage 2018 bezog sich in erster Linie auf EBR-Mitglieder. Mit erfasst wurden jedoch auch die Mitglieder von SE-Betriebsraten (SE-BRs) als
vergleichbare landeriibergreifende Gremien zu Unterrichtung und Anhérung von Arbeitnehmer-innen, die in Europdischen Gesellschaften (SEs) arbei-
ten. lhr ordnungspolitischer Rahmen wurde vom EBR-Modell inspiriert und dhnelt stark dem Regulierungsrahmen fiir EBRs mit nur wenigen gering-
fligigen Unterschieden (Jagodziriski 2013). Eine Analyse der EBR- und SE-BR-Vereinbarungen hat gezeigt, dass letztere im Durchschnitt tendenziell
weiter entwickelt sind als die durchschnittliche EBR-Vereinbarung (De Spiegelaere und Jagodziriski 2015).

SE-BRs sind meistens deutsch

Auf den nachsten Seiten befassen wir uns damit, wie sich SE-BRs von
EBRs unterscheiden. Bevor wir naher darauf eingehen, ist darauf hin-
zuweisen, das nicht allzu viele SE-BRs in der Umfrage erfasst wurden
und dass die meisten dieser Betriebsrate in Unternehmen mit Sitz in
Deutschland zu finden sind. Weitere 18,6 % gibt es in Unternehmen
mit Sitzland Frankreich, wahrend es noch 2 % in Unternehmen gibt, die
in den Niederlanden beheimatet sind.

SE-BRs treffen sich ofter

Die geographische Konzentration der SE-BRs in der Umfrage bedeutet
nicht, dass alle Teilnehmer an der Umfrage aus Deutschland oder Frank-
reich stammten. Das gilt zwar fiir einen groBen Anteil der Befragten
(38 % bzw. 14 %), es gab aber auch SE-BR-Mitglieder aus dem Ver-
einigten Konigreich, Spanien, Italien, Belgien, Osterreich, Ungarn, den
Niederlanden und Danemark.

Kommentare

Einer der ausgepragtesten Unterschiede zwischen EBRs und SE-BRs be-
trifft die Anzahl der Sitzungen pro Jahr. Wie man sehen kann, berichten
die SE-BR-Mitglieder haufiger, dass sie sich dreimal oder 6fter im Jahr zu
Plenarsitzungen treffen, wahrend 58,3 % angeben, dass sie zwei Plenar-
sitzungen pro Jahr einberufen im Vergleich zu 33,9 % der Mitglieder

Eine oder weniger Sitzungen

pro Jahr
Artikel 6 46,6 %
Artikel 13 55,3 %
SE-BR 27,6 %

eines EBR nach Artikel 13 und 42,8 % der Mitglieder eines EBR nach
Artikel 6. Diese Beobachtung stimmt vollkommen mit einer friheren
Analyse der EBR-Vereinbarungen durch das ETUI tberein, in der festge-
stellt wurde, dass SE-BR-Vereinbarungen eine héhere Anzahl von Sitzun-
gen pro Jahr vorsehen (De Spiegelaere und Jagodziriski 2015).

Zwei Sitzungen pro Jahr Drei oder mehr Sitzungen

pro Jahr
42,8 % 10,5 %
339 % 10,8 %

O 5 - 014, %
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Artikel 13, Artikel 6 oder SE-BR.

SE-BR-Mitglieder nehmen 6fter an Schulungen teil

Keine Schulung

Artikel 6 38,7 %
Artikel 13 43,1 %
SE-BR 329 %

Weiterhin berichten Arbeitnehmervertreter der SE-BRs haufiger, dass
sie an Schulungen teilgenommen haben und dass ihre Schulung
auch langer dauerte. Im Vergleich zu EBR-Mitgliedern (ob aus EBRs
nach Artikel 6 oder Artikel 13) geben die SE-BR-Mitglieder haufi-
ger an, dass ihre Schulungen in den letzten drei Jahren drei Tage

Aber warum?

Bis zu zwei Tage Drei Tage oder ldnger
274 % 339 %
26,9 % 30,0 %

18,8 % 5 - %

oder langer gedauert haben (48,4 % im Vergleich zu 33,9 % und
30,0 %). Auch dies stimmt wiederum mit Ergebnissen von fritheren
ETUI-Studien iiberein, wonach die analysierten SE-BR-Vereinbarun-
gen mehr Schulungsklauseln enthielten als EBR-Vereinbarungen (De
Spiegelaere und Jagodziriski 2015).

Im Einklang mit unseren friiheren Ergebnissen stellen wir fest, dass EBRs
und SE-BRs weitgehend dhnliche Institutionen sind. In einigen Aspekten
unterscheiden sie sich jedoch, da die SE-BRs hdufiger tagen und die SE-BR-
Mitglieder mehr Schulungen erhalten. Dariiber hinaus haben die SE-BR-Mit-
glieder leichteren Zugang zum Firmengelande als die EBR-Mitglieder.

Die Frage ist deshalb: Wie lassen sich diese Unterschiede erkléren? Zunachst
einmal kénnen die beobachteten Unterschiede die Auswirkungen des natio-
nalen Kontextes darstellen. Wie wir gesehen haben, sind SE-BRs vor allem
in deutschen Unternehmen gegriindet worden, und viele SE-BR- Mitglieder
kommen aus Deutschland. In diesem Fall haben EBRs, die auch in deutschen
Unternehmen eingerichtet wurden, mit groRerer Wahrscheinlichkeit mehr
Sitzungen, und deutsche EBR-Mitglieder hatten auch mit groRerer Wahr-
scheinlichkeit mehr und langere Schulungen als Befragte aus anderen EBRs.

Eine zweite Erklarung konnte der regulatorische Rahmen sein. Ein grund-
legender Unterschied zwischen EBRs und SE-BRs besteht darin, dass ers-
tere insofern fakultativ sind, als dass die Initiative einer der Parteien zur
Einrichtung eines solchen Gremiums erforderlich ist. Bei SE-BRs ist das
nicht der Fall = wenn ein Unternehmen das Statut einer SE wahlt, ist es
verpflichtet, iiber die Griindung eines SE-BR zu verhandeln. Ein solches
Szenario bedeutet fiir die Arbeitnehmervertreter-innen, dass sie eine bes-
sere Verhandlungsposition haben.

Abgesehen von diesem wichtigen Punkt gibt es einige Unterschiede in der
Verordnung: Der Zeitpunkt fiir die Unterrichtung ist etwas genauer definiert,
und es gibt eine spezifischere Liste von Informationen, die die Unterneh-
mensleitung den Mitarbeitern zur Verfiigung stellen muss. Mégliche Auswir-
kungen dieser Unterschiede miissten in weiteren Studien untersucht werden.
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Was ein-e Gewerkschaftskoordinator-in bewirken kann.

Gewerkschaftskoordinator-innen = ein Gewinn fiir jeden EBR

Wie wir bereits mehrfach festgestellt haben, unterscheiden sich die Er-
fahrungen von EBR-Mitgliedern, die die Hilfe eines oder einer Gewerk-
schaftskoordinator-in in Anspruch nehmen, deutlich von denen, die
keine Hilfe haben. Sie pflegen untereinander regelméBigere Kontakte
zwischen den Sitzungen; sie versuchen eher, mit anderen EBR-Mitglie-
dern zu gemeinsamen Standpunkten zu kommen,; sie organisieren mehr
Vorbereitungssitzungen und Nachbesprechungen; sie nehmen mit ho-
herer Wahrscheinlichkeit an Schulungen teil; und sie erhalten bei Um-
strukturierungen mehr fachliche Unterstiitzung.

Die Mitwirkung eines oder einer Gewerkschaftskoordinator+in hat ganz E

einfach zur Folge, dass ein EBR intern besser funktioniert. Dies wiede-
rum ist eine der entscheidenden Determinanten fiir die Leistung eines
EBR. Diese Ergebnisse bestatigen weitgehend friihere Studien, die zei-
gen, dass die Gewerkschaft als Institution und der oder die Koordina-
tor<in als Person bei der Einrichtung und dem Betrieb von EBRs von
wesentlicher Bedeutung sind.

Mehr fachliche T
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Was ein-e Gewerkschaftskoordinator-in bewirken kann.

Gewerkschaftskoordinator-innen = ein Gewinn fiir jeden EBR

Fir eine Reihe von Themen gilt, dass die Mitwirkung eines oder einer geneigt sind, einen europaischen Gewerkschaftsverband um die W A
0 es elnex

Gewerkschaftskoordinator-in eindeutig mit der Art und Weise korreliert, Mitwirkung eines oder einer Koordinator+in zu bitten, der oder ; bt
wie die befragten Personen als Arbeitnehmervertreter-innen funktionie- die fiir eine noch effizientere Funktion sorgt. Ebenfalls konnte Koordinator=in g’ '
ren und wie sie die Funktion ihres EBR wahrnehmen. es sein, dass solche EBRs mehr Prasenz zeigen und es deshalb \ scheint der EBR intern

eine hohere Wahrscheinlichkeit gibt, dass ein-e Koordinator<in | besser zu funktionieren s
von einer Gewerkschaft bestellt wird. Eine Gewerkschaft konnte 1]

auch ein erhdhtes Interesse daran zeigen, begrenzte Ressourcen ot

Diese Beziehung manifestiert sich in mehrfacher Weise. Wenn ein-e Ge-
werkschaftskoordinator<in mitwirkt, scheint der EBR intern besser zu funk-
tionieren. Die Grafik oben zeigt deutlich, dass EBR-Mitglieder, die eine<n

. . . . . . fiir die Koordination der aktivsten, effizientesten und potenziell
Koordinator+in zur Seite haben, ein breites Spektrum von Fragen im Zu- P

starksten EBRs zur Verfiigung zu stellen.

sammenhang mit der Funktionsweise des EBR eher positiv beantworten.
In der Folge steigt die Wahrscheinlichkeit, dass starke EBRs eine+n Ko-
ordinator-in haben und sie auf diese Weise noch zusatzlich gestarkt
werden, wahrend schlecht aufgestellte EBRs damit rechnen miissen,
Gleichzeitig kann es auch einen umgekehrten Zusammenhang geben in- ihre Kdmpfe weiterhin alleine auszufechten.

sofern, als ambitionierte, aktive und effektiv funktionierende EBRs eher

Dies belegt eindeutig die Aussagen iiber die Bedeutung der Gewerk-
schaftsmitwirkung in EBRs.

Q 25 50 7§ IQO
Hdufiger Kontakt zwischen Sitzungen 389 % 0—0 48,7 % : :
Stets der Versuch, eine gemeinsame Positié)n zu erreichen 57,1 :'% o—o 72.:,7 %
Immer/meistens Vorbereitungssitzungen 66,2 % o——o 83,4 %
Immer/meistens Nachbesprechungen 480% O———® 652 %
An Schulungen teilgenommen 502% OF—® 656%

Fachliche Unterstiitzung bei der letzten Umsftrukturierung 21,0 % o——o 31,1 %
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Veranderungen im Laufe der Zeit.

Unterschiedliche mégliche Ursachen

Eine der Hauptfragen ist nattirlich, ob sich Europdische Betriebsrdte und
SE-Betriebsrate im Laufe der Zeit weiterentwickelt haben. Diese Frage
stellt sich besonders im Kontext der politischen Einigung der Europai-
schen Kommission im Jahre 2009 iiber einen gednderten Rechtsrahmen
fir EBRs durch eine Neufassung der Richtlinie. Aus grundsatzpolitischer
Sicht ist es deshalb interessant zu beobachten, ob diese politische Inter-
vention zu Anderungen in der EBR-Praxis gefiihrt hat.

Leider sind Veranderungen im Laufe der Zeit nur schwer nachzuverfol-
gen und kénnen zudem unterschiedlichen Wirkungen zugeschrieben
werden. In der Tat kdnnen wir mindestens drei einzelne Auswirkungen
unterscheiden, die iiber die Zeit Veranderungen bewirken kénnen:

1. Politische Wirkung: Anderungen bestimmter Vorschriften kénnen
EBR- und SE-BR-Mitglieder zu neuen oder anderen Vorgehensweisen
veranlassen. Ein klar festgelegtes Recht auf Schulung kénnte bei-
spielsweise dazu fiihren, dass mehr EBR-Mitglieder Schulungen for-
dern und erhalten.

2. Lerneffekt: Wie allgemein anerkannt wird, entwickeln sich Institu-
tionen wie EBRs im Laufe der Zeit. Erfahrungen im eigenen EBR und
generell in allen EBRs fithren dazu, dass bewahrte Praktiken auch
andernorts Gibernommen werden. Wendet man diese Erkenntnisse auf
das Thema Schulungen an, kénnten positive Erfahrungen mit den Er-
gebnissen dieser Trainings mehr EBR-Mitglieder dazu bewegen, an
Schulungen teilzunehmen.

3. Emergenzeffekt: Der dritte Effekt, der im Laufe der Zeit zu Veranderun-
gen (oder manchmal auch zum Ausbleiben von Veranderungen) fiihren

kann, wird als Emergenzeffekt bezeichnet. Im Laufe der Zeit kann sich die
Grundgesamtheit der EBRs als Folge einiger wichtiger Faktoren veran-
dern, die wiederum Einfluss darauf nehmen, wie sich die Grundgesamt-
heit der EBRs verhalt. Beispiel: Wenn neue EBRs in Unternehmen gegriin-
det werden, die in ihrer Rhetorik der Arbeitnehmervertretung gegeniiber
eher feindlich eingestellt sind, kann dies Auswirkungen auf die insgesamt
gemessene Qualitat von Anhérung und Unterrichtung haben.

Zwei unterschiedliche Umfragen

Dazu kommt bei Vergleichen tber einen langeren Zeitraum ebenfalls
ein potenzieller Methodeneffekt. 2008 wurde die erste umfassende
Umfrage unter EBR-Mitgliedern vom ETUI durchgefiihrt (Waddington
2010). Diese Umfrage erhob Aussagen von ca. 950 Arbeitnehmervertre-
ter-innen Uber die prinzipiell gleichen Themen wie die Umfrage 2018.
Die Methode der Stichprobenerstellung, die 2009 verwendet wurde,
unterscheidet sich aber von der 2018 angewandten Methode, und es
gab keinen Benchmark fiir diese Grundgesamtheit, um die Ergebnisse
zu gewichten. Im Laufe der Zeit zu beobachtende Unterschiede kénnen
durchaus diesen Unterschieden in der Methodik zugeschrieben werden.

Vergleiche mit Vorsicht

Deswegen sollte immer bedacht werden, dass Vergleiche iiber ldngere
Zeitraume, wie wir sie hier vorlegen, nur mit Vorbehalt aussagekraftig
sind. Im Ergebnis ist es wichtig, allgemeine Trends und wichtige Ent-
wicklungen in den Fokus zu stellen und bei der Interpretation der Ergeb-
nisse die erforderliche Vorsicht walten zu lassen.
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Mehr Sitzungen

EBR-Mitglieder, die mehr als eine Sitzung
pro Jahr haben

Effektivere Sitzungen

EBR-Mitglieder, die der Meinung sind,

dass sie Unternehmensentscheidungen 4.9 % o—q 225%

beeinflussen kénnen

Aber immer noch nicht geniigend Anl:iiirung

EBR-Mitglieder, die angeben,
dass eine effektive Anhérung stattfindet

Abstimmung hat sich nicht verbesserjt

EBR-Mitglieder, die angeben, dass sie
zwischen den Sitzungen kommunizieren

Keine zusatzlichen Schulungen

EBR-Mitglieder, die an Schulungen
teilgenommen haben

O 2008 ® 2018

Veranderungen im Laufe der Zeit.

25

50 75

40,8 % O———e 52,7 %

458% o——e 5179%

683 % oEEERRC 792 %

59,1% ofmd 639%

100
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b ° ° Kommentare
Verdanderungen im Laufe der Zeit.
Mehr Sitzungen
Im Vergleich zu 2008 berichten mehr EBR-Mitglieder, dass sie an mehr Eine.Sitzung oder 473 % - 59,2 %
als nur einer Sitzung pro Jahr teilnehmen (52,7 % gegeniiber 40,8 %). weniger pro Jahr
Hier ist die Feststellung interessant, dass die Neufassung der EBR-Richt- Zwei Sitzungen 316% § A7 %
linie von 2009 keine gesetzliche Anderung beinhaltet, die eine gréBere  prei oder mehr 9.2 % o 11,0 %
Zahl von Sitzungen vorschreiben wiirde.
O 2008 @ 2018
Effektivere Sitzungen
Hinsichtlich der Effektivitat der Sitzungen kénnen wir einige Unterschie- gen gilt aber, dass kaum mehrals 1 von 2 EBR-Mitgliedern der Meinung
de im Hinblick auf die zur Verfiigung gestellten Informationen und das ist, dass auf diesen Sitzungen eine effektive Anhérung stattfindet.
Potenzial der EBRSﬂ feststellen, Einfluss auf Untemehmensent'scht'aldun- SchlieBlich ist ein deutlich hoherer Anteil der EBR-Mitglieder 2018 der
gen nehmen zu kdnnen. 2018 haben fast 8 von 10 EBR-Mitgliedern . . . - -
) ] ) ) Meinung, dass ihre Sitzungen effektiv sind, wenn es um die Einflussnah-
die Plenarsitzungen als ,effektiv" oder ,sehr effektiv’ zum Zwecke der . . . . . .
) ) ) me auf die Entscheidungsfindung im Unternehmen geht. Gleichzeitig
Bereitstellung von Informationen beschrieben. 2008 haben nur 7 von . . . . -
o ) o ) R ) liegt der Gesamtanteil immer noch bei weniger als 1 von 4; dies lasst
10 Mitgliedern dies so gesehen. Im Hinblick auf die Anhdrung ist der . L . .
) ) ] o auf nach wie vor vorhandene Defizite in diesem Bereich schlie3en.
Unterschied weniger deutlich (rund 5 Prozentpunkte). Fir beide Umfra- eﬂ/gefa/s 7
Wiern | ON4
Unterrichtung Anhorung Einflussnahme auf RM/@//Edem Sieh
Entscheidungen en elgene, EBR
. €r Positjp, 1, Eing
2008 68,2 % 45,8 % = % auf Ents, bei uss ...
au,
2018 78,1 % 51,7 % 22,5% "ehmen k6 e
Nnen ..
Effektiv Sehr effektiv 94



Verdanderungen im Laufe der Zeit.

Mehr Umstrukturierungen

2008 wurden die Teilnehmer-innen gefragt, ob ihr Unternehmen von einer
Umstrukturierung betroffen war. 80 % der Befragten beantworteten diese
Frage mit ,ja". 2018 haben wir die Teilnehmer-innen gefragt, ob ihr Unter-
nehmen in den letzten drei Jahren an Umstrukturierungen in der ein oder
anderen Form beteiligt war, z. B. WerksschlieBungen und Massenentlassun-
gen. 91 % der Befragten beantworteten mindestens eine dieser Optionen
mit ja". Entsprechend der Ergebnisse anderer Forschungen beobachten wir,

Die Kommunikation zwischen den Sitzungen hat sich nicht verbessert

Wie wir gesehen haben, ist die Kommunikation der EBR-Mitglieder zwischen
Sitzungen wichtig, aber nicht einfach. 2008 wurden die Teilnehmer-innen
gefragt, ob sie zwischen den Sitzungen mit Vertreter«innen aus anderen
Ldndern kommunizieren oder nicht. 79 % bestatigten dies.

2018 wurden die Teilnehmer-innen gefragt, wie weit sie der Aussage ,Zwi-
schen den Sitzungen habe ich regelmaRig Kontakt mit EBR-Mitgliedern in
anderen Landern” zustimmen kénnen. Insgesamt 44,7 % beantworteten
diese Frage positiv und ,stimmten zu" bzw. ,stimmten voll und ganz zu",
weitere 23,6 % nahmen eine neutrale Haltung ein.

Zusammenfassend lasst sich sagen, dass sich die Kommunikation zwischen
den Treffen im Zeitraum zwischen 2008 und 2018 nicht verbessert hat.

Dies mag liberraschen, da die neugefasste Richtlinie ein klareres Recht (und
eine klarere Pflicht) fiir EBR-Mitglieder einfiihrt, auf nationaler Ebene Be-
richt zu erstatten.

dass Umstrukturierungen im Laufe der Zeit immer mehr zu einem Be-
standteil des Alltags eines Unternehmens (und eines EBR) werden und
kaum noch als ,aulerordentliches Ereignis" gesehen werden.

Beteiligt an Umstrukturierungen

2008
2018

80,2 %
91,1 %

Andere Untersuchungen haben auch ergeben, dass immer mehr EBR-
Vereinbarungen Klauseln iber die Berichterstattung enthalten (De
Spiegelaere 2016).

In jedem Fall ist der Riickgang der internen Kommunikation zwischen den
EBR-Sitzungen ein beunruhigender Trend — und er hat auch Konsequenzen.
Diese Art der Kommunikation kann sich namlich auf das Vertrauensniveau
innerhalb des EBR, seine Effektivitat, seine Reaktionsfahigkeit und die Soli-
daritat oder kollektive Identitat der EBR-Mitglieder selbst auswirken.

2008: Kommunikation

zwischen den Sitzungen 79.2 %
2018: RegelmdBiger Kontakt zu
EBR-Mitgliedern aus anderen 68,3 %

Ldndern zwischen den Sitzungen

Unentschieden Stimme zu Stimme voll und ganz zu

\,, und damit eine

Kommentare

Umstrukturierungen
geharen zum Alltag

. hmens
eines unterne
s EBRS

|
|
T

Die Kommunikation
zwischen den Sitzun-
gen hat sich zwischen
2008 und 2018 nicht

verbessert
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Veranderungen im Laufe der Zeit.

Das Recht auf Schulung — aber wie sieht es in der Praxis aus?

Teilnahme an Schulungen
2008 63,9 %
2018 59,1 %

Eine weitere klare Vorgabe der neu gefassten Richtlinie war die Ein-
fihrung eines klaren Rechts auf Schulungen fiir EBR-Mitglieder ohne
Lohn- und GehaltseinbuBen. Diese MalBnahme hat so gut wie keine Kon-
troversen ausgeldst, da die meisten EBR-Vereinbarungen bereits dieses
Recht vorsehen (De Spiegelaere 2016). Gleichwohl wiirde man davon

Marginale Verbesserungen

ausgehen, dass ein neuer Rechtsanspruch in der Praxis auch haufiger
genutzt wird und mehr EBR-Mitglieder an Schulungen teilnehmen.

Ein Vergleich der Umfragen von 2008 und 2018 bestatigt diese Erwar-
tung jedoch nicht. 2008 haben 63,9 % der EBR-Mitglieder angegeben,
dass sie an SchulungsmalBnahmen teilgenommen haben. 2018 waren
es nurnoch 59,1 %. In diesem Fall hatten die gesetzlichen Bestimmun-
gen keinerlei Auswirkung; vielmehr muss es andere Faktoren gegeben
haben, die diesen Riickschritt verursacht haben.

Vergleiche iiber einen langeren Zeitraum sind mit einer Reihe von Proble-
men verbunden. Obwohl wir uns dieser Schwierigkeiten bewusst sind, ha-
ben wir dennoch beschlossen, die Ergebnisse der Umfrage unter den EBR-
Mitgliedern von 2008 mit denen der Umfrage von 2018 zu vergleichen.

Es gab einige Bereiche, in denen Verbesserungen in der Praxis der EBR
zu beobachten sind, zum Beispiel bei der Anzahl der Plenarsitzungen und
hinsichtlich ihrer Effektivitat. Gleichzeitig ist bei den Unterschieden hin-
sichtlich Berichterstattung und Schulungen eher eine negative als eine
positive Entwicklung zu beobachten.

Die festgestellten Unterschiede halten sich natiirlich in Grenzen und las-
sen sich auf unterschiedliche Ursachen zuriickfiihren: Anderungen der
Politik, Lerneffekte, gednderte Zusammensetzungen oder Methodeneffek-

te. In der Hauptsache bleibt jedoch die Erkenntnis, dass die eigentliche
Absicht der neu gefassten Richtlinie, die ,Funktionsweise von EBRs zu
verbessern”, wohl nicht umgesetzt wurde. Selbst bei gesteigerter Effektivi-
tat der Sitzungen bleibt doch der Anteil der EBR-Mitglieder insgesamt, die
sich flir angemessen unterrichtet und angehort halten (ganz zu schweigen
von der Einflussnahme auf unternehmerische Entscheidungen), relativ ge-
ring.

Diese Ergebnisse bestdtigen weitgehend friihere Studien zu der neu ge-
fassten Richtlinie und zeigen, dass rechtsetzende MalRnahmen wesentlich
umfangreicher und tiefgehender sein missen, wenn man wirklich die
Effektivitat von EBRs verbessern will, und dass sie von der Entwicklung
weiterer erganzender MalBnahmen begleitet werden miissen.

Kommentare

96






Effektivere Durchsetzung und Sanktionen

Verbot der Umsetzung von

Entscheidungen vor Anhérung 82,6 %
und Unterrichtung

Sanktionen bei Regelversto3 78,7 %
Qualitat und Umfang der Informationen

Mehr Themen und Fragen 823 %
Qua//tatly hochwertigere 75.6 %
Informationen

Ressourcen und Expertise

Mehr Ressourcen .
(Zeit, Geld, Expertise) 1RLE
Mehr Sitzungen nur mit den 70,3 %
Belegschaftsvertreter-innen

I\/lehr"Unte‘rstL'jtzung um- 70.0 %
Verstdndnis von Informationen

Besserer Zugang 633 %

zu Unternehmensstandorten

Sitzungen
Mehr EBR-Sitzungen 564 %
Mehr Sitzungen des

41,4 %

engeren Ausschusses

Stimme zu Stimme voll und ganz zu

Was sollte geandert werden?

Was kann und sollte verbessert werden? Nachdem wir die Befragten ge-
beten hatten, ihren EBR nach unterschiedlichen Kriterien zu bewerten,
haben wir die Praktiker gefragt, was ihrer Meinung nach am EBR-Regel-
werk gedndert werden sollte, damit EBRs besser funktionieren.

Eindeutig stehen Sanktionen und deren Durchsetzung ganz oben auf
der Liste. Uber 80 % der Befragten sind der Meinung, dass es der Unter-
nehmensleitung untersagt werden sollte, Entscheidungen umzusetzen,
bevor eine ordnungsgemale Unterrichtung und Anhérung stattgefun-
den hat. Dies ist eine klare Forderung nach mehr Instrumenten, mit
denen die EBR-Mitglieder ihre Unternehmensleitung zur Zusammen-
arbeit verpflichten kénnen.

Fast ein gleich groBer Anteil der EBR-Mitglieder sieht die Notwendig-
keit, die Qualitat der Unterrichtung zu verbessern und den Themenkreis
des EBR zu erweitern. Ein etwas weniger zahlreicher, aber immer noch
sehr bedeutender Teil der Befragten ist der Meinung, dass ihr EBR mehr
Ressourcen in Form von Zeit, Geld und Expertise erhalten sollte,

um seine Funktionen ausiiben zu kdnnen.

Kommentare

Weniger oft wird die Notwendigkeit von mehr Plenarsitzungen Wirksamere Sank- ...
und Sitzungen des engeren Ausschusses genannt. Wie zu erwar- tionen und bessere

ten, war diese Forderung umso 6fter zu horen, je seltener diese Durchsetzungsmég- ...
Treffen stattfinden: 70 % der EBR-Mitglieder, die an nur einer lichkeiten fiihren die

Sitzung pro Jahr teilnehmen, halten dies fiir eine wichtige For- Wunschliste der EBR- oo
derung im Vergleich zu 40 % derjenigen, die an drei oder mehr Mitglieder an

Sitzungen pro Jahr teilnehmen. Hier muss betont werden, dass
der Wunsch nach mehr Sitzungen nach wie vor gedufert wird,
obwohl die Haufigkeit der Sitzungen zwischen 2008 und 2018
nachweislich zugenommen hat.
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Sanktionen: werden auch gebraucht, wenn alles gut lduft

Was sollte gedandert werden?

Wann findet im Allgemei- Der Unternehmensleitung sollte verboten werden, eine Entscheidung vor der Anhérung umzusetzen

nen die Weitergabe von

Informationen oderdie  Stimme voll und ganz Stimme zu
Anhorung statt? u

Vor der Entscheidung 41,8 %

Vor der Umsetzung 479 %

Wdhrend der Umsetzung 423 %

Nach der Umsetzung 46,9 %

Wie auf der vorhergehenden Seite gezeigt wurde, ist die wichtigste For-
derung der groBen Mehrheit der EBR-Mitglieder die Einfiihrung eines
Verbots fiir die Unternehmensleitung, eine Entscheidung ohne ord-
nungsgemale Anhdrung umzusetzen. Damit ein solches Verbot ernst
genommen wird und funktioniert, miissten bei Zuwiderhandlung Sank-
tionen greifen, die ohne die Anhérung des EBR getroffene unterneh-
merische Entscheidungen zu landeriibergreifenden Themen fiir nicht
rechtskraftig erklaren.

Noch interessanter ist, dass diese Forderung sogar von den EBR-Mitglie-
dern erhoben wird, die eigenen Aussagen zufolge generell an der Ent-
scheidungsfindung beteiligt sind, bevor eine endgiiltige Entscheidung
getroffen wird. Nicht weniger als drei von vier dieser EBR-Mitglieder
,Stimmen zu" oder ,stimmen voll und ganz zu", dass ein solches Verbot
notwendig ist.

Stimme nicht zu und
stimme iiberhaupt

Unentschieden

nicht zu
35,0 % 10,5 % 9,2 %
38,5 % 9,7 % 2.9 %
42,1 % 8,5 % 3,5%
40,0 % 11.2 % 1,9 %

Zusammen mit der Beobachtung, dass nur sehr wenige EBRs tatsach-
lich vor Gericht gehen, kdnnte man argumentieren, dass die meisten
EBR-Mitglieder keine Sanktionen wollen, mit denen sie das Unter-
nehmen standig vor Gericht bringen, seine Arbeit behindern und die
Unternehmensleitung in Schwierigkeiten bringen kdnnten. Sie wollen
stattdessen ganz offensichtlich eindeutigere Regeln und klare Verbote
als praventive Instrumente, mit denen das Management einfach zu ech-
ten (und rechtzeitigen) Konsultationen gezwungen werden kann. Daher
kann man argumentieren, dass konsequentere Sanktionen keine neuen
Probleme oder zusatzliche Belastungen fiir Unternehmen mit EBRs dar-
stellen werden, solange die Unternehmensleitung die Gesetze beachtet
und mit den Belegschaftsvertreter<innen den vom Gesetz geforderten
sinnvollen Dialog fiihrt.
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Demokratie am Arbeitsplatz braucht starke EBRs

Schlussfolgerung.

Die zuletzt amtierende Europdische Kommission mit Jean-Claude Juncker
als Prasidenten ging mit einem hoch ambitionierten Sozialprogramm an
den Start. Die EU sollte ein Europa mit einem sozialen ,Triple A" wer-
den, und es folgten die Deklaration einer europdischen Saule sozialer
Rechte und die Griindung einer Europaischen Arbeitsbehorde (ELA). Ob
sich diese ambitionierten Ziele umsetzen lassen, bleibt abzuwarten. Die
vorliegende Publikation hat sich inzwischen mit den Ergebnissen einer
alteren EU-Initiative im Bereich Soziales und Arbeitsbeziehungen befasst:
Europdische Betriebsrate und SE-Betriebsrate.

Der regulatorische Rahmen fiir Europdische Betriebsrate wurde 1994
eingeflihrt und 2009 gedndert. Das bedeutet, dass wir im aktuellen
Jahr 2019 auf mehr als 25 Jahre Erfahrungen mit EBRs nach formeller
Annahme des Konzepts zuriickblicken kénnen. Darliber hinaus konnten
erste praktische Erfahrungen mit einigen EBRs bereits in den 1980er
Jahren gesammelt werden.

Die vorliegende Publikation bietet Einblicke in die Arbeit von EBRs und
basiert auf einer umfassenden standardisierten Umfrage bei EBR-Mit-
gliedern, die 2017 organisiert wurde. Wir diskutieren hier einige der
allgemein giiltigen Schlussfolgerungen, die wir aus dieser Erhebung
ziehen kénnen.

Unterrichtung ja, Anhérung nein

Die von der EU fiir EBRs und SE-BRs gesetzten Ziele sind eindeutig:
Antizipation und Bewéltigung des Wandels durch Sicherstellung einer
rechtzeitigen und angemessenen Unterrichtung und Anhérung der Ar-

beitnehmer-innen (iber landeribergreifende Themen in multinationalen
Unternehmen.

Auf Grundlage der Ergebnisse der vorliegenden Umfrage kommen wir
zu dem Schluss, dass dieses Ziel aus Sicht der Arbeitnehmervertreter-in-
nen nicht erreicht wurde. Nur jede-r flinfte Vertretersin hat das Gefiihl,
dass der EBR generell unterrichtet und angehért wird, bevor endgiiltige
Entscheidungen zu bestimmten Fragen getroffen werden. Bei nur sehr
wenigen der von EBRs diskutierten Themen ist auch nur die Halfte der
EBR-Mitglieder der Ansicht, dass eine effektive Anhorung stattfindet.
Zwar sind die meisten Befragten der Meinung, dass die EBR-Sitzungen
durchaus eine interessante Informationsquelle darstellen, aber es sagen
nur wenige, dass sie echte Foren fiir Konsultationen mit der Unterneh-
mensleitung sind, und dies gilt erst recht nicht fir Mdglichkeiten der
Einflussnahme auf Unternehmensentscheidungen.

Nach 25 Jahren EBR-Gesetzgebung und trotz des Versuchs der EU-Ge-
setzgebung, den Regulierungsrahmen zu verbessern, sieht die Realitat
so aus: Europdische Betriebsrate sind nach Aussage der Arbeitnehmer-
vertreter-innen selbst zwar Gremien zum Austausch von Informationen,
aber nicht fiir eine wirkliche Anhérung.

Rechte in der Theorie und in der Praxis

Die EBR-Richtlinie und genau genommen die neu gefasste Richtlinie
geben den Arbeitnehmervertreter-innen einige eindeutig definierte
Rechte, z. B.:
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(1) Recht auf Schulungen ohne Lohn- und GehaltseinbuBen und (2) das
Recht (und die Pflicht), die Belegschaften dariiber zu informieren, was
im EBR passiert.

In der Praxis stellen wir fest, dass eine ganze Reihe von EBR-Mitgliedern
noch keine Schulungen fiir die Ausiibung ihrer Funktion erhalten haben.
Der Bedarf an Ausbildung ist jedoch vorhanden, und es wird uniiber-
horbar darauf hingewiesen. Das Recht auf Ausbildung ist evident, aber
das hat nach wie vor nicht immer zur Folge, dass EBR-Mitglieder die
Schulungen erhalten, die sie brauchen.

Hinsichtlich des Rechts und der Pflicht der EBR-Mitglieder, Bericht zu
erstatten, beobachten wir, dass die Mehrheit der EBR-Mitglieder den
Eindruck hat, dass sie geniigend Freirdume fiir die Kommunikation mit
der lokalen Ebene haben und dass praktisch alle irgendeine Methode
fiir Riickmeldungen nutzen. Gleichzeitig bittet aber nur eine Minder-
heit ,oft" um Mitwirkung, und noch weniger sind der Meinung, dass
die Belegschaft gut iiber die Arbeit des EBR informiert ist. Aber: Wenn
es nichts zu berichten gibt, wird das hierzu schriftlich festgelegte Recht
(und die Pflicht) nicht dazu fithren, dass in der Praxis eine sinnvolle
Kommunikation stattfindet.

Einige Erfolgsfaktoren

Nattirlich beurteilen einige EBR-Mitglieder ihre Erfahrungen positiver
als andere. Die Frage ist daher, welche Faktoren einen Beitrag zu einer
positiven Bewertung leisten. Die vorliegende Publikation hat lediglich
eine bivariate Analyse geliefert, einige Muster sind jedoch auch hier zu
erkennen.

Schlussfolgerung.

Erstens scheinen die EBR-Mitglieder, die dfter an EBR-Plenarsit-
zungen teilnehmen, eine positivere Einstellung zur generellen
Funktion ihrer EBRs zu haben. Ein regelmaBiger personlicher
Kontakt fithrt zu mehr Vertrauen zwischen den EBR-Mitgliedern
und zwischen ihnen und der Unternehmensleitung. Weiterhin
entsteht auf diese Weise ein wichtiger Lernprozess, wie ein ef-
fektiver EBR entstehen kann. Zusatzliche Sitzungen eréffnen der
Unternehmensleitung auch bessere Moglichkeiten, den EBR iiber
anstehende Entscheidungen zu informieren, und sie bieten mehr
Gelegenheiten fiir einen echten Meinungsaustausch.

Zweitens scheint ein EBR intern besser zu funktionieren, wenn eine ge-
werkschaftliche Koordination zur Verfiigung steht. Wo koordiniert wird,
gibt es mehr interne Sitzungen, mehr Schulungen und mehr Kommuni-
kation mit der lokalen Ebene sowie mehr Vertrauen zwischen den Ver-
treter-innen aus unterschiedlichen Landern. Ein-e Gewerkschaftskoordi-
nator-in ist offensichtlich in der Lage, den EBR zu aktivieren und ihn zu
unterstiitzen, um bessere Arbeit zu leisten. AuBerdem ist es wahrschein-
licher, dass Vertreter-innen aus unterschiedlichen Landern versuchen,
einen fiir alle funktionierenden gemeinsamen Nenner zu finden, wenn
es eine+n Koordinator-in gibt.

Drittens ist es eindeutig die Unternehmensleitung, die den Schlissel
zum Erfolg eines EBR in den Handen halt. Zwar kénnen Gewerkschafts-
koordinator-innen die Funktion eines EBR oder SE-BR verbessern, die
eigentliche Macht liegt jedoch in den Handen der Unternehmenslei-
tung. Sie ist es, die bestimmt, ob der EBR unterrichtet und angehort
wird, bevor eine Entscheidung getroffen wird, und ob er die Moglichkeit
erhalt, an der Entscheidungsfindung mitzuwirken. Wenn die Unterneh-
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mensleitung kooperationsbereit ist und nach gemeinsamen Lésungen
sucht, bezieht sie den EBR mit ein; will sie nicht wirklich kooperieren,
ist die Prognose fiir eine sinnvolle Mitwirkung des EBR eher schlecht. In
diesem letzteren Fall wird die Vertretung im EBR eher zu einer Fassade.

Interessanterweise liegt die Kontrolle iiber diese drei Faktoren in unter-
schiedlichen Handen. Erstens: Die gewerkschaftliche Koordination ist vor-
rangig Aufgabe der Belegschaftsvertreter-innen und der Gewerkschaften.
Wenn es ihnen gelingt, in effektiver Weise eine groRere Zahl von EBRs zu
koordinieren, konnten sie in der Lage sein, die allgemeine Situation signi-
fikant zu verbessern. Zweitens: Die Haufigkeit der Sitzungen ist ein Faktor
fiir Verhandlungen, aber auch fiir die Politik. EBRs verhandeln nach ge-
setzlichen Vorgaben, und gesetzliche Eingriffe beispielsweise in subsidiare
Vorschriften werden voraussichtlich zu mehr Sitzungen fiihren. SchlieBlich
ist die Vorgehensweise der Unternehmensleitung logischerweise in erster
Linie eine strategische Entscheidung eben dieser Unternehmensleitung
selbst. Eine Unternehmensleitung, die den Wert einer rechtzeitigen Mit-
wirkung des EBR erkennt und/oder die Folgen einer zu spaten Beteili-
gung fiirchtet, ist entscheidend dafiir, dass EBRs echte Foren fiir die An-
horung der Arbeitnehmer-innen werden.

Verbesserung im Laufe der Zeit?

Eine der wichtigsten Fragen vor allem aus der politischen Perspektive
lautet, ob die weitere Entwicklung in die richtige Richtung geht. 2009
hat sich die EU darauf geeinigt, das die neu gefasste EBR-Richtlinie in
erster Linie die Funktion der EBRs verbessern sollte. Kénnen wir jetzt, ca.
zehn Jahre spater, Anzeichen einer Verbesserung sehen?

Schlussfolgerung.

Um diese Frage beantworten zu kénnen, haben wir die Umfrage von
2018 mit der sehr dhnlichen Umfrage von 2008 verglichen, also be-
vor es zu dieser rechtlichen Neuausrichtung kam. Ein solcher Vergleich
Uber einen ldngeren Zeitraum kann sehr aufschlussreich sein, ist aber
insofern schwierig, als Veranderungen im Laufe der Jahre auf mehrere
Ursachen zuriickzufithren sein konnen, wie wir beschrieben haben.

Beriicksichtigt man dies, zeigt ein Vergleich der beiden Umfragen An-
zeichen fir signifikante Verbesserungen im Hinblick auf die Anzahl der
einberufenen Sitzungen pro Jahr, allerdings nicht ganz so markante
Fortschritte hinsichtlich der Qualitat von Unterrichtung und Anhorung.

Ungeachtet dieser Verbesserungen bleiben die Schlussfolgerungen fiir
2008 nach wie vor giltig: EBRs und SE-BRs sind in erster Linie Institutio-
nen fiir die Unterrichtung der Arbeitnehmersinnen, aber nicht fiir eine
echte Anhorung. Zwar war die neu gefasste Richtlinie zweifellos und in
vielfacher Hinsicht ein Schritt nach vorn (Herstellung von Rechtssicher-
heit, Klarung von Definitionen und Recht auf Schulungen), es ist ihr
aber nicht gelungen, die Kernaufgabe von EBRs und SE-BRs zu verbes-
sern: rechtzeitige Anhdrung zu landeriibergreifenden Themen.

Begegnungen

Es ist bemerkenswert, dass die meisten EBR-Mitglieder ihre EBR-Sitzun-
gen als besonders niitzlich und effektiv ansahen, wenn es um Treffen mit
Arbeitnehmervertreter<innen aus anderen Landern ging. Ganz eindeutig
geht es bei EBR-Sitzungen nicht nur um das Zusammentreffen mit der
Unternehmensleitung, sondern auch (und vielleicht sogar in erster Linie)
um Treffen mit den Kolleg+innen. Diese regelmaRigen persénlichen Be-
gegnungen eréffnen die Moglichkeit fiir die EBR-Mitglieder, Meinungen
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auszutauschen, etwas iiber die Geschehnisse in anderen Landern zu er-
fahren und sie zu verstehen, gemeinsame Standpunkte und Meinungen
zu entwickeln und Vertrauen in die gemeinsame Identitat des EBR auf-
zubauen. Zwar ist die Funktion der Begegnung mit der Unternehmens-
leitung formal in der Richtlinie verankert und somit ein zentraler Punkt
der Analyse, aber die interne Netzwerkfunktion eines EBR ist als ebenso
wichtiges Ergebnis zu werten.

Keine Zeit zu verlieren

Nach 25 Jahren Erfahrung mit einem Herzstiick der sozialen Ordnung
Europas und einer Saule der Arbeitsbeziehungen in Europa zeigt sich,
dass diesem Projekt nur ein begrenzter Erfolg beschieden war.

Es war deshalb ein Erfolg, weil seither eine groBe Zahl von EBRs einge-
richtet wurde und Arbeitnehmervertreter-innen dadurch einige Rechte
auf Unterrichtung und Anhorung in landeriibergreifenden Fragen be-
kommen haben. Wichtig ist, dass sich hier die nicht hoch genug zu be-
wertende Mdglichkeit fiir EBR-Mitglieder aus unterschiedlichen Landern
eroffnet, sich zu treffen und iber Themen von gemeinsamem Interesse
zu reden.

Dieser Erfolg hat jedoch Grenzen, da diese vorliegende Umfrage und
andere Studien gezeigt haben, dass die fiir EBRs und SE-BRs gesteckten
Ziele nicht realisiert wurden. EBRs und SE-BRs garantieren keine recht-
zeitige Unterrichtung und Anhérung und damit auch nicht den Schutz
der Arbeitnehmerinteressen.

Wenn die Unternehmensleitung kooperationsbereit und der EBR gut
organisiert ist, kann ein EBR ein Forum fir echte Unterrichtung und
Anhérung sein. Wenn nach Auffassung der EBR-Mitglieder die Unter-

Schlussfolgerung.

nehmensleitung jedoch nicht willens ist, zu kooperieren, besteht fiir den
EBR oder den SE-BR nur eine geringe oder gar keine Chance, sich zu
einem wirklichen Forum fiir die Anhérung zu entwickeln — auch nicht
mit entsprechender Schulung und Koordinierung von Seiten der Ge-
werkschaft. In diesem Sinne weisen wir erneut nachdriicklich darauf hin,
dass der Schliissel zum Erfolg der EBRs in erster Linie in Handen des
Managements liegt.

Das bedeutet, dass die Wahrmehmung des ,fundamentalen Rechts auf
Unterrichtung und Anhdrung” in erster Linie von der Bereitschaft der
Unternehmensleitung abhangt, zu kooperieren und Arbeitnehmer«in-
nen als Beteiligte an unternehmerischen Entscheidungsprozessen zu ak-
zeptieren und zu integrieren. Arbeitnehmervertreter-innen kdnnen alles
fordern, was sie wollen, aber letztlich ist es die Unternehmensleitung,
die die Entscheidung trifft. Die EU ist dabei nicht involviert.

Es Uberrascht daher nicht, dass die Hauptforderung der EBR-Mitglie-
der darin besteht, mehr Werkzeuge an die Hand zu bekommen und die
Unternehmensleitung damit veranlassen zu kdnnen, ihre Einstellung
gegeniiber den EBRs zu andern. Die EBR-Mitglieder erkennen, dass ihre
Rolle von den Befindlichkeiten ihrer Unternehmensleitungen abhangt,
und suchen nach Wegen, dem etwas entgegensetzen zu kénnen.

In einem Europa mit einem echten sozialen ,Triple A" sollten fundamen-
tale Rechte jedoch fiir alle Arbeitnehmer-innen unabhangig von den
Einstellungen und Meinungen ihrer Manager-innen garantiert werden.
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