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Einleitung

Gegenstand des vorliegenden Beitrags ist die Emanzipation tiberlassener Arbeitskrifte in der
oOsterreichischen Arbeitsrechtsordnung. Unter Emanzipation wird in diesem Zusammenhang
die selbstindige Befreiung der ArbeitnehmerInnen von den Marktmechanismen am
Arbeitsmarkt verstanden. Dementsprechend geht es im Folgenden um die Frage, inwieweit
tiberlassene Arbeitskrifte in der Lage sind, selbstdndig ihre Arbeitsbedingungen zu regeln und

eine Ausnutzung durch ihre Arbeitgeberlnnen zu verhindern.

Grundidee des Arbeitsrechts ist, dass einzelne Arbeitnehmerlnnen kaum in der Lage sind, sich
bei der Verhandlung {iiber Arbeitsbedingungen gegeniiber wirtschaftlich iiberméchtigen
Arbeitgeberlnnen durchzusetzen. Das Arbeitsrecht versucht dieses Machtungleichgewicht
auszugleichen. Den Arbeitskriften wird die Selbsthilfe insbesondere ermdglicht, indem im
kollektiven Arbeitsrecht Regeln fiir die Griindung von Interessengemeinschaften aufgestellt
werden. Im Folgenden wird die Selbstbefreiung der unselbstidndig Beschiftigten durch diese
Interessengemeinschaften untersucht. In Osterreich unterscheidet man dabei zwei Ebenen.
Auf Branchenebene vertreten Gewerkschaften die Interessen der Arbeitnehmerlnnen,
insbesondere durch den Abschluss von Kollektivvertragen mit Arbeitgeberlnnenverbénden. In
Kollektivvertragen werden wichtige Arbeitsbedingungen geregelt, insbesondere die Hohe des
Arbeitsentgelts. Auf Ebene des Betriebs kdnnen Betriebsrdatinnen gewéhlt werden, die als
Widerpart des Betriebsinhabers/der Betriebsinhaberin ebenfalls die Arbeitsbedingungen der

Beschiftigten gestalten konnen.
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Im Folgenden soll dargelegt werden, ob diese "Selbstbefreiung" der unselbstindig
Beschiftigten auch bei iiberlassenen Arbeitskriften moglich ist und welche besonderen
Probleme dabei auftreten. Dabei liegt der Schwerpunkt auf einer Beschreibung der aktuellen
Situation fiir iiberlassene Arbeitskrifte auf Branchenebene. Im Anschluss folgen einige

Bemerkungen zur Mitbestimmung {liberlassener Arbeitskréfte auf Betriebsebene.
Vorweg aber eine kurze Beschreibung der Arbeitskrafteliberlassung:

Die Arbeitskréfteliberlassung ist eine dreipersonalen Arbeitsbeziehung. Eine Arbeitskraft
schlieBt einen Arbeitsvertrag mit einem Uberlasser/einer Uberlasserin ab. Der Uberlasser/die
Uberlasserin setzt die Arbeitskraft aber nicht im eigenen Unternehmen ein, sondern stellt die
Arbeitskraft einem anderen Unternehmen zur Verfiigung, dem Beschiftiger/der
Beschiftigerin. Wichtig ist, dass der iiberlassenen Arbeitskraft dadurch faktisch zwei
ArbeitgeberIlnnen gegeniiberstehen. Zudem wird die Belegschaft des Einsatzunternehmens in
zwei Gruppen gespalten, die der sogenannten Stammarbeitnehmerlnnen und die der

uberlassenen Arbeitnehmerlnnen.

Emanzipation auf Branchenebene - der Abschluss von Kollektivvertrigen

In Osterreich wird der GroBteil der iiberlassenen Arbeitskriifte von einem Kollektivvertrag
erfasst. Fir Arbeiterlnnen gilt der Kollektivvertrag fiir das Gewerbe der
Arbeitskrifteiiberlassung.' Fiir Angestellte gilt der Rahmenkollektivvertrag fiir Angestellte im
Handwerk und Gewerbe in der Dienstleistung in Information und Consulting, der
Sonderregelungen fiir iberlassene Angestellte enthilt.”> Bereits das Bestehen dieser
Kollektivvertriige zeigt, dass die Emanzipation der {iberlassenen Arbeitskriifte in Osterreich
zumindest ansatzweise funktioniert. Den Erfolg oder das AusmaB der Emanzipation der
tiberlassenen Arbeitskrifte durch diese Kollektivvertrdge muss aber auch anhand ihres Inhalts
gemessen werden, also anhand der Arbeitsbedingungen, die sie den unterworfenen

ArbeitnehmerInnen garantieren. Diese Uberpriifung kann hier nur "stichprobenartig" erfolgen.

Die wahrscheinlich fiir viele wichtigste Arbeitsbedingung ist das Arbeitsentgelt. Der
Kollektivvertrag fiir iiberlassene ArbeiterInnen sieht in der niedrigsten Beschiftigungsgruppe
(ungelernte ArbeiterInnen) aktuell einen Stundenlohn von € 8,76 vor. Das entspricht bei
Vollzeitbeschéftigung, nach dem Kollektivvertrag 38,5 Stunden, einem Monatsentgelt von
rund € 1450. Der Kollektivvertrag fiir tiberlassene Angestellte sieht in der niedrigsten
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Verwendungsgruppe ein deutlich niedrigeres Monatsentgelt von € 1195,30 vor. Dieser
Entgeltanspruch ist fiir ArbeitnehmerInnen in der Uberlassungsbranche aber wenig relevant.
Die Arbeitsbedingungen iiberlassener Arbeitskrifte sind in Osterreich nimlich schon
gesetzlich reguliert, erfasst wird auch das Entgelt. Im Osterreichischen System, das ja
grundsitzlich kein gesetzliches Mindestentgelt kennt, stellt dies eine Besonderheit dar. Die
Arbeitsbedingungen werden allerdings im Gesetz nicht absolut festgelegt, sondern relativ.
Den Arbeitskriaften wird ein Gleichstellungsanspruch mit den Arbeitskrdften im
Beschiftigerunternehmen eingerdumt. Eine Arbeitskraft, die an das Unternehmen X
tiberlassen wird, hat daher einen gesetzlichen Anspruch darauf, dass seine/ihre
Arbeitsbedingungen weitgehend jenen der direkt im Unternehmen X Beschéftigten
entsprechen. Durch diese Regelung soll zum einen den iiberlassenen Arbeitskriften
ausreichende Mindestarbeitsbedingungen gesichert werden, zum anderen aber auch eine
Konkurrenzsituation — zwischen den iberlassenen  Arbeitskrdften und den im

Einsatzunternehmen Beschiftigten, der sogenannten Stammbelegschaft, verhindert werden.’

Man konnte nun denken, dass die Emanzipation, also die Selbstbestimmung der Arbeitskrifte
im Bereich der Arbeitskrifteliberlassung durch diese gesetzliche Regelung in den Hintergrund
tritt, weil die Arbeitsbedingungen durch Gesetz und nicht durch Kollektivvertrag geregelt
werden. Damit wiirde man aber den Inhalt der gesetzlichen Regelung verkennen. Aufgestellt
werden, wie schon gesagt, keine absoluten Mindestgrenzen. Verwiesen wird auf die
Arbeitsbedingungen der Stammbelegschaft im Einsatzunternehmen. Die Arbeitsbedingungen
der Stammbelegschaft werden aber ihrerseits wieder weitgehend durch selbstbestimmte
Regulierung, also durch Kollektivvertrige und Betriebsvereinbarungen bestimmt. Insofern ist
die Selbstbestimmung der iiberlassenen Arbeitskrifte weniger zu Gunsten des Gesetzgebers,

sondern eher zu Gunsten anderer Beschéftigtengruppen eingeschrénkt.

Der gesetzliche Gleichstellungsanspruch wird zudem in Osterreich von Seiten der
Interessenvertretung nicht als Anlass genommen, die Moglichkeit der Selbstbestimmung der
Beschiftigten durch Kollektivvertrdge brach liegen zu lassen. Stattdessen baut der
Kollektivvertrag fiir Arbeiterlnnen bei der Regelung des Entgelts auf diesem
Gleichstellungsanspruch auf, er iibernimmt also das Regelungskonzept. Neben dem schon
genannten Grundlohn, regelt dieser Kollektivvertrag auch den Uberlassungslohn, also das
Entgelt wihrend einem Einsatz in einem anderen Unternechmen. Der gesetzliche

Gleichstellungsanspruch gewihrt eine Gleichstellung mit dem kollektivvertraglichen
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Mindestentgelt, das im FEinsatzunternechmen anzuwenden ist. Der Kollektivvertrag geht
dartiber hinaus. Fiir bestimmte, taxativ aufgezihlte Hochlohnbranchen begniigt man sich nicht
mit einer Gleichstellung. Stattdessen sind aufgrund des Kollektivvertrags, eingeteilt nach
Branche, Arbeitskriften und betrieblichen Regelungen im Einsatzunternehmen, 106 — 119,8
% des im Einsatzunternehmen anwendbaren kollektivvertraglichen Mindestentgelts zu
bezahlen. Der Kollektivvertrag fiir Arbeiterlnnen verbessert also den gesetzlichen
Gleichstellungsanspruch. Diese Regelung fiihrt aber nur in Ausnahmefillen dazu, dass
tiberlassene Arbeitskrifte tatsdchlich mehr verdienen als die Stammbelegschaft. Die
Uberzahlung  des  Kollektivvertrags im  Einsatzunternehmen soll in  einer
Durchschnittsbetrachtung die  betriebliche iiberkollektivvertragliche Entlohnung der
Stammbelegschaft ausgleichen, die vom gesetzlichen Gleichstellungsanspruch nicht erfasst
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Dieser Inhalt des Kollektivvertrags ist eine bedeutende emanzipatorische Leistung der
iiberlassenen Arbeitskrifte. Deutlich zeigt das ein Blick iiber die Grenze nach Deutschland.
Dort wurden Kollektivvertrige im Bereich der Arbeitskréfteliberlassung ndmlich nicht genutzt
um den dort ebenfalls bestehenden gesetzlichen Gleichstellungsanspruch weiter zu
verbessern. Stattdessen wurde der Gleichstellungsanspruch umgekehrt durch diese
Kollektivvertrige gerade ausgeschlossen und den iiberlassenen Arbeitskréften blof ein sehr
niedriges Entgelt gewéhrt. Durch die kollektivvertragliche Betdtigung wurde also eine
Situation des Lohndumpings geschaffen, die das Gesetz auch in Deutschland grundsitzlich
verhindern wollte. Spiter wurde dann in Deutschland gerichtlich gekldrt, dass eine
(vermeintliche) Tarifgemeinschaft der Branche eigentlich nicht tariffidhig war. Diese
Entwicklungen haben schlussendlich dazu gefiihrt, dass fiir die Uberlassungsbranche in
Deutschland bereits im Jahr 2011 ein gesetzlicher Mindestlohn eingefiihrt wurde. In gewisser
Weise kann man darin ein Eingestindnis des Scheiterns der Selbstbestimmung, also

Emanzipation der {iberlassenen Arbeitskrdfte am deutschen Arbeitsmarkt sehen.

Worin liegt nun in Osterreich der Unterschied zu Deutschland?’ Das Geheimnis des
Osterreichischen Modells ist, zumindest zum Teil, paradoxerweise eine Einschrinkung der
Emanzipation der tliberlassenen Arbeitskrifte. Eingeschrinkt ist ndmlich die Emanzipation

von anderen Gruppen von Beschiftigten. Es gibt innerhalb der Gewerkschaft keine

* Vgl Schindler, Arbeitskrifteiiberlassungs-K V2 (2013) 265.
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selbstéindige Organisationseinheit der MitarbeiterInnen von Uberlassungsunternchmen. Die
tiberlassenen Arbeitskréfte sind also in der innergewerkschaftlichen Willensbildung nicht
unabhingig von anderen Gruppen unselbstindig Beschiftigter. Der Kollektivvertrag fiir
Arbeiter wird von der ProGe abgeschlossen, der Produktionsgewerkschaft. Der
Kollektivvertrag fiir Angestellte wird von der GPA abgeschlossen, der Gewerkschaft der
Privatangestellten Druck, Journalismus, Papier. Die Zusténdigkeit dieser Fachgewerkschaften
ist deshalb nicht selbstverstiandlich, weil durch die abgeschlossenen Kollektivvertrige auch
iiber die Arbeitsbedingungen von iiberlassenen Arbeitskriaften entschieden wird, die in
anderen Branchen eingesetzt werden, als jenen fiir die die ProGe und die GPA zustdndig sind.
Die Begriindung der Zustindigkeit der ProGe war urspriinglich, dass in den Unternehmen
dieser Branche die meisten iiberlassenen ArbeiterInnen eingesetzt wurden.® Es diirfte jedoch
auch nicht unerheblich sein, dass es sich bei der ProGe und der GPA um die beiden grofBten
und  moglicherweise  auch  michtigsten  Fachgewerkschaften  handelt.  Das
Verhandlungsgewicht dieser Fachgewerkschaften ermoglicht jedenfalls den Abschluss der
Kollektivvertrage in der Branche der Arbeitskrifteiiberlassung. Der Vergleich mit
Deutschland bestdtigt die Effizienz dieser Osterreichischen Losung. Die Zusammenfassung
der Interessen der iiberlassenen Arbeitskréifte mit jenen der unselbstindig Beschéftigten in den
Branchen, in denen die iiberlassenen Arbeitskréifte eingesetzt werden sollen, ist unmittelbar
einleuchtend. Die Arbeitskréfteliberlassung ist in der Lage einen Keil in die Gruppe der
unselbstindig Erwerbstéitigen zu treiben. Kollektivvertrage sollen verhindern, dass sich
Arbeitskrifte bei einem Uberangebot von Arbeitskriiften auf der Suche nach einem
Arbeitsplatz beziiglich der Arbeitsbedingungen gegenseitig unterbieten miissen. Kann ein
Unternehmen Arbeitsbedarf entweder durch Direkteinstellung von Arbeitskriften oder durch
Arbeitskréftetiberlassung decken, droht erneut ein Unterbietungswettbewerb, diesmal
zwischen zwei Gruppen von Arbeitskréften. Es ist dann eine naheliegende Losung dieses
Konkurrenzverhiltnis einzuschrianken, indem beide Gruppen (oder zumindest Teile davon)
gemeinsam {iber Arbeitsbedingungen verhandeln, wie dies eben in Osterreich durch die

Zustindigkeit bedeutsamer Fachgewerkschaften geschieht.

Es gibt allerdings einen wichtigen Punkt, in dem die Emanzipation der iiberlassenen
Arbeitskrifte noch nicht ausreichend fortgeschritten ist, ndmlich die Bestandfestigkeit ihrer
Arbeitsverhaltnisse. Betrachtet man nur das geltende Recht, ist dieses Problem nicht
ersichtlich. Uberlassene Arbeitskrifte genieBen den gleichen Schutz vor Beendigung,

teilweise ist er sogar auch ausgeweitet. Nach der Vorstellung des Gesetzgebers sollen die

6 Schindler, Arbeitskrifteiiberlassungs-KV?2 (2013) 103.



Arbeitsverhiltnisse liberlassener Arbeitskréfte viele Einsdtze tiberdauern. Die Befristung der
Arbeitsverhiltnisse verlangt eine besondere Begriindung. Die Synchronisierung mit der Dauer
einer einzelnen Uberlassung ist grundsitzlich nicht moglich. In der Praxis werden diese
Vorgaben allerdings rigoros umgangen. Bei ArbeiterInnen werden Arbeitsverhéltnisse haufig
einvernehmlich aufgeldst.” Es ist wird vermutet, dass die ArbeiterInnen nach dem Ende eines
Einsatzes durch wirtschaftlichen Druck zur einvernehmlichen Auflosung gezwungen werden,
genauer indem ihnen weitere Einsdtze nur bei Zustimmung zur Beendigung versprochen
werden.® Uberlassene Arbeitskrifte kdnnen daher kaum auf eine durchgehende Beschiftigung
hoffen. Besonders fiir weibliche Arbeitskréifte ist diese Situation belastend. Es ist
anzunehmen, dass besonders bei Schwangerschaft, Geburt und Kinderbetreuung eine stabile
Arbeitsbeziechung von Vorteil ist, die die kurz- oder langfristige Unterbrechung der
Arbeitstitigkeit iiberdauern kann. Zu bedenken ist etwa, dass der Anspruch auf Elternteilzeit
von einer dreijdhrigen ununterbrochenen Beschiftigung im selben Unternechmen abhingt, eine
Voraussetzung, die liberlassene Arbeitskrifte durch die Praxis der hdufigen Unterbrechung

wahrscheinlich nur selten erfiillen konnen.

Man muss zudem bedenken, dass die stindige Unterbrechung der Erwerbstétigkeit nicht nur
die iiberlassenen Arbeitskréfte belastet, sondern auch das dsterreichische System der sozialen
Sicherheit. In vielen Féllen werden in den Phasen zwischen zwei Einsédtzen Anspriiche aus der
Arbeitslosenversicherung bestehen. Faktisch erzielen Uberlassungsunternehmen durch die
Praxis der Unterbrechung eine Verschiebung ihres Unternehmerrisikos und der Kosten auf die

Versichertengemeinschaft.”

Emanzipation auf Betriebsebene - betriebsverfassungsrechtlicher Schutz

Auch auf Betriebsebene stellen sich bei der Emanzipation lberlassener Arbeitskrifte
besondere Probleme. Ausgangspunkt ist, dass iiberlassene Arbeitskrifte auf Betriebsebene
grundsitzlich doppelt vertreten sind. Sie sind nidmlich zum einen Belegschaftsmitglied im
Uberlassungsunternehmen. Zusitzlich sind sie, zumindest bei ldngeren Einsitzen, auch
Belegschaftsmitglied im Einsatzunternehmen. Uberlassene Arbeitskrifte haben dadurch die
Moglichkeit sich in zwei Belegschaften betriebsverfassungsrechtlich zu betétigen, sie werden

potentiell gleich von zwei Betriebsratlnnen vertreten. Man konnte daher meinen, dass

7 Schindler, Arbeitskrifteiiberlassungs-KV? (2013) 35.
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tiberlassene Arbeitskrifte sogar in einem grofleren Ausmal Selbst- oder Mitbestimmung und
damit Emanzipation im hier vertretenen Verstindnis ermdglich wird, als "normalen"
Arbeitnehmerlnnen. Das trifft allerdings nicht zu. Nach dem geltenden Recht sind die
Kompetenzen zwischen den beiden in Frage kommenden Vertretungsorganen grundsétzlich
aufzuteilen. Zustdndig sind also zumeist entweder die Betriebsrdtlnnen im
Uberlassungsunternehmen oder jene im Beschiftigerunternehmen. Es stellt sich dabei die

schwierige Frage, welche der beiden zustdndig sein soll.

Tatsdchlich fiihrt die besondere Situation der {iberlassenen Arbeitskrifte aus zwei Griinden
sogar zu einer Schwichung der Selbst- oder Mitbestimmungsmoglichkeiten in Unternehmen
durch betriebsverfassungsrechtliche Betitigung. Der erste Grund ist faktischer Natur. In
Uberlassungsunternehmen werden aufgrund der Zersplitterung der Belegschaft auf viele
verschiedene Einsatzunternchmen nur selten Betriebsrite/Betricbsritinnen gewihlt.' Kommt
man zu einer Zustindigkeit der Vertretungsorgane im Uberlassungsunternehmen, lauft diese
Kompetenz mangels Errichtung solcher Organe daher zumeist leer. Zweitens kann die
Aufteilung auf zwei Unternehmen zu Informationsdefiziten und damit Schutzliicken fiihren.
Deutlich wird das bei der Beendigung des Arbeitsvertrags. Den Betriebsrdtinnen kommen
dabei im Osterreichischen Arbeitsrecht gewisse Befugnisse zu, insbesondere die Moglichkeit
die Beendigung durch den Arbeitgeber/die Arbeitgeberin in bestimmten Fillen anzufechten.
Dabei sollen grundsitzlich die Betriebsritlnnen im Uberlassungsunternehmen zustindig sein.
Es kann aber sein, dass diesen dabei wichtige Informationen fehlen. Eine Kiindigung kann
etwa unzuldssig sein, wenn sie deshalb erfolgt, weil die iiberlassene Arbeitskraft wegen
betriebsverfassungsrechtlichen Betitigung oder der rechtmdfigen Geltendmachung von
Forderungen vom Einsatzunternehmen zuriickgestellt wurde. Die Information iiber diese
Vorginge werden aber hdufig nur die Betriebsritinnen im Einsatzunternehmen haben. Fiir die
RechtmiBigkeit einer Kiindigung ist zudem die wirtschaftliche Situation der Arbeitskraft
relevant. Gerade bei langen Uberlassungen werden dariiber nur die Betriebsritlnnen im
Einsatzunternehmen Bescheid wissen, die tiglich mit der Arbeitskraft in Kontakt treten
konnen. Ungekldrt ist auch, inwieweit die Betriebsritlnnen im Uberlassungs- und
Einsatzunternehmen untereinander Informationen iiber die Arbeitskréifte austauschen diirfen.
Auf Betriebsebene fiihrt die Komplexitit der Arbeitskréfteliberlassung im Rahmen des
geltenden Rechts also zu einer Einschrinkung der Emanzipation der iiberlassenen

Arbeitskrafte.

' Schneller, Arbeitskrifteiiberlassung: Mitbestimmung bei Versetzungen und anderen personellen Mafinahmen,
ecolex 2006, 1018 (1021).



Zusammenfassung

Uberlassene Arbeitskrifte sind auf Branchenebene durchaus in der Lage ihre Interessen
selbstindig zu wahren. In diesem Sinne hat insbesondere durch den Abschluss von
Kollektivvertragen eine Emanzipation stattgefunden. Wichtig ist, dass flir die Branche der
Arbeitskrifteliberlassung das Ausmall der Emanzipation nicht daran gemessen werden darf,
inwieweit iiberlassene Arbeitskriafte bei der Verhandlung von Kollektivvertrigen vom
Verhandlungsgewicht anderer Gruppen von Arbeitnehmerlnnen abhédngig sind. Die
Zusammenfassung der Interessen der ArbeitnehmerInnen in der Uberlassungsbranche und
jener in den Einsatzbranchen ist vielmehr erforderlich, damit durch die
Arbeitskrifteliberlassung diese Gruppen nicht in eine Konkurrenzsituation gezwungen
werden. Trotz diesem richtigen Ansatz bleiben bei der Emanzipation {iberlassener
Arbeitskréifte im Osterreichischen Arbeitsrecht Schutzliicken. Erschwert wird durch das
geltende Recht die Emanzipation iiberlassener Arbeitskriafte auf Betriebsebene. Die
Zersplitterung der Zusténdigkeit auf zwei Belegschaftsorgane fiihrt zu Informationsdefiziten.

Der Komplexitét dieser Situation wird aktuell nicht ausreichend Rechnung getragen.



