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ARITAKE-WILD

Einleitung: Zielsetzung des Landerberichts

Dieser Bericht ist Ergebnis eines zweistufigen Prozesses: Eine vorlaufige Version wurde
den &sterreichischen Sozialpartnern als Diskussionsgrundlage bei dem 7. Seminar der
Veranstaltungsreihe, die zwischen April 2007 und Juni 2008 in zehn Mitgliedsstaaten der
Europaischen Union stattfanden, zur Verfiigung gestellt.

Der Berichtsentwurf wurde zwischen Januar und Méarz 2008 von dem Experten fir
Osterreich, Eckhard Voss, in Zusammenarbeit mit dem Projektkoordinator Alan Wild
ausgearbeitet und den &sterreichischen Sozialpartnern bei einem Seminar am 10./11.
Méarz 2008 in Wien prasentiert.

Der Hauptteil des Berichts untergliedert sich in drei Kapitel und folgt somit einer
einheitlichen Struktur aller Landerberichte:

Teil I: Makrodkonomischer Uberblick zu Strukturwandel und
Restrukturierungsprozessen;

Teil Il: Rolle der Sozialpartner bei Restrukturierung;
Teil 11l: Fallstudien

Einerseits haben die &sterreichischen Sozialpartner die ersten beiden Kapitel des
Berichts mit eigenen Kommentaren und Anmerkungen im Rahmen des Seminars
bewertet, andererseits haben auch betroffene Unternehmensvertreter (sowohl von
Unternehmens- als auch Angestelltenseite) finf einzelne Fallstudien fOr
Restrukturierungsbeispiele prasentiert. Auf Grundlage dieser Prasentationen, aber auch
durch allgemein zugéangliche Informationen wurden die Fallstudien ausgearbeitet und in
das dritte Kapitel dieses Berichts integriert.

Die Endfassung des Berichts wurde im Anschluss an das Seminar in Wien fertiggestellt.
Obwohl es eine inhaltliche Anlehnung an das Seminar gibt, bleibt der Bericht ein
unabhangiges Expertenpapier. Es reprasentiert lediglich die Meinungen der an der
Vorbereitung beteiligten Personen und handelt sich nicht um eine gemeinsame Position
der Osterreichischen Sozialpartner oder der Unternehmen, die mit Fallstudien einen
Beitrag zum Bericht geleistet haben, noch der Europaischen
Sozialpartnerorganisationen, die diesen Bericht in Auftrag gegeben haben.

Das wesentliche Ziel dieses Berichts besteht darin, Diskussionsprozesse und einen
Austausch Uber die Rolle der Sozialpartner in Restrukturierungsprozessen auf der
nationalen, branchenbezogenen und betrieblichen Ebene anzuregen. Die Ergebnisse
dieses Austauschs werden zu einem Auswertungsbericht beitragen, welcher die Rolle
der Sozialpartner in den zehn hier untersuchten Landern vergleichend bewerten wird.
Daraus werden dann auch Schlussfolgerungen hinsichtlich der Weiterentwicklung von
Aktivitaten und Prioritdtensetzungen der Sozialpartner auf europaischer Ebene gezogen.

Es sollte auch betont werden, dass aus diesem Grund die letztendliche Zielgruppe
dieses Berichts ,nicht-6sterreichisch” ist. Deshalb méchten wir uns an dieser Stelle auch
daflir entschuldigen, dass flir das &sterreichische Publikum der eine oder andere Teil
dieses Berichts bereits bekannte Dinge enthélt. Mit Blick auf die Rezeption dieses
Berichts sind diese Passagen und Aussagen jedoch gerade hinsichtlich der
europaischen Vergleichbarkeit wichtig.

Am Ende der 2. Phase dieses Projekts, werden fur 27 europdische Staaten
entsprechende L&nderberichte erarbeitet und diskutiert worden sein. Geplant ist, auf
Basis dieses Materials und unseres Kenntnisstandes Uber die Rolle der Sozialpartner in
Restrukturierungsprozessen ein allgemeines Diskussionsdokument fur Vertreter der
Sozialpartner in der gesamten EU zu erstellen.

Alan Wild, Koordinator der Expertengruppe des Projekts

' Phase 1 des Projekts beinhaltet die Republik Irland; die Niederlande; Griechenland; ltalien; Frankreich;

Vereinigtes Kénigreich; Spanien; Schweden; Osterreich und Danemark.
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Teil I: Makro-0konomischer Uberblick und Trends der
Restrukturierung in Osterreich

Einleitung und Zusammenfassung

Osterreich befindet sich in der Gruppe der fiihrenden Wirtschaftsnationen. Der Beitritt
zur EU 1995, zur Europaischen Wahrungsunion 1998 und der wirtschaftliche
Integrationsprozess im Zuge der EU Erweiterung ergaben positive Impulse, die z.B. in
den Zuwachsen im AuBenhandel mit den osteuropdischen Landern zum Ausdruck
kommen oder auch darin, dass Osterreichische Unternehmen zu den wichtigsten
Investoren in SiUdost-Europa z&hlen. Der Lebensstandard in Osterreich und die
allgemeine Beschéaftigungsquote sind hoch, wahren die Arbeitslosenrate unter dem EU-
Durchschnitt liegt.

Wie in einer wirtschaftspolitischen Analyse der OECD ausgefiihrt, resultiert der
d6konomische Erfolg Osterreichs insbesondere aus zwei wichtigen Faktoren:

“Erstens, die Fahigkeit der zugleich mittelstdndischen, gleichzeitig aber auch global orientierten
Unternehmen, produktive Technologien einzusetzen und weiter zu entwickeln; zweitens, die Fahigkeit
der Unternehmen wie der Arbeitnehmer, sich auf Léhne und Arbeitsbedingungen zu versténdigen, die
der Wettbewerbsféhigkeit der Wirtschaft zutraglich sind.”

Anfang 2007 hatte Osterreich ca. 8,3 Millionen Einwohner, von denen rund ein Fiinftel in
der Landeshauptstadt Wien lebten. Prognosen zufolge wird die Bevdlkerung des Landes
von rund 8 Millionen im Jahre 2000 auf 9,5 Milionen in 2050 anwachsen. Das
Bevélkerungswachstum Osterreichs resultiert nahezu ausschlieBlich aus Einwanderung.

Das Wirtschaftswachstum Osterreichs seit 1995 entspricht in etwa dem OECD-
Durchschnitt von 2,9% und lag Gber dem Durchschnitt sowohl der EU-15 als auch der
EU-25 Gruppe. Osterreich hat innerhalb der OECD eine Top-Position erlangt, die es
sowohl den Unternehmen als auch der arbeitenden Bevoélkerung ermdglicht, hohe
Einkommen zu erzielen. Durch moderate Lohnrunden, Produktivitdtszuwachse und
strukturelle Reformen konnte die Wettbewerbsfahigkeit der verarbeitenden Industrie in
den letzte Jahren verbessert und hohe Produktivitdtszuwéchse verzeichnet werden.
Damit wurden auch Nachteile ausgeglichen, die aus der eher geringen GréBe der
nationalen technologischen und wissenschaftlichen Infrastruktur resultieren.

Der Index des Weltwirtschaftsforums zur internationalen Wettbewerbsfahigkeit (Global
Competitiveness Index, GCI) fir die Jahre 2007-2008 weist Osterreich unter 131 Lander
auf Rang 15 hinter den wettbewerbsstarksten Industrienationen innerhalb und auBerhalb
der Europaischen Union aus. Verglichen mit dem Ranking 2006/2007 gehdrt Osterreich
damit zu der Gruppe von Landern, die ihre Position deutlich verbessern konnte. Bei den
Lissabon-Indikatoren belegte Osterreich im Jahre 2006 den 7. Platz in der EU-25
Landergruppe und schnitt damit etwas besser ab als die Gruppe der ostasiatischen
Lander.

Wie in anderen modernen Volkswirtschaften ist auch die Wirtschaftsstruktur Osterreichs
heute dominiert durch den Dienstleistungssektor. Rund zwei Drittel der
Bruttowertschépfung wurden 2006 im tertidren Sektor erzielt. Innerhalb der letzten 20
Jahre ist dabei der Dienstleistungssektor um durchschnittlich 5% jahrlich gewachsen. Im

2 OECD Policy Brief: Economic Survey of Austria, 2007, S. 4. Eigene Ubersetzung.
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Gegensatz dazu ist der Anteil des sekundéren Sektors kontinuierlich zuriickgegangen
und lag 2006 noch bei 31% der nationalen Bruttowertschépfung. Rund 2% der
Bruttowertschépfung entfallen auf den Bereich Landwirtschaft und Forstwesen.

Mit einem Beschéftigungsanteil von 70% unter den 15-64 Jahrigen liegt Osterreich
kontinuierlich Gber dem EU- Durchschnitt (65%) und auf Platz finf im Vergleich der 27
EU- Mitgliedsstaaten (2006). Gleichzeitig gehért Osterreich zu den EU-Mitgliedsstaaten
mit der niedrigsten Arbeitslosenrate.

Zwischen 2000 und 2006 betrug die Zunahme der Arbeitsproduktivitat durchschnittlich
jahrlich 1,3%, was leicht unter dem EU-15 Durchschnitt aber Gber dem Durchschnitt von
Landern wie Danemark, Niederlande oder Deutschland liegt. Zwischen 2000 und 2006
sanken die tatsachlichen Lohnstiickkosten in Osterreich um 7,4%, was sowohl deutlich
unter dem Durchschnitt der EU-25 als auch der EU-15 liegt. Diese Entwicklung resultiert
zum einen aus einer verbesserten Arbeitsproduktivitdt und zum anderen aus einem im
gleichen Zeitraum lediglich moderaten Lohnanstieg.

Bei den Bildungsabschlissen bescheinigen die OECD Daten Osterreich ein Uber dem
OECD-Durchschnitt liegendes Niveau. Osterreich hat bereits die EU-Zielvorgabe der
Lissabonstrategie erreicht, mindestens 12,5% der 25-64 Jahrigen durch Weiterbildungen
zu qualifizieren. Trotzdem liegt Osterreich bezuglich der Teilnehmerzahlen im Bereich
der Erwachsenenbildung weit hinter den skandinavischen Landern und GroBbritannien.
Die osterreichische Regierung hat 2006 ein umfassendes Beratungsprojekt zu
Lebenslangem Lernen in Osterreich in Auftrag gegeben. Die ausgearbeitete Strategie
soll bis 2010 vor allem Ansatze fur Verbesserungen in der kindlichen Frihférderung
sowie bei den Lernbedingungen fir Schulerlnnen mit Migrationshintergrund umfassen.

Osterreich hat von der Globalisierung und in besonderer Weise von der Offnung der
Markte nach Mittel- und Osteuropa profitiert. Durch den eigenen EU-Beitritt sowie dem
Beitritt vieler Lander in Mittel- und Osteuropa im Jahr 2004 gelang es Osterreich, sich
Anteile am globalen Markt zu sichern sowie seine AuBenhandelsbilanzen langfristig
auszugleichen. Seit dem EU-Beitritt 1995 hat sich der Export von Waren und
Dienstleistungen nahezu verdoppelt und macht heute mehr als 50% des
Bruttoinlandproduktes aus. Gleichzeitig nehmen die Direktinvestitionen dsterreichischer
Unternehmen in den EU-15 Landern kontinuierlich ab (beispielsweise sind die
Osterreichischen Investitionen in Deutschland von 24% im Jahr 1990 auf 12,7% im Jahr
2005 geschrumpft) wahrend sie in den Landern Mittel- und Osteuropas zunehmen. Im
Jahr 2005 wurde der Rekordanteil von 43,6% an allen 0&sterreichischen
Direktinvestitionen in Mittel- und Osteuropa getéatigt. Durch die einstige Pionierrolle
bezlglich der ErschlieBung der Markte in Mittel- und Osteuropa ist Osterreich dort nach
wie vor wirtschaftlich stark vertreten.

Die Zahl der Beschaftigten ist in Osterreich zwischen 1995 und 2007 um mehr als
260.000 angestiegen. Vor dem Hintergrund globaler Verédnderungen waren die
einzelnen Branchen auf unterschiedliche Weise vom Strukturwandel betroffen: Im
verarbeitenden Gewerbe sank die Zahl der Arbeitsplatze zwischen 1995 und 2006 um
rund 65.700. Betroffen waren vor allem groBe und bekannte Unternehmen. Der
Beschaftigungsanteil des verarbeitenden Gewerbes sank in der Folge auf etwa 9,7%.
Ebenso setze sich der Beschaftigungsrickgang in der Landwirtschaft, im Forstwesen
und im Baugewerbe &hnlich der letzen zehn Jahren fort. Dennoch konnten die
Beschaftigungsverluste im priméaren und sekundaren Sektor durch einen regelrechten
Boom im Dienstleistungssektor ausgeglichen werden. Zwischen 1995 und 2006 sind im
Dienstleistungssektor in Osterreich rund 280.000 zuséatzliche Arbeitsplatze entstanden,
das bedeutet einen Anstieg der Beschaftigung um rund 14%.

Anpassungs- und Restrukturierungsprozesse sind fir Unternehmen notwenig, um die
eigene Wettbewerbsfahigkeit auf dem Markt zu stabilisieren oder ggf. zurlickzuerlangen.
Osterreichische Experten aus der Unternehmens- und Arbeitsmarktforschung gehen
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allerdings davon aus, dass die Haufigkeit und die Geschwindigkeit von
Restrukturierungsprozessen innerhalb der letzten zehn Jahre deutlich zugenommen hat.
Seit den spaten 1980er Jahren hat der o&ffentliche Sektor in Osterreich einen
Restrukturierungsprozess durchlaufen, der sowohl die Beschaftigungsverhéltnisse als
auch die industriellen Beziehungen verandert hat. Je nach Art der Dienstleistung, sind
unterschiedliche Formen von Restrukturierungsprozessen im Offentlichen Sektor
aufgetreten: Offnung von Méarkten, die ehemals monopolisiert waren (Liberalisierung),
der Verkauf offentlicher Unternehmen (Privatisierung) sowie die Ubertragung von
Zustandigkeiten 6ffentlicher Behdrde auf Privatunternehmen (Ausgliederung).

Makrodkonomische Indikatoren

Bevélkerung

Anfang 2007 hatte Osterreich eine Bevélkerung von ca. 8,3 Millionen Einwohnern, von
denen rund ein Finftel in der Landeshauptstadt Wien lebten. Prognosen zufolge wird die
Bevdlkerung des Landes von rund 8 Millionen im Jahre 2000 auf 9,5 Millionen in 2050
anwachsen. Neben Wien sind Graz, Linz, Salzburg und Innsbruck die wichtigsten
urbanen Zentren. Obwohl Alterungstendenzen zu verzeichnen sind, befindet sich
Osterreich hinsichtlich der Alterstruktur im EU-Vergleich eher im Mittelfeld mit rund zwei
Dritteln der Bevdlkerung im erwerbsfahigen Alter und rund 1,4 Millionen Kinder und
Jugendlichen unter 15 Jahren.

Das Bevélkerungswachstum Osterreichs resultiert nahezu ausschlieBlich aus
Einwanderung. Aus diesem Grunde ist der Anteil der ausléandischen Wohnbevélkerung
in den frhen neunziger Jahren und auch in den letzten Jahren stark angestiegen.
Anfang 2007 lebten 826.000 auslandische Einwohner in Osterreich; ihr
Bevdlkerungsanteil lag bei 10%. Im Vergleich dazu lag der Auslanderanteil im Jahre
1981 bei gerade einmal 3,8%.

Mit mehr als einem Drittel stammt der (berwiegende Teil der auslandischen
Wohnbevélkerung aus den Staaten des ehemaligen Jugoslawien (ohne das jetzige EU-
Mitgliedsland Slowenien), insbesondere aus Serbien und Montenegro, Bosnien und
Herzegowina, Kroatien und Mazedonien. Die gréBte einzelne Auslandergruppe sind
jedoch mit fast 14% die Deutschen. Vor allem die Einwanderung aus Ostdeutschland hat
in den letzten Jahren stark zugenommen. Andere wichtige Bevdlkerungsgruppen sind
die Mitblrger aus der Turkei, aus Polen, Ruméanien, Ungarn, der Slowakei, Italien und
der Tschechischen Republik. Der Anteil derjenigen Bewohner Osterreichs, die nicht im
Lande geboren sind, wird von derzeit 13% auf ungefdhr 15,5,% im Jahre 2025
ansteigen.

Abbildung 1: Netto-Einwanderung
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Entwicklung des BIP

Zwischen 1995 und 2005 waren die Unterschiede zwischen den Wachstumsraten der
EU-Lander ausgepragter als im Jahrzehnt zuvor. Die hchsten Wachstumsraten hatten
dabei die skandinavischen Lander, GroBbritannien, Irland und Spanien zu verzeichnen.
Mit 2,2% entsprach das durchschnittliche Wirtschaftswachstum Osterreichs dem EU-
Durchschnitt und war hdher als das der Eurozone; Deutschland und ltalien schnitten
schlechter ab. Laut Angaben des statistischen Amtes lag das Wirtschaftswachstum 2006
bei 3,3% und damit deutlich (iber dem Durchschnittswert der gesamten EU (3,0%) und
dem Wert der 13 Staaten der Eurozone (2,8%). Das Wirtschaftswachstum Osterreichs
seit 1995 entspricht in etwa dem OECD-Durchschnitt von 2,9% und liegt Gber dem
Durchschnitt sowohl der EU-15 als auch der EU-25 Gruppe.

Tabelle 1: Wirtschaftswachstum 1990 — 2006 (Veréanderung des realen BIP, in %)
1995 1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006

Osterreich 1.9 2.6 1.8 3.6 3.3 34 0.8 0.9 1.2 23 2.0 3.3
Deutschland 1.7 0.8 1.4 2.0 2.0 29 1.2 0.0 -0.2 1.1 0.8 29
Italien 29 1.1 2.0 1.8 1.7 3.0 1.8 0.4 0.0 1.2 0.1 1.9
EU-15 24 1.7 2.6 2.9 2.8 3.6 1.7 1.1 1.1 2.3 1.6 2.8
OECD 25 3.1 3.5 2.8 3.2 3.9 1.1 1.6 1.9 3.2 2.6 3.0
USA 27 3.6 4.4 4.3 4.1 3.7 0.8 1.6 2.5 3.6 3.1 29

Quelle: Wirtschaftskammer Osterreich: Economic Situation and Outlook, Dezember 2007

2006 wuchs das 6sterreichische BIP um 12,6 Mrd. € oder 5,1% auf 257,9 Mrd. €. Das
reale Pro-Kopf-Einkommen stieg auf 31.140 € (+4,5%) und in Kaufkraftparitadten waren
dies 30.200 €. Im Vergleich dazu lag das BIP pro Kopf im EU-25 Durchschnitt bei
24.500 € (81% des Osterreichischen Werts). Nach Luxemburg, Irland und den
Niederlanden belegt Osterreich innerhalb der EU den vierten Platz hinsichtlich der
Wirtschaftsleistung. Auf Basis der Werte des BIP pro Kopf in Kaufkraftparitaten liegt
Osterreich bei den reichsten Nationen innerhalb der OECD 30-Gruppe auf Rang sieben.

Auch das Preisniveau Osterreichs (103 im Vergleich zu EU-25 = 100) ergibt ein
positives Bild: Osterreich befindet sich hier in etwa auf gleicher Héhe mit Deutschland
oder ltalien und liegt deutlich unter dem Niveau Luxemburgs, Danemarks, Finnlands,
Irlands, Frankreichs und Schwedens. Mit einer Inflationsrate von 1,7% im Jahr 2006
befand sich Osterreich zudem unterhalb der 2% Stabilitdtsgrenze der Europaischen
Zentralbank und unter dem Niveau der EU-15, EU-25 und auch der Eurozonengruppe
(alle 2,2%).

Osterreichs Ranking im internationalen und europaischen Vergleich

Osterreich hat innerhalb der OECD eine Top-Position erlangt, die es sowohl den
Unternehmen als auch der arbeitenden Bevdlkerung ermdglicht, hohe Einkommen zu
erzielen. Durch moderate Lohnrunden, Produktivitdtszuwachse und strukturelle
Reformen konnte die Wettbewerbsfahigkeit der verarbeitenden Industrie verbessert und
hohe Produktivitdtszuwachse verzeichnet werden. Damit wurden auch Nachteile
ausgeglichen, die aus der eher geringen GréBe der nationalen, technologischen und
wissenschaftlichen Infrastruktur resultieren. Der Industriesektor hat sich inzwischen
vollstdndig dem globalen Wettbewerb gedffnet und damit grundlegend zum
Produktivitatswachstum der vergangenen Jahre beigetragen. Die Osterreichischen
Unternehmen haben zudem von der wirtschaftlichen Integration der mittel- und
osteuropéaischen Léander, deren Aufnahme in die EU und den enger werdenden
Wirtschaftsbeziehungen seit den neunziger Jahren profitiert. Seit 1995 haben die
Osterreichischen  Industrieunternehmen von einem deutlichen Rickgang der
Arbeitskosten profitieren und Zuwachse in der Wettbewerbsfahigkeit und Rentabilitat
verzeichnen kénnen.
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Der Index des Weltwirtschaftsforums zur internationalen Wettbewerbsfahigkeit (Global
Competitiveness Index, GCI) fir die Jahre 2007-2008 weist Osterreich unter 131 Lander
auf Rang 15 unter den wettbewerbsstarksten Industrienationen innerhalb und auBerhalb
der Europaischen Union aus. Verglichen mit dem Ranking 2006-2007 gehdrt Osterreich
damit zur Gruppe der Lander, die ihre Position deutlich verbessern konnte.

Tabelle 2: Index der globalen Wettbewerbsfahigkeit und Vergleich zu 2006/2007

Land GCl GCI 2006-2007 Veranderungen im Rang
2007-2008 2006/07 — 2007/08
Rang (von 131 Wert Rang (von of 122
Landern) Landern)
Vereinigte Staaten 1 5.67 1 = 0
Singapur 7 5.45 8 4 +1
Japan 8 5.43 5 - -3
Osterreich 15 5.23 18 + +3
Danemark 3 5.55 3 = 0
Finnland 6 5.49 6 + - 0
Frankreich 18 5.18 15 - -3
Deutschland 5 5.51 7 + +2
Griechenland 65 4.08 61 - -4
Italien 46 4.36 47 b +1
Niederlande 10 5.40 11 - -1
Spanien 29 4.66 29 o 0
Schweden 4 5.54 9 e +5
Vereinigtes Kénigreich 9 5.41 2 -- -7

Quelle: World Economic Forum: Global Competitiveness Report 2007-2008

Seit 1990 wird im Rahmen des Entwicklungsberichts der UN (Human Development
Report, UNDP) ein Index der Humanentwicklung erarbeitet (Human Development Index,
HDI), in dem nicht nur wirtschaftliche Kennziffern, sondern auch andere Faktoren des
Wohlistandes und der Lebensqualitat bertcksichtigt sind. Der HDI beinhaltet drei
wesentliche Aspekte der humanen Entwicklung: die Mdglichkeit ein langes und
gesundes Leben zu fihren (gemessen an der Lebenserwartung); den Bildungsstandard
(gemessen am Alphabetisierungsgrad sowie an der primaren, sekundaren und tertiaren
Bildungsbeteiligung) sowie schlieBlich den Lebensstandard (gemessen an der Kaufkraft
pro Kopf). Der HDI-Index 2005 (letzter verfugbarer Jahrgang) ergibt fiir Osterreich einen
Wert von 0,948 und liegt damit auf Rang 15 von 177 Landern. Gegeniber 2000 hat sich
damit die Position Osterreichs um zwei Platze verschlechtert. Innerhalb der EU erreicht
Osterreich &hnliche Werte wie etwa Spanien oder Danemark, liegt hinter Schweden, den
Niederlanden oder Frankreich, aber vor GroBbritannien, ltalien oder Deutschland.

Tabelle 3: Osterreichs Position im UN Human Development Index (HDI) 2005

HDI Wert Lebenserwartung bei der
Geburt (Jahre)

Priméare, sekundare und
tertiare Bildungsbeteiligung
(%)

BIP pro Kopf
(Kaufkraftparitét in US$)

1. Island (0.968)

13. Spanien (0.949)
14. Danemark (0.949)
15. Osterreich (0.948)

16. Verein.Kénigreich (0.946)

17. Belgien (0.946)

177. Sierra Leone (0.336)
Quelle: UNDP 2008

1. Japan (82.3)

13. Neuseeland (79.8)
14. Singapur (79.4)
15. Osterreich (79.4)
16. Niederlande (79.2)
17. Deutschland (79.1)
177. Sambia (40.5)

1. Australien (113.0)

20. Verein.Konigreich (93.0)

21. Estland (92.4)
22, Australien (91.9)
23. Litauen (91.4)
24. ltalien (90.6)

172. Niger (22.7)

1. Luxemburg (60,228)

7. Hong Kong, China SAR (34,833)

8. Danemark (33,973)
9. Australien (33,700)
10. Kanada (33,375)

11. Verein.Kénigreich (33, 238)

174. Malawi (667)
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Bei den Lissabon-Indikatoren belegte Osterreich im Jahre 2006 die 7. Position in der
EU-25 Landergruppe und schnitt damit etwas besser ab als die Gruppe der
ostasiatischen Lander.

Tabelle 4: Fortschritt bei den Lissabon Indikatoren 2006

I and

Osterreich
Déanemark
Finnland
Frankreich
Deutschland
Griechenland
Italien
Niederlande
Spanien
Schweden

Vereinigtes
Kénigreich

EU25.
USA

Index

Rang  Wert

7 5.3
1 5.76
2 5.74
9 5.21
5 5.53
23 419
24 417
4 5.59
15 4.49
3 5.74

6 5.5
4.84

- 5.45

Information

Society

Rang

Innovation

and R&D

Rang
9

4
1
8
3

18

19
5

15
2

Quelle: Weltwirtschaftsforum: Lisbon Review 2006.

Struktur der Wirtschaft

Liberaliz

ation

Rang
7

5
4
11
1
21
23
2
16
6

Sub-Index
Network Financial
Industries Services
Rang Rang
9 8
2 5
8 4
3 7
1 2
14 16
20 23
6 6
11 14
5 3
7 1

Enterprise

Rang
15

Social
Inclusion

Rang
8

;
2
15
10
22
24
4
23
3

Sustainable
Development

Rang
5

3
1
10
2
23
19
6
18
4

Wie in anderen modernen Volkswirtschaften auch wird die Wirtschaftsstruktur
Osterreichs heute dominiert vom Dienstleistungssektor. Rund zwei Drittel der
Bruttowertschépfung wurden 2006 im tertidren Sektor erzielt. Innerhalb der letzten 20
Jahre ist dabei der Dienstleistungssektor um durchschnittlich 5% jahrlich gewachsen. Im
Gegensatz dazu ist der Anteil des sekundéren Sektors kontinuierlich zuriickgegangen
und lag 2006 noch bei 31% der nationalen Bruttowertschépfung. Rund 2% der
Bruttowertschépfung entfallen auf den Bereich Landwirtschaft und Forstwesen.

Abbildung 2: Bruttowertschépfung nach Wirtschaftsbereichen

I
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Quelle: Statistik Osterreich 2008: Data, figures, facts S. 49
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GroBe Bedeutung der kleinen und mittleren Unternehmen

Wie auch in den ibrigen EU Landern, sind die meisten Unternehmen in Osterreich
Kleinunternehmen: im Jahre 2003 arbeiteten fast 65% aller Beschaftigten in mikro-,
klein- oder mittelstdndischen Unternehmen und nur 35% der Beschéftigten in
Unternehmen, mit mehr als 250 Mitarbeitern.

Im Produktionssektor hatten mehr als drei Viertel aller Unternehmen weniger als 10
Beschaftigte und nur 1% der Unternehmen in der Industrie und im Bauwesen (ca. 530
von 54.6000) beschéaftigten mehr als 250 Mitarbeiter. Jedoch waren mehr als ein Drittel
aller Beschéaftigten dieser Branchen in mittelgroBen und groBen Unternehmen (mehr als
50 Beschaftigte) tatig. Im Jahre 2005 erzielten die Mittel- und GroBunternehmen mehr
als die Halfte des Gesamtumsatzes der &sterreichischen Industrie. Im
Dienstleistungssektor ist der KMU-Sektor noch deutlich dominanter: 90% aller
Unternehmen haben weniger als zehn Beschaftigte und nur 470 von mehr als 225.000
Unternehmen beschaftigten mehr als 250 Personen.

Beschiftigung und Arbeitslosigkeit

Mit einem Beschéftigungsanteil von 70% unter den 15-64 Jahrigen liegt Osterreich
kontinuierlich Uber dem EU-Durchschnitt (65%) und auf Platz finf im Vergleich der 27
EU-Mitgliedsstaaten (2006).

Dabei ist der Anteil der Beschaftigten in der Altersgruppe 25-49 mit 84% am hdéchsten.
Niedriger liegt er bei den jungen Erwachsenen zwischen 15 und 24 Jahren (54%), von
denen viele eine weiterfihrende Ausbildung absolvieren.

Der prozentuale Anteil der erwerbstatigen Frauen in der Altersgruppe 25 bis 49 liegt bei
78% und néahert sich damit dem Anteil der Manner (91%) an. In der Gruppe der 50 bis
64 Jahrigen sind nur etwa die Halfte der Bevdlkerung (51%) erwerbstatig, ein GroBteil
davon ist bereits aus dem Erwerbsleben ausgeschieden. Der Frauenanteil unter den
Erwerbstatigen fallt in dieser Altersgruppe deutlich geringer aus. Grund daflr sind
sowohl das friihere Renteneintrittsalter von Frauen als auch die Tatsache, dass Frauen
dieser Altersklasse friher in weniger Fallen erwerbstatig waren.

Im EU-Vergleich war die Beschaftigungsrate 2006 in Belgien und lItalien in der
Altersgruppe der 55 bis 64 Jahrigen &hnlich niedrig, nur in Polen lag sie wesentlich
darunter. Nach Angaben der Wirtschaftskammer Osterreich (WKO) stieg die Zahl der
Beschaftigten in Osterreich zwischen 1995 und 2007 um 262.800 oder um 8,8%.
Lediglich in den Jahren 1996 und 2002 war ein Rickgang der Beschéftigtenzahlen zu
verzeichnen. Gleichzeitig gab es einen deutlichen Anstieg der auslédndischen
Arbeitnehmer von 300.000 im Jahr 1995 auf 412.000 im Jahr 2007(+37%).

Abbildung 3: Beschiftigung in Osterreich 1990 — 2009
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Quelle: WKO: Austrian Economic Situation and Outlook 2007

Im Jahr 2006 waren mehr als die Hélfte aller mannlichen Arbeitnehmer (54%) im
Dienstleistungssektor beschaftigt. Bei den Frauen arbeiteten sogar vier von finf Frauen
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in der Dienstleistungsbranche (81%). Allgemein beschéftigt der Sektor zwei Drittel aller
Erwerbstatigen in Osterreich, insgesamt 3,9 Millionen Personen im Jahr 2006. Nur noch
5% der Beschaftigten sind im ehemals bedeutendsten Sektor, der Land- und
Forstwirtschaft tatig. Im produzierenden Gewerbe (einschlieBlich Bauwesen) sind 28%
der Arbeitnehmer beschéftigt, davon sind 40% Manner und nur 13% Frauen.

Tabelle 5: Beschaftigung nach Wirtschaftssektoren, Anteile in %, 2006

Sektoren . Gesamt Méanner Frauen
Einteilung nach ONACE
Land- und Forstwirtschaft 5.5 54 5.6
Industrie 28.2 40.4 13.4
D Produzierendes Gewerbe 18.9 254 11.0
F Baugewerbe 8.2 134 21
Dienstleistungen 66.3 54.2 81.0
G GroB- und Einzelhandel, Reparatur 15.5 12.7 19.0
von Gebrauchsglitern
H Beherbergungs- und Gaststattengewerbe 6.2 4.0 8.8
| Transport- und Lagerwesen; Kommunikation 6.2 8.5 3.3
J Kredit- und Versicherungswesen 34 3.1 3.7
K Immobilien, Vermietung und sonstige 8.9 8.3 9.7
Unternehmensbezogene Dienstleistungen
L Offentliche Verwaltung und Sozialversicherung 6.4 6.7 6.1
M Bildungswesen 5.7 3.1 6.7
N Gesundheits- und Sozialwesen 8.9 3.7 15.0

Quelle: Statistik Osterreich, Mikrozensus Daten

Teilzeitarbeit gewinnt zunehmend an Bedeutung. Bereits 2006 waren 850.000, also 22%
aller Osterreichischen Arbeitnehmer, nicht mehr in Vollzeit beschaftigt. 85% der
Teilzeitbeschaftigten sind Frauen und widerrum 40% aller Frauen arbeiten in Teilzeit.
Nur 6,5% der Manner sind in Teilzeit beschéftigt, gleichwohl deren Zahl wéchst.

Mit seinem Anteil an Teilzeitbeschaftigung bewegt sich Osterreich tber dem EU-
Durchschnitt von 19%. Osterreich liegt damit zwar deutlich hinter den Niederlanden (mit
auBergewdhnlichen 46%), aber nur unwesentlich hinter Deutschland und GroBbritannien
(jeweils 26%), Schweden (25%) und Danemark (24%) (2006).

Osterreich gehért zu den EU-Mitgliedsstaaten mit der niedrigsten Arbeitslosenrate (Platz
5). Die Arbeitslosenrate (Anteil der Arbeitslosen an den Beschaftigten) betrug 2006
4,7%. Frauen sind haufiger von Arbeitslosigkeit betroffen als Manner (5,2% gegeniber
4,3%) und unter den 15-24 J&hrigen ist der Anteil beinahe doppelt so hoch wie der
Durchschnitt (9,1%).

Tabelle 6: Arbeitslosenrate 2000 — 2006

Land 2000 2002 2002 2003 2004 2005 2006
EU25 Lander 9.3 9.0 8.6 8.4 8.7 9.0 9.0
EU15 Lander 85 7.6 7.2 75 79 8.0 79
Osterreich 3.6 3.6 4.2 4.3 4.8 5.2 4.7

Quelle : Eurostat 2008

Entwicklung der Arbeitsproduktivitat

Zwischen 2000 und 2006 betrug die Zunahme der Arbeitsproduktivitat durchschnittlich
jahrlich 1,3%, was leicht unter dem EU-15 Durchschnitt aber tber dem Durchschnitt von
Landern wie Danemark, Niederlande oder Deutschland liegt.
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Tabelle 7: Jahrliche Veranderungen der Arbeitsproduktivitat 2000 - 2006
Durchschnitt

Veranderungen/
2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 Jahr
EU-25 24 1,0 0,9 1,2 1,9 1,0 1,5 1,4
EU-15 1,9 0,6 0,6 1,0 1,8 1,0 1,6 1,2
USA 1,6 0,5 2,7 2,7 3,0 1,8 1,4 2,0
BOsterreich 2,3 0,3 1,1 0,9 2,1 0,7 1,9 1,3
Danemark 3.1 -0,1 0,5 1,7 2,1 2,4 1,3 1,6
Deutschland 2,3 1,4 1,1 1,5 1,7 1,5 2,5 1,7
Niederlande 2,0 0,3 0,3 1,4 3,4 1,8 1,8 1,6
Irland 53 2,8 4,2 2,3 1,2 0,9 1,7 2,6
Frankreich 1,0 -0,3 0,1 1,1 2,4 1,4 1,2 1,0
Italien 1,7 0,0 -0,9 -0,6 0,8 0,3 0,2 0,2
Spanien 0,0 0,4 0,4 0,6 0,6 0,4 0,8 0,5
Tschechien 41 2.1 1,6 4,7 41 4,7 4,7 3,7
Slowakei 2,6 2,6 4,7 2,3 5,8 4,6 5,8 4.1

Quelle: EU-Kommission: Employment in Europe Report 2007

Eine Untersuchung der Entwicklung der Arbeitsproduktivitdt innerhalb verschiedener
Wirtschaftsbereiche im Zeitraum zwischen 1995 und 2004 (basierend auf Daten der
OECD) (Bhattacharya 2007) zeigt deutliche Unterschiede zwischen den Sektoren:
insgesamt liegt das durchschnittliche Wachstum der Arbeitsproduktivitat pro Jahr bei
1,7%. Wéahrend im produzierenden und verarbeitenden Gewerbe eine besonders starke
Zunahme zu beobachten war, verzeichneten die Finanz- und
Unternehmensdienstleistungen sowie der Immobiliensektor einen Rickgang der
Arbeitsproduktivitat.

Tabelle 8: Entwicklung der Arbeitsproduktivitat in Osterreich nach Wirtschaftssektoren, 1995 - 2004

Sektor Durchschnittliche jahrliche Verénderung
in %
Land- und Forstwirtschaft 1.0%
Bergbau, Energie-, Gas- und Wasserversorgung 6.6%
Produzierendes Gewerbe 4.7%
Bauwesen 2.7%
Handel, Gaststatten- und Hotelgewerbe, Transport und 1.9%
Kommunikation
Finanzwesen, Immobilien und unternehmensbezogene -2.9
Dienstleistungen
Gesamt 1.7%

Quelle: Bhattacharya (2007), S. 19, basierend auf OECD-Daten

Die Untersuchung verdeutlicht die grundlegenden Tendenzen der Entwicklung der
Arbeitsproduktivitat bezlglich Osterreichs Investitionen in und dem Handel mit den EU-
Landern Mittel- und Osteuropas. Innerhalb des Produzierenden Sektors wurden flr den
Fahrzeugbau deutlich Uberdurchschnittiche Wachstumsraten der Arbeitsproduktivitat
erwartet. Gleichzeitig wuchs in der Branche die Anzahl der Importe aus den Landern
Mittel- und Osteuropas zwischen 1995 und 2005 Uberdurchschnittlich. Folglich haben
die intensiveren Handelsbeziehungen mit den Landern Mittel- und Osteuropas
zumindest im Produzierenden Gewerbe positive Effekte auf die Produktivitat
(Bhattacharya 2007: 20). Die Entwicklungen im Bereich der Finanzdienstleistungen
belegen die weit verbreitete Annahme, dass Investitionen dsterreichischer Unternehmen
in Landern Mittel- und Osteuropas dazu beitragen, die allgemeine Wettbewerbsfahigkeit
und Rentabilitét zu steigern. Langfristige Investitionen &sterreichischer Banken in diesen
Landern hatten positive Effekte fir die gesamte Branche zur Folge. Die
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gewinnbringenden Investitionen in Mittel- und Osteuropa halfen vielen &sterreichischen
Banken, die wirtschaftlichen Turbulenzen der Jahrtausendwende zu Uberstehen (vgl.
Breyer 2004).

Lohnkosten und Lohnentwicklung

Zwischen 2000 und 2006 sanken die tatsachlichen Lohnstiickkosten in Osterreich um
7,4% (durchschnittlicher jahrlicher Rickgang betragt —1,1%), was sowohl deutlich unter
dem Durchschnitt der EU-25 als auch der EU-15 liegt. Diese Entwicklung resultiert zum
einen aus einer verbesserten Arbeitsproduktivitdt und zum anderen aus einem im
gleichen Zeitraum lediglich moderaten Lohnanstieg: die Reallohne (BIP-Deflator) in
Osterreich sind im Zeitraum 2000-2006 nur um 1,8% gestiegen. Damit lag die
Reallohnentwicklung in Osterreich deutlich unter dem EU-25 und EU-15 Durchschnitt.

Tabelle 9: Lohnstilickkosten, jahrliche Veranderungen in %

Durchschnitt
Veranderungen
2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006  pro Jahr

EU-25 0,1 0,3 -0,4 -0,2 -1,0 -0,5 -0,8 -0,4
EU-15 0,1 0,3 -0,3 -0,1 -0,9 -0,4 -0,8 -0,3
USA 1,8 -0,5 -0,9 -0,5 -1,6 -1,2 0,1 -0,4
Osterreich -1,9 -0,7 -0,4 -0,3 -2,1 -0,9 -1,1 -1,1
Dé&nemark -2,4 1,9 0,9 0,6 -1,4 -2,2 0,2 -0,3
Deutschland 1,4 -0,3 -0,5 -0,1 -1,1 -1,6 -1,5 -0,5
Niederlande -1,1 -0,1 1,0 0,5 -0,4 -2,0 -2,3 -0,6
Irland -2,8 -0,9 -3,5 0,2 3,5 0,6 0,2 -0,4
Frankreich -0,3 0,3 0,5 -0,1 -0,5 0,0 -0,4 -0,1
Italien -1,4 0,2 0,3 1,2 -0,4 0,5 0,5 0,1
Spanien -0,6 -1,0 -1,4 -1,1 -1,5 -1,8 -1,1 -1,2
Tschechien 0,8 1,0 3,1 2,8 -1,9 -1 -1,6 0,5
Slowakei -0,5 -1,5 -0,2 0,8 -2,7 -1,8 -1,0 -1,0

Quelle: EU-Kommission: Employment in Europe Report 2007

Diese Zahlen verdeutlichen, dass die moderate Lohnentwicklung der letzten zehn Jahre
grundlegend zur internationalen Wettbewerbsfahigkeit Osterreichischer Unternehmen
beigetragen hat.

Tabelle 10: Reallohnzuwéchse (inflationsbereinigt), jahrliche Verdnderungen in %

Durchschnittliche

Veranderung
2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 pro Jahr
EU-25 2,5 1,3 0,5 1,0 0,9 0,5 0,7 1,1
EU-15 2,0 0,9 0,2 0,9 0,9 0,6 0,8 0,9
USA 3,4 0,0 1,8 2,1 1,3 0,6 1,5 1,5
Osterreich 0,3 -0,4 0,7 0,6 0,0 -0,2 0,8 0,3
Danemark 0,7 1,9 1,4 2,3 0,7 0,1 1,5 1,2
Deutschland 3,7 1,1 0,5 1,5 0,6 -0,1 1,0 1,2
Niederlande 0,9 0,3 1,3 2,0 3,0 -0,2 -0,5 1,0
Irland 2,4 1,9 0,5 2,5 4,7 1,5 1,9 2,2
Frankreich 0,7 0,0 0,6 0,9 1,9 1,4 0,8 0,9
Italien 0,3 0,2 -0,6 0,6 0,4 0,8 0,7 0,3
Spanien -0,6 -0,6 -1,0 -0,5 -0,9 -1,4 -0,4 -0,8
Tschechien 4,9 3,2 4,8 7,6 2,2 3,6 3,1 4,2
Slowakei 2,1 1,1 4,5 3,2 3,0 2,7 4,8 3,1

Quelle: EU-Commission: Employment in Europe Report 2007
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Bildungsabschliisse und Qualifikationen

Die OECD Daten bescheinigen Osterreich ein gutes, etwas iiber dem OECD-
Durchschnitt liegendes Niveau bei den Bildungsabschlissen.

Tabelle 11: Bildungsgrad der Gruppe der 24-65jahrigen Bevélkerung 2004, ausgedriickt in der
durchschnittlichen Anzahl der Bildungsjahre, nach Geschlecht und Altersgruppe

Land Gesamt  Manner Frauen Méanner Frauen
(nach Altersgruppen) (nach Altersgruppen)

25-34 35-44 45-54 55-64 25-34 35-44 4554 5564

Osterreich 12,0 12,3 11,7 12,4 124 12,2 12,0 123 12,0 114 10,8

USA 13,3 13,2 13,4 131 132 134 132 134 134 13,5 13,1
Japan* 12,4 12,6 12,1 133 133 124 112 132 129 11,9 105
OECD

Durchschnitt 11,9 11,9 11,8 12,5 122 11,7 11,0 12,8 121 11,4 10,3
* Referenzjahr 2003. Quelle: OECD 2007 (www.oecd.org/edu/eag2006)

Osterreich belegt auBerdem beziglich der Bildungsausgaben mit 5,7% des BIP
(6ffentliche und private Ausgaben) im OECD Vergleich einen vorderen Rang. Die
Ausgaben lagen unter denen von Landern wie den USA (7%), Ddnemark und Schweden
(6,7 und 6,5%) und leicht Uber denen von Finnland (5,6%), GroBbritannien und
Deutschland (jeweils 5,3%)°

Table 12: Erwachsenenbildung 2006 -Teilnahme der 24-64jahrigen an Weiterbildungen, Anteil in %

Gesamt Méanner Frauen
EU-25 10.1 9.2 11.0
EU-15 11.1 10.2 12.1
Osterreich 13.1 12.2 14.0
Danemark 29.2 24.6 33.8
Deutschland 7.5 7.8 7.3
Niederlande 15.6 15.3 15.9
Frankreich 7.5 7.2 7.8
Italien 6.1 5.7 6.1
Spanien 10.4 9.3 11.5
Tschechien 5.6 5.4 5.9
Slowakei 4.3 4.0 4.6

Quelle: EU-Commission: Employment in Europe Report 2007

Osterreich hat bereits die EU-Zielvorgabe der Lissabonstrategie erreicht, mindestens
12,5% der 25-64 Jahrigen durch Weiterbildungen zu qualifizieren. Trotzdem liegt
Osterreich bezlglich der Teilnehmerzahlen im Bereich der Erwachsenenbildung weit
hinter den skandinavischen Lander. Weiterbildung spielte bisher bei Tarifverhandlungen
nur eine untergeordnete Rolle. Ebenso wurde auch der Rechtsanspruch auf
Bildungsfreistellung bisher nur in einigen wenigen Tarifvereinbarungen verankert.

Die d&sterreichischen Gewerkschaften fordern derzeit eine verstarkte 6ffentliche
Férderung von Aus- und Weiterbildungsmdéglichkeiten fir Erwachsene, um den neuen
Qualifizierungsanforderungen fir Arbeitnehmer gerecht zu werden. Nach Ansicht der

> Angaben aus dem UN Development Programme 2000-2002. Vgl.: Nationmaster.com 2008, (http:
http://www.nationmaster.com/graph/edu_edu_spe-education-spending-of-gdp).
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Gewerkschaften mussen in der Erwachsenenbildung Teilnehmerzahlen &hnlich denen in
den skandinavischen Landern erreicht werden.

Demgegeniiber haben die &sterreichischen Sozialpartner einer Anderung der
Rechtsgrundlage zur beruflichen Fortbildung (Stichwort ,Bildungskarenz®) vereinbart. Im
Parlament wurde diesbezlglich Anfang 2008 eine Gesetzesreform verabschiedet:
Bereits nach einem Jahr Beschéftigung in einem Unternehmen (bisher 3 Jahre) kann
zwischen Arbeitnehmer und -geber eine Bildungskarenz vereinbart werden. Allerdings
gibt es im Gegensatz zur Bildungsfreistellung keinen Rechtsanspruch auf Freistellung im
Rahmen der ,Bildungskarenz“- nach wie vor bedarf es der Zustimmung der Arbeitgeber.

Die Reform kam zustande, nachdem die O&sterreichische Regierung 2006 ein
umfassendes Beratungsprojekt zu Lebenslangem Lernen in Osterreich bis 2010 in
Auftrag gegeben hatte.* Die ausgearbeitete Strategie sollte vor allem Ansatze fir
Verbesserungen in der kindlichen Frihférderung sowie bei den Lernbedingungen fir
Schulerlnnen mit Migrationshintergrund umfassen.

Der Anteil der Schulabgéanger, welche die Schule friihzeitig und ohne Abschluss
verlassen ist in Osterreich relativ niedrig. Mit 9,6% liegt Osterreich auf Platz funf im EU-
Vergleich. Allerdings gibt auch das selektive Schulsystem in Osterreich Anlass zur Kritik:

“The Austrian education system is characterised by a strong differentiation of school attendance by social
background and the regional educational infrastructure. Social selection is particularly evident in the
transition from the four-year primary school to secondary education at "Hauptschule" (secondary school)
or at the more academically oriented junior level of AHS" (upper secondary school), and after the
completion of the years of compulsory school education. Socially selective access to education affects
most of all children from educationally underprivileged groups of the population and children with a
migration background. This inequality in educational opportunities is largely maintained as second-
chance education path is rarely taken to obtain qualifications later on.” (Aiginger et.al. 2006, S. 149/159)

Wichtig erscheint in diesem Zusammenhang, dass die Empfehlungen der Europaischen
Kommission bezlglich der Durchfihrung des Osterreichischen Nationalen
Reformprogramms im Rahmen der ,Lissabon Strategie fir Wachstum und
Beschaftigung®, stark auf den Bereich der Arbeitsmarkichancen alterer Arbeithehmer
und die Integration benachteiligter Jugendlicher verweisen (siehe Kasten).

“The policy areas in the Austrian National Reform Programme where challenges need to be tackled with
the highest priority are: increasing labour supply of older workers and improving the skills and
employability of disadvantaged young people. Against this background it is recommended that Austria:

- further improve incentives for older workers to continue working by implementing a comprehensive
strategy including enhanced job-related training,

- adaptation of working conditions and tightening the conditions for early retirement;

- and improve education outcomes for vulnerable youth.

In addition, it will be important for Austria to focus over the period of the National Reform Programme on

the following challenges: strengthening the fiscal adjustment in order to achieve a balanced budget

before 2010; increasing competition in services, in particular in professional services; strengthening

entrepreneurship education; identifying further emission reduction policies and measures; tackling the
gender segregation of the labour market, including by further improving the availability of childcare.”

(EU Commission: Lisbon Strategy for Growth and Jobs: 2007 Strategic Report Country — Assessment of
the National Reform Programmes (MEMO/07/569), 11 Dec 2007)

Die Entwicklung von AuBenhandel und Direktinvestitionen )

Osterreich hat von der Globalisierung und in besonderer Weise von der Offnung der
Markte nach Mittel- und Osteuropa profitiert. Durch den eigenen EU-Beitritt sowie dem
Beitritt vieler Lander in Mittel- und Osteuropa im Jahr 2004 gelang es Osterreich sich
Anteile am globalen Markt zu sichern sowie seine AuBenhandelsbilanzen langfristig
auszugleichen. Seit dem EU-Beitritt 1995 hat sich der Export von Waren und

4 Vgl.: “Austrian Reform Programme for Growth and Jobs, 2nd Implementation Report 2007, S. 38
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Dienstleistungen nahezu verdoppelt und macht heute mehr als 50% des
Bruttoinlandproduktes aus. Laut dem Statistischen Amt Osterreich stieg die Exportrate
(Waren und Dienstleistungen) von 35,1% (1995) auf 56,1% (2006) und liegt damit nun
deutlich Gber dem EU-Durchschnitt von 39,7%. Allgemein kann man also sagen, dass
Osterreich in den vergangenen Jahrzehnten mehr als viele andere L&nder von der
Offnung auf dem Weltmarkt profitiert hat.

Abbildung 4: Die Entwicklung des 6sterreichischen Export, Import und der Direktinvestitionen
im Ausland
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Quelle: WIFO: Austria’s External Economic Relations 2007, S. 20

Osterreichs wichtigster AuBenhandelspartner ist Deutschland. Mehr als 41,5% aller
Importe (ca. €43,3 Mrd.) kommen aus Deutschland und fast ein Drittel (30,3%) aller
exportierten Waren gehen nach Deutschland (etwa €31,5 Mrd.). Weitere wichtige
Handelspartner sind Italien, die USA, Schweiz und Frankreich. Osterreich profitiert in
besonderem MaBe von der Offnung der Markte in Mittel- und Osteuropa, vor allem durch
vertiefte Handelsbeziehungen mit den Regionen. Zwischen 1991 und 2005 wuchs
Osterreichs Warenexport in diese Lander um jahrlich etwa 11%. Die Bedeutung der
Lander Mittel- und Osteuropas flr den 6sterreichischen Warenexport nahm folglich
drastisch zu: 2005 gingen knapp 13% aller Exporte in die 10 neuen EU-Mitgliedsstaaten
(Breuss 2006, S. 41). Die wichtigsten Handelspartner fir Osterreich aus Mittel- und
Osteuropa sind die benachbarten Lande Tschechien, Ungarn und Slowenien. Dem
Statistischen Amt zufolge, liegen Tschechien und Ungarn auf Platz finf und sechs der
wichtigsten Handelspartner 2006 (Export/Import gesamt).

Beim Import verlaufen die Entwicklungen ahnlich: seit Anfang der 1990er Jahre wuchs
auch der Import aus Mittel- und Osteuropa jahrlich um etwa 11%. Eine Zahl, die
wesentlich Gber dem gesamten Wachstum des Osterreichischen Warenimports (5% pro
Jahr) liegt. Folglich nahm der Anteil der Lander Mittel- und Osteuropas am gesamten
Import Osterreichs deutlich zu.

Der Aufbau eines intensiven Warenhandels zwischen Osterreich und den Léndern
Mittel- und Osteuropas hat in den vergangenen zehn Jahren zu keinen dramatischen
Veranderungen gefuhrt. Dennoch ist zu beobachten, dass der Exportanteil von Waren
mit geringer Wertschopfung (z.B. Produkte der Land- und Forstwirtschaft,
Nahrungsmittel, Textilien und Kleidung) deutlich zurtickging, wahrend der Anteil von
Waren mit einem hohem Mehrwert wesentlich zugenommen hat. Dasselbe gilt flr die
Importe. Diese Verdnderungen gehen einher mit den wachsenden ,Outsourcing®-
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Anstrengungen im produzierenden Gewerbe und der Zunahme des inner-industriellen
Handels mit den Landern Mittel- und Osteuropas.

Tabelle 13: Die Zusammensetzung des Export und Import von Waren aus und in die Lander Mittel-
und Osteuropas, 1996-2005

Veranderungen Exportanteil Verdnderungen Importanteil

Export in % 2005 Import in % 2005
Landwirtschaft 44.9 0.6 125.5 4.3
Produzierendes Gewerbe 148.8 97.7 185.1 90.9
Textilien 57.7 2.3 54.3 1.8
Holzverarbeitung 265.8 2.1 60.9 2.9
Energie 305.6 6.1 319.7 11.8
g‘zz“l]ékrﬁg‘:g und chemische 131.9 10.0 937 4.1
Metalle und Metallprodukte 206.3 12.5 168.4 12.8
Maschinen und Anlagen 119.8 12.9 223.1 9.4
Elektrische Maschinen und Gerate 195.0 7.1 263.7 €5
padio, EZ:RZZE;”O' 170.6 7.4 ~9.1 2.2
Fahrzeuge und Transportmittel 147.6 9.1 501.0 10.5
Méobel 213.2 2.6 201.0 5.1
Gesamt 148.8 100 171.5 100

Quelle: vgl. Battacharya 2007, S. 10/11

An der Tabelle lasst sich ablesen, dass Osterreich vermehrt auf den Export
technologieintensiver Produkte setzt. Belege daflr sind der wachsende Exportanteil von
Maschinen und Kraftfahrzeugen sowie von technologieintensiven Produkten der
chemischen Industrie, wie etwa Arzneimittel.

Noch bemerkenswerter als die wachsenden Handelsbeziehungen Osterreichs mit Mittel-
und Osteuropa ist die Ausweitung der Direktinvestitionen in der Region. Ende 2005
belief sich das Kapital der Direktinvestitionen im Ausland (aktive Direktinvestitionen) auf
eine Ho6he von €55,5 Mrd. und der Bestand an ausléndischen Direktinvestitionen im
Inland (passive Direktinvestitionen) betrug €58,9 Mrd.

Osterreichs Investitionsquote im Ausland (prozentualer Anteil aktiver Direktinvestitionen
am BIP) stieg von 2,9% im Jahr 1990 auf 24% im Jahr 2006 (vgl. Osterreichisches
Institut far Wirtschaftsforschung, WIFO 2007: “Austria’s External Economic Relations
20077, S. 29). Eine gewichtige Rolle spielten in diesem Zusammenhang auch die
Akquisitionen 6sterreichischer Banken, Versicherungsgesellschaften und Einzelhandels-
und Dienstleistungsunternehmen in Osteuropa. Wesentlich dazu beigetragen haben
auch die Niederlassungen groBer internationaler Unternehmen, die vor Ort investiert
haben. Aufgrund der Attraktivitdt des Wirtschaftsstandortes nahmen auch die
auslandischen Direktinvestitionen in Osterreich selbst zu.

Die Zielorte &sterreichischer Direktinvestitionen haben sich inzwischen bedeutend
verandert: wahrend die Investitionen in den EU-15 Landern abnehmen (beispielsweise
sind die Osterreichischen Investitionen in Deutschland von 24% im Jahr 1990 auf 12,7%
im Jahr 2005 geschrumpft) nehmen sie in den Landern Mittel- und Osteuropas
kontinuierlich zu. Im Jahr 2005 wurde der Rekordanteil von 43,6% an allen
Osterreichischen Direktinvestitionen in Mittel- und Osteuropa getétigt. Durch die einstige
Pionierrolle bezlglich der ErschlieBung der Markte in Mittel- und Osteuropa ist
Osterreich dort nach wie vor wirtschaftlich stark vertreten.

Abzulesen sind diese Zusammenhange an der Anzahl der Beschéftigten in
Osterreichischen Unternehmen im Ausland, verglichen mit den Beschaftigtenzahlen
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auslandischer Unternehmen in Osterreich: wahrend letztere Uiber die Jahre in etwa stabil
geblieben sind, gab es bei der Anzahl der Beschaftigten in G&sterreichischen
Unternehmen im Ausland einen deutlichen Zuwachs, welcher widerrum zu etwa 70% in
Mittel- und Osteuropa stattgefunden hat.

Tabelle 14: Anzahl der Beschaftigten im Rahmen von Direktinvestitionen im In- und Ausland

1991 2000 2004
Beschaftigte in dsterreichischen Unternehmen im 63,083 248,628 370,525
Ausland
davon in Unternehmen in Landern Mittel- und Osteuropas 24,681 162,406 266,178
Beschaftigte in Unternehmen auslandischer 212,850 251,234 232,802

Direktinvestoren in Osterreich
Quelle: Lang 2006,S. 23

Das WIFO bezifferte fir 2005 die Zahl der Arbeitnehmer in Tochtergesellschaften
Osterreichischer Unternehmen im Ausland auf insgesamt 431.744. Das bedeutet, dass
sich die Beschaftigtenzahlen seit 1996 verdoppelt und seit 1990 sogar verzehnfacht
haben. Im Jahr 2001 lag die Zahl der Beschaftigten in &sterreichischen Unternehmen im
Ausland zum ersten Mal Gber der Zahl der Arbeitnehmer in auslandischen Betrieben in
Osterreich (WIFO 2007).

Sowohl fur die Direktinvestitionen im Ausland als auch fir die auslandischen
Direktinvestitionen im Inland gilt, dass die Investitionen im Dienstleistungssektor die des
produzierenden Sektors deutlich Ubersteigen. Im Jahr 2006 betrug der Kapitalanteil des
Dienstleistungssektors an den aktiven Direktinvestitionen 76,1% und an den passiven
Direktinvestitionen 78,3%. Innerhalb des Dienstleistungssektors machten die Finanz-
und Versicherungsbranche, Unternehmensdienstleistungen und weitere
handelsbezogene Dienstleistungen den gréBten Teil der Direktinvestitionen im Ausland
aus. Im produzierenden Sektor wurde der grdBte Anteil der aktiven wie passiven
Direktinvestitionen in der chemischen Industrie getatigt.

Die dsterreichische Regierung foérdert die Internationalisierung der Unternehmen aktiv,
indem z.B. die Managementkompetenzen verbessert werden und strukturelle Probleme
der Exporteure angegangen werden.’

5 Im Jahr 2003 wurde vom Bundesministerium fiir Wirtschaft und Arbeit (BMWA) und der Wirtschaftskammer
Osterreich (WKQ) die Initiative “Go International” ins Leben gerufen. Ziel der Initiative sollte die
Verbesserung der Wettbewerbsfahigkeit dsterreichischer Unternehmen sein. Gleichzeitig finanzierte das
BMWA die Initiative ,Strategy Unit for Foreign Trade and Investment®. Die Internationalisierungsinitiative
umfasst mehr als 30 MaBnahme fir verschiedene Branchen und Einrichtungen, darunter MaBnahmen zur
Bewusstseinsbildung, Wissenstransfer und die Férderung von Unternehmensnetzwerken. Fir die
Durchfiihrung des GroBteils der MaBnahmen ist die WKO verantwortlich. ,Go International® und frihere
Initiativen  &hnlicher Art scheinen erfolgreich einige der strukiurellen Probleme Gsterreichischer
Exporteure bewaltigt und dadurch zu einer Verdreifachung der exportierenden Unternehmen in Osterreich
innerhalb der letzten 10 Jahre beigetragen zu haben. ,Go International” sollte urspriinglich Ende 2006
auslaufen, wurde allerdings bis Ende 2007 verlédngert. Eine weitere Verldngerungen bis Ende 2008 steht
derzeit zur Diskussion. (Battacharya 2007, S. 9)

18



ARITAKE-WILD

Charakter und Umfang von Restrukturierung in Osterreich

Restrukturierung als 6konomischer, sozialer und politischer Prozess ist keine neue
Erscheinung. Restrukturierungen fanden und finden an verschiedenen Orten, auf
verschiedene Weise und mit unterschiedlichen Geschwindigkeiten statt. Dabei
hinterlassen sie stets Gewinner und Verlierer. Globalisierung, rasanter technologischer
Wandel, die Dominanz marktliberaler Denkweisen sowie die Antriebskraft der
Finanzmarkte tragen maBgeblich dazu bei, dass die globale Wirtschaft in ihrer heutigen
Form einem sténdigen Wandel unterworfen ist. Fortwahrender Bestandteil dieses
globalen Wandels sind Restrukturierungsprozesse auf Unternehmensebene. Dazu
gehobren:

SchlieBung von Betrieben/Abteilungen/Geschéftsstellen
Innerbetriebliche Umstrukturierungen

Auslagerung von Waren und Dienstleistungen
Umstrukturierungen im Zuge von Fusionen oder Ubernahmen
Standortverlagerung in andere Regionen oder Lander

Diese Formen von Restrukturierung treten bisweilen zusammen auf (bspw. betriebliche
Umstrukturierung, Outsourcing und Standortverlagerung) und sind die Folge
unterschiedlicher unternehmerischer Uberlegungen und Zielvorstellungen. MaBnahmen
zur Kostenreduzierung, gesteigerten Effizienz, Modernisierung der Produktionsverfahren
und Standortverlagerungen sind Ausdruck dieser Restrukturierungsprozesse, die
gleichzeitig die Méglichkeit bieten, von auBen darauf einzuwirken.

Strukturwandel und gesamtwirtschaftliche Restrukturierung in Osterreich

Die Zahl der Beschaftigten in Osterreich ist zwischen 1995 und 2007 um mehr als
260.000 angestiegen. Vor dem Hintergrund globaler Verédnderungen waren die
einzelnen Branchen auf unterschiedliche Weise vom Strukturwandel betroffen: Im
verarbeitenden Gewerbe sank die Zahl der Arbeitsplatze zwischen 1995 und 2006 um
rund 65.700. Betroffen waren vor allem groBe und bekannte Unternehmen. Der
Beschaftigungsanteil des verarbeitenden Gewerbes sank in der Folge auf etwa 9,7%.
Ebenso setze sich der Beschaftigungsrickgang in der Landwirtschaft, im Forstwesen
und im Baugewerbe &hnlich der letzen zehn Jahren fort. Dennoch konnten die
Beschaftigungsverluste im priméren und sekundaren Sektor durch einen regelrechten
Boom im Dienstleistungssektor ausgeglichen werden. Zwischen 1995 und 2006 sind im
Dienstleistungssektor in Osterreich rund 280.000 zuséatzliche Arbeitsplatze entstanden,
das bedeutet einen Anstieg der Beschaftigung um rund 14%. Vor allem innerhalb der
Branchen des Dienstleistungssektors haben Veranderungen stattgefunden:

Die Beschéftigung im Bereich der Unternehmensdienstleistungen hat sich fast
verdoppelt, 116.500 zuséatzliche Jobs sind entstanden;

Der Handelssektor hat sich als Jobmotor entpuppt und in den letzten zehn
Jahren etwa 63.000 neue Jobs (hauptséchlich im Teilzeitbereich) geschaffen;

2005 gab es im Bereich Gesundheit und Soziales rund 45.000 Arbeitsplatze
mehr, als noch 1995 (gleichbedeutend einer Zunahme um fast 35%);

Im Bildungssektor hat die Erwerbstatigkeit um rund 30% oder etwa 34.000
Stellen zugenommen;

Ein signifikant hoher Stellenzuwachs lasst sich auch im Gastronomie- und
Hotelgewerbe feststellen: 2005 gab es in diesem Bereich 25.000 oder fast 18%
mehr Jobs als noch zehn Jahre zuvor;
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Andererseits gibt es auch im Dienstleistungssektor Branchen, die von einem
deutlichen Beschaftigungsrickgang betroffen sind: Die Zahl der Beschéftigten in
der Post- und Telekommunikationsbranche nahm um ein Drittel ab (minus
20.000 Arbeitsplatze). Im Versicherungsgewerbe sind zwischen 1995 und 2006
rund 1/5 der Arbeitsplatze weggefallen;

Eine weitere Entwicklung, die mit dem langfristigen Strukturwandel einhergeht, ist der
groBer werdende Beschaftigungsanteil der kleinen und mittelstdndigen Unternehmen
(KMU): Wahrend die Zahl der Arbeitnehmer in groBen Unternehmen mit mehr als 250
Beschaftigten zwischen 1995 und 2003 um 4,6% zugenommen hat, wuchs die
Beschaftigtenzahl bei den KMU um 8,1%. Dabei widerrum hatten die mittelstdndischen
Unternehmen mit 9,2% den gréBten Zuwachs zu verzeichnen.®

Tabelle 15: Beschaftigte in ausgewabhliten wirtschaftlichen Bereichen 1995, 2000, 2006
(Einteilung nach ONACE)

1995 2000 2006 Verande
rung %

A-B Land- und Forstwirtschaft 26.054 25.631 27.049 3,82

C-F Produzierendes Gewerbe, Bergbau, Bauwesen, Energie- 945.673 913.095 852.234 -9,88
und Wasserversorgung

D 15 Herstellung von Nahrungs- und Genussmitteln und Getréanken 82.465 74.425 71.281 -13,56

D 17  Herstellung von Textilien und Textilwaren 23.396 19.224 13.558 -42,05

D18 Herstellung von Bekleidung 20.581 13.542 8.929 -56,62
D20 Be-und Verarbeitung von Holz (ohne Herstellung von Mébeln) 36.933 35.798 34.602 -6,31
D24 Herstellung von Chemikalien und chemischen Erzeugnissen 30.271 30.069 31.559 4,25
D27 Metallerzeugung und -bearbeitung 24.334 32.545 34.666 42,46
D28 Herstellung von Metallerzeugnissen 71.878 73.255 72.791 1,27
D29 Maschinenbau 62.797 65.063 67.999 8,28

D 34  Herstellung von Kraftwagen und Kraftwagenteilen 16.012 25.013 27.885 74,15

D35 Sonstiger Fahrzeugbau 15.789 15.696 8.055 -48,98

E 40 Energieversorgung 31.045 28.685 25.076 -19,23

F  Bauwesen 267.701 257.754 239.987 -10,35

G-Q Handel und Dienstleistungen 2.001.589 2.125.131 2.280.186 13,92
G52 Einzelhandel (ohne Handel mit Kraftfahrzeugen und ohne 225.683 233.402 244.169 8,19

Tankstellen) Reparatur von Gebrauchsgutern

H55 Beherbergungs- und Gaststattenwesen 143.033 149.115 167.990 17,45
160 Landverkehr; Transport in Rohrfernleitungen 127.122 122.814 127.773 0,51

162  Flugverkehr 7174 9.758 10.905 52,01

164  Post- und Nachrichtendienst 66.554 66.084 45.367  -31,83
J65 Kreditwesen 76.075 74.963 75.375 -0,92

J66 Versicherungswesen 33.139 30.675 26.623 -19,66
K74 Sonstige unternehmensbezogene Dienstleistungen 119.863 169.949 236.320 97,16
M80 Unterrichtswesen 115.366 124.358 149.005 29,16
N85 Gesundheits-, Veterinar- und Sozialwesen 130.044 147.740 174.449 34,15
Total 4.700.571 4.863.784  5.053.833 7,52

Quelle: Statistics Austria, Statistisches Jahrbuch 2008

In diesem Zusammenhang ist zu berlcksichtigen, dass die meisten der
Geschaftsneugriindungen in Osterreich Eigentimer-Unternehmen mit jeweils einem
Beschaftigten oder Eigentimer sind. Laut der Arbeiterkammer Wien fallen 80% aller
Unternehmensneugrindungen unter diese Kategorie. Nur 7% werden als

6 Bundesministerium fiir Wirtschaft und Arbeit: Mittelstandsbericht 2002/03. Bericht iiber die Situation der
kleinen und mittleren Unternehmungen der gewerblichen Wirtschaft, Wien, S. 71
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Personengesellschaften und 10% als GmbHs gegriindet. Es wird davon ausgegangen,
dass in einigen Branchen die Beschéftigten in so genannte ,Schein-Selbststandigkeiten®
gedrangt werden, um Kosten zu reduzieren und/oder um die restriktiven
Arbeitsregelungen fir Arbeitnehmer aus den neuen Mitgliedslandern zu umgehen, bspw.
im Baugewerbe oder im Marketingbereich.’

Formen mikro6konomischer Restrukturierung in Osterreich

Im Jahr 2005 veréffentlichte die Arbeiterkammer Wien eine Studie dartber, wie
Restrukturierungen in &sterreichischen Unternehmen zur Anwendung kommen. Die
Informationen basieren auf Angaben von 200 Betriebsratsvertretern aus Unternehmen
unterschiedlicher GréBe, Branchen und Standorte. Die Studie ermdglicht interessante
Einblicke in aktuelle Trends und Ablaufe mikroGkonomischer Restrukturierungsprozesse
in Osterreich (Hornung et. al 2005).

Die Studie verdeutlicht, um welche Art von Restrukturierungen es sich in
Osterreichischen Unternehmen hauptséchlich handelt: Die mit Abstand am haufigsten
vorkommenden Formen sind die ,innerbetriebliche Umstrukturierung“ (80% aller Félle)
und die ,Auslagerung von Nebentatigkeiten“ (70% aller Félle). Dieses Ergebnis verliert
allerdings an Aussagekraft, bertcksichtigt man, welche Vielzahl von MaBnahmen und
Veranderungsprozessen sich diesen beiden Kategorien zuordnen lassen (bspw.
Veranderungen der Lohn- und Arbeitszeitregelungen, der Arbeitsorganisation, der
Abteilungsstruktur, Qualitdtsmanagement etc.)

Allerdings zeigt die Studie auch, dass Unternehmen zunehmend andere und speziellere
Formen von Restrukturierung durchfihren:

Beinahe 45% aller befragten Unternehmen gaben Auslagerungen von
Unternehmensteilen, Dienstleistungen oder Produktionsablaufen an.

Rund ein Drittel der Unternehmen sind an Firmenfusionen beteiligt gewesen.

Mehr als 30% aller Unternehmen berichteten von Veranderungen der
Eigentimerstruktur und/oder Ubernahmen durch neue Besitzer.

Interessanterweise wurden von rund 18% der Unternehmen, die zuvor
Outsourcing betrieben haben, die ausgelagerten Arbeitsbereiche wieder
eingegliedert.

Welche Bedeutung diese Formen von Restrukturierung, wie sie die Studie der
Arbeiterkammer Wien darstellt, fir die aktuelle wirtschaftliche Entwicklung in Osterreich
haben, kann folgendermaBen zusammengefasst werden.

Outsourcing von Nebentétigkeiten scheint fir Unternehmen aktuell von geringer
Bedeutung, da der groBte Teil der Auslagerungen bereits zu friheren
Zeitpunkten stattgefunden hat.

Demgegenuber nimmt vor allem im verarbeitenden Gewerbe die Auslagerung
von Teilen der Produktion und Facharbeit zu, vor allem im Zusammenhang mit
Standortverlagerungen nach Mittel- und Osteuropa. Fir viele 6sterreichische
Unternehmen bedeuten Standortverlagerung ins Ausland eine Erhéhung der
Rentabilitat, der Produktivitat und der Wettbewerbsfahigkeit.

Anderungen der unternehmerischen Besitzverhaltnisse im Rahmen von
Fusionen oder Ubernahmen scheinen heute gegeniiber friiher deutlich an
Relevanz verloren zu haben. Gleichzeitig nimmt die Bedeutung von
Geschéaftsibergaben aufgrund der Pensionierung von Eigentiimern kleiner
Unternehmen seit Jahren kontinuierlich zu.

" Vgl. Wirtschaftsblatt, 24.3.2004
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Von Restrukturierungen betroffen sind in den letzten Jahren haufiger
Servicedienstleistungen des o6ffentlichen Sektors. Wéhrend Unternehmen der
Privatwirtschaft Restrukturierungsprozesse wie z.B. Outsourcing-Projekte bereits
vor Jahren durchgefihrt haben, stehen o6ffentliche Dienstleister in Osterreich
diesbezliglich erst am Anfang. Typische Beispiele dafir sind etwa die
Postbranche oder die Eisenbahn.

Wichtig in diesem Zusammenhang scheint auBerdem, dass der
Dienstleistungssektor bezlglich der Durchfihrung von Restrukturierung
,Nachholbedarf“ zu verzeichnen hat. Wé&hrend im verarbeitenden Gewerbe
Outsourcing, Standortverlagerungen und weitere Formen von Restrukturierung
inzwischen  seit langem  stattfinden, sind solche Prozesse im
Dienstleistungsbereich erst seit kurzem, beispielsweise im Finanzsektor, zu
beobachten. Viele Dienstleistungen werden auch zuklnftig standortgebunden
bleiben (bspw. Einzelhandel und Gastronomie), allerdings machen verbesserte
Informations- und Telekommunikationstechnologien Outsourcing in einigen
Dienstleistungsbereichen zunehmend méglich.

Griunde und Ursachen von Restrukturierung

Unternehmen sind einem kontinuierlichen Prozess der Anpassung und/oder
Neuorganisation unterworfen. Dazu gehdren Anpassungsprozesse an die Bedingungen
des Neuen Marktes, an Kundenbelange und an Innovationserfordernisse. Daraus
ergeben sich folgende Griinde fir RestrukturierungsmaBnahmen (Cibulka 2008):

Marktveranderungen, bspw. Wachstum, Sattigung und Segmentierung von
Markten

Veranderungen der gesetzlichen Rahmenbedingungen, wie z.B. Regulierung,
Gesetzesreformen, Tarifvereinbarungen

Veranderungen der Eigentimerstruktur des Unternehmens
Innovationen und neue Technologien

Es ist auBerdem wichtig zu betonen, dass grundsatzlich jede Verdnderung der
Unternehmensstrategie einen Anpassungsprozess der Organisationsstruktur sowie -
kultur nach sich zieht.

Kontinuierliche Anpassungs- und Restrukturierungsprozesse sind fir Unternehmen
notwenig, um die eigene Wettbewerbsfahigkeit auf dem Markt zu stabilisieren oder ggf.
zurlckzuerlangen.  Osterreichische  Experten aus der Unternehmens- und
Arbeitsmarktforschung gehen allerdings davon aus, dass die Haufigkeit und die
Geschwindigkeit von Restrukturierungsprozessen innerhalb der letzten zehn Jahre
deutlich zugenommen hat.

Insbesondere bei der Durchfiihrung von groB angelegten RestrukturierungsmaBnahmen
tauchen immer wieder ganz bestimmte Faktoren und Probleme auf, die in den meisten
Fallen eine Art Kreislauf verursachen, der von Experten als ,restructuring circle®
bezeichnet wird (Cibulka 2008):

RestrukturierungsmaBnahmen werden allgemein komplexer;
Oft verhindert ein enormer Zeitdruck die effektive Umsetzung der MaBnahmen;

In vielen Fallen fihren die RestrukturierungsmaBnahmen nicht zum gewilnschten
Ergebnis;

Aufgrund dieser Versaumnisse werden widerrum neue
Restrukturierungsprozesse durchgeflhrt usw.;
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Die Umfrage der Wiener Arbeiterkammer unter Betriebsraten bestatigt, dass die
Reduzierung der Kosten (oft verbunden mit einer Reduzierung der Personalkosten) den
wichtigsten Grund far RestrukturierungsmaBnahmen darstellt.

Weitere gewichtige Faktoren sind: Verbesserung der Wettbewerbsfahigkeit, Vermeidung
von ,double-work®, Starkung der Kernkompetenzen und Stabilisierung des
Hauptunternehmens.

Die 200 befragten Arbeitnehmervertreter sehen vor allem ,inoffizielle* Beweggrinde als
ausschlaggebend fur die Durchfihrung von RestrukturierungsmaBnahmen, die von
Seiten des Managements im Normalfall nicht erwahnt werden: Neben der Reduzierung
von Personalkosten werden die Schwachung der Betriebsrate und der Ausstieg aus
Tarifvereinbarungen (, Tarifflucht”) genannt (Hornung 2005, S. 26).

Fusionen und Ubernahmen

Laut den Zahlen des Osterreichischen Kartellgerichts gab es in Osterreich seit dem Jahr
2000 eine bestandige Zunahme an Unternehmensfusionen. Im Jahr 2004 betrug die
Zahl der Fusionen 379, was einen Zuwachs von 24% gegeniber 2003 bedeutet.

Eine Untersuchung von 430 Kaufabschlissen im Jahr 2006 (vgl. Lacina 007, S.95) zeigt,
dass sich die meisten Ubernahmeaktivitdten im Bereich der Informations- und
Kommunikationstechnologien, High-Tech und Elekironik abspielen. Allein ein Finftel
aller Fusionen fand 2006 innerhalb dieser Branchen statt. Wichtig sind auch bestimmte
Dienstleistungsbereiche, wie Transport, Logistik, Personaldienstleistungen, Facility-
Management und Unternehmensberatung mit einem Anteil von 18% aller Ubernahmen.
An dritter Stelle stand 2006 die Metallbranche und der Maschinenbau (13%) gefolgt vom
Bank- und Finanzwesen (12%) und dem Baugewerbe mit 10%.

Entgegen dem europaischen Trend ging insgesamt die Zahl der Fusionen und
Ubernahmen 2006 in Osterreich zuriick. Im Zuge einer Gesetzesreform des
Osterreichischen Kartellgerichts verscharften sich die Bestimmungen, nach denen
Unternehmen Ubernahmeaktivitdt anzumelden bzw. anzuzeigen haben. Laut der
Osterreichischen Handelskammer ist die veranderte Gesetzeslage der Grund fir den
Ruckgang der Zahlen.

Abbildung 5: Unternehmensfusionen in Osterreich, 1995 — 2006
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Standortverlagerungen und Abwanderung

Die Verlagerung von Unternehmensstandorten sorgt in den Medien immer wieder fur
Aufregung (bspw. die SchlieBung der Reifenproduktion bei Semperit, siehe unten),
allerdings ist die Realitdt bei weitem unspektakularer. Abwanderungen und die
SchlieBung von Unternehmen wie sie aus anderen Landern bekannt und von denen
tausende Beschaftigte betroffen sind, kommen in Osterreich selten vor. Griinde dafir
sind die Dominanz kleiner Unternehmen und die Tatsache, dass groBe multinationale
Unternehmen in Osterreich, im Gegensatz zu anderen kleinen Landern wie der Schweiz,
Finnland oder Schweden, kaum Firmensitze haben.

Normalerweise werden Standortverlagerungen oder Abwanderungen kleiner und
mittelstandischer Unternehmen in keiner Datenbank, wie etwa dem European Monitoring
Centre for Change in Dublin, gefihrt. Allerdings ergab eine Umfrage der ,Creditreform
Wirtschafts- und Konjunkturforschung® unter 1.706 mittelstandischen Unternehmen im
Frihjahr 2005, das 8,4% aller befragten Unternehmen planen, ihre Produktion ganz oder
teilweise nach Osteuropa zu verlagern.

Um diesem Mangel an verldsslichen Daten entgegenzutreten, fihrte die Arbeiterkammer
Wien 2005 ein Monitoring-System fir Unternehmen ein (Lang 2006). Die Evaluation von
22 ,Féllen“ von Unternehmensabwanderung (Untersucht wurden nur Falle, bei denen
die Standortverlagerung ins Ausland einen Rickgag der Unternehmensaktivitdten im
Inland zur Folge hatte) zeigt, dass folgende Faktoren mit einer Standortverlagerung ins
Ausland im Zusammenhang stehen (Lang 2007):

Alle Standortverlagerungen betrafen den Sektor Industrie;

60% aller Falle (13 von 22) gehérten zur Metall-, Maschinenbau-, und
Automobilbranche;

Weitere Branchen waren Elektronik, Baugewerbe, Chemie und Textilindustrie
(jeweils zwei Falle);

Die Untersuchung macht deutlich, dass mehr als die Halfte aller
Unternehmensabwanderungen (14 von 22) zu einem Beschéftigungsriickgang in
Osterreich fOhrten. Die Entlassungen variieren zwischen einem Dutzend und 250
Beschaftigten. Weitere Charakteristika der untersuchten Falle sind:

Die Mehrzahl der Unternehmen waren groBe Firmen, die bereits zu friiheren
Gelegenheiten Personal abgebaut hatten;

Fast 70% der Unternehmen haben ihren Standort in die neuen EU-
Mitgliedslander verlegt (einschlieBlich Bulgarien und Rumanien), in zwei Fallen
nach China.

60% der untersuchten Unternehmen, die Standorte ins Ausland verlegten, haben
einen auslandischen Besitzer.

Grundsatzlich lasst sich seit den letzten Jahren ein Trend zunehmender
Abwanderungsaktivitdten  Osterreichischer Unternehmen beobachten: Laut dem
Osterreichischen Bundesministerium fir Wirtschaft und Arbeit belief sich vor 2005 die
Zahl der Abwanderungen jahrlich durchschnittlich auf acht Unternehmen, in deren Folge
etwa 1.500 Beschéftigte entlassen wurden. Die Zahlen der Arbeiterkammer Wien zeigen
fir 2006 einen deutlichen Anstieg (22 Falle und 1.600 Entlassungen; vgl. Lang 2007,
S.99). Es ist interessant diese Zahlen mit den Beschéaftigungseffekten zu vergleichen,
die durch Investitionen auslandischer Unternehmen in Osterreich entstanden sind: Fur
2006 beziffert die Austrian Business Agency (ABA) den Stellenzuwachs durch
Investitionen auslandischer Unternehmen auf 1.400.
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Restrukturierungen im offentlichen Sektor

Seit den spaten 1980er Jahren hat der offentliche Sektor in Osterreich einen
Restrukturierungsprozess durchlaufen, der sowohl die Beschaftigungsverhéltnisse als
auch die industriellen Beziehungen verandert hat. Je nach Art der Dienstleistung, sind
unterschiedliche Formen von Restrukturierungsprozessen im Offentlichen Sektor
aufgetreten: Die Offnung von Markten, die ehemals monopolisiert waren
(Liberalisierung); der Verkauf éffentlicher Unternehmen (Privatisierung); die Ubertragung
von Zustandigkeiten Offentlicher Behorde auf Privatunternehmen (Ausgliederung). Eine
Schlisselrolle  Gbernimmt in  diesem Zusammenhang die Osterreichische
Industrieholding AG (siehe Kasten auf der folgenden Seite).

Bedeutende Restrukturierungsprogramme fanden auBerdem im Telekommunikations-
und Postsektor statt. Bis Ende der Neunzigerjahre waren diese Dienstleistungen die
Aufgabe eines staatlichen Unternehmens, namlich der Osterreichischen Post- und
Telegraphenverwaltung (OPTV).

Im Jahr 1997 wurde der Telekommunikationssektor per Gesetz flr private Investoren
gebffnet. Ab diesem Zeitpunkt entstand eine Vielzahl von Anbietern flr
Telekommunikationsdienstleistungen (einige sind inzwischen wieder verschwunden).
Nach dem Bdérsengang von Telekom Austria im Herbst 2000, gab es im Unternehmen
einschneidende  RestrukturierungsmaBnahmen, vor allem einen deutlichen
Personalabbau.

Im Oktober 2000 stimmten der Betriebsrat und die Beschéaftigten von Telekom Austria
fir die Umsetzung eines Sozialplans. Dieser Sozialplan enthielt Vereinbarungen Uber
Fortbildungsmdglichkeiten  flir entlassene  Mitarbeiter, die Er6éffnung neuer
Geschaftsfelder, die Grindung einer Arbeitsstifftung sowie die Versetzung von
Beschaftigten innerhalb des Unternehmens. Als Telekom Austria schlieBlich Anfang
2001 damit begann, Beschaftigte zu entlassen, gleichzeitig aber keinerlei MaBnahmen
des Sozialplans umsetzte, riefen die Gewerkschaften zum Arbeitskampf auf.

Im Rahmen der Offnung des Marktes fiir Postdienstleistungen kindigte auch die
Osterreichische Post fur 2007 einen umfassenden Stellenabbau an. Um in einem
liberalisierten Post- und Kuriersektor wettbewerbsfahig bleiben zu kénnen, wurde der
Abbau von 1.500 von insgesamt 10.500 Stellen in der Briefzustellung angekindigt. Im
Jahr 2007 waren bei der Osterreichischen Post insgesamt 25.000 Personen beschaftigt.

Auch der offentliche Verkehrs- und Transportsektor hat in den letzten Jahren
Restrukturierungsprozesse in Form von Personalabbau erfahren: im Jahr 2003 wurde
Osterreichs groBtes Busunternehmen, das Staatsunternehmen Postbus, an die
Osterreichische Bundesbahn (OBB), die auch lber eine eigene ,Busflotte® verflgt,
verkauft. Aufgrund rechtlicher Rahmenbedingungen hat sich die OBB verpflichtet eine
Ubernahme beider Busunternehmen zu vereinbaren und schlieBlich ein Drittel des
neuen Post-/Bahnbus Unternehmens an private Konkurrenten zu verauBern. Laut
Management sind dadurch zwischen 1.000 und 4.400 Stellen gefahrdet. Nur etwa 400
Stellen kénnen im Rahmen der Privatisierung erhalten bleiben.

Trotz seit Jahren anhaltender Restrukturierungen auf Unternehmensebene steht die
OBB unveréndert vor gravierenden finanziellen Problemen, die weitere personelle
Einschnitte erforderlich machen werden. Laut Martin Huber, dem geschaftsfiihrenden
Vorstand der OBB Holding, wurden allein 2006 insgesamt 4.700 Beschéftigte entlassen
oder in den vorzeitigen Ruhestand geschickt. Dadurch schrumpfte die Anzahl der
Beschaftigten der OBB von rund 53.000 im Jahr 2003 auf 43.000 Ende 2006. Von den
verbliebenen 43.000 sollen bis 2010 nochmals 5.000 Beschéftigte innerhalb der OBB
Gruppe versetzt oder entlassen werden.
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Die Privatisierungsagentur OIAG

Die OIAG wurde 1946 im Zuge des ersten Osterreichischen Verstaatlichungsgesetzes gegriindet.
Hintergrund war der Beschluss des &sterreichischen Nationalrats, alle Unternehmen aus ,Deutschem
Eigentum® zu verstaatlichen, um sie dem Einfluss der sowjetischen Besatzer zu entziehen. Als
~Deutsches Eigentum® galten nicht nur von den Nationalsozialisten gegriindete Industriebetriebe, wie die
Linzer Hermann-Géring-Werke (die spatere VOEST), sondern auch alte 6sterreichische Staatsbetriebe,
die vom deutschen Reich bernommen worden waren, wie die DDSG. Insgesamt machte das ,Deutsche
Eigentum* ein Finftel der Osterreichischen Wertschdpfung aus. Dazu gehérten die drei groBten Banken
des Landes, der gesamte Kohle- und Metallbergbau, die Mineral6lférderung und —verarbeitung sowie alle
wichtigen Betriebe der Schwerindustrie. Im Jahr 1967 wurde die Anteilsverwaltung fast aller
verstaatlichten Betriebe in der neu gegriindeten Osterreichischen Industrieverwaltung GesmbH (OIG)
zusammengefasst und erste Restrukturierungen in den Unternehmen flhrten zum Abbau von etwa
20.000 Arbeitsplatzen.

Mit der Umwandlung der OIG 1970 in eine Aktiengesellschaft (OIAG), wurden in den darauffolgenden
Jahren die Beteiligungen umstrukturiert. Als Reaktion auf den Olpreisschock und die internationale
Stahlkrise wurde rund um die VOEST ein groBer Mischkonzern aufgebaut, der andere, in die Krise
geratene Staatsbetriebe auffangen sollte. Die verstaatlichte Industrie musste in der Rezession Ende der
1970er Jahre auBerdem als Instrument der Beschaftigungspolitik bestehen.

Mit Beginn der 1980er Jahre verbuchten die OIAG-Betriebe steigende Verluste, was zu einer erneuten
Umstrukturierung der OIAG (jetzt Osterreichische Industrieholding AG) flihrte: die Vielzahl der
entstandenen Mischkonzerne wurde zerschlagen und in neuen Branchenholdings gebundelt.

Zwischen 1980 und 1992 musste der Osterreichische Staat insgesamt etwa 4,4 Milliarden € zur
Verlustabgeltung zuschieBen, gleichzeitig wurden in diesem Zeitraum 55.000 Arbeitsplatze abgebaut. In
der Folge wurden 1993 die Branchenholdings aufgelést und die OIAG in einer Neufassung des OIAG-
Gesetzes verpflichtet, die ,Beteiligungen an industriellen Unternehmungen” mehrheitlich innerhalb einer
angemessenen Frist und bezlglich der industriellen Wertschdpfung wirtschaftlich vertretbar zu
verkaufen.

Mit diesem Privatisierungsauftrag und dem (")IAG-G_gasetz 2000 wurde die OIAG zur Beteiligungs- und
Privatisierungsagentur der Republik Osterreich. Die OIAG verfolgt heute eine Doppelstrategie: einerseits
die Wertsteigerung der ihr zugetragenen Beteiligungen, andererseits das standige Prifen von Exit-
Szenarien sowie die angestrebte Teil- oder Vollprivatisierung des Unternehmens. Derzeit halt die OIAG
noch bedeutende Anteile an finf ehemals staatlichen Betrieben: Osterreichische Post AG (51%),
Austrian Airlines AG (42,75%), OMV AG (31,5%), Telekom Austria AG (27,4%) und GKB Bergbau GmbH
(100%).

Quelle: www.oiag.at

Eine Studie (Atzmdller/Herman 2004) hat sich mit den Auswirkungen von
Restrukturierungen im &ffentlichen Sektor in Osterreich im Vergleich mit anderen
européischen Landern befasst Die Studie stellt bestimmte spezielle Eigenschaften von
Restrukturierungen im o6ffentlichen Sektor in Osterreich, vor allem in Bezug auf die
Beschaftigungsentwicklung fest: wenngleich die Liberalisierung und Privatisierung von
offentlichen Dienstleistungen auf Beschaftigung, Arbeits- und Tarifbedingungen
vergleichsweise ahnliche Auswirkungen hat (bspw. Stellenabbau, Lohnkirzungen,
Verschlechterung der Arbeitsbedingungen und Arbeitszeitregelungen), scheinen der
Abbau von Stellen und die Durchfihrung von Restrukturierungsprozessen in Osterreich
im Vergleich zu anderen europdischen Landern tatséchlich moderater abzulaufen (evt.
liegt dies am vergleichsweise erst spat begonnen Liberalisierungs- und
Privatisierungsprozess). In Osterreich wird versucht Beschéaftigungsabbau sozial
vertraglich zu gestalten, etwa durch die Mdglichkeit einer Entlassung in den vorzeitigen
Ruhestand, Abfindungen, die Uber der gesetzlich geforderten Mindesthdhe liegen
(,golden handshakes®) oder berufliche QualifizierungsmaBnahmen. Laut den Autoren
der Studie muss die Freiwilligkeit dieser MaBnahmen teilweise in Frage gestellt werden.
Interne Umstrukturierungen wirden aufgrund mangelnder Flexibilitdt, dem erhdhten
Stress und Unsicherheitsgefiihl auf Seiten der Arbeitnehmer in vielen Féllen zum
Jreiwilligen“ Ausscheiden fihren.
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Teil 2:  Die Rolle der 6sterreichischen Sozialpartner im
Kontext von Restrukturierung

Einleitung und Zusammenfassung

Das Osterreichische System der Sozialpartnerschaft unterscheidet sich von denen
anderer EU-Staaten in seiner spezifischen Ausrichtung und der Form der
Einflussnahme. Im Gegensatz zu anderen EU-L&ndern bedeutet Sozialpartnerschaft in
Osterreich nicht nur ein System von Arbeitsbeziehungen zwischen Arbeitnehmern und
Arbeitgebern. Vielmehr bezeichnet es eine institutionalisierte Kooperation zwischen
Arbeitnehmern, Unternehmen und Regierung, die einen wichtigen Bestandteil der
Wirtschafts- und Sozialpolitik bilden.

Der 8sterreichische Gewerkschaftsbund (OGB) wurde 1945 gegriindet. Der OGB ist
Mitglied des  Europdischen  Gewerkschaftsbundes. Er ist die einzige
Gewerkschaftsféderation, die gegrindet wurde, um die politischen Spaltungen der
Gewerkschatften, die vor der Zwangsvereinigung durch die Nationalsozialisten im Jahre
1938 bestanden, zu lberwinden. Der OGB basiert auf den Prinzipien von Solidaritat und
effektiver Vertretung der Arbeitnehmerinteressen. Der OGB besteht heute aus neun ihm
angehdrenden Gewerkschaften, die sektor- und berufsspezifisch organisiert sind. In
Osterreich gibt es ca. 1,3 Mio. Gewerkschaftsmitglieder, was einem gewerkschaftlichen
Organisationsgrad von rund 33 Prozent entspricht.

Der Wirtschaftskammer Osterreich (WKO) gehoren fast alle Privatunternehmen, d.h.
rund 300.000 Einzelunternehmen, an. Die WKO ist Mitglied der UEAPME. Die
Wirtschaftskammern beruhen auf einer gesetzlichen Mitgliedschaft ihrer Mitglieder.
Weiterer wichtiger Akteur auf der Arbeitgeberseite ist die Vereinigung der
Gsterreichischen Industrie (VOI), die 1941 gegrindet wurde. VOI ist Mitglied bei
BUSINESSEUROPE. 2002 hatte die VOI 1.200 Mitgliedsfirmen, die ca. 425.000
Arbeitnehmer beschéftigten. Die VOI ist eine freiwillige Vereinigung und beteiligt sich im
Rahmen der Sozialpartnerschaft am politischen Entscheidungsprozess.

Das o&sterreichische Modell der Arbeitnehmervertretung basiert auf einer dualen
Vertretung durch Betriebsrate und Gewerkschaften auf der betrieblichen Ebene.
Betriebsrate kdnnen in Betrieben mit mindestens funf Beschéaftigten gegriindet werden.
Die Osterreichische Arbeitsgesetzgebung bevorzugt Tarifverhandlungen  auf
Branchenebene. Verhandlungen mit Einzelunternehmen werden nur in wenigen
Ausnahmefallen durchgefihrt. Entsprechend werden fast alle Tarifvertrdge auf
sektoraler Ebene oder Branchenebene abgeschlossen. Tarifverhandlungen
beschranken sich in Osterreich grundsatzlich auf die Privatwirtschaft. Der Offentliche
Dienst ist von formalen Tarifverhandlungen ausgeschlossen. Allerdings finden
Verhandlungen zwischen den Gewerkschaften des Offentlichen Dienstes und
Regierungsvertretern sowie Parlamentsvertretern statt, um Beschéaftigungsbedingungen
festzulegen. Zwei Griinde fUhren zu einer fast vollstandigen Tarifabdeckung. Erstens
gibt es eine obligatorische Mitgliedschaft der Arbeitgeber in den Kammern, die
mehrheitlich Tarifvertrdge mit den Gewerkschaften abschlieBen. Zweitens gibt es den so
genannten ,outsider effect®, der Tarifvertrage fur alle Beschaftigten, unabhangig von
deren Mitgliedschaft in einer Gewerkschaft, bindend macht. Das fiihrt schlieBlich dazu,
dass 98% der Beschéftigten von Tarifvertragen abgedeckt werden.

Arbeitsstiftungen sind bereits seit mehr als zwanzig Jahren ein bewahrtes Instrument,
um mit den Arbeitsplatzeffekten von Restrukturierung auf eine flexible und passgenaue
Weise umzugehen. Sie werden auch eingesetzt, um den Strukturwandel auf regionaler
Ebene zu begleiten und arbeitsmarktpolitisch zu flankieren. Die Stiftungen kénnen zur
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Bewaltigung von Massenentlassungen als Outplacement-Agenturen eingesetzt werden
oder auch als Inplacement-Instrumente, wenn es in bestimmten Berufsbereichen einen
Mangel an Arbeitskraften gibt. Durch ein umfassendes Blndel an Instrumenten werden
individuelle (Re-)IntegrationsmaBnahmen entwickelt und umgesetzt und eine Reihe
unterstitzender MaBnahmen durchgefihrt. Die Arbeitsstiftungen erméglichen es, dass
langerfristige  MaBnahmen der Berufsbildung durchgefihrt werden kénnen,
wahrenddessen die betroffenen Personen finanziell abgesichert sind.

Im Oktober 2006, legte das ,Osterreichisches Institut fiir Wirtschaftsforschung®, WIFO
ein ,WeiBbuch® Uber eine langerfristige nationale Beschaftigungsstrategie vor. Die
Publikation mit dem Titel ,Mehr Beschaftigung durch Wachstum auf Basis von
Innovation und Qualifikation® war von den vier groBen &sterreichischen
Sozialpartnerorganisationen in Auftrag gegeben worden und wurde durch die
Osterreichischen Nationalbank ONB sowie weitere 6ffentliche und private Institutionen
finanziert. Daraufhin entwarf das WIFO ein Strategiepapier zu den Themenfeldern
Wachstum, Arbeitsmarktentwicklung und Wirtschaftspolitik. Im Oktober 2007 haben die
Osterreichischen Sozialpartner ein gemeinsames Konzept zur Verbesserung der
Beschaftigungschancen von gering qualifizierten Arbeitslosen und jungen Menschen
vorgelegt. Die Initiative zielt darauf ab, das derzeitige System der Berufsausbildung,
durch ein starker auf individuelle Qualifizierungsplane flir jingere und arbeitslose
Menschen ausgerichtetes System zu ersetzen und spezifische MaBnahmen fir altere
Arbeitslose einzufthren.

Sozialpartner und Sozialpartnerschatft in Osterreich

Die 6sterreichische Sozialpartnerschaft

Das Osterreichische System der Sozialpartnerschaft unterscheidet sich von denen
anderer EU-Staaten in seiner spezifischen Ausrichtung und der Form der
Einflussnahme. Im Gegensatz zu anderen EU-L&ndern bedeutet Sozialpartnerschaft in
Osterreich nicht nur ein System von Arbeitsbeziehungen zwischen Arbeithehmern und
Arbeitgebern. Vielmehr bezeichnet es eine institutionalisierte Kooperation zwischen
Arbeitnehmern, Unternehmen und Regierung, die einen wichtigen Bestandteil der
Wirtschafts- und Sozialpolitik bilden.

Um die 6konomischen Probleme der Nachkriegszeit in den friihen 1950er Jahren zu
bewaltigen, entwickelte sich eine auf Freiwilligkeit und informellem Engagement
beruhende Kooperation. Sie bildete die Basis der heutigen 6sterreichischen
Sozialpartnerschaft und entwickelte sich zu einem einflussreichen System in allen
Bereichen der Wirtschafts- und Sozialpolitik. Das Osterreichische System der
Arbeitsbeziehungen wurde lange als einzigartiges Modell und Garant fir politische
Stabilitdt und sozialen Frieden betrachtet. Sozialpartnerschaft in Osterreich bedeutet
nicht die Hinwendung zu Sozialpakten wie dies in anderen europdischen Landern der
Fall ist. Sie steht eher flir eine langjahrige politische Kooperation, die eine belastbare
Basis fur die Lésung politischer Alltagskonflikte bereitstellt.

Das institutionalisierte System der Sozialpartnerschaft basiert auf einer unabhangigen
Zusammenarbeit  innerhalo  eines  Netzwerkes von  Gewerkschaften  und
Arbeitgeberorganisationen im Bereich der Einkommenspolitk und einer engen
Beteiligung von Interessengruppen im politischen Entscheidungsprozess, wozu auch der
Gesetzgebungsprozess zahlt. Unter dem Titel ,Sozialer Dialog® werden typische
Politikfelder wie Sozialpolitik, Finanzpolitik, Geldpolitik, Investitionspolitik, Industriepolitik,
Arbeitsrecht, Arbeitsplatzbeschaffung (ABM), Qualifizierung, Beschéftigung und EU-
Themenbereiche bearbeitet.
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Abbildung 6: Das 6sterreichische Modell der Konzertierung
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Quelle: EIRO Dublin: Austria Industrial Relations Profile, eigene Ubersetzung

Gewerkschaften

Der 6sterreichische Gewerkschaftsbund (OGB) wurde 1945 gegriindet. Der OGB ist
Mitglied des  Europédischen  Gewerkschaftsbundes. Er ist die einzige
Gewerkschaftsféderation, die gegrindet wurde, um die politischen Spaltungen der
Gewerkschaften, die vor der Zwangsvereinigung durch die Nationalsozialisten im Jahre
1938 bestanden, zu Uberwinden. Er ist eine juristische Person und ein
Zusammenschluss von Arbeitnehmern, der auf den Prinzipien von Solidaritat und
effektiver Vertretung der Arbeitnehmerinteressen basiert.

Der OGB besteht heute aus neun ihm angehérenden Gewerkschaften, die sektor- und
berufsspezifisch organisiert sind. Die Angestelltengewerkschaft, GPA, ist die wichtigste
und gewinnt, infolge von Privatisierungen, zunehmend an Einfluss. Die zweitgréBte
Gewerkschaft ist die gmtn, die zugleich mit ca. 236.000 Mitgliedern die wichtigste
Gewerkschaft im produzierenden Bereich darstellt. Nach der Fusion von drei
Gewerkschaften wurde Ende 2007 die Dienstleistungsgewerkschaft ,Vida“ gegriindet,
die heute die viertgréBte OGB-Gewerkschaft ist.

Nach Angaben der Gewerkschaften gibt es in Osterreich ca. 1,3 Mio.
Gewerkschaftsmitglieder, was einem gewerkschaftlichen Organisationsgrad von ca. 33
Prozent entspricht. 1995 lag der Organisationsgrad noch bei 41 Prozent.
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Tabelle 7: Gewerkschaftlicher Organisationsgrad, EU-25, 1995-2004
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Quelle: European Commission: Industrial Relations in Europe 2006, S. 25.

Vor dem Hintergrund sinkender Mitgliederzahlen (rund 20 % der O&sterreichischen
Gewerkschaftsmitglieder sind Rentner) ist es in den letzten Jahren verstarkt zu Fusionen
und anderen Formen der Kooperation zwischen &sterreichischen Gewerkschaften

gekommen.
Tabelle 16: Gewerkschaften in Osterreich, 2007

Gewerk- Branche
schaft

GPA-DJP Buroangestellte, Druckereiangestellte
und Journalisten

gmtn Metall-, Textil- und
Nahrungsmittelindustrie

Go6D Offentlicher Dienst

Vida Offentlicher und privater
Dienstleistungssektor

GdG Angestellt in Verwaltung und Behérden
GBH Bauwesen und Holzsektor

GPF Post und Telekommunikation

GdC Chemische Industrie

GKMsfB Kunst, Medien, Sport und Freiberufler

Quelle: Angaben der Gewerkschaften.

Mitglieder*

294,000

236,000

229,000
172,000

163,000
141,000
64,000
31,000
11,000

Kiirzlich vollzogene
Zusammenschliisse

Fusion von GPA und DJP im
November 2006

Fusion der Gewerkschaft der
Metallarbeiter mit der Gewerkschaft
fir Nahrung und Landwirtschaft im
Mai 2006

Zusammenschluss der Gewerkschaft
der Eisenbahner, der GHTV
(Einzelhandel, Transport und
Verkehr) und der GHDP (Hotel und
Gastronomie) im Dezember 2006

Seit 2007: Zusammenarbeit mit der
GoD
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Arbeitgeber

Der Wirtschaftskammer Osterreich (WKO) gehoren fast alle Privatunternehmen, d.h.
rund 300.000 Einzelunternehmen, an. Die WKO ist Mitglied der UEAPME. Die
Wirtschaftskammern beruhen auf einer gesetzlichen Mitgliedschaft inrer Mitglieder. Alle
Unternehmen sind gesetzlich zu einer Mitgliedschaft in den Wirtschaftskammern
verpflichtet. Abgesehen vom Staatsdienst, der Landwirtschaft und den Freien Berufen
(Arzte und Architekten) sind alle Wirtschaftsbereiche in der Wirtschaftskammer unter
dem Dach der WKO organisiert. Dies ist heute eine einzigartige Organisationsform. In
anderen Landern besteht eine freiwillige Mitgliedschaft im Arbeitgeberverband und die
Kammern agieren als reine Wirtschaftsverbande.

Die WKO besteht aus einer dualen Mitgliederstruktur. Fiir jedes der neun Bundeslander
existiert eine eigene ortliche Vertretung. DarUber hinaus sind Unternehmen nach
Branchen und Sektoren organisiert, die sowohl in den L&anderkammern als auch auf
Bundesebene der WKO zusammengeschlossen sind. Auf Bundesebene der WKO gibt
es 129 sektorale Gliederungen (die andererseits in sieben Sektionen zusammengefasst
sind), und mehr als 1.200 sektorale Gliederungen im Netzwerk der Landerkammern.

Ein anderer wichtiger Akteur auf der Arbeitgeberseite ist die Vereinigung der
Osterreichischen Industrie (VOI), die 1941 gegrindet wurde. VOI ist Mitglied bei
BUSINESSEUROPE. 2002 hatte die VOI 1.200 Mitgliedsfirmen, die ca. 425.000
Arbeitnehmer beschéftigten. Die VOI ist eine freiwillige Vereinigung und beteiligt sich im
Rahmen der Sozialpartnerschaft am politischen Entscheidungsprozess. Als
Interessenvertreter der meisten GroBunternehmen der Industrie, hat sie einen groBen
Einfluss auf die sektorale Gliederung innerhalb der Wirtschaftskammer (WKO), in der die
GroBindustrie organisiert ist. Obwohl die VOI das Recht hat, Kollektivvertrage
abzuschlieBen, hat sie diese Einflussmdglichkeit bisher nie wahrgenommen.

Die wenigen Arbeitgeberorganisationen, die nicht der Wirtschaftskammer angehéren,
haben sich spezialisiert auf das Fuhren von Tarifverhandlungen in der Druckindustrie,
der Medien- und Energiewirtschaft.

Verwaltungen und Unternehmen, die Dienstleistungen im Sinne des Allgemeinwohls
erbringen, werden im Verband der Offentlichen Wirtschaft und Gemeinwirtschaft
Osterreichs (VOWG) zusammengefasst, welche die Interessen der Arbeitgeber des
ffentlichen Sektors auf nationaler, regionaler und lokaler Ebene koordinieren. Der VOW
ist Mitglied des CEEP.

Das 6sterreichische Kammersystem

Nach den jiingsten Gesetzesénderungen in Slowenien ist Osterreich heute das einzige Land in der EU,
das eine obligatorische Mitgliedschaft von Unternehmen in Arbeitgebervereinigungen vorsieht. Neben
privaten, auf freiwilliger Mitgliedschaft basierenden Vereinigungen, wie sie in den meisten EU Landern
existieren, verfligt Osterreich (ber ein Kammersystem. Die wichtigsten Kammern sind die
Wirtschaftskammer, die Landwirtschaftskammer und die Arbeiterkammer. Die Kammern haben die
Funktion halb-staatlicher Einrichtungen, die rechtlich dazu befugt sind, die Interessen der ihnen
angehoérenden Gruppen zu vertreten. Aufgrund ihres gesetzlichen und 6ffentlichen Status’ ist die
Mitgliedschaft in diesen Vereinigungen fir alle Unternehmen, Bauern und Arbeitnehmer obligatorisch.
lhre Funktion besteht darin, Ulber Gesetzesvorschlage und Verwaltungsregelungen, die ihre
Mitgliedsgruppen betreffen, zu beraten. Im System der Tarifverhandlungen sind sie die Hauptakteure auf
der Arbeitgeberseite. Auf der Arbeitnehmerseite wird diese Funktion von den Gewerkschaften erfillt,
nicht von der Arbeiterkammer. Obwohl es eine groBe personelle Uberschneidung zwischen
Arbeiterkammer und Gewerkschaften gib, ist ihre Arbeit eher durch Arbeitsteilung als durch Wettbewerb
gepragt. Die Arbeiterkammern sind wichtige Akteure innerhalb des Systems der Sozialpartnerschaft. lhre
Hauptaufgabe besteht darin, Arbeithehmerinteressen gegenilber der Regierung zu vertreten, wahrend
die Tarifpolitik Aufgabe der Gewerkschaften ist.
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Arbeitnehmerbeteiligung und Mitbestimmung auf verschiedenen Ebenen

Betriebsrite

Das o6sterreichische Modell der Arbeitnehmervertretung basiert auf einer dualen
Vertretung durch Betriebsrate und Gewerkschaften auf der betrieblichen Ebene.
Betriebsrate kdnnen in Betrieben mit mindestens flnf Beschaftigten gegriindet werden.
Die Mitglieder haben ein Mandat fur vier Jahre. Der Betriebsrat vertritt die Belegschaft
und ist einbezogen in Fragen der Sozial- und Personalpolitik sowie
betriebswirtschaftlichen Angelegenheiten. Der Betriebsrat muss nicht
Gewerkschaftsmitglied sein und wird von allen Beschéaftigten im Betrieb gewahlt. Auch
Beschaftigte, die nicht einer Gewerkschaft angehéren, kénnen Mitglied des Betriebsrats
werden.

Aufgrund der Informations-, Konsultations- und Mitbestimmungsrechte der Betriebsrate
sind die Arbeitgeber verpflichtet, regelmaBige Besprechungen mit dem Betriebsrat
abzuhalten, und ihn GUber die Belegschaft betreffende wichtige Angelegenheiten zu
informieren. Derartige Konsultationstreffen mussen vierteljahrlich stattfinden oder auf
Anfrage des Betriebsrates monatlich.

Der Abschluss einer Betriebsvereinbarung zwischen einem Arbeitgeber und einem
Betriebsrat ist das wichtigste Instrument, in dem die Mitbestimmungsrechte des
Betriebsrats in einem abgesteckten Bereich sozialer Angelegenheiten deutlich werden.
Der thematische Rahmen flr formale Betriebsvereinbarungen ist rechtlich festgelegt.
Entlohnungsfragen kdnnen grundsatzlich nicht durch Betriebsvereinbarungen geregelt
werden. Auch andere Fragen wie die Regelung der Beschéaftigungsbedingungen sind
Gegenstand der Tarifvertrage.

Mindestens einmal im Jahr muss der Betriebsrat eine Betriebsversammlung abhalten.
Auf Anfrage kénnen Arbeitgeber und/oder die Gewerkschaft teilnehmen. Hier werden
Berichte des Betriebsrates und andere Themen diskutiert. Die Wahl der Mitglieder des
Betriebsrates erfolgt in dieser Versammlung.

Abbildung 8: Abdeckung der Arbeithehmer durch gewerkschaftliche oder andere
Vertretungsorgane (%, privater und 6ffentlicher Sektor)

.
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Quelle: European Commission, European Industrial Relations Report,S. 71.

Mitbestimmung auf Unternehmensebene

Arbeitnehmervertreter haben das Recht auf eine Vertretung im Aufsichtsrat eines
Unternehmens, zum Beispiel in Aktiengesellschaften oder anderen Unternehmen, in
denen eine Vertretung gesetzlich vorgeschrieben ist (das Gesetz unterscheidet sieben
Unternehmenstypen). Zwei Mitgliedern der Aktionars- bzw. der Inhaberseite steht ein
Sitz des Betriebsrats gegendber. Im Wesentlichen haben die Arbeitnehmervertreter —
von sehr begrenzten Ausnahmen abgesehen - die gleichen Pflichten wie die Aktionare.
Es wird geschatzt, dass 1.500 Unternehmen heute Aufsichtsrate haben, in denen
Arbeitnehmervertreter eines Betriebsrates sitzen. Rund 400.000 Arbeitnehmer sind in
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diesen Unternehmen beschéftigt. Dies sind 15 Prozent der Gesamtbeschaftigten (Fulton
2007).

Tarifverhandlungen

Die Osterreichische Arbeitsgesetzgebung bevorzugt Tarifverhandlungen  auf
Verbandsebene. Verhandlungen mit Einzelunternehmen werden nur in wenigen
Ausnahmefallen genehmigt. Entsprechend werden fast alle Tarifvertrage auf sektoraler
Ebene oder Branchenebene abgeschlossen. Tarifverhandlungen beschranken sich in
Osterreich grundsatzlich auf die Privatwirtschaft. Der Offentliche Dienst ist von formalen
Tarifverhandlungen ausgeschlossen. Allerdings finden informelle Verhandlungen
zwischen den Gewerkschaften des Offentlichen Dienstes und Regierungsvertretern statt
und mit Parlamentsvertretern, um schlieBlich die Beschaftigungsbedingungen
festzulegen.

Die osterreichische Gesetzgebung erlaubt im Allgemeinen keinen Abschluss von
Tarifvertragen auf betrieblicher Ebene, da ein Unternehmen keine Tarifverhandlungen
aufnehmen oder Tarifvertrdge abschlieBen kann. Im Verlauf der Privatisierung einiger
Unternehmen (z.B. der Bahn und Unternehmen der Post) wurde diesen das Recht
zuerkannt, Tarifvertrdge abzuschlieBen. Die Einfihrung von Offnungsklauseln in
sektoralen Tarifvertragen verweist auf eine leichte Dezentralisierung von
Tarifverhandlungen. In diesen Fallen sind Betriebsrate befugt, Teile der Tariferhéhungen
auf betrieblicher Ebene zu verhandeln.

Nach Angaben des Osterreichischen Gewerkschaftsbundes werden jedes Jahr rund 400
Tarifvertrage abgeschlossen. Darliber hinaus gibt es einige Dutzend Vertrage, die langer
als ein Jahr giltig sind. Folglich sind jedes Jahr schatzungsweise 450 Tarifvertrage in
Kraft.

Zwei Grinde flhren zu einer fast vollstandigen Tarifabdeckung. Erstens gibt es eine
Zwangsmitgliedschaft der Arbeitgeber in den Kammern und diese Kammern schlieBen
mehrheitlich Tarifvertrdige mit den Gewerkschaften. Tarifvertrage sind fir jeden
Arbeitgeber bindend. Zweitens gibt es den so genannten ,outsider effect®, der
Tarifvertrage auch fir alle Beschaftigten, unabhéangig davon, ob sie Mitglieder der
Gewerkschaften sind, die die Tarifvereinbarung mit dem jeweiligen Arbeitgeber
geschlossen haben, bindend macht. Das fuhrt zu dem Ergebnis, dass 98% der
Beschaftigten von Tarifvertragen abgedeckt werden.

Abbildung 9: Tarifverhandlungen und Arbeitskonflikte in Osterreich und der EU-25
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Quelle: EIRO 2008 (Austria Industrial relations profile). http.//www.eurofound.europa.eu/eiro/country/austria_1.htmi).

In den letzten Jahren haben die Sozialpartner Uber zwei gegenlaufige Tendenzen
berichtet, deren Bedeutung schwer einzuschatzen ist. Einerseits tendieren die
Tarifvertragsparteien dazu, fur kleinere Branchen und Subsektoren zu verhandeln und
einige, friher durch staatliche Regelungen abgedeckte Wirtschaftsbereiche, nehmen
nun Verhandlungen auf. Ferner wurde die Tarifbindung auf bisher nicht abgedeckte
Sektoren und Sub-Sektoren ausgedehnt. Andererseits tendieren die Tarifparteien seit
den 1990er Jahren zu einer Zentralisierung der Tarifverhandlungen und schlieBen
sektorale Tarifvertrage, die national gelten, anstatt zugleich, getrennte Verhandlungen in
den Regionen durchzufiihren. Der Nettoeffekt dieser sich widersprechenden Tendenzen
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lasst sich anhand der Anzahl von Tarifabschlissen nur schwer abschatzen. Die gesamte
Abdeckung durch Tarifverhandlungen steigt — trotz des auBerordentlich hohen Niveaus
von 99% - weiter leicht an.

Abgesehen von Entlohnung und Arbeitszeit, wurde in einigen Tarifvertrdgen auch das
Thema Qualifizierung aufgenommen. Der Tarifvertrag fir Zeitarbeiter beispielsweise, der
am 27. November 2006 abgeschlossen wurde, beinhaltet eine Vorschrift, die den
Arbeitgeber verpflichtet einen ,Requalifizierungsfonds® einzurichten, um daraus
bestimmte zusétzliche TrainingsmaBnahmen zu finanzieren, insbesondere fur prekar
Beschaftigte.

Mikro- und makro6konomische Restrukturierung als Thema des
sozialen Dialogs und der Tarifverhandlungen

Rahmenbedingungen der Arbeithehmerbeteiligung bei Restrukturierungen auf
Unternehmensebene

Im Falle von Massenentlassungen hat der Arbeitgeber eine schriftliche Mitteilung an die
ortliche Arbeitmarktbehdrde (Arbeitsmarktservice, AMS) zu schicken und hier eine
Mitteilungsfrist von mindestens 30 Tagen einzuhalten. Definiert werden
Massenentlassungen als solche, bei denen in Unternehmen mit einer GréBe von 21-99
Beschéftigten mindestens funf Mitarbeiter und mindestens dreiBig in Unternehmen mit
mehr als 600 Beschaftigten durch Entlassungen betroffen sind. Unabhangig von der
UnternehmensgrdBe gilt die Benachrichtigungspflicht auch dann, wenn zumindest flinf
Beschaftigte im Alter von 50 Jahren oder élter betroffen sind.

Noch bevor der Arbeitgeber die zustédndige AMS-Stelle benachrichtigt, muss der
Betriebsrat Uber die geplanten Entlassungen informiert werden. Entsprechend des
Arbeitsverfassungsgesetzes (ArbVG), gelten Massenentlassungen als
“Betriebsanderung” und eine entsprechende Mitteilungspflicht. Der Arbeitgeber ist
verpflichtet, dem Betriebsrat alle relevanten Informationen mitzuteilen und insbesondere
Uber soziale Folgen der geplanten MaBnahmen zu informieren.

Aufgrund seiner Konsultations- und Mitbestimmungsrechte hat der Betriebsrat die
Mdoglichkeit, externen Expertensachverstand hinzu zu ziehen, um Alternativvorschlage
dartber unterbreiten zu kdnnen, wie die sozialen Harten fir die Beschaftigten
abgemildert werden. Falls von den MaBnahmen ein groBer Teil der Belegschaft
betroffen ist, kann der Betriebsrat auch die Vereinbarung eines Sozialplans fordern.
Dabei handelt es sich um eine rechtskraftige Betriebsvereinbarung, welche
insbesondere  finanzielle  Regelungen zur Fort- und Weiterbildung und
Abfindungsregelungen enthalten, die Uber die gesetzlichen Mindestbedingungen
hinausgehen. Sozialplane kdénnen auch Sonderzahlungen fir bestimmte besonders
gefahrdete Mitarbeitergruppen beinhalten, die von der Massenentlassung betroffen sind,
z.B. altere oder behinderte Arbeitnehmer.

Praktische Erfahrungen von Arbeitnehmervertretern in Restrukturierungsféallen

In einem Bericht der Osterreichischen Arbeiterkammer werden auf Basis einer Befragung von 200
Betriebsraten in &sterreichischen Unternehmen aller GrdBenklassen die Ergebnisse der
Arbeitnehmerbeteiligung in Restrukturierungsféllen folgendermaBen dargestellt: ,,/n mehr als drei Viertel
aller Félle waren Betriebsréte liber das geplante Umstrukturierungsvorhaben informiert (...) wohingegen
nur 46% der Betriebsréte diese Information als "rechtzeitig" einstuften. In knapp zwei Drittel aller Félle
fanden die Umstrukturierungsaktivitdten hinter verschlossenen Tiiren statt, in nur 22% der Félle waren
Betriebsréte aktiv in Projektteams eingebunden. Umstrukturierungsprojekte werden also meistens
topdown durchgefiihrt. ,Hinter verschlossenen Tiiren” bereitet ein kleines Projektteam gemeinsam mit
den Managern die Umstrukturierung vor, die Belegschaft wird dann meist erst sehr spét (ber die
beschlossenen MaBnahmen informiert.” (Hornung u.a. 2005, S. 35)
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Initiativen und Forderungen der Sozialpartner zu Restrukturierung

Arbeitsstiftungen als Instrument des sozialen Ausgleichs bei Restrukturierung

Arbeitsstiftungen sind bereits seit mehr als zwanzig Jahren ein bewéhrtes Instrument mit
den Arbeitsplatzeffekten von Restrukturierung auf eine flexible und passgenaue Weise
umzugehen. Sie werden auch eingesetzt, um den Strukturwandel auf regionaler Ebene
zu begleiten und arbeitsmarktpolitisch zu flankieren.

Die Stiftungen kdnnen zur Bewaéltigung von Massenentlassungen als Outplacement-
Agenturen eingesetzt werden oder auch als Inplacement-Instrumente, denn es in
bestimmten Berufbereichen einen Mangel an Arbeitskraften gibt. Durch ein
umfassendes Bilndel an Instrumenten werden individuelle (Re-)IntegrationsmaBnahmen
entwickelt und umgesetzt und eine Reihe unterstitzender MaBnahmen durchgefuhrt. Da
weiterhin eine relativ lange Verweildauer moglich ist — bis zu drei Jahren (bei alteren
Arbeitnehmern Uber 50 sogar bis zu vier Jahre) — kénnen auch langerfristige
MaBnahmen der Berufsbildung durchgefihrt werden, wéhrend derer die betroffenen
Personen finanziell abgesichert sind.

Das Instrument der Arbeitsstiftungen, die auf Initiative der &sterreichischen
Gewerkschaften hin entstanden sind, wurde zum ersten Mal im Kontext von
Restrukturierungsprozessen bei der VOEST-Alpine eingesetzt, als eine gleichnamige
Stahl-Stiftung gegrindet wurde (1987). Die positiven Erfahrungen dieses Ansatzes
haben danach zu einer groBen Verbreitung in Osterreich und auch dartber hinaus
geflhrt. Arbeitsstiftungen sind in der Lage, die unterschiedlichen Interessenlagen der
Unternehmen,  Beschaftigten und der betroffenen Regionen gleichermaBen zu
berlcksichtigen. Auch im Kontext des EU-Beitritts Osterreichs im Jahre 1995 wurden
Arbeitsstiftungen eingesetzt, um damit verbundene strukturelle Anpassungsprozesse
arbeitsmarktpolitisch zu begleiten: Um negative Beschéftigungseffekte in der
Erndhrungswirtschaft und der Speditionsbranche abzufedern wurden auf eine Initiative
der Sozialpartner hin, zwei Branchenstiftungen geschaffen, die AUFLEB-Stiftung
(“Ausbildungs- und Unterstitzungsverein flir Arbeitslose in der Lebensmittelbranche” in
der Nahrungsmitteloranche und die AUSPED-Stiftung (“Ausbildungs- und
Unterstiitzungsverein Spedition”) im Speditionswesen. Die Stiftungen waren in ganz
Osterreich tatig und bis zum Oktober 1996 nahmen rund 2.600 Beschaftigte an ihren
MaBnahmen teil.

Das Instrument der Arbeitsstiftungen hat sich tber die Jahre hinweg weiter entwickelt.
Entsprechend der Rahmenbedingungen des Strukturwandels und des Abbaus von
Arbeitsplatzen kdénnen vier unterschiedliche Typen von Stiftungen unterschieden
werden:  Unternehmensstiftungen, Insolvenzstiftungen, Branchenstiftungen und
regionale Arbeitsstiftungen. Aus Sicht der teilnehmenden Beschéftigten und der
moglichen FérdermaBnahmen bestehen jedoch keine Unterschiede zwischen diesen
Typen. AuBer den Arbeitsstiftungen selbst sind in den letzten Jahren auch eine Reihe
von stiftungséhnlichen MaBnahmen entwickelt worden. Der einzige Unterschied besteht
auch hier lediglich darin, dass die MaBnahmen nicht durch eigens eingerichtete
Institutionen durchgefiihrt werden, sondern durch das 6sterreichische Arbeitsamt AMS.

Im Jahre 2005 waren insgesamt 1.800 Personen in Stiftungen mit dem Schwerpunkt
Outplacement und 4.900 Personen erhielten MaBnahmen im Bereich Inplacement
(Holzer 2006). Der starke Anstieg in diesem Bereich (Zuwachs von 2.100 gegenUber
dem Vorjahr) erklart sich vor allem daraus, dass im Bereich der Gesundheits- und
Pflegedienste verstarkt berufsbildende MaBnahmen angeboten wurden, da hier ein
Arbeitskrafteengpass besteht. Dies macht deutlich, dass die Arbeitsstiftungen auch als
Instrument der Beschéftigungsférderung eingesetzt werden. Wesentliche Instrumente
der MaBnahmenpakete der Stiftungen beinhalten hier z.B. die Berufsplanung,
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unterschiedliche berufliche BildungsmaBnahmen, aktive Jobsuche, berufspraktische
Programme und im Falle der Outplacement Stiftungen auch die Beratung bei dem Weg
in die Selbstédndigkeit. Gerade dieser integrierte und umfassende Ansatz erklart den
Erfolg und die Effizienz des Stiftungsansatzes, der auch in der Finanzierung auf die
Beteiligung unterschiedlicher Gruppen, verschiedener Ebenen und aller beteiligten
Akteure setzt.

Der Wiener Arbeithnehmerinnen Férderungsfonds — WAFF

Der WAFF wurde 1995 auf Initiative der Interessensvertretungen der Arbeitnehmerlnnen von der Wiener
Landesregierung ins Leben gerufen. Grundlage des Konzeptes ist die enge Kooperation aller
arbeitsmarkipolitisch relevanten Akteure: neben der Stadiverwaltung Wien sind der OGB, die Wiener
Arbeitskammer, die Wirtschaftskammer Osterreich (WKO), der Industrieverband und der Wiener
Arbeitsmarktservice (AMS) in die Initiative eingebunden. Mit dem WAFF schuf sich das Bundesland Wien
als erstes in Osterreich eine eigene Einrichtung fir aktive Arbeitsmarktpolitik mit der Méglichkeit zur
Umsetzung entsprechender MaBnahmen und Programme. Zu den wichtigsten arbeitsmarktpolitischen
Zielen des WAFF gehdren:

- Verbesserte berufliche Entwicklungschancen von Wiener Arbeitnehmerlinnen

- Abbau von Benachteiligungen am Arbeitsmarkt und die Férderung von Chancengleichheit von
Frauen und Ménnern

- Starkung des Wirtschaftsstandorts Wien

Als Arbeitsschwerpunkt fir das Jahr 2008 hat sich der WAFF zum Ziel gesetzt mehr als 20.000 Wiener
Arbeitnehmerinnen und rund 800 Wiener Unternehmen mit unterschiedlichen MaBnahmen zu
unterstitzen. Dazu gehéren:

- Unterstiitzung von knapp 10.000 arbeitslosen Personen, in Kooperation mit dem AMS Wien

- Forderung von Qualifizierungs- und WeiterbildungsmaBnahmen, Angeboten und Beratungen fiir
etwa 13.400 Wiener Arbeithehmerinnen.

- Unterstutzung von 820 Wiener Unternehmen bei der Rekrutierung und Qualifizierung von
Beschéftigten

Quelle und weitere Informationen: www.waff.at

Allgemeine Forderungen und Positionen der Sozialpartner

Gewerkschaften

Far die Gewerkschaften spielt das Thema Standortsicherung und Verlagerungen eine
wichtige Rolle. In diesem Zusammenhang betont etwa der OGB, dass es vor allem
darauf ankommt, Osterreich als Wirtschaftsstandort zu stabilisieren und zu entwickeln,
um Firmensitze zu halten und Beschaftigung zu sichern. Das in der Offentlichkeit
kontrovers diskutierte Beispiel Semperit im Jahre 2002 (1.300 Beschéftigte wurden
arbeitslos, weil die Unternehmensleitung beschloss, die Produktion zu verlagern)
verdeutlich fur die Gewerkschaften auch, dass es bei Verlagerung nicht nur um die
direkt betroffenen Arbeitsplatze im Unternehmen selbst, sondern auch um die
Beschaftigung bei Zulieferern und bei Dienstleistern geht.

Seit 1994 gehért fir den OGB in diesem Zusammenhang die Einfilhrung europaweiter
Regelungen der Unternehmensbesteuerung zu einer der wichtigsten Forderungen. Aus
Sicht der Gewerkschaften bestehen im  derzeitige System  erhebliche
Konstruktionsfehler, die es zum Beispiel den EU-Nettoempfangern mit hohen
Wirtschaftswachstum ermdglichen, ein Steuerdumping auf Kosten der anderen Lander
zu betreiben.

Flr die Gewerkschaften ist evident, dass es einen Paradigmenwechsel gegeben hat: So
ware es vor 15 Jahren noch undenkbar gewesen, ein profitables Unternehmen zu
schlieBen. Genau dies geschieht aber heute, wenn etwa profitable Standorte
geschlossen und die Produktion verlagert wird, um den Aktienwert des Unternehmens
zu steigern.
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Der OGB kritisiert auch die Praxis vieler Unternehmen, Verlagerungspldne zwar
monatelang zu konkretisieren und vorzubereiten, ihre Entscheidungen dann aber Uber
Nacht 6ffentlich zu machen, ohne dass Arbeitnehmerorganisationen eine Chance der
Reaktion haben. Deshalb fordern die Gewerkschaften, dass Frihwarnsysteme
entwickelt ~werden, mithilfe derer dann rechtzeitig Umschulungs- oder
QualifizierungsmaBnahmen durchgefihrt werden kénnen oder die es ermdglichen durch
die Entwicklung von Alternativszenarien die Verlagerung Uberhaupt zu verhindern. Die
Gewerkschaft der Privatangestellten GPA setzt sich auch fur eine Ausweitung der
Rechte des Betriebsrates auf Information, Einbeziehung und Konsultation ein. Aus Sicht
der Gewerkschaft ist es essentiell, dass Betriebsrate angehdrt werden, bevor eine
endgultige Entscheidung getroffen wird.

Darlber hinaus werden folgende Forderungen formuliert:

EinfUhrung von Audits zur “sozialen Kompatibilitédt” eines Unternehmens;
Sozialplane unabhangig von der UnternehmensgréBe;
Ausweitung von Vetorechten der Arbeithnehmervertretungen;

An die politischen Akteure richtet sich die Forderung der Gewerkschaften, MaBnahmen
zur Einddmmung des “Subventions-Tourismus” zu ergreifen (d.h. die Verlagerung von
Betriebsstatten an subventionierte Standorte). AuBerdem kritisiert der OGB die
Regierung darin, nicht genligend Ressourcen in die Infrastrukturentwicklung zu
investieren, insbesondere in die Verkehrsverbindung zu Bratislava. Denn die mangelnde
Verkehrsinfrastruktur  fihre dazu, dass Zulieferer der Automobilindustrie ihre
Produktionen in die Slowakei verlagern wirden.

Arbeitgeber

Es gibt in Osterreich eine anhaltende Debatte (ber die Reduzierung der
Unternehmenssteuern und der Lohnnebenkosten. In diesem Zusammenhang tritt die
WKO flr eine deutliche Senkung der Unternehmenssteuern ein, um Verlagrungen aus
Osterreich in die neuen EU-Mitgliedslander zu verhindern. Die niedrigeren
Unternehmenssteuern dort und die geographische Nahe sind dabei aus Sicht der
Arbeitgeberorganisationen ein wesentlicher Anreiz fir die Abwanderung heimischer
Unternehmen in diese Lander. Aus diesem Grunde setzen die Arbeitgeber dafir ein,
dass durch eine Senkung der Besteuerung und der Lohnnebenkosten sowie der
Gewinnbesteuerung die Wettbewerbskraft der ésterreichischen Unternehmen gesteigert
werden sollte.

Mitarbeitervorsorgekassen (,,Abfertigung Neu*®)

In Osterreich wurde bereits nach dem ersten Weltkrieg ein gesetzliches Abfertigungs-System fiir
Arbeitnehmer eingefliihrt, um die sozialen Auswirkungen von Entlassungen in Folge von
FirmenschlieBungen und anderen Restrukturierungen abzufedern. Im Jahr 2002 wurde das Abfertigungs-
Recht reformiert um die Anspruchsberechtigungen und andere Bereiche des Systems zu verbessern
(z.B. Mdglichkeiten des Transfers der persdnlichen ,Sparkonten“ im Falle eines Arbeitsplatzwechsels).

Das neue Modell sieht vor, dass fiir jeden Arbeitnehmer vom Arbeitgeber 1,53% seines Brutto-Entgelts in
die Vorsorgekasse einbezahlt wird. Die Einzahlungen bleiben aber nicht mehr in den Betrieben, sondern
werden auf persdnlichen Sparkonten von den sogenannten Mitarbeitervorsorgekassen verwaltet.

Die angesparten Betrédge werden spatestens mit der Pensionierung des Arbeitnehmers ausgezahlt. Eine
frihere Auszahlung kommt in Frage, wenn der Arbeitnehmer aufgrund der Auflésung des
Arbeitsvertrages durch den Arbeitgeber aus dem Unternehmen ausscheidet. Mit der Pensionierung kann
der Arbeitnehmer neben der Auszahlung, seine Anspriiche auch in eine monatliche Rente umwandeln.

Die Reform 2002 hatte zum einen das Ziel, die Mobilititshemmnisse fiir Arbeitsnehmer abzubauen und
zum anderen die Kosten fur die Unternehmen (zum Zeitpunkt der Einstellung) kalkulierbarer zu machen.
Daflr wurden durch die Reform die ,Flexicurity® Elemente des dsterreichischen Arbeitsmarktes gestéarkt.

Der Anspruch auf Abfertigung wurde auf fast alle Arbeitnehmer ausgeweitet. Die Umverteilungen der
Gelder durch den Kapitalmarkt starkt die Grundpfeiler des Rentensystems. Jedoch fliihren die direkten
Auszahlungsmdglichkeiten nach dem Ausscheiden aus dem Unternehmen und die relativ niedrigen
Beitragssatze dazu, dass das neue System kein ausreichendes zweites Renteneinkommen darstellt.
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Einfilhrung eines Mindestlohns

Im Juli 2007 versténdigten sich die nationalen Sozialpartner auf die Einflhrung eines
monatlichen Mindestlohns von 1.000 €, der bis spatestens zum 1. Januar 2009 durch
entsprechende Kollektivvertrage auf Branchenebene eingeflihrt werden soll. Falls dies
durch Branchenvertrdge nicht moglich sein sollte, halten sich die nationalen
Sozialpartner die Option offen, die Mindestlohnregelung im Zuge eines
branchenibergreifenden “Generalkollektivvertrages® einzufihren.

Branchen, flr die diese Vereinbarung eine hohe Relevanz hat sind u.a. die Textil- und
Lederindustrie, die Erndhrungswirtschaft und viele private Dienstleistungsbranchen wie
das Friseurwesen, Kosmetikergewerbe und das Taxi-Gewerbe. Schatzungen zufolge
werden zwischen 20.000 und 30.000 Beschaftigte durch die Vereinbarung erfasst.

Entsprechend der Grundsétze der Tarifpolitik in Osterreich, liegt die Verantwortung fiir
die Umsetzung von Mindestlohnbestimmungen bei den Verhandlungsparteien auf
Branchen- und Sektorebene. Entsprechend der OGB-WKO Vereinbarung sollen die
derzeit bei 900 bis 1.000 € liegenden unteren Lohngrenzen auf mindestens 1.000 €
angehoben werden. Dies sollte zum 1. Januar 2008 geschehen, oder aber — falls die
Tarifverhandlungen spéater stattfinden — zum 1. Juli 2008. Bei denjenigen Branchen, bei
denen die Tariflohne unterhalb der 900 €-Marke liegen, besteht eine langerfristige
Anpassungsmaoglichkeit bis zum 1. Januar 2009.

Mit der Einflhrung des Mindestlohnes verfolgen die Sozialpartner insbesondere
folgende Absichten:

Bekampfung von Armut trotz Arbeit, insbesondere bei Frauen und Einddmmung
der sich vergréBernden Einkommensdisparitaten;

Schaffung von Anreizen fur Arbeitnehmer, auch in Branchen mit niedrigeren
Léhnen zu arbeiten; dadurch soll auch das Ausmaf der Schwarzarbeit reduziert
werden;

Verdeutlichung der Fa&higkeit der Sozialpartner, adaquate lohn- und
einkommenspolitische Regelungen zu vereinbaren, so dass gesetzliche
Lohnregelungen Uberflissig werden.

Innovation und Qualifizierung als Schliissel der Wettbewerbsfahigkeit Osterreichs
und der Schaffung von Arbeitsplatzen

Im Oktober 2006, legte das ,Osterreichisches Institut fiir Wirtschaftsforschung®, WIFO
ein ,WeiBbuch®“ Uber eine langerfristige nationale Beschéaftigungsstrategie vor. Die
Publikation mit dem Titel ,Mehr Beschaftigung durch Wachstum auf Basis von
Innovation und Qualifikation® war von den vier groBen G&sterreichischen
Sozialpartnerorganisationen in _Auftrag gegeben worden und wurde durch die
Osterreichischen Nationalbank ONB sowie weitere 6ffentliche und private Institutionen
finanziert. In 2005 und 2006 haben dann mehrere Dutzend WIFO Experten ein
Strategiepapier entworfen, welches auf 22 Teilstudien zu den Themenfeldern
Wachstum, Arbeitsmarktentwicklung und Wirtschaftspolitik basiert.

Die WIFO-Forscher kommen dabei zu dem Ergebnis, dass das derzeitige Tempo des
Wirtschaftswachstums nicht ausreicht, um das Niveau der Arbeitslosigkeit deutlich und
auf langere Sicht zu senken. Daher kommt der Stimulierung des Wirtschaftswachstums
eine wesentliche Bedeutung bei der Schaffung von Arbeitsplatzen und der Reduzierung
der Arbeitslosigkeit zu. Die WIFO-Studien unterstreichen dabei auch, dass eher der
technologische Fortschritt und eine hochwertigen Produktion die wesentlichen
Leitprinzipien sein sollten und weniger die Orientierung an héherem Produktionsoutput
und Einddmmung der Lohnkosten.

In dem WeiBbuch werden 11 Schliisselelemente identifiziert, um den Strukturwandel
voranzutreiben und eine Reorientierung des &sterreichischen Innovationssystems von
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einem Technologieempfanger zu einem Technologieanbieter einzuleiten. Gleichzeitig
werden Rahmenbedingungen einer grundlegenden Reform des nationalen Erziehungs-
und Bildungssystems formuliert. Diese Strategieempfehlungen wurden in acht
zielorientierte MaBnahmenpakete Ubersetzt, die entsprechend der Empfehlungen der
Autoren in einem dreistufigen Prozess umgesetzt werden sollten:

Eine “kick-off Phase”, in der ein weiterer Anstieg der Arbeitslosigkeit
insbesondere durch MaBnahmen zugunsten der jingeren und Aalteren
Arbeitslosen verhindert warden soll. Wahrend diese zeitlich befristeten
Ubergangsperiode sollte auch ein Niedriglohn-Sektor installiert werden,
insbesondere um einen Anreiz fir Beschéaftigte zu geben, aus dem informellen
Bereich des Arbeitsmarktes zurtickzukehren. Dartber hinaus wird empfohlen,
durch ein verstarktes Engagement in der beruflichen Weiterbildung den bislang
in den Randbereichen des Arbeitsmarktes tatigen Menschen die Aufnahme
regularer Arbeitsverhaltnisse ermdglicht werden.

In einer “Reformphase” zwischen 2009 und 2015 sollte dann Osterreichs Position
in der fOhrenden Gruppe von Qualitdtsproduzenten von Guitern und
Dienstleistungen erreicht werden. Um dieses Ziel zu erreichen, sei es notwendig,
qualifizierte Arbeitskrafte anzuwerben und eine aktive Integration und
Qualifizierung von Einwanderern sowie eine Qualifizierung von Arbeithehmern im
Niedriglohnsektor voranzutreiben.

Nach 2015 dann, sollte eine “High-tech Phase” erreicht werden, in der
technologischer Fortschritt und Qualitadtsverbesserungen auf der Basis von
insgesamt verbesserten Qualifikationsniveaus zu den wesentlichen Triebkraften
des wirtschaftlichen Wachstums geworden sind.

Die Sozialpartner auf beiden Seiten haben das WeiBbuch als wichtiges strategisches
Dokument fir die zukinftige Ausrichtung der Wirtschaftspolitik Osterreichs begrift.
Sowohl die Wirtschaftskammer als auch der Osterreichische Gewerkschaftsbund haben
auBerdem die vorgeschlagenen MaBnahmen eingehend geprift und intern diskutiert.
Dabei wurde aber auch klar, dass die Gewerkschaften deutlich gr6Bere Probleme mit
einer Akzeptanz der WIFO-Vorschlage haben als die Arbeitgeber, insbesondere wenn
es um Fragen wie die Reduzierung der Unternehmensbesteuerung, Sozialabgaben oder
auch die Privatisierung von o6ffentlichen Unternehmen geht. Unabhangig von diesen
Detailfragen findet aber die Strategie eines starker auf Hochtechnologie setzenden
Produktionssystems die grundsatzliche Unterstlitzung beider Sozialpartner.

Gemeinsame Initiativen der Sozialpartner im Bereich der Bekampfung von
Arbeitslosigkeit und Qualifizierungsdefiziten

Im Oktober 2007 haben die 6sterreichischen Sozialpartner ein gemeinsames Konzept
zur Verbesserung der Beschéaftigungschancen von gering qualifizierten Arbeitslosen und
jungen Menschen vorgelegt. Die Initiative zielt darauf ab, das derzeitige allgemeine
System der Berufsausbildung durch ein starker auf individuelle Qualifizierungsplane fir
jungere und arbeitslose Menschen zu ersetzen und besondere MaBnahmen fiir altere
Arbeitslose einzufiihren.

Damit legten die Sozialpartner ein Beschéaftigungsprogramm vor, welches das System
der beruflichen Bildung und Qualifizierung Osterreichs grundlegende reformiert. Auf der
Basis von Verhandlungen zwischen dem Osterreichischen Gewerkschaftsbund und der
Arbeiterkammer auf Arbeitnehmerseite und der Wirtschaftskammer Osterreich sowie der
Prasidentenkonferenz der Landwirtschaftskammern, PKLWK auf der Arbeitgeberseite
wurde ein Konzept mit dem Titel ,Arbeitsmarkt — Zukunft 2010 prasentiert. Darin
enthalten sind eine Reihe von Vorschlagen darlber, wie die verstarkte Nachfrage nach
qualifizierten Arbeitskraften besser bedient und gleichzeitig die Beschaftigungssituation
junger Menschen verbessert werden kann.
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Die von den Sozialpartnern vorgeschlagenen MaBnahmen beinhalten im wesentlichen
folgende Punkte:

Vorgeschlagen wird, das bestehende System von FérdermaBnahmen, nach dem
ein Arbeitgeber mit einer Pauschalsumme von 1.000 € fur jeden Auszubildenden
unterstitzt wird durch ein passgenaueres und flexibleres System der
Ausbildungsférderung zu ersetzen. Insbesondere sollen bei der finanzieller
Férderung auch die H6he der Ausbildungsvergitung und der erfolgreiche
Abschluss der Ausbildung bertcksichtigt werden. Darlber hinaus sollten solche
Arbeitgeber besonders  unterstitzt werden, die zum ersten Mal
Ausbildungsplatze einrichten oder jingere Menschen mit besonderen
BedUrfnissen einstellen.

Fir jingere Menschen, deren Ausbildungsplatzsuche erfolglos verlaufen ist und
fir unter 18jahrige Menschen mit einer Behinderung oder Benachteiligung sollen
Platze in besonderen ,Qualifikationszentren“ angeboten werden. In diesen
Zentren soll es die Mdglichkeit geben, besondere Qualifizierungsprogramme zu
durchlaufen, die dann schlieBlich in einem anerkannten Berufsabschluss
munden. Dartber hinaus wird vorgeschlagen, die ursprunglich far altere
Arbeitnehmer entwickelten Beschaftigungsférderprogramme auch fir jlingere
Arbeitnehmer ab 17 Jahren zu 6ffnen. Weiterhin sollen besondere ,Crash-Kurse*
zur kurzfristigen Vermittlung notwendiger Qualifikationen fur Facharbeiter
aufgelegt werden, die ebenfalls mit zertifizierten Abschliissen enden.

Far é&ltere Arbeitnenmer wird vorgeschlagen, dass in Regie des
Arbeitsmarktservice AMS ein Qualifizierungsprogramm  “Projekt 10.000”
aufgelegt wird. Im Rahmen dieses Programms sollen mindestens 10.000
arbeitslose Menschen bis Mitte 2008 eine Umschulung in metallnahen Berufen
erhalten, in denen nach allgemeiner Einschatzung ein besonderer
Fachkraftemangel besteht. Zudem soll das bestehende Kombilohnmodell,
welches 2005 eingefiihrt worden ist, reformiert werden und insbesondere auch
auf Uber 45jahrige Menschen ausgeweitet werden, die bislang von diesem
Fordersystem ausgeschlossen sind. Gleichzeitig soll die férderfahige Lohngrenze
von derzeit 1.000 € monatlich auf 1.700 € angehoben werden.

SchlieBlich wurde auch vereinbart, die Offnung der Arbeitsméarkte fir
Beschaftigte aus den neuen EU Mitgliedslandern in Berufsfeldern, die unter
einem chronischen Arbeitskraftemangel leiden, die im Mai 2007 eingefuhrt
wurde, zu verlangern. Durch einen Ministererlass vom 1. Januar 2008 umfasst
die entsprechende Liste rund 50 Berufe. Laut AMS besteht gleichzeitig ein
gesamtosterreichischer Bedarf von mindestens 6.000-7.000 qualifizierten
Arbeitskraften, der durch ausgebildete Krafte aus den neuen Mitgliedslandern
gedeckt werden kdnnte.

Die gemeinsame Initiative der Sozialpartner wurde durch die sozialdemokratisch-
konservative Koalitionsregierung begriBBt und seitens der Regierung fanden
insbesondere auch die Vorschlage zur Reform der Beschaftigungsférderprogramme
Unterstitzung. Die Sozialpartner haben hier vorgeschlagen, dass von allen
Arbeitnehmern bis ins Alter von 60 Jahren, Beitrdge zur Arbeitslosenversicherung zu
entrichnten seien und dass zur Finanzierung auch ein angemessener Teil der
Uberschisse des ,Insolvenzentgeltsicherungsfonds® benutzt werden solle. Insgesamt
wird davon ausgegangen, dass das Reformprogramme ,Arbeitsmarkt — Zukunft 2010“ in
der Zeit von 2008 — 2010 rund 1,3 Mrd. € kostet. Trotzdem erklarte sich die Regierung
bereit, die Vorschlage der Sozialpartner im Wesentlichen umzusetzen.
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Teil 3: Fallstudien
OBB Holding

Unternehmensprofil

Die nationale Eisenbahngesellschaft OBB (Osterreichische Bundesbahnen) Holding ist
mit 43.400 Beschéftigten (2006) einer der wichtigsten und gréBten Arbeitgeber in
Osterreich. Derzeit transportiert die OBB jahrlich 436.000.000 Passagiere mit 1.230
Lokomotiven, 3.136 Personenwagen und einem Schienennetz von 5.700 Kilometern.

Mit der Umsetzung des Bundesbahnstrukturgesetzes im Jahr 2004 erhielt die
Osterreichische Republik das Recht, die OBB in die OBB-Holding AG zu Gberflhren. Die
Anteile am Unternehmen werden zu 100 Prozent von der Republik Osterreich gehalten,
die Anteilsrechte werden vom Bundesministerium fir Verkehr, Innovation und
Technologie (BMVIT) verwaltet. Im Zuge des europaischen Liberalisierungsprozesses
hinsichtlich des Schienenverkehrsmarktes verband die Republik Osterreich diese
Umstrukturierung mit dem Aufbau einer marktorientierten Struktur seiner Bundesbahn.

Die Hauptaufgabe der OBB-Holding AG, die samtliche Anteile an den nachgeordneten
Gesellschaften des OBB-Konzerns hélt, ist die Wahrnehmung der Anteilsrechte und die
einheitliche strategische Ausrichtung des OBB-Konzerns. Seit 1. Januar 2005 ist der
OBB-Konzern operativ tatig. An die Stelle der bisherigen OBB trat eine Konzernstruktur
mit der OBB-Holding AG als Leitgesellschaft sowie wirtschaftlich eigensténdigen und
selbst verantwortlichen Aktiengesellschaften und GmbHs. Heute umfasst die OBB-
Holding ca. 180 Einzelgesellschaften in Osterreich und anderen Landern.

Abbildung 10: Struktur der OBB-Holding

OBB-Holding AG

OBB- Rail OBB- HBB- OBB-
Personenverkehr Cargo Austria Dienst eistungs-

AG AG GmbH
GmbH Immobilien-
management
BB-Technische Services GmbH
GmbH
; — Brenner
das et Eisenbahn
Postbus Holding GrbH
GmbH GmbH

Quelle: Nigl 2008.

Hintergriinde und Hauptgriinde der Restrukturierung

Vor Griindung des OBB-Konzerns hatte der Osterreichische Eisenbahnsektor mehrere
Phasen der Restrukturierung und eine Dekade von Reorganisationen durchlaufen, die
den gréBten Veranderungsprozess in Osterreichs Geschichte einschlieBt.?

Mit dem Bundesbahn-Gesetz, das am 14. Juni 1969 in Kraft trat, wurden die
,Osterreichische Bundesbahnen® als Staatsbetrieb des Osterreichischen Staates
gegriindet. Dies erfolgte in einer Phase kurzlebiger rechtlicher Strukturen der OBB mit

¢ Der vorliegende Bericht basiert neben allgemein verfligbaren Informationen vor allem auf der Fallstudie
zur OBB, die im Rahmen des nationalen Seminars der 6sterreichischen Sozialpartner am 10./11. Marz
2008 in Wien prasentiert wurde. Vgl. dazu: Nigl 2008.
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zahlreichen organisatorischen Veranderungsprozessen. Das ,Neue Bahn“ Programm
aus dem Jahr 1989 sollte die OBB in die Lage versetzen, als modernes
Transportunternehmen zu operieren.

Im Jahr 1992 wurde durch das Bundesbahngesetz ein weiterer groBer
Umstrukturierungsprozess in Gang gesetzt, der die ékonomische Einheit OBB in eine
Gesellschaft o6ffentlichen Rechts umwandelte. Um den Finanzbedarf der 6ffentlichen
Hand durch Effizienzsteigerung und Verbesserung der Wettbewerbsféhigkeit der OBB
zu reduzieren und um der von der Européischen Union postulierten Sicherstellung eines
diskriminierungsfreien Zuganges Dritter zur Eisenbahninfrastruktur zu entsprechen,
wurde mit dem Bundesbahnstrukturgesetz 2003 eine weitgehende Neustrukturierung
des Unternehmens OBB normiert. Dazu gehdrte die Trennung von Infrastruktur und
Verkehrsbereich sowie die Etablierung eines Vorstandes und eines Aufsichtsrates.

Auf der Grundlage des Bundesbahnstrukturgesetzes von 2003, das am 1. Januar 2004
in Kraft trat, wurde die OBB in die derzeitige Rechtsform Uberfihrt — den OBB-Konzern,
der seit 1. Januar 2005 als Unternehmen operiert.

Charakter und Art des Restrukturierungsprozesses

,2004 war fir die OBB das Jahr der gréBten Veranderungen in der Unternehmensgeschichte. Parallel
zum normalen Betrieb als groBter Mobilitdtsanbieter Osterreichs wurde die Umsetzung der OBB-
Strukturreform mit Hochdruck vorangetrieben.” (OBB Internetportal)

Seit dem Jahr 2004 hat der OBB-Konzern einen massiven Restrukturierungs- und
Reorganisationsprozess durchlaufen, der mit einem Abbau von etwa 10.000
Arbeitsplatzen einherging.

Laut einem Unternehmensvertreter (Nigl 2008) war dieser Veranderungsprozess stark
beeinflusst von der Ausgangsposition der OBB als staatseigner Monopol-Betrieb, der
u.a. gekennzeichnet war durch:

einen hohen Anteil von Beschaftigten mit Beschaftigungsgarantie (80% Beamte)
unflexible Arbeitsvertrage

geringe Kundenorientierung

geringe Effizienz

fehlende oder nur teilweise vorhandenes Unternehmenssteuerung (Controlling,
Kennzahlen etc.)

In dieser Ausgangssituation wurde ein Veranderungsprozess in Gang gesetzt, der auf
folgenden Schritten und Meilensteinen basierte:

Definition strategischer Ziele und erwarteter Ergebnisse
Analyse der fir die Zielerreichung erforderlichen Veranderungen
Definition der flr die Zielerreichung erforderlichen Strukturen und Prozesse

Definition einer fur die Zielerreichung erforderlichen neuen Unternehmenskultur und
neuen Mitarbeiterverhaltens

Entwicklung eines Verdnderungskonzeptes einschlieBlich einer Ubergreifenden
Strategie flr Veranderung und Prioritatensetzung

Definition konkreter Veranderungsprojekte
Veranderung des Controlling

Der Veranderungsprozess betraf auch strukturelle Defizite in der Belegschaft der OBB
wie die Uberalterung, den hohen Krankenstand, den geringen Frauenanteil und den
eher geringen Anteil hochqualifizierter Mitarbeiter. Daher wurden neben dem generellen
Ziel, die Personalkosten =zu reduzieren, auch strategische Ziele fur die
Personalentwicklung definiert.
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Um die strategischen Ziele hinsichtlich der OBB-Belegschaft zu erreichen, wurde von
2005 bis 2007 ein Bundel an MaBnahmen entwickelt. Dazu gehdérten die Veréanderung
der Arbeitsvertrage, neue Urlaubsregelungen, MaBnahmen zur Verbesserung der
Mobilitdt der Beschaftigten, Effizienzsteigerung, neue Arbeitszeit- und Entgelt-
regelungen, Reorganisation von Karrierewegen, Personalplanung, neue Qualifizierungs-
und Ausbildungsprogramme, sowie Gesundheits- und Praventionsprogramme.

Die einschneidendste MaBnahme war die Reduzierung der OBB-Belegschaft um ca.
10.000 Personen zwischen 2004 und 2006 (im selben Zeitraum wurden 2.000 neue
Mitarbeiter rekrutiert). Der Personalabbau wurde jedoch in sozialverantwortlicher Art und
Weise umgesetzt und gesteuert, indem nahezu alle Instrumente eingesetzt wurden, die
im Rahmen des Osterreichischen Arbeitsrechts zur Verfligung stehen, das bedeutet im
einzelnen:

Ungeféhr ein Drittel der Beschaftigten, die das Unternehmen freiwillig verlieBen (ca.
3.500 Personen) erhielten vergleichsweise groBzugige Abfindungen im Rahmen
eines Sozialplans. Die Idee, eine Beschaftigungsgesellschaft als ausgelagerte
Agentur zu betreiben, wurden von den Arbeitnehmervertretungen nicht unterstitzt,
die Sozialplanlésung wurde vorgezogen.

Ca. 1.000 Arbeitsplatze durch nicht verldngerte befristete Vertrage.

Nur in wenigen Fallen mussten Arbeitnehmer das Unternehmen verlassen, will
Funktionseinheiten geschlossen wurden (z.B. Schreibbdros, Tischlerei).

Die Mehrheit, also 5.000 bis 6.000 Beschaftigte, verlieBen das Unternehmen im
Rahmen von Vorruhestandsregelungen und Erwerbsunfahigkeit.

Rolle des Sozialen Dialoges und der Sozialpartnerschaft

Fur das OBB-Management ist die aktive Beteiligung der Arbeitnehmer von Anfang an
am gesamten Prozess ein wichtiger Erfolgsfaktor fir das Gelingen des
Veranderungsmanagements und des Restrukturierungsprozesses. Das Ubergreifende
Prinzip lautet: ,Betroffene zu Beteiligten machen®.

Dieser beteiligungsorientierte Ansatz impliziert eine Reihe verschiedener Instrumente
direkter Beteiligung, die Information der und die Kommunikation mit den Beschaftigten
durch Mitarbeiterzeitungen, Informationsblatter, Intranet, Roadshows,
Diskussionsveranstaltungen, direkte Gesprache zwischen Management und
Mitarbeitern, Mitarbeitertage etc.

Der wichtigste Akteur in diesem Kontext ist nach Aussagen des OBB-Managements der
Betriebsrat. Er sollte nicht nur gemaB der gesetzlichen Vorschriften in den
Veranderungs- und Restrukturierungsprozess einbezogen werden. Darlber hinaus ist
die aktive Beteiligung und Unterstitzung des Betriebsrats notwendig, um den gesamten
Veranderungsprozess zum Erfolg zu flhren und die erwarteten Ziele zu erreichen.
Daher und gemaB den AuBerungen von OBB-Management-Vertretern wird eine
rechtzeitige, authentische und offene Kommunikation mit den Arbeitnehmervertretungen
als wichtiger Grundpfeiler eines erfolgreichen Restrukturierungsprozesses angesehen.
Laut Management sind folgende Aspekte und Erfolgsfaktoren in diesem Kontext von
Bedeutung:

Rechtzeitige Kommunikation und Information sowie Transparenz, um dem Gefuhl
der Unsicherheit und Frustration zu begegnen

Offene Kommunikation Uber Ziele, erwartete Ergebnisse und die Methoden

Entwicklung eines gemeinsamen Verstandnisses und einer gemeinsamen
Sichtweise von Problemen und Zielen

Frihestmégliche Einbindung der Arbeitnehmer und ihrer Vertretungsgremien in den
Prozess, um Widerstand abzubauen und Unterstitzung zu erhalten
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Austrian Airlines Gruppe

Unternehmensprofil

Die Austrian Airlines Group (AUA) ist die fuhrende 6sterreichische Fluggesellschaft mit
mehr als 8.500 Beschaftigten (2006). Die Fluggesellschaft wurde 1958 durch die Fusion
von Air Austria und Austrian Airways gegrindet.

Seit 1997 Ubernahm Austrian Airlines nach und nach die wichtigsten Fluggesellschaften.
Nach einer Neufirmierung im Jahr 2003 besteht der Konzern heute aus Austrian
(ehemals Austrian Airlines), Lauda Air und Austrian Arrows (ehemals Tyrolean Airways).
2002 wurde die Fluggesellschaft Rheintalflug in die Austrian Arrows vollsténdig
integriert.

Tabelle 18: Beschéftigung bei der Austrian Airlines Group nach Unternehmen und Abteilungen

Beschiftigte nach Unternehmen’ 2006 2005 +1-%
Austrian Airlines® 6,849 6,848 -
Tyrolean Airways 1,458 1,355 7.6
Slovak Airlines® 147 152 -3.3
Beschaftigte bei anderen Unternehmen 128 113 -13.3
Austrian Airlines Gruppe 8,582 8,468 1.3
Beschiftigte nach Abteilungen

Marketing, Sales, Verwaltung 2,012 2,010 0.1
Technischer Service 1,361 1,333 2.1
Bodenpersonal 1,088 1,070 1.7
Cargo 226 215 51
Fliegendes Personal 2,354 2,296 2.5
Piloten 1,200 1,197 0.3
Flight Operations Support 341 348 -2.0
Gesamt 8,582 8,468 1.3

! Beschaftigten in Vollzeit, einschlieBlich Auszubildene u.a.
2 EinschlieBlich Lauda Air
EinschlieBlich Technique Bratislava

Quelle: Austrian Airlines Group Annual Report 2006, S. 56

Austrian Arrows, ehemals Tyrolean Airways, auf das regionale Geschéft spezialisiert,
wurde von Austrian Airlines 1999 Ubernommen und beschaftigt 1.250 Mitarbeiter, davon
800 Flugpersonal. 1997 beteiligte sich AUA am Grundkapital von Lauda Air, 2002
erhbéhte Austrian Airlines seine Anteile an Lauda auf 100%. Lauda Air vervollstandigt die
Angebotspalette mit seinen Aktivitaten im Charter-Bereich. Die Airline war 1979 von dem
dsterreichischen Formel-1-Weltmeister Niki Lauda gegriindet worden.

Heute gibt es neben AUA nur noch drei weitere Osterreichische Fluggesellschaften. Niki
Luftfahrt wurde 2003 gegriindet.® Air Alps wurde 1998 gegriindet und beschéftigt 157
Mitarbeiter (85 Flugpersonal), Styrian Spirit, eine kleine Fluggesellschaft, die

° Die Niki-Airline wurde von Niki Lauda nach der Insolvenz der Eigentiimergruppe Aero Loyd tibernommen.
Als Billigfluganbieter wurde eine Allianz mit AirBerlin geschlossen, welches einen Anteil von 24% an Niki
halt. Niki beschaftigt 150 Mitarbeiter, darunter 130 Piloten und Crewpersonal sowie 20
Verwaltungsmitarbeiter.
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hauptsachlich von Graz aus fliegt, wurde 2003 gegriindet. Diese Unternehmen fallen
nicht unter die Tarifvertrage, Niki Luftfahrt hat nicht einmal einen Betriebsrat.

Die Eigentiimerstruktur der AUA ist durch eine besondere Position der Osterreichischen
Industrieholding AG (OIAG) gekennzeichnet. Im Kontext einer Kapitalaufstockung
(Dezember 2006), um den Konzern zu konsolidieren und eine Ubernahme durch
auslandische Mitbewerber zu verhindern, wurden die OIAG-Anteile in den letzten
Jahren nach und nach reduziert. Die OIAG- Anteile werden im Jahr 2008 noch weiter
reduziert werden, wenn 20% der Anteile an einen saudi-arabischen Investor verkauft
werden.

Hintergriinde und Hauptgriinde der Restrukturierung

Die Akquisition von Lauda Air und Tyrolean Airways nach 1997 zog verschiedene
Umstrukturierungsprozesse innerhalb der Austrian Airlines nach sich, um eine solide
finanzielle Grundlage zu schaffen und die verschiedenen Unternehmenskulturen und
Organisationen in ein Unternehmen zu integrieren. Zu Beginn des Jahrzehnts hatte das
Unternehmen schwerwiegende Probleme, beispielweise':

Schulden aufgrund der Ubernahme von Lauda Air

Zu viele Langstrecken-Verbindungen, einige davon sehr unprofitabel
Parallelstrukturen (z.B. mit Hinblick auf Tyrolean Airlines)

Kein integriertes Unternehmensprofil, keine integrierte Unternehmenskultur

Als der Olpreis aufgrund des Golfkrieges drastisch in die Héhe stieg, kam das
Unternehmen in eine finanzielle Krise, zumal Austrian Airlines eine der wenigen Airlines
weltweit war, die nicht gegen pl6tzliche Preissteigerungen abgesichert war.

Mit diesen Problemen konfrontiert, genehmigte die IOG im Zuge eines tiefgreifenden
Konsolidierungs- und Modernisierungsprozesses eine Kapitalaufstockung um 350
Milliarden Euro im Jahr 2006. Das zusétzliche Kapital wurde fir
Qualitatsverbesserungen fir die Kunden eingesetzt, mit Schwerpunkt auf die
ertragsstarken Markte in Ostasien (,Focus East®), wahrend Langstreckenflige und
andere MaBnahmen zurtckgefahren wurden. Die MaBnahmen in diesem Kontext
schlossen auch einen Personalabbau von 800 Personen im Jahr 2006 im Rahmen des
,Go for Profit“ - Programms ein.

Charakter und Art des Restrukturierungsprozesses und die Rolle des Sozialen
Dialoges und der Sozialpartnerschaft

Als klar war, dass das Restrukturierungsprogramm aus dem Jahr 2006 einen
Personalabbau nach sich ziehen wiirde, verhandelten die Geschéftsleitung und die
Arbeitnehmervertreter  bei  Austrian  Airlines ein  Sozialpaket, das den
Restrukturierungsplan abfedern und begleiten sollte. Dabei wurden ca. ein Drittel der
Kapitalaufstockung fir soziale MaBnahmen reserviert, die im Rahmen eines
Sozialplanes, der von der Angestelltengewerkschaft GPA (Gewerkschaft der
Privatangestellten) verhandelt wurde, sowie eines mit dem Betriebsrat verhandelten
Sozialpaktes definiert wurden.

Das Paket enthielt:
einen Sozialplan und Abfindungen fiir die, die das Unternehmen verlieBen
Kooperation mit der Arbeitsstiftung Steyr
Vorruhestandsregelungen und altersbedingtes Ausscheiden
Teilzeitmodelle und Ubergang von Personal (Crewmitglieder) zu anderen Airlines

"% Der vorliegende Bericht basiert neben allgemein verfligbaren Informationen vor allem auf der Fallstudie

zu Austrian Airlines, die im Rahmen des nationalen Seminars der Osterreichischen Sozialpartner am
10./11. Marz 2008 in Wien prasentiert wurde. Vgl. Junghans 2008.
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Der Sozialplan enthielt vergleichsweise groBziigige Abfindungen, die Uber die
gesetzlichen Vorgaben hinausgingen und deren Bemessung auf verschiedenen Kriterien
wie Dauer der Betriebszugehdrigkeit, Alter, familiarer Hintergrund und sozialer Situation
beruhten. Der Sozialplan hatte eine relativ lange Laufzeit von zwdlf Monaten (vom 1.
Januar bis zum 31. Dezember 2007, was bedeutet, dass einige Arbeitnehmer
moglicherweise bis Ende Juni 2008 im Unternehmen verbleiben). Das Sozialpaket
schlieBt auch die Mdglichkeit einer internen Reorganisation ein, d.h. den Ubergang von
Beschaftigten von einer Abteilung zu einer anderen, begleitet von
QualifizierungsmaBnahmen.

Jenseits des Sozialplanes einigten sich die Arbeithnehmervertretungsgremien und das
Management der Austrian Airlines darauf, der ,offenen” Arbeitsstiftung Steyr beizutreten,
um einzelne Arbeitnehmer individuell dabei zu unterstitzen, einen neuen Job zu suchen
und eine berufliche Perspektive zu entwickeln. Es soll hier erwahnt werden, dass im
Gegensatz zu vielen anderen Unternehmen die Option eines Arbeitnehmers, an der
Arbeitsstiftung teilzunehmen, nicht als eine Entweder-Oder-Option, sondern zuséatzlich
angeboten wurde. Eine Inanspruchnahme der Arbeitsstiftung flihrte nicht zu reduzierten
Abfindungsanspriichen an das Unternehmen, die sich aus dem Sozialplan ergaben.

Die Arbeitsstiftung Steyr funktioniert als ,offene” Institution, die von mehr als einem
Dutzend Unternehmen genutzt wird, darunter BMW, Case New Holland und Steyr
tractors. Sie wurde bereits vor 15 Jahren gegrindet. Personen, die in die Stiftung
eintreten, erhalten so genannte ,Stiftungs-Arbeitslosenunterstiitzung“ vom AMS oder ein
Stipendium von der Austrian Airlines. Die maximale Qualifizierungsdauer betragt vier
Jahre.

Ehemalige Austrian Airlines Beschéftigte, die in die Stiftung eintreten, durchlaufen ein
individuelles Trainingsprogramm, das in folgende Schritte gegliedert ist:

Teilnahme an einem Seminar zur beruflichen Orientierung (3 bis 6 Wochen), um
neue Karriereziele zu entwickeln und die notwendige Qualifizierung zu erhalten

Dezentralisierte Bereitstellung eines Berufspraktikums in einem Unternehmen

Rekrutierung durch das Unternehmen, in dem das Praktikum absolviert wurde (rund
80% der Praktikanten) oder durch ein anderes Unternehmen

Gemessen an einer hohen Vermittlungsquote ist das Arbeitsstiftungsmodell recht
erfolgreich und hat in vielen Fallen zu neuen Karrierechancen fir ehemalige Autrian
Airlines-Beschaftigte beigetragen.

Gleichzeitig betonen die Sozialpartner einen anderen positiven und weitreichenden
soziobkonomischen Effekt des Arbeitsstiftungsmodells: Viele Personen, die der Stiftung
beitreten, sind altere Beschéftigte; sie bleiben langer im Arbeitsprozess, nachdem sie
Trainings- und QualifizierungsmaBnahmen durchlaufen haben, als andere Arbeitnehmer,
die ihren Arbeitsplatz nicht gewechselt haben.

Aus der Perspektive der Sozialpartner, die in die Entwicklung und Umsetzung der
verschiedenen Aspekte des umfangreichen Pakets an aktiven
BeschaftigungsmaBnahmen einbezogen waren, die den Personalabbau bei Austrian
Airlines flankierten, war das Modell recht erfolgreich, vor allem hin Hinblick auf:

Verbesserung der Wettbewerbsfahigkeit des gesamten Unternehmens
Unterstutzung einzelner Arbeitnehmer bei Jobsuche und beruflicher Orientierung
Vermittlung von neuen Qualifikationen und Berufserfahrung

Die aktive Beteiligung von Management, Eigentimern und Arbeitnehmervertretern sowie
Gewerkschaften und den wichtigen Ortlichen bzw. regionalen Akteure der
Arbeitsmarktpolitik wird als wichtige Voraussetzung fur den Erfolg dieses ,Flexicurity“-
Modells auf Mikroebene angesehen.
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T-Mobile Austria

Unternehmensprofil

T-Mobile Austria ist eine hundertprozentige Tochtergesellschaft der Deutschen Telekom.
Das Unternehmen, das seit seiner Ubernahme durch die Deutsche Telekom im Jahr
2001 in T-Mobile Osterreich umbenannt worden ist, war in der Vergangenheit in
Osterreich unter dem Namen ,max.mobil“ bekannt''. Heute ist T-Mobile Austria der
zweitgré Bte Mobilfunkanbieter mit ca. 3.2 Mio. Kunden und einem Marktanteil von ca.
35% im Jahre 2006. Ende des Jahres 2007 hatte das Unternehmen einen
Personalbestand von rund 1,600 Mitarbeitern.

Abbildung 11: Anzahl der Mitarbeiter (in Vollzeit) bei T-Mobile Austria 2002 - 2007
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Quelle: Hofmeister 2008.
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Der osterreichische Telekommunikationsmarkt ist ein bereits geséttigter Markt, der
besonders durch hohen Preisdruck, intensiven Wettbewerb verschiedener Anbieter,
Netzbetreiber sowie technologische Innovationen (wie z.B. VolP) gepragt ist. In den
letzten Jahren gab es einige bedeutende Ubernahmen und Fusionen auf dem
Osterreichischen Mobilfunkmarkt, die erwarten lassen, dass sich in der kommenden Zeit
drei Hauptanbieter durchsetzen werden. Die gegenwartigen direkten Konkurrenten von
T-Mobile sind folgenden Anbieter: Die Mobilkom Osterreich, ehemals im Besitz der
staatlichen Telekom Osterreich, gehért nun zu Orange (France Telecom) und dem
Investor Mid European Partners und belegt auf dem &sterreichischen Markt den dritten
Platz. Drei ist der andere Anbieter, der zur multinationalen Hutschinson Whampoa
Gruppe aus Hong Kong gehdrt. 2006 Gbernahm T-Mobile mit ,tele.ring einen der
wichtigen, bis dahin viert gréBter Anbieter in Osterreich, der unteren Preiskategorie.

Hintergrund und Hauptgrinde der Restrukturierung

Gepragt durch eine intensive Wettbewerbssituation, sich schnell veréandernde
Technologien und Regulierungen, hat T-Mobile, wie viele andere Mobilfunkanbieter auch
einige gréBere Restrukturierungs- und Konsolidierungsprogramme in den letzten Jahren
durchgeflhrt. Abgesehen vom Restrukturierungsdruck, der sich durch die Probleme des
Osterreichischen Telekommunikationsmarkt ergibt, haben auch andere Faktoren, wie
zum Beispiel der Zusammenschluss mit der deutschen Telekom oder die Konsolidierung
nach der Ubernahme von tele.ring, den Restrukturierungsprozess bei T-Mobile
beeinflusst. Das Unternehmen hat verschiedene Phasen und nahezu alle mdglichen

" Der vorliegende Bericht basiert neben allgemein verfiigbaren Informationen vor allem auf der Fallstudie zu
T-Mobile Austria, die im Rahmen des nationalen Seminars der Osterreichischen Sozialpartner am 10./11.
Marz 2008 in Wien prasentiert wurde. Vgl. Hofmeister 2008.
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Formen von Restrukturierung, wie zum Beispiel Unternehmensexpansionen,
Outsourcing, differenzierte interne Restrukturierungsprozesse, Personalabbau etc.
durchlaufen. Im Wesentlichen lassen sich die folgenden Restrukturierungsphasen
identifiziert werden:

Expansion und interne Restrukturierungsprojekte

Eine Phase zwischen 1996 und 2001, die von starkem Wachstum des Personalbestands
und verschiedenen internen Restrukturierungsprojekten, bedingt durch den allgemeinen
Aufbau des Unternehmens von Null auf 1.900 Vollzeitbeschaftigte in 2001, gepréagt ist.

Mit der Ubernahme von T-Mobile Austria durch die Deutsche Telekom hat die zweite
Restrukturierungsphase begonnen, die besonders durch die starke Kontrolle und
Einfluss auf die Unternehmenspolitik durch die deutsche Hauptgeschéaftsstelle gepragt
wurde. Auch wurde diese Phase maBgeblich durch verschiedene Outsourcing Projekte
(zum Beispiel wurden Servicekrafte zu T-Systems verlagert oder Facility Management
and Logistik) bestimmt, die ebenfalls vom Management in Deutschland durchgesetzt
wurden. Auch interne Restrukturierungsprojekte, mit der Zielsetzung T-Mobile in die
Telekom Gruppe einzugliedern, sowie die Einfihrung der unternehmensweiten Matrix
Organisation (,One Company“), die ebenfalls wichtige Veranderungen in den
Managementstrukturen und im Personalbereich mit sich brachte, waren fur diese Phase
von Bedeutung. Obwohl diese Restrukturierungsphase nicht zu schlechteren
Bedingungen fur die einzelnen Arbeitsvertrdge oder Léhne fihrte, hat sie doch bei den
meisten T-Mobile Mitarbeitern zu einer allgegenwartigen Ungewissheit Uber ihre Zukunft
geflhrt.

Restrukturierung und Personalabbau

Seit 2003 pragt eine weitere und nach wie vor anhaltende Restrukturierungsphase das
Unternehmen, welche durch PersonalabbaumaBnahmen gekennzeichnet ist. Zwischen
2003 und 2007 wurden dabei vier Sozialplane ausgehandelt, um die sozialen
Auswirkungen der Entlassungen abzufedern.

Der erste Sozialplan wurde 2003 ausgehandelt, als das Telekom Management
beschloss, das Call Center von Wien nach Graz zu verlagern (und dabei gleichzeitig von
arbeitsmarktpolitischen Foérdermitteln in der Region Steiermark zu profitieren). Ein
weiteres Restrukturierungsprojekt wirde 2004 bei der T-Mobile Austria als Teil des
konzernweiten Kosteneinsparungsprogramms, das im Zusammenhang mit den sich
gegenwartig verschlechternden Konjunkturbedingungen stand, durchgefihrt: Im Kontext
des ,Save for Growth* Programms der Telekom sollten rund 1 Mrd. Euro durch die
europaischen Unternehmen eingespart werden. In Osterreich flahrte dies zum
Personalabbau von 120 Stellen, von denen die meisten im Marketing und in der
Verwaltung angesiedelt waren. Auch dieses Restrukturierungsprogramm fihrte zu
einem Sozialplan, der mit dem Betriebsrat ausgehandelt wurde.

Nach 2006 und bedingt durch die Ubernahme von tele.ring gab es weitere
Restrukturierungsprozesse bei T-Mobile. Nachdem der Personalbestand von T-Mobile
sich durch die Ubernahme von tele.ring auf rund 500 Mitarbeiter erhéhte, wurden Uber
100 Mitarbeiter im Rahmen eines dritten Sozialplan Ende 2006 entlassen: Im Juli 2006
waren es 50 Mitarbeiter, denen dann noch einmal 60 weitere folgten.

SchlieBlich und wieder resultierend aus einer Fusion, aber auch durch sich
verschlechternde Marktbedingungen, hat T-Mobile im November 2007 den vierten
Sozialplan und einen Personalabbau von 250 Stellen bekannt gegeben — rund 135
Mitarbeiter wurden entlassen und 120 Stellen werden in den kommenden Jahren nicht
wieder besetzt. Dieser Personalabbau wird sich insbesondere auf den Geschéaftssitz in
Wien auswirken, wahrend die Verkaufsabteilung teilweise erweitert wird.
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Obwohl diese MaBnahmen notwendig erschienen und wahrscheinlich zu einem
Wettbewerbsvorteil des Unternehmens beigetragen haben, betonen die Vertreter der
T-Mobile Betriebsrate die negativen Auswirkungen dieses kontinuierlichen
Restrukturierungsprozesses der letzten Jahren:

Starke Unsicherheit bei den Mitarbeitern, die sich z.B. bei erhohten
Krankheitsquoten und der hohen Fluktuation (zwischen 12-15% in 2007) zeigt;

hoher Arbeitsdruck, der zu Mobbing und Fallen von Burn-out Syndromen fiihrt;
mangelhafte Motivation und sich verringernde Loyalitat zum Arbeitgeber.

Charakter und Formen des Restrukturierungsprozesses und die Rolle von
Sozialdialog und Partnerschaft

Die Mitarbeitervertretungen, das heiBt der Betriebsrat, sind immer in die oben
beschriebenen Restrukturierungsprozesse und insbesondere in die Umsetzung der
Sozialplane, eingebunden gewesen.

Sozialdialog, Informationen und Konsultationen, sowie Verhandlungen Uber die
Sozialplane fir T-Mobile Austria sind Rechte gemaB des &sterreichischen
Arbeitsverfassungsgesetzes, insbesondere des Gesetzes Uber Massenlassungen und
des AVRAG Arbeitsvertragsrecht-Anpassungsgesetz.

Nach Aussagen von Betriebsratsvertretern werden die Arbeitnehmervertretungen auch
bei Outsourcing Projekten involviert und von der Geschaftsleitung konsultiert.
Sozialplane, die im Zusammenhang mit Personalabbau stehen, beinhalten immer
bestimmte Bestandteile und Optionen fiir die betroffenen Mitarbeiter:

Im  Allgemeinen  haben  Mitarbeiter  gesetzlichen  Anspruch  auf
Abfindungszahlungen bei Entlassung oder bezahlten Urlaub fir einen
bestimmten Zeitraum;

Soziale Hartefalle haben die Mdglichkeit durch den Wiener Arbeitnehmerinnen
Forderungsfonds (WAFF) zusétzliche Férderung und Weiterbildungen fur bis zu
drei Jahren zu erhalten. Mit einer Vermittlungsquote von mehr als 80% wird
diese MaBnahme als Uiberaus erfolgreich angesehen.

Auch wenn dieser generelle Rahmen, um mit den sozialen Auswirkungen von
Restrukturierung umzugehen, von den Betriebsraten als ausreichend betrachtet wird,
bestehen auch Kritikpunkte im Bezug auf bevorstehende Restrukturierungen und deren
zunehmend transnationale Dimension.

So wird nach Aussage der Betriebsratsvertreter im Vorfeld kaum Uber anstehende
RestrukturierungsmaBnahmen informiert und kaum Informationen und Konsultationen in
den Faéllen, die keine Verschlechterungen der Arbeitsbedingungen bewirken (gemaB des
Osterreichischen Arbeitsgesetzes, das Mitbestimmungsprozesse oder Konsultationen
der Arbeitnehmer vorsieht) gegeben.

Weiterhin, und vor allem weil die meisten Entscheidungen  Gber
Restrukturierungsprojekte nicht in Osterreich, sondern am Hauptsitz der Telekom
Gruppe in Deutschland getroffen werden, bemangeln die &sterreichischen
Mitarbeitervertreter den schwachen gesetzlichen Rahmen flr Informationen und
Konsultationen auf européischer Ebene.

In diesem Zusammenhang wird deutlich, dass der Européische Betriebsrat zu schwach
ist, um als Instrument der Konsultation, der Interessensvertretung und des
Sozialdialoges zu fungieren — ein starkeres Instrument wéare erforderlich.
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SHT Gruppe

Unternehmensprofil

Die SHT Haustechnik AG ist einer der flihrenden GroBhéandler fir Sanitér-, Heizungs-
und Installationstechnik in Osterreich und der Marktfihrer in Osteuropa. Anfang 2008
belief sich der Personalbestand auf 700 Mitarbeiter mit einem Geschéaftsumsatz von 200
Mio. Die Sanitar-, Heizungs- und Installationsprodukte tragen jeweils zu einem Drittel
zum Gesamtumsatz der Gruppe bei. '?

SHT vertreibt bekannte Markenprodukte aus dem Sanitér-, Heizungs- und
Installationsbereich in Osterreich, aber auch Eigenmarken. SHT, das sich durch sein
dezentralisiertes Netzwerk an Vertretern, Logistikzentren und Geschéftsstellen
auszeichnet, beliefert mehr als 3,500 Installateure und Privatkunden in Osterreich.
Neben der Zentrale und einer Verkaufsniederlassung in Wien gibt es Standorte in
Nieder@sterreich, Oberdsterreich, Salzburg, Steiermark, Karnten und Tirol. Auf értlicher
Ebene gibt es mehr als 30 Service- und Distributionszentren fur Klempner (Klempner
Service-Zentren)

Als  Tochtergesellschaft der SHT  Gruppe bietet die  “7a-Installateur
Marketingberatungsgesellschaft m.b.H’ Marketingberatung an, die rund 200 Klempner in
Osterreich unter einem gemeinsamen Dachverbands-Label vertritt. Ihr Service beinhaltet
Werbekampagnen, Messen und Weiterbildungsveranstaltungen.

Abbildung 12: Die SHT Gruppe in Osterreich
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12 Der vorliegende Bericht basiert neben allgemein verfligbaren Informationen vor allem auf der Fallstudie
OBB, die im Rahmen des nationalen Seminars der &sterreichischen Sozialpartner am 10./11. Marz 2008
in Wien préasentiert wurde. Siehe Knezek 2008.
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Die SHT Gruppe ist Teil der &sterreichischen Frauenthal Gruppe, die SHT 2005
aufgekauft hat. Frauenthal ist eine Industriegruppe, die sich auf die Herstellung von
Keramik fir industrielle Nutzung und Federn fir Lastwagen spezialisiert hat. In 2007
beschéftigte die Frauenthal Gruppe rund 170 Mitarbeiter in der Porzellanverarbeitung
(“Porzellanfabrik Frauenthal’) und fast 2,000 Mitarbeiter in zwei Unternehmen der
Automobilteileherstellung

Hintergrund und Hauptgrinde der Restrukturierung

SHT hat eine abwechslungsreiche Unternehmensgeschichte durchlaufen, die vor allem
im letzten Jahrzehnt von signifikanten Restrukturierungsprozessen gepragt war: Das
typische mittelstandische Familienunternehmen wurde 1960 in Wien als die ,Hild
Haustechnik AG* gegriindet und konnte in den 90er Jahren aufgrund von Ubernahmen
eine enorme Wachstumsrate mit sich innerhalb dieses Jahrzehnts verdoppelten
Jahresumsatzen verzeichnen. Trotzdem gab es auch strukturelle Probleme, vor allem
durch eine zuriickgehende Eigenkapitalquote am Ende des letzten Jahrhunderts, als das
Unternehmen Kredite aufnehmen musste, um zu expandieren und um nachher
Betriebskosten zu decken.

SchlieBlich wurde das Unternehmen 2001 an einen niederlandischen Investor verkauft,
der die Geschaftsidee, eine Europaweite Gruppe oder Netzwerk eines Sanitartechnik
GroBhandels aufzubauen, um sich somit gegen andere Anbieter durchzusetzen,
entwickelt hatte. Das Unternehmen wurde in die ,Pinguin Haustechnik AG” umbenannt.

Nur zwei Jahre spater stand das Unternehmen vor einer substantiellen Krise, bedingt
durch den mangelhaften Businessplan des niederlandischen Investors. Als der Besitzer
plétzlich wegfiel und eine deutsche Tochtergesellschaft insolvent wurde, war auch das
Osterreichische Unternehmen 2004 mit einer schwerwiegenden finanziellen Krise und
drohender Insolvenz konfrontiert. Dank der ernorm engagierten G&sterreichischen
Geschaftsleitung und des Betriebsrats Uiberlebte das Unternehmen diese Krise im Jahr
2004 und wurde zuné&chst an einen 6sterreichischen Investor und danach in 2005 an die
Frauenthal Gruppe verkauft.

Seitdem wurde das Unternehmen konsolidiert und befindet sich wieder auf dem
Wachstumsweg: In 2007 hat die SHT Gruppe weitere dsterreichische Unternehmen in
Tirol und Salzburg bernommen und wurde demnach der Marktfiihrer in Osterreich.
Jetzt hat das Unternehmen die Zielsetzung bis 2012 auch auf den Markten in Mittel- und
Osteuropa vertreten zu sein, seinen Personalbestand zu verdoppeln und eine erhebliche
Umsatzsteigerung zu erreichen.

Charakter und Formen des Restrukturierungsprozesses und die Rolle von
Sozialdialoges und Partnerschaft

Als im Jahre 2003 die Insolvenz drohte, bestand auch die Gefahr, dass 660 Mitarbeiter
ihren Arbeitsplatz verlieren wirden. In dieser Lage entschied die Geschéftsleitung die
initiative zu Gbernehmen und ein véllig neues Unternehmenskonzept einzuleiten. Diese
Entscheidung war durch die drohende WerkschlieBung und die Insolvenz des
Unternehmens begrindet, insbesondere:

Ausreichende betriebliche Situation lUber Verkaufs- und Marktanteilen
Hoch motiviertes Personal
Investoren und Banken, die am Bestand des Unternehmens interessiert waren.

In enger Zusammenarbeit der Geschéftsfuhrung und des Osterreichischen Investors
wurde ein Restrukturierungsprozess und ein vollig neues Unternehmenskonzept
eingeleitet, um somit die Wettbewerbsbedingungen des Unternehmens zu starken,
Kundenorientierung, eine allgemeine Effizienz und Wirtschaftlichkeit zu verbessern. In
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dieser kritischen Phase wurden die Grundsteine flir ein natlrliches Wachstum gelegt,
das mit dem neuen Besitzer am Jahresanfang 2005 anfangen konnte.

Der Restrukturierungsprozess hatte die Zielsetzung das Unternehmen durch einen
verstandlichen MaBnahmenkatalog und Subprojekte zu konsolidieren, wie zum Beispiel:

Reduzierung der Personalkosten (um 10%) in enger Zusammenarbeit mit dem
Betriebsrat

Reduzierung weiterer Betriebskosten und Effizienzsteigerung durch Change
Management Projekte

Prozess der strategischen Businessorientierung

Einflhrung neuer Computersysteme

Neue Organisation des Managements und Unternehmensstrukturen
Effizientere und kostenreduzierte Beschaffungspraktiken
Verbesserung des Unternehmensimages (“One Company”)

Sowohl die SHT Firmenleitung als auch die Mitarbeitervertreter sind sich einig, dass die
Abkehr der Insolvenz, die BetriebsschlieBung und das erfolgreiche, neue
Unternehmenskonzept nur durch die aktive Hilfe der Mitarbeiter méglich war, die als die
Hauptakteure im Gesamtprozess angesehen werden.

Aus Sicht der Geschéftsleitung war die Unterstitzung des Betriebsrates im
Gesamtprozess von groBer Bedeutung. Beteiligt war der Konzernbetriebsrat (es gibt
acht lokale Betriebsrate, einen Konzernbetriebsrat und zwei Mitarbeitervertreter im
Aufsichtsrat.

Schon in einem sehr frihen Stadium wurde der Betriebsrat durch die Geschéftsleitung
Uber die kritische Lage informiert und war deshalb stark in das neue
Unternehmenskonzept eingebunden. Der Betriebsratsvorsitzende hat den Prozess, der
auch weitreichende Entscheidungen und Vereinbarungen mit der Unternehmensfihrung,
um eine Betriebsstillegung zu vermeiden, beinhaltete, als ,Tanz auf dem Vulkan®
beschrieben. Zum Beispiel hat der Betriebsrat eingewilligt, den Personalabbau ohne
Sozialplan durchzufihren, um somit die Offentlichkeit unbehelligt zu lassen. Der
Arbeitsplatzabbau wurde im Zeitraum eines dreiviertel Jahres in Absprache zwischen
Betriebsrat und  Unternehmensfihrung  eingeleitet.  Entgegen  erfolgreicher
Restrukturierungsvorhaben, hat das Beispiel von SHT eindeutig die Erfolge eines
intensiven Sozialdialogs und die Bedeutung der offenen und vertrauensvollen Beziehung
zwischen Mitarbeitern und Unternehmen in schwierigen Situationen aufgezeigt. Aus
Sicht beider Akteure, gibt es drei wesentliche Lerneffekte, die aus diesem Fall gezogen
werden konnten:

Offenheit und Kommunikation im Unternehmen ist motivationsstiftend

Ein funktionstlichtiger Sozialdialog auf Unternehmensebene ist ein wesentlicher
Bestandteil eines erfolgreichen Umstrukturierungsprozesses

Restrukturierung bedeutet mehr als nur Personalabbau

Diese positiven Erfahrungen aus dem Sozialdialog und der Kooperation in der SHT
Gruppe hatte auch einen Einfluss auf die Arbeitgeber-Arbeitnehmer Beziehungen und
die Unternehmenskultur der neuen Mutterfirma, der Frauenthal Gruppe: nach der
Ubernahme der SHT Gruppe wurde ein neuer Konzernbetriebsrat gegrindet und in
2008 sogar Uber die Griindung eines Europaischen Betriebsrates diskutiert.
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Kunststoff-Cluster Oberdsterreich

Unternehmensprofil

Die Kunststoff-Cluster Initiative in Oberdsterreich ist beispielhaft fir die erfolgreiche
Bewaltigung des strukturellen Wandels und der Auswirkungen der Globalisierung, mit
denen sich die Uberwiegend kleinen und mittelstandischen Unternehmen der Branche
konfrontiert sehen. Der Kunststoff-Cluster ist Teil des branchenlUbergreifenden
Dachverbandes Clusterland Oberésterreich GmbH, das drei Netzwerke in
Oberdsterreich mit mehr als 1.300 einzelnen Firmen und 217.000 Mitarbeitern umfasst.

Seit 1998 haben sich nach und nach derartige Cluster in den wichtigen
Wirtschaftszweigen Oberdsterreichs entwickelt:

Rund 255 Partner sind Mitglied des Automobil Clusters, dem gréBten Netzwerk
der Automobilzuliefererindustrie in Osterreich. Seit 1998 arbeitet das Automobil
Cluster mit Herstellern und Kundendiensten, sowie mit Forschungs- und
Entwicklungseinrichtungen im Bereich StraBennutzfahrzeuge (Pkw, Lkw,
Spezialfahrzeuge, Motorrader) zusammen.

1999 hat Oberdsterreich ein Kunststoff-Cluster gegriindet, das die Starke der
Unternehmen in der Branche bindelt und als erfolgreiches Beispiel fir eine
erfolgreiche Cluster-Politik mit internationaler Anerkennung und 400 Partnern
steht.

Mehr als 200 Partner sind in dem Mébel- und Holzbau Cluster organisiert und
bilden ein Netzwerk fir Tischlerei-, Mébel-, Holz- und Ersatzteilproduktion, deren
Zulieferer und Weiterbildungs- und Forschungseinrichtungen.

Mehr als 160 Partner haben sich in dem Gesundheitstechnologie Cluster
zusammengeschlossen — ein Netzwerk fir die medizinische Technologie und fur
die herstellenden Firmen dieses Industriezweiges, deren Zulieferer, relevanten
Weiterbildungs- und  Forschungseinrichtungen  und  Gesundheitsein-
richtungen.

Mehr als 220 Partner kooperieren in dem Mechatronik Cluster — dem gr6Bten
Netzwerk flr Maschinen- und Anlagebau in Osterreich. Seit 2003 arbeitet das
Cluster mit Unternehmen aus den Bereichen Maschinen- und Anlagenbau,
Gerate- und Apparatebau, Technologiezulieferern, Forschungs- und
Entwicklungs- sowie Bildungseinrichtungen zusammen.

Seit 2004 haben sich drei Netzwerke als Plattform fir branchenspezifischen
Informationsaustausch, Kommunikation and Kompetenzentwicklung in Oberdsterreich
etabliert. In Zusammenarbeit mit kompetenten Partners aus Praxis und Wissenschaft
konnten diese Netzwerke einen Beitrag zur Wirtschaftsentwicklung, besonders fir kleine
und mittelstdndische Unternehmen in Oberdsterreich leisten: Das Netzwerk Human
Resources, das Netzwerk Design & Medien und das Netzwerk Umwelttechnologie als
Plattform fir Zulieferer, Kompetenztrager und Nutzern im Bereich Wasser-,
Entsorgungs-, Luft-, LA&rm- und Bodentechnologien.

Alle Cluster und Netzwerke im Raum Oberdésterreich, die bis Ende 2005 unter
Verwaltung der Technologie- und Marketinggesellschaft (TMG) standen, gehdren nun
zur Clusterland Oberésterreich GmbH, die im Januar 2006 gegriindet wurde.

Besitzer sind die Technologie- und Marketinggesellschaft (TMG) mit einem Anteil von
61%, die oberdsterreichische Wirtschaftskammer und der Industrieverband Osterreich
mit jeweils 19,5%.

Abgesehen von der Dachverbandsorganisation Oberdsterreich existieren noch zwei
weitere Cluster und ein Netzwerk mit einer abweichenden Eigentumsstruktur: Das
Lebensmittel Cluster, das von der oberésterreichischen Wirtschaftskammer koordiniert
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wird, das Okoenergie Cluster, vom oberdsterreichischen Energiesparverband koordiniert
wird, und das Netzwerk Logistik, das vom Verband des Netzwerks Logistik koordiniert
wird.

Tabelle 19: Profil and Struktur von “Clusterland Oberosterreich ”

Personal

Start Partner  Umsatz (Mrd) € . 550

Automobil EGCIl o7/1998 255 16,5 85,9
Kunststoff EGH, 0411999 410 13,7 55,0
Mébel- und Holzbau ~ 01/2000 231 2,3 19,3
Gesundheitstechnologie Et:: 03/2002 169 3,1 22,5
Mechatronics B 012003 234 4,6 27,1
Resources and Umwettocnoiogen = B undzoos 7 e 75
Gesamt 1.356* a.,8* 217,6*

Quelle: www.clusterland.at; , Stand 31.12. 2007

Hintergrund und Hauptgriinde fur Restrukturierung

Die Lage der Kunststoffindustrie in Ober&sterreich am Ende der 80er, Anfang der 90er
Jahre war durch folgende strukturelle Probleme gepragt:

Eine starke Struktur von mittelstdndischen Unternehmen, aber nur wenige
groBere Unternehmen

Privatisierung von ehemals 6ffentlichen Einrichtungen (zum Beispiel ,Chemie
Linz”) hatte negative Auswirkungen auf Unternehmen, Zulieferer und Kunden

Keine regionalen Forschungs- und Weiterbildungseinrichtungen — bereits
existierende Institutionen beziehen sich auf groBe Chemieunternehmen

Abbildung 13: Die Kunststoffindustrie in Oberdsterreich
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Gleichzeitig ist die Region Oberdsterreich durch starke Industrietraditionen in der
Chemie- und  Kunststoffproduktion mit  innovativen  Herstellerfirmen  und
Chemiefabrikanten gepréagt.

Aufgrund dieser Umstadnde hat die Regierung Oberdsterreichs zusammen mit
Geschéaftspartnern die Kunststoff Cluster Initiative als Teil der Ubergeordneten
oberdsterreichischen Cluster Initiative im Jahr 1999 gegriindet. Grundlegende Idee der
Initiative war es, die Wettbewerbsfahigkeit und das Innovationspotential der
Unternehmen dieser Branche durch Kooperationen und verschiedene Serviceangebote
zu starken. Ubergeordnete Philosophie ist, dass die Wettbewerbsfahigkeit der
Unternehmen nicht durch Preisrivalitdt, sondern nur auf Basis von Qualitat, mit
qualifizierten Mitarbeitern und Innovationen erreicht werden kann.

Hauptsachliche Aktionsfelder sind:
Information und Kommunikation
Wissenstransfer und Qualifikation
Kooperation und Netzwerkbildung
Unterstitzung bei Marketing- und PR Kampagnen

Unterstitzung bei Zugang zu internationalen Markten und starkerer
Exportorientierung

Heute sind rund 400 Unternehmen mit nahezu 60.000 Mitarbeitern in dem Dachverband
des Kunststoff Clusters organisiert. Das Cluster beinhaltet samtliche Teile der
Wertschépfungskette, Kunststoffproduktion, Maschinenproduktion und Herstellung,
sowie Serviceanbieter, Forschungs- und Entwicklungseinrichtungen.

Abbildung 14: Integration der Wertschépfungskette
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Quelle: Pamminger 2008.
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Ergebnisse und Erfolg der Initiative

Nach acht Jahren kann die Kunststoff-Cluster Initiative bereits beeindruckende
Ergebnisse vorweisen:

Mehr als 300 Unternehmen waren bislang in rund 80 unterschiedliche
Innovationsprojekte eingebunden, von denen die meisten nur mit Hilfe der
Initiative stattfinden konnten.

Rund drei Viertel der beteiligten Unternehmen waren nach offiziellem
Projektabschluss weiterhin an Kooperationen und Netzwerken beteiligt

Die Kunststoffindustrie konnte in den vergangenen Jahren im Vergleich zu
anderen Wirtschaftszweigen in Oberdésterreich ein wesentlich hdheres Wachstum
mit jahrlichen Zuwéchsen beim Umsatz von 7-8 % vorweisen.

In den letzten drei Jahren wurden durchschnittlich 750 bis 800 neuer
Arbeitsplatze pro Jahr durch die Unternehmen der Kunststoffindustrie
geschaffen.

Dieser Erfolg illustriert auch den Mehrwert von Kooperation und Netzwerkbildung
insbesondere fir kleine und mittelstandische Unternehmen bei der Verbesserung der
Wettbewerbssituation, der Entwicklung von Innovationspotentialen und beim Change
Management.
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