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1. Einleitung

1.1. Problemstellung und Zielsetzung

Wahrend 1989 die Zahl der Uberlassenen Arbeitskrafte noch 7.955 betrug (vgl. Flenreiss, 2004,
S. 219), wurden im Beobachtungszeitraum von Juli 2017 bis Juni 2018 81.951 Personen von
inlandischen Uberlassungsbetrieben (iberlassen (vgl. Bundesministerium fiir Arbeit, Soziales,
Gesundheit und Konsumentenschutz, 2018). Der Einsatz von Zeitarbeiterlnnen spielt vor allem
in Zeiten von Auftragsspitzen und urlaubs- oder krankenstandsbedingten Personalausfallen eine
groe Rolle. Des Weiteren werden Zeitarbeiterlnnen oftmals aufgrund ihrer Flexibilitdt und

niedrigen Rekrutierungskosten eingestellt (vgl. Flenreiss, 2004, S. 198ff).

Bis zur Entstehung des Arbeitskrafteliberlassungsgesetzes (AUG) im Jahr 1988 galten fir
Uberlassene Arbeitnehmerinnen andere Regelungen als fir das Stammpersonal eines Betriebs,
auch wenn diese dieselbe Arbeit durchgeflihrt haben (vgl. Tomandl, 2014, S. 3ff). Im Jahr 1993
begannen dann die ersten Verhandlungen flr einen Kollektivvertrag (KV) in der Branche der
Arbeitskraftetberlassung, um die Schwachen des Arbeitskrafteliberlassungsgesetzes zu
kompensieren (vgl. Wroblewski, 2001, S. 12). Im Jahr 2002 kam es schlie8lich zu einer Einigung
der Sozialpartnerlnnen, was zum Abschluss eines Kollektivvertrages fir die Branche der
Arbeitskraftetiberlassung fiihrte. Der besagte Kollektivvertrag trat schlieBlich am 1. Marz 2002 in
Kraft. Dieser beinhaltet Regelungen Uber Bereiche, die das Arbeitskrafteiberlassungsgesetz
nicht abdeckt (vgl. Riesenfelder, Danzer & Wetzel, 2018, S. 48).

Der Begriff Stakeholder kann durch die Definition von Freeman 1984 als alle Personen oder
Personengruppen, die ein Unternehmen oder eine Organisation in ihrer Zielerreichung
beeinflussen kénnen oder von diesen beeinflusst werden, beschrieben werden (vgl. Hentze &
Thies, 2014, S. 11). Die Stakeholder-Theorie untersucht, wie sich verschiedene Stakeholder auf
das Marketing auswirken oder von ihm beeinflusst werden. Auch in dieser Arbeit stellt sich die
Frage, inwiefern verschiedene Stakeholder einen Einfluss auf die Entwicklung der
Arbeitskraftetberlassung in Osterreich und deren gesetzliche Rahmenbedingungen, im
Besonderen auf das AUG und den KV, haben. Welche Stakeholder hatten welche Argumente,

und wie sah das Ergebnis am Schluss aus?

Aus der eben dargelegten Problemstellung haben sich demnach folgende Forschungsfragen

herauskristallisiert:

1. Wie kam es zum Arbeitskréfteliberlassungsgesetz 1988 und welche Stakeholder waren

mal3geblich fiir die Entwicklung?

2. Wie entstand der Kollektivvertrag 2002 unter Einbeziehung verschiedener Stakeholder?
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1.2. Aufbau der Arbeit

Die nachfolgende Arbeit soll zuerst die Relevanz der Stakeholder im Marketing, im Rahmen der
Stakeholder Theorie, darstellen, indem die verschieden Stakeholdergruppen erklart werden und
auf verschiedene Theorieansatze eingegangen wird. In diesem Schritt sollen sowohl die
einzelnen Interessenvertretungen, als auch deren Reprasentanten, die sich in den interviewten

Experten wiederspiegeln, naher charakterisiert werden.

Des Weiteren soll die historische Entwicklung des Arbeitskraftetiberlassungsgesetzes und des
Kollektivvertrags anhand dreier Perioden aufgearbeitet, analysiert und beschrieben werden.
Dadurch soll dem/der Leserln ein umfassendes Verstandnis fir die Thematik und die
Geschehnisse vermittelt werden. Hierbei wurden die Zeitabschnitte von 1914 bis 1980, 1981 bis
1988 und von 1989 bis 2002 definiert. AnschlieRend folgt eine Analyse der durchgefihrten
Interviews, welche die zuvor behandelten Sachverhalte in den Perioden erganzen und
bestatigen. Darauffolgend werden die wesentlichen Bestandteile des derzeit gultigen
Arbeitskrafteiberlassungsgesetzes und des Kollektivvertrages fur Uberlassene Arbeitskrafte
erlautert. Die wesentlichen Erkenntnisse sowie die Beantwortung der Forschungsfragen und

etwaige Handlungsempfehlungen werden abschlieend in einem Fazit dargelegt.

1.3. Methodische Vorgehensweise

Zur Beantwortung der Forschungsfragen haben wir uns entschieden die Arbeit auf zwei Saulen
aufzubauen. Die erste Saule besteht aus einem konzeptionellen Teil, der Stakeholder Theorie,
welchen wir mittels Literaturarbeit aufarbeiten. Die zweite Saule stellt den empirischen Teil der
Arbeit dar, der sich einerseits aus Archivarbeit und andererseits aus Interviews mit, an der
Entwicklung der wesentlichen Regelungen in der Arbeitskrafteliberlassung, beteiligten Personen
zusammensetzt. Zudem werden die wesentlichen Charakteristika des
Arbeitskraftetiberlassungsgesetzes sowie des Kollektivvertrages, in der derzeit glltigen Form,
durch Literaturarbeit und Gesetztestexte aufgearbeitet. Die Archivarbeit basiert auf dem Archiv
des Osterreichischen Parlamentes, dem Archiv der Arbeiterkammer Wien sowie dem Archiv der
Austria Presse Agentur — Original Text Service. Aus dem Parlamentsarchiv konnten diverse
Stenographische Protokolle zu Nationalrats- sowie Bundesratssitzungen, bezlglich der
Begutachtung, Diskussion und Abstimmung des AUGs, online entnommen werden. Das Archiv
der Arbeiterkammer Wien stellte uns nach vorheriger Kontaktaufnahme unsererseits und einer
Vorauswahl geeigneter Artikel durch Seiten der Mitarbeiterinnen des Arbeiterkammerarchivs
zahlreiche Unterlagen zur Verfugung. Darunter befanden sich zu den Stichworten
Arbeitskraftelberlassung, Zeitarbeit, Leiharbeit, Personalleasing, Personalliberlassung, etc.
samtliche Originalzeitungsartikel sowie Originalzeitschriftenartikel, Entscheidungen des

Obersten Gerichtshofs (OGH) sowie diverse Protokolle und Berichte. Jene Artikel, die vor dem
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Jahr 1990 erschienen sind, befanden sich auf Mikrofilme. Das Archiv der Austria Presse Agentur
— Original Text Service, welches online aufgerufen werden kann, lieferte ebenfalls diverse
Zeitungs- und Zeitschriftenartikel sowie Pressemitteilungen und Kundmachungen. In den
Ubrigen Archiven, die vormals in Erwagung gezogen wurden, konkret das Osterreichische
Staatsarchiv und das Archiv der Wirtschaftskammer, konnten keine brauchbaren Informationen

gefunden werden.

Des Weiteren wurde im Zuge der empirischen Saule eine qualitative Expertenbefragung
durchgefuhrt, da die Berucksichtigung der verschiedenen Perspektiven und die Reflexion der
Interviews wesentlich zur Erkenntnis beitragen (vgl. Flick, 1996, S. 13). Qualitative Forschung
eignet sich besonders bei komplexen Themen, da eine geringere Anzahl an Auskunftspersonen,
im Vergleich zur quantitativen Forschung, benétigt wird und die Fragestellungen offener
gestaltet und verschiedene Perspektiven berlcksichtigt werden kénnen. Aul3erdem zeichnet sie
sich durch eine ganzheitliche Betrachtung der Handlungen der Subjekte im Kontext, sowie die
Relevanz der gewonnenen Informationen und die Reflexion des Vorgehens aus (vgl. ebd.,
S. 14f). Zudem wird bei der Primarforschung im Rahmen der qualitativen Forschung zwischen
Beobachtung und Befragung unterschieden (vgl. Buber, Holzmuller, 2007, S. 250). Fur diese
Arbeit kristallisierte sich die Befragung als sinnvolle Methode heraus, da es sich um die
historische Entstehung des Arbeitskraftetiberlassungsgesetzes und des Kollektivvertrages

handelt, wodurch eine Beobachtung nicht mdglich ware.

Die Experteninterviews wurden alle mittels personlichen Befragungen durchgefiihrt, da die
Interviewpartner dadurch offener tber die Entwicklung aus ihrer eigenen Sichtweise sprechen
konnten und auch wir besser auf Reaktionen des Experten oder unerwartete Wendungen des
Interviews eingehen konnten. Damit keine wertvollen Informationen und Details der
Interviewpartner vergessen werden konnten, wurden, mit Einverstandnis der Experten, die
Interviews aufgezeichnet und anschlieRend transkribiert. In weiterer Folge wurden die
relevanten Informationen und Aussagen komprimiert in die Arbeit aufgenommen, um diverse
Perspektiven zu erschlieRen sowie Teile der Archivarbeit von Zeitzeugen zu bestatigen. Fir die
Experteninterviews stellten sich sieben Partner, sowohl von Seiten der Arbeitgeberinnen- als

auch von Seiten der Arbeitnehmerlnnenvertretung, zur Verfigung.
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2. Der Stakeholderansatz und seine Rolle im Marketing

Im nachfolgenden Kapitel wird der Stakeholderansatz und seine Rolle im Marketing erlautert. Zu
Beginn wird hierflr der Begriff ,Stakeholder” definiert und anschlieRend auf die primaren und
sekundaren Stakeholder und deren unterschiedlichen Anspruchsgruppen naher eingegangen.
Des Weiteren werden unterschiedliche Theorien und theoretische Ansatze in Bezug auf den

Stakeholderansatz beschrieben.

2.1. Definition

Nach Hentze & Thies (2014, S. 11) wird der Begriff Stakeholder umgangssprachlich haufig ohne
Ubersetzung verwendet, was zu Verwirrung filhren kann. Alternativ wird im Deutschen auch der
Begriff Anspruchsgruppen als Synonym fur Stakeholder verwendet. Des Weiteren sind in der
Literatur fur den Begriff Stakeholder die unterschiedlichsten Definitionen zu finden und bis heute
hat manch sich nicht auf eine Bestimmte geeinigt. Aufgrund der beteiligten Stakeholder in der
historischen Entwicklung des Arbeitskrafteliberlassungsgesetzes und des Kollektivvertrages

kommt dem Begriff in dieser Arbeit ein hoher Stellenwert zu.

Um den Begriff jedoch korrekt abzugrenzen, hat Freeman eine Definition fur Stakeholder

ausgearbeitet:

,A stakeholder in an organization is (by definition) any group or individual who can affect or
is affected by the achievement of the organization’s objektivs [sic!]!” (Freeman, 2010, S. 46
z.n. Hentze & Thies, 2014, S. 11).

1984 hat Freeman diese Definition bereits das erste Mal in seinem renommierten Buch
,Strategic Management - A Stakeholder Approach“ angefihrt (vgl. Fontaine, Haarman &
Schmid, 2006, S. 7). Mit anderen Worten bedeutet diese Definition, dass ein Stakeholder jeder/
jede in einer Organisation ist, der/ die die Ziele und Handlungen derer beeinflussen oder davon
beeinflusst werden kann (vgl. Hentze & Thies, 2014, S. 11).

Im Jahre 2004 hat Freeman die Definition jedoch neu aufgerollt und in verklrzter Weise
kompakt in einen Satz verpackt: ,Those groups who are vital to the survival of the organization.*
(Freeman, 2004 z.n. Fontaine et al., 2006, S. 18). Allerdings findet man in Fachblchern zumeist
die Definition von 1984, und nicht die von 2004. Zu erwahnen ist zudem, dass Freeman
beschreibt, dass alle Betroffenen des Handelns eines Unternehmens oder einer Organisation
berlicksichtigt werden sollen und nicht nur jene, die fir das Uberleben notwendig sind (vgl.
Hentze & Thies, 2014, S. 12).

Eine erste Erwdhnung des Begriffes Stakeholder ist jedoch bereits im Jahre 1963 in einer

Veroffentlichung des Stanford Research Institutes zu finden. In dieser wird der Begriff in dem
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Sinne verwendet, dass bestimmte Stakeholder jene Gruppen sind, die der alleinigen

Aufmerksamkeit des Managements bedurfen (vgl. ebd., S. 12).

2.2. Stakeholdergruppen

Freemans Modell der Stakeholdergruppen bezieht, wie bereits in der Definition erwahnt, alle
Betroffenen des Handels eines Unternehmens oder einer Organisation ein. Er trifft hierbei eine
Unterscheidung zwischen primare und sekundare Stakeholder, wobei anhand der Abbildung 1
zu erkennen ist, dass im Mittelpunkt des Modelles das Unternehmen steht, die primaren
Stakeholder am Nahersten zum Unternehmen aufgezahlt werden und die sekundaren
Stakeholder weiter auRerhalb stehen (vgl. Hentze & Thies, 2014, S. 13).

Primary
Stakeholders
uDC»er
Special Consumer
Interest Advocate
Groups Groups
Secondary
Stakeholders

Abbildung 1: Stakeholdergruppen nach Freeman (vgl. Hentze & Thies, 2014, S. 13)

In dem nachfolgenden Kapitel werden wir die Kategorisierung von Stakeholdergruppen nach

Freeman naher erlautern.

2.2.1. Primare Stakeholder
Primare Stakeholder werden als jene Gruppen definiert, von denen die Existenz sowie der Erfolg
eines Unternehmens oder einer Organisation abhangig ist. Gemall der Ressourcentheorie sind
diese Akteure zudem als zwingend anzusehen, da Unternehmen sowie Organisationen
bestimmte Ressourcen bendtigen, um zu Gberleben. In dem Fall der Stakeholdertheorie besitzt
jeder primare Stakeholder eine derartige essenzielle Ressource. Um diese allerdings zu
erhalten, ist es notwendig mit jenen Stakeholdern, die Uber die Ressourcen verfiigen, zu
interagieren. Da allerdings die Unternehmen und Organisationen derart abhangig sind von
diesen Ressourcen, kénnen diese Stakeholder eine sehr grolRe Macht ausuben (vgl. Hult, Mena,

Ferrell & Ferrell, 2011, S.6). Primare Stakeholder kénnen auch als die unausweichlichen
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Partner eines Unternehmens oder einer Organisation definiert werden (vgl. Fontaine, Haarman
& Schmid, 2006, S. 21).

2.21.1. Kundinnen

Die primare Stakeholdergruppe der Kundinnen wird zumeist als die wichtigste bezeichnet, da
diese Uber die Ressource der Umsatzerldse verfugt, welche fir die Existenz des Unternehmens
oder der Organisation unausweichlich ist (vgl. Hult et al., 2011, S. 6). Dies bedeutet auch, dass
die Ausrichtung der Marketingaktivitdten am Interesse der Kundinnen im Vordergrund stehen
soll (vgl. ebd., S. 12). Allerdings wird es heute, im Gegensatz zum 20. Jahrhundert, wo der
Fokus ausschlief3lich auf die Kundinnen, ohne Berlcksichtigung irgendwelcher anderer Gruppen
lag, als zwingend angesehen, andere Stakeholdergruppen nicht auszuschlieRen (vgl. ebd., S. 3
& 12).

In Bezug auf die Marketingaktivitdten eines Unternehmens oder einer Organisation ist es fur
eine optimale Kundlnnenorientierung erforderlich, die Zielkundlnnen zu erkennen sowie zu
verstehen. Hierbei ist es wichtig, stdndig MaRnahmen auf die veranderten Kundinnenwiinsche
zu generieren, um den Kundinnen den hochsten Wert zu bieten. Dies wiederum fihrt zu
Zufriedenheit, welche sowohl Wiederkaufe auslosen kann, als auch zu einer positiven
Mundpropaganda bei potenziellen Kundinnen fihren kann (vgl. ebd., S. 12). In Bezug auf das
Marketing im Umgang mit Kundlnnen ist es zudem wichtig, dieses langfristig auszurichten um

die Kundlnnenbeziehungen mit Qualitat, Service und Innovation zu pflegen (vgl. ebd., S. 11f).

2.21.2. Mitarbeiterlnnen
Die Mitarbeiterinnen eines Unternehmens oder einer Organisation werden durch Hendriques
und Sadorsky als die ,Quelle des Unternehmenserfolges® definiert (vgl. Hult et al., 2011, S. 12).
In empirischen Untersuchungen wurde in diesem Zusammenhang herausgefunden, dass die
Mitarbeiterlnnen wesentlich dazu beitragen die KundIinnenbindung an das Unternehmen, die
Zahlungsbereitschaft sowie die Zufriedenheit der Kundinnen zu erhdéhen. Hierbei ist es
notwendig, dass die Mitarbeiterlnnen Uber die Bedurfnisse der Kundinnen Bescheid wissen.
Zudem steht der Grad der Arbeitszufriedenheit der Mitarbeiterinnen in direktem Zusammenhang
mit dem Grad der Zufriedenheit der Kundinnen. Daher ist es fur ein Unternehmen oder eine
Organisation besonders wichtig, die Interessen ihrer Mitarbeiterinnen wahrzunehmen und zu
befriedigen (vgl. ebd., S.12). Des Weiteren ist die primare Stakeholdergruppe der
Mitarbeiterinnen wesentlich fiir das Uberleben eines Unternehmens oder einer Organisation, da

diese uber die notwendige Ressource der Arbeitskraft verfligen (vgl. ebd., S. 6).

2.2.1.3. Lieferantinnen

Auch die Beziehungen eines Unternehmens zu seinen/ihren Lieferantinnen kénnen wesentlich

zur Verbesserung der Leistungsfahigkeit eines Unternehmens beitragen. Hierbei spielt eine
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wesentliche Rolle, dass die Beziehung fur beide Seiten stimmig sein sollte und Vorteile mit sich
bringt. Zudem fiihrt eine gute Bindung eines Unternehmens an seine Lieferantinnen dazu, dass

die Leistungen verbessert und effizienter gestaltet werden kénnen (vgl. Hult et al., 2011, S. 12f).

Angesichts des Einflusses, den ein/e Lieferantln auf ein Unternehmen oder eine Organisation
auslben kann, liegt es im Interesse derer, sicherzustellen dass die Lieferantinnen zufrieden
sind. Vor allem da diese Uber die notwendige Ressource der Rohstoffe verfigen und die
Lieferantinnen bei Nichteinhaltung der Forderungen die Bereitstellung der Ressourcen einstellen
kénnen. Des Weiteren sind die Lieferantinnen in der Lage einem Unternehmen einen gewissen
Wettbewerbsvorteil zu verschaffen, wenn dieser beispielsweise bestimmte Ressourcen
gunstiger anbietet, als am Markt dblich und somit die Gesamtkosten eines Unternehmens oder

einer Organisation schmalert (vgl. ebd., S. 6 & 13).

2.21.4. Gemeinschaft

Die Gemeinschaft ist in gewisser Weise mit den sekundaren Stakeholdern, welche in weiterer
Folge noch im Rahmen dieser Arbeit behandelt werden, vergleichbar, da diese die Fahigkeit
besitzen die o6ffentliche Meinung fir oder gegen das Handeln und die Vorgehensweise eines
Unternehmens oder einer Organisation zu mobilisieren. Allerdings ist diese Gruppe dennoch zu
den primaren Stakeholdern zu zahlen, da zwischen dem Unternehmen oder der Organisation
und der Gemeinschaft eine hohere Interdependenz besteht als zwischen dem Unternehmen
oder der Organisation und den sekundaren Stakeholdern. In Zusammenhang mit dieser Gruppe
ist im Besonderen zu erwahnen, dass von den Unternehmen erwartet wird, dass diese im
Einklang mit den sozialen und kulturellen Werten und Normen der jeweiligen Gemeinschaft
handeln (vgl. Hult et al., 2011, S. 14).

Unternehmen die beispielsweise Marketingaktionen mit einer sozialen Dimension, wie etwa
Spenden an lokale Wohltatigkeitsorganisationen, durchfihren, werden von der Gemeinschaft in
der Regel als sozialer wahrgenommen und erhalten dadurch héhere Unterstitzung. Ein weiterer
positiver Nebeneffekt bei sozialen Marketingaktivitaten ist, dass die Mitarbeiterinnen dadurch
motiviert werden und sich besser mit dem Unternehmen identifizieren kénnen. Allerdings kann
das Unternehmen auch in eine andere Richtung handeln und die sozialen und kulturellen Werte
und Normen missachten. Diese werden demnach in weiterer Folge von der Gemeinschaft durch
sogenannte Boykotte bestraft, was in den meisten Fallen zu hohen finanziellen Einbuf3en flhrt
und das Image in der Offentlichkeit schadigt. Aus diesen Griinden ist es duBerst relevant die
Marketingaktivitaten auf die Erfordernisse und Vorschriften der Gemeinschaft abzustimmen (vgl.
ebd., S. 14).
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2.21.5. Kapitalgeberinnen
Der Fachbegriff fur Kapitalgeberlnnen oder Aktionarinnen ist Shareholder. Die Unternehmen
oder Organisationen haben eine wichtige Verpflichtung gegenuber ihren Shareholder, welche
darauf ausgelegt ist, das Vermogen dieser zu vermehren. Es ist in diesem Zusammenhang
anzumerken, dass Kapitalgeberlnnen naturlich nur in ein Unternehmen investieren, wenn sie
davon ausgehen konnen, dass auch sie einen Profit daraus schlagen, ohne unnétig hohe
Risiken einzugehen. Dies gilt allerdings nicht, wenn ein/e Kapitalgeberln in eine soziale
Organisation investiert um das Image, etwa seines eigenen Unternehmens, aufzupolieren. Das
bedeutet des Weiteren, dass die Marketingaktivitditen nicht nur auf die Kundinnen, die
Mitarbeiterinnen sowie die Lieferantinnen ausgerichtet sein sollten, sondern auch die Steigerung
des Aktionarsvermdgens/ Aktionarinnenvermdgens im Hinterkopf behalten sollte (vgl. Hult et al.,
2011, S. 13). Auch aus dem Grund der Ressourcentheorie sind diese Aspekte notwendig, da
diese davon ausgeht, dass die Kapitalgeberlnnen, wie der Name schon sagt, Uber die notige

Ressource des Kapitals verfugen (vgl. ebd., 2011, S. 6).

2.2.2. Sekundare Stakeholder

Jene Stakeholder, die das Unternehmen oder die Organisation beeinflussen oder von ihnen
beeinflusst werden, aber nicht wesentlich fur die Existenz derer sind, werden als sekundare
Stakeholder bezeichnet. Allerdings ist bei dieser Stakeholdergruppe dennoch hdchste Vorsicht
geboten, da ihre Macht und ihr Einfluss sehr gro® werden kann, denn auch diese Gruppen
wollen ihr Interesse zum Ausdruck bringen. Hierfir entwickeln sie unterschiedliche Arten von
Beziehungen zu den Unternehmen, welche von kollaborativ bis konfrontativ reichen kénnen. Bei
dem Aspekt der konfrontativen Beziehungen ist es den sekundaren Stakeholdern beispielsweise
moglich, dass diese die Offentliche Meinung fur oder gegen die Praktiken eines Unternehmens
oder einer Organisation mobilisieren kénnen, was einerseits zu erheblichen Vorteilen aber
andererseits auch zu enormen Schaden flhren kann. Dieser Aspekt macht zudem die Tatsache
deutlich, dass die primaren und die sekundaren Stakeholder miteinander vernetzt sind und
niemals alleinstehend betrachtet werden durfen (vgl. Hult et al., 2011, S. 7). Des Weiteren
kénnen sekundare Stakeholder auch danach definiert werden, dass diese eine freiwillige
Beziehung mit dem Unternehmen oder der Organisation eingegangen sind (vgl. Fontaine et al.,
2006, S. 21).

In den meisten Konzepten werden die Wettbewerberlnnen als die wichtigsten sekundaren
Stakeholder definiert (vgl. Hult et al., 2011, S. 7). Weitere Gruppen, welche in der Abbildung 1
zu sehen sind, sind etwa die Regierung, die Massenmedien, spezielle Interessensgruppen oder
Verbrauchervertreterinnen (vgl. Hentze & Thies, 2014, S. 13). Allerdings ist natirlich zu

beachten, dass diese Gruppen noch weiter unterteilt werden kénnen. Die Massenmedien
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kénnen zum Beispiel in das Fernsehen, das Radio oder in Print-Medien aufgesplittet werden
(vgl. Fontaine et al., 2006, S. 4).

2.3. Stakeholder-Theorie nach Freeman und Savage, Nix, Whithead &

Blair

Der nachfolgende Ansatz ist eine Kombination aus der Theorie von Freeman aus dem Jahr
1984 und der Theorie von Savage, Nix, Whithead und Blair von 1991 (vgl. Fontaine et al., 2006,
S. 19ff).

Nach Fontaine et al. (2006, S. 19f) definieren Savage et al. hierfir vier Typen von Stakeholdern:

Unterstiitzend: Dieser Typ ist als der Idealtyp anzunehmen, da er ein hohes
Kooperationspotenzial sowie eine geringe Wettbewerbsbedrohung
vorweist. Stakeholdergruppen die unter diesen Typ von Stakeholder fallen sind etwa die
Mitarbeiterinnen sowie die Lieferantinnen eines Unternehmens

Marginal: Der marginale Stakeholder-Typ weist im Gegensatz dazu eine geringes
Kooperationspotenzial sowie eine geringe Wettbewerbsbedrohung auf. Hierzu sind etwa
die Interessensgruppen der Konsumentinnen oder aber auch die Aktionarinnen
hinzuzuzahlen.

Nicht-unterstiitzend: Dieser Typ weist ein geringes Kooperationspotenzial sowie eine
hohe Wettbewerbsbedrohung auf. Unter diesen Typ fallen die Stakeholdergruppen der
Wettbewerberlnnen, der Gewerkschaften sowie die Medien und die Behdrden.
Vermischung: Als letzter Stakeholder-Typ nach Savage et al. ist schlielllich eine
Vermischung des unterstiitzenden und des nicht-unterstitzenden Typen wiederzufinden.
Das bedeutet dieser Typ von Stakeholder weist einerseits ein hohes
Kooperationspotenzial und andererseits eine hohe Wettbewerbsbedrohung auf. Zu

diesem Typ zahlt etwa die primare Stakeholdergruppe der Kundinnen.

Auf dieser Grundlage entwickelt Freeman anschliefend vier Strategien in Verbindung mit den

zuvor genannten vier Typen:

Offensive  Strategie: Diese Strategie sollte gewahlt werden, wenn eine
Stakeholdergruppe zu dem unterstitzenden Typ gezahlt wird. Im Rahmen dieser
Strategie sollte versucht werden die Wahrnehmungen der Stakeholder im positiven
Sinne zu beeinflussen oder das eigene Unternehmensziel insofern zu verandern, damit
es den Werten und Normen der Stakeholder entspricht.

Defensive Strategie: Die defensive Strategie sollte eingenommen werden, wenn eine
Gruppe von Stakeholder als nicht unterstitzend definiert wird. Ziel im Rahmen dieser

Strategie ist hierbei die gegenwartigen Uberzeugungen gegeniiber dem Unternehmen
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oder der Organisation zu starken und die bestehenden Vorgehensweisen und
Unternehmensziele aufrechtzuerhalten.

e Schwingende Strategie: Diese sollte dann gewahlt werden, wenn die Stakeholder dem
Typ der Vermischung angehdéren. Hierbei sollte das Unternehmen oder die Organisation
Entscheidungen hinsichtlich der Veranderung diverser Regeln treffen.

e Haltende Strategie: Als letzte Strategie definierte Freeman die haltende Strategie. Diese
sollte gewahlt werden, wenn der Typ von Stakeholder als marginal beschrieben wird. Im
Rahmen dieser Strategie sollte das Unternehmen oder die Organisation seine aktuelle
Position aufrechterhalten und die aktuelle Vorgehensweise fortfihren (vgl. Fontaine et
al., 2006, S. 20).

2.4. Stakeholder-Theorie nach Mitchell, Agle & Wood

Mitchell, Agle und Wood versuchten ein Modell zu entwickeln, welches erklart, wie die
Beziehungen zu den einzelnen Stakeholdern priorisiert werden kdnnen. Hierfur haben sie drei
objektive Kriterien Macht, Legitimitat und Dringlichkeit ausgesucht, um die Stakeholdergruppen
eines Unternehmens oder einer Organisation hierarchisch zu gliedern (vgl. Fontaine et al., 2006,
S. 21). Dabei ist jenen Stakeholdern, die nur ein Attribut besitzen, geringe Prioritdt zu geben.
Jene mit zwei der drei Attribute, egal in welcher Kombination, haben mittlere Prioritat und jene
Stakeholder, denen alle drei Attribute zugeschrieben werden, haben eine hohe Prioritat. Wie viel
Aufmerksamkeit den einzelnen Stakeholdern und Stakeholdergruppen gewidmet wird, hangt
also von der Kombination der drei Attribute ab (vgl. Hult et al., 2011, S. 6 & Fontaine et al., 2006,
S. 22).

Macht bezieht sich dabei darauf, in welchem Ausmal ein bestimmter Stakeholder seinen Willen
durchsetzen kann (vgl. Hult et al., 2011, S. 6). Des Weiteren kann dieses Attribut in drei Typen
unterteilt werden. Als erstes kann sie als Zwangsgewalt definiert werden, welche auf physische
Ressourcen von Macht und Gewalt basiert. Als zweites gibt es den Typ der utilitdren Macht, der
auf finanzielle und materielle Ressourcen beruht. Der letzte Typ ist die normative Macht, welche
auf symbolische Ressourcen, wie etwa der Fahigkeit, die Aufmerksamkeit der Massenmedien zu
erregen, beruht (vgl. Fontaine et al., S. 21). Das zweite Kriterium, die Legitimitat, wird dadurch
definiert, dass die Handlungen eines Unternehmens oder einer Organisation innerhalb eines
sozialen Systems, bestehend aus Werten und Normen, wiinschenswert und angemessen sind
(vgl. Hult et al., 2011, S. 6). Dieses ist erforderlich, um eine gewisse Autoritat zu schaffen (vgl.
Fontaine et al., 2006, S. 21). Das letzte Attribut, die Dringlichkeit, auch als Eile bezeichnet,
bezieht sich auf das Ausmal, in dem die Stakeholder sofortige Aufmerksamkeit verlangen (vgl.
Hult et al., 2011, S. 6).
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2.5. Stakeholder-Theorie nach Friedman & Miles

Friedman und Miles versuchten 2002 in ihrem Ansatz der Stakeholder-Theorie zwei
gegensatzliche Kriterien-Paare zu verwenden, um die Beziehungen zu den Stakeholdern eines
Unternehmens oder einer Organisation zu definieren. Das erste Paar lautet kompatibel oder
inkompatibel in Bezug auf Ideen und materielle Interessen wobei das zweite Paar beinhaltet die
Kriterien notwendig oder eventuell. Wenn nun diese Kriterien in eine Matrix vereint werden,
kénnen vier Typen von Beziehungen zwischen den Stakeholdergruppen und dem Unternehmen

oder der Organisation generiert werden (vgl. Fontaine et al., 2006, S. 22f).

NOTWENDIG EVENTUELL
KOMPATIBEL Typ A Typ B
INKOMPATIBEL | Typ D TypC

Tabelle 1: Beziehungstypen nach Friedman und Miles (vgl. Fontaine et al., 2006, S. 22)

Die Beziehung des Typ A beschreibt eine notwendige und kompatible Beziehung. Diese ist
dadurch gepragt, dass alle Beteiligten einen Vorteil aus dieser Beziehung ziehen konnen.
Stakeholdergruppen sind hierbei zum Beispiel die Kapitalgeberlnnen oder das Top-
Management. Der Typ B wiederum ist durch eine eventuelle kompatible Beziehung gepragt.
Dies bedeutet, dass die Beteiligten das gleiche Interesse an der Beziehung haben, allerdings
keine direkte Beziehung zwischen den beiden besteht. Unter diesen Typ fallt etwa die
Stakeholdergruppe der breiten Offentlichkeit. Der Typ C setzt sich aus den Kriterien eventuell
und inkompatibel zusammen und kann in der Weise gedeutet werden, dass die Beteiligten
entgegengesetzte Interessen haben. Diese Beziehung kann zu einem Problem werden, wenn
beide auf ihre Position beharren. Als letztes entsteht der Typ D aus einer Kombination der
Kriterien notwendig und inkompatibel. Diese Beziehungen entstehen, wenn materielle
Interessen unausweichlich miteinander in Verbindung stehen, dies jedoch dazu fihrt, dass die
Beziehung selbst gefahrdet sein kann. Zu diesem Typ der Beziehung zahlen wichtige
Stakeholdergruppen wie etwa die Kundlnnen, die Mitarbeiterinnen oder die Regierung (vgl.
Fontaine et al., 2006, S. 22ff).

2.6. Theorieansatze

Die folgenden drei Anséatze sind in der Definition zwar unterschiedlich aber unterstitzen sich
gegenseitig. Zudem ist anzumerken, dass sich diese drei Ansatze nicht scharf trennen lassen
(vgl. Hult et al., 2011, S. 5).

2.6.1. Normativer Ansatz
Der normative Ansatz legt moralische und philosophische Richtlinien und Werte fest, wie die

Leitung eines Unternehmens oder einer Organisation mit ihren Stakeholdern umgehen soll (vgl.
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Fontaine et al., 2006, S. 14 & Hult et al., 2011, S. 5). Dieser Ansatz wird als der zentrale Ansatz
in der Stakeholder Theorie gesehen (vgl. Fontaine et al., 2006, S. 14). Einer der zentralen
Grundsatze dabei lautet, dass sich Unternehmen und Organisationen um die Anspriche aller
Stakeholdergruppen kimmern sollten und nicht nur die der Kapitalgeberlinnen (vgl. Hult, et al.,
2011, S.5). Die Fragen, die sich ein Unternehmen oder eine Organisation in diese
Zusammenhang stellen sollten, beziehen sich darauf, wie die Verantwortlichkeiten im Umgang
mit den Stakeholdern lauten und warum Unternehmen oder Organisationen sich um andere

Interessen als die der Kapitalgeberlnnen kimmern sollten (vgl. Fontaine et al., 2006, S. 14).

2.6.2. Deskriptiver/ Empirischer Ansatz

Der deskriptive/empirische Ansatz zielt einerseits darauf ab, zu verstehen, wie sich
Unternehmen oder Organisationen in Bezug auf die Stakeholder tatsachlich verhalten und wie
deren Interessen vertreten werden. Andererseits werden auch die Auswirkungen des
Stakeholderansatzes auf die Erreichung der Unternehmensziele behandelt (vgl. Hult et al., 2011
S.5f & Fontaine et al., 2006, S.17). Gemal diesem Ansatz werden zudem bestimmte
Stakeholdergruppen, vor allem die Kapitalgeberinnen, als wichtiger erachtet als andere (Hult et
al., 2011, S. 5f).

2.6.3. Instrumenteller Ansatz
Der instrumentelle Ansatz dient dazu, die Auswirkungen einer bestimmten Verhaltensweise
eines Unternehmens oder einer Organisation zu beschreiben. Er sagt voraus, dass diejenigen,
die in der Lage sind sich mit ihren Stakeholder zu identifizieren, einen wesentlichen Vorteil
gegenuber anderen Unternehmen oder Organisationen generieren kénnen. Dieser Ansatz
besagt zudem, dass alle Stakeholder-Interessen in gleichem Ausmall behandelt werden sollen
(vgl. Hult et al., 2011, S. 6).
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2.7. Stakeholder bei der Entwicklung der Arbeitskraftetiberlassung in
Osterreich

In dem nachfolgenden Kapitel werden die Stakeholder, welche zur Entwicklung der
Arbeitskraftelberlassung beigetragen haben, erlautert. Dabei gilt anzumerken, dass dies keine
erschopfende Darstellung aller relevanten Stakeholder ist, sondern diese in Bezug auf die
ausgewahlten Experten zu sehen sind.

2.7.1. Osterreichischer Gewerkschaftsbund /

Produktionsgewerkschaft

Der Osterreichische Gewerkschaftsbund, kurz OGB, wurde am 15. April 1945 in Wien gegriindet
und ist Mitglied der dsterreichischen Wirtschafts- und Sozialpartnerschaft. Zweck der Grindung
war, eine demokratische Interessensvertretung fur die 6sterreichischen Arbeitnehmerinnen zu
schaffen, wobei die Mitgliedschaft freiwillig ist. Vorsitzender des OGB ist der/die Prasidentin,
zusammen mit zwei Vizeprasidentlnnen, welche alle finf Jahre vom Bundeskongress gewahit

werden (vgl. Schinnerl, 2017).

Nach dem Beschluss des Kollektivvertragsgesetzes 1947 erhielt der OGB die
Kollektivvertragsfahigkeit. Ein Jahr darauf, 1948, wurden im Rahmen des ersten
Bundeskongresses des OGB 16 sogenannte Fachgewerkschaften gegriindet, welche sich im
Laufe der Jahre, aufgrund diverser Zusammenlegungen, auf sieben Teilgewerkschaften
reduziert haben. Die Mitgliedschaft in den Teilgewerkschaften richtet sich nach der jeweiligen

Branche, in der die Mitglieder beschaftigt sind (vgl., ebd.).

Ziel der Osterreichischen Gewerkschaften ist die Schaffung einer gerechten Arbeitswelt mit
fairen Arbeitsbedingungen und gerechtem Einkommen fir alle, durchgesetzt mit Hilfe von
Gesetzen und Kollektivvertragen sowie einer starken Mitbestimmung und Einbeziehung ihrer
Mitglieder (vgl. ebd.).

Eine der derzeit sieben bestehenden Teilgewerkschaften ist die Produktionsgewerkschaft, kurz
PRO-GE. Die Teilgewerkschaft ist 2009 aus einer Zusammenlegung der Metall-Textil-Nahrungs-
Gewerkschaft und der Gewerkschaft der Chemiearbeiterinnen entstanden. Mit ihren etwa
230.000 Mitgliedern in rund 1.600 Betrieben ist sie eine der groRten Gewerkschaften des OGBs.
Zu den Branchen gehdren unter anderem die Arbeitskrafteiberlassung, die Metallindustrie und
das Metallgewerbe, die Chemie- sowie Glasindustrie, die Erddl- und Erdgasgewinnung, der
Bergbau oder die Textilindustrie (vgl. Gewerkschaft PRO-GE, o.J. c).

2.7.2. Wirtschaftskammer Osterreich
Im Jahr 1848 wurde in Wien die erste dsterreichische Handelskammer erschaffen, bei der die
Mitgliedschaft bereits fur alle dsterreichischen Unternehmen verpflichtend war und die zum

Interessenausgleich diente. Zwei Jahre spater, im Jahr 1850, entstand ein neues Gesetz flr die
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Errichtung von Handelskammern, was dazu fihrte, dass 60 Handelskammern im gesamten
Staat gegrindet wurden. 1937 wurde das bestehende Handelskammergesetz reformiert und
eine Bundeshandelskammer als Dachorganisation gegrindet. Im Jahr 1946 wurde das
Handelskammergesetz wiederum reformiert und die Bundeskammer der gewerblichen
Wirtschaft errichtet sowie die Fachorganisationen mit eigener Rechtspersonlichkeit einbezogen.
Dies manifestiert den Beginn der Sozialpartnerinnenschaft. 1993 fand schlieBlich die
Umbenennung auf Wirtschaftskammer statt. Die grofite Reform der
Wirtschaftskammerorganisation fand im Jahr 2000 durch das Projekt ,WKO NEU” statt (vgl.
Wirtschaftskammer Osterreich, 2018 & Ziegler, 2018).

Die Wirtschaftskammerorganisation stellt die gesetzliche Interessenvertretung fur die
osterreichische Wirtschaft dar. Durch sie werden Uber 517.000 Mitgliedsbetriebe in Osterreich
vertreten. Sie besteht aus der Wirtschaftskammer Osterreich und den neun Wirtschaftskammern
in den jeweiligen Bundeslandern. In der Wirtschaftskammer Osterreich und in den
Wirtschaftskammern in den Landern existieren sieben Sparten, die wiederum aus
verschiedenen Fachorganisationen bestehen (vgl. Wirtschaftskammer Osterreich, 2016a &
Ziegler, 2018). Die Aufgaben bestehen aus der Interessenvertretung, Information und Beratung
der Mitglieder als auch der Aufbereitung von Expertenwissen fir diese (vgl. Wirtschaftskammer
Osterreich, 2016b & Ziegler, 2018). Sowohl die Bundeskammer als auch die Landeskammern

werden von einem/einer Prasidentin geleitet (vgl. Wirtschaftskammer Osterreich, 2019c).

2.7.3. Osterreichische Volkspartei

Am 17. April 1945 wurde die Osterreichische Volkspartei, kurz OVP, im Schottenstift in Wien
gegrundet und vertritt das Volk seit 1987 ohne Unterbrechungen in der Bundesregierung (vgl.
Diem, 2018). Zweck der Partei ist die politische Vertretung der Gesamtheit der Birgerinnen
Osterreichs, daher wurde ihr auch der Name ,Volkspartei“ gegeben. Beim ersten Nationalrat
erreichte die Partei die absolute Mehrheit und galt dadurch als eine Partei mit Aufbauwillen und
Pioniergeist. Erster Bundesparteiobmann der Geschichte der OVP, unter der Regierung von Karl
Renner, war von 1945 bis 1953 Leopold Figl. Derzeitiger Bundesparteiobmann, nach dem
Rucktritt von Reinhold Mitterlehner im Jahr 2017, ist Sebastian Kurz. Er ist durch sein junges
Team sowie der ,neuen Volkspartei® mit neuem und modernem Stil popular geworden (vgl.
OVP, 2018).

Die OVP ist eine mittelbare Partei, was bedeutet, dass eine Mitgliedschaft vordergriindig durch
eine Mitgliedschaft bei den Teilorganisation erworben wird. Die drei Teilorganisation sind die
Junge OVP, die Osterreichische Frauenbewegung und der Osterreichische Seniorenbund. Des
Weiteren gibt es unter anderem diverse Biinde. Die etabliertesten sind der Osterreichische
Arbeiter- und Angestelltenbund, der Bauernbund und der Wirtschaftsbund. Zudem verfugt die

OVP Ulber ein umfangreiches Netz an Lokalorganisationen (vgl. Diem, 2018).
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3. Die Entwicklung zum Arbeitskrafteliberlassungsgesetz und zum
Kollektivvertrag

Als  Ausgangspunkt fir die Betrachtung der historischen  Entwicklung der
Arbeitskrafteliberlassung in Osterreich wurde, bei einem gemeinsamen Meeting mit der
Wirtschaftskammer Osterreich in Wien, am 23. November 2018, der Beginn des 1. Weltkriegs im
Jahr 1914 festgelegt. Zu Beginn der folgenden Kapitel wird auf die Wurzeln der
Arbeitskrafteliberlassung sowie die Eingliederung in das &sterreichische Arbeitssystem
eingegangen. AnschlieRend wird auf die Entstehung des Arbeitskrafteliberlassungsgesetzes im
Jahr 1988, mit Bezug auf diverse Stakeholder, naher eingegangen. In der abschlielenden
Periode von 1989 bis 2002 wird im Besonderen die Entstehung des Kollektivvertrages fur das
Gewerbe der Arbeitskrafteliberlassung behandelt, wobei auch hier wieder auf die Einflisse der

diversen sozialpartnerschaftlichen Stakeholder Bezug genommen wird.

Dieses Kapitel ist zudem besonders relevant, um nachvollziehen zu kénnen unter welchen
Rahmenbedingungen die aktuell vorherrschende Arbeitskrafteiberlassung, in ihren
verschiedenen Auspragungen, entstanden ist. Hierbei werden wir auch auf die unterschiedlichen

Begriffe wie Leiharbeit, Zeitarbeit, Arbeitskrafteiberlassung, etc. eingehen.

3.1. Arbeitskrafteliberlassung

Unter Arbeitskrafteliberlassung wird eine Form der Beschaftigung, die dadurch gekennzeichnet
ist, dass ein/e Arbeitgeberin eine/n Arbeitnehmerin einstellt, welche/r dann, gegen Entgelt,
einem anderen Unternehmen zur Verfugung gestellt wird, verstanden (vgl. Riesenfelder, Danzer
& Wetzel, 2018, S. 43). Bei der Arbeitskrafteiberlassung handelt es sich um eine Form des
flexiblen Personaleinsatzes und bietet Unternehmen die Mdglichkeit flexibel, bei kurzfristigem
Personalbedarf oder zur Abdeckung von Auftragsspitzen, Arbeitnehmerlinnen auszuleihen (vgl.
ebd., S. 47).

Far Arbeitnehmerinnen hingegen ist diese Form der Arbeit mit hoheren Unsicherheiten und
sozialen Risiken verbunden, welche allerdings durch das 1988 beschlossene
Arbeitskraftetiberlassungsgesetz und den 2002 in Kraft getretenen Kollektivvertrag reduziert
werden konnten. Die Geschichte der Arbeitskraftetiberlassung reicht weit in die Geschichte
zurlick und wird immer wieder durch Novellen des AUGs und des Kollektivvertrags
weiterentwickelt (vgl. ebd., S. 7). Im Englischen wird diese Beschaftigungsart als “agency work”
oder auch “temporary agency work” bezeichnet, wahrend man im Deutschen die Begriffe

“Arbeitskraftetiberlassung”, “Zeitarbeit” und “Leiharbeit” verwendet (vgl. ebd., S. 43).
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3.2. Arbeitgeberin, Arbeitnehmerin, Beschaftigerin

Im Verstandnis der Arbeitskrafteiberlassung wird unter dem/der Arbeitgeberin das
Zeitarbeitsunternehmen verstanden, also jenes Unternehmen, das Arbeitskrafte anderen
Unternehmen Uberlasst. Der/die Arbeitnehmerin ist der/die Zeitarbeiterin selbst. Der/die
Beschaftigerln ist jene/r Unternehmerin in dessen/deren Unternehmen der/die Arbeithehmerin
uberlassen wird. Dort fuhrt er/sie seine/ihre Leistung aus. Der Arbeitsvertrag wird zwischen dem
Zeitarbeitsunternehmen und dem/der Arbeitnehmerin geschlossen. Das
Beschaftigungsverhaltnis entsteht hingegen zwischen Arbeitnehmerin und Beschaftigerin. Somit
findet eine Trennung des Arbeits- und Beschaftigungsverhaltnisses statt (vgl. Flenreiss, 2004,
S. 9). Dieses angesprochene Dreiecksverhaltnis zwischen Uberlasserln, Arbeitnehmerin und

Beschéftigerln wird in folgender Abbildung deutlich:

Uberlasserin Beschaftigerin

(Arbeitgeberin)
) Arbeitspflicht
Arbeitsvertrag Arbeitnehmerinnenschutz
Entgelt usw.
Haftung

Uberlassene Arbeitskraft

Abbildung 2: Dreiecksverhaltnis der Arbeitskrafteliberlassung (vgl. Riesenfelder, Danzer & Wetzel, 2018, S. 43)

3.3. Die Periode von 1914 - 1980

3.3.1. Entstehung der Leiharbeit
Es wird davon gesprochen, dass die Arbeitskrafteliiberlassung die Weiterentwicklung des
jahrhundertealten Systems des Tageslohnes ist. Praktiken der Arbeitskraftetiberlassung sind in
Europa aber zumindest seit dem Ende des Ersten Weltkrieges bekannt, wobei zu dieser Zeit
vermehrt von Leiharbeit gesprochen wurde. In diesem Zusammenhang lasst sich eine
Verbindung mit dem Verbot der gewerblichen Stellenvermittlung feststellen (vgl. Geppert, 1978,
S. 41).

Die kommerzielle Arbeitskrafteliberlassung in groRem Umfang stammt jedoch aus den USA (vgl.
Geppert, 1978, S. 40f). Diese Idee des sogenannten ,temporary help” entstand daraus, dass
zwei Anwalte dringend Ersatz fur eine erkrankte Sekretarin suchten, diese aber so kurzfristig

und lediglich fiir die kurze Zeit zur Uberbriickung des Ausfalls der Stammsekretarin, nicht fanden
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(vgl. Moser, 2009, S. 49 & Wochenpresse, 1971). Aus diesem Grund uberlegten sich die beiden
Anwalte eine Losung und grundeten 1948 die Firma ,Manpower®, welche bis heute international
vertreten ist und als das erste Arbeitskraftetiberlassungsunternehmen gilt (vgl. Moser, 2009,
S.49). Der Fokus lag hierbei allerdings lediglich auf der Uberlassung um erkrankte
Mitarbeiterlnnen kurzfristig zu vertreten sowie um Auftragsspitzen abzudecken ohne das
Stammpersonal erhdhen zu mussen (vgl. Produktionsgewerkschaft PRO-GE, 2017 S. 19). Vor
allem flir kurzfristige Auftragsspitzen ist es fast unmoglich Personal auf dem normalen

Arbeitsmarkt zu finden (vgl. Wochenpresse, 1971).

Das Phanomen der gewerbsmalfigen Arbeitskraftetiberlassung wurde anschlielend erst gegen
Ende der 1950er Jahre in Europa verfolgt (vgl. Moser, 2009, S. 49). Beispielsweise ist sie in der
Schweiz seit dem Jahr 1958 und in den Niederlanden seit dem Jahr 1960 anzutreffen. Seit den
1960er Jahren ist die gewerbsmaRige Arbeitskrafteliberlassung schlieBlich auch in Osterreich zu
finden (vgl. Produktionsgewerkschaft PRO-GE, 2017, S.19). Hierzu gab es eine
Pressemitteilung der bekannten Tageszeitung ,Die Presse” (1971a) die verkiindete, dass eine
Wiener Firma gegrundet wurde, die sogenanntes Personal-Leasing betreibt. Das Unternehmen
betonte hierbei, dass das System vor allem an Mutter gerichtet ist, da diese dadurch nicht mehr
an Unternehmen mit starren Arbeitszeiten gebunden sind. Zur gleichen Zeit wurde auch das
Unternehmen ,Secretary Service® in Wien gegriindet, welches nach dem Motto, dass man nicht
mehr nur Maschinen mieten kann, entsprechende Arbeitskrafte fir jede Art von Arbeit verlieh
(vgl. Arbeiter-Zeitung, 1971). Zudem war die Arbeitskrafteliberlassung vor allem fur erst kirzlich
eroffnete Betriebe sehr interessant, um die Kosten sowie das Risiko mdglichst gering zu halten
(vgl. Die Presse, 1998). Dennoch fanden sich bereits in der Anfangszeit der
Arbeitskraftelberlassung in  Osterreich viele Gegner dieses Systems, welche die
Arbeitskraftelberlassung als einen modernen Menschenhandel bezeichneten (vgl. Die Presse,
1971b).

3.3.2. Erste gesetzliche Regelungen
Die erste gesetzliche Regelung beziiglich der Uberlassung von Arbeitskraften entstand in
Osterreich 1969 durch den § 9 des Arbeitsmarktférderungsgesetzes (AMFG) (vgl. Geppert,
1978, S.43). Der Abs. 4 dieses Paragraphen bezieht sich auf die sogenannten unechten
Leiharbeitsverhaltnisse. Diese sind dadurch definiert, dass die Verleiherlnnenunternehmen die
Leiharbeitnehmerlinnen nur fir den Zweck beschéaftigen, diese bei Bedarf an Unternehmen
weiterzuverleihen, welche flr eine gewisse Zeit, kurz- oder langfristig, Arbeitskrafte bendtigen.
Das allgegenwartige Problem in der Praxis war jedoch, dass die Leiharbeithehmerinnen den
Unternehmen nicht nur bei Bedarf zur Verfligung gestellt wurden, sondern diese oftmals fur
mehrere Monate ,verliechen® wurden und somit die entleihenden Unternehmen sich den

arbeitsrechtlichen Verpflichtungen entzogen (vgl. Geppert, 1971, S. 175f).
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Im Gegensatz zu dem soeben beschriebenen unechten Leiharbeitsverhaltnis kennzeichnet sich
ein echtes Leiharbeitsverhaltnis dadurch, dass die Arbeitskraft zum groflten Teil im
Unternehmen des Verleihers/ der Verleiherin beschaftigt ist und nur in Ausnahmeféllen sowie
vorubergehend einem anderen Unternehmen Uberlassen wird (vgl. Die Wiener Handelskammer,
1971). Zudem muss das verleihende Unternehmen versichern, dass die von ihm entsandten
Arbeitskrafte die Vertragspflichten des entleihenden Unternehmens erfillen. Er haftet jedoch
nicht daftr, wenn die von ihm entsandten Arbeitskrafte nicht fur die vereinbarte Tatigkeit

geeignet sind (vgl. Der Betriebsberater, 1971).

Im § 9 Abs. 4 AMFG sind mehrere Definitionen und Begriffe nicht klar beschrieben und daher
interpretationsfahig. Ein solcher Ausdruck sind dabei die ,dienstgeberahnlichen Befugnisse®. Bei
diesem Begriff bleibt die Frage offen, ob der Gesetzgeber damit gemeint hat, dass kein
Arbeitsverhaltnis zwischen dem/der Leiharbeiterln und dem/der Verleiherln besteht, da eine
arbeitsrechtliche Beziehung zwischen dem Entleiherinnenbetrieb und des Leiharbeiters/der
Leiharbeiterin besteht. Dies wirde bedeuten, dass eine Arbeitsvermittlung durch den/der
Verleiherln vorliegt. Oder aber der Hintergrund des Gesetzgebers war, dass er nicht genauer
definieren wollte wer der/die Arbeitgeberin des Leiharbeiters/der Leiharbeiterin ist und die
Beantwortung der Frage dem Arbeitsrecht Gberlasst. Bei diesem Begriff gibt es zudem strittige
Ansichten wie viele Arbeitsverhaltnisse bestehen. Das bedeutet es besteht entweder nur ein
Arbeitsverhaltnis zwischen dem/der Verleiherin und dem/der Leiharbeiterln, allerdings mit
Aufteilung des Weisungsrechtes zwischen dem Verleiherlnnenbetrieb und dem
Entleiherlnnenbetrieb oder es bestehen zwei getrennte Arbeitsverhaltnisse. Wird von einem
Arbeitsverhaltnis ausgegangen, dann bekommt der/die Verleiherln dienstgeberinnenahnliche
Befugnisse eingerdumt, indem er/sie Weisungsrechte bezuglich Zeit, Art und Ort der
Arbeitsleistung Ubertragen bekommt. Dadurch erhalt der/die Verleiherln dementsprechende
Pflichten wie etwa die Lohnzahlungspflicht, die Entgeltfortzahlung bei einem Krankheitsfall oder
die Firsorgepflicht. Eine wichtige Rolle spielt zudem die Ubernahme des wirtschaftlichen
Wagnisses. Hierbei ist wichtig, dass der/die Leiharbeiterin weiterhin bei dem
Verleiherlnnenbetrieb beschaftigt bleibt, auch wenn das Leiharbeitsverhaltnis mit einem
Entleiherlnnenbetrieb bereits beendet ist. Hierbei wird der unklare Begriff ,langere Dauer”
verwendet, welcher hierfir keinen Mindestzeitraum definiert. Bestehen Zweifel, ob das
wirtschaftliche Wagnis Ubernommen wurde, ist der/die Verleiherin als ein/e unerlaubte/r
Arbeitsvermittlerin und nicht als ein/e Arbeitgeberln zu sehen. In der damaligen Praxis wurde
jedoch die Formulierung beziiglich der Ubernahme des wirtschaftlichen Wagnisses héaufig
Ubergangen und Arbeitsverhaltnisse lediglich fur die Dauer der Verleihung abgeschlossen und
somit das Risiko des Arbeitgebers/ der Arbeitgeberin auf den/die Arbeitnehmerin Ubertragen.

Rechtsgultig ware diese Vorgehensweise jedoch nur, wenn ein sachlicher Grund vorliegt, wie
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etwa, wenn eine Mutter lediglich fur die Dauer der Schulzeit ihrer Kinder arbeiten will (vgl.
Geppert, 1971, S.176f).

Zusammenfassend gilt daher zu sagen, dass eine rechtskonforme Arbeitskraftetiberlassung nur
dann besteht, wenn der/die Verleiherln das wirtschaftliche Wagnis dauerhaft Gbernimmt, das
Arbeitsverhaltnis langer ist als die Beschaftigung bei einem Entleiherinnenbetrieb und der/die
Verleiherln den sozialen Schutz der Uberlassenen Arbeitskraft sicherstellt. Zudem muss in der
Regel ein unbefristetes Arbeitsverhaltnis vorliegen, um sicherzustellen, dass das
Arbeitgeberlnnenrisiko aufgrund kurzzeitig unterbrochener Beschéaftigung nicht auf den/die

Arbeitnehmerln Ubertragen wird (vgl. ebd., S. 176).

AuRerdem nahm dieser Paragraph eine Trennung der Arbeitskrafteiiberlassung von der
verbotenen Arbeitsvermittiung durch Privatpersonen vor (vgl. Geppert, 1978, S.74). Des
Weiteren wurde in der Gewerbeordnung (GewO) von 1974 festgehalten, dass diese auf den
Bereich der im AMFG § 9 definierten Arbeitsvermittlung nicht anzuwenden ist. Jedoch gilt sie fur
die zu Erwerbszwecken ausgelbte Arbeitskrafteliberlassung, da sich diese von der
Arbeitsvermittlung unterscheidet. Klarerweise mussen fir die Anwendung der GewO die
Merkmale des Erwerbszwecks, der RegelmaRigkeit und der Selbststandigkeit der Tatigkeit
gegeben sein (vgl. Geppert, 1978, S. 16f). Aulerdem gab es, laut dem damals geltenden
AMFG, bislang keine Einschrankung hinsichtlich der Uberlassung von Auslanderinnen. Im
Auslanderbeschaftigungsgesetz (AusIBG) von 1975 wurde jedoch dann geregelt, dass eine
Beschaftigungsbewilligung fur auslandische Arbeitnehmerlnnen nur dann erteilt werden kann,
wenn diese auch direkt im Betrieb des Arbeitgebers/ der Arbeitgeberin beschaftigt werden. Dies
ist im Falle der Arbeitskrafteuberlassung nicht der Fall, weil die aufgenommenen Arbeitskrafte

ihre Tatigkeiten im Betrieb eines Dritten verrichten (vgl. Geppert, 1978, S. 93).

3.3.3. Verbot oder Neuordnung?
Im Herbst 1972 wurden in der Bundesrepublik Deutschland erste gesetzliche Regelungen
beziglich der Arbeitskraftetiberlassung getroffen, welche von der Bundesvereinigung
angenommen wurden und anschlieRend im Dezember als ,Arbeitnehmer-Uberlassungsgesetz*
in Kraft getreten sind, wahrend in Osterreich die Skepsis iber diesen neuen Arbeitsbereich noch
Uberhand hatte (vgl. Die Welt, 1973a & Die Welt, 1973b). Am 17. Februar 1972 fand in Wien
eine gemeinsame Besprechung der Wiener Arbeitskammer und des Osterreichischen
Gewerkschaftsbundes statt. Im Zuge dieses Zusammentreffens kam man zu dem gemeinsamen
Beschluss, dass durch den, zuvor naher erlauterten, § 9 Abs. 4 AMFG nicht gewahrleistet
werden kann, dass das verleihende Unternehmen das wirtschaftliche Wagnis sowie den
sozialen Schutz der Arbeitnehmerinnen Gbernimmt. Daher wurde die gemeinsame Empfehlung
abgegeben bei kinftigen Novellen stets die Zeitarbeit besonders zu berlcksichtigen. Ferner

wurde diskutiert, dass es im AMFG Regelungen bezlglich der Voraussetzungen fir eine
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gewerbsmalige Arbeitskrafteiberlassung geben sollte. Voraussetzungen kénnten etwa sein,
dass eine Arbeitskrafteiberlassung lediglich fir die Dauer erlaubt ist, in der das
Drittunternehmen kurzfristigen Personalmangel aufgrund eines Ausfalles wegen Krankheit oder
Auftragsspitzen hat. Zudem muss das Zeitarbeitsunternehmen eine Erlaubnis der
Arbeitsmarktverwaltungsbehérde sowie eine Gewerbeberechtigung vorweisen kénnen. Des
Weiteren wurde erwahnt, dass der Kollektivvertrag, welcher im Drittunternehmen zur
Anwendung kommt, zur Entlohnung der Uberlassenen Arbeitskrafte herangezogen werden muss
(vgl. Kammer fur Arbeiter und Angestellte fir Wien, 1971, S. 1f). Im weiteren Verlauf der
Besprechung wurde von Seiten der Arbeiterkammer jedoch eingeraumt, dass es keine
Bestrebungen beziiglich einer Anderung des AMFG oder der Schaffung eines eigenen
Sondergesetzes geben sollte, da dadurch die Arbeitskrafteiberlassung gesetzmafig anerkannt

werden wirde (vgl. ebd., S. 4).

AnschlieRend wurde im Jahr 1974 durch das Bundesministerium fir soziale Verwaltung eine
Arbeitsgruppe gebildet, die einen Bericht Uber 41 Seiten verdffentlichte, der die Problematik der
gewerbsmalligen Arbeitskraftetiberlassung aufzeigt. Dieser Bericht enthalt zudem eine Studie
des Institutes flr empirische Sozialforschung (IFES) zum Thema Personal-Leasing sowie eine
Stellungnahme der Osterreichischen Arbeiterkammer (vgl. Schnorr, 1978, S. 3). Laut Walter
Geppert (1978, S. 13f) wurde in Osterreich eine lang andauernde Diskussion gefiihrt, ob eine
Novelle zum Arbeitsmarktférderungsgesetz von 1969 verdffentlicht oder die Zeitarbeit
vollkommen verboten werden soll. Sein Auftrag vom Bundesministerium fir soziale Verwaltung
war zu diesem Zeitpunkt sowohl die rechtlichen Grundlagen, bezuglich der
Arbeitskraftelberlassung, zu Uberprifen als auch empirisches Material aus der Praxis
aufzuarbeiten. Nach Abschluss des Gutachtens von Walter Geppert sandte Gerhard
WeilRenberg, der damalige Sozialminister, 1977 einen Gesetzesentwurf aus, der grundsatzlich
das Verbot der Arbeitskraftetiberlassung vorsah (vgl. Produktionsgewerkschaft PRO-GE, 2017,
S.19 & Der Unternehmer, 1984). Auch 1975, 1979 sowie 1983 wurde bei den
Bundeskongressen des OGB noch auf ein Verbot der damaligen Zeitarbeit pladiert (vgl.
Produktionsgewerkschaft PRO-GE, 2017, S. 19).

Im Jahr 1982 wurde schlie3lich ein gemilderter Gesetzesentwurf prasentiert, in dem zwar
grundsatzlich noch ein Verbot der Zeitarbeit gefordert wurde, dieser allerdings schon diverse
Ausnahmen enthielt. Von Seiten der Arbeiterkammer sowie dem OGB wurde der Entwurf als
positiv empfunden, allerdings lehnte sich die Wirtschaft gegen diesen Entwurf auf (vgl.
Produktionsgewerkschaft PRO-GE, 2017, S.20 & Oberdsterreichisches Tagesblatt, 1985).
Zudem ist in diesem Zusammenhang zu erwahnen, dass es bis dahin keine offiziellen Zahlen
gab, wie viele Personen tatsachlich in der Branche der Arbeitskrafteiberlassung, teils unter

unmenschlichen Bedingungen, beschaftigt waren. Nach einer Betriebsbefragung liegt die
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geschatzte Zahl im Jahr 1983 allerdings bereits bei etwa 80.000 Zeitarbeitsverhaltnissen (vgl.
Sacherer & Schwarz, 2006, S. 17).

3.4. Die Periode von 1981 - 1988

3.4.1. Begriff der Leiharbeit
In den 1980er Jahren wurde der Begriff der Leiharbeit haufig als Kampfbegriff verwendet,
Flenreiss (2004, S. 26f) lehnt diesen Begriff allerdings ab. Leihen hat namlich, sowohl in der
Umgangssprache, als auch im Recht, die Bedeutung, dass man jemandem etwas unentgeltlich
ausleint das man selbst besitzt. Auf die Arbeitskrafteliiberlassung Ubertragen wirde das
bedeuten, dass Zeitarbeiterinnen moderne Sklavinnen sind. Auch die Zeitung ,Neues Volksblatt"
(1983) beschreibt, dass der gewlinschte Fachausdruck fir Unternehmen, die Arbeitskrafte

Uberlassen, nicht Vermittler von Leihpersonal, sondern Personalbereitsteller sei.

3.4.1. Imageprobleme der Arbeitskrafteliberlassung
In derselben Zeit drangten, wie bereits erwahnt und in den Beschlissen des 10. Kongresses des
OGB festgehalten, die Arbeitnehmerinnenvertreterinnen bis in die 1980er-Jahre auf ein Verbot
der Leiharbeit, da die Bedingungen als nicht vertretbar galten (vgl. Riesenfelder, Danzer &
Wetzel, 2018, S.47 & Die Industrie, 1984). Es wurde vor allem beflirchtet, dass eine
zunehmende Verbreitung der Arbeitskraftetiberlassung eine Gefahr fir die Arbeitsplatze der im
Betrieb fix beschéaftigten Personen darstelle (vgl. Flenreiss, 2004, S.27). Hierbei ist zu
erwahnen, dass auch die Betriebsrate/Betriebsratinnen ein Verbot der Zeitarbeit forderten, da
ihrer Ansicht nach die sozialen Strukturen der Unternehmen durch die Uberlassenen
Arbeitskrafte negativ beeinflusst wurden (vgl. Oberdsterreichisches Tagesblatt, 1985). Die
Gewerkschaft der Privatangestellten (GPA) hatte diesbezlglich das sogenannte
L2Aktionsprogramm bis 1986“ erschaffen, in dem sie sich fir das Verbot der Zeitarbeit einsetzte,
da sie diese Form der Uberlassung von Arbeitskraften ablehnte. Grund fiir die Ablehnung der
Zeitarbeit durch diese Teilgewerkschaft war, dass sie der Auffassung war, dass dies einer
Vermietung entspricht und somit die Arbeitskrafte mit Maschinen und Geraten verglichen

werden (vgl. Oberdsterreichisches Tagesblatt, 1984).

Des Weiteren hatten sowohl die Zeitarbeitsunternehmen als auch die Zeitarbeiterlnnen bis in die
frihen 80er Jahre mit dem Ruf zu kampfen, dass sie die ,Schmuddelkinder der Arbeitswelt
seien. Das lag daran, dass einige Arbeitskrafteliberlasserlnnenbetriebe sich weder an ihre
Arbeitgeberlnnenverpflichtungen hielten noch wurden sie sozialen Standards gerecht. Dies
manifestierte sich darin, dass oftmals Werkvertrage anstatt von Angestelltenverhaltnissen
zwischen dem Unternehmen und der Uberlassenen Arbeitskraft abgeschlossen wurden.
Dadurch erhielten die betreffenden Arbeitnehmerinnen ihre Entlohnung nur, wenn sie auch

tatsachlich beschéftigt waren. Laut Uberlieferungen wurden auch einige (berlassene
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Arbeitskrafte nicht gesetzeskonform angemeldet und sozialversichert, sondern folglich als
Schwarzarbeiterlnnen beschaftigt. Eine weitere, weit verbreitete aber illegale, Praxis war, sich
Arbeitskrafte  unentgeltlich auf Abruf bereitzuhalten. Einige Zeitarbeitsunternehmen
beschaftigten auch illegal Auslanderinnen, da fir diese oftmals keine andere Mdglichkeit fur eine
Anstellung bestand (vgl. Flenreiss, 2004, S. 25ff).

Ein weiterer Grund fiir das negative Image war die Tatsache, dass Zeitarbeit vor allem in der
Anlagenbaubranche zum Einsatz kam. Die Zeitarbeiterlnnen verrichteten vermehrt Tatigkeiten,
die das Image hatten, dass sie niemand anderer verrichten will, wie beispielsweise die
Reinigung von Industrieanlagen. Somit wurden Zeitarbeiterlnnen als Hilfsarbeiterlnnenkolonnen
gesehen, die ihre Arbeit unter prekaren Umstanden zu verrichten haben. Die Uberlassenen
Arbeitskrafte sahen dies aber ganz anders: Laut einer Umfrage in den frihen 80er Jahren
aulerten sich 84 % der befragten Zeitarbeiterinnen positiv Gber ihr personliches Verhaltnis zur
Zeitarbeitsfirma. Des Weiteren gab mehr als die Halfte an, bereits l&anger als drei Monate bei
derselben Uberlassungsfirma zu arbeiten. AuBerdem fiihrte eine Mehrzahl der Befragten ihre
bessere Bezahlung als Vorteil an und 86 % &uRerten eine hohe Arbeitszufriedenheit (vgl.
Flenreiss, 2004, S. 26).

3.4.2. Verbot oder Gesetz?
Gegensatzlich zZu den Arbeitnehmerlnnenvertreterinnen argumentierten die
Arbeitgeberinnenvertreterinnen fir das Fortbestehen der Zeitarbeit. Sie betonten die
wirtschaftliche Notwendigkeit dieser, vor allem in Zeiten von Personalmangel, aufgrund von
Auftragsspitzen (vgl. Flenreiss, 2004, S. 27). Zudem betonten sie, dass die
Arbeitskraftetberlassung eine Ausgleichsfunktion auf dem Arbeitsmarkt erfiillen kann, indem sie
Arbeitskrafte aus Gebieten mit relativ hoher Arbeitslosigkeit in Gebieten mit Arbeitskraftemangel
einsetzten (vgl. Internationale Wirtschaft, 1985). AuRerdem wurde zu dieser Zeit die Debatte der
Arbeitszeitverkirzung gefuhrt, die die Arbeitgeberlnnenvertreterinnen nutzten, um fur Zeitarbeit
als ausgleichendes Instrument zu dieser Verkirzung zu pladieren. Entscheidend war aber
schlieBlich die Aussage, dass ein Verbot der Zeitarbeit wesentliche negative Folgen fir die
Beschaftigung und die Wirtschaft mit sich bringen wurde (vgl. Flenreiss, 2004, S. 27). Dadurch
und durch die zunehmend guten Erfahrungsberichte mit Leiharbeit in Europa, sowie durch den
Ausblick auf ein Gesetz zur Zeitarbeit, entwickelte sich langsam eine Umorientierung der
Verbotsbefurworterinnen (vgl. Flenreiss, 2004, S.27). Aulerdem beflurchteten die
Arbeitnehmerlnnenvertreterinnen, dass, im Falle eines Verbots der Arbeitskrafteliberlassung,
andere Moglichkeiten zur Umgehung von arbeits- und sozialrechtlichen Schutzvorschriften
gefunden werden wirden. Des Weiteren war klar, dass zu diesem Zeitpunkt ein komplettes
Verbot, aufgrund der GroRe der Branche, nur mehr schwer mdglich war (vgl. Die Arbeit, 1991).

Denn zu dieser Zeit waren bereits rund 10.000 Arbeitskrafte in der Branche der
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Arbeitskraftelberlassung beschaftigt, wobei die Ziffer stetig stieg (vgl. Neues Volksblatt, 1983).
Die Alternative ware das unveranderte Bestehen des freien Gewerbes gewesen, was jedoch die

schlechteste Losung gewesen ware (vgl. Die Arbeit, 1991).

Zudem ist anzumerken, dass auch die Zeitarbeitsfirmen, entgegen vieler Annahmen, die
Entwicklung einer Regulierung unterstiutzten, da ihnen bewusst war, dass es in ihren Reihen
viele schwarze Schafe gab und dass das Image der sogenannten ,Schmuddelfirmen® eine grol3e
Blockade fir die Weiterentwicklung der erfolgversprechenden Branche war (vgl. Neues
Volksblatt, 1983 & Flenreiss, 2004, S. 28). Daher gab der damalige Obmann des
Fachverbandes Diplom-Ingenieur (Dipl.-Ing.) Erhard Schoéffenegger in einer Presseaussendung
bekannt, dass er fur eine Konzessionierung des freien Gewerbes pladiert. Damit erhoffte er sich
zudem, dass der Gesetzesentwurf des damaligen Sozialministers Alfred Dallinger, welcher ein
Verbot der Arbeitskraftelberlassung vorsah, verworfen wird (vgl. Neues Volksblatt, 1983).
Bereits im Jahr 1986 annullierte dann das damalige Sozialministerium das Konzept, welches ein
komplettes Verbot der Zeitarbeit vorschlug, und akzeptierte das Vorhandensein des Systems
der Arbeitskrafteiberlassung, allerdings nur in Zusammenhang mit strengen Auflagen in Form
eines Gesetzes (vgl. Produktionsgewerkschaft PRO-GE, 2017, S. 20).

Des Weiteren wurde das Verbot der Arbeitsvermittlung haufig zum Konfliktpunkt, da durch
dieses die Uberlasserinnenunternehmen im Dienstvertrag mit dem/der entsprechenden
Arbeitnehmerin vereinbarten, dass er/sie nicht in den Beschaftigerinnenbetrieb wechseln darf.
Diese Vereinbarungen losten Kritiken seitens der Gewerkschaften aus, die sich auf die
Einschrankung der beruflichen Entwicklungsmdglichkeit der Arbeitskraft bezogen. Jedoch kam
auch haufig Kritik, wenn es keine dementsprechende Vereinbarung gab, da sich dann
Zeitarbeitsfirmen dem Vorwurf der Arbeitskraftevermittiung stellen mussten. Zudem verfolgten
die Zeitarbeitsfirmen der 1980er Jahre haufig das Konzept der ,Mischbetriebe”. Das bedeutet,
dass sie zusatzlich zu ihrem eigentlichen Tatigkeitsfeld das damals freie Gewerbe der

Personalbereitstellung ausubten (vgl. Flenreiss, 2004, S. 25f).

3.4.3. Gesetzesentwurf
In weiterer Folge wurde ein Gesetzesentwurf ausgearbeitet, der im Februar 1986 sowohl seitens
der Gewerkschaft als auch seitens der Arbeiterkammer angenommen wurde. Ferner wurde das
Inkrafttreten dieses Gesetzes fir den 1. Janner 1987 geplant (vgl. Moser, 2009, S. 52 & Die
Presse, 1986). Trotz dieser Zustimmung durch die Arbeitnehmerinnenvertretung und Planung
sollte es noch weitere zwei Jahre dauern, bis das neue Gesetz schlief3lich in Kraft trat (vgl.
Produktionsgewerkschaft PRO-GE, 2017, S.20). Grund dafir war, dass der vom
Sozialministerium angefertigte Entwurf eine massive Kompetenzveranderung mit sich gebracht
hatte. Beispielsweise hatten die Konzessionen befristet vergeben werden sollen und jederzeit,

aufgrund der arbeitsmarktpolitischen Situation, widerrufen werden koénnen. Dieser
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Gesetzesentwurf wurde von  Seiten der Bundeswirtschaftskammer und des
Berufsgruppenverbandes der Personalbereitsteller als ,Versuch das Gewerbe auszurotten®
bezeichnet (vgl. Flenreiss, 2004, S.28f). Ein weiterer Grund war, dass die damalige
Regierungskoalition zwischen der Sozialdemokratischen Partei Osterreichs (SPO) und der
Freiheitlichen Partei Osterreichs (FPO) zerbrach und somit Neuwahlen angesetzt werden
mussten. Somit wurden die Verhandlungen zwischen den Sozialpartnerinnen erst nach
Abschluss der Neuwahlen zu Jahresbeginn 1987 wieder aufgenommen (vgl. Flenreiss, 2004,
S. 29 & Produktionsgewerkschaft PRO-GE, 2017, S. 20). Die Verhandlungen gestalteten sich
wiederum, aufgrund  verschiedener  Ansichten  zwischen  Sozialministerium  und
Bundeswirtschaftskammer, schwierig. In weiteren Verhandlungen der Sozialpartnerinnen
wurden anschlieBend noch kleinere Anpassungen am Gesetzesentwurf vorgenommen (vgl.
Flenreiss, 2004, S. 29). Bei diesen Einigungen wurden vor allem offene Fragen bezlglich des
Marktzuganges, wie Dbeispielsweise die Konzessionierung des Gewerbes der
Arbeitskraftetiberlassung, sowie der Blrokratisierung oder der Beschéaftigung von auslandischen
Arbeitskraften, welche nun vom Sozialministerium auf Antrag genehmigt werden konnten,
geklart (vgl. Riesenfelder, Danzer & Wetzel, 2018, S.48f & Die Wirtschaft, 1988). Nach
Abschluss dieser Modifizierungen wurde der endglltige Gesetzesentwurf schlief3lich von
Vertretern/ Vertreterinnen der Arbeitgeberinnenseite sowie von Vertretern/ Vertreterinnen der
Arbeithehmerlnnenseite verabschiedet und der Regierung am 23. Marz 1988, als Bundesgesetz

das die Arbeitskraftetiberlassung regelt, zur Begutachtung vorgelegt (vgl. Moser, 2009, S. 52).

3.4.4. Nationalratssitzung

Dieser Gesetzesentwurf wurde anschlieRBend in der 56. Sitzung des Nationalrates, zum eben
genannten Datum, diskutiert und begutachtet. Die Sitzung wurde von der damaligen Prasidentin
Dr. Marga Hubinek erdffnet und der Gesetzesentwurf als erster Tagesordnungspunkt
abgehandelt. Zu Beginn kam der Abgeordnete Sigfried Kokail als Berichterstatter zu Wort und
wurde von der Prasidentin gebeten die anschlieRende Debatte zu erdéffnen. Kokail gab in seiner
Rede bekannt, dass der vorliegende Entwurf unter anderem von der Abgeordneten Ingrid Tichy-
Schreder sowie dem damaligen Bundesminister fir Arbeit und Soziales, Alfred Dallinger,
diskutiert wurde und diese zu dem Entschluss gekommen sind, dass der Nationalrat dem
Entwurf zustimmen sollte und somit dem Bundesrat zur Begutachtung vorgelegt werden kann.
Im Anschluss an diese Empfehlung wurde die Debatte erdffnet und als erster Redner hat sich
der Abgeordnete Josef Hesoun, von der SPO, zu Wort gemeldet, welcher in das Thema mit
einer kurzen Schilderung der Situation einstieg (vgl. Stenographisches Protokoll zur 56.
Nationalratssitzung in der XVII. Geschéaftsperiode, 1988, S. 22).
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3.4.41. Diskussion

Hesoun erwahnte zu Beginn der Diskussion die Untersuchung dieses Phanomens in den
sechziger Jahren und den Forschungsauftrag des Bundesministeriums flir soziale Verwaltung im
Jahre 1977 von Walter Geppert. Anhand des Beispiels der Baubranche erlauterte der
Abgeordnete, dass einerseits unternehmerische Bedurfnisse, wie die Flexibilisierung des
Personaleinsatzes und der Personalkosten, abgedeckt werden kdénnen, aber andererseits
negative Auswirkungen auf wirtschaftliche und soziale Bemuhungen auf dem Arbeitsmarkt zu
bemerken sind. Er verglich die Bedingungen der Arbeiterinnen mit dem Begriff des
Menschenhandels, da oftmals den Menschen ideale Verhaltnisse angeboten werden, jedoch
keine Anmeldung der Arbeitnehmerinnen im Sozialversicherungsbereich erfolgt und daher
folglich keine steuerlichen Abziige gemacht werden, wodurch der Republik Osterreich ein
finanzieller Schaden entsteht. Des Weiteren werden die kritischen Lebensumstédnde der
Menschen ausgenutzt und die Bezahlung erfolgt oftmals unter den kollektivvertraglichen
Vereinbarungen. Der Abgeordnete wies zudem darauf hin, dass sich Mitte der achtziger Jahre
etwa 70.000 Menschen in derartigen Arbeitsverhaltnissen befanden, beziehungsweise davon
betroffen waren. Zu erwahnen ist, dass vor allem ausléndische Arbeitskrafte stark davon
betroffen waren. Darauffolgend argumentierte Hesoun fir die gesetzliche Reglementierung der
Arbeitskraftelberlassung, die am Tag der Nationalratssitzung vorliegt, um das Ziel der
Eingrenzung der negativen arbeitsmarktpolitischen Auswirkungen zu verfolgen. Die
Vorschreibungen der arbeits- und sozialrechtlichen Schutznormen sollten dabei ein erster Schritt
in diese Richtung sein (vgl. Stenographisches Protokoll zur 56. Nationalratssitzung in der XVII.
Geschéaftsperiode, 1988, S. 22f).

Als nachstes tUbernahm die Abgeordnete Tichy-Schreder das Wort und hob hervor, dass nach
langwierigen sozialpartnerschaftlichen Verhandlungen endlich ein Kompromiss gefunden
werden konnte und hierbei schliellich ein Beschluss des Gesetzes aullerst wichtig sei, da in
bestimmten Branchen Auftrdge ohne die Mdglichkeit der Leiharbeiterlnnen nicht angenommen
werden konnten. Dabei wurde auch die Vorstudie zu diesem Gesetz des Institutes Fessel und
des IFES erwahnt, die das Empfinden der Arbeitnehmerinnen in solchen Dienstverhaltnissen
darlegt. Die Studie zeigte auf, dass die Leiharbeitskrafte zu 41 % in Unternehmen mit bis zu 19
Beschéftigten und zu 41,2 % in Betrieben zwischen 20 und 99 Beschéftigten eingesetzt werden
und nur 5,8 % in GroBunternehmen beschéftigt sind. Fur die Manner ist die hdhere Bezahlung
bei héherer Qualifikation in Personalbereitstellungsfirmen ausschlaggebend, wahrend fir 55 %
der Frauen die hohe Flexibilitdt der Arbeitszeiten als Vorteil gilt. Die Studie hat auflerdem
aufgezeigt, dass fir 84 % ein gutes personliches Verhaltnis zur Personalbereitstellungsfirma
vorliegt. Dieses Ergebnis soll den Vorwirfen des vorhin genannten Argumentes, bezliglich den

Bedingungen wie beim Menschenhandel, von Abgeordneten Hesoun kontern (vgl. ebd., S. 23f).
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Dr. Jérg Haider, Abgeordneter der FPO, war als nachster Sprecher an der Reihe und brachte
mit seiner Rede ein neues Argument ein, da seiner Meinung nach Unternehmen aufgrund der
hohen Lohn- und Lohnnebenkosten, vor allem bei Auftragsschwankungen, bei denen man auf
den flexiblen Einsatz von Arbeitskraften angewiesen ist, auf die Leiharbeit ausweichen. Laut Dr.
Haider war es von Vorteil, dass durch das Gesetz keine legistische Knebelung vorgesehen wird,
sondern im Bereich der gewerberechtlichen Konzessionserteilungen die Voraussetzungen
geregelt werden, unter denen die Uberlassung der Arbeitskrafte stattfinden darf. Er warf
allerdings ein, dass das Gesetz nur dann funktionieren wirde, wenn auch dementsprechende

Konsequenzen bei einem Verstol folgen (vgl. ebd., S. 25f).

Nach kurzem Abschweifen, aufgrund der Thematisierung von Einsatz und Regelungen
beziglich auslandischer Arbeitskrafte und den Arbeitsbedingungen Osterreichischer Beamter/
Beamtinnen, kam der Abgeordnete Manfred Srb, von den Grlnen, zu Wort. Seiner Meinung
nach sollte es keine Leiharbeitsverhaltnisse geben, da dies jedoch nicht der Realitat entspricht
sei das Arbeitskrafteliberlassungsgesetz in den Augen der Grinen ein guter Ansatz. Er
bemangelte aber ein schweres Forschungsdefizit in diesem Bereich, da die Daten bereits
veraltet sind und keine aktuellen Zahlen vorliegen, diese aber relevant fur eine weitere Planung
waren. Auch Srb erwahnte, wie bedauerlich es sei, dass der erste Gesetzesentwurf bereits vor
elf Jahren ausgesendet wurde und es, aufgrund der groRen Widerstande, vor allem seitens der
Unternehmerlnnen, so lange bis zum derzeit vorliegenden Entwurf vom 23. Marz 1988 gedauert
hat. Im Anschluss kritisierte er einige Punkte des Gesetzes, wie beispielsweise die Rolle der
Arbeitsmarktverwaltung, die Zustimmung der Arbeitskraftetiberlassung von Arbeitnehmerlinnen
und Arbeitgeberinnen oder die Anspriiche der Arbeitskraft. Er hinterfragte dabei das Gesetz in

Bezug auf die Realitat sowie die Umsetzung (vgl. ebd., S. 29ff).

Als nachster Redner kam Rudolf Nirnberger, Abgeordneter der SPO, zu Wort, der auch als
Funktiondr der Gewerkschaft Metall-Bergbau-Energie fungierte. Er kritisierte, wie die
Personalvermittlungsfirmen fir die Arbeitskrafte werben, als wirde es sich um eine Ware
handeln. Wie seine Vorrednerinnen thematisierte auch Nirnberger wie lange es gedauert hat,
um zu diesem Kompromiss zu kommen und gab die Schuld daran der
Arbeitgeberlnnenvertretung. Nurnberger gab zu, dass anfangs die Arbeiterkammer und
Gewerkschaften ein Verbot der Leiharbeit praferierten aber es anschlieRend die
Wirtschaftsvertreter waren, die samtliche Begutachtungsentwirfe und Regierungsvorlagen
ablehnten. Er betonte in diesem Zusammenhang aber auch die Wichtigkeit des Gesetzes und
bezeichnete dieses als sozialpolitischen Fortschritt. Gleichzeitig hob er aber auch hervor, dass
die Vergabe der Konzessionen fir das Gewerbe der Arbeitskrafteiberlassung auf strengen
Regeln beruhen muss, um die Missstande in der Branche beseitigen zu kénnen (vgl. ebd.,
S. 31ff).
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Zuletzt kam der Abgeordnete Dipl.-Ing. Dr. Helmut Krunes, aus Kreisen der FPO, zu Wort, der
das Gesetz in Frage stellte und hinterfragte, ob fiir samtliche Missstéande neue Regeln erlassen
werden mussen. Des Weiteren sah er die Personalvermittlungsfirmen als Konkurrenz fir den
Sozialminister, der eigentlich dem Phanomen der Leiharbeit mit weiteren fixen Arbeitsplatzen

schon langst hatte gegenwirken mussen (vgl. ebd., S. 35f).

3.44.2. Abstimmung

Nachdem keine weiteren Rednerlnnen angemeldet waren schloss die Prasidentin Hubinek die
Sitzung. Anschlielend wurde der Berichterstatter gefragt, ob noch ein Schlusswort zur Sitzung
gewtunscht wurde, was dieser verneinte (vgl. ebd., S. 36). Somit stand als nachster Punkt nun
die Abstimmung Uber den Gesetzesentwurf an, welcher mit Mehrheit angenommen wurde und
dadurch das langjahrige Tauziehen zwischen Arbeithehmerinnenvertretungen und
Arbeitgeberinnenvertretungen letztendlich beendet wurde (vgl. ebd., S.36 & Die Industrie,
1988).

3.4.5. Bundesratssitzung

Am 07. April 1988 wurde das Gesetz anschlieRend dem Bundesrat bei der Bundesratssitzung
vorgelegt. Der Berichterstatter Josef Weichenberger Gibernahm dabei zu Beginn der Sitzung das
Wort und fasste die wichtigsten Eckpunkte des Gesetzesbeschlusses fiir die Anwesenden
zusammen AnschlieRend gab er das Ergebnis der Nationalratssitzung vom 23. Marz 1988
bezilglich des Arbeitskraftetiberlassungsgesetzes, bei dem kein Einspruch erhoben wurde,
bekannt (vgl. Stenographisches Protokoll zur 499. Sitzung des Bundesrates der XVII.
Geschaftsperiode, 1988, S. 53ff).

3.4.5.1. Diskussion
Im Anschluss wurde die Debatte gestartet, bei der Bundesrat Erich Holzinger, OVP, als erstes
das Wort ergriff. Holzinger hatte nach eigener Aussage bereits selbst Erfahrungen mit dem
Einsatz von Leiharbeitern/ Leiharbeiterinnen sammeln kénnen und stimmte der grof3en
Bedeutung dieses Gesetzes zu. Er zahlte noch einmal die verschiedenen Versuche ein Gesetz
in dieser Branche zu beschlie3en auf, darunter auch der erste Versuch 1977, der aufgrund eines
umfassenden Verbotes der Leiharbeit abgelehnt wurde und der zweite Versuch 1982, bei dem
erneut ein Gesetzentwurf mit einem generellen Verbot der Leiharbeit vorgelegt wurde, der aber
ebenfalls keine mehrheitliche Zustimmung fand. Der dritte Versuch 1985 galt, laut Holzinger, als
Vorlage fir den Beschluss 1988, konnte jedoch, aufgrund des vorzeitigen Endes der
Legislaturperiode, keinen Abschluss erzielen. Er fuhrte ebenfalls, wie bereits Tichy-Schreder in
der 56. Nationalratssitzung, die Untersuchung des Institutes Fessel und des IFES an. Des
Weiteren ging der Bundesrat Holzinger nocheinmal auf die Bedeutung der Leiharbeit fir
Unternehmen und die Sicherung der Arbeitsplatze ein, indem er Beispiele wie variierende

Auftragslagen, saisonale Schwankungen der Auftrdge oder den Ausfall von Mitarbeitern/
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Mitarbeiterinnen und den daraus entstehenden kurzfristigen Personalbedarf bei kleinen
Unternehmen, anfiihrte (vgl. ebd., S. 55ff).

Holzinger kritisierte das Gesetz in zwei Punkten in Bezug auf die Verstandlichkeit. Zum einen
nannte er dabei den § 10 Abs. 2, indem festgelegt wird, dass der Beschaftigerinnenbetrieb keine
Moglichkeit hat, das Vertragsverhaltnis vorzeitig zu beenden, selbst wenn das verlangte Kénnen
nicht der tatsachlichen Leistung entspricht. In dieser Hinsicht muss die Rolle zwischen
Beschéftigerin, Beschaftigerlnnenbetrieb und Uberlasserin laut Holzinger noch genauer geklart
werden. Zum anderen sah er die Erfillung des § 14 als schwierig, da bei einem Insolvenzfall des
Uberlassers/der Uberlasserin der/die Beschéaftige dafiir biirgt und die Kosten ibernehmen soll.
Dieser Paragraph konnte laut Holzinger zu einer nicht Inanspruchnahme der
Arbeitskraftetberlassung flihren. Seine Rede schloss Abgeordneter Holzinger, aufgrund des
Ziels der Beseitigung der Missstande im Bereich der Arbeitskrafteiberlassung, mit der

Zustimmung von ihm und seiner Partei zu dem Gesetz ab (vgl. ebd., S. 57f).

Als nachstes meldete sich Bundesréatin Rosl Moser, von der SPO, zu Wort. Sie wies darauf hin,
das Gesetz etwas kritischer als ihr Vorredner Holzinger zu durchleuchten und stellte klar, dass
sich auch in Zukunft die Gewerkschaften und Interessensvertretungen von Arbeithehmerinnen
und Arbeitgeberinnen in diesem Bereich weiterentwickeln missen, um das Gesetz realisieren zu
kdénnen. Und sie erwahnte auch, dass das Gesetz in Zukunft weiter zu entwickeln ist, um die
Situation der Leiharbeiterlnnen stetig zu verbessern. Moser kritisierte zudem die mangelnde
Chance von Leiharbeitskraften bei guter Arbeit auf ein festes Arbeitsverhaltnis umsteigen zu
kdénnen. Dies trifft laut der Bundesratin vor allem bei Frauen zu, da diese oftmals den
Kindigungsschutz aufgrund des Mutterschutzes verlieren und daher nicht einmal sozial
versichert waren. Damit argumentierte Moser gegen die Aussage der Abgeordneten Tichy-
Schreder in der Debatte Uber das Gesetz im Nationalrat, bei der Tichy-Schreder sich auf eine
Statistik stltzte, bei der 55 % der Frauen einen Vorteil in einer flexiblen Arbeitseinteilung sehen
und diese auch damit zufrieden seien. Diese Aussage fuhrte zu einer kurzen Diskussion (vgl.
ebd., S. 58f).

Als weiteren Kritikpunkt fiihrte Moser die Nutzung von Leiharbeit in kleinen Betrieben, bis zu 20
Arbeitnehmerlnnen, an, die laut ihrer Aussage oftmals als Lohndriickerlnnen verwendet werden
und stellte Flexibilisierung einer Anpassung gleich. Sie wies noch einmal darauf hin, dass
Leiharbeiterinnen mit Arbeitnehmerinnen in einem festen Arbeitsverhaltnis gleichgestellt werden
mussen. Zuletzt ging die Bundesratin Moser erneut auf das Problem der illegalen Beschaftigung
von Auslanderinnen ein, welches es unbedingt zu beseitigen gilt. Die Rede wurde ebenfalls mit

der Zustimmung zum Gesetz beendet (vgl. ebd., S. 59f).
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Bundesrat Ingenieur (Ing.) Georg Ludescher, von der OVP, meldete sich als nachster Redner zu
Wort. Er zeigte auf, wie wichtig es sei, sich genau mit der Materie zu befassen und beleuchtete
dabei Mangel im bis dahin geltenden Recht. Er wies wieder auf die Neuregelungen von 1977
sowie 1982 hin, welche die Arbeitskrafteliberlassung ganzlich verbieten wollten und den Entwurf
von 1984, der eine Bewilligungspflicht oder eine Anzeigepflicht an das Landesarbeitsamt vorsah.
Des Weiteren wies er auf die Zustimmung der Landesregierung Vorarlberg zu einer
Verbesserung der Gesetzeslage fur Leiharbeiterinnen sowie die dadurch neu geschaffenen
Arbeitsplatze hin. Als Kritikpunkt fihrte Ludescher ebenfalls den § 14 Abs. 2, bei dem der/die
BeschéftigerIn haftet, auch wenn diese/r seinen/ihren Verpflichtungen voll nachgekommen ist
und fur die erhaltene Leistung bereits bezahlt hat. Er wies zudem darauf hin, dass noch einiges
am Gesetz verbessert werden muss, aber dass das Positive in diesem Gesetz Uberwiegt und er

daher dem Gesetz auch die Zustimmung gibt (vgl. ebd., S. 60f).

AnschlieRend meldete sich Bundesrat Karl Drochter, von der SPO, zu Wort und stellte zwei
zuvor bemangelte Punkte von dem Abgeordneten Holzinger klar. Einerseits die, von Holzinger
als hoch bezeichneten Lohnnebenkosten in Osterreich, die laut Drochter dem letzten Bericht der
Organisation flir wirtschaftliche Zusammenarbeit und Entwicklung (OECD) zufolge dem
europaischen Durchschnitt entsprachen und andererseits, dass Personen sich fir die Leiharbeit
entscheiden, da sie kurzfristig mehr Geld auf die Hand bekommen, was jedoch nur so lange
stimmt, bis soziale Leistungen in Anspruch genommen werden. Laut Drochter sollten Beitrage

und Leistungen daher in einem guten Verhaltnis stehen (vgl. ebd., S. 61f).

Auch Drochter wies erneut auf samtliche Mihen, finanzieller und persoénlicher Hinsicht, hin die
notig waren, um endlich eine Zustimmung fir das Arbeitskrafteliberlassungsgesetz zu erhalten.
Ferner informiert er darlber, dass sich samtliche Personalbereitstellungsfirmen dadurch den
gesetzlichen Normen unterwerfen und diese einhalten sowie sich einem Konzessionsverfahren
stellen, beziehungsweise die Anzeigepflicht bei der Arbeitsmarktbehdrde einhalten, missen.
Drochter untermalte die Bedeutung des Gesetzes anhand von Zahlen von 1984, die zu diesem
Zeitpunkt zirka 70.000 Zeitarbeitsverhéltnisse in Osterreich aufzeigten und einer Zahl von
37.000 Vollarbeitsplatzen, die einem langerfristigem Zeitarbeitsverhaltnis entsprachen (vgl. ebd.,
S 62).

Die Einfiihrung des Arbeitskrafteliberlassungsgesetzes flhre, laut dem Bundesrat, auch zu einer
notwendigen Anpassung weiterer Gesetze. Folglich kommen auch auf Betriebsrate neue
Aufgaben zu, wie etwa Uber Hochstquoten und Mindestfristen mit den Arbeitgeberlnnen zu
verhandeln, sowie die Zustimmungspflicht, sollten Quoten und Fristen Uberlassener
Arbeitnehmerlnnen Uberschritten werden. Zum Abschluss wies Drochter noch einmal auf den

Fortschritt durch die Moglichkeit der Mitbestimmung der Betriebsrate, sowie den erreichten
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gleichen sozialen Rechten und Ansprichen auf Kollektivvertrage, wie ihn ein Grofdteil der

Osterreichischen Arbeitnehmerinnen beanspruchen, hin (vgl. ebd., S. 63).

3.4.5.2. Abstimmung
Da keine weiteren Wortmeldungen eingebracht wurden, wurde die Debatte geschlossen und der
Vorsitzende ging zur Abstimmung Uber, da auch kein Schlusswort gewlinscht wurde. Bei der
Abstimmung wurde vom Bundesrat einstimmig beschlossen, keinen Einspruch gegen den

Gesetzesbeschlusses des Nationalrats zu erheben (vgl. ebd., S. 63).

3.4.6. Inkrafttreten des Arbeitskrafteiiberlassungsgesetzes
Am 1. Juli 1988 trat dann das AUG schlieRlich in Kraft (vgl. Flenreiss, 2004, S.30 &
Produktionsgewerkschaft PRO-GE, 2017, S. 20). Dazu ist anzumerken, dass das Gesetz den
Begriff der Leiharbeit schliellich ablehnte, da dieser, wie vorhin bereits erwahnt, rechtlich nicht
zutreffend sondern abwertend ist. Anstelle dessen wird der Begriff Arbeitskrafteiberlassung
oder Uberlassung von Arbeitskraften verwendet, wobei von Arbeitskraften und nicht von
Arbeitnehmerlnnen gesprochen wird, da das Gesetz auch arbeithnehmerlinnenahnliche Personen
anerkennt (vgl. Grillberger, 1988, S. 314 & Uhlenhut, 1988, S. 518). Das Gesetz brachte ferner
die Konzessionierung des bislang freien Gewerbes, sowie die Festhaltung von sozial- und
arbeitsrechtlichen Anspruchen der Uberlassenen Arbeitskrafte, mit sich (vgl. Flenreiss, 2004,
S.30 & Die Presse, 1988). Verstol3t ein Arbeitskrafteliberlassungsbetrieb gegen die neuen
gesetzlichen Regelungen drohen ihm hohe Geldstrafen, sowie der Entzug der Konzessionierung
bei mehrmaligem Vergehen. Dadurch erhoffte sich die Arbeiterkammer die Ausrottung der
unseriésen Uberlassungsbetriebe (vgl. Tiroler Tageszeitung, 1988). Sollte dies nicht der Fall
sein ist, laut Richard Leutner, dem sozialpolitischen Referenten der Gewerkschaft, ein Verbot

der Zeitarbeit in einzelnen Branchen nicht ausschlieRbar (vgl. Neue AZ, 1988).

In diesem Zusammenhang ist zudem zu erwéhnen, dass vor der Zeit des AUGs fiir (iberlassene
Arbeitnehmerlnnen andere Regelungen galten als fur das Stammpersonal eines Betriebs, auch
wenn diese dieselbe Arbeit verrichtet haben, da die Uberlassenen Arbeitskrafte im Gegensatz
zum Stammpersonal keinen Arbeitsvertrag mit dem/der Beschaftigerln abschlossen. Es bestand
aulBerdem die Gefahr, dass der/die Uberlassene Arbeiterin durch die Verwendung beim
Beschéftiger/ bei der Beschaftigerin seinen/ihren Schutz verliert, da der/die Uberlasserin nicht
Bescheid wusste, wie die Arbeitskraft dann tatsachlich eingesetzt wird. Zudem war vor dem
Inkrafttreten des AUGs unklar, ob der Betriebsrat des Uberlasser/der Uberlasserin oder des
Beschaftigers/der Beschaftigerin die Interessen der Uberlassenen Arbeitskrafte zu vertreten hat
(vgl. Tomandl, 2014, S. 3ff).

Allerdings war schon zu dieser Zeit vorprogrammiert, dass es, trotz der Verbesserungen durch

die Entstehung des Gesetzes, zu unzahligen Konflikten kommen wird. Der grofite Konfliktpunkt
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war dabei in weiterer Folge die Auslegung des angemessenen und ortsiblichen Entgeltes, da
dies eine nicht klar definierte Bezeichnung war und somit sehr viel Interpretationsspielraum
zulief, der auch, zu Lasten der Arbeitnehmerlnnen, ausgenutzt wurde (vgl. Moser, 2009, S. 52).
Im Gesetz steht namlich geschrieben, “dass auf das im Beschaftigerbetrieb vergleichbaren
Arbeitnehmern flr vergleichbare Tatigkeiten zu zahlende kollektivvertragliche Entgelt Bedacht
zu nehmen” sei (Flenreiss, 2004, S. 30). AuBerdem existierte laut Flenreiss (2004, S. 30) in den
gewerkschaftlichen Reihen immer noch die Auffassung, dass in gewissen Branchen ein Verbot
der Zeitarbeit als politisches Ziel angestrebt werden soll, wenn das neue Gesetz seinen Zweck

nicht ausreichend erflllt.

Das AUG Iéste nach seinem Eintreten vermehrt Unsicherheit und Unruhe in der Branche der
Arbeitskraftetberlassung aus, da es sich zuvor um einen wenig geregelten Wirtschaftszweig
handelte. In diesem Zusammenhang herrschte einerseits Arger (ber die gesetzesbedingten
Kosten und Auflagen, aber andererseits auch Hoffnung auf eine stabile und verlassliche Basis,
durch welche das Gewerbe der Arbeitskrafteliberlasserlnnen weiterentwickelt werden konnte
(vgl. Flenreiss, 2004, S. 32). Unmittelbar nach dem Erlass des Gesetzes l6ste sich rund die
Halfte der bislang rund 600 Zeitarbeitsunternehmen auf. Neben der Konzessionierung des
Gewerbes, war ein weiterer Grund, dass nun der/die Beschaftigerin fir Anspriche des
Arbeitnehmers/der Arbeitnehmerin haftbar gemacht werden konnte. Diese legten somit darauf
Wert mit einem seriésen Uberlassungsbetrieb zusammen zu arbeiten (vgl. Neue AZ, 1991).
Zusammenfassend gilt daher zu sagen, dass das AUG sehr viele Verbesserungen mit sich
gebracht hat, allerdings weitere Schritte notwendig waren, um diese Branche fiir alle
Arbeitnehmerlnnen attraktiv und vor allem menschenwurdig zu gestalten. Hierbei mochten wir
noch anmerken, dass auf die einzelnen Bestimmungen des AUG in einem spateren Kapitel

naher eingegangen wird.

3.5. Die Periode von 1989 - 2002

Viele der Zeitarbeiterlnnen, die nach Inkrafttreten des Arbeitskrafteliberlassungsgesetzes als
solche beschaftigt waren, wussten dies eigentlich nicht, da ihnen das Dreiecksverhaltnis
zwischen Beschéftigerln, Uberlasserln und Zeitarbeiterin nicht wirklich erklart wurde. Die
meisten glaubten, bei einer Montagefirma angestellt zu sein, die auswartige Baustellen betreut.
Als Folge der Erlassung des AUGs galt die zunehmende Ausbreitung der Branche in Richtung
technischer Berufe sowie die vermehrte Akzeptanz der Zeitarbeit in der Wirtschaft (vgl.
Flenreiss, 2004, S. 33). Ein Jahr nach Inkraftireten des Gesetzes hat die Arbeiterkammer Bilanz
gezogen und beklagte, dass durch die Bearbeitung der Anzeigen die Bezirksverwaltungen
Uberfordert sind und wiinschte eine Ubertragung der Verfolgung dieser Anzeigen auf die
Arbeitsamter (vgl. Die Presse, 1989 & Volksstimme, 1989).
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Wahrend Anfang der 90er Jahre noch 8.716 Personen bei 453 Uberlasserinnenbetriebe
beschaftigt waren, stieg diese Zahl in den folgenden Jahren auf 38.491 Arbeithnehmerinnen bei
1.200 Uberlasserinnenbetriebe an. Trotz dieser beachtlichen Zahlen war Osterreich im
internationalen Vergleich nicht im Spitzenfeld (vgl. Nurnberger, 2004, S. 40). Richard Leutner,
sozialpolitischer Referent im OGB betonte 1994, dass es immer noch schwarze Schafe in der
Branche gab, die den Ruf dieser schadigten. Konkret sprach Leutner Probleme im Bereich der

Lohn- und Arbeitsbedingungen an (Die Presse, 1994a).

3.5.1. Erste Kollektivvertragsbestrebungen
Bereits kurze Zeit nach Inkrafttreten des AUG, im Jahr 1991, wurde von Seiten der
Arbeitgeberlnnen dem OGB ein Kollektivvertragsvorschlag fir die Branche der
Arbeitskraftetberlassung Ubermittelt. Dieser Vorschlag wurde jedoch von Seiten der
Gewerkschaft abgelehnt, da dieses Papier aus ihrer Sicht der Zeitarbeitsbranche zu viel
Aufmerksamkeit geschenkt hatte (vgl. Moser, 2009, S. 53). Anschlielend wurde 1993 von der
Gewerkschaft gefordert einen Kollektivvertrag fir die Arbeitskrafteiiberlassung zu erstellen, um
die Schwachen des Arbeitskrafteliberlassungsgesetzes zu kompensieren. Dieser erste
Vorschlag enthielt unter anderem einen Grundlohn fir Zeitarbeiterlnnen, der aus dem
Durchschnitt der Branchen Bau, Metall, Holz, Chemie und Erddl bestand (vgl. Arbeit und
Wirtschaft, 1993). Die Verhandlungen scheiterten jedoch an den Forderungen der
Arbeitskrafteliberlasserinnen, die eine Anderung des Arbeitsmarktférderungsgesetzes und eine

Uberlassungsbefugnis fir Auslanderinnen forderten (vgl. Wroblewski, 2001, S. 12).

Im Jahr 1997 wurden schlieRlich die ersten offiziellen Kollektivvertragsverhandlungen gestartet
(vgl. Produktionsgewerkschaft PRO-GE, 2017, S. 35). Grund dafiir war, dass die Notwendigkeit
eines eigenen Kollektivvertrages flur die Branche der Arbeitskraftetiberlassung immer deutlicher
wurde, da die Zahl der uberlassenen Mitarbeiterlnnen 1997 bereits 17.980 betrug, wobei die
meisten Uberlassungen, aufgrund der hohen Dichte von Industriebetrieben, in Oberdsterreich,
der Steiermark und Wien zu verzeichnen waren und etwa vier Fiinftel der Uberlassenen Manner
waren (vgl. Die Presse, 1998 & Der Standard, 1998a). Vor allem fir Schulerlnnen, Studierende
und Facharbeiterlnnen bot die Arbeitskrafteliberlassung eine Mdglichkeit um kurzfristig an Jobs
zu gelangen. Aus diesem Grund war die Zahl der Uberlassungen, die bis zu einem Monat
dauern, relativ hoch. Andererseits dauerten im Jahr 1997 bereits 16 % der Uberlassungen
langer als ein Jahr. Somit bot die Zeitarbeit eine gute Méglichkeit flr Langzeitarbeitslose, altere
Arbeitslose oder Berufsanfangerinnen um in die Arbeitswelt (wieder)einzusteigen (vgl. Der
Standard, 1997b). Kiritisiert wurde seitens der Arbeitskrafteliberlasserlnnen in diesem
Zusammenhang jedoch, dass Arbeitskrafteliberlassungsunternehmen nicht berechtigt waren
Arbeitskraftevermittiungen durchzufiihren, obwohl diese Uber weitreichendes Know-how und

Marktkenntnisse verfugen (vgl. Die Presse, 1994b). Im Gegensatz zu dieser Position konnte sich
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Richard Leutner vom OGB eine Vermischung von Vermittiung und Verleih nicht vorstellen, weil
er darin eine Missbrauchsgefahr sah. Durch den Ersatz von fixen durch befristete
Dienstverhaltnisse, hatten die Arbeitgeberinnen die Mdglichkeit ihr wirtschaftliches Risiko auf die

Arbeitnehmerlnnen zu Ubertragen (vgl. Wiener Zeitung, 1994).

Auf Unternehmerseite eignete sich die Arbeitskraftelberlassung um rasch wechselnde
Konjunkturzyklen sowie unvorhersehbare Auftragsspitzen bewaltigen zu kénnen. Aulerdem
konnten die Betriebe durch Zeitarbeiterinnen ihre Kosten senken, weil fiur sie keine
Rekrutierungs- oder Personalabbaukosten entstanden. Des Weiteren musste der/die
Uberlasserin bei Fehlzeiten fir entsprechenden Ersatz sorgen. Jedoch konnten die Kosten fir
die Uberlassene Arbeitskraft bei einer Uberlassung, die langer als acht Monate dauerte, auf das

Niveau eines Stammarbeiters/ einer Stammarbeiterin ansteigen (vgl. Die Presse, 1996).

Die Zahl der Uberlassenen Arbeitskrafte war allerdings nicht immer so hoch, hat aber in den
Jahren von 1993 bis 1997 einen enormen Sprung von 7.854 auf 17.980 Zeitarbeiterlnnen
gemacht und sich somit mehr als verdoppelt. Wobei anzumerken ist, dass die Berechnungen
damals stark kritisiert wurden. Aber auch in Zukunft wiirde der Markt, laut Aussage von Richard
Trenkwalder, Eigentimer der gleichnamigen Personalleasingfirma, jahrlich um 30 % wachsen.
Auch der Geschéftsfuhrer des Unternehmens Manpower/Jade, Kommerzialrat (KommR)
Flenreiss, zeigte sich ahnlich zuversichtlich. Diese Zuversicht war nicht zuletzt dem liberalen
Arbeitskrafteliberlassungsgesetz in Osterreich zuriickzufiihren, welches nicht mit anderen
europaischen Landern vergleichbar war (vgl. Der Standard, 1998b). Im Vergleich zu den
Uberlassenen Arbeitskraften nahmen 1997 bereits etwa 4.200 Osterreichische Unternehmen die
Dienste von Zeitarbeiterlnnen in Anspruch (vgl. Der Standard, 1997a) und 1998 waren es
bereits rund 5.400 Betriebe (vgl. Die Presse, 1998 & Der Standard, 1998a). Als Grund fiir diesen
rasanten Anstieg wurde die Werkvertragsregelung angefiihrt. Unternehmen konnten diese
umstrittene Regelung, die hochstrichterlich geprift wurde, mittels Zeitarbeiterinnen umgehen
(vgl. Der Standard, 1997b).

3.5.2. Die erste Verhandlungsperiode
Im Februar 1998 (bertrug das OGB-Prasidium das Verhandlungsmandat an die
Metallergewerkschaft, die somit fir die Kollektivvertragsverhandlungen in  der
Arbeitskraftetberlassung zustandig war (vgl. Produktionsgewerkschaft PRO-GE, 2017, S. 43).
Grund fur die Auswahl der Gewerkschaft Metall-Bergbau-Energie war, dass in dieser
Beschaftigungsbranche die meisten Uberlassenen Arbeitskrafte wiederzufinden waren. Ein
weiterer Grund war jedoch auch, dass die Metallergewerkschaft sehr schlagkraftig ist und somit
die nétigen Mittel hatte diese einschneidenden Kollektivvertragsverhandlungen zu fihren (vgl.
Nurnberger, 2009, S. 40 & Moser, 2009, S. 54). Im Zuge dessen ist zu erwahnen, dass die

notigen Verhandlungen mit der Wirtschaftskammer Osterreich, im speziellen mit dem
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Fachverband des Gewerbes, durchgefihrt wurden (vgl. Nurnberger, 2004, S.40 &
Produktionsgewerkschaft PRO-GE, 2017, S.36). Der angestrebte Kollektivvertrag fur die
Branche der Arbeitskrafteiberlassung sollte vor allem die Kindigungsfrist von zwei auf
zumindest sechs Wochen verlangern sowie Regelungen fir die Entlohnung, insbesondere auch

bei sogenannten Stehzeiten festsetzen (vgl. Der Standard, 1998c).

3.5.2.1. Scheitern der Verhandlungen

Im Jahr 1999 kamen die laufenden Kollektivvertragsverhandlungen allerdings ins Stocken.
Dennoch waren die Sozialpartnerinnen bis zuletzt in der guten Hoffnung, dass der KV noch
1999 abgeschlossen werden kann. Nach zwei Verhandlungsrunden, wobei die letzte am 18. Mai
1999 stattfand, einigten sich die Sozialpartnerinnen schlieRlich auf eine unterschriftsfahige
Version des KV. Letztendlich sollte dennoch alles anders kommen, denn am 28. Juni 1999
wurde der KV von Seiten der Arbeitgeberinnenvertreterinnen nicht unterzeichnet und es kam zu
einem Abbruch der Kollektivvertragsverhandlungen (vgl. Produktionsgewerkschaft PRO-GE,
2017, S. 35ff). Das Scheitern lag dabei an den unterschiedlichen Ansichten innerhalb der
Arbeitgeberinnenvertreterinnen.  Einerseits  wollte eine  mehrheitliche  Gruppe der
Arbeitgeberinnen endlich klare Verhaltnisse fur ihre Branche schaffen, andererseits waren
einige nicht bereit die, fir sie teilweise vorteilhafte und unklare, Rechtslage zu konkretisieren
(vgl. Nuirnberger, 2004, S.40f). Laut Hermenegilde Fucker, Obfrau der Gruppe der
Personalbereitsteller, wurde der KV letztendlich nicht unterzeichnet, da die verschiedenen
Lohnhéhen in den unterschiedlichen Wirtschaftssparten zu wenig bericksichtigt wurden (vgl.
Wirtschaftskammer Osterreich, 1999). Die Metallergewerkschaft versicherte jedoch, dass sie
jederzeit wieder bereit waren neue Verhandlungen aufzunehmen (vgl. Produktionsgewerkschaft
PRO-GE, 2017, S. 44).

Aufgrund der genannten Tatsachen griindete die Gewerkschaft Metall-Bergbau-Energie bereits
am 4. Mai 1999 die sogenannte ,Plattform fur korrekte Leiharbeit* und startete eine Kampagne
fur Leiharbeiterinnen, die dazu flihrte, dass sich die einstmaligen Kollektivvertragsgegnerinnen
umorientieren mussten (vgl. Nurnberger, 2004, S. 42 & vgl. Produktionsgewerkschaft PRO-GE,
2017, S. 35). Im Herbst desselben Jahres kiindigte diese Vereinigung, sowie die Gewerkschaft
schlieBlich an, diverse MaRnahmen 0&sterreichweit zu setzen, mit dem Ziel, dass die
Kollektivvertragsverhandlungen wieder aufgenommen werden (vgl. Produktionsgewerkschaft
PRO-GE, 2017, S. 47). Eine Aktion dieser Vereinigung war, das angemessene und ortsubliche
Entgelt einzufordern indem die betroffenen Personen tiber das AUG informiert wurden und ihnen
anschlielend die Mdglichkeit geboten wurde, ihre Lohnzettel auf die rechtmaflige Bezahlung zu
uberprifen (vgl. Moser, 2009, S. 54). Grund daflr war, dass sich in der Praxis ein umstrittenes
System etabliert hatte, indem die Zeitarbeitnehmerlnnen im Schnitt etwa 10 bis 20 Schilling

weniger pro Stunde bezahlt bekamen, als jene Arbeithehmerinnen, die dauerhaft im Betrieb

46/155



JXU

JOHANNES KEPLER
UNIVERSITAT LINZ

beschaftigt waren (vgl. Salzburger Nachrichten, 1998, S. 9). Rudolf Nurnberger (2004, S. 41)
bezeichnete die Zeitarbeitsbranche aufgrund dessen als modernes Sklaventum. In diesem
Zusammenhang betonte er zudem einerseits die wirtschaftiche Notwendigkeit der
Arbeitskraftetiberlassung und andererseits die Notwendigkeit von geordneten Verhaltnissen in
dieser Branche. Nurnberger erwahnte auch, dass sich ein moglicher Kollektivvertrag an jenem
der Metaller orientieren sollte, da ein Grol¥teil der Giberlassenen Arbeitskrafte in dieser Branche
tatig war. Diese Argumentation wurde von Hermengilde Fucker abgelehnt, da dieser Lohn zu
hoch sei um die Arbeitskraftetiberlassung in anderen Branchen, wie dem Gastgewerbe, zu
etablieren (vgl. Kurier, 1999). In der Zeit der Kampagne wandte sich die Wirtschaftskammer an
den Obersten Gerichtshof um ein Urteil gegen diese zu erzielen, was jedoch scheiterte (vgl.
Nurnberger, 2004, S. 41).

Im Jahr 2000 verlieh die Metallergewerkschaft ihrer Forderung nach angemessener Entlohnung
Nachdruck, indem sie diesbezlglich Klagen einreichte beziehungsweise vorbereitete. Die
Gewerkschaft argumentierte, dass Zeitarbeiterinnen oftmals lediglich nach dem
kollektivvertraglichen Mindestlohn der Branche, in die sie Uberlassen wurden, entlohnt werden,
obwonhl ihnen laut AUG eigentlich das, in der Regel viel héhere, ortsiibliche Entgelt zustehen
wirde. Der Oberste Gerichtshof schloss sich sowohl dieser Entscheidung an und erklarte
auBerdem fir unzuldssig, dass Arbeithnehmerinnen in Uberlassungsfreien Zeiten gekundigt
werden, anstatt den Lohn fir Stehzeiten zu erhalten. In diesem Zusammenhang wurde
wiederum die Forderungen nach einem Branchenkollektivvertrag, der ordentliche

Beschaftigungsverhaltnisse schaffen sollte, laut (vgl. Der Standard, 2000a).

3.5.2.2. Wiederaufnahme der Verhandlungen

Im Oktober 2000 gaben die Arbeitgeberlnnen sowie die ,Metaller” in Oberdsterreich schliellich
eine gemeinsame Erklarung ab, die besagte, dass die Kollektivvertragsverhandlungen wieder
aufgenommen werden sollten (vgl. Produktionsgewerkschaft PRO-GE, 2017, S. 61). Hierflr
hatten sich bereits im Vorfeld, im Jahr 1999, zwei Arbeitsgruppen gebildet. Fir die Leitung der
Arbeitsgruppe der Arbeitgeberlnnen wurde vom Fachverband des allgemeinen Gewerbes in der
Wirtschaftskammer Osterreich (WKO) KommR Gerhard Flenreiss beauftragt, welcher damals
bei der Uberlasserinnenfirma Manpower als General Manager tatig war (vgl.
Produktionsgewerkschaft PRO-GE, 2017, S. 61). Der Leitspruch von KommR Flenreiss war
dabei: ,Keep it short and simple® (ebd., S. 61). Weitere Mitglieder in der Arbeitsgruppe waren
KommR Johann Hoéfler, MBA, welcher damals Geschaftsfihrer der Firma TTI mit Sitz in
Oberdsterreich war, sowie KommR Harald Aspack, welcher die Geschéftsfiuhrung der Firma
Permont in der Steiermark Gberhatte. Und als letztes Mitglied der Arbeitsgruppe ist Dr. Wolfgang
Adametz zu nennen (vgl. ebd., S. 66).
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Auch auf Seiten der Arbeithehmerinnenvertreterinnen hatte sich, im Auftrag der Gewerkschaft
Metall-Textil, der friheren Gewerkschaft Metall-Bergbau-Energie, eine Arbeitsgruppe gebildet.
Verhandlungsleiter in dieser Gruppe war Karl Haas, welcher damals Zentralsekretar der
Gewerkschaft war. Des Weiteren war Dr. René Schindler als Leiter der Rechtsabteilung in
dieser Arbeitsgruppe involviert. Als weitere Mitglieder der Gruppe sind Claus Bauer, ebenfalls
damaliger Zentralsekretar der Gewerkschaft, sowie Walter Schopf, damaliger Landessekretar
der Gewerkschaft in Oberdsterreich zu nennen. Und als letztes Mitglied ist noch Gunter Steindl

zu erwahnen, welcher Sekretar der Geschaftsleitung war (vgl. ebd., S. 66).

Auch der Osterreichische Verband fiir Zeitarbeit, dem viele wichtige Uberlasserinnenbetriebe
angehdren, beschloss im Jahr 2000 eine Initiative fir die Wiederaufnahme der
Kollektivvertragsverhandlungen einzubringen. lhr Hintergrund war es, die zu dieser Zeit rund
30.000 Zeitarbeiterinnen zu schiitzen und gegen Uberlasserinnen vorzugehen, die
Arbeitnehmerinnen aufgrund von deren personlichen Notsituationen nicht angemessenen
entlohnten (vgl. Der Standard, 2000b).

3.5.3. Die zweite Verhandlungsperiode und der

Kollektivvertragsabschluss

Am 7. Juni 2001 wurden die Gesprache zwischen den Sozialpartnerinnen schlieRRlich wieder
aufgenommen (vgl. Produktionsgewerkschaft PRO-GE, 2017, S. 61). Im Jahr 2002 kam es dann
letztendlich zu einer Einigung der Sozialpartnerlnnen, was zum Abschluss eines
Kollektivvertrages fir die Branche der Arbeitskraftetiberlassung fihrte. Der besagte
Kollektivvertrag wurde am 15. Janner 2002 vom Allgemeinen Fachverband in Vertretung von der
Berufsgruppensprecherin der Personalbereitsteller, Hermenegilde Fucker, und dem Prasidenten
der WKO, Dr. Christoph Leitl, unterzeichnet. Auf Seiten der Gewerkschaft unterzeichnete der
Metallervorsitzende Rudolf Niirnberger sowie der Prasident des OGB, Fritz Verzetnitsch, den
Kollektivvertrag (vgl. Wirtschaftskammer Osterreich, 2002a). Dieser trat anschlieBend am 1.
Marz 2002 in Kraft und beinhaltet vor allem Regelungen Uber Bereiche die das
Arbeitskrafteliberlassungsgesetz nicht abdeckt, wie zum Beispiel das Entgelt oder die
Kindigungsfristen (vgl. Riesenfelder, Danzer & Wetzel, 2018, S. 48). Weitere Bereiche, welche
der Kollektivvertrag nun abdeckt, sind etwa die Stehzeiten, besonders in Bezug darauf, dass
eine Kiindigung innerhalb der ersten fiinf Tage ab Beendigung einer Uberlassung verboten ist
oder auch die Bereiche der Dienstreisen sowie die Sonderzahlungen wurden in dem neuen KV
nun klar geregelt. Allerdings ist zu erwéhnen, dass es fiir einige Bereiche eine Ubergangsfrist
gab (vgl. Wirtschaftskammer Osterreich, 2002b). Mit dem Abschluss des Kollektivvertrages
nahm Osterreich eine Vorreiterrolle in Europa ein. Jener Kollektivvertrag umfasste 1.000
Arbeitgeberlnnen und rund 33.000 Beschaftigte als dieser in Kraft trat. AuRerdem bewirkte

dieser, dass sich die Uberlasserinnenbetriebe weniger um arbeitsrechtliche Angelegenheiten
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kimmern mussten und sich vermehrt ihrer eigentlichen Tatigkeit zuwenden konnten. Die
Arbeitskrafte erhielten im Gegenzug Klarheit und Sicherheit bezlglich ihrer Anspriiche. Eine
weitere positive Folge des Kollektivvertragsabschlusses war, dass die Branche der
Arbeitskraftetberlassung dadurch eine Art Gltesiegel erhielt und somit einen positiveren Ruf in

Richtung qualifizierte Personaldienstleistung entwickelte (vgl. Flenreiss, 2004, S. 97ff).

In Bezug auf den Kollektivvertrag ist zudem zu erwadhnen, dass das Recht einen Kollektivvertrag
abzuschlieen im Arbeitsverfassungsgesetz (ArbVG) geregelt ist. Das Prinzip der
Vertragsfreiheit besagt dabei, dass der endgultige Kollektivvertrag einer Branche fir die
gesamten Arbeitnehmerinnen in diesem Bereich gultig ist. Das bedeutet, dass ein
Kollektivvertrag allgemein glltig ist und dass eine Mitgliedschaft, etwa in der Gewerkschaft einer
bestimmten Branche, nicht Pflicht ist, damit der jeweilige Kollektivvertrag rechtskraftig ist (vgl.
Moser, 2009, S. 27).

3.5.4. Reform der Gewerbeordnung
Eine weitere Neuerung, die bereits lange gefordert wurde und schlief3lich Anfang der 2000er
Jahre in Kraft trat, war die neue Gewerbeordnung. Durch diese Reform war es nun
Zeitarbeitsunternehmen in  Osterreich erlaubt, die bislang verbotene Arbeitsvermittlung
durchzufiuhren. Ab 1. August 2002 erweiterte sich nun das Téatigkeitsfeld der
Uberlasserinnenbetriebe von der zeitlich begrenzten Uberlassung auf dauerhafte Vermittlung in
den Beschéftigernnenbetrieb. Dies bewirkte, dass diese Unternehmen nun den Staat bei der
Deckung der dauerhaft bendtigten Arbeitskrafte unterstitzen und somit kirzere Zeiten der
Arbeitslosigkeit sowie Offentliche Kosteneinsparungen erzielt werden kdénnen. Daraus
resultierten Forderungen, dass die Gelder, die nun o6ffentlich eingespart werden, teilweise auf
Personalvermittlerinnen Gbertragen werden sollen, damit diese in Qualifizierungsprogramme fiir

Arbeitssuchende investieren kénnen (vgl. Flenreiss, 2004, S. 99f).
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4. Das Arbeitskrafteuberlassungsgesetz

Bis zum Beschluss des Arbeitskrafteliberlassungsgesetzes im Nationalrat am 23. Marz 1988
war es ein langer Weg mit unzahligen Diskussionen. Die Neuordnung der
Arbeitskrafteliberlassung dient als Schutzgesetz fiir Uberlassungskrafte (vgl. Geppert, 1989,
S. V).

4.1. Geltungsbereich

Der Geltungsbereich regelt die genaue Abgrenzung, wann und welche Paragraphen des
Gesetzes in welchen Fallen anzuwenden sind. Der Begriff der Arbeitskraftetiberlassung ist sehr
umfassend, wodurch Ausnahmen notwendig sind, die auf die Entwirfe eines Verbotes der

Arbeitskraftetberlassung zurlickzufiihren sind (vgl. Geppert, 1989, S. 15).

Regelungskonzept:

Der § 1 Abs. 1 definiert den allgemeinen Geltungsbereich, der fir ,die Beschaftigung von
Arbeitskraften, die zur Arbeitsleistung an Dritte tberlassen werden® gilt (§ 1 Abs. 1 AUG).
Ausgenommen sind dabei laut § 1 Abs. 2 Uberlassungen durch den Bund, ein Land, eine
Gemeinde oder einen Gemeindeverband, sowie Uberlassene Arbeitskrafte, die dem
Landarbeitsgesetz 1984, Bundesgesetzblatt (BGBI.) Nr. 287 unterliegen (vgl. ebd.). Fir diese
Ausnahmen gilt durch den Elektronischen Bericht (EB) (23) jedoch der Art Il mit dem § 9 Abs. 4
des Arbeitsmarktforderungsgesetzes, damit bei der Verletzung der Pflichten eines jeden
Arbeitgebers/ einer jeden Arbeitgeberin gegenuber seinen/ ihren Arbeitskraften diese dem
Vermittlungsverbot unterliegen. Die Regelung, wann eine Arbeitskraftetberlassung
gewerbsmafig betrieben wird und somit eine Konzession notwendig ist, wird durch die
Gewerbeordnung 1973 geklart (vgl. Geppert, 1989, S.15). Im Geltungsbereich werden
aulerdem Ausnahmefalle, bei denen die §§ 10 bis 16a nicht anzuwenden sind, aufgezahlt
(vgl. § 1 Abs. 4 AUG). Die Abséatze im § 1 Abs. 4a-5 regeln noch den Geltungsbereich bezliglich
Uberlassungen aus dem Ausland und die Uberlassung von Arbeitskraften im Sinne des
§ 94 Z 72 der Gewerbeordnung, sowie die Anwendung auf das Arbeitsverhaltnis des Rechts fir
aus der Europaischen Union, dem Europaischem Wirtschaftsraum und aus Drittstaaten
Uberlassenen Arbeitskraften. Die Schweiz wird dabei gleich wie der Europaische
Wirtschaftsraum behandelt (vgl. § 1 Abs. 4a-5 AUG).

4.2. Zweck

Im § 2 ist der Zweck des Arbeitskrafteliberlassungsgesetzes definiert, der sich auf den Schutz
der Uberlassenen Arbeitskrafte bezieht, die Zustimmung der Uberlassenen Arbeitskraft fordert,

aber auch, dass die Uberlassung fiir die Arbeitnehmerlnnen im Beschéftigerinnenbetrieb keine
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negativen Auswirkungen auf die Lohn- und Arbeitsbedingungen oder auf die Arbeitsplatze
haben darf (vgl. § 2 Abs. 1-3 AUG).

Das Arbeitskrafteliberlassungsgesetz  stellt in  gewisser Weise ein Artikel- und
Kompromissgesetz dar, da es aus einer Reihe von Einzelvorschriften verschiedener
Rechtsgebiete besteht und es im Voraus Verhandlungen zwischen den Sozial- und
Wirtschaftspartnerlnnenn gegeben hat. Des Weiteren stellt das Arbeitskraftetiberlassungsgesetz
ein Schutzgesetz dar, jedoch ist es in Frage zu stellen, ob dem Gesetzgeber dies gelungen ist,
da keine Konsequenzen bei einem Verstol in dem Gesetz verankert sind. Die im
§ 2 Abs. 1 AUG ausdriicklich erforderliche Zustimmung der Arbeitskraft zu jeder Uberlassung
wurde zuvor bereits durch den § 1153 des Allgemeinen Burgerlichen Gesetzbuches (ABGB)
geregelt, was jedoch durch den Zusatz ,ausdricklich konkretisiert wurde. Die Zustimmung
erfolgt durch eindeutige Worte und universelle Zeichen. Der letzte Absatz, § 2 Abs. 3 AUG,
regelt den Ausschluss von negativen Auswirkungen durch die Uberlassung auf die Lohn- und
Arbeitsbedingungen oder auf die Arbeitsplatze. Diese Regelung gilt fir Uberlasserinnen und
Beschéftigerlnnen, damit im Beschaftigerinnenbetrieb auch keine Nachteile zugunsten der dort
tatigen Arbeitnehmerinnen entstehen. Auch in diesem Fall sind die Konsequenzen nicht durch
das AUG geregelt, sondern nur mit eine Betriebsvereinbarung nach § 97 Abs. 1 Z 1a ArbVG
sicherzustellen (vgl. Geppert, 1989, S. 33ff).

4.3. Begriffsbestimmungen

Im § 3 werden die Begriffe der Uberlassung von Arbeitskraften, der Uberlasserlnnen, der
Beschaftigerinnen und der Arbeitskrafte definiert (vgl. § 3 Abs. 1-4 AUG).

Der/ Die Uberlasserin ist demnach derjenige/ diejenige, der/ die ,Arbeitskrafte zur
Arbeitsleistung an Dritte vertraglich verpflichtet (§ 3 Abs. 2 AUG). Als Beschéftigerin wird
derjenige/ diejenige bezeichnet, der/ die die Uberlassenen Arbeitskrafte zur Leistungserbringung
bei betriebseigenen Aufgaben einsetzt (vgl. § 3 Abs. 3 AUG). Der vierte Absatz regelt die
Definition des Arbeithnehmers/ der Arbeitnehmerin, welche sich aus dem allgemeinen
Arbeitsvertragsrecht ergibt und der arbeitnehmerlnnendhnlichen Person, die in keinem
Arbeitsverhaltnis steht, jedoch ,im Auftrag und fir Rechnung bestimmter Personen Arbeit leisten
und wirtschaftlich unselbststéandig sind“ (§ 3 Abs. 4 AUG & vgl. Geppert, 1989, S. 43).

Im Gesetz werden Regelungen klar vorgegeben, allerdings lassen die Begriffe immer noch Platz
fur Interpretationen. Beispielsweise wird im Gesetzestext ,die Arbeitskrafteliberlassung als
Zurverfugungstellung von Arbeitskraften zur Arbeitsleistung an Dritte” (Geppert, 1989, S. 17)
definiert, was den effektiven Einsatz der Uberlassungskraft beim Beschéftigerinnenbetrieb
beschreibt. Die Rechtsprechung sieht allerdings die Integration der Gberlassenen Arbeitskraft in

den Beschaftigerinnenbetrieb als Arbeitskrafteliberlassung (vgl. ebd., S.17). Mit anderen
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Worten setzten die Begriffe ,Zurverfiigungstellung® und ,Uberlassung® voraus, dass die
Uberlassenen Arbeitskrafte nach Belieben fir betriebseigene Aufgaben eingesetzt werden
kénnen und die Beschéaftigerinnen wie Arbeitgeberlnnen Uber die Arbeitskrafte verfiigen
(vgl. § 3 Abs. 3 AUG).

Der/die Uberlasserin wird in diesem Sinne als derjenige/ diejenige, der/ die Arbeitskrafte zur
Abgabe von Leistung an Dritte vertraglich verpflichtet und der/die Beschaftigerin als
derjenige/diejenige, der/die die Uberlassenen Arbeitskrafte zur Leistungserbringung fir
Aufgaben im eigenen Betrieb einsetzt, definiert (vgl. § 3 Abs. 1-2 AUG).

4.4. BeurteilungsmaRstab

Der § 4 AUG bezweckt die Mdglichkeit getarnte Arbeitskrafteliberlassungen aufzudecken, da
Uberlasserinnen oftmals versuchen sich den Regelungen des Arbeitskréafteliberlassungsgesetz
zu entziehen (vgl. Geppert, 1989, S. 51).

Der Beurteilungsmalstab berlcksichtigt somit den wirtschaftlichen Gehalt und nicht nur die
aulere Erscheinungsform des Sachverhaltes. Im § 4 wird aulRerdem vermerkt, dass eine
Arbeitskraftetiberlassung auch dann vorliegt, wenn die Leistung der Arbeitskraft im Betrieb des
Werkbestellers/ der Werkbestellerin durch einen Werkvertrag erbracht wird, selbst wenn nicht
direkt an der Erzeugung oder Herstellung mitgewirkt wird. Auch das Verwenden von Material
und Werkzeug des/der Werkbestellers/Werkbestellerin, die organisatorische Eingliederung in
den Betrieb oder den Ausschluss der Haftung fir den Erfolg der Leistung seitens des/der

Werkunternehmers/Werkunternehmerin sind keine Bedingungen (vgl. § 4 AUG).

4.5. Schutzzweck

Im § 6 wird die Verantwortung fur den Schutz der Uberlassenen Arbeitskrafte geregelt. Im
§ 6 Abs. 1 wird festgelegt, dass der/die Beschaftigerin flr die Dauer der Beschaftigung als
Arbeitgeberin gemaf den Arbeitnehmerinnenschutzvorschriften gilt. Durch den Absatz 3 kommt
dem/der Beschaftigerln auch die Fursorgepflicht des Arbeitgebers/ der Arbeitgeberin gegenlber
dem/der Arbeitnehmerin zu (vgl. § 6 Abs. 1, 3 AUG). Der/die Uberlasserin ist hinsichtlich des
personlichen Arbeitsschutzes, wie Arbeitszeitschutz und besonderer Personenschutz, als
Arbeitgeberln gemall den Arbeithnehmerinnenschutzvorschriften verantwortlich, sowie zur
unverziglichen Beendigung der Uberlassung im Falle eines VerstoRes des Beschaftigers/der
Beschaftigerin gegen die Arbeitnehmerinnenschutz- und Firsorgepflicht verpflichtet ist (vgl.
§ 6 Abs. 2, 4 AUG). Somit Gbernimmt der/die Beschéftigerin einen GroBteil der Verantwortung
fir den ,technischen Arbeitsschutz®, jedoch ist der/die Uberlasserln durch Absatz 2 und 4 zu
Mitverantwortung gezwungen. Der technische Arbeitsschutz wird oftmals auch als Gefahren-
oder Betriebsschutz bezeichnet (vgl. Geppert, 1989, S. 83f).
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4.6. Entgeltanspruch

Diese Regelung des AUGs klart den Anspruch auf eine angemessene und ortsiibliche
Entlohnung, unabhangig von etwaigen unglnstigeren Vereinbarungen zwischen
Uberlasserinnen, Beschaftigerinnen und (iberlassenen Arbeitskraften. Somit entsteht ein

Anspruch auf ein gewisses Mindestentgelt (vgl. ebd., S. 111ff).

Durch den Anderungsbeschluss 2012 hat sich auch beim § 10 Abs. 1 AUG etwas geandert. Neu
ist, dass Bedacht auf die im Betrieb des Beschaftigers/ der Beschaftigerin geltenden
Bestimmungen allgemeiner Art beziehungsweise auf eine generelle Vereinbarung Uber die
Entlohnung im Beschéaftigerinnenbetrieb fur vergleichbare Arbeitnehmerinnen, die vergleichbare
Tatigkeiten durchfihren, genommen werden muss. Diese Regelung ist jedoch nur in dem Fall,
dass der/die Uberlasserln keinem Kollektivvertrag unterworfen ist und auch im
Beschéaftigerinnenbetrieb das Entgelt nicht durch Kollektivvertrag, Verordnung oder Gesetz
festgelegt ist, giltig (vgl. Bruckmiller, 2012, S. 3). Ebenfalls ist der Absatz 1a neu hinzugefligt
worden, welcher die Pflichten und Bedingungen der Einzahlung in die Pensionskassa fur die
Uberlassene Arbeitskraft ab einer bestimmten Dauer des Arbeitsverhéltnisses regelt (vgl.
§ 10 Abs. 1a AUG).

Mit dem 2. Absatz wird das Entgelt fir den Fall, dass die Uberlassene Arbeitskraft trotz
nachweislicher Leistungsbereitschaft nicht oder lediglich unter dem vereinbarten Umfang
beschaftigt wird, beziehungsweise wenn das Beschaftigungsausmal® hdher als die vereinbarte
Arbeitszeit ist, geregelt (vgl. § 10 Abs. 2 AUG). Durch diese Regelung bleibt der Arbeitskraft bei
einem Unterbleiben der Arbeitsleistung sowie bei einer Verringerung des Ausmalles der
Beschaftigung, das ihr zustehende Entgelt komplett erhalten. Wie die/der Arbeitnehmerin die
Leistungsbereitschaft dem/der Arbeitgeberln bekunden muss ist jedoch nicht gesetzlich
geregelt. Sollte das Beschaftigungsausmall um einiges Uberschritten worden sein, werden der
Uberlassenen Arbeitskraft die darauffolgenden 14 Tage die durchschnittliche Mehrarbeit
weiterhin bezahlt, um einen plétzlichen Einkommensabfall zu vermindern (vgl. Geppert, 1989, S.
125ff). Verlangt wird dabei, laut Schwarz (1988, S. 434) eine Mehrarbeit von mindestens 7
Wochen. Eine Ausnahme dieser Regelung tritt allerdings in Kraft, ,wenn fiir die Dauer eines von
vornherein mit einem bestimmten Kalendertag befristeten Beschaftigungsverhaltnisses mit dem
Arbeitnehmerlnnen eine langere als die ursprungliche vorgesehene Arbeitszeit vereinbart wird.”
(§ 10 Abs. 2 AUG). Dabei wird jedoch nicht beriicksichtigt, dass dies nicht fir
arbeitnehmerinnenahnliche Personen gilt, deshalb korrigiert Dr. Mazal, in seinem Kommentar
zum Arbeitskraftetiberlassungsgesetz, diesen Ausdruck durch den Begriff ,Arbeitskraft® (vgl.
Geppert, 1989, S. 127). Urlaub und Arbeitszeit werden wahrend der Uberlassung nach den ,im
Beschéftigerbetrieb fir vergleichbare Arbeitnehmer glltigen gesetzlichen, kollektivvertraglichen

sowie sonstigen im Beschaftigerbetrieb geltenden verbindlichen Bestimmungen allgemeiner Art*
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(§ 10 Abs. 3 AUG) geregelt. Im Absatz 4 werden die Bedingungen fiir eine Vergleichbarkeit
aufgezahlt und im Absatz 5 die Kundigungsfrist von mindestens 14 Tagen festgelegt. Der
Zugang zu den Wohlfahrtseinrichtungen und -maf3nahmen fir die Uberlassene Arbeitskraft im
Beschaftigerinnenbetrieb wird im Absatz 6 festgehalten (vgl. § 10 Abs. 4 - 6 AUG).

4.7. Verbote

4.7.1. Gleichbehandlung und Diskriminierungsverbote

Der § 6a, welcher die Gleichbehandlung und Diskriminierungsverbote regelt, wurde erst mit dem
Anderungsbeschlusses des AUGs im Nationalrat am 16. 10. 2012 hinzugefiigt und mit Stichtag
01. Janner 2013 eingefuhrt (vgl. BGBI. I Nr. 98/2012). Er dient zur Einhaltung von
Gleichbehandlungsvorschriften und Diskriminierungsverboten seitens des Beschaftigers/ der
Beschéaftigerin gegenliber der Uberlassenen Arbeitskraft. Insbesondere bezieht sich dieser
Absatz auf die Auswahl der Arbeitskrafte, sowie die Arbeitsbedingungen. In diesem
Zusammenhang muss der/die Uberlasserin bei einem VerstoR von dem/der Beschéftigerin
umgehend MalRnahmen ergreifen. So kann etwa eine Beendigung oder Nichtverlangerung des
Arbeitsvertrages aufgrund einer Diskriminierung angefochten und Schadenersatz gefordert
werden (vgl. § 6a Abs. 1 - 5 AUG).

4.7.2. Verbotene Vereinbarungen
Mit § 8 sollen Vereinbarungen, die zum Nachteil der Uberlassenen Arbeitskraft fihren wirden,
verboten werden (vgl. Geppert, 1989, S. 101). So wird im Absatz 1 festgelegt, dass Anspriche,
die den Uberlassenen Arbeitskraften nach Rechtsvorschriften zustehen, nicht vertraglich
ausgeschlossen werden kénnen (vgl. § 8 Abs. 1 AUG), sowie im Absatz 2 eine Vereinbarung
zwischen Uberlasserlnnen und Beschaftigerinnen, dass eine ,Umgehung gesetzlicher
Bestimmungen, die zum Schutz der Arbeitskraft dienen (§ 8 Abs. 2 AUG), verboten ist. Mit
anderen Worten kénnen die Schutzvorschriften nicht fur die Arbeitskraft negativ umgeéandert
oder aufgehoben werden, eine Verbesserung der Situation und der Bedingungen fir die

Uberlassene Arbeitskraft ist im Gegensatz dazu zulassig (vgl. Geppert, 1989, S. 101f).

4.7.3. Streik und Aussperrung
Der § 9 AUG regelt das Verbot einer Uberlassung in Betriebe, die von einem Streik oder einer
Aussperrung betroffen sind (vgl. § 9 AUG). Hintergrund dieser MaRnahme ist, dass die
Uberlassenen Arbeitskrafte nicht dazu benltzt werden sollen, einen Streik zu brechen.
Interessant bei dieser Regelung ist, dass dieses Verbot gilt, unabhangig in welchem Bereich des
Betriebes der Streik stattfindet oder ob der Streik rechtmaRig oder rechtswidrig ist (vgl. Geppert,
1989, S. 109).
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4.8. Vertragliche Vereinbarungen

Der § 11 regelt den Inhalt der vertraglichen Vereinbarungen, wobei im Absatz 1 die zwingend
festzulegenden Bedingungen aufgezahlt werden (vgl. ebd., S.130). Durch das BGBI. |
Nr. 98/2012 wurden diese Bedingungen neu vereinbart, formuliert und erweitert. Auch bei den
Verboten wurde durch die Novellierung 2012 die 7. und 8. Bedingung neu hinzugefugt (vgl.
BGBI. | Nr. 98/2012).

Neben weiteren Bedingungen der Vereinbarungen ist laut § 11 Abs. 4 AUG der Arbeitskraft
direkt nach dem Start des Vertragsverhaltnisses ein Dienstzettel auszustellen. Dieser
Dienstzettel muss die im Absatz 1 genannten Bedingungen beinhalten, ist aber nicht der
Arbeitsvertrag, sondern gilt nur als eine Aufzeichnung tber den Inhalt der Grundvereinbarung.
Die Folgen einer Verweigerung der Ausstellung des Dienstzettels durch den/der Uberlasserin
wird im Absatz5 geregelt, wobei dieser auch ein Leistungsverweigerungsrecht fir die
Uberlassene Arbeitskraft beinhaltet (vgl. Geppert, 1989, S. 149f). Absatz 6 zahlt die erweiterten
Bedingungen bezlglich des Inhaltes des Dienstzettels im Fall einer im Ausland zu verrichtenden
Tatigkeit auf (vgl. § 11 Abs. 4-6 AUG).

4.9. Pflichten des Uberlasser/der Uberlasserin

4.9.1. Mitteilungspflichten

Durch den § 12 werden die besonderen Informationspflichten des Uberlasser/der Uberlasserin
gegenulber seinen/ihren Arbeitskraften und dem/der Beschaftigerin geregelt. Urspringlich sollte
auch eine Mitteilungspflicht gegeniber Krankenversicherungstragern erfasst werden, diese
wurde schlussendlich doch nicht mit in das Gesetz aufgenommen (vgl. Geppert, 1989, S. 162).
Auch bei diesem Paragraphen wurden Anderungen durch das BGBI. | Nr. 98/2012
vorgenommen und somit die Informationspflichten verscharft und die Zeilen 1-9 hinzugeflgt (vgl.
BGBI. | Nr. 98/2012).

Der Paragraph besagt, dass die erste Mitteilung formfrei, etwa mundlich, erfolgen darf, dieser
muss jedoch ehestmdglich eine schriftliche Nachricht folgen (vgl. Geppert, 1989, S. 163). Im
Absatz 1 wird der/die Uberlasserin verpflichtet, die (iberlassene Arbeitskraft vor jeder
Beschéftigung tber die fir die Uberlassung relevanten Umstande in dem Betrieb aufzuklaren
und diese schriftich zu bestatigen. Die unverzigliche Mitteilungspflicht gegenlber der
Uberlassenen Arbeitskraft und dem/der Beschaftigerin bei Endigung der Gewerbeberechtigung
des Uberlassers/der Uberlasserin wird durch den Absatz 2 geregelt (vgl. § 12 Abs. 1 - 2 AUG).

Im Vergleich zur Erstfassung des AUGs 1988 sind Absatz 3 - 6 hinzugefligt worden. Dabei
werden unter anderem die Pflicht, Uber die Umstdnde der Beschéaftigung bei einer

grenziberschreitenden Arbeitskraftetiberlassung zu informieren, die Mitteilungspflicht des
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Beschaftigers/ der Beschaftigerin gegentber der Uberlassenen Arbeitskraft im Falle offener
Stellen in seinem Betrieb, die Foérderung des Beschaftigers/ der Beschaftigerin seiner
Uberlassenen Arbeitskraften hinsichtlich Aus- und WeiterbildungsmalRnahmen und die Pflicht
des Uberlassers/der Uberlasserin beziiglich der Mitteilung des Endes der Uberlassung erfasst
(vgl. § 12 Abs. 3 - 6 AUG).

4.9.2. Aufzeichnungspflichten
Im § 13 wird die Aufzeichnungspflicht des Uberlassers/der Uberlasserin ab der Aufnahme der
Uberlassungstatigkeit geregelt. Der Absatz 3 regelt dabei die Aufbewahrungspflicht der
Unterlagen Uber funf Jahre. Absatz 2 zahlt auf, was in den Aufzeichnungen enthalten sein muss,
wahrend im Absatz 4 geregelt wird, welche Daten dem zustandigen Landesamt Ubermittelt
werden mussen. Im Laufe der Jahre wurden die zu Ubermittelnden Daten in Absatz 2 und 4
Uberarbeitet, sowie der § 13 um die Absatze 5 - 9 erweitert (vgl. § 13 AUG).

Grundsétzlich kann gesagt werden, dass dieser Paragraph zur Kontrolle und Uberwachung der
Uberlasserinnen fiihrt und gleichzeitig auch eine Méglichkeit zur Feststellung von zukiinftigen
Trends und Entwicklungen bietet, sowie eine Steuerung des Arbeitskraftetiberlassungsmarktes
ist. Die geforderten Aufzeichnungen beziehen sich auf die Uberlassene Arbeitskraft und die
Beschéftigerlnnen (vgl. Geppert, 1989, S. 172).

4.10. Pflichten des Beschaftigers/ der Beschaftigerin

Durch das BGBI. | Nr. 98/2012 wurde der § 12a neu beschlossen und somit gibt es nun eine
Informationspflicht des Beschéftigers/ der Beschéftigerin gegeniiber dem/der Uberlasserin. Wie
auch schon bei den Mitteilungspflichten ist der/die Beschaftigerin verpflichtet, den/der
Uberlasserln vor Beginn der Uberlassung tber fiir die Uberlassung wesentliche Umsténde, wie
etwa der bendtigten Qualifikationen oder der kollektivvertraglichen Einstufung, in Kenntnis zu
setzen (vgl. BGBI. | Nr. 98/2012).

4.11. Burgschaft

Diese Regelung soll vor allem die finanziellen Anspriche der uUberlassenen Arbeitskraft
sicherstellen und der Gesetzgeber des AUGs hat sich fiir die Form der Blirgschaft gemaR den
§§ 1355, 1356 ABGB entschieden (vgl. Geppert, 1989, S.179). Somit haftet der/die
Beschaftigerin fur die gesamten Entgeltanspriiche der Uberlassenen Arbeitskrafte, sowie flr
entsprechende Beitrage zur Sozialversicherung und Zuschlage nach dem Bauerarbeiter-
Urlaubs- und Abfertigungsgesetz (BUAG). Hat der/die Beschaftigerin bereits Beitrage zur
Sozialversicherung an das Dienstleistungszentrum Uberwiesen, so reduziert sich die Haftung
anteilig. Sollten samtliche Verpflichtungen des Beschaftigers/ der Beschaftigerin gegenlber

dem/der Uberlasserin nachweislich erfiillt sein, so haftet der/die Beschéftigerln nur mehr als
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Ausfallburge. Der Absatz 3 regelt noch den Entfall der Bilrgschaft des Beschaftigers/ der
Beschaftigerin im Falle einer Insolvenz des Uberlasser/der Uberlasserin (vgl. § 14 AUG Abs. 1 -
3).

4.12. Verordnungsermachtigung

Der §15AUG beinhaltet zwei Verordnungsermachtigungen, wobei die erste
Verordnungsermachtigung den Bundesminister fur Arbeit, Soziales und Konsumentenschutz,
unter der Voraussetzung des Einvernehmens mit den kollektivvertragsfahigen Arbeitgeberlnnen-
und Arbeitnehmerinnenvereinigungen und den gesetzlichen Interessensvertretungen, befugt die
Arbeitskraftetiberlassung in Osterreich einzuschranken. Die Zulassung der Uberlassenen
Arbeitskrafte aus Osterreich in das Ausland wird durch die zweite Verordnungserméachtigung
geregelt (vgl. Geppert, 1989, S. 185 & § 15 Abs. 1 AUG).

4.13. Grenziiberschreitende Uberlassung

Die Arbeitskrafteliberlassung beschrankt sich nicht nur auf den Staat oder das Bundesgebiet
Osterreich, wodurch auch eine Regelung fir grenziiberschreitende Uberlassung notwendig ist,
die durch den § 16 abgedeckt wird. Dabei kann zwischen zwei Arten der Uberlassung von
Arbeitskraften unterschieden werden. Zum einen, wenn Osterreichische Arbeitskrafte an
auslandische Beschaftigerinnenbetriebe Uberlassen werden und zum anderen der Einsatz von
auslandischen Arbeitskréaften in Osterreich (vgl. Geppert, 1989, S. 190). Hierfiir zahlt der § 16
Voraussetzungen und Bedingungen flr die Bewilligung und Zulassung grenzuberschreitender
Uberlassungen auf (vgl. § 16 AUG).

Der § 16a ,Grenziiberschreitende Uberlassung im Europaischen Wirtschaftsraum* wurde durch
das BGBI. I Nr. 120/1999 eingefihrt und hebt den § 16 fir Uberlassungen innerhalb des
Europaischen Wirtschaftsraum auf (vgl. § 16 AUG).

414. Strafbestimmungen

Der § 22 regelt die Strafbestimmungen bei einem Verstot gegen das AUG. Geldstrafen, der
Entzug der Konzession und Untersagung im Fall von nur gelegentlich ausgeiibter Uberlassung
von Arbeitskraften zahlen zu dem Offentlich-rechtlichen Sanktionierungssystem des
Arbeitskrafteliberlassungsgesetzes (vgl. Geppert, 1989, S.230). Auf die verschiedenen
fallspezifischen Strafen wird in dieser Arbeit jedoch nicht weiter eingegangen, sondern direkt auf
den § 22 verwiesen. Des Weiteren regelt der Paragraph, welche Organe die Strafbestimmungen
umsetzen kénnen beziehungsweise, dass die Eingange aus Geldstrafen dem

Arbeitsmarktservice zugutekommen (vgl. § 22 AUG).
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4.15. Sozial- und Weiterbildungsfond

Die §§ 22a-g wurden erst mit dem BGBI. | Nr. 98/2012 in das AUG aufgenommen und somit im
Gesetz verankert (vgl. BGBI. Nr. 98/2012). Sie beziehen sich auf den Sozial- und
Weiterbildungsfond und es werden die Organe des Fonds geregelt, die Aufgaben, die
Aufbringung der Mittel, die Aufsicht, Auflésung des Fonds und die Strafbestimmungen bei einem
Verstol festgelegt (vgl. §§ 22a-g AUG).

Der Sozial- und Weiterbildungsfond wurde zur Unterstutzung Uberlassener Arbeitnehmerinnen
im gesamten Bundesgebiet gegrundet und mit Rechtspersonlichkeit in Wien eingerichtet. Die
Verwaltung erfolgt durch die dazu bestimmten Organe und die Aufsicht obliegt dem/ der

Bundesministerln fiir Arbeit, Soziales und Konsumentenschutz (vgl. § 22a AUG).
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5. Der Kollektivvertrag

Dieser Teil der Arbeit befasst sich mit der Kollektivvertragsfassung, die per 1. Janner 2017 in
Kraft getreten ist. Erstmalig in Kraft getreten ist ein Kollektivvertrag fir die
Arbeitskraftetberlassung am 1. Marz 2002 und wurde dann jahrlich per 1. Janner angepasst
(vgl. Rothe, 2017, S. 10).

5.1. Geltungsbereich

Hinsichtlich des Geltungsbereiches kann zwischen raumlichem, fachlichem und persénlichem
Geltungsbereich unterschieden werden. Der rdumliche Geltungsbereich bezieht sich auf das
Osterreichische Staatsgebiet. Somit gelten fir alle Arbeitskraftetiberlasserinnen, die ihren
Unternehmenssitz in Osterreich haben, gewisse Mindeststandards. Unterschiede kdnnen jedoch
bei Regelungen zum Entgelt auftreten, da sich diese auf Kollektivvertrage der
Beschéaftigerinnenbetriebe beziehen, die in einigen Branchen bundeslandspezifisch festgelegt
werden. Fir die Uberlassung ins beziehungsweise vom Ausland gelten besondere Regelungen
(vgl. ebd., S. 2f & Fachverband der gewerblichen Dienstleister, 2018, S. 6).

Beim fachlichen Geltungsbereich geht es darum, welche Gewerbeberechtigung der/die
Arbeitgeberin hat und welcher Kollektivvertrag somit verwendet wird. In jedem Fall kommt der
Arbeitskréaftetiberlassungs-Kollektivvertrag (AU-KV) zum Einsatz, wenn der/die Arbeitgeberin nur
eine Gewerbeberechtigung hat und der Berufsgruppe der Arbeitskraftetiiberlasserinnen beim
Fachverband “Gewerbliche Dienstleister” angehért. Bei Unternehmen mit mehreren
Gewerbeberechtigungen muss eine genaue Prifung vorgenommen werden, welcher
Kollektivvertrag angewendet wird. Die Bezeichnung Mischbetrieb wird verwendet, wenn das
Unternehmen Uber mehrere Gewerbeberechtigungen verfigt und nicht in separate
organisatorische Einheiten getrennt werden kann. Hierbei wird, wenn mdglich, nach der
maRgeblichsten wirtschaftlichen Bedeutung fir den Betrieb entschieden. Wenn dies nicht
moglich ist, kann eine Betriebsvereinbarung getroffen werden oder es wird nach der gréeren
Anzahl an Arbeithehmerlnnen in der jeweiligen Branche, entschieden (vgl. Rothe, 2017, S. 7f).
Arbeitskraftetberlasserinnen, die nicht der Konzessionspflicht unterliegen und somit auch nicht
der Pflichtmitgliedschaft in der Wirtschaftskammer, werden vom vorliegenden Kollektivvertrag
nicht erfasst. Auf Seiten der Arbeitnehmerinnen ist der Kollektivvertrag auch dann anzuwenden,

wenn die betreffende Person kein Gewerkschaftsmitglied ist (vgl. Schindler, 2018, S.112 f).

Im personlichen Geltungsbereich ist festgeschrieben, dass der Arbeitskraftetiiberlassungs-KV
nur fur Arbeiterlnnen gilt (vgl. Rothe, 2017, S. 9 & Fachverband der gewerblichen Dienstleister,
S. 6). Da im 6sterreichischen Arbeitsrecht keine Definition der Begriffe Arbeiter und Arbeiterin
gibt, gelten Personen als solche, wenn die Definition des/der Angestellten nicht zutrifft (vgl.

Schindler, 2018, S. 115 f). Fur Angestellte hingegen, ist der Rahmenkollektivvertrag fur
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Angestellte im Handwerk und Gewerbe, in der Dienstleistung, in Information und Consulting
anzuwenden. Ebenfalls unguiltig ist der Arbeitskraftetiberlassungs-KV fir Ferialpraktikantinnen,
Volontare, Lehrlinge und arbeitnehmerinnenahnliche Personen. Letztere unterliegen jedoch dem
AUG (vgl. Rothe, 2017, S. 9). Dr. Schindler (2018, S. 118) hingegen spricht von einem unklaren
Sachverhalt bezuglich der (Nicht)Anwendung des Kollektivvertrags far
arbeitnehmerinnenahnliche Personen, da es keine klare Formulierung Uber Ausschluss oder

Einbeziehung dieser gibt.

5.2. Beginn und Ende des Arbeitsverhaltnisses

5.2.1. Probezeit
Laut den kollektivvertraglichen Regelungen betragt die Probezeit einen Monat und kann nicht
verlangert werden, auller die Verlangerung dient dazu, dass der/die Arbeitnehmerin auch zu
einem spateren Zeitpunkt das Arbeitsverhaltnis ohne der Angabe von Griinden sofort auflésen
kann. In der Probezeit kann jede/r der Vertragspartnerinnen, das Arbeitsverhaltnis mit sofortiger
Wirkung und ohne Nennung bestimmter Grinde auflésen. Die Erklarung zur Auflésung muss
dem/der entsprechenden Vertragspartnerin vor Ablauf der Probezeit zugestellt werden, das
bedeutet es gilt nicht das Datum des Poststempels, sondern das tatsachliche Zustellungsdatum.
Bei verspateter Auflésung durch den/die Arbeitgeberin kommt es in der Regel zu
Kindigungsentschadigungsansprichen. Passiert dies auf Seiten des Arbeitnehmers/ der
Arbeitnehmerin handelt es sich um einen unberechtigten, vorzeitigen Austritt. Die erhohten
Mindestlohne (Referenzléhne und Referenzzuschlage), auf die in einem spateren Kapitel
eingegangen wird, gelten in der Probezeit nicht. Laut einer Rechtsprechung des Obersten
Gerichtshofes beginnt die Probezeit bei wiederholter Beschéftigung erneut (vgl. Rothe, 2017,
S. 12f). Dr. Schindler (2018, S. 123) sieht diese Rechtsprechung als zu Unrecht an, da im
Kollektivvertrag der Wortlaut ,der erste Monat“ verwendet wird. Dies impliziert fur ihn, dass nur
der erste Monat der erstmaligen Beschaftigung in einem Uberlasserinnenbetrieb als

Probemonat gilt.

5.2.2. Kiindigung
Nach Ablauf der Probezeit sind sowohl arbeitsverfassungsrechtliche Bestimmungen, wie die
Verstandigung des Betriebsrates vor Ausspruch der Kindigung, Beratung des Betriebsrates auf
Verlangen und die Abwartung der Stellungnahme des Betriebsrates, als auch sonstige
Kindigungsschutzbestimmungen fir Mutter, Vater, Behinderte und Prasenzdiener zu beachten.
Ebenso muss auf die Regelungen bei sogenannten Massenkiindigungen geachtet werden (vgl.
Rothe, 2017, S. 16). Die Auflosung des Arbeitsverhaltnisses durch den/die Arbeitgeberin darf
nicht aufgrund des Endes einer Uberlassung erfolgen, da in einer OGH Entscheidung von 1998

festgelegt wurde, dass der/ die Uberlasserin das wirtschaftliche Wagnis von Stehzeiten zu
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tragen hat (vgl. Schindler, 2018, S. 129). Die Kindigung darf frihesten am funften Arbeitstag
nach Uberlassungsende stattfinden, auRer die Kiindigung erfolgt aus Griinden, die in der Person
des Arbeitnehmers/ der Arbeitnehmerin liegen (vgl. Fachverband der gewerblichen Dienstleister,
S. 7). Ansonsten ist die Kindigung rechtsunwirksam und kann in einem Zeitraum von sechs
Monaten gerichtlich geltend gemacht werden (vgl. Rothe, 2017, S. 19). Da es seitens beider
Vertragspartnerinnen schwierig zu beweisen ist, dass die Kiindigung wegen, beziehungsweise
nicht wegen, dem Ende der Uberlassung ausgesprochen wurde, gilt die Auffassung, dass nach
Ablauf der viertdgigen Wartefrist das Motiv der Uberlassungsendeabhangigen Kiindigung nicht
vorliegt (vgl. ebd., S. 20).

Diese viertagige Wartefrist, die den Ausspruch der Kiindigung verzégert, soll dazu dienen, dass
der/die Arbeitgeberln keine rein beschaftigungsabhangige ,Hire-and-fire-Politik” durchflihren
kann. Folglich soll sich der/die Arbeitgeberln darum bemiihen, einen neuen Uberlassungsauftrag

fur den/die Arbeitnehmerln zu organisieren (vgl. ebd., S. 22).

Des Weiteren muss der/die Arbeitnehmerin mindestens 14 Tage vor Ende der Uberlassung,
wenn diese mindestens drei Monate andauert und kein Ausnahmegrund vorliegt, Uber diesen
Umstand informiert werden. In diesem Fall kann die viertagige Wartefrist bereits innerhalb der
noch andauernden Uberlassung erfiillt werden und der Kiindigungstermin somit zeitgleich zum
Uberlassungsende stattfinden ohne das Motiv der Uiberlassungsendeabhangigen Kiindigung zu
erfullen, wobei in diesem Fall die Information des Arbeitnehmers/ der Arbeitnehmerin bereits vor
der 14-tagigen Frist geschehen sein muss. Dies dient auch dazu, dass der/die Arbeitnehmerin
keine Leerzeit hat, in der ein indirektes Beschaftigungsverbot gilt. Somit zeigt sich, dass die
frihzeitige Verstéandigung des Arbeitnehmers/ der Arbeitnehmerin vom Ende des
Uberlassungsauftragsauftrages dazu fiihrt, dass die Stehzeit gering gehalten oder vermieden
werden kann (vgl. ebd., S. 23). Im Gegensatz dazu erlautert Dr. Schindler (2018, S. 133 f), dass
die Kiindigung erst am flinften Tag nach Ende des Einsatzes ausgesprochen werden kann und

somit Kiindigungstermin und Uberlassungsende nicht auf denselben Tag fallen kann.

Die 14-tagige Informationsfrist ist folglich eigentlich nicht ausreichend, weil im Anschluss an die
Information des Arbeithnehmers/ der Arbeitnehmerin erst die Wartefrist beginnen kann. Wird die
mindestens 14-tagig Kindigungsfrist bericksichtigt, wird die Kiindigung in der Regel immer tber
das Ende der Uberlassung hinauslaufen und es entstehen somit Stehzeiten fiir den/die
Arbeitnehmerln. Die Frage, ob wahrend der Wartefrist neue Uberlassungseinsatze zugeteilt
werden dirfen, wird kontroversiell diskutiert (vgl. Rothe, 2017, S. 24ff).

Die angeflihrten Beispiele sollen diesen Sachverhalt deutlicher machen.

Beispiel 1: ,Ein Ende der Uberlassung wird bereits am Montag, dem 01.03.2013 fir
Monatsende (Freitag, 29. 03. 2013) angekundigt. Der/ die Mitarbeiterln wird dariiber noch am

61/155



JXU

JOHANNES KEPLER
UNIVERSITAT LINZ

gleichen Tag informiert und es wird ihm/ihr mitgeteilt, dass man sich bemdiht, eine andere
Einsatzmdglichkeit ab April zu finden. Die Bemuhungen fuhren zu keinem Erfolg. Der/ Die
Arbeitgeberin spricht friihestens am 8. beziehungsweise spatestens am 15.3.2013 die
Kindigung zum Freitag den 29. 3. 2013 aus. Die Kundigung ist rechtswirksam und fristgerecht"
(ebd., S. 24).

Beispiel 2: ,Ein Ende der Uberlassung wird bereits am Mittwoch dem 13.3.2013 fiir Monatsende
(Freitag, 29.3.2013) angekindigt. Der/ die Mitarbeiterln wird dariiber noch am gleichen Tag
informiert und es wird ihm/ihr mitgeteilt, dass man sich bemuht, eine andere Einsatzmdglichkeit
ab April zu finden. Damit setzt der/ die Arbeitgeberln die Wartefrist in Gang. Der/ Die
Arbeitgeberlin spricht in der letzten Marzwoche die Kiindigung zum Freitag, dem 12.4.2013 aus.

Die Kundigung ist rechtswirksam und fristgerecht” (ebd., S. 24).

Kindigungen aus personlichen Grinden unterliegen keiner derartigen Frist, sondern sind stets
moglich. Hierbei gelten Griinde, die als Nicht-Entsprechen beziehungsweise Fehlverhalten des
Arbeitnehmers/ der Arbeitnehmerin bezeichnet werden. In diesem Zusammenhang ist es auch
von Rechten, wenn der/die Arbeitgeberin wahrend einer andauernden Uberlassung den/die

Arbeitnehmerln durch jemand anderen ersetzt (vgl. ebd., S. 28).

Die Kundigung muss bis zum letzten Arbeitstag der Woche ausgesprochen werden. Hierbei ist
in den Ausfihrungen von Dr. Rothe (2017, S. 17) der letzte Tag der betrieblichen Arbeitswoche
im Beschaftigerlnnenbetrieb gemeint. Dr. Schindler (2018, S. 128) ist hingegen der Auffassung,
dass Dbezuglich dem Ende der betrieblichen Arbeitswoche die Verhaltnisse im
Uberlasserinnenbetrieb ausschlaggebend sind und somit jener Tag der Woche als Ende der

betrieblichen Arbeitswoche gilt, an dem die Mehrzahl der Beschéftigten zuletzt tatig ist.

Zwischen dem Ausspruch der Kindigung und dem Kindigungstermin ist die Kindigungsfrist
einzuhalten. Unter Kundigungstermin wird der Termin verstanden, der das Ende des
Arbeitsverhaltnisses bildet, wobei dieser am Ende der Arbeitswoche liegen muss. Problematisch
ist wiederum die nicht eindeutige Definition, ob beim Kindigungstermin auf das Ende der
Arbeitswoche im Beschéftigerinnenbetrieb oder im Uberlasserlnnenbetrieb abgezielt wird (vgl.
Rothe, 2017, S. 16f). Die Kiindigung kann mindlich, telefonisch, schriftlich, per E-Mail oder SMS
oder Uber sonstige Wege ausgesprochen werden. Bei der schriftichen Kindigung ist zu
beachten, dass diese erst mit ihrer Zustellung wirksam wird. Bei technologiebasierten
Zustellungsformen, wie zum Beispiel per E-Mail, erfolgt die Zustellung erst durch das Offnen der
Nachricht (vgl. ebd., S. 16ff).

Die bereits erwahnte Kundigungsfrist steht in Zusammenhang mit der ununterbrochenen
Betriebszugehdrigkeit. Es gibt hierbei keinen Unterschied, ob der/die Arbeitnehmerin oder

der/die Arbeitgeberin die Kiindigung vornimmt. Die Kiindigungsfristen lauten wie folgt:
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bis 3 Jahre Betriebszugehorigkeit 2 Wochen
bis 5 Jahre Betriebszugehorigkeit 3 Wochen
bis 10 Jahre Betriebszugehdrigkeit 5 Wochen
> als 10 Jahre Betriebszugehdrigkeit 7 Wochen

Tabelle 2: Kiindigungsfristen im Kollektivvertrag (ebd., S. 18 & Fachverband der gewerblichen Dienstleister, 2018, S.

7)
Kundigungsausspruch (Zugang):
spatestens am letzten Arbeitstag
der Arbeitswoche
‘ Kundigungsfrist

Kundigungstermin (Ende
des Dienstverhaltnisses):
Ende der Arbeitswoche
(in der Regel Freitag)

Abbildung 3: Vorgehensweise bei Kiindigungen (Rothe, 2017, S. 19)
5.3. Arbeitszeit

Das Arbeitskrafteliberlassungsgesetz legt fest, dass wéahrend der Uberlassung jene
Bestimmungen glltig sind, die im Beschaftigerinnenbetrieb fir &hnliche Arbeitnehmerinnen
zutreffen. Das heil3t sowohl geltende Gesetze, als auch der sogenannte Beschaftigerinnen-
Kollektivvertrag wird fur die Uberlassenen Arbeitskrafte angewendet. Es kann somit kein
Nebeneinander von verschiedenen Kollektivvertragen beziehungsweise Gesetzen entstehen, da
die im Beschaftigerinnenbetrieb bestehenden Regelungen grundsatzlich immer Vorrang haben
(vgl. ebd., S. 40 & Schindler, 2018, S. 155).

5.3.1. Normalarbeitszeit
Laut Kollektivvertrag betragt die Normalarbeitszeit fur Uberlassene Arbeitskrafte 38,5 Stunden
netto, das bedeutet ohne Arbeitspausen beziehungsweise Arbeitsunterbrechungen. Diese
Stundenanzahl gilt auch fiir samtliche im Uberlassungsbetrieb beschéftigte Arbeitnehmerlnnen
(vgl. Rothe, 2017, S. 43f & Fachverband der gewerblichen Dienstleister, 2018, S. 9).

Hinsichtlich der Uberlassenen Arbeitskrafte treten keine Probleme auf, wenn der
Beschéaftigernnen-Kollektivvertrag, der im Beschaftigerinnenbetrieb angewandt wird, ebenso
eine Normalarbeitszeit von 38,5 Stunden vorsieht (vgl. Rothe, 2017, S. 44). Problematischer ist
es, wenn der Beschaftigerinnen-KV vom AU-KV hinsichtlich der Normalarbeitszeit abweicht.

Dabei sind folgende zwei Falle mdglich:

1. Die Normalarbeitszeit im BeschiftigerInnenbetrieb ist hher als 38,5 Stunden oder es

gibt keinen Kollektivvertrag
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Wie schon zuvor erwdhnt, gelten in der Regel die arbeitszeitlichen Bestimmungen des
Beschéaftigerlnnenbetriebs. Somit gilt fir den betreffenden Arbeitnehmer/die betreffende
Arbeitnehmerin eine héhere Stundenzahl als Normalarbeitszeit. Diese zusatzliche Arbeitszeit
muss zusatzlich entlohnt werden. Die Arbeitszeit zwischen 38,5 und 40 Stunden kann abhangig
vom Beschaftigerinnen-KV entweder als Uberstunden oder als Mehrarbeitszuschlage entlohnt
werden. Finden sich im  Beschaftigerinnen-KV ~ keine  Regelungen  bezlglich
Mehrarbeitszuschlage, wie zum Beispiel im Handel, erhalt auch der/die Uberlassene

Arbeitnehmerln keine solchen Zuschlage (vgl. ebd., S. 44f).
2. Die Normalarbeitszeit im Beschéftigerinnenbetrieb ist geringer als 38,5 Stunden

Wenn die Normalarbeitszeit im Beschaftigerlnnenbetrieb weniger als 38,5 Stunden betragt, gilt
dies auch fur die Uberlassenen Arbeitskrafte. Der Lohn richtet sich dann nach den geleisteten
Stunden, wobei jedoch der Grundlohn fur 38,5 Stunden Uberschritten werden muss (vgl. ebd.,
S. 45f & Fachverband der gewerblichen Dienstleister, 2018, S. 9f).

Fir Personen, die im Uberlasserlnnenbetrieb selbst beschaftigt sind, gilt, dass die
Normalarbeitszeit wenn méglich auf finf Tage verteilt werden soll. Laut AU-KV sind
Uberstundenanordnungen am laufenden Tag nur zuldssig wenn diese unvorhergesehen
auftreten. Jedoch werden von dieser Regelung die ersten 1,5 Mehrstunden in einer Woche nicht
miteingeschlossen (vgl. Rothe, 2017, S.47 & Fachverband der gewerblichen Dienstleister,
2018, S. 10).

5.3.2. Uberstunden

Als Uberstunden wird die Arbeitszeit bezeichnet, die auRerhalb der taglichen Arbeitszeit, unter
Berlicksichtigung der wéchentlichen Normalarbeitszeit, liegt. Im AU-KV sind diesbeziigliche
Regelungen nur sehr gering und erfassen im Wesentlichen nur Arbeiterinnen, die im
Uberlasserinnenbetrieb selbst beschaftigt sind, weil wahrend der Uberlassung jene Regelungen
gelten, die auch fur die Arbeitskrafte im Beschaftigerlnnenbetrieb angewendet werden. Des
Weiteren legt der AU-KV keinen Uberstundenzuschlagsatz fest, welcher somit auf Basis des
Arbeitszeitgesetzes mindestens 50 % ausmacht, aber durch den Beschaftigerinnen-
Kollektivvertrag durchaus héher sein kann. Jene Arbeitszeit, die zwischen 38,5 und 40 Stunden
liegt und oftmals als Mehrarbeit bezeichnet wird, fallt nicht unter die Bezeichnung der
Uberstunde und wird ohne Zuschlag und mit dem fiir die Normalarbeitszeit (blichen Entgelt
entlohnt, aulRer der Beschéftigerlnnen-KV sieht Zuschlage fur diese Mehrarbeit vor (vgl. Rothe,
2017, S. 49f).

5.3.3. Flexible Arbeitszeit
Flexible Arbeitszeit bedeutet, dass es Zeitrdume gibt, in denen es zu vermehrter Arbeitsleistung

kommt, die zu Zeitguthaben von Normalarbeitszeit flhrt, dieses wird dann in Phasen von
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weniger  Anforderungen ausgeglichen. Die Durchrechnungszeitrdume in den
Beschéaftigerlnnenbetrieben  kénnen  bis zu 52 Wochen  beziehungsweise  mit
Ubertragungsmoglichkeit in den nachsten Zeitraum festgelegt werden. Laut dem AU-KV miissen
aber die Zeitguthaben alle sechs Monate dahingehend abgerechnet werden, dass nur noch 40
Stunden der Normalarbeitszeit inklusive der Zeitzuschlagen in die nachste Periode
mitgenommen werden dirfen. Zeitzuschlage sind hierbei die Zuschlage, welche teilweise in
Beschéaftigerlnnen-KVs festgeschrieben sind. Bestehen nach dieser sechsmonatigen Periode
mehr als 40 Stunden Zeitguthaben, miissen die lbersteigenden Stunden als Uberstunden mit

Zuschlag ausgezahlt werden (vgl. ebd., S. 53ff).

In Uberlasserinnenbetriebe, in denen ein Betriebsrat vorhanden ist, erfordert die Anwendung
flexibler Arbeitszeitmodelle eine Betriebsvereinbarung, die nur mit Zustimmung des
Betriebsrates vereinbart werden kann. Wenn es keinen Betriebsrat gibt, ist eine schriftliche
Vereinbarung mit der Arbeitskraft notwendig. Auflerdem muss es im Beschaftigerinnenbetrieb
solch ein flexibles Arbeitszeitmodell fir vergleichbare Arbeithehmerinnen geben und auch
angewendet werden. Ansonsten kann das flexible Arbeitszeitmodell auch nicht fir die

Uberlassenen Arbeitskrafte zur Anwendung kommen (vgl. ebd., S. 52).

Nach dem AU-KV kann der/die Arbeitgeberin einen Verbrauch von 60 % des Zeitguthabens
befehlen, wobei er/sie an keine Vorankundigungsfrist gebunden ist. Der/die Arbeithehmerin
kann 40 % des Verbrauchs des Zeitguthabens eigenstandig bestimmen, wobei er/sie dabei eine
Vorankundigungsfrist von zwei Wochen einhalten muss. Besonders geeignet flur die
Verbrauchsanordnung des Zeitguthabens ist die Uberlassungsfreie Stehzeit. Die Kindigungsfrist
bei Arbeitgeberinkiindigung kann hingegen nicht zur Verbrauchanordnung verwendet werden
(vgl. ebd., S 57).

Uberstunden kénnen auch in Form von Zeitausgleich abgebaut werden, wofiir aber eine
Vereinbarung zwischen Arbeitgeberin und Arbeitnehmerin zwingend ist. In diesem Fall gelten
dieselben Anordnungs- und Konsumationsbefugnisse wie flr den Ausgleich des
Normalarbeitszeitguthabens, sowie ein Ausgleichszeitraum von sechs Monaten, auflerdem
missen die Uberstundenzuschlage trotzdem ausbezahlt werden. Es kénnen bis zu 60
Uberstunden angesammelt und in den nachsten Zeitraum mitgenommen werden. Gemeinsam
mit den Gutstunden aus der flexiblen Normalarbeitszeit kénnen insgesamt 80 Stunden
Ubertragen werden. Aus diesen Regelungen ergibt sich, dass eine Kennzeichnung der Stunden
notwendig ist, also ob es sich um Gutstunden aus Normalarbeitszeit oder um Uberstunden
handelt (vgl. ebd., S. 57ff). Die Uberstunden, die lber die 60. Stunde hinausgehen, werden mit
dem einfachen Stundenverdienst ohne Zuschlag vergolten. Das Gleiche gilt auch fir die
Uberschreitung  der  80-Stundenregelung, welche die erlaubte = Summe  aus

Normalarbeitszeitguthaben und Uberstundenguthaben ist. Im Gegensatz dazu werden

65/155



JXU

JOHANNES KEPLER
UNIVERSITAT LINZ

Zeitguthaben, welche die vierzigste Stunde Uberschreiten und die aus der Normalarbeitszeit

resultieren mit Uberstundenzuschlagssatz ausbezahlt (vgl. ebd., S. 59f).

Wird das Beschaftigungsverhaltnis durch Kindigung durch die/den Arbeitnehmerin,
unberechtigten vorzeitigen Austritt oder durch Entlassung aus Verschulden des Arbeitnehmers/
der Arbeitnehmerin beendet, wird das aus Normalarbeitszeit resultierende Zeitguthaben, das
zum Beendigungszeitpunkt besteht, mittels Stundenverdienst ausgeglichen. Bei den Ubrigen
Beendigungsarten muss das Zeitguthaben mittels Uberstundenentlohnung abgerechnet werden.
Bei Bestehen eines Uberstundenguthabens zum Zeitpunkt der Beendigung wird dieses um 25 %
des Stundenverdienstes erhdht, solange es sich nicht um Entlassung durch das Verschulden
des Arbeithnehmers/ der Arbeitnehmerin, Selbstkiindigung oder Austritt ohne wichtigen Grund
handelt (vgl. ebd., S. 61).

5.4. Regelungen fur auswartige Arbeiten

Diese Regelungen haben in der Branche der Arbeitskraftetiberlasserinnen besondere Relevanz.

5.4.1. Entsendung durch den/die Beschiftigerin
Bei dieser Art der Entsendung hat die Uberlassene Arbeitskraft Arbeiten zu erledigen, die
aulBerhalb des standigen, ortsfesten Betriebes des Beschéaftigers/ der Beschaftigerin zu
erbringen sind. Unter standigen, ortsfesten Betrieb muss nicht zwingenderweise der
Unternehmenssitz verstanden werden. Vielmehr kann sich dieser auch durch den Standort einer
Filiale, eines Montageburos, etc. manifestieren. Als Dienstreise bezeichnet der Kollektivvertrag
die Arbeiten, die aulderhalb der vorhin definierten standigen, ortsfesten Betriebsstatte erbracht
werden. Die haufigsten Formen sind in der Regel Montagearbeiten, Fahrtatigkeiten,
Baustellenarbeiten oder Servicetatigkeiten. Aus diesem Grund wird haufig die Bezeichnung der
Montage-, Baustellen- oder Serviceliberlassung verwendet. Bei einer solchen Entsendung durch
den/die Beschaftigerin gelten die erhéhten Referenzléhne nicht. Ebenso nicht gelten fiir die
Uberlassenen Arbeiterinnen die Aufwandsentschadigungsregelungen des Beschaftigers/ der
Beschéftigerin wie beispielsweise Tages- und Nachtgelder sowie Fahrtkostenvergitungen (vgl.
ebd., S. 80f & Schindler, 2018, S. 226f). Der AU-KV legt Tagesgelder fest, die abhangig von der
auswartigen Nettoarbeitszeit sind. Bei mehr als funf Stunden, die auswartig gearbeitet werden,
betragt das Taggeld € 13,20, bei mehr als neun Stunden € 22,00 pro Arbeitstag. Des Weiteren
gibt es eine Regelung, wenn eine Nachtigung aulRer Haus erforderlich ist beziehungswiese
diese angeordnet wird. Eine Anordnung kann nur durchgefiihrt werden, wenn zwischen
Wohnung und Einsatzort mindestens 120 km liegen, wobei es auch Ausnahmefélle gibt. Ein
Ausnahmefall kann die sachliche Notwendigkeit sein, was bedeutet, dass die Heimreise
beispielsweise nicht zumutbar ist. Betreffend der zeitlichen Zumutbarkeit gibt es beispielsweise

die Regelung, dass 1,5 Stunden flr die Anreise, vom Verlassen der Wohnung bis zur Ankunft
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am Arbeitsplatz, die Obergrenze bildet. Das sogenannte grofl3e Taggeld betragt € 26,40 pro Tag
und muss auch bezahlt werden, wenn die Nachtigung auf den Tag vor beziehungsweise auf den
Feiertag fallt (vgl. Rothe, 2017, S. 84ff & Schindler, 2018, S. 229ff). Der/die Arbeitnehmerin hat
Anspruch auf ein Na&chtigungsgeld wenn vom/von der Beschéaftigerin kein kostenloses,
angemessenes Quartier zur Verfugung gestellt wird. Dieses betragt € 15,00, kann aber auch
héher ausfallen, wenn um diesen Betrag kein angemessenes Quartier gefunden werden kann.
Optimalerweise sollte sich das Quartier in der Nahe des Arbeitsortes befinden, ansonsten
kénnte ein Anspruch auf Fahrtkostenersatz zwischen den beiden Orten entstehen. Der AU-KV
erklart, dass Nachtigungen nicht Uber Wochenenden angeordnet werden kénnen und die
Uberlassene Arbeitskraft somit das Recht hat, wéchentlich heimzureisen. Die Fahrtkosten daftr
werden entweder per Kilometergeld, per Fahrtkosten fir 6ffentliche Verkehrsmittel, etc. erstattet.
Bleibt der/die Arbeithnehmerin jedoch am Wochenende am Einsatzort weil dieser zum Beispiel
sehr weit entfernt liegt, werden wahrscheinlich Regelungen getroffen, die die Fortzahlung der
Tages- beziehungsweise der Nachtigungsgelder vereinbaren (vgl. ebd., S. 87ff). Der im AU-KV
verwendete Begriff ,Wohnort“ ist als jener Ort zu verstehen, in dem der Mittelpunkt der
Lebensfiihrung stattfindet (vgl. Rothe, 2017, S. 91f).

Wenn der/die Arbeiterin seinen/ihren Urlaub direkt vom Einsatzort antritt, ist die Heimreise
mittels einer Pauschale, die sich an den Kosten eins o6ffentlichen Verkehrsmittels orientiert, zu
verguten, auch wenn diese dann nicht angetreten wird. Wenn der/die Arbeitnehmerin sich in
Spitalsbetreuung befindet betragt das Taggeld nur € 8,80. Das Nachtigungsgeld steht ihm/ihr
trotzdem weiterhin zu, wenn er/sie einen Nachweis erbringt, dass die Kosten fir das Quartier
weiterhin anfallen. Im Falle des Todes hat der/die Arbeitgeberin die Uberfiihrungskosten zu
ubernehmen (vgl. ebd., S. 93f & Schindler, 2018, S. 236).

Die Entscheidung Uber das Verkehrsmittel, mit welchem die Uberlassene Arbeitskraft die Bau-,
Montage- oder Servicestelle erreicht, unterliegt dem/der Arbeitskraftetiberlasserin. Die Kosten,
die dabei fur den/die Arbeitnehmerin entstehen, missen durch Fahrtkostenersatz riickerstattet
werden. Hierbei kann beispielsweise die Ruickerstattung einer Monatskarte fur Offentliche
Verkehrsmittel oder Kilometergeld fir die Benutzung eines PKWs vereinbart werden (vgl. Rothe,
2017, S. 95f).

Oftmals wird jedoch der/die Beschaftigerin die Entscheidung Gber eine neue Bau-, Service- oder
Montagestelle treffen. Somit ist es fir den Uberlasserinnenbetrieb notwendig, dass dieser in
Ubereinstimmung mit dem Beschaftigerinnenbetrieb die Fahrten zur Arbeitsstelle organisiert.
Eine weitere Mdglichkeit besteht darin, das Recht zur Auswahl des Verkehrsmittels dem/der

Beschaftigerln zu Ubertragen (vgl. ebd., S. 96).
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5.4.2. Auslandsentsendung
Die Auslandsentsendung meint jenen Fall, bei dem der/die Uberlasserln die Arbeitskraft
einen/einer 6sterreichischen Beschaftigerin Uberlasst und diese/r den/die Arbeiterin flr Arbeiten
ins Ausland entsendet. In diesem Fall ist die ausdrickliche Zustimmung der Uberlassenen
Arbeitskraft notwendig. Lehnt der/die Arbeitnehmerin die Entsendung ins Ausland ab, stellt dies
keine Pflichtverletzung dar und es kann folglich zu keiner Sanktion kommen. Die Héhe der Tag-
und Nachtgelder orientiert sich an der Gebuhrenstufe 3 der Bundesbediensteten. Nicht gultig
sind die jeweiligen Diatenregelungen des Beschéaftigerinnenbetriebs. Fur jene Reisezeit, die
auBerhalb der Normalarbeitszeit liegt, besteht Anspruch auf Vergitung mit dem einfachen
Stundenlohn ohne jegliche Zuschlage oder Zulagen. Davon ausgenommen sind klarerweise
private Heimreisen. Bei der Auslandsentsendung muss die wdchentliche Heimreise nicht
ermOglicht werden, da davon ausgegangen wird, dass dies mit hohen Kosten und viel
Zeitaufwand verbunden ist. In weiterer Folge missen Tag- und Nachtgelder somit auch fir die
arbeitsfreien Wochenendtage ausbezahlt werden. Die Uberlassene Arbeitskraft unterliegt
auBerdem im Regelfall der dsterreichischen Arbeitsrechtsordnung und hat Anspruch auf den
vereinbarten Grundlohn. Zusatzlich sind die entsprechenden Mindestlohnvorschriften des

Einsatzlandes zu beachten (vgl. ebd., 98ff).

5.4.3. Uberlassung in weit entfernte Beschéftigerinnenbetriebe

In diesem Fall wird die Uberlassene Person direkt im ortsfesten Beschaftigerinnenbetrieb
eingesetzt. Die Anspriche auf Entschadigung richten sich nach der Entfernung zwischen
Wohnort des/der Arbeitnehmerin und Beschaftigerinnenbetrieb. Eine Dienstreise liegt dann vor,
wenn die zuvor genannte Entfernung mindestens 60 km betragt. Dabei wird die Strecke anhand
der offentlichen Verkehrsmittel gemessen, gleichgultig ob der/die Arbeithehmerln diese benutzt
oder nicht. Jene Strecken, die darunter liegen entsprechen keiner Kkollektivvertraglichen
Dienstreise und es besteht kein Anspruch auf Aufwandsentschadigung (vgl. ebd., S. 100ff &
Schindler, 2018, S. 244).

Liegt die Strecke, die der/die Arbeitnehmerln taglich bewaltigt zwischen 60 und 120 km, hat
er/sie Anspruch auf Fahrtkostenersatz fur die Benltzung des offentlichen Verkehrsmittels,

unabhéangig davon, ob er dieses benitzt oder nicht (vgl. Rothe, 2017, S. 102).

Bei Entfernungen, die tUber 120 km liegen und eine Nachtigung angeordnet wird, betragt das
Taggeld € 26,40 und das Nachtigungsgeld € 15,00, wobei wie zuvor bereits erwahnt eventuell
héhere Vergltung zu bezahlen sind beziehungsweise der Anspruch entfallt, wenn ein
angemessenes Quartier zur Verfugung gestellt wird. Anspruch auf Nachtigungsgeld entsteht
aullerdem wenn die Nachtigung zwar nicht angeordnet wird, aber eine Heimreise beispielsweise

nicht zumutbar ist. Der/Die Beschaftigerln muss die wdchentliche Heimreise ermdglichen, wobei
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hierfur die gleichen Regelungen wie fur die Entsendungen durch den/die Beschaftigerin gelten
(vgl. ebd., S. 104 & Schindler, 2018, S. 245f).

5.5. Entlohnung

Durch den AU-KV werden sowohl fiir die Zeit der Uberlassung als auch fiir die
Uberlassungsfreien Zeiten, die sogenannten Stehzeiten, Mindestléhne festgelegt, die keinesfalls,
auch nicht bei Uberlassungen in Niedriglohnbranchen, unterschritten werden dirfen. Diese
gelten auch fir Personen, die im Uberlasserlnnenbetrieb selbst beschaftigt sind. Ein
Kollektivvertrag, der in einem Beschaftigerinnenbetrieb angewendet wird, kann folglich lediglich
eine Erhdhung dieser Mindestldhne bewirken (vgl. Rothe, 2017, S. 129f & Schindler, 2018, S.
261).

Der AU-KV setzt den Mindestlohn in Form eines Stundenlohns fest und sieht somit keinen
konstanten Monatslohn vor. Falls es aufgrund von Vergleichszwecken aber notwendig ist, einen
Monatslohn zu benennen, wird dieser auf Basis von 167,4 Normalstunden berechnet (vgl.
Rothe, 2017, S. 130f).

Bei der Entstehung des AU-KV wurden die Beschaftigungsgruppen, die als Basis fiir die
Entlohnung dienen, an jene des Kollektivvertrags fur Arbeiterinnen des metallverarbeitenden
Gewerbes angelehnt. Der AU-KV enthalt somit die sechs Beschaftigungsgruppen A bis F. Auch
die Anpassung der Mindestléhne per 1. Janner orientiert sich an jener im Metallgewerbe. Dies
ist durch die gewerkschaftliche Organisation der Uberlassungskrafte in der sogenannten
Metallgewerkschaft, jetzt Produktionsgewerkschaft PRO-GE, bedingt (vgl. ebd., S. 130).

Die Einstufung in eine Lohngruppe gestaltet sich in der Praxis insofern schwierig, da sich die
Tatigkeitsfelder der Uberlassenen Arbeitskraft oftmals Uberschneiden. In der Regel orientiert
man sich an der Tatigkeit, die den Uberwiegenden Teil der Arbeitszeit ausgefuhrt wird. Haufig ist
bei der Aufnahme der betreffenden Person bereits ein mdglicher Einsatzfall bekannt und somit
auch die voraussichtliche Tatigkeit. Mithilfe einer Checkliste kann die Tatigkeit genau bestimmt
werden und der/die Arbeitnehmerin kann in die entsprechende Gruppe des Grundvertrags
eingestuft werden. Ist jedoch noch keine bestimmte Einsatzmdglichkeit in Sicht, wird das
Einsatzfeld vereinbart, wobei die bisherige Berufstatigkeit oder Ausbildung der Person eine
wichtige Rolle spielt. Seit 1.1. 2013 hat der/die Beschaftigerin die Pflicht, den/die Uberlasserin
zu informieren, welche Qualifikation die Uberlassene Arbeitskraft vorweisen muss und wie diese
im Sinne des Kollektivvertrags, der im Beschaftigerinnenbetrieb fir dhnliche Arbeitnehmerinnen
angewendet wird, eingestuft wird. Der/die Uberlasserin darf sich jedoch auf diese Informationen
nicht verlassen, da die vorgenommene Einstufung entweder zu niedrig, was zu einer
kollektivvertraglichen Unterentlohnung flihren wirde, oder auch zu hoch sein kann. Eine

wesentliche Rolle im Hinblick auf die Einstellung spielen sowohl der Einstellakt sowie das

69/155



JXU

JOHANNES KEPLER
UNIVERSITAT LINZ

beabsichtigte Einsatzfeld. Somit fihren gelegentliche Arbeiten, die grundsatzlich eine andere
Einstufung erfordern wirden, nicht automatisch zu einer Umstufung, da trotzdem der
Tatigkeitsschwerpunkt maf3geblich ist. Um diesbezlglich Konflikte zu vermeiden, empfiehlt es
sich in der Einsatzmitteilung konkret festzuhalten, dass es sich um einen niedrigeren oder
héheren Einsatz handelt, der die Einstufung im Grundvertrag aber nicht verandert (vgl. ebd.,
S. 134f).

Grundsatzlich orientieren sich die Beschaftigungsgruppen an der Qualifikation der Gberlassenen
Arbeitskraft und sind in ansteigender Reihenfolge angeordnet. Die Einstufung kann auch
problematisch sein, weil die Merkmale der einzelnen Gruppen nur grob skizziert werden und
sich die Tatigkeitsprofile oftmals Uberkreuzen (vgl. ebd., S. 135 & Schindler, 2018, S. 262f). Die
einzelnen Beschaftigungsgruppen werden im Rahmen dieser Arbeit nicht behandelt, da dies den

Rahmen sprengen wirde.

5.5.1. Uberlassungslohn und Referenzléhne
Wiahrend der Zeit einer Uberlassung haben die liberlassenen Arbeitnehmerlnnen Anspruch auf
den Mindestlohn, der laut dem Beschaftigerinnen-Kollektivvertrag ahnlichen Arbeithnehmerinnen
im Beschaftigerinnnenbetrieb geblihrt, wenn dieser jenen des AU-KV Ubersteigt. Im Falle, dass
dieser niedriger ist, haben die Arbeitnehmerinnen Anspruch auf den Mindestlohn laut AU-KV
(vgl. Rothe, 2017, S. 146f).

Nicht zu beachten hat der/die Uberlasserln begiinstigende Entgeltregelungen, die der/die
Beschaftigerin fur die Stammmitarbeiterinnen anwendet, da sie/ihn sowohl das AUG als auch
der AU-KV nur zur Anwendung der gesetzlichen beziehungsweise kollektivertraglichen
Mindestentgelte verpflichtet. Wenn der Beschaftigerinnen-KV Sachbeziige, Naturalleistungen
oder Deputate fur die Stammmitarbeiterinnen vorsieht, sind solche in der Regel auch den

Uberlassenen Arbeitnehmerlnnen zu gewahren (vgl. ebd., S. 147).

Im AU-KV sind jene Branchen beziehungsweise Fachverbande taxativ angefiihrt, bei welchen
der Uberlassungslohn prozentuell erhéht wird. Zur Berechnung der Referenzldhne werden die
Mindestléhne laut Beschaftigerinnen-KV als Ausgangspunkt verwendet (vgl. ebd., S. 148 &
Schindler, 2018, S. 285f). Die Referenzlohne kommen wahrend der Probezeit nicht zum Einsatz
und ebenfalls nicht, wenn die Uberlassung ausdriicklich fir die Verrichtung von auswartigen
Arbeiten stattfindet und der/die Arbeitnehmerin davon ausdriicklich durch eine entsprechende
Formulierung in der Einsatzmitteilung informiert wurde. Erfolgt hingegen lediglich eine
Uberlassung in weit entfernte Beschéftigerlnnenbetriebe, hat der/die Arbeitnehmerin Anspruch
auf Referenzléhne, jedoch nicht auf Tagesgelder (vgl. Rothe, 2017, S. 154f & Schindler, 2018,
S. 285f).
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5.5.2. Uberlassungsfreie Stehzeiten

In Zeiten, in denen keine Uberlassung stattfindet, kann der/die Uberlasserin den/die
Arbeitnehmerln auch fur Tatigkeiten in seinem/ihrem Betrieb heranziehen, wobei diese
klarerweise dem Arbeitsvertrag entsprechen muissen. Falls keine entsprechende
Arbeitsmoglichkeit gefunden werden kann und in weiterer Folge weder Urlaub noch
Zeitausgleich in Anspruch genommen wird, hat sich der/die Arbeitnehmerin wahrend der
Normalarbeitszeit zur Verfigung zu halten. Dies kann mittels Telefonnummer oder Anschrift
geschehen. Des Weiteren kann der/die Arbeitgeberin verlangen, dass der/die Arbeithehmerin
einmal taglich erscheint. Wahrend der Inanspruchnahme von Zeitausgleich oder Urlaub muss
sich der/die Arbeitnehmerin weder erreichbar halten noch persénlich erscheinen. In dieser
Uberlassungsfreien Zeit, der sogenannten Stehzeit, muss das Entgelt fortgezahlt werden. Dabei
werden alle Entgeltbestandteile der letzten 13 Wochen fiir die Berechnung herangezogen und
es missen auch Uberstunden, Zulagen oder Zuschlage miteinbezogen und auf einen
durchschnittlichen Stundensatz heruntergerechnet werden. Im AU-KV wird die Normalarbeitszeit
mit 38,5 Wochenstunden angefiihrt, also mit 7,7 Stunden pro Arbeitstag einer Finf-Tage-
Woche. Dem/Der Arbeitnehmerin gebuhrt nun taglich das Durchschnittsentgelt der letzten 13
Wochen flr jene 7,7 Stunden (vgl. Rothe, 2017, S. 156f).

5.6. Akkord- und Pramienarbeit

Die frihere Trennung von Akkord- und Pramienarbeit wurde mit der Fassung vom 1.Janner
2005 aufgegeben und zu einer einheitlichen Regelung zusammengefihrt. In diesem Kapitel
werden jene Arten von Leistungsldhnen behandelt, bei denen die Lohnhdhe vom Arbeitseinsatz
einzelner Personen oder einer Gruppe beeinflusst wird. Jene Leistungsléhne, bei denen die
angefertigte Stlickzahl oder die Zeit mafigeblich ist, lassen sich meist problemlos identifizieren.
Jedoch gibt es auch andere Leistungslohnsysteme, die sich nicht klar als solche erkennen
lassen. Dabei wird auf die Kriterien, die zu §96 Abs. 1 Z4 ArbVG entwickelt wurden,
zuruckgegriffen (vgl. ebd., S,164).

Der Mindestlohnanpruch kann auf die betriebsliblichen Léhne, Leistungsldhne beziehungsweise
Pramien des Beschaftigers/ der Beschaftigerin erhoht werden oder es kdnnen 30 % auf den
Beschéaftigerlnnen-Mindestlohn aufgeschlagen werden. Der/die Arbeitgeberln hat dabei das
Recht sich innerhalb von vier Wochen fiir eine der beiden Methoden zu entscheiden. In den
ersten vier Wochen, in denen der/die Arbeitnehmerin Akkord- oder Pramienarbeit ausfiihrt, ist
der Mindestlohn/Grundlohn beziehungsweise der Mindestlohn des Beschéftigerinnen-KV oder
gegebenenfalls der erhéhte Referenzlohn zu bezahlen. Trifft der/die Arbeitgeberin innerhalb der
vorgegebenen vier Wochen keine Entscheidung, so kommt die 30 %-Variante zum Einsatz (vgl.

ebd., S. 165f). Wenn der/die Arbeitnehmerln in einem Betrieb Uiberlassen wurde, der einem der
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im Kollektivvertrag aufgezahlten Referenzverbande angehort, hat er/sie Anspruch auf eine
Referenz-Zulage bei Akkord- und Pramienarbeit. Diese Zulage ist unabhangig von der

ausgewahlten Entlohnungsvariante auszubezahlen und sie bleibt bei beiden Varianten gleich

(vgl. ebd., S. 169f).
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6. Empirische Studie

Im nachfolgenden Kapitel wird vorab auf die Methodik der qualitativen Expertinneninterviews
eingegangen sowie die Definition eines Experten/ einer Expertin durchgefihrt. In weiterer Folge
werden die interviewten Experten im Rahmen dieser Bachelorarbeit hinsichtlich ihrer derzeitigen
Funktionen, ihrer friheren Funktionen sowie ihrer Funktionen im Entstehungsprozess des
Arbeitskraftetiberlassungsgesetzes und des Kollektivvertrages der Arbeitskraftetiberlassung

erlautert.

6.1. Methodik der qualitativen Expertinneninterviews

Fir die empirische Saule ist vor allem bei den Interviews eine qualitative Befragung von
Bedeutung, da die Berlcksichtigung der verschiedenen Perspektiven und die Reflexion der
Interviews wesentlich zur Erkenntnis beitragen (vgl. Flick, 1996, S.13). Qualitative Forschung
eignet sich besonders bei komplexen Themen, da die Fragestellungen offener gestaltet werden
konnen, verschiedene Perspektiven berucksichtigt werden konnen und eine geringere Anzahl an
Auskunftspersonen im Vergleich zur quantitativen Forschung bendtigt wird. AuRerdem zeichnet
sie sich durch eine ganzheitliche Betrachtung der Handlungen der Subjekte im Kontext, sowie
die Relevanz der gewonnenen Informationen und die Reflexion des Vorgehens aus (vgl. ebd., S.
14f).

Qualitative Expertlnneninterviews zahlen zu den Verfahren der Datenerhebung durch eine
Befragung eines Experten/ einer Expertin mit einem exklusiven Wissen zu einem bestimmten
Thema, welche systematisch und theoriegeleitet ist. Die Interviews wurden mit Hilfe einer
personlichen Befragung durchgefihrt, da dadurch die Interviewpartner offener Uber die
Entwicklung aus eigener Sicht sprechen konnten. Hierbei ist anzumerken, dass es wichtig ist,
dass der/die Forscherln offen gegenuber neuen und gegensatzlichen Informationen ist, die nicht
mit seiner/ihrer Wahrnehmung sowie bereits herausgefunden Ergebnissen Ubereinstimmen (vgl.
Kaiser, 2014, S. 6ff).

Far die Durchfihrung der Interviews wurden vorab, in Abstimmung mit dem Fachverband der
gewerblichen Dienstleister, die praferierten Expertinnen kontaktiert sowie Interviewleitfaden
beziglich der Entstehung des Kollektivvertrags und des AUGs entwickelt. Nach der
Durchflhrung der Interviews wurden diese transkribiert und anschlieRend ausgewertet. Fur die
genauere Analyse der Auswertung der Interviews wird auf das Kapitel der Methodik der

qualitativen Inhaltsanalyse nach Mayring verwiesen.
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6.1. Definition Experte/ Expertin

Da sich die Gesellschaft in zahlreiche Subsysteme gliedert und dabei stark differenziert und
arbeitsteilig organisiert ist, kann kein gleichartiger Erfahrungsraum der Personen existieren.
Demnach dominiert in zahlreichen Teilbereichen das sogenannte Expertinnenwissen. Unter
Expertlnnen versteht man Personen, die in gewissen Wissensgebieten Uber hoch spezialisiertes
und detailreiches Sonderwissen verfligen. Daraus folgt, dass sich die Expertinnenrolle jedoch
nur auf gewisse Teilgebiete bezieht und dieselbe Person in anderen Bereichen Laie ist.
Expertinnenwissen ist auRerdem an ein institutionalistisches Verstandnis gebunden. Das heif3t
dieses Wissen basiert auf einer entsprechenden Berufsrolle beziehungsweise einem
spezifischen Funktionskontext. Demnach sind die privaten Ansichten des Experten/ der Expertin

nicht Teil des Expertinnenwissens (vgl. Wassermann, 2015, S.16).

Zudem mdchten wir hinweisen, dass sich alle in weiterer Folge befindlichen Experten damit
einverstanden erklart haben, dass ihre Namen und ihre Funktionen im Rahmen dieser

Bachelorarbeit veroffentlicht werden.

6.2. Interviewte Experten

Die Interviewpartner wurden gemeinsam mit dem Fachverband der gewerblichen Dienstleister
der WKO anhand Kriterien, wie Involvement und Rolle der Person in Bezug auf die
Entwicklungsgeschichte des AUGs und des Kollektivvertrags, sowie Erreichbarkeit und
Bereitschaft ein Interview abzugeben, ausgewahlt. Im Konkreten wurden die in der Tabelle
abgebildeten Experten ausgewahlt, da sie zur Zeit der Kollektivvertragsverhandlungen entweder
als Verhandlungsfihrer bzw. als Mitglieder des Verhandlungsteams tatig waren oder aber den
Prozess als Rechtsberater begleitet haben. Zudem konnten einige Interviewpartner
Informationen bezuglich der Entstehung und den Auswirkungen des
Arbeitskraftetiberlassungsgesetzes bereitstellen. Zur Zeit der Konzepterstellung war geplant
noch weitere Expertinneninterviews durchzufiihren, leider stellten sich nicht alle praferierten

Personen, aus diversen, in der Tabelle ersichtlichen, Griinden, fur ein Interview zur Verfligung.

OGB/PRO-GE Datum des Interviews | Ort des Interviews

Peter Schleinbach 30.01.2019 Zentrale des OGB,
1020 Wien

Dr. René Schindler 12.02.2019 Zentrale des OGB,
1020 Wien

Karl Haas Keine Kontaktdaten vorhanden

Tabelle 3: Interviewpartner OGB/PRO-GE
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WKO Datum des Interviews | Ort des Interviews
Dr. Heinz Rothe 24.01.2019 Hotel Paradies,
8054 Graz
KommR Gerhard Flenreiss 23.01.2019 Café Schwarzenberg,
1010 Wien
KommR Johann Hoéfler, MBA | 17.01.2019 JFH Beteiligungs
GmbH,
4470 Enns
KommR Harald Aspack 24.01.2019 Permont Service
GmbH, 8077 Dorfla
bei Graz

Dkfm. Hermenegilde Fucker | Im Ruhestand und daher kein Interesse

Martin Maier Kein Interesse und seiner Ansicht nach kein
Experte

Tabelle 4: Interviewpartner WKO

ovp Datum des Interviews | Ort des Interviews

Univ.-Prof. Dr. Wolfgang 23.01.2019 Café Ministerium,

Mazal 1010 Wien

Dr. Glinter Stummvoll Keine Ruckmeldung erhalten

Tabelle 5: Interviewpartner OVP

6.2.1. Peter Schleinbach
Peter Schleinbach ist 1967 geboren und hat eine Ausbildung zum Einzelhandelskaufmann
abgeschlossen. Von 1992 bis 2005 war er Sekretar der Gewerkschaft der Privatangestellten,
Druck, Journalismus, Papier (GPA-djp) und anschlieRend bis 2009 Sekretar im Bereich der
Kollektivvertrage in der PRO-GE. Somit war er bei den Verhandlungen des urspringlichen
Kollektivvertrages 2002 nicht maf3geblich beteiligt, konnte uns jedoch diverse Ereignisse, der
damaligen Vertragsverhandlungen von 2002, aus Erzahlungen von Dritten wiedergeben und uns
somit hinsichtlich der nachfolgenden Verhandlungen wertvolle Einblicke gewahren. Seit 2013 ist
Peter Schleinbach Bundessekretar der PRO-GE fur Branchen- und Kollektivvertragspolitik (vgl.
Gewerkschaft PRO-GE, o.J. b). Heute ist Schleinbach in der Produktionsgewerkschaft fir den
gesamten Bereich der Branchen- und Kollektivvertragsarbeit zustandig, welcher auch das
Gewerbe der Arbeitskraftetiberlassung inkludiert. Zudem verhandelt er in seiner Funktion unter
anderem den Kollektivvertrag fur die Arbeitnehmerlnnen in der Arbeitskraftetiberlassung.
AuRerdem zahlt eine Vorstandsfunktion im Sozial- und Weiterbildungsfonds der

Arbeitskraftetberlassung zu seinen Aufgaben (vgl. Transkript Schleinbach).

6.2.2. Dr. René Schindler
Dr. René Schindler ist 1954 geboren und bereits seit 1977 fiir den OGB tatig (vgl. Gewerkschaft
PRO-GE, o.J. & VOGB, 2014). Das Spezialgebiet von Dr. Schindler ist das Arbeitsrecht und im
Zeitraum von 1997 bis 2005 hat er sich auf die Kollektivvertragspolitik spezialisiert (vgl. VOGB,
2014). Seit dem Jahr 1991 ist er Bundesvorstandsmitglied der PRO-GE und von 2002 bis 2009
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war er leitender Sekretar in der Rechtsabteilung. Zudem ist Dr. Schindler seit 2002 Mitglied des
Prasidiums und seit 2009 Bundessekretar in den Bereichen Soziales und Recht. Im Allgemeinen
ist er unter anderem flr die Rechtsabteilung, Rechtspolitik, Sozialpolitik sowie Grundlagenarbeit
zustandig (vgl. Gewerkschaft PRO-GE, o.J. a).

Aufgrund seiner Tatigkeit als Leiter der Rechtsabteilung der Metallergewerkschaft und seiner
Erfahrung mit Kollektivvertragsverhandlungen wurde er im Rahmen der
Kollektivvertragsverhandlungen vom Vorsitzenden gebeten ein Konzept zu erstellen und die
Verhandlungen zu filhren. Nachdem die Wirtschaftskammer den ersten ausverhandelten
Entwurf abgelehnt hat, fuhrte Dr. Schindler auch das Team der wiederaufgenommenen
Verhandlungen. Zwischen diesen zwei Verhandlungsperioden hat Dr. Schindler einige Prozesse

gegen Arbeitskraftelberlasserlnnen gefihrt (vgl. Transkript Dr. Schindler).

6.2.3. KommR Gerhard Flenreiss
KommR Gerhard Flenreiss war bei der dsterreichischen Personalbereitstellungsfirma Manpower
in Wien als Managing Direktor tatig und ist aktuell Obmann der Fachgruppe der gewerblichen
Dienstleistern in der Wirtschaftskammer Osterreich. In der Zeit der
Kollektivvertragsverhandlungen des Ursprungskollektivvertrages der Arbeitskrafteliberlassung
von 2002 war KommR Flenreiss Chefverhandler auf Seiten der Arbeitgeberlnnen (vgl. flenreiss

strategie- und unternehmensberatung, o.J. & Wirtschaftskammer Osterreich, 2019a).

6.2.4. KommR Johann F. Hofler, MBA
KommR Johann Héfler, MBA grindete 1989 das Personaldienstleistungsunternehmen TTI in
Oberosterreich. Seit 1998 ist er Mitglied und Funktionar des Berufsgruppenausschusses der
Wirtschaftskammer Oberosterreich. Bei den Verhandlungen fir den Kollektivvertrag fir die
Branche der Arbeitskraftetiberlassung 2002 war KommR Hoéfler, MBA, aufgrund seiner Tatigkeit
als Funktionar und Mitglied des Berufsgruppenausschusses, als Verhandler auf
Dienstgeberseite tatig (vgl. Kurten, 2019 & Transkript KommR Hofler, MBA).

AuRerdem war er an den Anderungen des Arbeitskréfteliberlassungsgesetzes, das zwischen
2011 und 2012 an eine EU-Richtlinie angepasst wurde, beteiligt. Seit 2010 ist er

Vorstandsmitglied der Organisation ,Osterreichs Personaldienstleister” (vgl. Kiirten, 2019).

6.2.5. KommR Harald Aspack
KommR Harald Aspéack ist vor langer Zeit, als sich die Branche der Personalbereitsteller erst
etablieren musste, als ein Quereinsteiger in das Gewerbe eingetreten. Im Jahr 1993 hat er die
Permont Personal- und Montage Service GmbH, welche rund 500 Mitarbeiterinnen beschaftigt,
gegrundet. An der Entstehung des Ursprungskollektivvertrages der Arbeitskrafteliberlassung
von 2002 war KommR Aspack malgeblich beteiligt, indem er jahrelang mit diversen

Sozialpartnerinnen in Vorverhandlungen getreten ist und anschlieRend, gemeinsam mit dem
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Verhandlungsteam der Arbeitergeberinnenseite, diverse Beschlisse ausverhandelt,
durchgesetzt und umgesetzt hat (vgl. Permont Personal- und Montage Service GmbH, o.J. &
Transkript KommR Aspack). Derzeit ist KommR Aspack zudem stellvertretender Obmann der
Fachgruppe der gewerblichen Dienstleister in der Wirtschaftskammer Steiermark, sowie
Ausschussmitglied im Fachverband der gewerblichen Dienstleister in der Wirtschaftskammer
Osterreich (vgl. Wirtschaftskammer Osterreich, 2019b).

6.2.6. Dr. Heinz Rothe
Dr. Heinz Rothe war uber mehrere Jahre hinweg als Rechtskonsulent der Wirtschaftskammer
Steiermark tatig und setzte dabei seinen Schwerpunkt auf die arbeits- und sozialrechtliche
Beratung der Unternehmen (vgl. Dr. Heinz Rothe, 0.J.). Aulterdem war er an der Entwicklung
des Kollektivvertrages flr die Branche der Arbeitskrafteliberlassung beteiligt indem er die
Entwirfe zwischen Gewerkschaft und Wirtschaftskammer begutachtete und Stellungnahmen
dazu abgab, die dann teilweise eingearbeitet wurden (vgl. Transkript Rothe). In diesem
Zusammenhang verfasste er auch einen Kurzkommentar zu jenem Kollektivvertrag. Seit 2005 ist
Dr. Heinz Rothe selbststandiger Unternehmensberater und hat sich unter anderem auf

Uberlasserinnenbetriebe spezialisiert (vgl. Linde Verlag Ges.m.b.H., 0.J.).

6.2.7. Univ.-Prof. Dr. Wolfgang Mazal
Universitatsprofessor (Univ.-Prof.) Dr. Wolfgang Mazal war von 1983 bis 1992 am Arbeits- und
Sozialrechtsinstituts an der Universitat Wien Assistent und Lehrbeauftragter und durfte in dieser
Zeit die Entwicklung des Arbeitskraftetiberlassungsgesetzes maligeblich betreuen (vgl.
Universitat Wien, o0.J.). Im Entstehungsprozess der Kollektivvertrages nahm er eine indirekte
Rolle ein, da er zu dieser Zeit einige GroRfirmen begleitet hat (vgl. Transkript Univ.-Prof. Dr.
Mazal). Derzeit ist Univ.-Prof. Dr. Mazal an der Fakultat fir Rechtswissenschaften an der

Universitat Wien tatig und publiziert laufend neue Schriften (vgl. FWF, 0.J.).
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7. Analyse der Experteninterviews

Die durchgefuhrten Experteninterviews werden im nachfolgenden Abschnitt bezlglich der
Entstehung des AUGs und des KVs analysiert, um einen Uberblick Uber die verschiedenen
Perspektiven der Experten zu erhalten. Hierbei wird auf die Methodik der qualitativen
Inhaltsanalyse nach Mayring zurlickgegriffen. Die Interviews wurden basierend auf zwei
Interviewleitfaden (siehe Anhang) durchgefuhrt und mit Einverstdndniserklarung der

Interviewpartner aufgenommen und transkribiert.

7.1. Methodik der qualitativen Inhaltsanalyse nach Mayring

Charakteristisch fur die qualitative Inhaltsanalyse nach Mayring ist die systematische, nach
expliziten Regeln geleitete, Anwendung, die das Analysematerial konservierend
zusammenfasst, um dem/der Leserin einen Uberblick zu verschaffen. Einerseits geht diese
Analysetechnik systematisch und nach klar definierten Analyseschritten vor und andererseits
wird Flexibilitdt gefordert, um auf den Gegenstandsbezug einzugehen (vgl. Mayring, 2003,
S. 42ff).

Mayring flhrt acht wesentliche Grundprinzipien der qualitativen Inhaltsanalyse an, die im
Folgenden naher erlautert werden (vgl. Mayring, 2010, S. 48ff). Die ,Einbettung des Materials in
den Kommunikationszusammenhang“ (Mayring, 2010, S. 48) zahlt zu einem der Grundprinzipien
und steht flir den im Kontext interpretierten Text, wobei Entstehung und Wirkung untersucht
werden (vgl. ebd., S. 48). Des Weiteren wird ein ,systematisches, regelgeleitetes Vorgehen®
(Mayring, 2010, S.48) gefordert, welches die Textanalyse an vorab festgelegte Regeln bindet.
Diese Regeln werden an den Untersuchungsgegenstand und an die genaue Fragestellung
angepasst und durch ein Ablaufmodell im Voraus definiert und fixiert, um eine nachvollziehbare
Dokumentation zu gewahrleisten, die auch von anderen Analystinnen ahnlich durchgefiihrt
werden konnte. Als drittes Grundprinzip werden die im Zentrum der Analyse stehenden
Kategorien genannt, die ein intersubjektives Vorgehen sichern sollen. Die Kategorien werden im
Verlauf des Analyseprozesses gebildet und stellen inhaltlich relevante Aussagen dar. Das
Kategoriensystem stellt auRerdem hinsichtlich der Vergleichbarkeit und Abschatzung der
Reliabilitdt der Analyseergebnisse ein relevantes Prinzip dar (vgl. ebd. S. 48ff).
,Gegenstandsbezug statt Technik“ (Mayring, 2010, S. 50) benennt ein weiteres Grundprinzip,
das auf die Notwendigkeit der Modifikation der Technik in Bezug auf die Studie und das
Anbinden am konkreten Untersuchungsgegenstand aufmerksam macht. Mit anderen Worten ist
die qualitative Inhaltsanalyse keine universell einsetzbare Technik. Weiters nennt Mayring die
Uberpriifung der spezifischen Instrumente durch Pilot-Studien, die aufgrund der sich immer neu
spezifizierten und individuellen Verfahren durch Testlaufe der Instrumente untersucht werden

mussen. Die Ergebnisse der Testldufe mussen im Ablaufmodell ausgewiesen und im
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Forschungsbericht dokumentiert werden (vgl. ebd., S. 50). Die grundsétzliche Vorgehensweise
der Analyse und die Analyseschritte werden durch heranziehen des Forschungsstand zum
Gegenstandsbereich systematisch festgelegt, wobei inhaltliche Argumente Vorrang vor
Verfahrensargumente haben (vgl. ebd., S.50f). Das Einbeziehen von quantitativen
Analyseschritten wird auch in den Grundprinzipien aufgezahlt und soll die quantitative
Analyseschritte integrieren, allerdings nur in als sinnvoll erachteten Fallen und mit sorgfaltiger
Begrindung (vgl. ebd., S. 51). Das letzte Grundprinzip nennt die Gutekriterien wie Objektivitat,
Reliabilitdt und Validitat, welchen, wie auch in der quantitativen Inhaltsanalyse, eine essentielle
Rolle zukommen. Testlaufe einer Studie sollen Fehlerquellen identifizieren und beseitigen, sowie

Analyseinstrumente modifizieren, um die Gite der Ergebnisse zu verbessern (vgl. ebd., S. 51f).

Die Vorgehensweise bei der qualitativen Inhaltsanalyse startet mit der Bestimmung des
Ausgangsmaterials, die das Festlegen des Materials, die Analyse der Entstehungssituation und
die formale Charakteristika des Materials beinhaltet (vgl. ebd., S. 52f). In dieser Arbeit werden
die transkribierten Interviews analysiert und die Interviewpartner stehen in direktem oder
indirektem Zusammenhang mit dem Entstehungsprozess des
Arbeitskrafteliberlassungsgesetzes oder des Kollektivvertrages, wurden Uber den Hintergrund
des Interviews informiert und haben ihr Einverstandnis zur Aufnahme und der Einarbeitung des
Interviews in die Arbeit zugestimmt. Die Interviews wurden auf freiwilliger Basis durchgefihrt
und fanden in Cafés oder Biros der Interviewten statt. Die Fragestellung der Analyse deckt
einen weiteren Schritt ab und umfasst die Richtung der Analyse und die theoriegeleitete
Differenzierung der Fragestellung (vgl. ebd., S. 56ff). Die Interviews mit den ausgewahlten
Personen sollen die verschiedenen Perspektiven der beteiligten Stakeholder aufzeigen und
weitere Informationen durch direkt oder indirekt beteiligte Personen erschlieRen. Die Theorie
stellt den Entstehungsprozess objektiv dar und durch die Interviews konnten Meinungen der
Stakeholder zu diversen Unterpunkten erfragt, ein Fazit bezlglich der Resultate der
Verhandlungen abgegeben, sowie unter anderem die Stimmung der Verhandlungen
beschriecben werden. Durch das Ablaufmodell der Analyse werden die speziellen
Analysetechniken festgelegt. Dieser Schritt dient der Nachvollziehbarkeit der Vorgehensweise
fir andere Personen (vgl. ebd., S. 59f). Das Ablaufmodell dieser Arbeit wurde bereits im Kapitel
der Methodischen Vorgehensweise behandelt. Die speziellen qualitativen Techniken unterteilen
sich in die Grundformen des Interpretierens, welche sich in drei Grundformen zusammenfassen

lassen: Zusammenfassung, Explikation und Strukturierung (vgl. ebd., S.63ff).
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7.2. Arbeitskrafteliberlassungsgesetz

7.2.1. Motivation fir das Arbeitskrafteiiberlassungsgesetz
Fiar Dr. Schindler bestand die Motivation fir das Arbeitskraftetiberlassungsgesetz darin, dass
diese neue Beschaftigungsform schon vor dem Gesetz bestanden hat, die Gewerkschaft diese
Form der Arbeit jedoch verbieten wollte. Allerdings hat sich die Forderung nach dem Verbot in
einem Zeitraum von zwolf Jahren nicht durchsetzen lassen und somit hat die Gewerkschaft
letztendlich gesagt: ,Na gut, dann schaffen wir zumindest ein Gesetz, dass einigermallen die
hartesten Bandagen klart und entscharft.” Aus der Sicht von Univ.-Prof. Dr. Mazal steht die Krise
der verstaatlichten Industrie in direktem Zusammenhang mit der Entstehung des
Arbeitskraftetiberlassungsgesetzes. Hierbei erwahnt er auRerdem, dass im Laufe der Jahre der
OGB von dem Ziel des Verbotes der Arbeitskrafteliberlassung zuriickgetreten ist und somit eine
Restrukturierung der verstaatlichten Industrie ermdglicht hat. Zudem erklart Schleinbach, dass
das Arbeitskrafteiberlassungsgesetz aufgrund den damals vorherrschenden Graubereichen und

der immer komplexer werdenden Lebenswelt notwendig war.

7.2.2. Ziele des Arbeitskrafteliberlassungsgesetzes
Laut Dr. Schindler war das Ziel des Gesetzes in erster Linie der Schutz der Uberlassenen
Arbeitskrafte sowie der Schutz der Stammbelegschaften. Im Detail meint er dazu: ,Da ging es ja
im Kern darum, dass man ein wildes Lohndumping verhindert, weil es héatte ja der
Kollektivvertrag des Kunden nicht gegolten fir die Arbeitskraft, weil der ist ja beim Uberlasser
beschéaftigt.” Insofern wurden Entgeltschranken im Gesetz eingezogen, was laut Dr. Schindler in
Osterreich untypisch ist. Univ.-Prof. Dr. Mazal und KommR Flenreiss schlieRen sich dieser
Meinung, bezlglich des Ziels des Schutzes der Uberlassenen Arbeitskrafte, an. Aulerdem flgt

KommR Flenreiss noch hinzu, dass ein weiteres Ziel die Existenzsicherung der Branche war.

7.2.3. Zufriedenheit mit dem Ergebnis von 1988
Das Ergebnis des Gesetzes 1988 beschreibt Dr. Schindler als, im europaischen Vergleich,
anschaubar, vor allem deshalb, weil das Gesetz den spateren Abschluss eines
Kollektivvertrages mafRgeblich erleichtert hat. Im Gegensatz dazu war Univ.-Prof. Dr. Mazal nur
ambivalent zufrieden mit dem Ergebnis, da es einiges bereinigt hat, jedoch aus
Arbeitnehmerlnnensicht nur maRig befriedigend war. Seine Meinung gibt er wie folgt preis: ,Man
hatte schon rasch einen Anspruch auf innerbetriebliche Entlohnung reingeben kénnen. Aber das
wollte man nicht. Und das will man in Wirtschaftskreisen zum Teil bis heute noch nicht.”
Schleinbach fuhrt zudem an, dass die im Gesetz verankerte Arbeitszeit von 40 Stunden, fur die
Arbeitskraftetberlassung auf Dauer unertraglich gewesen ware. Des Weiteren kritisiert er die
unzureichenden Regelungen bezlglich der Entlohnung im AUG, da dieses keine

Mindeststandards, wie etwa einen Mindestlohn, kennt.
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7.2.4. Auswirkungen des Gesetzes
Dr. Rothe betont, dass die Branche der Arbeitskrafteliberlassung vor der Entwicklung des AUGs
eine stark prekare Branche war und nahezu alle Arbeitskrafteliiberlasserlnnen schwarze Schafe
waren. Zur Entstehung des AUGs kann KommR Flenreiss keine Informationen weitergeben, da
er erst 1989 in die Branche der Arbeitskrafteliberlassung eingestiegen ist. Jedoch hat er die
ersten Auswirkungen des Gesetzes am Markt mitbekommen. Seiner Meinung nach war das
AUG schon damals ein als reines Schutzgesetz ausgelegtes Regularium, welches in der
Entgeltfindung sehr liberal formuliert war, jedoch hat man sich einen grof3en Schritt, welcher
maRgeblich zur Existenzsicherung der Branche beigetragen hat, nach vorne bewegt. Die
Auswirkungen waren laut KommR Flenreiss durch Preiskampfe stark spurbar, da die erhéhten
Kosten nicht unverandert an die Kundinnen weitergegeben werden konnten. Gleichzeitig war
eine intensive Kommunikationsarbeit am Arbeitsmarkt notwendig, da es damals noch eine relativ
kleine Branche war. Hinsichtlich der Weiterentwicklung des AUGs sind laut KommR Flenreiss
einige Punkte erweitert und hinzugefligt worden, wie beispielsweise das Arbeitsvertragsrechts-
Anpassungsgesetz (AVRAG), der Arbeitnehmerschutz und die Novellierung durch die EU-
Richtlinien. Oft wurden auch nur Dinge erweitert, die laut KommR Flennreis gute
Beschaftigerinnen und Uberlasserinnen in der Praxis bereits angewandt haben, somit wurde die
Kluft zwischen ,schlechten” und ,guten Uberlasserinnen und Beschaftigerinnen verkleinert. Die
Novellierung 2008 hat er damals als Bundessprecher der Berufsgruppe federfiihrend verhandelt,
jedoch hat er die Verhandlungen als sehr schwierig in Erinnerung, da die beiden
Teilgewerkschaften PRO-GE und GPA sich ein Match durch fordern von Maximalforderungen
geliefert haben. Mit anderen Worten beschreibt er, dass oftmals nicht die beste sachliche
Lésung mdglich war, sondern die im Moment machtpolitisch durchsetzbare Lésung. Als fir die
Branche nicht beste Entscheidung bezeichnet er zudem die Aufnahme des Sozial- und
Weiterbildungsfond in das Gesetz, da dies um einiges mehr an Burokratie, sowie erhdhte

Kosten mit sich brachte, als die urspringliche Verankerung des Fonds im Kollektivvertrag.

7.2.5. Beteiligte Stakeholder
Die Personen, welche wesentlich an der Entwicklung des AUGs beteiligt waren, gehérten
unterschiedlichen Interessenvertretungen an. Konkret handelte es sich hierbei um die
Arbeiterkammer, den Berufsgruppenverband der Personalbereitsteller, das Bundesministerium
fur Arbeit und Soziales, die Bundeswirtschaftskammer, die Gewerkschaft Metall-Bergbau-
Energie sowie die OVP und die SPO als damalige Regierungsparteien. Im Rahmen der
Interviews konnten diesbezlglich auf Seiten der Arbeiterkammer Mag. Georg Ziniel, als
damaliger Mitarbeiter und stellvertretender Direktor der Arbeiterkammer Wien, sowie Dr. Walter
Geppert, welcher eine Untersuchung zur Arbeitskraftelberlassung durchfiihrte, die als
Grundlage fir den Gesetzesentwurf 1977 diente, identifiziert werden. Auflerdem wurde Alfred

Dallinger, Minister im Bundesministerium flr Soziales, sowie KommR Ing. Jaro Hora, damaliger
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Fachgruppenobmann der gewerblichen Dienstleister Wien und KommR Gerhard Zehetner,
damaliger Fachgruppenobmann der gewerblichen Dienstleister Oberdsterreich, genannt. Des
Weiteren waren von der Bundeswirtschaftskammer Dipl.-Ing. Peter Lisowski, damaliger
Eigentimer des Unternehmens Powerserv und Martin Maier, mal3geblich an der Entstehung des
AUGs beteiligt. Eine wichtige Rolle spielte klarerweise auch die Gewerkschaft Metall-Bergbau-
Energie, die als Interessenvertretung der Arbeitskrafteiberlasserinnen fungierte. Hierbei kam

Rudolf Nirnberger als Zentralsekretar eine bedeutende Rolle zu.

7.3. Kollektivvertrag

7.3.1. Allgemeine Informationen zu den KV-Verhandlungen
Zu Beginn haben wir die Experten zu allgemeinen Punkten im Rahmen der
Kollektivvertragsverhandlungen befragt. Hierbei sind wir etwa auf die Hintergrinde der
Entstehung des Kollektivvertrages eingegangen, indem wir nach den Motivatoren sowie den
Zielen gefragt haben. In diesem Zusammenhang sind wir auch naher auf den Aspekt
eingegangen, dass sich der Kollektivvertrag der Arbeitskrafteiberlassung stark an den
Metallerkollektivvertrag anlehnt. Zudem haben wir konkrete Fragen zu den Verhandlungen, wie

etwa die allgemeine Atmosphare, sowie leicht oder schwierig zu verhandelnde Punkte, gestellt.

7.3.1.1. Motivation fir einen Kollektivvertrag
Auf Seiten der Arbeitgeberlnnen sind, in Bezug auf die Motivation zur Entstehung des
Kollektivvertrages, Dr. Rothe, KommR Flenreiss, Univ.-Prof. Dr. Mazal und KommR Aspack der
gleichen Auffassung. Als wesentliche Grinde nennen sie die Ausrdumung von Graubereichen
sowie Rechtsunsicherheiten, besonders in Bezug auf die angemessene und ortsubliche
Entlohnung. KommR Johann F. Hoéfler, MBA nennt als Motivationsfaktor ein klares Regelwerk zu

schaffen, welches einfach zu verstehen und fiir ganz Osterreich gliltig ist.

Peter Schleinbach gibt als Motivationsgrund auf Seiten der Arbeitnehmerinnenvertreterinnen an,
dass einerseits die grundsatzliche Aufgabe von Gewerkschaften darin besteht, die Interessen
von Arbeitnehmerlnnen zu erfassen, zu formulieren, durch- und umzusetzen. Andererseits wollte
die Gewerkschaft die Tatsache aus dem Weg schaffen, dass in einem Unternehmen zwei
Klassen von Arbeiterlnnen existieren. Ihr Ziel war somit ein vergleichbares Anspruchsniveau fur
die Stammbelegschaft und die Uberlassenen Arbeitskrafte zu sichern. Zudem ist Dr. Schindler
der Ansicht, dass der, durch Klagen des OGBs, aufgebaute Druck zu erneuten Aufnahmen der
Kollektivvertragsverhandlungen gefihrt hat. Er betont in diesem Zusammenhang, dass beide

Verhandlungsparteien eine Einigung als Ziel hatten.
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7.3.1.2. Beteiligte Stakeholder
Da die Kollektivvertragsverhandlungen in mehreren Etappen stattfanden, gab es
unterschiedliche Zusammensetzungen der Verhandlungsteams. Die nachfolgenden
Informationen basieren sowohl auf den gefihrten Experteninterviews sowie auf Auskinften von
Thomas Grammelhofer, Bundesbranchensekretar der Arbeitskrafteliberlassung im OGB, sowie
von Annemarie Kurten, Assistentin von KommR Johann F. Héfler, MBA und von Magister (Mag.)
Thomas Kirchner, Geschéftsfliihrer des Fachverbandes der gewerblichen Dienstleister. Im ersten
offiziellen Verhandlungsteam von 1997 fungierten auf Seiten der Gewerkschaft Metall-Bergbau-
Energie Rudolf Nirnberger, Franz Riepl, Karl Haas, Dr. René Schindler und Walter Schopf. Auf
der Arbeitgeberinnenseite waren zu dieser Zeit Dkfm. Hermenegilde Fucker, Gerhard Zehetner,
KommR Ing. Jaro Hora, Dr. Wofgang Adametz und Dkfm. Johann Karall Teil des
Verhandlungsteams. Im Jahr 1999 ftraten, in Zusammenhang mit der Plattform
Arbeitskraftetberlassung, auf der Arbeitgeberlnnenseite zusatzlich die Personen KommR
Johann Hofler, Mag. J. Ortner, Dipl.-Ing. Peter Lisowski, Hermann Rantasa und KommR

Gerhard Flenreiss auf.

Das Verhandlungsteam, das schliellich den Abschluss des Ursprungskollektivvertrags erzielte,
bestand auf der Arbeitnehmerinnenseite aus dem Vorsitzenden der Gewerkschaft Metall-Textil
Rudolf Nurnberger, dem Zentralsekretar Claus Bauer, dem Zentralsekretar Karl Haas, dem
Sekretar der Geschéftsleitung Glnter Steindl, dem Leiter der Rechtsabteilung Dr. René
Schindler sowie Walter Schopf, der Landessekretar von Oberdsterreich war. Auf der
Arbeitgeberinnenseite setzte sich das entsprechende Team aus dem General Manager von
Manpower KommR Gerhard Flenreiss, dem Geschéftsfilhrer der Firma TTIl Johann F. Hofler,
dem Geschéaftsfuhrer der Firma Permont KommR Harald Aspack sowie dem Juristen Dr.
Wolfgang Adametz zusammen. Die gemeinsame Unterzeichnung des ausverhandelten
Kollektivvertrages erfolgte auf Arbeitnehmerinnenseite durch Rudolf Nurnberger und Fritz
Verzetnitsch, der zu dieser Zeit Prasident des OGBs war. Auf Arbeitgeberinnenseite wurde der
Kollektivvertrag durch Dkfm. Hermenegilde Fucker, damalige Obfrau der Berufsgruppe der
Personalbereitsteller und Dr. Christoph Leitl, Prasident der Wirtschaftskammer Osterreich,

unterzeichnet.

In diesem Zusammenhang ist zu erwahnen, dass die Verhandlungen durch weitere Personen,
die in gewissen Bereichen Uber ein Spezialwissen verfiigen, gepragt wurden. Hierbei wurde uns
insbesondere Dr. Heinz Rothe, der als Rechtsberater der Wirtschaftskammer Entwirfe
begutachtete und kommentierte, genannt. AuRerdem teilte uns Univ.-Prof. Dr. Wolfgang Mazal
mit, dass er zahlreiche Unternehmen, in Bezug auf die Entwicklung hin zu einem neuen
Kollektivvertrag, juristisch begleitete. Des Weiteren wirkte Dietmar Metzler als Spezialist fur die

Kraftfahrerlnnenliberlassung sowie Fritz Berger, der Firma Trenkwalder, an diversen
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Verhandlungen mit. Auch im OGB wurden viele innerorganisatorische Sitzungen mit diversen
weiteren Personen abgehalten, um die Zustandigkeiten und die inhaltliche Ausrichtung eines

allfalligen Kollektivvertrages fur die Arbeitskrafteliberlassung zu besprechen.

7.3.1.3. Verhandlungsbereitschaft der beteiligten Stakeholder

Laut Dr. Rothe, KommR Flenreiss, KommR Héfler, MBA und Dr. Schindler waren alle beteiligten
Stakeholder bereit zu verhandeln sowie auch einen Kollektivvertrag abzuschlief3en. Jedoch gab
es nach Dr. Rothe in den Kreisen der Arbeitgeberinnenvertreterinnen einige Personen, welche
die Notwendigkeit eines Kollektivvertrags bezweifelten, beziehungsweise der Meinung waren,

dass es flir sie ohne diesen besser sei.

7.3.1.4. Ziele beim Eintritt in die Verhandlungen
Fir KommR Aspack war es wichtig das bestmogliche fir die Branche zu erlangen sowie eine
Seriositat der Branche zu vermitteln. Auflerdem war es fir ihn wichtig der Branche die Sicherheit
zu geben auch in Zukunft am Markt tatig sein zu kénnen. Laut Dr. Rothe war ein wesentliches
Ziel, das sowohl von Arbeitgeberlnnen- und Arbeithehmerinnenvertreterinnen verfolgt wurde,
dass moglichst viel ,Brutto fir Netto® im Zusammenhang mit Aufwandsentschadigungen und
Referenzléhnen erzielt werden konnte. Fir KommR Héfler, MBA war das wesentliche Ziel bei
den Verhandlungen zum Kollektivvertrag: ,Lebbar muss er sein!“. Konkret gemeint ist, dass der
Kollektivvertrag einerseits fir Unternehmen wirtschaftlich tragbar ist und andererseits fur den/die
Mitarbeiterln eine angemessene wirtschaftliche Absicherung darstellt. Auch fir KommR
Flenreiss war ein einfacher, in der Praxis anwendbarer Kollektivvertrag das Ziel, jedoch nicht um
jeden Preis und er meint in diesem Zusammenhang ,wir waren auch bereit gewesen die

Verhandlungen scheitern zu lassen.”

7.3.1.5. Stimmung bei den Verhandlungen
KommR Héfler, MBA beschreibt die Verhandlungen mit Hilfe einer sogenannten Fieberkurve. Im
Detail empfand er die Verhandlungen in folgender Art und Weise: ,Bei eher wesentlichen
Punkten ist es schon zur ,Sache” gegangen, da wurde richtig Hart im ,wording“ verhandelt und
manchmal war es eher entspannt, das gehoérte auch dazu.“ Auch Dr. Schindler empfand die
Verhandlungen als konfrontativ, allerdings in einem angemessenen Rahmen. Ahnlich wie
KommR Hoéfler, MBA und Dr. Schindler nahmen KommR Flenreiss und KommR Aspack die
Stimmung bei den Verhandlungsrunden als durchwachsen wahr, da es verstandlicherweise
unterschiedliche Auffassungen der Arbeitgeberinnenvertretung und der Gewerkschaft gab.
Hierbei beschreibt KommR Flenreiss die Stimmung als ,hart aber herzlich® Es ist zudem
anzumerken, dass Kollektivvertragsverhandlungen immer aus einem Geben und Nehmen sowie
aus gemeinsamen Kompromissldsungen bestehen. Univ.-Prof. Dr. Mazal war nicht bei allen

Verhandlungsrunden anwesend, da er als Rechtsexperte nicht direkt in die Verhandlungen
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involviert war. Die Stimmung in den Verhandlungsrunden, an denen er teilnahm, empfand er als
sehr eigenartig, da es seiner Meinung nach oft nicht um die Verhandlungen selbst, sondern um

Gewalt und Androhungen gegangen ist.

7.3.1.6. Punkte, bei denen eine Einigung schwierig war
Nach Ansicht der Arbeitgeberinnenvertreter, Dr. Rothe und KommR Aspack, war eine Einigung
in Bezug auf die Referenzbetriebe schwer zu erzielen. Konkret war es schwierig sich auf jene
Branchen zu einigen, in denen Referenzzuschlage auf den Grundlohn bezahlt werden.
Besonders knifflig war hierbei vor allem die Festlegung der Hohe dieser Zuschlage. KommR
Hofler, MBA hat zudem die Festsetzung des Entgeltes pro Stunde sowie die Kiindigungsfristen
als muhsam zu verhandeln in Erinnerung. In diesem Zusammenhang erwahnt er, dass die
Arbeitgeberinnenseite die Kindigungszeiten von der Baubranche bevorzugt hatte, da diese Art
der Dienstleistung im Alltag eher mit der Braubranche vergleichbar ist. Nach der Ansicht von
KommR Flenreiss waren die Verhandlungen zu den Jubildumsgeldern langwierig und mihsam.
Als Knackpunkt sowie zeitgleich kontroversen Punkt bezeichnet er die Entgeltfrage, und hierbei
im Speziellen den “Istlohn versus fixe Lohntafel”. Dieser Meinung schlie3t sich auch Dr.
Schindler an, der aulerdem das Thema der Bestandigkeit der Arbeitsverhaltnisse, insbesondere

die ,hire and fire“ Politik der Branche, als wesentlichen Diskussionspunkt empfand.

7.3.1.7. Punkte, bei denen eine Einigung vergleichsweise einfach war
Laut KommR Hoéfler, MBA gab es bei allen Punkten Diskussionen, da die ,Forderungen® der
Gewerkschaft und unsere ,Angebote meist doch mehr oder weniger grofle Unterschiede
aufwiesen. Jedoch merkte man die Wichtigkeit der Punkte an der Intensitat der Verhandlungen
sowie der Aufmerksamkeit der Teilnehmerlnnen. KommR Flenreiss nennt als einfach zu
verhandelnde Punkte die Arbeitszeit und Dienstreisen inklusive Taggeld. Dr. Schindler nahm es
als besonders forderlich fiir die Verhandlungen wahr, dass der AU-KV auf dem Rahmenrecht
des Metall-KVs aufgebaut wurde. Zudem ist er auch der Auffassung, dass die Arbeitszeit einfach
zu verhandeln war. Kontrar zum Arbeitgeberinnenvertreter KommR Hoéfler, MBA, empfand Dr.
Schindler als Arbeithehmerinnenvertreter die Verhandlungen zu den Kundigungszeiten als
problemlos. Des Weiteren konnte, laut Dr. Rothe, bei Punkten, die in jedem Kollektivvertrag
verankert sind, wie beispielsweise dem Urlaubs- und Weihnachtgeld, rasch eine Einigung erzielt

werden.

7.3.1.8. Anlehnung an Metallerkollektivvertrag
KommR Aspack, Schleinbach, KommR Héfler, MBA und Dr. Rothe flhren als Grund fir die
Nahe zum Metallerkollektivvertrag die hohe Dichte an Uberlassungen in diese Branche an. Des
Weiteren wird von Dr. Rothe, KommR Hoéfler, MBA, Univ.-Prof. Dr. Mazal sowie KommR

Flenreiss die Organisation der Gewerkschaft als Motiv genannt, da die Uberlassenen
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Arbeitskrafte durch die Gewerkschaft Metall-Bergbau-Energie vertreten wurden. Nach
Schleinbach war ein ausschlaggebender Punkt fir die Auswahl des Metallerkollektivvertrages
das ansprechende Lohnniveau von diesem. Dr. Schindler fiihrt zudem die Ahnlichkeit zwischen
den Branchen an, da sowohl die Arbeitskrafteliberlassung als auch die Metallbranche

Gewerbebetriebe sind.

7.3.2. Detailliertere Fragen zum Kollektivvertrag
Im weiteren Verlauf der Experteninterviews ist auf einzelne Unterpunkte des Kollektivvertrages
naher eingegangen worden. Hierbei wurde im Besonderen versucht die Verhandlungen zu den
Richtlinien zu charakterisieren. Im Detail wurden die Experten zu dem fachlichen
Geltungsbereich, zu der Arbeitszeit und flexiblen Arbeitszeit, zum Beginn und Ende eines
Arbeitsverhaltnisses inklusive der Probemonatvereinbarung und der Kindigungsfristen, zur
Entlohnung in Bezug auf die Mindest-, Uberlassungs-, und Referenzléhne sowie zu Regelungen

fur auswartige Arbeiten befragt.

7.3.2.1. Verhandlungen zum fachlichen Geltungsbereich
Die Verhandlungen zum fachlichen Geltungsbereich empfanden alle befragten Experten als
weitestgehend unproblematisch. Jedoch stand zur Diskussion ob, beziehungsweise in welchem
Ausmal, die gemeinnitzige Arbeitskrafteiberlassung in den Kollektivvertrag inkludiert werden
sollte.

7.3.2.2. Verhandlungen zum Beginn und Ende des
Arbeitsverhaltnisses (inklusive Probemonat und Kiindigung)

Die Kiindigungsfrist von zwei Wochen, welche bereits im AUG festgelegt war, wurde im Zuge
der Verhandlungen zum AU-KV {bernommen, berichtet KommR Flenreiss. KommR Aspéack
erklart, dass es schwierig festzulegen war, welche Regelungen unabhdngig vom
Beschaftigerinnen-KV im AU-KV festgesetzt werden sollten. Die Regelung zur Wartefrist ist laut
Dr. Rothe misslungen, dies zeigt sich bereits in einem 2002 erschienenen Kommentar in dem
Dr. Schindler und Dr. Adametz die Regelung unterschiedlich auslegten. Konkret geht es darum,
ob in dieser Sperrfrist eine Beschaftigung stattfinden darf oder nicht. Dr. Rothe betont auch,
dass diese Regelung in der Praxis eigentlich nicht relevant ist, da es nahezu immer zu einer
einvernehmlichen Beendigung des Arbeitsverhaltnisses kommt. AuRerdem pladiert er fur die
Abschaffung dieser Regelung, wenn 2021 langere Kindigungsfristen flir Arbeiterlnnen
eingefuhrt werden. Fir KommR Hoéfler, MBA wére anstatt eines Probemonats ein Probejahr oder
eine projektbezogene Befristung, welches in anderen Lander moglich ist, wiinschenswert
gewesen. Im Gegenzug dazu wurde es lange Kindigungszeiten nach Ablauf der langen
Probezeit geben. Dr. Schindler beschreibt die Verhandlungen grundsatzlich als weniger
problematisch, lediglich bei der Frage des Kindigungsschutzes kam es vermehrt zu

Diskussionen und Unstimmigkeiten.
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7.3.2.3. Verhandlungen zur Arbeitszeit
Die Verhandlungen zur Arbeitszeit waren laut Dr. Rothe und KommR Héfler, MBA problemlos,
jedoch ist Dr. Rothe der Meinung, dass diese Regelungen entbehrlich waren, weil sich ein
GroRteil der Uberlasserlnnen sowieso an den Arbeitszeiten des Beschéaftigerlnnenbetriebs
orientiert. Diese zusatzliche Regelung durch den Kollektivvertrag hat oftmals Verwerfungen zur
Folge, vor allem bei flexiblen Arbeitszeitmodellen empfindet er die bestehende Regelung nicht
mehr passend. Erganzend hierzu sagt KommR Héfler, MBA ,Es ist logisch, wenn ich jemanden
in eine Organisation hineingebe, dass sich der der Organisation anpassen muss.“ AulRerdem
erwahnt er, sowie auch KommR Aspéck, dass bereits im AUG geregelt war ,dass einfach die
Arbeitszeitmodelle vom Beschaftigerkollektiv Gtbernommen werden kénnen.“ Auch Univ.-Prof.
Dr. Mazal erwahnt, dass die Verhandlungen hierzu unproblematisch waren, da man sich an die
Konditionen des Beschaftigerinnenbetriebes halten muss. Im Detail erlautert er diesen Punkt
folgendermalien: ,Ich kann nicht sagen ich bin Uberlassen, ich geh eine Stunde friher heim.*
Die Regelungen zur Arbeitszeit halt auch KommR Flenreiss als gelungen, da zwar die
Forderung der Arbeitnehmerinnenvertreterinnen Uber eine 38,5 Stunden Woche akzeptiert
werden musste, aber im Gegenzug dazu eine Durchrechnung dieser 38,5 Stunden auf 7,7

Stunden pro Tag realisiert werden konnte.

7.3.2.4. Verhandlungen zur flexiblen Arbeitszeit
Als unproblematisch empfand Univ.-Prof. Dr. Mazal die Verhandlungen zur flexiblen Arbeitszeit,
da diese Regelungen fur Firmen und deren Lohnverrechnung wichtig sind. Auf3erdem berichten
Dr. Rothe sowie KommR Hoéfler, MBA, dass bei diesem Verhandlungspunkt eine grundsatzliche
Einigung nicht schwierig war und lediglich die Festlegung der Mengengeruste ein
Diskussionspotential ausléste. Laut KommR Flenreiss ist in Bezug auf die flexible Arbeitszeit
eine einmalige Regelung gelungen, die eine einseitige Anordnungsbefugnis des Arbeitgebers/
der Arbeitgeberin, bezlglich des Verbrauches von Zeitguthaben, ermoglicht. Des Weiteren ist
KommR Aspack der Auffassung, dass die flexible Arbeitszeit nur in einem sehr kleinen Rahmen
verwirklicht wurde, obwohl in der Praxis mehr Flexibilitdt notwendig ware. Dieses Bestreben
nach mehr Flexibilitdt auf Seiten der Arbeitgeberlnnenvertreterinnen nahm auch Dr. Schindler
von der Arbeitnehmerinnenseite wahr. Jedoch war dies aus seiner Sicht nicht mdglich, da
ansonsten Zeitarbeiterinnen nur bei Bedarf eingestellt werden wirden. Aufgrund der

unterschiedlichen Standpunkte empfand er die Verhandlungen als schwierig.

7.3.2.5. Verhandlungen zu Regelungen fiir auswartige Arbeiten
KommR Hofler, MBA erklart, dass die Verhandlungen zu den Regelungen flir auswartige
Arbeiten sehr umfangreich waren, da eine Unterscheidung vorgenommen werden musste, ob
die Entsendung des Zeitarbeiters/ der Zeitarbeiterin durch das Uberlassungsunternenmen oder

durch den/die Beschaftigerin erfolgt. Das Problem hierbei ist, dass somit nicht ein
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Dienstreisebegriff sondern zwei existieren. Die Hohen des Tag- und Nachtgeldes werden laut
KommR Héfler bei allen jahrlichen Verhandlungsrunden thematisiert. In diesem Zusammenhang
wiirde er eine brancheniibergreifende Vereinheitlichung des Taggeldes fiir ganz Osterreich

fordern. Denn er ist der Auffassung ,jeder Mensch hat doch das gleiche Bedurfnis.”

Bei diesem Punkt sorgte laut Dr. Rothe lediglich die H6he des Taggeldes fir Diskussionen.
Problematisch sieht er die Tatsache, dass Arbeiterlnnen, die bei Referenzbetrieben direkt im
Werk beschéftigt sind, einen hdheren Lohn und die Personen, die auf Montage sind, einen
niedrigeren Lohn mit Aufwandsentschadigung bekommen. Hierbei stellt sich fur ihn die Frage,
ob die Montagetatigkeit somit weniger wert ist. AuRerdem betont er die Auswirkungen auf das

Urlaubs- und Weihnachtsgeld sowie auf das Krankengeld.

Fir KommR Flenreiss war die Dienstreiseregelung eine der gro3en Motivatoren zum Abschluss
des Kollektivvertrages. Die Festlegung der Definition war aus seiner Sicht relativ einfach, da die
Gewerkschaftsseite bei der Regelung beziglich der Tatigkeit aulRerhalb des standigen Betriebes
sehr kompromissbereit war. Somit wurde festgelegt, dass ,jede Tatigkeit auf einer Baustelle
automatisch eine Tatigkeit aul’erhalb des standigen Betriebes ist* und der/die Zeitarbeiterln

Tagessatze erhalt.

Laut Dr. Schindler waren die Verhandlungen technisch schwierig und zeitaufwendig, wobei sie
sich nicht konfrontativ gestalteten. AuRerdem erwahnt er die Einbeziehung des Finanzamtes,
welches zur Klarung der Frage, ob die Auslésen steuerfrei sind, beigetragen hat. Im Gegensatz
dazu empfand Univ.-Prof. Dr. Mazal die Verhandlungen zu diesem Thema als aulert
konfliktreich.

7.3.2.6. Verhandlungen zur Entlohnung (Mindest-, Uberlassungs-, und
Referenzlohne)

KommR Hoéfler, MBA bezeichnet die Festsetzung der Grundentlohnung als Knackpunkt der
Verhandlungen, da die entsprechenden Satze im Kollektivvertrag des Beschaftigers/ der
Beschéftigerin als Minimum angesetzt und zuséatzlich Referenzbranchen festgelegt wurden. Die
Gewerkschaft legte, laut KommR Héfler, MBA, hierbei besonders viel Wert auf die Absicherung
des Mitarbeiters/ der Mitarbeiterin. Auch KommR Flenreiss empfand die Verhandlungen als
einen muhsamen Kleinkrieg, da es einen langen Zeitraum in Anspruch genommen hat, bis beide
Seiten akzeptiert haben, dass ihre Maximalforderungen nicht durchsetzbar sind. In weiterer
Folge fanden Kkonfliktreiche Diskussionen, insbesondere bezuglich der zu verwendenden
Lohntafel, beziehungsweise der Auszahlung von Ist-Léhnen, statt. Gleichzeitig stand die
Pramisse der Praktikabilitdt und Rechtssicherheit im Vordergrund. Als gemeinsame Ldsung
konnten sich die Sozialpartnerinnen letztendlich auf das System der Referenzzuschlage einigen.

Schwierig fand KommR Flenreiss in diesem Zusammenhang die Definition der
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Anwendungsgebiete und die Vereinfachung dieser, wobei er bis heute der Auffassung ist, dass
sie zu kompliziert gestaltet sind. In Bezug auf die Stimmung der Verhandlungen ist auch Univ.-
Prof. Dr. Mazal der Meinung, dass diese problematisch waren, da das Referenzlohnsystem neu
und schwierig zu konzipieren war. Dr. Schindler nahm ebenfalls gegensatzliche
Interessenstandpunkte wahr, aber ,in einer, auf einer Lésung orientierten Stimmung.“ Zudem
erwahnt er, dass, um letztendlich eine Lésung zu finden, auf das Expertinnenwissen von

Statistikerlnnen zurtckgegriffen wurde.

7.3.3. Diverses
AbschlieRend wurden die Experten zu diversen Punkten, wie etwa zur Zufriedenheit mit dem
Ergebnis des Ursprungskollektives 2002, zur Beeinflussung des Kollektivvertrages durch
hochstgerichtliche Judikatur oder zu diversen Anpassungen kollektivvertraglicher Punkte in den
weiteren Kollektivverhandlungen der darauffolgenden Jahre, befragt. Zudem wurden die
Interviewpartner gebeten die stattgefundene Verhandlungspraxis bei der Entstehung des
Kollektivvertrages zu reflektieren und diverse Tipps an Personen, die derzeit in solchen

Situationen verhandeln, weiterzugeben,

7.3.3.1. Zufriedenheit mit dem Verhandlungsergebnis
Schleinbach ist im Grof’en und Ganzen mit dem Kollektivvertrag der Arbeitskrafteliberlassung
zufrieden, da dieser Schutz, Orientierung und gewisse Standards fir die betroffenen
Arbeitskrafte bietet. Des Weiteren betont er die Besonderheit dieses Kollektivvertrages, da in
vielen Bereichen nicht der eigene Kollektivvertrag, sondern jener der Beschaftigerlnnenbetriebe
zur Anwendung kommt. In weiterer Folge betont er aber auch, dass man als
Gewerkschaftsfunktionar immer Punkte findet, die besser geregelt werden konnten, wie
beispielsweise die Uberstundenentlohnung, die Referenzlohnauszahlung sowie die
Arbeitszeitstandards. Auch Dr. Schindler ist mit dem abgeschlossenen Kollektivvertrag von 2002
durchaus zufrieden, da mit diesem das Lohnniveau des Metallgewerbes realisiert wurde und die

Arbeitskraftetiberlassung somit keine Niederlohnbranche ist.

KommR Aspéack betont, dass die Branche grundsatzlich zufrieden mit der Lésung war, da sie
eine seridse Richtlinie fur die Unternehmen in der Arbeitskrafteiiberlassung darstelle. Personlich
sehr zufrieden mit dem ausverhandelten Kollektivvertrag war KommR Hoéfler, MBA, da dieser
der gelebten Realitat in dem von ihm gegriindeten Arbeitskrafteliberlassungsunternehmen TTI
entsprochen hat. Im Gegensatz dazu waren, seiner Auffassung nach, nicht alle betroffenen
Personen zufrieden, da die Einflhrung des Kollektivvertrages Anpassungen erforderte. Dr.
Rothe kann sich nicht mehr konkret daran erinnern, wie zufrieden er mit dem Ergebnis 2002
war, weild jedoch, dass er sich einige Dinge anders vorgestellt hatte. Hierbei bedauert er im
Besonderen, dass viele seiner Vorschlage nicht eingearbeitet wurden. Als gutes Ergebnis

bezeichnet KommR Flenreiss den 2002 abgeschlossenen Kollektivvertrag. Hierbei vertritt er die
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Meinung: ,man kann jeden Punkt, wenn man ihn isoliert betrachtet, immer besser verhandeln
und ein besseres Ergebnis erzielen, nur es ist ja immer ein Gesamtergebnis.“ Allerdings
bedauert dieser die Entwicklung einiger Punkte im Laufe der darauffolgenden Jahre. Auf die
Frage zur Zufriedenheit mit dem Kollektivvertrag antwortet Univ.-Prof. Dr. Mazal: ,Das ist wie
uberall, es gibt goodies und badies und ich halte den Kollektivvertrag vom Text her in vielfaltiger

Weise fur klar verbesserungsbeduirftig.”

7.3.3.2. Hochstgerichtliche Judikaturen zu Kollektivvertragspunkten
Sowohl Dr. Rothe als auch KommR Hofler, MBA schildern, dass die Einstufung der
Arbeitnehmerlnnen in die Beschaftigungsgruppe durch eine hdéchstgerichtliche Entscheidung
beeinflusst wurde. Des Weiteren erinnert sich KommR Héfler, MBA an eine héchstgerichtliche
Judikatur bezuglich der Probezeit, da die diesbezugliche Formulierung im Kollektivvertrag, vor
der Obersten Gerichtshofentscheidung, Interpretationsspielrdaume aufwies. KommR Flenreiss
sowie Univ.-Prof. Dr. Mazal weisen auf die hdéchstgerichtliche Judikatur bezlglich der
Beurteilung der Angemessenheit der Entgelte hin. Diese Entscheidung brachte einen
theoretischen Anspruch auf eine Ist-Entlohnung, die die Arbeitgeberinnenvertreterinnen bei den
ursprunglichen Verhandlungen abwehrten. Allerdings hatte diese Entscheidung keine Relevanz,
da sie in der Praxis nicht durchfihrbar war. Des Weiteren nennt Univ.-Prof. Dr. Mazal eine
Judikatur zur Unterscheidung echter und unechter Aufwandsentschadigungen. Dr. Schindler
nennt keine konkreten hdchstgerichtlichen Entscheidungen, jedoch betont er, dass etwaige
Rechtsprechungen laufend eingearbeitet wurden. In diesem Zusammenhang weist er daraufhin,
dass es ,naturlich OGH-Entscheidungen gibt, die fir uns als Arbeitgeber positiv sind aber es gibt
auch OGH-Entscheidungen, die fur die Gewerkschaft positiv sind.“ Auch KommR Aspack ist

dieser Ansicht.

7.3.3.3. Anpassungen kollektivvertraglicher Punkte
Betreffend den kollektivvertraglichen Veranderungen der letzten Jahre nennt Dr. Rothe
Anpassungen beim Urlaubs- und Weihnachtsgeld, eine Anderung beziiglich Riickzahlungen, die
Einfuhrung eines (bescheidenen) Jubildumsgeldes sowie Bildungsfreistellungen. Aulerdem
wurden, laut Dr. Rothe und KommR Aspack, die Referenzléhne in gewissen Branchen erhoht,
da in diesen ein einheitliches Entlohnungssystem fur Lohne und Gehalter entwickelt wurde.
Somit wurden fiir Arbeiterinnen Biennalspriinge erfunden, die aber fir die Uberlasserlnnen nur
schwer durchfihrbar waren. Aus diesem Grund einigte man sich auf eine Erhéhung der
Referenzléhne, die nun die eigentlichen Vorrickungen abdecken sollen. Des Weiteren
erwdhnen KommR Hofler, MBA sowie KommR Aspack, dass es keine gravierenden
Veranderungen, jedoch  ,gewisse  Anpassungen  aufgrund  Veranderungen im
Beschaftigerkollektiv und im AUG, gegeben hat. Im Detail erklaren KommR Héfler und Dr.

Schindler, dass der Ausbildungsbeitrag durch den Sozial- und Weiterbildungsfond ersetzt wurde.
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Auch KommR Flenreiss und Univ.-Prof. Dr. Mazal berichten Uber eine Weiterentwicklung des
Kollektivvertrages, wobei KommR Flenreiss beispielsweise die Einfihrung von Jubildumsgeldern
besonders betont. Abschlief’end war fir Schleinbach vor allem die Anpassung des Lohnniveaus
der niedrigsten Beschaftigungsgruppe an jenes der zweitniedrigsten Beschaftigungsgruppe von

Bedeutung.

7.3.3.4. Reflexion der Verhandlungspraxis
Bezlglich des Ablaufes der Verhandlungen schatzt KommR Héfler, MBA, dass die Konstellation
des Verhandlungsteams aus sieben Bundeslandern sowie aus verschiedensten Unternehmen
bestand und somit eine praxisrelevante Durchmischung vorherrschte. Im Gegensatz dazu vertritt
Univ.-Prof. Dr. Mazal die Meinung, ,dass die Beschaftiger in diese Verhandlungen nicht grof3
eingebunden waren.“ KommR Flenreiss wirde aus heutiger Sicht im Rahmen der
Kollektivvertragsverhandlungen wenig bis gar nichts anders machen. Dr. Schindler hatte es als

positiv empfunden, wenn die Verhandlungen weniger konfrontativ von Statten gegangen waren.

Inhaltlich wiirde Dr. Schindler die Verhandlungen zur Regelung gegen die sogenannte ,hire and
fire“ Politik in der Branche anders anlegen. KommR Héfler wirde im Nachhinein bevorzugen, mit
einer anderen Gewerkschaft, namlich Bau-Holz, zu verhandeln. In diesem Zusammenhang
erwahnt KommR Aspack, dass er aus heutiger Sicht verstarkt fur einen eigenstandigen
Kollektivvertrag, ohne Bezugnahme auf die Beschaftigerlnnenkollektivvertrage, pladieren wirde.
Des Weiteren wirde Dr. Rothe aus heutiger Sicht einige Verhandlungspunkte klarer definieren.

Konkret nennt er hier die Vergutung von Fahrtkosten, da diese nicht eindeutig geregelt ist.

7.3.3.5. Tipps fiir Verhandlerlnnen
KommR Hofler, MBA fallt es schwer, Verhandlerlnnen Ratschlage zu geben, da es auf die
Personlichkeit der Verhandlerlnnen sowie die jeweilige Thematik ankommt. Trotzdem empfiehlt
er eine Aufteilung des Verhandlungsteams nach den jeweiligen Starken, wie etwa in den/die
Verhandlerln oder den/die Beraterin. Univ.-Prof. Dr, Mazal rat Verhandlerlnnen: ,So lange

verhandeln bis man Klarheit im Text hat und nicht vorschnell Kompromisse machen.*
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8. Fazit und Handlungsempfehlungen

Das Ziel dieser Arbeit war es, sowohl herauszufinden, was die Hintergrinde der
Arbeitskrafteliberlassung in Osterreich sind, als auch zu analysieren, wie sich diese Branche in
den Jahren zwischen 1914 und 2002 entwickelte und welche Stakeholder an der Entwicklung
der rechtlichen Rahmenbedingungen beteiligt waren. Einerseits wurde dieses Ziel mit Hilfe der
Analyse von verschiedensten literarischen Quellen erreicht und andererseits mittels einer
empirischen Studie, die sich sowohl aus Archivarbeit als auch aus Experteninterviews

zusammensetzt.

Die Arbeitskrafteliberlassung in Osterreich ist als eine Weiterentwicklung der Arbeitsform des
Tageslohnes zu sehen, wobei die kommerzielle Arbeitskrafteliberlassung ihren Ursprung in den
USA hat (vgl. Geppert, 1978, S. 40ff). In Osterreich kam es in den 1960er Jahren zur Griindung
des ersten Uberlasserinnenbetriebes sowie im Jahr 1969 zur ersten gesetzlichen Verankerung
im AMFG (vgl. Die Presse, 1971a & Geppert, 1978, S. 43). Trotz dieser ersten rechtlichen
Rahmenbedingung stieg die Skepsis gegenulber dieser Arbeitsform, da bezweifelt wurde, dass
fur die Uberlassenen Arbeitskrafte ausreichend sozialer Schutz vorhanden ist. Im Jahr 1977
wurde anschlieend ein Gesetzesentwurf durch den damaligen Sozialminister ausgesandt,
welcher das Ziel eines Verbotes der gesamten Branche der Arbeitskrafteiberlassung hatte,
allerdings nicht realisiert wurde (vgl. Produktionsgewerkschaft PRO-GE, 2017, S. 19 & Der
Unternehmer, 1984) Noch bis ins Jahr 1983 wurde von den Arbeitnehmerinnenvertreterinnen
ein Verbot, beziehungsweise von den Arbeitgeberinnenvertreterinnen eine Neuordnung, mittels
einem eigenstandigen Gesetzes, der Zeitarbeit gefordert (vgl. Flenreiss, 2004, S.28 &
Produktionsgewerkschaft PRO-GE, 2017, S. 19).

Mit dem Gesetzesentwurf 1986 wurde die Arbeitskrafteiberlassung von Seiten der
Arbeitnehmerlnnenvertretung grundsatzlich akzeptiert, jedoch forderten diese strenge Auflagen
(vgl. Produktionsgewerkschaft PRO-GE, 2017, S. 19f). Dieser Entwurf erntete jedoch Kritik
seitens der Arbeitgeberlnnenvertretung, da dieser eine massive Kompetenzveranderung bewirkt
hatte und wurde somit abgelehnt. Durch die Auflésung der Regierungskoalition von SPO und
FPO und den anstehenden Neuwahlen wurden die Verhandlungen erst 1987 mit einem neuen
Entwurf wieder aufgenommen, der die Konzessionierung des bislang freien Gewerbes sowie
das Ziel der Harmonisierung der Branche verfolgte (vgl. Flenreiss, 2004, S. 28f &
Produktionsgewerkschaft PRO-GE, 2017, S. 20 & Riesenfelder, Danzer & Wetzel, 2018, S. 48f).
Nach den Abstimmungen im National- sowie Bundesrat wurde das AUG im Marz 1988
beschlossen und trat mit 1. Juli 1988 in Kraft (vgl. Flenreiss, 2004, S. 30 &
Produktionsgewerkschaft PRO-GE, 2017, S. 20). An der Entwicklung des
Arbeitskrafteliberlassungsgesetzes waren als Stakeholder die Arbeiterkammer, das

Bundesministerium flir Arbeit und Soziales, die Bundeswirtschaftskammer, der
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Berufsgruppenverband der Personalbereitsteller, die OVP und die SPO als damalige

Regierungsparteien sowie die Gewerkschaft Metall-Bergbau-Energie mal3geblich beteiligt.

Die Entstehungsgeschichte des Kollektivvertrages 2002 schlieRt direkt im Anschluss an das
Inkraftireten des AUGs an. Aufgrund diverser Unzufriedenheiten, hinsichtlich mangelnder
Regelungen des Arbeitskraftelberlassungsgesetzes, kam es sehr bald zu ersten
Kollektivvertragsforderungen (vgl. Arbeit und Wirtschaft, 1993). Die ersten offiziellen
Verhandlungen wurden jedoch erst im Jahr 1997 aufgenommen. Die ersten Verhandlungsteams
konnten sich nach nur wenigen Diskussionsrunden gemeinsam auf einen unterschriftsfahigen
Kollektivvertrag einigen, welcher allerdings von der Arbeitgeberlnnenvertretung nicht
unterzeichnet wurde, somit nicht zustande kam und die Verhandlungen 1999 schlieflich
scheiterten (vgl. Produktionsgewerkschaft PRO-GE, 2017, S. 35ff).

Daraufhin grindete die Gewerkschaft die ,Plattform fir korrekte Leiharbeit‘, welche das Ziel
verfolgte das angemessene und ortsubliche Entgelt fur betroffene Personen einzufordern, indem
sie Uber das AUG informiert und die Mdglichkeit der Uberpriifung der Lohnzettel auf
rechtmallige Bezahlung angeboten wurde (vgl. Nurnberger, 2004, S. 42 & gl
Produktionsgewerkschaft PRO-GE, 2017, S. 35 & Moser, 2009, S. 54). Seitens der
Gewerkschaft wurden auflerdem zahlreiche Faélle, aufgrund unangemessener Entlohnung
Uberlassener Arbeitskrafte, eingeklagt, was im Oktober 2000 zur Wiederaufnahme der
Verhandlungen mit neuen Verhandlungsteams gefuhrt hat (vgl. Produktionsgewerkschaft PRO-
GE, 2017, S. 61 & Der Standard, 2000a). Diese setzen sich aus Vertreterlnnen des Allgemeinen
Fachverbandes der Personalbereitsteller, des OGBs, konkret der Gewerkschaft Metall-Textil,

dem Osterreichischen Verband fir Zeitarbeit und der Wirtschaftskammer Osterreich zusammen.

Am 15. Janner 2002 wurde schlie3lich nach mehreren Diskussionsrunden der Kollektivvertrag
von den entsprechenden Sozialpartnerinnen unterzeichnet und trat am 01. Marz 2002 in Kraft.
Dieser Kollektivvertrag ist eine Art Gitesiegel fur die Branche und regelt seither Bereiche, die
vom Arbeitskrafteliberlassungsgesetz unzureichend erfasst sind (vgl. Riesenfelder, Danzer &
Wetzel, 2018, S. 48 & Wirtschaftskammer Osterreich, 2002a). Der abgeschlossene
Kollektivvertrag bezieht sich in einigen Punkten, wie beispielsweise der Arbeitszeit, auf den
Kollektivvertrag des Beschaftigers/ der Beschaftigerin (vgl. Rothe, 2017, S. 40 & Schindler,
2018, S. 125).

In Bezug auf diverse Verhandlungen in der Zukunft kann aus der Vergangenheit abgeleitet
werden, dass inhaltliche Ziele vor politischen Zielen thematisiert werden sollten, und somit nicht
politische Auseinandersetzungen in den Vordergrund gestellt werden, da diese viel Zeit in
Anspruch nehmen und Kosten verursachen. Durch diese Malnahmen kann sichergestellt

werden, dass Verhandlungen nicht von politischen Konflikten und Koalitionsauflésungen, wie es
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bei den Verhandlungen zum AUG der Fall war, beeinflusst beziehungsweise unterbrochen

werden.

Des Weiteren soll von allen Verhandlungsparteien Kompromissbereitschaft gegeben sowie
signalisiert werden, und nicht das Durchsetzen von Maximalforderungen im Vordergrund stehen,
damit ein Abschluss der Verhandlungen erreicht werden kann. Erganzend dazu ist auch die
Rollenverteilung innerhalb der Verhandlungsteams von Bedeutung. Hierbei soll darauf geachtet
werden, klar zu definieren, wer welche Aufgabe Ubernehmen soll, damit diese zu den
Charakterziigen und personlichen Verhaltensmustern des jeweiligen Mitglieds passt. Dadurch
kénnen sich alle Mitglieder eines Verhandlungsteams optimal einbringen und durch ihre Starken
Vorteile in den Verhandlungen erzielen. Zudem scheiterten nach Rudolf Nurnberger (2004, S.
40f) die Verhandlungen 1999 an unterschiedlichen Ansichten innerhalb der
Arbeitgeberlnnenvertretung. Um solche Missverstandnisse innerhalb der Stakeholdergruppen in
Zukunft zu verhindern, gilt es, bereits vorab, klare und allgemein giiltige Richtlinien sowie
Grenzen zu definieren. Aulierdem ist es von Vorteil, dass all jene, die von den Auswirkungen
eines Vertrages oder Gesetzes betroffen sind, in die Verhandlungen miteinbezogen werden. In
dem konkreten Fall des Kollektivvertrages der Arbeitskraftetiberlassung wurden beispielsweise

die Beschaftigerlnnenbetriebe unzureichend in den Prozess der Entstehung eingebunden.

Im Rahmen der Interviews wurden Forderungen nach einem eigenstandigen Kollektivvertrag fur
die Branche der Arbeitskrafteliberlassung geaulert, da die Bezugnahme auf die
Beschéftigernnenkollektivvertrage, beispielsweise bei dem Thema der Entlohnung, einen
administrativen Mehraufwand verursacht. Ein eigenstandiger Kollektivvertrag wirde die
Komplexitat klar reduzieren, jedoch ist hierbei fraglich, ob dies in allen Bereichen, vor allem im
Bereich der Arbeitszeit, moglich und sinnvoll ist. Des Weiteren wurde eine Vereinheitlichung des
Taggeldes fiir ganz Osterreich vorgeschlagen, da dieses derzeit zwischen den unterschiedlichen
Branchen variiert. Dabei stellt sich im Besonderen die Frage der Menschlichkeit, da jeder
Mensch dieselben Bedurfnisse hat sowie die Berufswahl nicht von solchen Aspekten beeinflusst
werden sollte. Zudem schrénkt das Auslanderbeschaftigungsgesetz derzeit die Uberlassung von
Personen aus Landern, die nicht der Europaischen Union (EU) angehdren, ein. Durch eine
Anpassung des Gesetzes wiirde die Moglichkeit bestehen nicht EU-Biirger, die in Osterreich

eine Arbeitsstelle suchen, zu rekrutieren.

In Zeiten einer alternden Gesellschaft kénnte die Branche durch Uberlassungen in den
Privatbereich, die beispielsweise in Belgien und den Niederlanden bereits gangige Praxis sind,
eine neue Sparte erschliefen. Auch wenn Privatpersonen selbst nicht die Rolle als
Beschaftigerlnnen einnehmen, kénnen dies Organisationen, wie etwa die Caritas, iUbernehmen
und somit den Mangel an Arbeitskraften im Pflegebereich kompensieren. Zudem kdénnte

moglicherweise das Image der Branche durch eine Spezialisierung der Uberlassenen
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Arbeitskrafte weiter verbessert werden. Hierbei wirde die Spezialisierung einerseits zu einer
héheren Qualifikation der Arbeithnehmerinnen flihren und andererseits kdnnte dadurch die
Einschulungszeit beim/bei der Beschaftigerin verkirzt werden oder gar wegfallen, da die
Arbeitskraft direkt einsetzbar ware. Aufgrund dieser Vorteile kdnnte ein héherer Preis realisiert
werden, der sich auch in einer besseren Bezahlung fir die Arbeitskrafte wiederspiegeln kénnte.
AbschlieRend ist anzumerken, dass die vorab gegeben Empfehlungen sowohl aus der Analyse

der Experteninterviews als auch aus eigenen Reflexionen mit der Thematik resultieren.
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10. Anhang
10.1. Interviewleitfaden AUG

Entstehung des AUG der Arbeitskrifteiiberlassung
Guten Tag, sehr geehrte/r Frau/ Herr XXX.

Vielen Dank, dass Sie sich heute fiir unser Interview Zeit genommen haben. Vorweg mdchte/n
ich/wir Sie fragen, ob es fiir Sie in Ordnung ist, wenn ich/wir das nachfolgende Gesprdch auf
einem Tonband aufzeichnen? Das wirde mir/uns fiir die weitere Arbeit sehr weiterhelfen.
(Vielen Dank!)

Des Weiteren méchte/n ich/wir Sie fragen, ob wir Ihren Namen sowie Ihre Funktionen in unserer

Bachelorarbeit anfiihren dlirfen.

Ich/Wir méchten uns nochmal fiir Ihr Einverstandnis und lhre Zeit bedanken.

Um Ihnen einen kurzen Einblick zu geben: Meine Kolleginnen und ich schreiben unsere
Bachelorarbeit an der Johannes Kepler Universitét Linz, in Kooperation mit dem Fachverband
der gewerblichen Dienstleister der WKO. Das Ziel ist eine objektive Darstellung dieses Themas,

und daher méchten wir die Perspektiven verschiedener Stakeholder berticksichtigen.

1. Zu Beginn moéchten wir gerne von |hnen wissen, welche Rolle Sie im

Entstehungsprozess des AUG eingenommen haben?

Was war aus lhrer Sicht die Motivation flr die Entwicklung dieses Gesetzes?
Wer waren aus lhrer Sicht die Initiatoren zur Entstehung des Gesetzes? Welche
Personen haben einen mal3geblichen Beitrag zur Entstehung beigetragen?

4. Koénnen Sie uns weitere wichtige Personen, die an den Verhandlungen/Entstehung
teilgenommen haben, nennen?
Mit welchen Zielen sind Sie in die Verhandlungen eingetreten?
Wie waren die Verhandlungen aus lhrer Sicht? Das bedeutet, wie empfanden Sie
personlich die Stimmung wahrend der Verhandlungen? Koénnen Sie sich noch an
Verhandlungspunkte erinnern, bei denen eine Einigung der Stakeholder schwierig war?
Welche Punkte waren das konkret, und warum genau diese Punkte?
Bei welchen Punkten gab es eine rasche Einigung, und warum?
Gibt es eine bestimmte Verhandlung, die Sie als Schlisselmoment/Durchbruch

bezeichnen wirden?
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Nun mdchte/n ich/wir lhnen noch etwas detailliertere Fragen zu den einzelnen Unterpunkten des
AUG stellen.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.
17.

18.

Der erste Punkt im AUG behandelt den Geltungsbereich.
Wie haben Sie die Verhandlung unter den Stakeholdern zu diesem Thema empfunden?
War es schwierig eine Einigung der Abgrenzungen zu erzielen?

Warum wurden sogenannte ,gemeinniitzige“ Arbeitskréaftetiberlasser und Uberlassungen
durch den Bund, ein Land, eine Gemeinde oder einen Gemeindeverband vom Grofteil
des Geltungsbereiches des AUG ausgenommen?

Arbeithehmerlnnen und arbeitnehmerinnenahnliche Personen stellen ein weiteres
Thema dar.

Gab es bei der Festlegung der Begriffsabgrenzung Konflikte? Wenn ja, welche?

Der Schutzzweck gilt als einer der mafgeblichen Griinde fiir die Entstehung des AUG.
Was waren aus lhrer Sicht die wesentlichen Punkte der Verhandlungen zu diesem
Thema?

Die Entgeltregelungen stellen auch heute noch ein zentrales Thema dar. Im Rahmen des
AUGs das Entgelt auf die Begriffe ,angemessen und ortsiiblich“ reduziert. Diese Begriffe
machen eine einheitliche Auslegung nur sehr beschrankt moglich.

Wie standen Sie im Rahmen der Verhandlungen zu dieser ungenauen Definition?

Des Weiteren méchten wir Sie zur Blrgschaft, die die Haftungsfrage regelt, befragen.
Wie konnte damals, in den Verhandlungen zur Entstehung des AUGs, eine Einigung
zwischen den Stakeholdern diesbezuglich erzielt werden?

Zuletzt bleiben noch die beiden Fragen zu den verbotenen Vereinbarungen und zur
Verordnungsermachtigung.

Wie kam es im Rahmen der Verhandlungen zu diesen speziellen Punkten? Fir welche
Stakeholder waren diese Punkte sehr wichtig? Waren die Standpunkte der Stakeholder

zu diesen Themen unterschiedlich? Wenn ja, worin hat sich das ausgedrtckt?

Wie zufrieden waren Sie insgesamt mit dem Ergebnis des AUG von 1988?

Inwieweit wurden die Bestimmungen des AUG durch dazu bestehende
héchstgerichtliche Judikatur beeinflusst?

Welche relevanten Anderungen des AUG wurden im Laufe der letzten Jahre

eingearbeitet und warum bzw. auf wessen Initiative?
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19. Wiirden Sie im Nachhinein, sowohl im Rahmen der Verhandlungen als auch auf3erhalb,
etwas anders machen oder anders reagieren als damals?
20. Was koénnen Sie Personen, die heutzutage in solchen Situationen verhandeln,
empfehlen?
Ich/Wir méchte/n uns nocheinmal ganz herzlich bei lhnen fiir das Gesprédch bedanken! Das
Interview hat uns sehr weitergeholfen, um die Situation und Entstehung des AUGs aus

verschiedenen Perspektiven zu betrachten.

Wenn Sie mdchten, kénnen wir lhnen gerne das Ergebnis unserer Bachelorarbeit zukommen

lassen. (E-Mail Adresse)
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10.2. Interviewleitfaden KV

Entstehung des Kollektivvertrages der Arbeitskrafteiberlassung

Guten Tag, sehr geehrte/r Frau/ Herr XXX.

Vielen Dank, dass Sie sich heute fiir unser Interview Zeit genommen haben. Vorweg mdéchte/n
ich/wir Sie fragen, ob es fiir Sie in Ordnung ist, wenn ich/wir das nachfolgende Gesprdch auf
einem Tonband aufzeichnen? Das wirde mir/uns fiir die weitere Arbeit sehr weiterhelfen.
(Vielen Dank!)

Des Weiteren méchte/n ich/wir Sie fragen, ob wir Ihren Namen sowie Ihre Funktionen in unserer

Bachelorarbeit anfiihren dlirfen.

Ich/Wir méchten uns nochmal fiir Ihr Einverstandnis und lhre Zeit bedanken.

Um Ihnen einen kurzen Einblick zu geben: Meine Kolleginnen und ich schreiben unsere
Bachelorarbeit an der Johannes Kepler Universitét Linz, in Kooperation mit dem Fachverband
der gewerblichen Dienstleister der WKO. Das Ziel ist eine objektive Darstellung dieses Themas,

und daher méchten wir die Perspektiven verschiedener Stakeholder berticksichtigen.

1. Zu Beginn mochten wir gerne von |hnen wissen, welche Rolle Sie im

Entstehungsprozess des Kollektivvertrages eingenommen haben?

2. Was war aus lhrer Sicht die Motivation fir die Entwicklung des Kollektivvertrages fir das
Gewerbe der Arbeitskrafteliberlassung?

3. Was war lhrer Meinung nach der Ausldser fiir die Aufnahmen der Verhandlungen fiir die
Entstehung des Kollektivvertrages? Welche Personen waren aus lhrer Sicht die
Initiatoren fir die Entstehung des Kollektivertrages, und welche Personen haben einen
mafgeblichen Beitrag zur Entstehung beigetragen?

4. Koénnen Sie uns weitere wichtige Personen, die an den Verhandlungen/Entstehung
teilgenommen haben, nennen?

5. In welchem Ausmall waren aus lhrer Sicht die beteiligten Stakeholder bereit, die
Verhandlungen durchzufiihren?

Mit welchen Zielen sind Sie in die Verhandlungen eingetreten?

Wie waren die Verhandlungen aus lhrer Sicht? Das bedeutet, wie empfanden Sie
personlich die Stimmung wahrend der Verhandlungen? Koénnen Sie sich noch an
Verhandlungspunkte erinnern, bei denen eine Einigung der Stakeholder schwierig war?

Welche Punkte waren das konkret, und warum genau diese Punkte?
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Bei welchen Punkten gab es eine rasche Einigung, und warum? Gibt es eine bestimmte
Verhandlung bzw. einen bestimmten Verhandlungspunkt, den Sie als
Schlisselmoment/Durchbruch bezeichnen wirden?

Warum lehnen sich die Regelungen des KV AUG sehr stark an die Regelungen des

Metaller-KV an und wie kam es dazu?

Nun mdchte/n ich/wir Ihnen noch etwas detailliertere Fragen zu den einzelnen Unterpunkten des

Kollektivvertrages stellen.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

Der erste Punkt im Kollektivvertrag befasst sich mit dem Geltungsbereich. Besonders der
fachliche Geltungsbereich umfasst zahlreiche Regelungen zur Anwendung bzw.
Nichtanwendung des AU-KVs.

Waurde fur diesen Bereich rasch eine Einigung erzielt bzw. gab es hierbei Probleme?

Als weiterer Punkt im Kollektivvertrag sind der Beginn und das Ende des
Arbeitsverhaltnisses angeflihrt, diese Regelung umfasst sowohl den Probemonat als
auch die Kundigung.

Wie empfanden Sie die Verhandlungen zu den Punkten?

Auflerdem wird im Rahmen des Kollektivvertrages die Arbeitszeit geregelt, welche unter
anderem die Normalarbeitszeit und die Uberstunden betrifft. Uns ist bekannt, dass im
AUG die Arbeitszeit insofern schon geregelt wird, dass wéhrend der Uberlassung jene
Bestimmungen guiltig sind, die im Beschaftigerbetrieb fir ahnliche Arbeitnehmerlinnen
zutreffen.

Wie war dieser Punkt zu verhandeln? Wie konnte schlussendlich eine Einigung erzielt

werden?

Des Weiteren legt der Kollektivvertrag Bestimmungen zur flexiblen Arbeitszeit fest,
welche diverse Regelungen zur Ansammlung bzw. zum Verbrauch von Zeitguthaben
enthalten. Loste die Festlegung dieser Konflikte aus? Wenn ja, welche?

Die Regelungen fir auswartige Arbeiten haben besonders in der Branche der
Arbeitskrafteliberlassung eine groRe Bedeutung. Diese enthalten zahlreiche Regelungen
bezuglich der Vergltung fir auswartige Arbeiten (Tag-/ Nachtigungsgeld etc.). Wie
konnte diesbezuglich eine Einigung erzielt werden?

Die Entlohnung stellt auch heute noch ein zentrales Thema dar. Wie konnten sich die

verschiedenen Verhandlungspartner bezuglich der Festlegung von Mindestlohnen,
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Uberlassungsléhnen, Referenzléhnen etc. einigen? Wie wiirden Sie die Verhandlungen

dazu charakterisieren?

Wie zufrieden waren Sie insgesamt mit dem Ergebnis des Kollektivvertrages im Jahr
20027

Inwieweit wurden die Bestimmungen des Kollektivvertrages durch dazu bestehende
hoéchstgerichtliche Judikatur beeinflusst?

Welche relevanten Anderungen des Kollektivvertrages wurden im Laufe der letzten Jahre
eingearbeitet und warum bzw. auf wessen Initiative?

Wirden Sie im Nachhinein, sowohl im Rahmen der Verhandlungen, als auch aul3erhalb,
etwas anders machen oder anders reagieren als damals?

Was koénnen Sie Personen, die heutzutage in solchen Situationen verhandeln,

empfehlen?

Ich/Wir méchte/n uns nocheinmal ganz herzlich bei lhnen fiir das Gesprédch bedanken! Das

Interview hat uns sehr weitergeholfen, um die Situation und Entstehung des Kollektivvertrages

aus verschiedenen Perspektiven zu betrachten.

Wenn

Sie moéchten, kénnen wir lhnen auch gerne das Ergebnis unserer Bachelorarbeit

zukommen lassen. (E-Mail Adresse)
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10.3. Interview Transkripte

10.3.1. KommR Gerhard Flenreiss
23.01.2019 | Café Schwarzenberg, 1010 Wien

Interviewer: Ich méchte mich nochmal bei lhnen bedanken, dass Sie sich die Zeit flr uns
nehmen. Nochmal ein kurzer Hintergrund eben, meine Kolleginnen und ich schreiben die
Bachelorarbeit an der JKU in Kooperation mit dem Fachverband der gewerblichen Dienstleister
der WKO. Das Ziel ist einfach, dass wir eine objektive Darstellung des Themas erarbeiten und

die Perspektiven verschiedener Stakeholder bericksichtigen.

Da hétte ich mal zuerst die Frage, welche Rolle Sie da auch beim AUG eingenommen haben,

was Sie da mitbekommen haben damals.
Flenreiss: Definieren Sie damals.
I: Eben eh zur Zeit der Entstehung.

F: 1988, &h, wie das AUG entstanden ist beziehungsweise mit den Vorbereitungsjahren davor
habe ich persdénlich gar nichts zu tun gehabt, weil ich bin 89 in die Branche eingestiegen und da
kam gerade das AUG, das AUG ist damals gerade in Kraft getreten, das heifit was ich eher als
erster Hand mitbekommen habe ist welche Auswirkungen am Markt dieses Gesetz in den ersten

Jahren hatte.
I: Das ware aber auch sehr interessant, wenn Sie uns dazu...

F: Zur Entstehung des AUG 88 kann ich Ihnen nur als indirekter Beobachtung erzahlen, weil
damals sehr stark mein Vorvorganger als Fachkgruppenobmann Wien intensiv eingebunden war
und auch der damalige Eigentimer von der jetzigen Firmer Powerserv, der Peter Lisowski, die
da sehr intensiv verhandelt haben und damals war es schon so, dass die Zeit — oder der
damalige Zeitgeist bei den politischen Verantwortlich ging eher in die Richtung, Zeitarbeit
generell zu verbieten, das war eine Generaldebatte die nicht nur in Osterreich stattgefunden hat,
die hat parallel auch in Deutschland stattgefunden, und es ging damals primar um einen
schlichten Existenzkampf, wie man das sozusagen, wie man das am besten abklart. Und das
AUG 1 ist sozusagen geschuldet dem wirklich massiven Auftreten und Verhandlungen, ahm, der
Herrn Hora, Zehetner, Lisowski etc. und was damals rausgekommen ist war ein einerseits schon
damals als reines Schutzgesetz ausgelegtes Regulatorium, das allerdings in der Entgeltfindung
extrem liberal war. Ahm, man konnte sich sozusagen auf einen Mindestkonsens einigen, denn
damals war durchaus noch Ublich, einerseits die Mitarbeiter nur dann zu bezahlen, wenn sie
auch wirklich gearbeitet haben, also man muss schon sagen, dass das damals schon so ein
bisschen die Art des Tagel6hnertums hatte: ,Wennst arbeitest kriegst a Geld, wenn nicht, dann

nicht.“ Also das hat das AUG sicherlich verbessert. Es war allerdings in der Formulierung des
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Entgeltanspruchs nicht prazise genug. Ah, es hieR damals, es ist auf Kollektivvertrag bedacht zu
nehmen, was im Prinzip sehr liberal ausgelegt worden ist, es waren keine wirkliche
Mindestlohnordnung festgelegt, was Zulagen, Reisekosten betrifft, also es war trotzdem sehr
liberal. Trotzdem war es damals schon ein ein massiver Einschnitt, weil es gewisse
Mindesanspriche definiert hat, die damals eben nicht selbstverstandlich waren. Eben zum
Beispiel durchgehend Lohnanspruch. Durchschnittsberechnung, gewisse Dispositionen was die
Anordnung von Uberstunden, Mehr-/Wenigerarbeit betrifft oder auch die Verschriftlichung von
bestimmten Vereinbarungen. Also es war damals aus dem nichts heraus ein grof3er Schritt nach
vorne, wenngleich ruckblickend betrachtet mit dem heutigen Gesetz als dul3erst liberal aber vor
allem es war die Existenzsicherung einer Branche und das sehe ich eigentlich als den primaren
Verdienst des ersten AUGs. (Pause) Das heiflt das war flr uns in der Praxis dann schon, dass
am Markt zum einen ein enormer Preiskampf stattgefunden hat, weil es war natirlich nicht so
einfach zum Kunden zu gehen und zu sagen auf Basis des AUG haben sich unsere Kosten um
so und so viel erhoht und des war nicht unbetrachtlich, sondern zu sagen bei uns kostet die
Stunde halt jetzt, nach damaliger Wahrung, nicht 220 Schilling, sondern halt 320 Schilling und
vieles wurde eigentlich erst auf dem Gerichtwege umgesetzt. Also es war damals durchaus
ublich, dass man SchweilRer nach Laufmeter Schwei3naht bezahlt hat und lauter so Sachen.
Also es war schon relativ eine wilde Zeit. Dass das Gesetz dann trotzdem so relativ moderat
ausgefallen ist, glaube ich, liegt schlicht und einfach daran, dass es damals eine extrem kleine
Gruppe nur betroffen hat. Wir haben damals in Osterreich vielleicht gehabt 5-15 000
Beschéaftigte in unserer Branche, zumal das ja damals noch sehr, sehr viele Mischbetriebe
betroffen hat. Denn die Zeitarbeit ist ja hervorgegangen eigentlich aus dem Montagegeschaft,
aus dem klassischen Montagegeschéaft. Wir haben damals hauptsachlich Auftraggeber gehabt,
mit wir mein ich jetzt nicht nur mein Unternehmen, sondern die Gesamtbranche, das war
hauptsachlich Stahlbauunternehmen, Maschinenbau, Anlagenbau, Kraftwerke, Voest und solche
Dinge. Also Brickenbau und derlei Dinge. Das hei3t zum einen war das natlrlich eine Zeit, in
der viel Infrastruktur geschaffen wurde, wo sehr viele von diesen, ah, Berufsgruppen
nachgefragt wurden und ich wirde sagen, damals waren sicher 98 Prozent Arbeiter und von den
98 Prozent waren wahrscheinlich 90 im, auf der Montage tatig und das hat naturlich, wie soll
man sagen, das war a ganz anderer Charakter als heute. Was vieles vereinfacht hat, weil es war
relativ klar, bei uns wenn einer angefangen hat, dass der auf Montage fahrt und ich kann mich
noch gut erinnern, das war so 89/90, wo wir dann begonnen haben erstmalig auch
Fabrikarbeiter zu rekrutiren. Und das war damals durchaus eine Novitat und etwas Besonderes,
das ein Dreher, also das vergleicht man heute mit einem Maschineneinsteller, mit einem CNC
einem Maschinenprogrammierer, beim Uberlasserbetrieb einen Dienstvertrag unterschreibt aber
eigentlich fir eine andere Firma tatig ist. Also es war auch viel viel Kommunikationsarbeit

Richtung Arbeitsmarkt, Richtung Bewerber etc. Parallel dazu haben dann schon die ersten
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internationalen WATec, also damals hiel} es noch Adea aus der Schweiz und Manpower
begonnen auch Angestellte zu Gberlassen und das war damals noch véllig untblich und hat sich
erst im Laufe der ein bisschen Zeit entwickelt. Also die Anfangszeiten des AUGs waren schon
sehr turbulente namlich jetzt nicht nur vom Gesetz her sondern weil‘'s Gberhaupt in eine sehr
groRe Wachstums - wirtschaftliche Wachstumsphase hineingekommen ist. Allerort ist investiert
worden, wir haben Vollbeschaftigung gehabt und trotzdem alledem, und das ist das Spannende,
war das Rekrutieren damals noch leichter als heute. Wir haben heute eine hdhere

Arbeitslosenrate als damals und trotzdem war das rekrutieren damals leichter als heute.
I: Glaubens, dass das auch mit dem Ruf der Branche zusammenhangt?

F: Nein, weil der Ruf, der damals war, war schlechter als heute. Nein. Also damals, heute wirde
selbst der groRte Sozialgegner, wenn ich jetzt von Arbeitnehmervertreter rede, uns nicht mehr
als Sklavenhandler bezeichnen, weil das einfach nimmer zuldssig ist. Namlich faktisch nicht
mehr zulassig und zutreffend ist und damals waren wir im Prinzip wirklich so das letzte vom
Letzten. Nein, also daran liegts sicher nicht. Im Gegenteil, wir hatten damals wahrscheinlich
mehr die gesagt haben sie mdchten nicht bei einem Zeitarbeitsunternehmen arbeiten wie heute

und trotzdem war das Rekrutieren leichter.

I: Okay, und darf ich dann zur néchsten Frage weitergehen, dass wir noch beim AUG bleiben.
Welche relevanten Anderungen glauben Sie, dass in den letzten Jahren dann eingearbeitet
wurden und warum beziehungsweise auf wessen Initiative? Weil Sie gesagt haben, dass das in

der ersten Fassung ja eher moderat ausgefallen ist.

F: Das AUG hat sich ja sozusagen laufend weiterentwickelt, es sind ja so Dinge dazugekommen
wie das Afrag, es sind Dinge dazugekommen wie der Arbeitnehmerschutz. Arbeithnehmerschutz
war im ersten AUG quasi so gut wie gar nicht geregelt, was natiirlich dann eine Gesetzesliicke
bedeutet hat, weil wir waren zwar vom Arbeitnehmerschutzgesetz als Arbeitgeber adressiert
gewesen, aber sie sind ja nicht bei uns tatig. Also hat man dann mal versucht den
Arbeitnehmerschutz miteinzubeziehen. Indem man zuerst einmal gesagt hat, naja es kann nicht
sein, dass nur der Uberlasser fiir den Arbeitnehmerschutz zusténdig ist, sondern es sollte auch
der Beschaftiger dafir zustandig sein. Ah, bis zum jetzigen Status, wo man den
Arbeitnehmerschutz primar den Beschaftigern auferlegt und der Uberlasser nur mehr eine
Mitwirkungspflicht hat. Das war eine ganz wesentliche Entwicklung, die viel fir die, ah,
Arbeitssicherheit beigetragen hat. Es haben sich durch die EU-Richtlinie die
Entlohnungsvorschriften moderat geandert, defacto nicht wirklich, aber das war in einem
politischen Prozess eine harte Verhandlung, weil was das alte AUG als grolen Nachteil hatte,
das was ich vorhin gesagt hab, ist diese unprazise Entgeltbestimmung. Es wurde eben nur als

angemessen und ortsublich definiert und auf KV bedacht zu nehmen. Das war letzten Endes
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auch der Grund und die Phase, wo damals die Gewerkschaft massiv versucht hat einen
Kollektivvertrag zu bekommen und uns damals als Branche auch flachendeckend mit
Arbeitsrechtsverfahren eingedeckt hat betreffend der Lohnbestimmungen. Und es war damals
kollektive Erkenntnis zu sagen, na gut, schaffen wir einen kollektivvertraglichen Mindestlohn,
damit haben wir zumindest das Thema angemessen und ortsublich erledigt. In der EU-Richtlinie
kam dann noch einmal der Wunsch, nach Istlohn Bezahlung auf, das heif3t wir hatten nach der
EU-Richtlinie nicht mehr nach dem KV-Lohn bezahlen kdnnen, was eine gewisse
Rechtssicherheit bringt, weil das ist klar feststellbar. Wahrend ein Istlohn nie wirklich feststellbar
ist und zum anderen hat es sich auch als Regime bewahrt, weil es natarlich im
Interessensausgleich  Arbeitgeber-Arbeitnehmer ganz klare Spielregeln in  Osterreich
diesbezliglich gibt. Trotz alledem, waren natirlich auch damals so das grof’e Match, wie
restriktiv formulieren wir den, oder formuliert die Politik diese Entgeltfrage. Und auch damals
war, wie am Beginn, 88 das Match der Maximalforderungen und die Maximalforderung der
Gegenseite hat geheilen ,Istlohn®. Dann hat man sich sozusagen darauf geeinigt, dass nach
wie vor KV-Lohn gilt, aber als Ruckfallposition, sollte jemals der KV aufgekiindigt werden oder
kein KV vorhanden sein, dass dann die Regelungen, ah, allgemeiner Art gelten und oder

allgemeinen Regeln, oder wir heif3t das jetzt nochmal?
I: Ich glaub eh, dass das mit allgemeiner Art stimmt.

F: Verbindliche Regeln allgemeiner Art oder so irgendwie heit das genau. Jaja. Das war
sozusagen dann der Abtausch. Wir behalten den KV und keine Istlohn-Regelung sondern nur
als Ruckfalls-Option, falls es einmal einen KV-losen Zustand gibt. Was im Prinzip recht gut war.
Was sich auch weiterentwickelt hat waren gewisse Mitteilungspflichten. Sowohl die der
Uberlasser uns gegeniiber hat als auch gegeniber den Mitarbeitern. Massiv aufgewertet wurde
die Gleichstellung in Bezug auf soziale Rechte innerhalb des Betriebes, die
Betriebsratszugehdrigkeit etc. das hat sich durch die Rechtsprechung ohnehin entwickelt, sprich
die Zugehorigkeiten zu beiden Betriebsratskérperschaften, Wahlrecht in  beiden
Betriebsratskorperschaften, etc. Aber was ist der Zugang zum internen Arbeitsmarkt, zu den
Sozialeinrichtungen etc., das wurde auch gleichgesellt. Ahm, wobei man sagen muss, vieles
was in der AUG Entwicklung stattgefunden hat, war oftmals das Nachziehen von ,best practises*
in der Praxis, auf Alle. Sowohl die Inklusion in die Sozialleistungen, ein guter Beschaftiger oder
ein guter Uberlasser, die auf einer, die einen mittel bis langfristig stabilen Personalstand, oder
die an einer stabilen Zusammenarbeit interessiert waren haben diese Dinge in der Praxis
ohnehin schon immer umgesetzt. Nach Tunlichkeit. Weils natdrlich immer ein
Wettbewerbsvorteil fir beide Seiten war, im Recruitment, in der Retension, in der Ubernahme
von Mitarbeitern etc., nur hat man halt dann die Kluft zwischen den Guten, dem Durchschnitt

und denen, die sich gar nichts gepfiffen haben verkleinert in dem man es zu einer gesetzlichen
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Regelung gemacht hat. Ah, hat einerseits dazu gefiihrt, dass die Unterscheidung zwischen
guten und sehr guten Betrieben kleiner wird, aber natirlich in der Breite ein hdheres, ein
hdheres Leistungsniveau gegentber den Mitarbeitern, ndmlich den Uberlassenen Mitarbeitern
gebracht hat. Jetzt kann man kritisieren, dass das eine oder andere etwas Uberschiel3end
reguliert wurde, was ich so sehen wirde, aber grossomodo ist es einmal in die positive Richtung
gegangen. Dass dann so Sachen reingekommen sind wie die Antidiskriminierung und schon bei
der Auswahl und dass sozusagen gegen den Uberlasser regressiert werden kann oder dass der
Uberlasser geklagt werden muss, weil er ja Arbeitgeber ist und der sich dann regressieren soll
beim Beschéftiger, das ist natlrlich ein Recht, eine Regel, die in der Praxis nicht umsetzbar ist.
Also da bleibt immer der Uberlasser (brig. Muss sozusagen die Zeche zahlen, wenn der
Beschaftiger irgendwie sich nicht rechtskonform verhalt.
Diese AUG Novelle 2008 habe ich damals noch als Bundessprecher der Berufsgruppe

federfihrend verhandelt. Das war damals ein unbedingtes Muss fir eine Person.

I: Wie haben Sie die Verhandlungen damals empfunden? Hat es da damals viele

Reibungspunkte gegeben?

F: Ahm, die waren extrem schwierig die Verhandlungen damals, weil zum einen hat die PRO-GE
als fihrende Teilgewerkschaft fur unsere Branche die Chance gesehen sich zu profilieren und
ist dann mit ganz ganz massiven Forderungen reingegangen, hat das auch teilweise verquickt
mit Kollektivvertragsthemen und es waren viele viele Runde diesbezlglich und harte Runden wo
zusatzlich dann noch dazugekommen ist, dass durch die EU-Richtlinie, wo ja auch die
Angestellten miterfasst wurden, sich dann plétzlich auch noch die, die, ah, GPA auch
miteingeklinkt hat und zusatzliche Forderungen gestellt hat und dann gab es auch noch das
interne Match im OGB, PRO-GE gegen GPA, wer ist sozusagen der Starkere, Bessere, der
Aggressivere. Also das waren damals schon sehr mihsame Verhandlungen und da ging es
oftmals um einzelne Worte und einzelne Begriffe und es hat sich auch einigermalen
hingezogen und eben auch dieser Abtausch zwischen Ist-Lohn und KV-Lohn. Die Gegenseite
hat einfach die Chance gewittert hier ihre Maximalforderungen durchzusetzen. Das war jetzt
nicht so einfach die abzuwehren wir mussten tatsachlich die gesamte WKO mobilisieren, wir
mussten die IV mobilisieren, wir mussten damals den Wirtschaftsminister mobilisieren, und und
und, das war alles nicht so easy. Zum Glick sage ich jetzt einmal war damals die Achse
Bartenstein zu Hundstorfer eine durchaus gute und verninftige, was die Geschichte etwas
einfacher machte, aber der Hundstorfer, der auch ein Gewerkschaftler war, hat halt den René
Schindler, der das primar betrieben hat mit einem Kabinettsmitarbeiter vom Hundstorfer, naja

die machen das schon. Also das war ein zutiefst ideologisch gepragtes Match.

I: Also es ist weniger um die Inhalte gegangen, sondern eher, dass sich die Stakeholder

gegenseitig Rittern, wer bringt seine Forderungen durch.
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F: Naja, die Stakeholder ist jetzt zu allumfassend, sondern eindeutig die beiden
Teilgewerkschaften wollten die Gunst der Stunde nutzen und ihre Maximalforderungen
durchsetzen, was ja politisch, in einem politischen Prozess ja nicht uniblich ist. Eh klar. Das
Problem war damals nur, dass wir versucht haben einen konstruktiven Zugang zu wahlen, der
halt, wie soll man sagen, immer in der Gefahr war gekapert zu werden fir Maximalforderungen.
Das heil’t, auch wir mussten irgendwann einmal umsteigen auf Maximalforderungen und
konnten dann nicht mehr in jedem Punkt so konstruktiv sein, dass auch in der Sache immer was
gescheites rauskommen ware. Also es war nicht immer die sachlich beste Losung maglich.
Sondern die Lésung, die man halt machtpolitisch gerade durchsetzen hat kénnen. Und da haben
wir uns als Branche, auch bei der letzten AUG Novelle, also bei dieser AUG Novelle selber biss|
geschwacht. Wir hatten damals schon einen Sozial- und Weiterbildungsfond im KV, der sowohl
von Arbeitgeber, aber und das ist sozusagen das besondere daran gewesen, auch von den
Arbeitnehmern  mitfinanziert wurde. Und das war damals schon ein enormer
Interessenpolitischer Erfolg, dass wir so einen Fond nicht nur im KV geschaffen haben, sondern
dass wir das auch geschafft haben, dass die Arbeitnehmervertretung zustimmt, dass die
Arbeitnehmer in diesen Fond mitfinanzieren. Und wir den selbstbestimmt, mit relativ wenig
administrativem Aufwand, im KV halten konnten. Im Zuge der AUG Novelle war dann eben so
das Thema, wie schaut diese Entgeltformulierung aus und da haben dann einige unserer grol3en
Betriebe ein bisschen die Nerven verloren und wollten sozusagen zum einen diesen Fond ganz
abgeschafft haben, die wollten diesen Fond ganz abgeschafft haben, was natirlich politisch nie
machbar gewesen ware. Also bei aller Machtpolitik, die man da hat, aber das ware nicht
umsetzbar gewesen. Umgekehrt wollten die Arbeithehmer den Fond erweitert haben auf die
Angestellten. Was fir uns wiederum keine Option war, weil wozu, wir haben das eh in unserem
KV. Und nachdem wir uns auf KV Ebene zu keiner Weiterflihrung des Fonds einigen konnten,
weil ein paar GroRe dagegen opponiert haben, hat dann eben die PRO-GE gesagt, und
machtpolitisch war das halt damals drinnen und das wollten unsere Betriebe nicht wirklich
verstehen, dann schreiben wir es halt ins Gesetz. Und das Problem damals war, und mit dem
Kampfen wir bis heute, dass so ein gesetzlicher Fond erstens viel biurokratischer aufgebaut ist,
in der Regel viel teurer ist, weil diese 0,8 Prozent hat die Gewerkschaft schon 3 Jahre vorher
gefordert im Rahmen der KV Verhandlungen, wie wir diesen, ah, Fond geschaffen haben, den
wir aber damals mit einem Fixbetrag geregelt hatten, was glaube ich auf Wert von 0,2 oder so
irgendwas und nicht 0,8. Und die haben halt gesagt, na gut, dann schreiben wir das halt ins
Gesetz und machen das. Und das war damals in der politischen Konstellation nicht mehr zu
verhindern weil zum einen, das Gesetz musste fertig werden, weil es gab eine Frist fir die
Umsetzung der Richtlinie und damals hat dann halt der Wirtschaftsminister gesagt, na gut dann
machts das halt und das hat uns eigentlich enorm viel gekostet und das sehe ich bis heute als

den groRen, groRen Pferdeful an dem Gesetz, dieser SWF, dieser Sozial- und
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Weiterbildungsfond, den sich die Branche selbst eingebrockt hat, weil sie in der damaligen
Verhandlungsfiihrung nicht den kiihlen Kopf bewahrt haben und nicht gesagt haben, he ja das
passt und dann nehmen wir halt die Angestellten auch mit in den Fond hinein, das hatten wir
alles auf Kollektivvertragsebene wesentlich gescheiter regeln kénnen. Ja, seh ich als meiner
Sicht nach wie vor als den gréten Blédsinn, den die Jungs damals verbrochen haben. Wider

besseres Wissen und gegen jede Empfehlung, ja ich konnte es nicht verhindern.

I: Und jetzt, wenn Sie so zuriickdenken an die Verhandlungen bei dem AUG, also bei der
Novelle, wirden Sie da im Nachhinein irgendwas anders machen oder Personen die in so einer
Situation sind irgendeine Empfehlung weitergeben, wie man da besser verhandeln kann oder

besser auf einen griinen Zweig kommt?

F: Also wenn jemand einen Rat dazu haben méchte bin ich jederzeit dafur offen und man kann
mich jederzeit adressieren, aber ich werde jetzt nicht von mir aus Ratschlage erteilen, weil das
wurde ich jetzt nicht als sehr richtig und anstandig sehen. Die, die jetzt die Verantwortung
haben, werden das auf Ihre Art und Weise machen und wenn‘s wollen steh ich jederzeit zur
Verfugung aber von mir aus werde ich da jetzt nichts machen. Das einzige was ich jetzt nach
wie vor immer predige ist, je mehr wir im Kollektivvertrag regeln konnen und je weniger wir im
Gesetz stehen haben umso besser ist es fur uns. Wir stehen jetzt wieder in der ganz der groRen
Debatte zum Thema Selbstverwaltung in vielerlei Hinsicht, ob das jetzt die Sozialversicherung
anbelangt, ob das die Wirtschaftskammer anbelangt, ob das die die freiwilligen Verbande
anbelangt, was auch immer, diese ganzen Verstaatlichungstendenzen, egal in welchem Bereich,
halte ich nicht fur sehr wiinschenswert, weil alles was Burokratie und Verstaatlichung anbelangt
bringt Kompliziertheit, Regeln die keiner mehr versteht, zusatzliche Kosten, unnétigen Aufwand
und es entfernt sich die Materie immer starker nicht nur von der Praxis, sondern auch von den
Birgern und den Menschen. Das halte ich generell fir eine schlechte Tendenz. Also wenn es
einen Rat gabe, dann nicht zur konkreten Verhandlungsfiihrung sondern zu dem Grundprinzip
behalten wir die Dinge bei uns in der Sozialpartnerschaft zwischen Arbeitnehmer- und
Arbeitgebervertretung im KV und schauen wir, dass wir mdglichst wenig in das Gesetz
bekommen. Ich bin nicht sicher, ob das in der jetzigen politischen Konstellation immer von allen
gerne gehort wird, auch nicht in unserer Interessensvertretung, mit uns mein ich jetzt nicht nur
die Branchenvertretung sondern die ganze Interessensvertretung. Aber je mehr wir in unserer
Selbstverwaltung haben, je mehr wir in unserer Sozialpartnerschaft haben, umso besser halte

ich es.

I: Darf ich dann das Stichwort mit dem Kollektivvertrag gleich mal aufnehmen, dass wir da ein
wenig Wechseln und ubergehen. Welche Rolle haben Sie im Entstehungsprozess des
Kollektivvertrages damals eingenommen? Haben Sie da eine aktive Rolle eingenommen oder

haben Sie das passiv miterlebt?
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F: Also ich wurde mich, obwohl ich ein sehr bescheidener Mensch bin, als den Vater des
Kollektivvertrages bezeichnen. Es gab damals schon Verhandlungen mit der Gewerkschaft Gber
einen KV fiur unsere Branche. Damals war in diesem Verhandlungsteam auf unserer Seite noch
mein Vorvorganger, in meiner Rolle, der KommR Hora, Fachgruppenobmann Wien und der
Fachgruppenobmann Oberdsterreich, das war damals der Gerhard Zehetner und ich glaube die
beiden waren es primar, vielleicht war noch ein dritter, aber die zwei waren die Treibenden. Oja

und die Hermengilde Fucker.
I: Genau die Frau Fucker.

F: Ja die Frau Fucker. Und die haben damals mit der Gewerkschaft verhandelt und die haben
die Verhandlungen dann abgebrochen, weil die damalige Gewerkschaft eigentlich nur dartiber
verhandeln wollte, dass der Metall KV zu unserem KV wird. Und so wurde das abgebrochen. Ich
war damals Geschaftsfiihrer von Manpower und bin damals gefragt worden, ob ich mir das
antun mochte eine kleine Arbeitsgruppe zu leiten, die an dem Thema Kollektivvertrag arbeiten
soll. Und das, war glaub ich, 1998 in etwa. Ich hab gesagt ja gern, wenn’s das wollts dann mach
ich das gern. Und es hat sich damals eine kleine Arbeitsgruppe gebildet von flinf Personen. Das
war der Harald Aspack aus der Steiermark, das war der Fritz Berger damals von Trenkwalder,
der Metzler aus Vorarlberg und ich glaube der Hermann Danner, war das der Herr Danner
damals schon? Ich bin mir jetzt nicht sicher aber es war noch jemand aus Oberdsterreich dabei.
Und wir haben tatsachlich in dieser kleinen Gruppe auf einem weillen Blatt Papier vollig
jungfraulich haben wir gesagt, wie wirden wir uns einen KV vorstellen. Der soll schlank sein, der
soll klar sein, der soll unseren Vorstellungen entsprechen. Und haben das auch in einer relativ
vernunftigen Zeit erarbeitet, ich glaube das hat kein halbes Jahr gedauert und hatten diesen
Vorschlag dann fertig. Den haben wir dann Branchenintern prasentiert und gesagt ja okay, das
ubermitteln wir der Gewerkschaft als unseren Verhandlungsvorschlag. Und die haben sich dann
ein bisschen geziert aber tatsdchlich hat dann der Rudi Nirnberger gesagt, ja machen wir das.
Und dann reden wir druaber — besser wir reden Uber das als Uber gar nix. Damals gabs dann
auch ein Verhandlungsmandat durch den Fachverband mit einer Abschlussvollmacht und man
hat gesagt machts das in dieser Gruppenkonstellation. Aja genau, der Johann Héfler war das
aus Oberdsterreich, der dann auch lange Zeit mein Stellvertreter war als Bundesobmann und in
den KV Verhandlungen immer enorm wertvoll war. Haben dann mit den Verhandlungen
begonnen und ich kann mich gut erinnern, das war extrem mihsam. Ist Gber zwei Jahre
gegangen was wir mit denen verhandelt haben. Ein ums andere Mal, natirlich wollten die, wir
haben damals drinnen gehabt eine eigene Lohntafel, das kam fiir die gar nicht in Frage. Auch
bei diesen KV Verhandlungen, also bei den ersten, war natirlich das Thema Ist-Lohn. Wir haben
uns dann so schon langsam Punkt um Punkt angenahert irgendwann war dann einmal Klar, ja

okay wir akzeptieren eine Lohntafel hat die Gewerkschaft gesagt, aber das kann nur
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Metallindustrie sein. War fir uns nicht akzeptabel, das hei3t man hat hier irgendwo einen
Kompromiss zu finden. Der hat sich dann auch gefunden mit dem Metallgewerbe, wobei wir
drauf bestanden haben, oder ich darauf bestanden habe, dass die unteren zwei Lohngruppen
weit unter dem sein mussen was das Metallgewerbe anbelangt, weil wir naturlich in den gering
qualifizierten Bereichen auch in anderen Branchen wettbewerbsfahig sein mussen. Ich kann
heute wenn ich im Handel arbeite oder in der Logistik oder irgendwo anders keine Metallerlohne
zahlen. Auch das haben wir durchgesetzt. Umgekehrt haben wir wiederum akzeptiert, dass die
Gewerkschaft gesagt hat, na gut, aber es gibt einfach groe Industriebetriebe wo Uberbetrieblich
entlohnt wird und irgendwie miissen wir schauen, dass wir diese Uberbezahlung auch abbilden.
Dazu darf man nicht vergessen, das war Ende der 90er Anfang der Oer Jahre, wo tatsachlich in
diesen groRen Industriebetrieben, die oftmals noch sehr stark verstaatlicht waren, Voest war
verstaatlicht, Berndorf und und und, den Automobilcluster in der Form hat es noch nicht in dieser
GrolRe gegeben etc. Das heildt da gabs eine Belegschaft, die tendenziell eher alter war, sprich
aufgrund der langjahrigen Berufserfahrung auch schon relativ hohe Léhne hatten, die
gewerkschaftlich stark organisiert waren teilweise verstaatlicht und natirlich enorme
Uberbezahlung vom KV gehabt haben. Und die Sorge der Gewerkschaft war natirlich, dass
genau in diesen Betrieben der Lohnunterschied so hoch ist, dass das Stammpersonal von
Fremdpersonal ersetzt wird. Meine Sorge war und das hat man damals schon auch gesehen,
ich erinnere mich gut an die Zeit vorm KV, da gabs in Lebing, in der Steiermark noch ein Werk
von Philipps, wo der Trenkwalder damals GroRlieferant war und wir hatten dort Lohndifferenzen
von bis zu 40 Prozent zwischen den Uberlassenen und den dortigen Beschaftigen. Das war am
lebenden Beispiel beobachtbar, dass das zu sozialen Spannungen fihrt, die auch nicht mehr in
unserem Interesse sein kénnen, das heilt eine gewisse Annaherung war zum einen sowohl fur
den sozialen Frieden, als auch fir die gedeihliche Entwicklung der Branche durchaus
wilnschenswert. Aber naturlich nicht dort wo es die Gewerkschaft gerne hatte. Und so sind wir
zu dem System der Referenzléhne gekommen, in dem wir gesagt haben, na gut, wir verstehen,
dass es in manchen Bereichen Uberbezahlungen gibt, die sehr hoch sind, dort sind wir auch
gerne bereit ein Premium zu zahlen. Und so ist das Referenzlohnsystem entstanden. Es war mir
aber auch wichtig hineinzuschreiben, dass das unter dem Vorbehalt der zukinftigen
Lohnentwicklung steht, weil es war schon absehbar, dass sich das schon irgendwann mal
angleichen wird, weil naturlich die ganzen alten Mitarbeiter die ausscheiden und durch jungere
ersetzt werden von den Stammbelegschaften, bringen automatisch mit sich, dass die
durchschnittliche Uberzahlung sinkt. Aber wir waren mit unseren Referenzléhnen offenbar so
niedrig, dass es sich bis jetzt nicht ausgegangen ist, dass die Uberzahlungen dort geringer sind,
als das was wir damals in unseren Referenzldhnen abgebildet haben. Also auch das hat sich als
durchaus weitblickend bewahrt und so gesehen ist es in Ordnung. Da im Laufe der Jahre

Bestimmungen hineingekommen sind, die den KV ein bisschen aufgeblaht haben und da und
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dort, wie soll man sagen, Unklarheiten geschaffen haben, liegt wohl in der Natur der Sache, weil
jeden Vertrag, den du immer wieder verhandelst, wird da oder dort was hinzugefiigt. Ich weil3,
es gibt das Projekt einer Neuschreibung des KVs, bin gespannt was dabei rauskommt und wo
da jetzt die Fortschritte liegen, weil mittlerweile ist ja durch das AUG, durch die Angleichung,
sowohl was die Arbeitszeit, Urlaube, soziale Gleichstellung etc. anbelangt der Regelungsbedarf
im KV auch geschrumpft. Ich mein was bleibt letzten Endes, die Entgeltfrage nach wie vor, die
Aufwandsentschadigungen und allenfalls irgendwelche Freizeiten, flexible Arbeitszeiten haben
fur uns im KV jetzt wenig Bedeutung, weil ja ohnehin wahrend der Uberlassung das Regime der
Beschaftiger gilt. Man koénnte also wahrscheinlich schon einiges wieder entrimpeln und
rausschmeifden, ja aber die Krugs und der Kern bleibt ja dann trotzdem noch immer das und da
mochte ich schon sehen was passiert. Was mich halt in den letzten 10 Jahren stort, seitdem ich
den KV nicht mehr verhandle, naja 10 Jahre stimmt nicht, aber die letzten 6 Jahre, ist diese
Unsitte, die auch in anderen Kollektivvertragen Platz greift und auch bei uns in den letzten 6
Jahren Uberdurchschnittlich stark passiert ist, ist die Anhebung der unteren Lohngruppen. Ich
sag das jetzt nicht, weil ich mich als Unternehmer an dieser Personengruppe bereichern
mochte, sondern weil ich es Arbeitsmarktpolitisch flr kontraproduktiv halte. Wir sind eine
Einsteigerbranche, wir miissen genau fir jene, die wir sozusagen, die sonst aus dem Rost fallen
hereinholen, allenfalls durch Maflnahmen durch den SWF qualifizieren und durch diese
Qualifizierung in der Lohntabelle nach oben flihren. Aber es hilft uns nix, wenn wir die unterste
Lohngruppe abschaffen, indem wir sie so teuer machen wie die Zweithdchste Lohngruppe und
das war ein politischer Deal unserer Interessensvertretung, den ich fir saumaRig falsch halte,
weil wir uns damit selbst beschneiden, und auch Menschen die Moglichkeit nehmen,
Einstiegsmaoglichkeiten vorzufinden, die auch wirtschaftlich vertretbar sind. Und das halte ich in

der Entwicklung unseres KVs als fir extrem kontraproduktiv.

I: Glauben Sie jetzt bei dem Thema, wenn ich fragen darf, auch vielleicht, dass das dann
zusammenhangt, dass sich die Uberlasser fiir den Preis den sie dann bezahlen auch gleich eine
héhere Qualitat erwarten, wie sie das vielleicht machen wirden wenn der Lohn von Anfang an

geringer ist den sie zahlen wirden oder glauben’s hat das eine nichts mit dem anderen zu tun?

F: Das eine hat mit dem anderen Uberhaupt nix zu tun, weil der selber unqualifizierte, der bei
uns jetzt fir den Metallerlohn Gruppe B anfangen konnte, wenn der bei uns rausgeht und
morgen beim Billa anfangt, um 20 Prozent weniger erhélt. Ich krieg deswegen nicht die
besseren Leute. Sondern ich muss nur dem gleichen mehr bezahlen und verschlieRe mir
dadurch gewisse Branchen, in denen ich aus Kostengrinden nicht mehr hineinuberlassen kann.
Das ist das Problem. Es macht auch keinen Sinn zu sagen, ich hab einen Weiterbildungsfond
aber ich qualifizier, oder ich zahle beziehungsweise stufe die Leute gleich in eine héhere Stufe

ein, weil qualifizieren brauch ichs nicht. Aber wozu hab ich dann den Sozialen
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Weiterbildungsfond? Also das knirscht und passt hinten und vorne nicht zusammen und halte

ich fur wenig intelligent, um das mal so zu sagen.

I: Dankeschén. Und was war aus lhrer Sicht die Motivation fur die Entwicklung des
Kollektivvertrages flr das Gewerbe der Arbeitskrafteiberlassung? Waren das quasi diese

Unklarheiten die aufgrund des AUGs entstanden sind...?

F: Also, dass es auf unserer Seite im Bereich der, unserer Betriebe, war tatsachlich wir wollten
und brauchten fur die Unternehmensplanung Gewissheit und Rechtssicherheit ,was ist ein
angemessenes, ortsubliches Entgelt?“ Punkt eins und der zweiter groRe Punkt ist, Sie kbnnen
heute nur dann Aufwandsentschadigungen bezahlen fir Dienstreisen, wenn es eine Dienstreise
Definition im KV gibt. Also einen Monteur ein Taggeld zu zahlen, das steuerfreie Taggeld, so wie
es unsere Kunden tun auf Montage, ware fur uns ohne KV nicht mdglich gewesen. Das heilt,
wir hatten zwei Nachteile gehabt, erstens immer die Rechtsunsicherheit, ist der richtig bezahlt
oder nicht, also mit all den Auswichsen, ich mein der Gewerkschaft und der Arbeiterkammer ist
das egal die klagen jeden einzelnen Fall ein und unsere Betriebe sind aufer damit mit sonst
nichts anderem mehr beschaftigt. Und zum anderen hatten wir immer den Nachteil gehabt, dass
unsere Mitarbeiter bei weitem nicht das verdient hatten, ndmlich vor allem Netto nicht das
verdient hatten, weil wir lhnen die Taggelder nicht bezahlen hatten konnen. Weil
Grundvoraussetzung dafur ist eine Dienstreiseregelung im KV. Diese zwei Argumente waren
dann ausschlaggebend dafiir, dass sich die Branche dazu entschlossen hat, ja wir machen
einen KV. Der hat sich ja auch wunderbar bewahrt, ist ja nicht so, dass irgendjemand

unglicklich damit ist.
I: Ja das stimmt.

F: Also insofern bin ich mit dem, was uns damals gelungen ist sehr, naja das kann man schon

herzeigen.

I: Und was war von |hrer Seite, also lhrer Meinung nach, der Ausléser fir die Aufnahmen der

Verhandlungen fiir die Entstehung des Kollektivvertrages?
F: Auf Seiten der Gewerkschaft oder auf unserer Seite?
I: Auf beiden.

F: Auf unserer Seite, hab ich lhnen gerade gesagt, Rechtssicherheit Gber das ortstbliche Entgelt
und die Moglichkeit Taggelder zu bezahlen, und zwar legal zu bezahlen und damit einen
Nettolohn anbieten zu kdnnen, der wettbewerbsfahig ist und damit rekrutieren zu kdnnen. Es hat
damals durchaus ein paar Tausend Schilling ausgemacht im Monat, ware ja keiner zu uns auf
Montage gekommen, wenn wir nicht ein verniinftiges Nettolohn anbieten hatten kdnnen, also auf

unserer Seite war das relativ klar. Auf Seiten der Gewerkschaft war die Motivation, ich mein ich
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bin jetzt kein Gewerkschaftler, missens einen Gewerkschaftler fragen, aber eine sehr starke
Motivation war wohl sicher auch die Aussicht auf eine neue Branche, eine Ausweitung ihrer
Einflusssphare und schon auch in Hinblick darauf die Branche gewerkschaftlich zu organisieren,
was ja dann auch in den folgenden Jahren passiert ist. Das heif3t, die haben dann schon
versucht, in jedem gréReren Betrieb einen Betriebsrat zu installieren. Ich kann mich erinnern
auch damals in meiner Zeit bei Manpower, haben wir dann nach den KV Verhandlung gabs
dann den Wunsch einen Betriebsrat zu organisieren, und Betriebsratswahlen abzuhalten und ja,
also ich denke mal aus deren Sicht war es einerseits die pragmatische Erkenntnis, sie kénnen
uns nicht verbieten und nicht umdrehen also wollten sie unbedingt irgendeine Art von Regelung
haben oder Regulierung haben. Die ganzen Klagen was die angemessene ortsubliche
Entlohnung anbelangt, war ja nur unter der Pramisse Druck aufzubauen, damit wir in
Verhandlungen eintreten. Also so gesehen gab es von beiden Seiten ein Interesse daran, von
unserer Seite die Rechtssicherheit und von deren Seite die Ausweitung ihrer Einflusssphare und

die Organisation einer Branche.

I: Und Sie haben uns ja zuerst schon gesagt in welcher Gruppe Sie da den Kollektivvertrag dann

auch erarbeitet haben, wer war dann wirklich an den Verhandlungen noch beteiligt?

F: In den ersten Jahren war das eben diese kleine Gruppe und in weiterer Folge haben wir dann
gesagt wir erweitern das auf alle Bundeslander, es kann jedes Bundesland jemanden entsenden
der in den Verhandlungen teilnehmen méchte und es war dann in den spateren Jahren so, dass
wir oft zu zehn, funfzehn Leuten dort gesessen sind, weil es war ich als Verhandlungsfuhrer, es
war immer der Geschéftsfuhrer vom Fachverband dabei, der Obmann des Fachverbandes war
in der Regel nie dabei, in der Zeit wo ich verhandelt habe. Es war, wir haben uns immer auch
Experten dazu geholt, also wir haben damals zum Beispiel den Dr. Rauch, der war damals in
der sozialpolitischen Abteilung der Wirtschaftskammer, den haben wir uns dazu geholt. Wir
haben uns manchmal auch Experten eingeladen von anderen Fachverbanden, ich kann mich
erinnern wir haben, da gabs die Zeit wo der Fachverband der Eisen, ahm, Elektronikindustrie
auch fur Arbeiter und Angestellte ein gemeinsames Lohnschema geschaffen haben, wo auch
Arbeiter in die Vorriickung, in so Biennalspriinge eingestuft wurden. Was eigentlich ein Novum
war, das hat es in keinem anderen Bereich gegeben und jetzt ist die Gewerkschaft natlrlich an
uns herangetreten, das hatten wir auch gerne und damit wir hier auch wissen wovon wir reden,
wo die Fallen sind und nachdem ja auch der Fachverband der Elektronikndustrie die
Verhandlungen schonmal geflhrt hat, wollten wir nattrlich auch auf dieses Know-how zugreifen
und wir haben uns damals den Dr. Winkelmair dazu geholt, der war Geschaftsfuhrer von dem
Fachverband und auch das hat sich bewahrt. Aber im Grunde warens am Anfang eher klein,
was zum einen naturlich dazu geflhrt hat, dass man naturlich relativ rasch zu Lésungen

gekommen ist und auch wenn die Verhandlungen hart waren, wo wir uns durchaus angeschrien
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haben, gefetzt haben und beschimpft haben war am Ende des Tages immer so, dass man mit
am Handschlag aufgestanden ist und sich firs nachste Mal verabredet hat, ist das in gréfReren
Runden gleich umdes schwieriger. Deswegen sind auch in den gro3en Verhandlungsrunden,
gibt’'s dann auch immer sozusagen a Auszeit, wo dann kniffigen Knackpunkte in der kleinen
Gruppe nochmal separat besprochen werden, wo man dann schaut, wie kann man zu Lésungen
kommen.

Das ist ein Ubliches Prozedere. Das heil3t wir haben am Anfang die grofRe Runde nicht gehabt

sondern erst spater.

I: Das heifl3t Sie wirden sagen, dass trotzdem eine positive Stimmung war und von jeder Seite
eine Einigung erzielt werden wollte, oder wie wirden Sie die Stimmungen bei den

Verhandlungen damals beschreiben?

F: Hart aber herzlich. Also wie gesagt, es hat keiner dem anderen die Sache leicht gemacht, ich
meine wir haben 2 Jahre verhandelt bis wir uns geeinigt haben. Wir haben uns tatsachlich, wie
ich vorher gesagt hab, das ist nicht nur a Rederei sondern es gab wirkliche Schreiduelle dabei.
Es gab von unserer Seite tatsichlich existenzielle Angste, wenn die Gewerkschaft das
durchsetzen wirde was sie gerne hatte, das uns verunmoglicht hatte. Nachdem jeder von uns
seinen eigenen Betrieb auch gehabt hat, hat das jeden von uns auch unmittelbar betroffen. Und
am Beginn hat man natirlich in der Verhandlungsfiihrung geschaut wie weit man gehen kann.
Sowohl inhaltlich als auch in der Verhandlungsfiihrung und wo man gemeinsame Sachen findet.
Nur was ich in meiner Verhandlungsfihrung immer geschaut hab ist, nicht die konkrete
Forderung ist das woriber ich verhandle, sondern was ist die Position dahinter, was ist das
Interesse dahinter, nicht wo der sich jetzt hinstellt und sagt ich fordere des, sondern das
Entscheidende ist das, warum fordert er das, was will er damit erreichen, was will er damit
bezwecken? Weil oftmals und so ist ja auch unser SWF auf KV Ebene entstanden, tUber den wir
ja auch jahrelang verhandelt haben, ist ja nicht so dass die jetzt gekommen sind und gesagt
haben wir hatten das gerne und gute ldee dann machen wir das, ne, sondern die Frage war
immer, was mochte die Gegenseite eigentlich erreichen. Oftmals war es so, dass wir mit
eigenen Vorschlagen, das gleiche Ziel erreicht haben was die Gewerkschaft wollte, aber auf
eine Art und Weise von der sogar wir noch etwas gehabt haben, siehe zum Beispiel Zuzahlung
der Arbeitnehmer oder die Autonomie Uber unser eigenes Geld, was wir jetzt Gberhaupt nimmer
mehr haben, weil friiher war es so es war zwar ein Anspruch im KV festgeschrieben, aber es
wurde erst im Nachhinein gepriift ob das sozusagen ausgegeben wurde und nur das was nicht
ausgegeben wurde, wurde in den Fond eingezahlt. Jetzt missen wir erst alle einzahlen und
dann gehen wir betteln, dass wir alle wieder etwas kriegen. Vollig bescheuert. Also was ich
damit sagen moéchte, es war naturlich schon ein Klima wo es einerseits sehr hart zur Sache

ging, wo man aber, wenn man erkannt hat, dass es nur um reine ideologische Fragen geht, da
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sind die Fetzen geflogen. Und wenn man aber mal verstanden hat, dass fur diesen oder jenen
Punkt ein konkretes sachliches Interesse dahinter steckt und man Uberlegt, na gut wie konnte
man dieses Ziel anders auch noch erreichen, sodass es fir uns entweder weniger weh tut, gar
nicht weh tut oder vielleicht auch noch einen Vorteil bringt dann konnte man damals schon auch
recht konstruktiv Gber bestimmte Dinge verhandeln. Also es hat sich im Laufe der Zeit dann
auch etwas verandert, muss ich ehrlich sagen, weil sowohl auf der, weil auch auf der
Gewerkschaftsseite, ich sag jetzt mal, ein Kulturwandel stattgefunden hat und es immer starker
ideologisiert worden ist und es ging immer weniger um praktische Lésungen als um politisch-
ideologische Lésungen. Also solche Verhandlungen heute zu fiihren ist ungleich schwerer als
friher vielleicht, weil friher hast einem Rudi Nurnberger gesagt ,Geh Rudi kum, red kann
Blédsinn, du weist eh blablabla. Ja eh, aber weifl3t eh, aber missen wir halt schauen wie wir
zurechtkommen.“ Aber heute, OGH sagt, Karfreitag nicht nur fir die Evangelischen sondern fiir
alle, der gesunde Hausverstand sagt, das kann nicht richtig sein. Aber was macht der Jetzige,
der muss fur alle gleich geben. Fir jeden alles gleich geben. Also Politik ist insgesamt starker
ideologisiert worden als es damals eigentlich war und das macht Verhandlungen mihsamer als
damals und etwas schwieriger als damals, trotzdem glaube ich, dass es in der Gewerkschaft
noch immer, gerade in den Fachgewerkschaften, Leute gibt die praxisorientierten und
pragmatischen Lésungen zugewandt sind und nicht nur ideologisch betrieben wird. Aber es ist

muhsamer als damals, ganz sicher.

I: Mit welchen Zielen sind Sie in die Verhandlungen eingetreten? Kann man das nochmal so

sagen was...

F: Also ich bin nicht in die Verhandlung gegangen einen KV heimzubringen um jeden Preis. Also
wir sind sehr Ergebnisoffen reingegangen und wir sind auch, das haben wir der Gewerkschaft
auch signalisiert, wenn wir uns nicht einigen, einigen wir uns nicht. Also es war nicht so, dass wir
bereit waren unsere Seele zu verkaufen fur an KV. Im Gegenteil, das war von Anfang an Klar,
weil die Gewerkschaft auch in den ersten Verhandlungsrunden zwar die Gesprache mit uns
geflhrt haben, aber eigentlich gar nicht mit uns Gber das reden wollten, was wir denen hingelegt
haben, sondern sie wollten wieder dort anfangen, wo die alten Verhandlungen gescheitert sind.
Wo wir gesagt haben, Uber des reden wir eigentlich nicht, das ist ein komplett neues Spiel und
entweder wir reden driber oder gar nicht. Und das war auch einer der Grinde, warum sich
damals nur sehr wenig bewegt hat, weil die Gewerkschaft schon geglaubt hat, dass sie uns
quasi, ahnlich wie das erste Verhandlungsteam Uberpowern kann. Was uns damals erstmalig
gelungen ist, dass wir eine Branchenvertretung auf breiter Basis hatten, weil die meisten, oder
die wesentlichen Bundeslander eingebunden waren, die unterschiedlichen BetriebsgrofRen
eingebunden waren, damals mit Trenkwalder und Manpower die zwei Branchenprimus

miteingebunden waren und mit der Breite war es naturlich schon auch angenehm zu verhandeln
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weil man hat dem Nudrnberger halt dann gesagt, wenn nicht dann nicht und ist halt dann so. Und
das hat irgendwann dann schon auch gefruchtet, dass die Gewerkschaft dann gesehen hat, ,0is
geht a net” und insofern ware fur uns das Scheitern der Verhandlungen kein Beinbruch
gewesen. Naturlich ist viel fir uns auf dem Spiel gestanden, nur ganz ehrlich ich war damals
Mitte 30, hab ein Unternehmen gefihrt, das zu den Branchenfihrern gehért hat, fur mich
personlich hatte sich jetzt nicht rasend viel geandert, hatte ich den KV nicht gehabt. Dann hatten
wir irgendwelche anderen rechtlichen Losungen gefunden oder hatten irgendwelche anderen
Dings. Und das hat die Gewerkschaft schon auch gemerkt, dass unsererseits jetzt nicht das
Herz in die Hose gerutscht ist nur weil uns die mit diesen Klagen eingedeckt haben, was das
ortsubliche Entgelt anbelangt. Ja eh, na also wir waren auch bereit gewesen die Verhandlungen

scheitern zu lassen.

I: Aber kénnen Sie sich noch an Verhandlungspunkte erinnern, wo es eine rasche Einigung

gegeben hat oder was man so als Schliisselmoment/Durchbruch bezeichnen wiirden?

F: Naja rasche Einigung gab es sicherlich dann einmal bei so Sachen wie bei Arbeitszeit, rasche
Einigung gabs dann bei so Sachen wie Dienstreisen naja, also immer dann wenn unsere
Mitarbeiter auf’er Haus sind, dass die auch ein Taggeld bekommen sollen. Das war relativ
rasch. Bissl zdh und mihsamer waren dann eher so Themen wie Jubildumsgelder und solche
Dinge und natirlich der Knackpunkt war die Entgeltfrage. Das war der zédheste Punkt, (iber den
ist geredet und verhandelt worden ohne Ende. Wie man vom Istlohn wegkommt und dass man
nicht die Metallerlohntafel haben wollen. Das war sicherlich wo es am meisten gehakt hat.
Istlohn versus fixe Lohntafel. Wir wollten eine fixe Lohntafel haben damals. Wir wollten weg von
diesem Prinzip, dass wir das zahlen missen was im Beschaftiger ist, sondern wir wollten
unseren Fixlohn haben. Weil es einfacher fir die Mitarbeiter gewesen ware, einfacher fiir uns
und wir haben damals 3 Lohntafeln geschaffen gehabt. Eine Metaller Lohntafel, eine
Gewerbelohntafel und eine Dienstleistungslohntafel und je nachdem in welcher Branche der
gearbeitet hatte, hatte er in einer, ware er in einer der drei Lohntafeln einzustufen gewesen. Und
das hatte fir alle sozusagen, ware das einfachste Regime fir alle gewesen. Und an dem haben
wir lang lang lang herum verhandelt, bis wir akzeptieren mussten, das bringen wir nicht durch.
Das bringen wir schlicht und einfach nicht durch, weil die Gewerkschaft aufgrund der
gesetzlichen Situation keine Notwendigkeit dazu gehabt hat und sie waren in der Regierung der
Mehrheitspartner, es gab dann zwar Schwarz-Blau, aber das war firr uns jetzt nicht grof3artig der
Moment wo wir das andern hatten kénnen, zumal die Gesprache schon vorher begonnen haben.
Also insofern mussten wir in diesem Punkt nachgeben, weil hatten wir sozusagen dieses
Lohntafelsystem durchsetzen wollen, hatten wir auch das Gesetz andern missen. Und dazu war
damals politisch keine Chance. Also insofern hatte uns das damals nicht gebracht und an dem

haben wir lange lange herumgedoktert. Das war, wenn Sie so wollen, dass die eine Seite
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akzeptiert hat, namlich wir, okay wir mussen von unserem Lohntafelsystem weg und die
Gegenseite aber akzeptiert hat, okay sie mussen vom Istlohn Prinzip weg. Das war, wenn Sie so
wollen, dann irgendwann mal der Knackpunkt soweit ich mich erinnern kann, aber Sie werden

sicher auch mit dem Hofler Hans und Harald Aspack reden, wie die das sehen.

I: Warum lehnen sich die Regelungen des KV AUG sehr stark an die Regelungen des Metaller-

KV an und wie kam es dazu?
F: Weil das die Pramisse der Gewerkschaft war.
I: OK, das heif3t das war ihre Bedingung, dass das...

F: Das war die Bedingung der Gewerkschaft, ahm, wobei wenn mans genau nimmt es bleibt ja,
also das Herzstick ist ja die Grundlohntafel und die ist Metallergewerbe und nicht
Metallindustrie, wobei sich das ja auch im Laufe der Zeit angenahert hat. Der Abstand damals
war viel groRer als heute Punkt eins, Punkt zwei das war. wenn Sie so wollen, das Zugestandnis
unsererseits, alles andere haben wir aus dem Gewerbe Metallgewerbe KV entlehnt. Hat aber fur
uns in der Uberlassung wenig praktische Auswirkung, weil ob der 24. oder der 31. jetzt ein
halber Tag frei ist oder nicht, drinnen steht, hat im Uberlassungsfall keine Wirkung. So Sachen
wie Ubersiedlungstage oder ahnliche Dinge hat wenig Wirkung also das war, wenn Sie so
wollen, ein Zugestandnis, das uns wenig gekostet hat. Das war fiir die Gewerkschaft wichtig, um

es als politischen Erfolg zu verkaufen, hat uns aber defacto nichts gekostet. Es war billig.

I: Dann wirde ich lhnen noch ein paar detailliertere Fragen zu den einzelnen Unterpunkten
des Kollektivvertrages stellen. Der erste Punkt im Kollektivvertrag befasst sich mit dem
Geltungsbereich. Besonders der fachliche Geltungsbereich umfasst zahlreiche Regelungen zur
Anwendung beziehungsweise Nichtanwendung des AU-KVs. Wurde fiir diesen Bereich rasch

eine Einigung erzielt beziehungsweise gab es hierbei Probleme?

F: Das war véllig unproblematisch, weil zum einen war voéllig klar wir verhandeln fir unsere
Berufsgruppe, das heil’t jeder der gewerbliche Arbeitskraftetiberlassung macht ist davon erfasst.
Thema war damals schon, ob und wie weit die gemeinnitzigen Arbeitskrafteliberlasser da
inkludiert werden. Wir hatten hier in Wien einen relativ groflen gemeinnitzigen
Arbeitskraftetberlasser, der dem WAFF (Wiener Arbeithehmer ForderungsFolnd) gehoért hat. Wo
damals mit sehr viel AMS Foérderung, 6ffentlichen Férderungen etc. Konkurrenz gemacht wurde
und die uns am Markt mit Preisen unterboten haben. Da haben wir politisch dagegen
angekampft, mittlerweile gibt's eh kaum noch welche die das so betreiben, dass sie uns
Konkurrenz machen, aber das war damals schon ein grofes Thema, die Problematik dabei war
eine rechtliche. Du kannst die Gemeinnitzigen nicht exlege in den Wirkungskreis dieses KVs

mitaufnehmen, weil sie ja auch nicht Mitglied der Wirtschaftskammer sind, was wir aber erreicht
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haben ist, die politische Ubereinkunft, dass sich diese Gemeinniitzigen freiwillig dem KV
unterwerfen. Das heil’t, jeder dieser Gemeinnutzigen hat einen Betriebsrat gehabt und es war
und das war damals vielleicht auch noch leichter als heute und es war damals per Handschlag
vereinbart, dass die  Gewerkschaft sicherstellt, dass jeder  gemeinnutziger
Arbeitskrafteliberlasser eine Vereinbarung abschlief3t in seinem Betrieb, dass es den KV zur
Ganze anwendet und das ist in Wien auch passiert. Das ist meines Wissens auch in der
Steiermark passiert. Es ist nicht in Oberdsterreich passiert, wobei Oberdsterreich immer schon.
was die Uberlassung anbelangt, aus meiner Sicht etwas problematisch ist. Weil dort immer das
héchste Konfliktpotenzial geherrscht hat. Kénnen gerne spater nochmal gesondert darauf
zurickkommen. Aber insofern war es formal gesehen leicht, weil es nur so geht und auch die
politische Einigung war jetzt nicht so schwierig, es war jetzt nicht gleich beim ersten Mal
akzeptiert, aber nachdem wir auf den Punkt immer wieder zuriickgekommen sind, war das
schon etwas was sie uns zugestanden haben weil es war auch schwierig fur die Gewerkschaft
die Position einzunehmen, wir fordern von euch all das aber flr die Gemeinnutzigen solls nicht
gelten, wobei damals die Gemeinniitzigen ja die ,guten“ Uberlasser waren und wir ja die
,Gemeinen®, die ,Bosen”. Also insofern ware es flir sie ja auch politisch nicht argumentierbar
gewesen zu sagen, nein die nehmen wir nicht mit rein, aber formal hatten wir sie gar nicht mit

reinnehmen konnen.

I: Als weiterer Punkt im Kollektivvertrag sind der Beginn und das Ende des
Arbeitsverhaltnisses angeflhrt, diese Regelung umfasst sowohl den Probemonat als auch die

Kindigung. Wie empfanden Sie die Verhandlungen zu den Punkten?

F: Also, dass wir den Freitag, also wir haben ja im Gesetz zwei Wochen Kindigungsfrist gehabt.
Diese zwei Wochen Kindigungsfrist haben wir auch im ersten KV gehabt. Die wurde so
akzeptiert, das einzige Zugestandnis, das wir gemacht haben war, dass wir gesagt haben okay
es ist Freitag der Kindigungstag. Okay, soll so sein. Was in der damaligen Zeit, wo ja
hauptsachlich Arbeiter waren, die auf Montage waren oder sonstiges sowieso immer am Montag
begonnen haben und am Freitag in der Regel das Dienstverhaltnis beendet haben. Damals war
die, der Anteil der Dienstverhaltnisse, die noch durch unberechtigten vorzeitigen Austritt beendet
waren, ungleich hdher. Es gab relativ wenig, prozentuell jetzt betrachtet, Kiindigungen durch
den Dienstgeber, also sprich durch uns. Insofern war auch das das Zugestandnis, dass der
Kuandigungstag der Freitag ist, etwas was uns damals nix kostet hat. Und wir haben nur 2

Wochen Kindigungsfrist gehabt. Die 3. Kiindigungswoche kam erst Jahre spater dazu.

I: Dann haben wir eh vorhin schon dartber gesprochen, Sie haben gesagt, dass die Arbeitszeit
jetzt nicht so das Problem war, aber da haben wir unter anderem die Normalarbeitszeit und die

Uberstunden —
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F: Naja was uns schon gelungen ist bei der Arbeitszeit, ich mein zum einen, wir haben
akzeptiert, als eine Art Gegenleistung die 38,5 Stundenwoche und nicht die 40 Stunden Woche
auch wieder warum. Defacto kostet uns das nix, weil wenn der im Einsatz ist, also Uberlassen,
gilt sowieso die 38,5 Stunden Woche von der Industrie oder die 40 Stunden im Gewerbe. Also
auch das ein Zugestandnis, das uns nix gekostet hat. Weil Stehzeiten hat es relativ wenig
gegeben und fir die Stehzeiten haben wir sogar eine Regelung drinnen mit den 7,7 Stunden pro
Tag. Auch das ist etwas, wo ich sage, das ist ein Erfolg, den wir denen herausgerissen haben,
weil wie soll ich das jetzt sagen, naturlich in einer 38,5 Stunden Woche gibt es 4 lange Tage,
Montag bis Donnerstag, und Freitag haben wir Frihschluss. Jetzt, wenn jemand krank ist, wird,
wird er ja nicht am Freitag krank, sondern am Montag krank, oder vielleicht Montag/Dienstag
krank hatten wir gesagt es gilt das Ausfallsprinzip 1:1, dann hatten wir missen an einem Montag
8,5h zahlen. Wir haben aber durchgesetzt es gilt die Durchrechnung der ganzen Woche und
38,5h durch 5 sind die 7,7 Stunden. Halt auch fir den Freitag, ist schon klar, aber daflir sparen
wir uns fur kurzfristige Krankenstdnde und kurzfristige Absenzen wird’s fur uns interessanter.
Also es gab viele so kleine Punkte, wo die Gewerkschaft uns viel weiter entgegengekommen ist,
als man es urspringlich vermuten konnte. Das heit man sieht daran schon, dass die
Gewerkschaft ein massives Interesse hatte diesen KV abzuschlieRen. Das sieht man auch bei
der Arbeitszeit, wir haben eine flexible Arbeitszeitregelung geschaffen, wo wir und das ist auch
einmalig, das hat keiner vorher zusammengebracht, dass wir eine einseitige
Anordnungsbefugnis des Arbeitgebers drinnen stehen haben, mit der Gewerkschaft vereinbart.

Wir kdnnen bestimmen wann der in Zeitausgleich geht, das gibt es bis heute in keinem KV.
I: Das stimmt.

F: Also wir haben damals sensationell gut verhandelt. Ja also man kann Uber den KV sagen was
man will oder Uber die damalige Flhrung, aber verhandeln haben wir kbnnen. Dass wir 2 Tépfe
geschaffen haben, 2 mal 40 Stunden und wenn wir zusammenrechnen dirfen wir noch mehr
Uubernehmen, namlich 60 Stunden und und und. Es sind viele kleine Punkte drinnen, bei denen
uns die Gewerkschaft weiter entgegengekommen ist als in jeder anderen Branche. Ahm, und
das haben wir naturlich auch damals entsprechend zu nutzen gewusst und ja, insofern waren

wir nicht schlecht.

I: Dann haben wir noch die Bestimmungen zur flexiblen Arbeitszeit, welche diverse Regelungen
zur Ansammlung beziehungsweise zum Verbrauch von Zeitguthaben enthalten. Loste die

Festlegung dieser Konflikte aus? Wenn ja, welche?

F: Naja das Problem liegt eher darin, dass wir, was sozusagen auf der einen Seite vorteilig ist,
ist auf der anderen Seite nachteilig. Wir haben diese zwei Topfe geschaffen damit man

sozusagen den Anteil an flexiblen Stunden vergréRern, gleichzeitig verkompliziert sie natirlich
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den Verbrauch, ja, weil ich kann nur, also jede Stunde muss ein Mascherl kriegen und so weiter
und so fort Punkt eins. Punkt zwei, meistens wurden die Stunden sowieso im Rahmen der
Uberlassung schon verwendet und der Zeitzuschlag, den wir akzeptieren mussten, hat natirlich
den Nachteil, wenn ich sie nicht rechtzeitig verbrauche, dass ich halt mehr Kosten hab. Aber
wahrscheinlich war es vielen Betrieben auch wirklich zu kompliziert als dass sie es in den
breiten Flachen angewendet hatten. Die, die es angewendet haben, wie in unserem Betrieb zum

Beispiel, fur uns war das eine gute Regelung.

I: Dann haben wir noch die Regelungen fur auswartige Arbeiten. Haben besonders in der
Branche der Arbeitskraftelberlassung eine grof’e Bedeutung. Diese enthalten zahlreiche

Regelungen beziiglich der Vergutung flr auswartige Arbeiten (Tag-/ Nachtigungsgeld etc.).
F: Also das was wir vorhin gesagt haben, oder?
I: Ja genau, das was wir vorhin besprochen haben.

F: Also das war einer der grof3en Motivationen fur uns als Branche den KV zu machen, weil wir
diese Dienstreiseregelung haben. Nur dadurch war es uns auch Uberhaupt moglich, dass wir
Monteure auch weiter ordentlich beschaftigen kbnnen. Auch da wiederum, einerseits war da der
Punkt der Definition relativ einfach, weil sehr viele damals auf Montage tatig waren und die
PRO-GE, damals hief3en sie ja noch Metaller, damals warens noch nicht die PRO-GE sondern
die Metaller, haben naturlich genau gewusst wovon sie reden. Weil das sind ihre Leute gewesen
die sie da Ublicherweise vertreten haben auf der Montage. Da wars relativ leicht mit denen ein
gemeinsames Verstandnis zu finden und zu sagen, na schau her, wenn unser Mann auf der
Baustelle arbeitet warum soll er nicht das gleiche Taggeld kriegen, wie der andere auch. Ja das
war eh klar, das war Uberhaupt kein Thema. Was wir sogar durchgebracht haben zu unserem
Vorteil ist, dass wir sogar reingeschrieben haben, dass jede Tatigkeit auf einer Baustelle
automatisch eine Tatigkeit aul’erhalb des standigen Betriebs ist. Das ist insofern spannend
gewesen, weil du hast naturlich bei GroRbaustellen gabs damals durchaus auch die Judikatur,
wenn das der Ort der Arbeitsaufnahme ist, dann ist das dort sein standiger Betrieb, dann ware
er dort nicht auf Dienstreise gewesen und hatte keine Tagessatze kriegt. Also auch das haben
wir durchkriegt also insofern war ein guter Punkt. War ein guter Punkt und war auch nicht rasend

schwer durchzubringen.

I: Dann haben wir das Thema der Entlohnung, das stellt auch heute noch ein zentrales Thema
dar. Wie konnten sich die verschiedenen Verhandlungspartner bezlglich der Festlegung von
Mindestidhnen, Uberlassungsléhnen, Referenzidhnen etc. einigen? Wie wirden Sie die

Verhandlungen dazu charakterisieren?
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F: Das war ein langer muhsamer Kleinkrieg. Beginnend mit der groRen Schlacht ums
Grundsatzliche, bis einmal beide Seiten akzeptiert haben was dem anderen prinzipiell zumutbar
ist oder nicht. Das heil3t es ging lange darum, dass wir unsere Lohntafel nicht umsetzen kénnen,
gleichzeitig ging es auch lange darum, dass keine Istldhne geben wird. Dann ging es einmal
lange darum, auf welche Lohntafel einigen wir uns denn grundsatzlich. Dann gings darum, aber
was machen wir jetzt mit den Istidhnen. Also das war wirklich eine lange, lange Phase wo viel
intern Hirnschmalz verwendet wurde, wie kdnnen wir das regeln und zwar so, dass es
praktikabel ist, dass es einfach ist. Wir haben natirlich eine Judikatur gehabt als
Hintergrundgerausch, wir haben den Wunsch nach Istlohn gehabt und wir haben aber
gleichzeitig die Praktikabilitat im Vordergrund gehabt und die Rechtssicherheit. Und so haben
wir denen auch versucht zu verkaufen, dass jede Ldsung, die wir da finden eine mdglichst
einfache sein muss. Und deswegen ist dieses Referenzlohnsystem dann entstanden. Es ist
noch immer einen Tick zu kompliziert, weil erstens einmal die Aufschlisselung in drei
Qualifikationsstufen, dann die Teilung mit und ohne Betriebsvereinbarung. Ja, man kénnte das
nattrlich noch mehr vereinfachen und das hat schon sehr viel Zeit gekostet das sozusagen so
hinzukriegen, dass es fiir beide Seiten akzeptabel war. Ich kann jetzt nimmer mehr genau
sagen, haben wir zuerst akzeptiert, dass es Referenzléhne gibt und die Gewerkschaft dann
gesagt hat aber fir die Betriebe mit Betriebsvereinbarung wo es ja hdhere Léhne gibt muss uns
noch etwas einfallen, oder ob die schon mit der Forderung gekommen sind und wir haben dann
gesagt, ja gut, aber dort wo es keine gibt brauchen wir noch irgendwas anderes. An das kann
ich mich jetzt im Detail nimmer erinnern um ehrlich zu sein, vielleicht kann sich der Hofler Hans
da noch erinnern, aber es war klar, dass es hier sehr viel Diskussionsbedarf gegeben hat, wie
stellen wir denn (iberhaupt fest, dass es hier Uberzahlungen gibt und wie hoch sollen die sein.
Wie machen wir Kohortenbildung und und und. Es gab damals naturlich schon vom
Fachverband der Industrie der Metallindustrie, immer diese Lohnstatistiken. Die naturlich die
Gewerkschaft als Referenz herangezogen hat. Wir haben naturlich trotzdem immer wieder
versucht zu argumentieren, aber wir haben ja auch Jungfacharbeiter, wo das noch nicht
gerechtfertigt ist, dass der schon Uberzahlt wird, der kriegt auch keine Uberzahlung, wenn er
dort gleich anfangt. Und so weiter und so fort, das hatte aber wieder eine zusatzliche
Verkomplizierung mit sich gebracht. Das heil3t es war ein abwagen vieler kleiner Punkte, und die
Grundpramisse war immer ein moglichst einfaches, handelbares System zu haben. Weil nur je
einfacher das System ist, je leichter ist es in der Praxis nicht nur anwendbar sondern auch
umsetzbar. Ich kann ja nicht zu meinen Mitgliedsbetrieben gehen und sagen, schauts her was
wir da Tolles geschaffen haben und komm mit am Burokratiemonster. Das hei3t das war schon
auch immer bisschen die Abwagung, kostet uns das ein paar Cent mehr, oder gibt es eine
bestimmte Anzahl von Fallen, wo wir vielleicht mehr zahlen, als es vielleicht in der Praxis

notwendig ware und bin ich bereit diesen individuellen Mehrpreis zu bezahlen fiir ein einfaches,

129/155



JXU

JOHANNES KEPLER
UNIVERSITAT LINZ

handhabbares System. Und da haben wir uns im Zweifelfall halt eher fir das einfachere System
entschieden, als immer fir das jeweils billigste. Weil wenn ich immer firs jeweils billigste
entschieden hatte, hatte sich das so aufgefachert und es ware wahrscheinlich mehr Verwirrung
entstanden und noch teurer geworden, weil sich jeder auf die sichere Seite geschlagen hatte.
Also das haben wir damals immer wirklich sehr intensiv diskutiert und das waren keine
Entscheidungen im Alleingang, sondern da ist wirklich viel auch mit den Branchenvertretern
diskutiert worden, auch wenn in der kleinen Gruppe verhandelt wurde. Aber nach jeder
Verhandlungsrunde gab es ja gréRere Runden mit Rickmeldungen. Es gab in Oberdsterreich
einen Arbeitskreis nur mit den Personaldienstleister, in Wien haben wir einen
Berufsgruppenausschuss der Personaldienstleister gehabt, in der Steiermark gabs eine eigene
Gruppe, also das wurde immer in der Breite diskutiert aber wir haben immer halt auch geschaut,
dass wir am Ende des Tages ein System schaffen, dass praxisnahe ist einerseits und

andererseits auch einfach bleibt in der Handhabung und ja.

I: Wie zufrieden waren Sie insgesamt mit dem Ergebnis der Verhandlungen?
F: Wen fragen Sie jetzt genau.

I: Sie personlich.

F: Naturlich war es einerseits sehr gutes Ergebnis, sonst hatte ich ihn nicht abgeschlossen.
Zweitens ich hatte nicht abschlief3en kénnen, wenn meine Kollegen das nicht auch gut gefunden
hatten. Dass wir nicht alles gekriegt haben, eh klar. Dass wir da und dort Kompromisse
schlieBen mussten, ja. Aber, dass wir in manchen Dingen auch mehr bekommen haben, als es
ublicherweise zu erwarten gewesen ware, stimmt auch. Insgesamt war ich mit dem Ergebnis,
und bin es nach wir vor, sehr zufrieden. Ich bin vielleicht nicht so zufrieden, wie sich der eine
oder andere Punkt im Laufe der Jahre entwickelt hat, aber mit dem damaligen Ergebnis war ich
sehr zufrieden. Bin ich es heute noch, bin auch heute noch der Meinung, dass das Ergebnis
jeder Uberpriifung standhélt. Bin heute noch stolz drauf. Nicht nur weil wir was epochales
geschaffen haben, ndmlich den ersten KV europaweit, sondern weil es auch eine L&sung
gebracht hat, mit der jeder leben hat kbnnen und wir haben fir die produzierenden was dabei
gehabt, fur die Monteure was dabei gehabt, wir haben die Rechtssicherheit gehabt, wir haben
ein einfaches System gehabt. Dass es nicht allen recht war, auch klar. Dass es natirlich Kritiker
gab, auch klar. Selbstverstandlich, man kann jeden Punkt, wenn man ihn isoliert betrachtet,
immer besser verhandeln und ein besseres Ergebnis erzielen, nur es ist ja immer ein
Gesamtergebnis. Es sind ja lauter kommunizierende Gefalde, gibst da ein bisschen nach kriegst
da vielleicht ein bisschen mehr und umgekehrt. Man sollte so ein Werk niemals isoliert
betrachten. Es gab gewisse rote Linien Gber die sind wir nicht driiber gegangen. Also es gab

damals naturlich Kritik am Referenzlohnsystem einerseits, dass ich bis zu einem gewissen Grad
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nachvollziehen konnte. Wir haben es aber eh abgeschwacht, weil es nicht fir die Monteure
gegolten hat und sind wir uns ehrlich, wir haben damals schon, es war damals schon getbte
Praxis, dass der Stundenlohn fir Mitarbeiter die im Werk sind, um vieles héher war als die auf
der Montage weil die naturlich Diaten kriegt haben. Geschimpft auf das Referenzlohnsystem
haben meistens jene Betriebe, die damals Montageléhne im Werk gezahlt haben und die
Nettodifferenz mit Taggeldern Steuergeld aufgefettet haben. Was dann natlrlich nimmer
gegangen ist, eh klar. Aber fir die, die serids gearbeitet haben, fir die hat das jetzt nicht
rasende Mehrkosten mit sich gebracht sondern Rechtssicherheit. Also die Kritik, es war damals
die Erleichterung in der Branche groRer als die Kritik. Es war die Akzeptanz in der Branche weit

groRer als die Kritik. Und hat sich auch Uber die Jahre hinweg bewahrt, also ja.

I: Inwieweit wurden die Bestimmungen des Kollektivvertrages durch dazu bestehende

héchstgerichtliche Judikatur beeinflusst?

F: Naja naturlich massiv, weil wie gesagt, es gab eben zum Thema angemessenes ortsubliches
Entgelt eben diese Judikatur und das war immer Drohgebarde der Gewerkschaft mit dieser
Istlohn Thematik. Es war natirlich, diese Erkenntnis war natirlich ein zweischneidiges Schwert.
Es hat einerseits zwar festgelegt, dass es einen theoretischen Anspruch auf eine Ist-Entlohnung
gibt, die wir in den KV Verhandlungen abgewehrt haben, zumindest grof3tenteils, oder vom
Prinzip her abgewehrt haben. Wir haben uns nur mit dem Referenzlohnsystem sozusagen einer
gewissen Istlohn Entlohnung angenahert, aber auf Basis des KV-Mindestlohns. Umgekehrt war
aber der Gewerkschaft auch klar, dass so wie das OGH Erkenntnis formuliert war, eine
durchgehende rechtssichere Feststellung der angemessenen ortsublichen Ist-Entlohnung
praktisch undurchflhrbar ist. Die Erkenntnis war fur beide Seiten schlecht. Fir die Gewerkschaft
war es zwar gut, weil der Istlohn zwar bejaht wurde aber auf eine Art und Weise die praktisch
nicht durchfihrbar ist und bei der KV Verhandlung sitzen sich aber die Praktiker gegentber, die
sagen, na schau wie soll ich das jetzt machen deiner Meinung nach? Beziehungsweise haben
wir dann naturlich auch gesagt, ,Na da winsch ich dir viel Spal3, das nachste Mal, wenn du das
einklagst bei der Datenerhebung und bei der Beweisfliihrung, also viel Spal®. Fir die
Gewerkschaft war es zwar politisch ein Sieg und praktisch kaum umsetzbar und fir uns war es
eine politische Niederlage aber praktisch hilfreich und das haben wir dann logischerweise auch
ausgenutzt. Eh klar. Aber es war im Prinzip eine nach wie vor vertrackte Situation. Und eines
wusste die Gewerkschaft damals schon, sie hat natirlich in der 6ffentlichen Darstellung sich auf
die politischen Fragen konzentriert und nicht auf die praktischen. Eh klar und wir waren damals
als Branche schon ziemlich schlecht beleumdet und schlecht angeschrieben. Und das war einer
der Dinge, einer der Gags, die zum Ende der KV Verhandlung waren, weil es wurde immer
gegen die Leiharbeit polemisiert und wir wollten immer weg von diesem Leiharbeit und so

weiter. Mein damaliger Spruch war immer, ich kann dir mein Kugelschreiber leihen, weil der
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gehort mir aber mein Mitarbeiter nicht weil Leibeigenschaft ist vor tber 200 Jahren in Amerika
abgeschafft worden. Und wie wir dann abgeschlossen haben und der Handschlag zwischen
Nurnberger und mir das besiegelt hat, habe ich gesagt ,so und ab jetzt gibt es keine Leiharbeit
mehr sondern jetzt reden wir nur mehr von Zeitarbeit. Weil jetzt sind wir geregelt, wir haben uns
auf was geeinigt und Leiharbeit gibt es nicht mehr. Es gibt nur mehr Zeitarbeit ok?“ Und da
Nurnberger ,Passt, ok so machen wir das“. Und dann waren sie aber recht pfiffig und haben
inseriert ,.Das Ende der Leiharbeit‘. Natlrlich polemisch im Sinne von, die, die das so lesen
wollten, die Leiharbeit wird jetzt abgeschafft oder wird verunméglicht durch den KV. Ich fands
witzig, Ich fands smart, es hat Aufmerksamkeit erregt und sozusagen bisschen Aufmerksamkeit
auf den KV gelenkt. Manche Branchenkollegen haben mir das tGbel genommen, oder haben mir
Ubel genommen, dass ich das gut und lustig finde. Die waren da nicht ganz so entspannt aber
es war damals noch eine lustige Anekdote noch dazu. Das waren so hellblaue Plakate ,Das
Ende der Leiharbeit”.

I: Aber das erregt dann auch wirklich Aufmerksamkeit.
F: Jaja.

I: Dann habe ich noch die Frage, welche relevanten Anderungen des Kollektivvertrages wurden

im Laufe der letzten Jahre eingearbeitet und warum beziehungsweise auf wessen Initiative?

F: Also wir haben neue Punkte geschaffen. Zum einen den Thema Jubildumsgeld. Das kam
Jahre spater von der Gewerkschaft und ist immer wieder gekommen, gebetsmuhlenartig und
irgendwann einmal haben wir gesagt, ja wenn man sich die durchschnittliche
Dienstverhaltnisdauer in der Branche anschaut und wir geben denen nach 15 Jahren das erste
Mal ein Jubildumsgeld, na gut okay. Also das kam hinein im Laufe der Jahre was nicht sehr viel
gekostet. Mittlerweile gibt es schon Jubildumsgelder Bruchteile davon ich glaub nach finf
Jahren, nach zehn Jahren und so weiter und so fort. Ja eh, ja eh. Kann man kritisch betrachten,
kann man auch grof3zigig betrachten. Es kam auch hinzu immer wieder auch im Protokoll so
Checklist fir Beschaftiger, da haben wir uns mal auf einen Dienstvertrag geeinigt, auf eine
Uberlassungsvereinbarung geeinigt und solche Dinge mehr. Aber wirklich substanziell erweitert
wurde der KV aus meiner Sicht nur im Bezug auf den damaligen Weiterbildungsfond, wo wir
eben uns als Arbeitgeber verpflichtet haben damals 2,50 Euro pro Person und Monat in die
Weiterbildung zu investieren. Als Zielwert. Und 50 Cent kommen vom Mitarbeiter damit hatten
wir so gesagt den Fond gefiillt gehabt. Das war damals ein epochaler Durchbruch, einerseits hat
die Gewerkschaft jahrelang massiv auf diesen Weiterbildungsfond gedrangt und hat damals
schon als Zielwert schon gehabt 1 Prozent der Lohnsumme. Was wir Uber Jahre hinweg immer
wieder abgelehnt haben. Bis es halt zu dieser Art der Losung kam, die aus meiner Sicht

durchaus arbeitsmarktpolitisch interessant gewesen ware. Und uns auch eine Waffe in die Hand
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gegeben hatte die unteren Lohgruppen auch unten zu halten. Mit einer gewissen Autonomie flr
die Betriebe etc. Dass das dann eskaliert ist auf Gesetzesebene war weder meine Intention
noch mein Verschulden in dem Sinn oder meine Verantwortung. Was es an Erweiterungen
gegeben hat war immer mal wieder im Bereich der Arbeitszeit mit den
Verbrauchsbestimmungen. Aber sonst sind das, ist eigentlich nur das weiterentwickelt worden,

was im Grund schon drinnen war.

I: Okay, dann haben wir noch als Abschlussfrage, wirden Sie im Nachhinein, sowohl im
Rahmen der Verhandlungen, als auch auflerhalb, etwas anders machen oder anders reagieren

als damals?

F: Ahm, nachdem wir den SWF ins Gesetz gekriegt haben, was nach meiner Sicht der grofite
Sundenfall war seit ever und ich in den Prozess involviert war, wirde ich heute das eine oder
andere etwas anders machen, aber es wurde nicht genugen, wenn ich alleine etwas machen
wirde. Aber im Groflen und Ganzen wirde ich wahrscheinlich noch massiver davor warnen das
ins Gesetz zu nehmen, als ich es damals vielleicht getan habe. Und wiirde wahrscheinlich. Das
interessante war ja, dass wir seitens der WK schon 1,5 Jahre vorher einen internen Prozess
gestartet haben um Positionen zu erarbeiten fiir diese AUG Novelle. Méglicherweise waren wir
damit zu frih dran, weil sehr viele Betriebe das als viel zu weit weg empfunden haben und es
viel zu wenig Inputs gab. Man hatte das vielleicht nicht so langfristig starten sollen und
mdglicherweise dann etwas intensiver gegen Ende zu, das zu machen. Aber es gab lange Zeit
auch auf Seiten der Betriebe nicht so das Gefihl, dass sie unmittelbar davon betroffen waren

und wie sie munter worden sind, war dann alles a bissl hektisch.
I: Okay, gibt es sonst von |hrer Seite her noch irgendwas, was Sie noch gerne erzahlen wiirden?

F: Nein, kann Ihnen nur empfehlen, lesen Sie mein Buch, weil das ist von 2005 und damals
waren die Erinnerungen noch etwas frischer wie heute. Also da kénnen Sie sicher vieles an
Details noch nachlesen auch von anderen Stakeholdern, weil das Buch so aufgebaut ist, dass
die Geschichte erzahlt wird und zwischen drinnen sind dann immer so Gastbeitrage von den

damaligen Stakeholdern.

I: Vielleicht weil Sie vorher noch angeschnitten haben, dass in Oberdsterreich das immer ein

bisschen schwieriger war...

F: Naja, Oberésterreich hat offenbar eine andere Kultur. Wenn man schaut, viele Konfliktfalle
poppen halt in Oberdsterreich auf. Das liegt zum einen daran, dass moglicherweise die
Sozialpartnerschaft schon etwas konfliktgewohnter ist. Mag sein, dass die Arbeiterkammer und
die Gewerkschaft dort oben ein bisschen politisch, wie soll man sagen, ideologischer arbeitet als

wo anders. Aber auch die Beschéftiger und die Uberlasser die Grenzen eher ausloten als wo
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anders. Und viele der Falle, die dann in den Medien zur Geiselhaft einer ganzen Branche
fuhren, ihren Ausgangspunkt in Oberdsterreich haben. Ich sag nur bei uns der Kalliauer, der
jetzige AK Prasident, aber auch der jetzige Fall wieder, der jetzt durch die Medien geistert mit

dem Sozialbetrug war auch wieder ein oberdsterreichisches Unternehmen, aber ja.

I: Okay, dann bedanke ich mich nochmal, dass Sie sich die Zeit genommen haben fir das

Gesprach

F: Ja gerne.
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10.3.2. Dr. René Schindler
12.02.2019 | Zentrale Osterreichischer Gewerkschaftsbund, 1020 Wien

Interviewer: Also zuerst einmal, um Ihnen nochmal einen kurzen Einblick zu geben, meine
Kolleginnen und ich schreiben unsere Bachelorarbeit an der Johannes Kepler Universitat Linz, in
Kooperation mit dem Fachverband der gewerblichen Dienstleister der WKO. Das Ziel ist eine
objektive Darstellung dieses Themas, und daher méchten wir die Perspektiven verschiedener
Stakeholder bertcksichtigen. Da wirden wir Sie gerne einmal Fragen, haben Sie eine Rolle

eingenommen beim Entstehungsprozess des AUGs?

Schindler: Ja, also beim Entstehungsprozess des AUGs nur am Rande und im Hintergrund

aber beim Entstehungsprozess des Arbeitskraftetiberlassung Kollektivvertrages.
I: OK, darf ich lhnen trotzdem noch ein paar Fragen zum AUG stellen?

S: Jaja, naturlich gerne!

I: Was war aus lhrer Sicht die Motivation fir die Entwicklung dieses Gesetzes?

S: Naja dem Gesetz vorangegangen ist, dass diese neue Beschaftigungsform einfach begonnen
hat in Osterreich zu bestehen und die Gewerkschaften natiirlich gesagt haben, das missen wir
verbieten und - ja wie Ublich Vertragsfreiheit - war es nicht ausdricklich verboten, das kann man
einfach ausmachen. Es hat sich nichts gefunden, was diese Form der Beschéaftigung verboten
hatte, also haben wir ein Verbot gefordert. Das hat sich in 12 Jahren nie umsetzen lassen. Dann
haben wir gesagt, na gut, dann schaffen wir zumindest ein Gesetz, dass einigermallen die
hartesten Bandagen klart und entscharft und das haben dann die Gewerkschaften
sozialpartnerschaftlich verhandelt, aber da war ich wie gesagt nur sehr im Hintergrund dabei und

dann hats der Nationalrat beschlossen.

Und von der Frage, dass man halt nicht haftet, plétzlich voll, sondern wie jeder andere
Arbeithehmer wenn man zB eine Maschine beim Kunden beschadigt, ja, so ein klassisches
Ding, wirde niemand verstehen. Fursorgepflichten, finanzielle Regelungen sind da halt einige,

wie soll ich sagen, grundsatzliche Abfederungen drinnen.

I: Und wer waren aus lhrer Sicht die Initiatoren zur Entstehung des Gesetzes? Welche

Personen haben einen mal3geblichen Beitrag zur Entstehung beigetragen?

S: Gewerkschaften und Arbeiterkammer. Und der Koll Ziniel hat das ganz intensiv entworfen,

damals als Mitarbeiter der Arbeiterkammer.

I: Ok und kénnen Sie weitere wichtige Personen, die an den Verhandlungen/Entstehung

teilgenommen haben, nennen?
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S: Das weil} ich im Einzelnen nicht, weil ich nur bei der Resonanzguppe war. Also ich war nicht

bei den Verhandlungen selber. Damals.

I: Und die Ziele waren also einfach, dass man eben wirklich das alles geregelt hat, wies schon

gesagt haben.

S: Ja also der Schutz der uberlassenen Arbeitskrafte, aber natirlich das muss man schon
sagen: Auch der Schutz der Stammbelegschaften. Da gings ja im Kern darum, dass man ein
wildes Lohdumping verhindert, weil es hatte ja der Kollektivvertrag des Kunden nicht gegolten
fur die Arbeitskraft, weil der ist ja beim Uberlasser beschéftigt. Der hat keinen Kollektivvertrag fiir
Arbeiter. Also da hat das Gesetz schon auch Entgeltschranken eingezogen, was in Osterreich
ganz untypisch ist, um eben zu vermeiden, dass da ein Lohndumping entstehen kann, zum
Beispiel der Grundsatz, dass mindestens der Kollektivvertrag des Einsatzbetriebes bezahlt

werden muss. Das steht im AUG.

I: Haben Sie im Hintergrund da trotzdem auch mitbekommen, wo es eine rasche Einigung

gegeben hat und wo nicht? Oder ..?

S: Ja, also der harteste Teil waren natlrlich soweit ich mich erinnere die Entgeltfragen und
wahrend so andere Fragen, dass das Dienstnehmerhaftpflichtgesetzes gelten muss, auch
gegenuber dem Beschaftiger und der Sozialversicherungsrechtliche Schutz, der

Arbeitszeitschutz, waren eigentlich eh nicht sehr strittig.

I: Okay, so die detaillierteren Fragen zu den Verhandlungen kann man dann weglassen. Was

trotzdem interessant ware, wie zufrieden waren Sie mit dem Ergebnis des AUGs?

S: Grundsatzlich schon. Also das AUG hat neben einer Reihe von detaillierten Bestimmungen,
die auch heute noch im europaischen Vergleich durchaus fein sind, Insbesondere diese
Bestimmung gehabt, die den spateren Abschluss eines Kollektivvertrages massiv erleichtert,
weil solange es keinen Kollektivvertrag fiir die Uberlasserbranche gibt, der ortsiibliche Lohn
zwingend zu zahlen ist. Und das ist fir Osterreich ganz ungewohnt, weil der zwar schon gilt,
wenn man sonst nix vereinbart hat, aber eben nur subsididr und das ware jetzt und war damals
auch der erste Anlass festzustellen, was ist denn das eigentlich ganz genau? Wie stellt man den
fest, den ortsublichen Lohn? Und insofern hat das Gesetz eine ganz massive Rutsche gelegt,
die dann sehr geholfen hat den Kollektivvertrag zustande zu bringen. Das hab ich damals

natirlich damals noch nicht so vorhergesehen.
I: Das ist eh klar, aber im Nachhinein jetzt.

S: Ja genau, jetzt im Nachhinein betrachtet.
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I: Und welche relevanten Anderungen des AUG wurden im Laufe der letzten Jahre

eingearbeitet und warum bzw. auf wessen Initiative?

S: Ja also da gibt's immer wieder einzelne Kleinigkeiten und im Jahr 12, wenn ich mich nicht
tausche war dann die groBe AUG Novelle aufgrund der Richtlinie, der Europaischen Richtlinie
fur Leiharbeit und ja, da sind noch einmal wesentliche Dinge dazugekommen. Also wesentliche
Schutzbestimmungen, insbesondere auch bei langjahriger Uberlassung und im Bereich des

Arbeitszeitrechts und Urlaubsrechts.

I: Super Dankeschén. Dann gehen wir zum Kollektivvertrag weiter. Da mdchten wir gerne von
Ihnen wissen, welche Rolle Sie da genau im Entstehungsprozess des Kollektivvertrages

eingenommen haben?

S: Okay, zum Kollektivvertrag muss man sagen, dass den ganz ungewohnter Weise den immer
die Arbeitgeber verlangt haben und am Anfang hat der OGB gesagt: machen wir nicht. Weil wir
haben zwar jetzt dieses Gesetz, aber eigentlich wollen wir Leiharbeit verhindern so gut es geht,
wir sagen all unseren Betriebsraten verhinderts das, im Arbeitsverfassungsgesetz gibt's
Bestimmungen die ein bissl helfen, kein Vetorecht aber doch Verhandlungspflichten und wir
wollen das einfach nicht. Und wenn man einen Kollektivvertrag macht, dann wertet man das auf.
Dann erklart man es geradezu zum Regelfall. Das hat, sagen ich mal 10 Jahre ganz gut
funktioniert und dann wurde klar, dass diese Politik am Ende ist. Es ist einfach Leiharbeit zu viel
geworden. Das war klar, das geht nicht mehr und dann hat man innerhalo des OGBs
entscheiden mussen welche Fachgewerkschaft verhandelt das denn jetzt, weil Leiharbeiter
gibt’'s in allen Branchen. Also fur Leihangestellte muss man sagen hat ja immer der
Angestelltenkollektivvertrag Gewerbe gegolten, einfach weil der so allgemein gilt, dass die da
drinnen automatisch erfasst waren. Und fir Arbeiter hat man sich dann drauf geeinigt, dass die
damaligen Metaller das machen sollen, weil die meisten Leiharbeiter in unseren Betrieben
waren und weil wir halt auch eine schlagkraftige Gewerkschaft waren und innerhalb der
Metallergewerkschaft war ich damals der Leiter der Rechtsabteilung und auch schon bei den
Kollektivvertragsverhandlungen involviert, die Gleichstellung Arbeiter/Angestellte  auf
Kollektivvertragseben hergestellt haben. Und dann hat halt unser Vorsitzender mich gebeten, da
ein Konzept zu erstellen und mit dem zustédndigen Zentralsekretar, dem Kollegen Haas,
gemeinsam diese Verhandlungen zu fuhren. Da waren noch mehr Leute dabei, aber
federfiihrend wir zwei und das haben wir dann auch gemacht und haben mit den Arbeitgebern
auch eine Losung gefunden, nur sind die dann ihrerseits in der Wirtschaftskammer
niedergestimmt worden. Also der seltene Fall, dass ein ausverhandelter Kollektivvertrag dann
hinterher, ich meine das ist normal, dass der dann hinterher im zustandigen Gremium
beschlossen werden muss, ist ja auch bei uns so, aber das ist der einzige Fall in 45 Jahren,

nein, 43 Jahren die ich fur die Gewerkschaft gearbeitet hab, dass der hinterher niedergestimmt
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wurde. Ich meine das sind ja die gewahlten Reprasentanten ja, aber das war so. Die sind dann
naturlich auch zurtickgetreten und dann gabs zwei Jahre eher scharfe Konflikte. Wir haben halt
alle Leiharbeiter Osterreichweit angeschrieben, sie aufmerksam gemacht, auf diesen
ortsublichen Lohn und ihnen angeboten, auch wenn sie nicht Mitglied sind, wir wirden ihnen
Auskunft erteilen, wie hoch dieser ist, haben uns dazu ein Konzept erstellt aufgrund von Daten
des Arbeitsmarktservices Uber die Durchschnittsldhne in bestimmten Branchen in politischen
Bezirken. Sind davon ausgegangen, also es ist wissenschaftlich an sich Einigkeit, die
ortsUblichen Léhne sind nicht Mindestldhne sondern bezahlte Istibhne und dann war die Frage,
wie spezifisch, welche Branche, ist es wirklich der Arbeitsmarktbezirk oder die Gemeinde, oder
das Bundesland und wir haben uns halt auf eines dieser Konzepte festgelegt und auf Basis des
Konzepts fast 100 Prozesse gegen Arbeitskrafteliberlasser geflhrt, weil uns einfach Personen
gesagt haben, wenn ihr sagt das ist so, dann holt mir mein Geld. Und dann sind die Arbeitgeber
doch ein bissl nervos geworden, insbesondere auch weil die Entscheidungen zu unseren
Gunsten begonnen haben auszugehen — natirlich einmal so und einmal so, das ist immer so
aber von der Grundtendenz zu unseren Gunsten. Haben ihrerseits zwei Gegenverfahren
gefihrt, gleich beim obersten Gerichtshof, das kann man zu grundsétzlichen Rechtsfragen. Die
haben sie beide verloren und dann hatten sie wirklich den Eindruck, jetzt wird’s gefahrlich. Ich
gebe zu, wir sind da auch nicht ganz korrekt immer vorgegangen. Wir haben zum Beispiel die
Beschaftigerbetriebe angeschrieben und gesagt, was den Leiharbeiter der Firma sondso,
(Arbeitskraftetberlasser) betrifft, es laufen Prozesse, wir machen sie darauf aufmerksam, sie
haften. Weil da gibt's die Ausfallshaftung. Das hat natirlich den Fachverband firchterlich
geargert, die haben uns geschrieben wir sollen das gleich lassen, wir haben geschrieben, wir
informieren lhre Kunden in ordnungsgemafer Weise und haben gar nichts Béses gemacht und
wir fuhren das sicher weiterhin durch. Das war fur das Image der Branche katastrophal. Dann
haben Sie gsagt, na gut reden wir wieder. Haben ein neues Team gewahlt und dann haben wir
die Kampagnen beendet und haben uns am Verhandlungstisch wieder getroffen und ein zweites

Mal eine Einigung gefunden und dieses Mal hat sie gehalten.

I: Ok, das erklart dann auch was der Ausldser fur die Aufnahme der Verhandlungen war. Wer

weitere wichtige Personen, die an den Verhandlungen teilgenommen haben?

S: Also auf Arbeitgeberseite war das dann zum Schluss der Herr Flenreiss, im zweiten

Verhandlungstermin, den Verhandlungsfiihrer vom ersten Team weil} ich gerade nicht mehr.
I: Da war die Frau Fucker und so dabei

S: Ja genau, die war damals dabei und federfihrend war ein Oberdsterreicher, vielleicht fallt er

mir noch ein. Also beim zweiten Team wars der Herr Flenreiss. Das hat sich insofern
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lustig getroffen, weil ich vollig unabhangig von der Kollektivvertragstreitigkeit schon 5 Jahr oder
7 Jahre vorher sein Unternehmen mal verklagt hab und die Betroffenen vertreten hab, also wir
kannten uns. Aber das hat der Sache eigentlich nie Abbruch getan auf der persénlichen Ebene
ist man sich da nicht feindlich. Wenn mans ausraufen muss, dann muss mans ausraufen. Aber
deswegen ist man nie personlich bdse und mit ihm ist immer gut zu verhandeln und der Mann
steht zu seinem Wort und ich kann mich gut mit ihm verstandigen, wir reden nicht aneinander
vorbei und man bekommt ein Gesplr dafiir, was kann er aushalten und was konnen wir
aushalten und insofern war das glaub ich ein ganz angemessenes und feines
Verhandlungsklima. Dann waren noch der Herr Hoéfler ganz massiv dabei und aus der

Steiermark der Herr...
I: Der Herr Aspack.

S: Ja genau, Sie kennen ihn eh. Das war sozusagen das dreier Team, dass dann in der zweiten
Runde. Ich muss schon sagen wir haben etliche Konzepte deutlich verandert, insbesondere das
Entgeltkonzept, das hatte urspringlich steigende Lohne mit der Dauer der Beschaftigung, also
des Einsatzes vorsehen sollen und das haben wir jetzt dann so gemacht, dass wir statistisch
ermittelte Bezahlungswerte einzelner Branchen in dieses System von Referenzzuschlagen
gegossen haben. Weil natirlich wenn die Uberlassene Arbeitskraft nur den ortsiiblichen
Mindestlohn kriegt, in einer bestimmten Branche sind aber 20 Prozent Uberzahlung Ublich, ja,
dann ist das auch Lohndumping und insofern haben wir glaub ich dann nach all der Streiterei eh
das bessere Konzept zusammengebracht als es urspriinglich der Fall war. Wo es ohne solche
Differenzierung einfach geheiflen hatte, nach 6 Monat 10 Prozent mehr und nach einem Jahr

noch einmal oder so. Ware viel unpraziser gewesen. Ja.

I: Okay und in welchem Ausmal} waren aus lhrer Sicht die beteiligten Stakeholder bereit, die

Verhandlungen durchzufiihren?

S: Ja, also ich glaube dass, eigentlich urspringlich wollten ja die Arbeitgeber diesen
Kollektivvertrag und nachdem das dann im ersten Anlauf gescheitert war und wir diese etwas
kritische Phase gemeinsam hinter uns gebracht haben, waren beide Seiten sehr interessiert und

wollten das jetzt wirklich schaffen.
I: AbschlieRen.

S: Ja. Ja und es hat auch nach diesem ersten Abschluss auch wirklich gut eine Phase von 10
Jahren gegeben, wo wir im besten sozialpartnerschaftlichen Einvernehmen die Léhne geandert,
das Rahmenrecht angepasst haben. Da was korrigiert, dort was korrigiert. Das war eigentlich

eine ganz feine Zusammenarbeit, wies Ublich ist im Kollektivvertragsbereich. Man
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muss ja, man sitzt jedes Jahr wieder zam. Jetzt kann ich an riesen Wirbel machen und laut

streiten, aber in einem Jahr sitzen wir wieder zam. Macht nicht viel Sinn.
I: Das heif3t aus lhrer Sicht war das Klima auch ganz in Ordnung und die Stimmung.
S: Ja genau. Ja.

I: Und koénnen Sie sich noch an bestimmte Verhandlungspunkte erinnern, bei denen eine

Einigung sehr schwierig war und welche Punkte waren das genau?

S: Also am schwierigsten war es naturlich im Lohnbereich. Den Arbeitskrafteliberlassern ware
es immer ein Anliegen gewesen, dass man nicht auf den Beschaftiger-Kollektivvertrag schauen
muss sondern dass man Lohntafeln hat flr niedrige, mittlere, hohe, und so weiter. Und das ware
naturlich burokratisch in der Verwaltungsabwicklung viel einfacher. Das hat die Gesetzeslage
nie zugelassen. Wir hatten einmal eine Chance 2012 mit der AUG Novelle, die ist dann wieder
gescheitert. Kann ich lhnen noch erzahlen, wenn Sies interessiert. Aber das war der eine Punkt
und da wars dann naturlich wie wir dieses Konzept mit den Hochlohnbranchen verankert haben
ein ziemlich harter Kampf darum zu sagen ok, wie stellen wir fest was ist eine Hochlohnbranche
und wie genau differenzieren wir. Und da haben wir dann einfach auch die Statistik
herbeigezogen. Die Wirtschaftskammer fihrt Lohnerhebungen, wir fihren Lohnerhebungen und
da haben wir geschaut und sind darauf gekommen, so viele Unterschiede gibt's da eigentlich
gar nicht. Es genlgt, wenn wir einen Hochlohnbereich definieren, wo es diesen
Referenzzuschlag gibt. Das war relativ hart und dann war naturlich immer ein hartes Thema, wie
bestandig sind die Arbeitsverhaltnisse. Also unsere scharfste Kritik an der Branche ist immer
,hire and fire“. Der hat einen Job solange wir einen Kunden haben und wenn wir keinen Kunden
haben, Pech gehabt. Aber das ist nicht unser Verstandnis von Leiharbeit und das hat sich
naturlich in diesen Debatten immer wieder niedergeschlagen, auf der Frage wie schaffen wir es.
Und wir haben den Arbeitgebern angeboten, na gut, dann machen wir eine relativ groRzigige
Regelung von Zeitausgleich und Uberstunden damit man Stehzeiten Uberbriicken kann. Was
gesetzlich nicht ganz einfach ist. Das Arbeitszeitgesetz sagt eigentlich die missen gleich
ausbezahlt werden bei Ende des Arbeitseinsatzes, aber wir haben, also es ist nie ausprozessiert
worden, wir gehen davon aus es ist legal. Auf der anderen Seite haben wir uns gemeinsam
darauf geeinigt, dass in den, quasi grob gesagt, in der ersten Woche nach Ende eines Einsatzes
nicht gekindigt werden darf. Was aber durch einvernehmliche Auflésungen grof¥flachig
umgangen wird. Also dieses Thema blieb ungelost im Wesentlichen. Ahm ja. Das war wohl

glaub ich, die zwei waren die hartesten Themen.

I: Und jetzt die Gegenfrage, welche Punkte waren rasch mit einer Einigung abzuhandeln?
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S: Wir haben das praktisch ganze Rahmenrecht im Grunde auf dem Kollektivvertrag
Metallgewerbe aufgebaut. Also auch wenn Sie die vergleichen, haben die dieselbe Struktur.
Was ist die Arbeitszeit, was sind die Kindigungsfristen, die sind a bissl kirzer in der
Arbeitskraftetiberlassung aber im Prinzip, an welchen Tagen hat man frei, wie viele Tage kriegt
man wenn man heiratet, und wie viele kriegt man bei einem Begrabnis. All diese Geschichten

haben wir eigentlich ohne grofe Debatte ibernommen.
I: Und warum lehnen sich die so aneinander an?

S: Naja sie haben insofern eine ahnliche Struktur, weils beide Gewerbebetriebe sind und keine
Industriebetriebe. In der Industrie hat man andere Strukturen. Und im Metallgewerbe ist es ganz
ublich, dass die Beschaftigten auflierhalb des standigen Betriebes sind. Elektriker, Installateure —
die fahren alle zum Kunden. Leiharbeiter fahren aber auch immer zum Kunden. Zwar etwas
dauerhafter, nicht finf Kunden am Tag, aber im Prinzip auch und das sollte ich nicht vergessen,
diese Dienstreiseregelungen, die haben wir, das war nicht konfrontativ, aber es war schwierig.
Wie fasse ich das, das ist ja eigentlich der standige Arbeitsplatz beim Kunden, aber der kann
auch, obwohl ich ein Wiener bin, in Vorarlberg sein. Das kann mir als Wiener nicht passieren.
Wenn ich zu meinem Arbeitgeber gehe, weil} ich, ob der in Wien, in Niederdsterreich oder im
Burgenland zu Hause ist. Aber ich gehe zu einem Wiener Arbeitgeber und der schickt mich dann
3 Jahre nach Vorarlberg. Das muss man irgendwie abfedern und da hatte die Branche die
Gewohnheit die Diaten relativ gro3zligig zu zahlen, aber steuerfrei. Und da waren wir natlrlich
wieder dagegen, wir haben gesagt, der wirkliche Aufwand muss sauber abgedeckt werden, aber
das kann nicht den Lohn ersetzen. Wenn die Leute arbeitslos werden, was sie haufig tun, wenn
sie irgendwann in Pension gehen, krank werden, hast immer den Nachteil wenn du nicht
sozialversichert warst, also nur mit niedrigem Einkommen. Und das war technisch, also es war
nicht konfrontativ, aber es war technisch schwierig da eine gute Lésung zu finden. Aber es ist

gelungen.

I: Dann hatte ich noch ein paar detailliertere Fragen zu den einzelnen Unterpunkten des
Kollektivvertrages. Der erste Punkt im Kollektivvertrag befasst sich mit dem Geltungsbereich.
Besonders der fachliche Geltungsbereich umfasst zahlreiche Regelungen zur Anwendung bzw.
Nichtanwendung des AU-KVs. Waurde fiir diesen Bereich rasch eine Einigung erzielt bzw. gab

es hierbei Probleme?
S: Nein. Das war eigentlich unproblematisch.

I: Dann haben wir als weiteren Punkt Beginn und das Ende des Arbeitsverhaltnisses angefihrt,
diese Regelung umfasst sowohl den Probemonat als auch die Kiindigung. Wie empfanden Sie

die Verhandlungen zu den Punkten?
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S: Die waren natirlich harter. Vor allem die Frage des Kiindigungsschutzes. Und das ist dann
klassisch ein Verhandler wie der Herr Flenreiss, der dann letztendlich sagt, Freunde das kénnen
wir eh machen, wir machen eh lauter einvernehmliche Auflésungen, das trifft 10 Prozent aller
Falle. Wenn der Gewerkschaft das so wertvoll ist, dann geben wir ihnen das. Ich sag natirlich
im Nachhinein, nicht ahnend, dass das so viel Umgehungspotential hat, ja war das auch nicht
ganz korrekt, aber jeder muss sich am Verhandlungstisch selber informieren, also zulassig. Und
insofern hat er dann dort die Losung quasi ermdglicht. Der Rest war nicht so dramatisch, also ob

man da ein paar Wochen Kundigungsfrist dazugibt.

I: Das war nicht so. Dann haben wir die Arbeitszeitregelung, welche unter anderem die
Normalarbeitszeit und die Uberstunden betrifft. Uns ist bekannt, dass im AUG die Arbeitszeit
insofern schon geregelt wird, dass wahrend der Uberlassung jene Bestimmungen giiltig sind, die

im Beschéftigerbetrieb fur ahnliche Arbeitnehmerlnnen zutreffen.
S: Das ist aber erst heute so, das war damals noch nicht so.
I: Okay.

S: Das ist die Novelle 2012 und damals hat das noch nicht gegolten und daher war das noch viel
spannender zu fragen, was man tut. Weil naturlich jedem klar ist, man muss die Arbeitszeiten so
machen wie die Kollegen, ich kann ja nicht sagen ich komm friiher oder spater. Aber gesetzlich
war es nicht geklart. Der Kollektivvertrag gilt, aber nicht die betrieblichen Regelungen, jetzt
waren diese Regelungen insbesondere auch in Bezug auf flexible Arbeitszeit ein schwieriges

Thema.
I: Okay, das heil3t es war schwierig da auch eine Einigung zu erzielen.

S: Ja, weil da wollten die Arbeitgeber natirlich viel mehr Flexibilitdt, sie hatten da auch gerne
einfach gesagt, das was die flexible Arbeitszeit beim Kunden, so wie die lauft, lauft sie auch flr
unsere Leute. Und das geht wieder fur uns nicht, weil wir wissen, dass Leiharbeiter dann
gerufen werden, wenn der Kunde extrem viel Arbeit hat. Aber der behalt ihn nicht wenn er keine
Arbeit mehr hat. Das heil3t die kbnnen immer Zeitguthaben aufbauen, aber abbauen nie. Zu dem
Zeitpunkt sind sie dann wieder zurtickgestellt. Jetzt kann man dann sagen okay, machen wir es
als Uberbriickung, was vom Arbeitszeitgesetz ein bisschen heikel ist und auch dem
Grundprinzip widerspricht, dass das Auslastungsrisiko der Uberlasser tragen soll, nicht die
Arbeitskraft. Das ist an sich ein allgemeines Prinzip des ABGB schon seit 1916, quasi
Unternehmerrisiko. 1155 ABGB, wenn ich keine Arbeit fir meine Leute habe, muss ich ihnen

trotzdem den Lohn zahlen.
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I: Dann haben wir eh das mit den flexiblen Arbeitszeiten auch gleich abgedeckt, da haben Sie
jetzt auch die Konflikte genannt. Dann haben wir noch Regelungen fur auswartige Arbeiten

haben besonders in der Branche der Arbeitskraftetiberlassung eine grol3e

Bedeutung. Diese enthalten zahlreiche Regelungen bezlglich der Vergutung fir auswartige

Arbeiten (Tag-/ Nachtigungsgeld etc.). Wie konnte diesbezlglich eine Einigung erzielt werden?

S: Wie vorhin erwahnt, technisch schwierig, nicht konfrontativ, zeitaufwendig. Technisch
schwierig. Und da sind wir auch zum Finanzministerium gegangen, weil man muss ja
sicherstellen, dass das dann auch so akzeptiert wird. Und die Auslésen, die wir festsetzen auch

wirklich steuerfrei sind. Das war nicht ganz so eindeutig.

I: Dann haben wir noch die Entlohnung stellt auch heute noch ein zentrales Thema dar. Da
haben Sie eh zuerst schon erwahnt wie Sie sich einigen konnten. Aber wie wirden Sie die

Verhandlungen dazu charakterisieren?

S: Ja das waren durchaus klare gegensatzliche Interessen, aber in einer, auf einer Lésung

orientierten Stimmung und einfach unter Verwendung von Expertenwissen der Statistiker.

I: Dann zum Schluss, wie zufrieden waren Sie insgesamt mit dem Ergebnis des
Kollektivvertrages im Jahr 20027

S: Also ich personlich war durchaus zufrieden. Ich bin jetzt keiner der personlich sehr leicht
Kompromisse macht, eher Gott sei Dank der Zentralsekretéar Haas, damals ja mein Chef und
Verhandlungsfuhrer, sonst hatten wir uns wahrscheinlich noch ein halbes Jahr gestritten. Aber
zum Schluss war ich schon durchaus zufrieden, weil wir ja doch quasi die Branche auf
Metallgewerbeniveau  gebracht haben wenn auch nicht Metallindustrie.  Aber
Metallgewerbeniveau als Mindestlohn ist gut und noch dieses Referenzlohnsystem fir die
Hochlohnbranchen und das habe ich damals sehr geschatzt, dass der Herr Flenreiss auch
gesagt hat in der Pressekonferenz, dass jetzt die Leiharbeiter auf Metallerniveau bezahlt werden
und man in keiner Weise davon reden kann, dass das eine Niedriglohnbranche sei. War sehr in
Ordnung. Man muss leider nach wie vor sagen, es ist leider eine Branche mit sehr viel
zwischenzeitlicher Arbeitslosigkeit. Und wenn Sie im Jahr nur 8 Monate arbeiten und 4 Monate
zwischendurch immer wieder arbeitslos sind, dann sinkt ihr Jahreseinkommen nattrlich auch

deutlich. Das ist das zweite Thema, das wir nie in den Griff bekommen haben.

I: Und inwieweit wurden die Bestimmungen des Kollektivvertrages durch dazu bestehende

héchstgerichtliche Judikatur beeinflusst?

S: Wir haben eigentlich immer die Rechtsprechung dann sauber eingearbeitet, das ist bei einer
Auslegung eines Kollektivvertrags immer so, dass sich mal die eine Seite freut und mal die

andere Seite, weil was der oberste Gerichtshof in das was wir ausgemacht haben hineinliest, ist
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nicht immer das, was wir wirklich ausgemacht haben. In gravierenden Fallen andert man dann
einfach die Bestimmung wenn sich beide Seiten einig sind und sagen, das haben wir so nicht

ausgemacht, dann muss man halt anders formulieren, damit es auch fur

die Gerichte deutlich ist. Aber im Grolken und Ganzen hat die Rechtsprechung diese

Kollektivvertragsbestimmung sehr korrekt, sehr korrekt interpretiert.

I: Welche relevanten Anderungen des Kollektivvertrages wurden im Laufe der letzten Jahre

eingearbeitet?

S: Das ist jetzt natirlich im Detail vielzahlig, aber wenn ich die sozialpolitisch gro3en Dinge
nehme, ist dass man begonnen hat fir einzelne Berufsgruppen Spezialregelungen zu machen.
Zum Beispiel in den Gesundheitsberufen, die haben ein grof3es Fortbildungsthema, weil die nur
arbeiten durfen, wenn sie gewisse Fortbildungsstunden, ich weil} jetzt nicht ob alle zwei oder
drei Jahre, absolviert haben. Also ist eine Regelung, die lhnen den Anspruch darauf sichert, dies
bezahlt zu tun. Gibt es ein paar so Beispiele. Wir haben einen Weiterbildungsfonds gemacht,
weil das ein groRes Problem ist. Niemand will in die Weiterbildung Uberlassender Arbeitskrafte
investieren, der Kunde nicht, weil friiher oder spater ist er eh weg und der Uberlasser eher nicht,
weil das die Chancen aus der Branche wegzugehen und einen regularen Arbeitsplatz zu finden
deutlich erhdht. Also haben wir einen Fonds eingefiihrt, wo ein bestimmter Mindestbetrag
eingezahlt werden muss von den Uberlassern, wenn man es nicht selber ausgegeben hat. Also
wenn man nachweisen konnte, ich habe das Betriebsintern alles aufgewendet, alles okay, sonst
hats der Fonds gekriegt und hats seinerseits aufgewendet, der ist inzwischen in einen
gesetzlichen Fonds Uibergefiihrt worden, und die dritte groBe Anderung war dann im Zuge dieser
AUG Novelle 2012. Da hat man einerseits das Lohnthema auf der gesetzlichen Ebene nicht
I6sen kénnen letztendlich. Also wir hatten einen Kompromiss, der diese funf groRen Lohntafeln
ermOglicht hatte, ohne Ricksicht auf den Beschaftigerkollektivvertrag und damals ist es
absurderweise wieder passiert, dass die Wirtschaftskammer das eigene Verhandlungsergebnis
niedergestimmt hat und dieses Mal den Herrn Flenreiss. Daraufhin ist er zurlickgetreten. Nicht
die Wirtschaftskammer als Organisation, sondern der Fachverband der gewerblichen
Dienstleister. Und damit ist diese an sich erzielte Einigung wieder vom Tisch gewesen, drum ist
jetzt im Arbeitskrafteliberlassungsgesetz eine solche Anderung nicht aufgenommen worden und
wir kdnnen weiterhin nicht. Aber das Gegengeschaft ware gewesen, dass man im Bereich der
Zulagen, Zuschlage auch so eine Art Referenzerhdhungsystem einfuhrt das ist dann auch nicht
zustande gekommen. Daflir gibt’s jetzt einen Leiharbeiterfonds in den die Branche inzwischen
0,35 Prozent der Lohnsumme einzahlen muss und der dazu dient, die Uberlassenen
Arbeitskrafte wahrend der Zeiten der Arbeitslosigkeit zu unterstitzen. Jetzt kriegens ein paar
100 Euro als direkte Unterstitzung damit sie nicht gleich aufs Arbeitslosengeld absinken und es

werden Qualifizierungsprogramme finanziert. Insbesondere Facharbeiter Hochschulungen. Das
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hat die Branche damals sehr wenig gefreut, freuts wahrscheinlich immer noch wenig, obwohls
eigentlich in Ihrem Sinne ist. Wenn sie sich entwickelt in die Richtung einer spezialisierten

Dienstleistung. Wenn sie

sagen, wir haben die Leute die gut qualifiziert sind, die sich bei euch ganz schnell einfinden in
den Produktionsprozess und die wir im Handumdrehen Ubernehmen kénnen. Aber dann muss
ich die auch zahlen zwischendurch, wenn ich keine Arbeit habe. Wenn ich sage, wir haben halt
billige Arbeitskrafte, die kdnnts gleich haben aber die mussts im Prinzip anlernen wie jeden

anderen auch, dann ist das glaub ich mittelfristig nicht schlau fur die Branche.
I: Vor allem muss man ja dann auch die Einschulungszeit rechnen und zahlen.

S: Ja natirlich und das macht der Kunde auch. Und dann kann man sich naturlich schon fragen,
da kann ich gleich jemanden vom Arbeitsmarktservice einstellen und halt sagen es ist ein

befristeter Vertrag auf 4 Monate.

I: Ware auch eine Mdglichkeit. Wurden Sie im Nachhinein, sowohl im Rahmen der

Verhandlungen, als auch auRRerhalb, etwas anders machen oder anders reagieren als damals?

S: Naja wenn es mit weniger Konfrontation gegangen ware, wars fein gewesen aber sozusagen
inhaltlich, glaube ich, hatte ich lediglich riickblickend gesehen die Regelung gegen ,hire and fire*
anders anlegen missen. Also wir hatten im Vorhinein darauf bestehen missen, dass
einvernehmliche Auflésungen unzuldssig sind mit Auftragsende. Weil das ist a klare Umgehung
und wenn man das nicht geldst hat, kann man sich diesen Kindigungsschutz auch schenken.
Tragt er nicht sehr viel. Das ist vielleicht der eine Punkt der vielleicht ein Grundfehler ist, aber ich

weild nicht ob das damals méglich gewesen ware.

I: Zum Umsetzen auch. Und was kénnen Sie Personen, die heutzutage in solchen Situationen

verhandeln, empfehlen? Oder was wiirden Sie denen raten?

S: Also ich wirde weiterhin der Branche raten, ihr Profil von diesem ,Peak and sick” auf schnelle
Verfugbarkeit qualifizierter Krafte umzustellen und da wirklich die Spezialisierung deutlich in den
Vordergrund, also das ist ein Segment in der Branche. Der Herr Hofler und seine TTI ist zum
Beispiel eher fiir dieses Segment gestanden. Uberwiegend Facharbeit und gut qualifizierte
Leute und nicht um jede geleistete oder nicht geleistete Stunde feilschen, sondern an
gescheiten Lohn zahlen und die Leute zufrieden haben, damit man aus dieser Ecke rauskommt,
dass das eine Beschaftigungsform ist, die man nur nimmt wenn man sonst nix findet. Und wir
sehen, dass es bei den jungen Arbeitskraften noch anders ist. Da gibt es soziologische
Untersuchungen die sagen, die machen das ganz gern, wenn sie die Lehre hinter sich gebracht

haben, dann mach ich Leiharbeit und schau mir mal drei, vier Betriebe an, lern was dazu auf
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diese Art und dann als junger Facharbeiter finde ich eh was. Also es gibt schon das Publikum,

das man begeistern konnte. Aber man tuts derzeit nur sehr wenig oder nur einige wenige.

I: Das heillt Sie sehen die Zukunft der Branche eher indem man sagt, man spezialisiert die
Arbeitskrafte.

S: Ja und man spezialisiert sich auf die schnelle Hilfe und dem Kunden ist klar, dass das teuer
ist, aber dafur ist es schneller. Man kennt das eh aus dem Service- und Instandhaltungsbereich,
wenn eine grolRe Maschine bricht, ist das dem Industrieunternehmen véllig wurscht was die
Reparatur kostet, wichtig ist, dass sie schnell wieder produziert, weil da flieBen die Millionen.

Und wenn der Monteur dort 200 Euro die Stunde kostet, sagen die, wir zahlen auch 300 Euro.
I: Hauptsache er kommt gleich.

S: Genau, Hauptsache er kommt gleich und die Maschine geht schnellstmdglich wieder. Und ich
denke, dass ein Stick davon auch bei der Arbeitskrafteliberlassung ein gutes Marktsegment

ware. Aber ich bin kein Uberlasser.
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10.3.3. Peter Schleinbach
30.01.2019 | Zentrale Osterreichischer Gewerkschaftsbund, 1020 Wien

Interviewer: Wir behandeln eben  hauptsadchlich die Entstehung von der
Arbeitskréaftetiberlassung in Osterreich und vielleicht kénnten Sie uns sagen wie Sie zur

Arbeitskrafteliberlassung, wie da lhre Funktion ist?

Schleinbach: Ich bin in der Produktionsgewerkschaft einerseits fir den ganzen Bereich der
Branchen- und Kollektivvertragsarbeit zustandig, da gehort auch das Gewerbe der
Arbeitskraftetiberlassung dazu. Ich bin einer der Menschen, die auf Gewerkschaftsseite den
Kollektivvertrag fur die gewerblichen Arbeitnehmer in der Arbeitskrafteiberlassung verhandelt,
seit mehreren Jahren. Und die zweite Zustandigkeit ist, da gibt es einen Sozial- und
Weiterbildungsfond in der Arbeitskrafteiberlassung, da bin ich auch im Vorstand des

Vorsitzenden des Vorstandes tatig. Das sind die zwei Hauptbetroffenheiten, die es gibt.

I: Mh. Und, ahm, kénnten Sie zur Entstehung der Arbeitskrafteliberlassung ein paar wichtige
Eckpunkte nennen, wie das dann entstanden ist und wie es dann auch damals zum Gesetz

gekommen ist 1988 oder zum Kollektivvertrag?

S: (denkt nach) Der Kollektivvertrag ist in einem mehrjdhrigen Prozess entstanden, mit
verschiedenen Hohen und Tiefen ... und (Pause) das war insofern ein sehr facettenreicher
Prozess, weil es da ganz unterschiedliche Intentionen, verschiedene Gruppen von Menschen,
gegeben hat. Es hat da innerhalb der der Arbeitskrafteiberlassungsbranche Menschen
gegeben, die so dem Grundgedanken, dass es da einheitliche gemeinsame, allgemein
verbindliche Spielregeln gibt, einiges abgewinnen konnten ... und die selber Interesse gehabt
haben und zum Teil immer noch haben. Und das es da nicht Wild West Manie gibt. Und
umgekehrt hat es auch Leute gegeben, die (ldngere Pause) eher so in Richtung, es soll sich
doch auch jeder in der Art und Weise wie er arbeitet, selber verwirklichen kénnen, orientiert
haben und und auch eine der wesentlichen (Pause) Aufgaben war es, dafir Sorge zu tragen,
dass die Mehrheit auf der Arbeitgeberseite am Schluss dafir ist mit der Gewerkschaft einen
Kollektivvertrag abzuschlieRen und das macht man nicht zur mit gutem Zureden. Das heif3t da
war sehr viel gewerkschaftliches Engagement notwendig um diese Uberzeugungsarbeit zu
unterstiitzen. Das heil3t sehr viel Arbeit mit und fir den Beschaftigten in der Branche. Wenn es
darum gegangen ist, den damaligen (ldngere Pause) rechtlichen Rahmen nutzend behilflich zu
sein, dass Leute zu l|hren Ansprichen kommen, der mit dem heutigen Rahmen nicht
vergleichbar ist. In einer Branche ohne ... eigene Kollektivvertrage und dergleichen, da ist man
dann auf auf sehr viele Recherchen und und vieles andere angewiesen gewesen. Das war

schon nicht eine Geschichte, die nicht so aus dem Nichts gekommen ist, wo wer gesagt hat ,Ich
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hab eine Idee” und alle anderen haben gesagt ,Super, wo sollen wir unterschreiben?” ne. Es hat
auch durchgesetzt werden missen und insofern war das auch ein Prozess, je nachdem wo man
anfangt zum Sagen da haben wir wirklich begonnen, vier/finf Jahre hat das schon gedauert, bis

so aus diesen ernster werdenden Bestrebungen letztlich dann ein Kollektivvertrag geworden ist.
I: Mh.

S: Und dann das Gesetz hat, wie jedes Gesetz in der Republik, auch eine Geschichte gehabt
und, mh, und Zeitarbeit an sich oder Arbeitskraftetiberlassung ist jetzt nicht ein Phanomen, das
vor 17 Jahren oder so erfunden worden ist, das hat ja vorher schon letztlich begonnen und wie
in allen anderen Themen sind Gesetze letztlich Regelungen, die korrespondierend mit einer
Wirklichkeit dann erwachsen und entstehen und das war in der Arbeitskrafteliberlassung
genauso und es ist auch noch nicht zu Ende. Die Gesetze sollten ja auch mit der Lebenswelt

zusammenpassen und die ist komplexer geworden und wird sie immer noch.
I: Und wie zufrieden sind Sie mit dem Kollektivvertrag der Arbeitskraftetiberlassung?

S: (denkt nach) Das ist eine Berufskrankheit von Gewerkschaftsfunktionaren und -sekretaren,
dass sie mit dem was sie haben, nie zufrieden sind. Das kann einfach nicht sein, weil die Ideen
(Pause) was ein Kollektivvertrag an an Schutz und Orientierung und Standards (Pause) leisten
konnen soll, werden immer gespeist aus dem, was gibt es in der gesamten
Kollektivvertragslandschaft. Da gibt's dann viele Dinge, die wir natlrlich gerne umsetzen
wirden. Wir sind durchaus stolz auf das, was wir erreicht haben und wir sind auch der
Auffassung, dass der Kollektivvertrag sich nicht verstecken muss hinter anderen. Es ist eine
besondere Konstruktion, der Kollektivvertrag in der Arbeitskrafteliberlassung, ahm, (Pause) weil
das ganz anders ist als in allen anderen Branchen weil wahrend der, der Phase der Uberlassung
in vielen Fallen nicht der eigene Kollektivvertrag der Arbeitskrafteiiberlassung zur Anwendung
gelangt sondern wesentliche Elemente aus den Kollektivvertrdgen der Beschaftigerbetriebe oder
sogar noch betriebliche Regelungen in den Beschaftigerbetrieben. Das macht die Gestaltung
dort ein bisschen komplizierter, das dauert ein bisschen lang bis man wem sowas erklaren kann,

aber der Kollektivvertrag an sich ist in Ordnung. Da gibt es gar nichts.

I: Mh. Kénnen Sie vielleicht konkrete Punkte nennen, wo Sie sagen da gibt es beziehungsweise

da wirde es Verbesserungsbedarf aus lhrer Sicht geben?

S: Wir stellen jedes Jahr ein Forderungsprogramm auf, wo wir sagen (Pause) diese oder jene
Dinge wirden wir gerne verandern oder verbessern und da gehért die Frage dazu: (Pause) Gibt
es ein Niveau, das jeder Beschaftigte der Arbeitskrafteiberlassung jedenfalls hat, wenn er in

verschiedene Branchen Uberlassen wird und jetzt ist es so, dass das Niveau, das es gibt an
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vielen Stellen (Pause) noch ausbaufahig ware. Wir haben, was die Mindestldhne betrifft, ein
gutes Niveau. Wir haben, was ein paar arbeitsrechtliche Standards betrifft, ein gutes Niveau
(langere Pause) aber wenn man in der Gewerkschaft wen fragt: ,Kann der Mindestlohn nicht ein
bisschen hoher sein?“ Dann ist es selbstverstandlich, wie die Antwort ist. Bei Regelungen, zu
Mindeststandards, was Arbeitszeit betrifft, Uberstundenentiohnung und dergleichen,
selbstverstandlich gibt es da Themen, die wir gerne hatten. Soll der Referenzlohn ab dem ersten
Tag der Uberlassung gelten oder erst nach einem Monat gelten? Selbstverstandlich hatten wir
das gerne lieber friher als spater, ne. Sollten Referenzzuschlage hdéher sein als jetzt oder gleich
oder niedriger, naja im Zweifel hdher. Das liegt im Wesen der Interessensvertretung, das wir da
ganz bestimmte Zielsetzungen haben, was wir gerne verbessern wollen wurden. Da geht es
auch um Dinge, was kriege ich fur einen Aufwandsersatz, wann ich auf Montage bin und
dergleichen, das ist.. wir haben eine breite Palette von Ideen, was wir an welcher Stelle

verbessern konnte und die werden uns auch nie ausgehen.

I: (Schmunzeln) Gibt es eigentlich wesentliche Anderungen seit dem Kollektivvertrag 2002, die

schon durchgesetzt sind, wo Sie sagen, das hat uns einen Schritt weitergebracht?

S: Ja, also wir haben seit dem 15 Kollektivvertragsrunden gehabt, ne, und bei jeder Runde
haben wir irgendwas umgesetzt und durchgesetzt und weiterentwickelt. Das ist ein
fortschreitender Prozess. Das ist selten so, dass in einem Jahr irgendwas so Spektakulares
passiert und alle sagen wow ne, sondern das sind viele kleine Schritte, um ein Anspruchsniveau
weiterzuentwickeln und da sind immer wieder Dinge gelungen. Ganz eine wichtige (Pause)
Vereinbarung war zum Beispiel, dass wir in Etappen das Niveau der des Mindestlohns der
niedrigsten Beschaftigungsgruppe an das Niveau der zweitniedrigsten Beschaftigungsgruppe
anpassen, also konkret von der A auf die B, wenn euch das was sagt. Das ist etwas, das fuhrt
vor allem fur die Leute mit geringerer Qualifikation Uber mehrere Jahre hindurch zu einer
durchaus erfreulichen Entwicklung des Mindestlohns, der ist fir viele Leute von Bedeutung und
wird dazu fihren, dass wir in absehbarer Zeit 1700 Euro als Mindestlohn erreichen in der
Arbeitskraftelberlassung. Da muss man sagen, das ist anstandig, das ist herzeigbar. Das ist
zum Beispiel so ein ganz besonderer Erfolg, auf den wir stolz sind. Finden wir gut und vor allem

die Leute finden es gut.

I: Genau. Und kennen Sie vielleicht noch Personen von damals, die 2002 wesentlich beteiligt

waren an der Entstehung von dem ersten Kollektivvertrag?

S: Ob ich solche kenne? (Lachen) Naja, ich bin ja auch schon alt. Natlrlich kenne ich die. Den
René Schindler, den habt ihr aber eh schon identifiziert. Den Haas Karl, den habt ihr aber auch

schon identifiziert.
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I: Ja, von dem haben wir eben keinen Kontakt mehr gefunden.

S: Ja, das ist ein bisschen schwierig. Er ist seit 10 Jahren in Pension. Der ist da jetzt nicht mehr
allzu intensiv damit, mit den Gewerkschaftsthemen, betraut. Wenn du einmal 10 Jahre daheim
bist, dann wachst die Distanz. Aber das waren zwei von den Leuten, die da sehr intensiv dabei
waren. Der Steindl Ginther war noch jemand, der da sehr intensiv dabei gewesen ist. Solltet ihr
den suchen, den wirdet ihr in der Krankenkasse Niederdsterreich finden. Dann der Rudi
Nurnberger war sehr wichtig damals, weil er Vorsitzender der Gewerkschaft gewesen ist. Da
waren viele Leute (zeigt auf Zeitschrift), da sind ein paar Orientierungshilfen drinnen. Da waren
natirlich eine Menge Leute involviert, in den Bezirken, in den Landern, in den einzelnen
Betrieben - Betriebsrate in Beschaftigerbetrieben, die mitgeholfen haben. Das ist ja nie das
Ergebnis der Arbeit von zwei, drei Hanseln, die urgescheit sind, das ist ja immerein

gemeinsames Werk.

I: Und wurden Sie sagen, dass eher die Arbeitnehmer- oder Arbeitgeber die Initiatoren waren fur

diesen Kollektivvertrag?

S: Nein eher wir. Du hast mit (Pause) sag ich mal freundlicher Begleitung... einiger personlich
engagierter Arbeitgeber aber tendenziell ist das Uberwiegende Interesse daran, dass es

Kollektivvertrage gibt naturlich auf der Arbeitnehmerseite.

I: Mh. Und kénnen Sie noch wesentliche Arbeitgebervertreter nennen, die auch von Anfang an

einen Kollektivvertrag wollten?

S: Hmm. Also eine wichtige Rolle hat damals sicher der Gerhard Flenreiss gespielt.
I: Mit dem haben wir, beziehungsweise unsere Kollegin, eh schon gesprochen.

S: Ja, der Gerhard war da an sich einer der, die dann sehr engagiert gewesen sind.

I: Es ist ja so, dass sich der Kollektivvertrag an dem Kollektivvertrag der Metaller orientiert und

aus welchem Grund hat man das damals so gemacht?

S: Naja erstens, weil er einer ist, der gut ist. (ldngere Pause) Als Gewerkschaft ist es im
Normalfall so, wir machen Kollektivvertrdge ja nicht deswegen weil das eine so interessante
Beschaftigung ist, ist es auch (Lachen), sondern deswegen weil wir damit ganz bestimmte
gesellschaftspolitische Ziele verfolgen und ein so ein Ziel ist, Kollektivvertrage fihren halt dazu,
dass ich ein Niveau habe und das ist gesichert und flhrt dazu, dass der wirtschaftliche Druck
nicht ins Unendliche hineinwirken kann. Selbst wenn der auf der vis a vis Seite, der meinen

Arbeitsvertrag unterschreiben muss, sagt: ,Machst du es noch ein bisschen billiger?*,
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irgendwann gibt es eine Grenze, ne, und wir haben (Pause) typischerweise naturlich immer das
Ziel, dass ein Kollektivvertrag nicht irgendein beliebiges Niveau hat, sondern sich an realen
Gegebenheiten orientiert. Kollektivvertrage sind letztlich also auch Markteingriffe. Wir halten
nicht rasend viel davon, dass sich das quasi irgendwie von alleine alles I6st. ,Wenn wer zu
wenig zahlt, bekommt er eh keine verninftigen Leute“ und so Blédheiten, ne. Das das nicht
funktioniert, sieht jeder Mensch, der irgendwie ein bisschen nachdenkt und das Hirn einschaltet
und aufmerksam ein bisschen registriert was da rundherum passiert, ne. Wenn ihr studiert,
bekommt ihr das auch mit. Was sind denn so typische Studenten Jobs, die es gibt, ne? Was
erlebt man da? Wie dumm sind diejenigen, die glauben das kann man nicht machen wie man
will und vieles andere mehr. Das wissen wir als Gewerkschaft auch und deswegen bemihen wir
uns bestimmte Leute Kollektivvertrage und Leitkollektivvertragsstrukturen zu etablieren. Und die
Gewerkschaft, die das damals, im Auftrag des ganzen OGB, mit besonders viel Engagement
betrieben hat, den Kollektivvertragsabschluss, das war die damalige Gewerkschaft Metall,
Bergbau, Energie. Und die Gewerkschaft hat, ah, Metallindustrie und Metallgewerbe quasi als
,homebase“, kommt geschichtlich und aus der Historie heraus aus der Metallindustrie.
Metallgewerbe und Metallindustrie waren auch ganz wichtige Branchen wohin Leute, die damals
entsandt worden sind aus der Arbeitskrafteliberlassung, ah, heraus. Insofern hat es auf der
Gewerkschaftsseite auch kulturelle Nahe gegeben zu dem Metallgewerbekollektivvertrag. Also
mehr Gewerbe als Industrie, auch jetzt noch. Das hat relativ viel damit zu tun gehabt, auf
Arbeitgeberseite gewisse Grundakzeptanz fir diese Orientierung weil das auch im
Nahverhaltnissen zu den Realitdten war, die es in Beschaftigerbetrieben gegeben hat und und
zumindest ein erheblicher Teil der Arbeitgeber gesagt hat: ,Wir wollen nicht irgendeinen
Billigsdorfer Kollektivvertrag haben und Billigsdorfer Arbeitgeber sein und aus der Ecke der
Sklaventreiber und der Tagléhner hinaus. Wir wollen eine Branche sein, die die, ah, akzeptable
Standards bietet und und da hat es eine gewisse Uberschneidung der Interessenslagen mit
dem was wir gesagt haben, das soll passen, das soll herzeigbar sein und dann einigt man sich
auf eine bestimmte Referenzbranche und das war halt die Metallbranche. Mmh, sssehr kurz, die

Historie dahinter im Detail, ist es immer sehr kompliziert.

I: Und was war lhrer Meinung nach dberhaupt die Motivation, dass man die Verhandlungen

aufgenommen hat?

S: (denkt nach) Jetzt auf unserer Seite oder auf Arbeitgeberseite?

I: Allgemein, beidseitig.

S: Auf Gewerkschaftsseite waren das vor allem zwei Dinge. Das eine ist, mh, es ist quasi core

business fiir Gewerkschaften auf einer kollektiven Ebene Interessen von Leuten zu erfassen, zu
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bundeln, zu formulieren durchzusetzen und umzusetzen, das ist das was Gewerkschaften
letztlich machen. Und das ist eine, damals in Entwicklung befindliche Branche gewesen, wo man
dann gesagt hat, das ist ein Feld, da gibt's das was wir als Gewerkschaft machen wollen, noch
nicht. Und wenn es das was man gerne hatte noch nicht gibt, muss man schauen, dass es das
gibt, ne. Also das eine Motiv war fir die Beschaftigten in der Arbeitskrafteiberlassung etwas zu
machen und das zweite Motiv auf unserer Seite, wir haben gesellschaftspolitisch kein Interesse
daran, dass es in einem und demselben Betrieb zwei Klassen von Leuten gibt. Die mit
vernunftigen arbeitsrechtlichen Standards, die bei dem Beschaftigerbetrieb ein Arbeitsverhaltnis
haben und daneben sowas wie industrielle Reservearmee mit der
Arbeitskraftetberlassungsbranche, wo Leute unter wesentlich schlechteren Bedingungen quasi
immer als als standig verfigbares Erpressungspotenzial in den Betrieben da sind und in ein und
demselben Betrieb die Belegschaften gespalten sind. Das wollen wir nicht als Gewerkschaft,
daher ist es auch immer darum gegangen sicher zu stellen, wenn Leute in und fir ein
Unternehmen tatig sind, egal ob als direkt Beschaftigte oder als Uberlassene Arbeithehmer, dass
es halbwegs vergleichbare Anspruchsniveaus gibt, damit nicht die Einen gegen die Anderen
ausgespielt werden. Wenn auch die latente Bedrohung dann auch fir Leute in einem
Beschaftigerbetrieb da ist, quasi aus dem gut reglementierten Bereich in den weniger gut
reglementierten Bereich abzustirzen, und das will man nicht. Und und Gleichheit und
Gleichbehandlung von Menschen, die die vergleichbare oder gleichwertige Arbeit machen, das
ist so ein gewerkschaftlicher Urgedanke. Gleiches Geld fur gleiche Arbeit. Das gibt's an anderer
Stelle auch, ihr junge Frauen, ihr werdet das, mh, kennen, wenn es um Gender und ahnliche
Dinge geht. Das hat es friher auch schon gegeben aber jetzt war das halt da auch auf
verschiedene Gruppen von Beschaftigten hin orientiert. Das waren so die Grundgedanken. Und
bei den Arbeitgebern, wie gesagt, war das einerseits, wir haben natirlich geschaut, Gberall dort,
wo wir das Geflhl gehabt haben, da passt etwas nicht, dass wir die Leute dort ordentlich in
Bewegung bringen, dass die fir ihre Anspriiche eintreten und und und da haben wir eine Menge
Verfahren gefihrt und eine Menge Geld dann gemacht und Geltungmachungen gemacht und
vieles andere mehr, also gewerkschaftliche Durchsetzungsstrategien walten lassen. Das hat halt
dazu geflhrt, dass diejenigen, die die auf der Arbeitgeberseite der Idee Kollektivvertrag offen
gegenuber gestanden sind, sich irgendwann einmal dann in einer Situation wiedergefunden
haben, wo das auf der Arbeitgeberseite mehrheitsfahig war. Manche haben das dann gemacht,
damit Ruhe ist, andere haben gesagt: ,Wir finden das gut und wir glauben, dass das so gehort,

wir werden uns nicht genieren flr die Arbeitsbedingungen.*
I: Wirden Sie sagen, dass das die Mehrheit war, die einen Kollektivvertrag wollte?

S: Jeder Fachverband in der Wirtschaftskammer und jede KkollektivvertragsschlieRende

Koérperschaft hat im Innenverhaltnis immer irgendein Abstimmungsprozedere, wo die Mehrheit
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derer, die das bestimmen dirfen ja sagen muss, sonst kommt etwas nicht zu Stande. Also wenn
es die Minderheit gewesen ware, derer die eine Sitzungsstimme in den Gremien gehabt haben,

ware er nicht zu Stande kommen. Das ist jetzt auch noch so.

I: Inwiefern wirden Sie sagen, hat der Kollektivvertrag dann die Entwicklung der Branche

beeinflusst?
S: Hmm. (Pause) Die Entwicklung in welcher Hinsicht?
I: Sei es Wachstum oder wie auch immer.

S: (denkt nach) Das ist eine schwere Frage, weil dann missten wir ja wissen, wie hatte sich die
Branche ohne Kollektivvertrag entwickelt, ne. (denkt nach). Natirlich ist ein Kollektivvertrag
einer der Rahmenbedingungen, die man in einer Branche vorfindet, die Bedeutung oder der
Bedeutung hat, weil es eine Spielregel ist fur alle. Es hat sicher zu zu mehr, ich sag einmal
Wettbewerbsgleichheit beigetragen. Ah, ob die Branche jetzt halb so schnell, doppelt so schnell
oder gleich schnell gewachsen ware, mit oder ohne Kollektivvertrag, das weif} kein Mensch. Wir
vermuten, dass das eher...eher neutral fir die Entwicklung der Branche gewesen ist, was jetzt
die Anzahl der Betriebe und Arbeitsverhaltnisse betrifft, weil es andere Mechanismen gab und
gibt, die ausschlaggebend dafir sind, wie sehr expandiert die Branche. Das hat mehr mit der Art
und Weise zu tun, wie wie Wirtschaft an sich funktioniert, als mit der Frage ob es einen
Kollektivvertrag gibt und wenn es einen gibt - was da genau drinnen steht. Aber natdrlich ist das
eine Annahme, die stutzt sich jetzt nicht auf irgendwelche Untersuchungen weil die wéaren

durchaus komplex. Man kann es als These mal in den Raum stellen.

I: Aber es hat ja eh vorher schon das Gesetz gegeben, welche Punkte waren dann im Gesetz
einfach nicht ausreichend, ahm, definiert, sodass man dann einen Kollektivvertrag gebraucht
hat?

S: Hm. (Pause) Das kommt auf den Zeitpunkt an, wo man hinschaut, ne. (denkt nach) Ich
nehme ein ganz ein einfaches Beispiel. Das Gesetz kennt eine Arbeitszeit von 40 Stunden und
der Kollektivvertrag kennt eine Arbeitszeit von 38,5 Stunden, ahm, und das ware fir uns
unertraglich gewesen, dass in einem Betrieb, wo es eine 38,5 Stunden Woche gibt, zum Beispiel
in der Metallindustrie oder im Metallgewerbe, dort eine zweite Gruppe von Beschaftigten
arbeitet, die eine 40 Stunden Woche hat. Das passt nicht. Ahm, ah, (l&dngere Pause) jetzt gibt es
aber nicht nur die Metallindustrie sondern andere Branchen auch. Es gibt jetzt auch
Beschéaftigerbranchen mit mit einer 40 Stunden Woche. Wir haben Arbeitskraftetiberlassung
immer als etwas verstanden, was quasi nach einem Huckepackprinzip, ein paar Schatze gibt,

die gehdéren mir und die nehme ich mir mit, egal wohin ich gehe - zum Beispiel einen
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Mindestlohn. Und wer jetzt in der Arbeitskrafteiberlassung ist und, ich will da jetzt nicht
irgendeine Branche da raussuchen, irgendwo in einem landwirtschaftlichen Bereich Uberlassen
wird, hat das Gluck, dass sein oder ihr Lohn hdher ist, wie der, der Menschen, die dort arbeiten
und arbeiten missen. Zum Beispiel die Frage ,Wie hoch ist denn mein Lohn?“, der ist durch das
Gesetz zwar geregelt, aber nicht so, wie wir es gerne hatten weil wir hatten gerne nach diesem
Huckepackdenken, dass jemand, der zu einer bestimmten Branche ein Arbeitsverhaltnis schlief3t
unverriickbarerweise einen akzeptablen Mindeststandard hat und das ist durch den Verweis auf
die Beschaftigerkollektivvertrage nicht gewahrleistet. Das ist aber eine sehr komplexe
Fragestellung. Vieles von dem was im Gesetz und im Kollektivvertrag drinnen steht und in den
Kollektivvertragen der Beschaftigerbetriebe, ah, ist etwas, das sich wechselseitig beeinflusst.
Wir haben zum Beispiel ein System mit Referenzzuschlagen. Das kennt das Gesetz nicht, ne.
Das Gesetz stellt ab auf die Frage: Wie hoch ist der Mindestlohn im Beschéaftigerbetrieb? Aber in
vielen Bereichen, deswegen haben wir ja Referenzlohnbranchen, ist das nicht ublich, dass die
Leute um einen Mindestlohn arbeiten. Die haben einen hoheren tatsachlichen Lohn. Das kann
das Gesetz niemals, ah, in der gleichen Qualitat regeln, wie wir das als Kollektivvertragspartner
machen, weil wir genauer wissen, was da wo ist. Und da stellt zum Beispiel der Kollektivvertrag
sicher, dass ich halt nicht nur den Mindestlohn bekomme, sondern den Effektiviohn, der dort
bezahlt wird, also einen tatsachlichen Lohnschnitt Uber die Branche, indem wir sagen ein
Facharbeiter hat 15 Prozent mehr wenn du in die Metallindustrie gehst, das ist jetzt eine
Ausnahme, hast du auch 15 Prozent mehr, dann stehen wir auf einer kollektivvertraglichen
Ebene — Lohngleichheit innerhalb einer Branche dann sicher. Das kann ein Gesetz nicht I6sen.

Das ist ganz etwas Wichtiges.

I: Und wie stehen Sie dazu, dass sich der Kollektivvertrag trotzdem sehr oft auf den
Beschaftigerkollektivvertrag bezieht? Wurden Sie eher dafir pladieren, dass es einen ganz

eigenstandigen Kollektivvertrag gibt?

S: (denkt nach) Das hat Vor- und Nachteil, nicht. Kommt darauf an, was drinnen steht, ne.
Nehmen wir ein einfaches Beispiel. Wenn im Kollektivvertrag drinnen steht, der Mindestlohn sind
2500 Euro, voéllig egal wo du hingehst, da wird man aber auf der vis a vis Seite niemanden
finden, der das macht, weil da bleiben sie lieber bei dem komplizierteren System, das es jetzt
gibt. Zu sagen den Mindestlohn, den wir jetzt haben, knapp unter 1700 Euro, den hat jetzt ein
jeder in Zukunft, vollig egal wo er hingeht, da wirden wir nicht mitspielen weil es eine Menge
Beschaftigerbranchen gibt, wo wir deutlich hdhere Mindestldhne haben. Also wenn man sagt,
kann man nicht alles was irgendwie in dem Beschaftigerbetrieben gibt, auer Kraft setzen und
wir nehmen die eigenstandigen Regelungen aus dem Arbeitskrafteiberlassungs-kollektivvertrag,
dann hatten wir wieder das ursprungliche Problem der Ungleichbehandlung von zwei, ah,

Gruppen von Menschen, die in einem und demselben Betrieb arbeiten und die wiirde vermutlich
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dazu fihren, dass in manchen Branchen Uberhaupt keine Uberlassung mehr stattfindet weil
dann der Lohn, der von den Arbeitskraftetiberlassungsunternehmen in die Betriebe entsandten
Mitarbeiter deutlich hoher ware, wie der der Stammbeschaftigten. Das wirde nicht gut
funktionieren, vor allem nicht lange. Und in anderen Fallen wirde man sich selber die eigenen
Beschaftigten unter Druck bringen weil wenn die, die kommen viel weniger verdienen wie die
Stammbeschéftigten, dann wird das viel viel lukrativer fir die Beschaftigterbetriebe, Leute nicht
selber einzustellen sondern zu sagen, da lass ich mir von der Arbeitskrafteiberlassung
jemanden kommen, weil die sind viel billiger die Leute. Wir wollen uns nicht die eigenen Betriebe
irgendwie auf die Idee bringen, dass es gescheiter ist Leute nicht selber einzustellen sondern,
ah, Uber langere Zeitrdume hindurch, Leute Uber Arbeitskrafteiberlassungsunternehmen zu
beschaftigen. Das sind keine erstrebenswerten Entwicklungen. Es kann Dinge geben, die man
dbernimmt und und an manchen Stellen ist auch ganz bewusst die Entscheidung da, da haben
wir eine eigene Regelung und die nimmst du mit, die stéRt aber an verschiedene
Akzeptanzgrenzen - manchmal von unserer Seite, manchmal von der Arbeitgeberseite. Das Ziel

an sich ist neutral, es geht immer um die Frage und die Art und Weise wie setzt man es um.

I: Ja das ware es dann von unserer Seite. Danke. Und durften wir lhren Namen und lhre

Funktion in unserer Arbeit anfihren?
S: Ja selbstverstandlich.

I: Super, danke.
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