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Einleitung

Der Inhalt des vorliegenden Antrages beruht urspriinglich auf den Leitlinienentwilrfen des Projektes
kv-net” (2006) in welchem unter breiter Beteiligung von Angestellten, Mitgliedern und
Betriebsratinnen  Zukunftsperspektiven fiir die Kollektivvertragspolitik  (KV-Politik) der
Gewerkschaft, Druck, Journalismus, Papier (GPA-djp) diskutiert wurden.

Der vorliegende Leitlinienvorschlag ist eine Uberarbeitung der Leitlinien aus den Jahren 2006 und
2010 und beschreibt die aktuellen Herausforderungen an die KV-Politik und formuliert gleichzeitig
Zielsetzungen, die in die jahrlichen Arbeitsprogramme der Wirtschaftsbereiche und der
Interessengemeinschaften Eingang finden werden. Diese Leitlinien stellen den mittelfristigen
Rahmen dar, nach dem sich die KV-Politik in den einzelnen Branchen orientiert. Dieser Antrag
erhebt keinen Anspruch auf Vollstdndigkeit. Er gibt Positionen zu jenen Themen wieder, die in
Diskussionsprozessen zur KV-Politik in den letzten Jahren haufig behandelt wurden.

Es ist Aufgabe weiterer Diskussionsprozesse auf Ebene der Wirtschaftsbereiche weitere
Forderungen und Zielsetzungen flir die KV-Politik ausfindig zu machen. Dieser Antrag ist daher das
Ergebnis eines permanenten Evaluierungsprozesses  zur  Weiterentwicklung unserer
Kollektivvertragsarbeit.

1. Leitlinien zu Prinzipien der KV-Politik
1.1. Aufgaben des Kollektivvertrages

Der Kollektivvertrag ist ungebrochen das wichtigste Instrument der Gewerkschaften zur
Interessendurchsetzung flir eine zeitgemdaBe, faire und sozial gerechte Ausgestaltung der
Arbeitsbeziehungen. Dieses Instrument erfillt eine wichtige arbeitsrechtliche sowie sozialpolitische
Schutzfunktion in unserer heutigen Arbeitswelt und soll einen gesicherten, verbindlichen Rahmen
zur individuellen Ausgestaltung des Arbeitsverhaltnisses bieten.

Dies vom Kleinbetrieb, den Mittelbetrieben bis zu den multinationalen Konzern. Die Festlegung
arbeits- und sozialrechtlicher Mindeststandards ist eine zentrale Aufgabe unserer Kollektivvertrage
und leistet auch einen wichtigen Beitrag zur Wettbewerbsneutralitat innerhalb der Branchen. Der
Kollektivvertrag kann nur bedingt zur Wirtschafts- und Strukturpolitik beitragen, allerdings kann er
strukturelle und gesellschaftliche Veranderungsprozesse begleiten.

Die Verhandlung von Kollektivvertragen gehort zu den Kernaufgaben einer
Gewerkschaftsbewegung und ist maBgeblicher, sichtbarer Gradmesser fiir unsere Handlungs- und
Durchsetzungsfahigkeit.

Es ist die Aufgabe einer vorausschauenden und verantwortungsvollen Interessenvertretung, die
gewerkschaftliche  Handlungsfahigkeit —ungeachtet aller  politischen,  strukturellen  und
organisatorischen Anderungen in der Gesellschaft sicherzustellen.

1.2. Wirksamkeit des Kollektivvertrages

Damit die Ziele unserer KV-Politik fir moglichst viele ArbeitnehmerInnen erlebbar sind, wollen wir
die Flachen der Kollektivvertrdage durch aktive Gestaltung der fachlichen Geltungsbereiche
aufrechterhalten und weiter verbessern. Wir streben daher die Reduzierung der Zahl von
Kollektivvertragen zu Gunsten breiterer Geltungsbereiche an. Damit wollen wir auch wirksam
gegen Fluchttendenzen aus bestehenden Kollektivvertragen vorgehen.



Zum Erhalt der Flachenwirksamkeit sind die Kollektivvertrage auf zusatzliche Beschaftigtengruppen
wie z.B. PflichtpraktikantInnen oder freie DienstnehmerInnen in den persénlichen Geltungsbereich
von Kollektivvertragen auszudehnen.

Jedenfalls ist die offensive Gestaltung der Geltungsbereiche weiterhin ein vorrangiges Ziel unserer
KV-Politik in den kommenden Jahren von allen Wirtschaftsbereichen.

1.3. Aktive Gleichstellungsarbeit

Die bewusste Wahrnehmung der Rollen von Frauen und Mannern in Arbeitswelt und Gesellschaft
nimmt als Grundprinzip der GPA auch in der KV-Politik eine wichtige Rolle ein. Daher ist eine aktive
Gleichstellungsarbeit zur Durchsetzung unserer Forderungen gefragter denn je.

Wir werden die bestehenden Kollektivvertrage auf direkte und indirekte Benachteiligungen prifen
und bestehende Ungleichheiten aktiv beseitigen. Daher ist die Durchsetzung der Frauenférderung
auch durch eine aktive KV-Politik und Frauenférderung auf der betrieblichen Ebene voranzutreiben.

Die Entwicklung von geeigneten Instrumenten fiir die betriebliche Ebene um Gleichstellungsarbeit
auch im Betriebsalltag zu verankern, ist ein weiteres Ziel unserer Kollektivvertragspolitik.

Die einzelnen Kollektivvertragsverhandlungen sind aktiv als Gleichstellungsverhandlungen zu
nutzen. Die volle Anrechnung von Karenzzeiten und anderen Berufsunterbrechungen fiir samtliche
dienstzeitabhangige Anspriche aus dem Dienstverhaltnis, die Durchsetzung von Ist-wirksamen
Gehaltserhbhungen in frauendominierten Branchen, die Verbesserung der tatsachlichen
Mehrstunden- und Uberstundenvergiitung sind wirksame MaBnahmen zur Beseitigung struktureller
Benachteiligungen beim Einkommen. Wichtig ist auch die Starkung der Rolle und die Vernetzung
der Frauenbeauftragten, in den Bundesausschiissen der Wirtschaftsbereiche.

1.4. Generationen

Wir betrachten unsere Kollektivvertrage auch als Instrument zum Interessenausgleich zwischen
den Generationen. Es ist Aufgabe unserer KV-Politik jlingeren ArbeitnehmerInnen brauchbare
Perspektiven flir Berufseinstieg und die persoénliche Weiterentwicklung anzubieten. In
Zusammenarbeit mit zukinftigen Kompetenzzentren fir den Berufseinstieg in den Regionen sind
Organisations- und Durchsetzungsmodelle zu entwickeln, welche die korrekte Anwendung des
Kollektivvertrages von Anfang an sicherstellen und die entgeltrechtlichen Anspriiche junger
ArbeitnehmerInnen absichern. Die Kollektivvertrage sind als Instrument fiir einen qualitativ guten
Berufseinstieg weiterzuentwickeln. Den Bundesausschissen der Wirtschaftsbereiche kommt dabei
eine besondere Bedeutung zu.

Angesichts der zu erwartenden langeren Lebensarbeitszeit gewinnt die lebensphasengerechte
Gestaltung der Arbeit flir eine zunehmende Bedeutung, vor allem mit dem Focus die
Beschaftigungsfahigkeit der Arbeitnehmer fir lange Zeitrdume sicherzustellen. Das erfordert
MaBnahmen far gesunde und moglichst belastungsfreie Arbeitsplatzgestaltung,
Ausstiegsmoglichkeiten aus belastenden Arbeitssituationen, Auszeiten zur psychischen
Regeneration aber auch faire Ubergangsmodelle von der Aktivphase in den Ruhestand abzusichern
wie. z.B. Altersteilzeit, Vorruhestandsmodelle oder andere MaBnahmen des langsamen Ausgleitens.
Es ist insbesondere Aufgabe des Kollektivvertrages in diesem Zusammenhang das Wahlrecht und
die Mitbestimmung der Arbeithnehmer sicherzustellen.

1.5. Antidiskriminierungspolitik

Unsere KV-Politik hat eine soziale und gerechte Arbeitswelt zum Ziel, in der niemand benachteiligt
wird. Daher werden wir im Rahmen unserer Kollektivvertragsarbeit gegen jede Form der
Diskriminierung am Arbeitsplatz wirken und die Gleichstellung der Geschlechter anstreben.
MaBnahmen zum Schutz vor Diskriminierung, Rahmenbedingungen fiir nachhaltige
Gleichbehandlungsprogramme (Diversity-Management) oder kollektivvertragliche
PraventionsmaBnahmen gegen Mobbing sollen dieses Ziel erreichen. Darlber hinaus sehen wir
unsere Kollektivvertrage auch als Instrument zur Erganzung bzw. Weiterentwicklung bestehender
gesetzlicher Bestimmungen zur Gleichbehandlung. Dies gilt zum Bespiel fiur die vdllige
arbeitsrechtliche Gleichstellung der eingetragenen Partnerschaft, der Lebensgemeinschaften und
die Gleichstellung von Eltern und Kindern in Patchworkfamilien.

1.6. Interessen- und Rechtsdurchsetzung



Trotz aller rechtlichen Rahmenbedingungen werden Kollektivvertrage verhandelt und die
Arbeitgeber mussen durch Starke von der Notwendigkeit und Berechtigung unserer Forderungen
Uberzeugt werden. Daher kommt der Strategie der Interessendurchsetzung eine besondere
Bedeutung bei der Umsetzung unserer Forderungen und Ziele zu.

Die Form und Kraft der Interessendurchsetzung hdngt nicht zuletzt von den organisatorischen
Rahmenbedingungen, wie gewerkschaftlicher Mitgliedschaft, der Dichte der gewahlten
Betriebsratskérperschaften und der Anzahl der Betriebsratsmitglieder ab. In diesem
Zusammenhang muss der Kollektivvertragsprozess auch als Mitgliedergewinnungsprozess
verstanden werden um die Basis der Durchsetzungsfahigkeit in jeder Kollektivvertragsverhandlung
zu verbreitern.

Unsere Instrumente der Interessendurchsetzung sind fortgesetzt einer Prifung zu unterziehen und
weiter zu verbessern. Der Aufbau eines effizienten Streik- und Aktionsmanagements in den letzten
Jahren und eine Vielzahl bewdhrter und neuer Aktionsformen haben unsere Durchsetzungsfahigkeit
in vielen Bereichen gestarkt. Dieser erfolgreiche Weg ist fortzusetzen.

Insbesondere ist die Schaffung neuer digitaler Verhandlungsnetzwerke und
Durchsetzungsbiindnisse und etwa die Kooperation z.B. mit Teilen der Zivilgesellschaft ein
wichtiges Anliegen.

Besonderes Augenmerk ist der Rechtsdurchsetzung von ArbeitnehmerInnen zu schenken. Es ist
unser Ziel, durch klare und verstandliche Regelungen und Formulierungen, Rechtsanspriiche aus
dem Kollektivvertrag transparent und klagbar zu gestalten.

Verjahrungs- und Verfallklauseln sind so zu gestalten, dass Angestellte ausreichende und
praxisnahe Mdéglichkeiten vorfinden offene Anspriiche aus dem Dienstverhdltnis geltend zu machen.

Fir den Fall systematischer VerstéBe gegen Vereinbarungen sind entsprechende Sanktionen und
Verfahren in den Kollektivvertrdgen zu vereinbaren. Die in den letzten Jahren in verschiedenen
Zusammhangen aufgebaute und bewdhrte Zusammenarbeit mit den Gebietskrankenkassen soll
fortgesetzt und ausgebaut werden. Es muss klargestellt werden, dass systematische VerstoBe
gegen kollektivvertragliche Bestimmungen unmittelbare rechtliche und spurbare Konsequenzen
haben, wie es zum Beispiel beim LSDG der Fall ist.

1.7. Beteiligung an Verhandlungsprozessen

Fir die Qualitat der gewerkschaftlichen Mitbestimmung sind ArbeitnehmerInnen, Mitglieder und
Betriebsratlnnen im Vorfeld der Kollektivvertragsverhandlungen vielfaltig in die Entwicklung der
Forderungsprogramme einzubinden. Bei der Zusammenstellung der KV-Verhandlungsteams muss
ein ausgewogenes Verhaltnis zwischen Frauen und Mannern eingehalten werden.

Durch die Standardisierung und innovative Weiterentwicklung der Verhandlungsprozesse soll
gewahrleistet werden, dass diese einerseits fiir die Beteiligten transparent verlaufen, und
andererseits flr alle Kollektivvertrage ein mdglichst hohes Qualitatsniveau erreicht wird. Die
Entwicklung von Aktionen und Kampagnen im Rahmen der KV-Prozesse soll neben der
Mitgliedergewinnung auch die Bereitschaft zur Beteiligung am Durchsetzungsprozess erhéhen.

Dazu nutzt die GPA-djp auch elektronische Kommunikationsmittel als Plattform fir die Diskussion
und Beteiligung. Sie ermdglichen Diskussionsnetzwerke, die Informationen dezentral transportieren
und einen kostenglinstigen einen Informations- und Gedankenaustausch ermdglichen. Diese
Angebote sind auf ihre Effizienz zu prifen und im Rahmen einer Gesamtstrategie weiter zu
entwickeln.

Erganzend ist mit Unterstlitzung des Geschaftsbereiches Interessenvertretung im Rahmen der
gewerkschaftlichen Bildungsarbeit daflir Sorge zu tragen, dass die BetriebsratInnen ihre Rolle als
AkteurInnen der Kollektivverhandlungsprozesse noch starker erkennen und diese Aufgabe noch
besser wahrnehmen kénnen. Dies schlieBt auch die arbeitsrechtliche Absicherung der
Verhandlerinnen und Verhandler (z.B Sicherstellung der Entgeltfortzahlung wahrend KV
Verhandlungen) mit ein.

2. Leitlinien zur Entgeltfindung



2.1. Ziel der Einkommenspolitik

Unser Ziel ist eine solidarische Lohn- und Gehaltspolitik, die sich daran orientiert, dass die
Steigerung der Lohne und Gehalter in allen Branchen der gesamtwirtschaftlichen Produktivitat bzw.
produktivitatsahnlichen Kennwerten, der Branchenentwicklung und der durchschnittlichen
Entwicklung der Verbraucherpreise entspricht.

Ein weiteres Ziel ist die aktuell berechenbare Abbildung der wirtschaftlichen Entwicklung der
Branchen und der damit verbundenen Anforderung an die kollektivvertragliche Einkommenspolitik.
Daher gelten jahrliche Erhéhungen als zentrale Leitlinie flir alle Wirtschaftsbereiche.

2.2. Mindestgehaltspolitik

Wir wollen die kollektivvertraglichen Mindestgrundgehélter starker als die Ist-Gehalter erhéhen, um
so die Mindestgrundgehadlter nahe an marktibliche Gehaltsniveaus heranzufithren, wobei zur
Sicherung des Lebensstandards Ist-Gehaltserhéhungen in allen Kollektivvertragen umgesetzt
werden sollen.

Die konsequente Mindestgrundgehaltspolitik in Verbindung mit der hohen Flachenabdeckung hat
wesentlich zur Absicherung der Inlandsnachfrage beigetragen wund ist wichtig fir die
Einkommensgerechtigkeit. Auch wird durch die aktive Mindestgrundgehaltspolitik die
Armutsgefahrdung hintangehalten. Die Mindestgrundgehadlter bilden auch die Grundlage fir die
Feststellung der ortsiblichen Entlohnung in jenen wenigen Bereichen, die nicht von
Kollektivvertragen oder anderen Normen der kollektiven Entgeltfindung abgedeckt sind.

Durch das Zusammenwirken von hoher Flachenwirksamkeit, die verfassungsrechtlich geschiitzte
Kollektivvertragsautonomie und der regelmaBigen Verhandlung der Kollektivvertréage ist die
kollektivvertragliche Mindestgrundgehaltspolitik nachhaltig und vor staatlichen Einflissen bzw.
Eingriffen weitgehend geschiitzt.

Es werden die jeweiligen Tatigkeiten in ihrer Bedeutung bewertet und dafiir Mindestentlohnungen
differenziert festgelegt. Dieses Modell ist gegeniber den in vielen europdischen Landern
verbreiteten, staatlichen Mindestlohnmodellen jedenfalls gleichwertig.

In den nédchsten Jahren soll jedenfalls ein Mindestilohn/-gehalt von 1.700 € brutto in den
Kollektivvertrdgen erreicht werden.

2.3. Gestaltung der kollektivvertraglichen Gehaltssystematik

Die summarische Beschreibung der Verwendungsgruppen (Tatigkeitsgruppen) soll laufend evaluiert
werden, damit sich rasch dndernde Tatigkeiten aktuell im Kollektivvertrag niederschlagen.
Tatigkeiten sollen im Sinne einer klaren und verstandlichen Beschreibung festgehalten werden. Die
Tatigkeitsbeschreibungen sollen ein Abbild der aktuellen Tatigkeiten darstellen.

Schulische Ausbildung ist insoweit besonders zu berlicksichtigen als es Mindestgrundeinstufungen
determiniert, wenn die Ausbildungsinhalte fir eine bestimmte Tatigkeit verwendet werden.
Besonders zu bericksichtigen sind jedenfalls Lehrabschllsse.

Neben der Tatigkeitsbeschreibung sollen auch Faktoren wie die betriebliche Aus- und Weiterbildung
und Arbeitsorganisation, z.B. Projektarbeit oder soziale Anforderungen, berticksichtigt werden.

In kollektivvertraglichen Gehaltssystemen ist die Abgeltung des Erfahrungszuwachses wahrend der
Dauer des Dienstverhdltnisses ein wichtiger Bestandteil der Einkommensentwicklung. Bei
Umstellungen von Gehaltssystemen darf das Lebenseinkommen nicht geschmadlert und die Lohn-
und Gehaltssumme in der Branche nicht reduziert werden.

Bei der Evaluierung von bestehenden Mindestgrundgehaltstabellen ist besonders auf die
unterschiedliche Entlohnung von Frauen und Mannern Bedacht zu nehmen. Karenzzeiten sind fur
die Vorrickungen zukinftig anzurechnen.

Bei Evaluierung bzw. Neugestaltung von Gehaltsschemata muissen flr die bereits Beschaftigten
entsprechende Ubergangsregelungen (Vertrauensschutz) verankert werden.



Einstufungen und Umreihungen sind im Einvernehmen mit dem Betriebsrat durchzufiihren.
Dementsprechend sind Regelungsmechanismen festzuschreiben.

Far (,echte") freie Dienstnehmerlnnen sind in den Kollektivvertragen
Mindesthonorarvereinbarungen vorzusehen, die sich am durchschnittlichen Gehaltsniveau des
jeweiligen Kollektivvertrages orientieren.



2.4. Lehrlinge

Die Lehrlingsentschddigung soll in einem bestimmten Verhaltnis zum kollektivvertraglichen
Mindestgehalt oder zu jener Einstufung stehen, in die Beschaftigte nach Absolvierung der Lehrzeit
einzustufen sind.

Es ist in allen Kollektivvertragen sicherzustellen, dass die Aufenthaltskosten flr
Berufsschulinternate ausschlieBlich durch die Arbeitgeber getragen werden.

Im Hinblick auf die derzeitige Forderpolitik von Lehrstellen und die Notwendigkeit der
Existenzgriindung junger BerufseinsteigerInnen sollen Lehrlingsentschddigungen keinesfalls unter
der Inflationsrate angehoben werden um die Substituierung bestehender Arbeitsverhaltnisse durch
billige Ersatzarbeitskrafte zu unterbinden. Weiters ist durch Regelungen im Kollektivvertrag
sicherzustellen, dass etwaige offentliche Forderungen nicht ausschlieBlich der Arbeitgeberseite
zugute kommen, sondern auch tatsachlich zweckgebunden verwendet werden und auch Lehrlinge
diesen Mehrwert zum Teil erhalten.

Ebenfalls ist dem Umstand Rechnung zu tragen, dass vermehrt junge Menschen mit eigenstandiger
Haushaltsfiihrung nach erfolgter schulischer Formalausbildung verkirzte Lehrausbildungen
durchlaufen. Die Bestimmungen Uber Lehrlingsentschadigungen sind dahingehend zu erweitern und
die Ansatze entsprechend zu erhdhen.

2.5. Entgeltfindung bei Teilzeitkrdften

Teilzeitarbeit ist neben der Vollzeitarbeit die verbreitete Arbeitszeitform und in vielen Betrieben
Alltag geworden und pragt auch den Alltag der gewerkschaftlichen Arbeit. Unsere KV-Politik hat
zum Ziel, Teilzeitarbeit zusdtzlich zu den bestehenden arbeitszeitrechtlichen Bestimmungen
qualitativ auszugestalten und mdogliche negative Folgewirkungen dieser Arbeitszeitform hinan zu
halten. Dies betrifft insbesondere den Bereich Einkommenssicherheit und Mehrstundenvergiitung
und das Recht auf individuelle Arbeitszeitgestaltung.

Im Bereich der Entgeltfindung ist durch unsere KV-Politik jede Benachteiligung von Teilzeitkraften,
insbesondere bei Gewahrung von Zuschldagen, Sachbeziigen und Pramienleistungen auszuschlieBen.

Fur die Berechnung der Sonderzahlungen (Urlaubsgeld, Weihnachtsgeld) sollen Regelungen
verankert werden wonach der Jahresdurchschnitt der tatsachlich geleisteten Arbeitszeit als
Berechnungsgrundlage heranzuziehen ist.

Besonders bei Teilzeitbeschaftigten mit wenigen Wochenstunden soll durch die kollektivvertragliche
Verankerung arbeitszeitungebundener Entlohnungsformen wie Zulagen oder Beihilfen zur
Kinderbetreuung die Einkommenssituation nachhaltig verbessert werden.

Die Gestaltungsmoglichkeiten fir die Gewdhrung des Mehrstundenzuschlages, welche im
Arbeitszeitgesetz verankert sind, sollen ausschlieBlich zugunsten der Teilzeitbeschaftigten genutzt
werden. Dies betrifft insbesondere die Verkirzung des Durchrechnungszeitraumes, die
Vereinfachung der Abrechnung und andere MaBnahmen die zu mehr Anspruchssicherheit fihren,
insbesondere auch den Entfall zuschlagfreier Mehrarbeit.

Bei der Einrechnung von Zulagen und Zuschlagen in bestehende Gehaltssysteme ist besonders die
mogliche, negative Auswirkung auf das Einkommen von Teilzeitbeschaftigten zu achten.

In den kommenden Jahren ist zu prifen, ob durch kollektivvertragliche Anhebung von
Dienstgeberbeitragen zur Sozialversicherung eine bessere sozialrechtliche Absicherung von
Teilzeitbeschaftigten mdoglich ist.

2.6. All inclusive Vertrage

In den Kollektivvertragen sollten Rahmenbedingungen fir all inclusive Vertrage geregelt werden.
Diese sollen zumindest folgende Punkte beinhalten:



e Einvernehmliche Festlegung des Personenkreises, welchem All-in-Vertrage angeboten
werden dirfen. Diese Moglichkeit soll sich nur auf den Kreis Arbeitnehmer mit
FUhrungsverantwortung beschranken.

e Ein All-in-Vertrag kann nur dann abgeschlossen werden, wenn eine wesentliche
branchenibliche Uberzahlung zum Grundbezug gegeben ist.

e Die Valorisierung der Uberzahlung mit der jeweiligen KV-Erhéhung.

o Uberpriifbarkeit der Uberzahlung und Festlegung, was abgegolten wird verbunden mit einer
verpflichtenden Deckungsrechnung in festzulegenden, héchstens jahrlichen Zeitraumen

e Es ist sicherzustellen, dass All in Regelungen nur betriebstbliche Arbeitszeiten und -
leistungen abdecken. AuBergewdhnliche Arbeitszeitlagen (z.B. Sonn- und Feiertage) sollen
gesondert abgegolten werden .

e Es ist das Wahlrecht des Arbeitnehmers sicherzustellen ob er einen All in Vertrag oder die
Entlohnung auf Einzelstundenbasis mdchte. Das schlieBt auch den Ausstieg aus einer All-in
Vereinbarung mit ein.

e Die Gestaltung der Vertrdge ist im Einvernehmen mit dem Betriebsrat durchzufiihren.
2.7. Berufliche Anerkennung

In den Kollektivvertragen sollen Modelle beruflicher Anerkennung entwickelt werden, die
Erfahrungswerte, Betriebstreue und soziale Kompetenz beriicksichtigen. In diesem Zusammenhang
sind Mindeststandards flr Kriterien zur Bewertung beruflicher und qualifikatorischer Kompetenz, im
Kollektivvertrag zu verankern.

Ein weiteres wichtiges Thema ist die kollektivvertragliche Anerkennung von Berufsabschllissen,
welche nicht in Osterreich erworben wurden. Diese muss nicht unbedingt mit der Nostrifizierung
von Berufsabschlissen durch 6ffentliche Stellen einhergehen. Die Kollektivvertragspartner kénnen
unter Bezugnahme auf den Europdischen Bildungsrahmen im Rahmen der
Beschaftigungsgruppenschemata eigene Gleichhaltungsbestimmungen formulieren. Die
bestehenden Einreihungs- und Anrechnungsbestimmungen sind vor allem in jenen Branchen zu
prifen, in denen ein hoher Anteil von Arbeitnehmern aus unterschiedlichen Landern arbeitet. Durch
die fehlende Anerkennung dieser Abschliisse, werden ArbeitnehmerInnen oftmals unter ihrer
Qualifikation eingesetzt und/oder entlohnt, was zu verhindern ist.

2.8. PflichtpraktikantInnen und ,FerialpraktikantInnen™

In Hinblick auf die Existenzgrindung, ein gerechtes Lebenseinkommen und den ersten
Verdienstmdglichkeiten fir BerufseinsteigerInnen soll es auch verbindliche Entlohnungsregelungen
fur (,echte") PflichtpraktikantInnen in den Kollektivvertragen geben.

,FerialpraktikantInnen"® sollen dem Kollektivvertrag, dem normalen Einstufungsschema im
jeweiligen Kollektivvertrag unterliegen. Die Entlohnung soll sich an der ausgelbten Tatigkeit
orientieren.

3. Leitlinien zur Arbeitszeitgestaltung
3.1. Arbeitszeitverkiirzung

Die letzten Arbeitszeitverkirzungen haben zweifelsohne einen zentralen Beitrag zur
Beschaftigungssicherung geleistet. Das Thema der Arbeitszeitverklirzung ist angesichts der
aktuellen Arbeitsmarktsituation wichtiger denn je und stellt besondere Anforderungen an die KV-
Politik. Mit einer durchschnittlichen Wochenarbeitszeit von 42 Stunden pro Woche (2013) stellen
sich zwei Anforderungen: Einerseits die tatsachlich geleistete Arbeitszeit an die kollektivvertragliche
Normalarbeitszeit heranzufiihren, also den Abbau von Mehr- und Uberstundenleistungen, und
andererseits die weitere Verkirzung der Normalarbeitszeit.

Es konnte auch beobachtet werden, dass mit der betrieblichen Umsetzung der
Arbeitszeitverkiirzung durch unternehmerische Entscheidungen eine Verdichtung der Arbeit



stattfand und die Arbeitsbelastung gesteigert wurde. Arbeitszeitverkiirzung ist auch ein gutes
Instrument um Teilzeitbeschéftigte ndher an das VollzeitausmaB zu bringen. Besonders im Bereich
der Teilzeit gibt es eine Tendenz zu hoher Arbeitsverdichtung, bei gleichzeitig geringerem
Einkommen.

Das weitere Arbeitszeitverkiirzung und die damit verbundene Diskussion ist zugleich Unterstlitzung
fir jene Branchen, welche die letzten Schritte der Arbeitszeitverkirzung auf Branchenebene noch
nicht vollzogen haben. Diesen Kollektivvertragen missen wir besondere Aufmerksamkeit schenken.
Nicht zu unterschatzen ist auch der Effekt bei der Einkommensverteilung zwischen Frauen und
Ménnern, durch das Zusammenwirken von  wdchentlicher  Normalarbeitszeit und
kollektivvertraglichen Mindestgrundgehaltern.

Eine Arbeitszeitverkirzung bei vollem Lohn- bzw. Gehaltsausgleich und entsprechender
Personalaufstockung ist nach wie vor zentrale Forderung der GPA-djp. Dieses Ziel kann sowohl mit
einer linearen Senkung der Wochenarbeitszeit erreicht werden als auch durch andere Formen der
Arbeitszeitverkiirzung wie z.B. der 6. Urlaubswoche, der Einfilhrung der 4 Tage Woche, neuer
Altersteilzeiten, von Schichtmodellen die kiirzere Arbeitszeiten flir besondere Belastungen vorsehen
oder bezahlte Bildungskarenzen.

Jede Arbeitszeitverklirzung ist mit BegleitmaBnahmen zu kombinieren. Diese MaBnahmen sind
insbesondere auf den positiven Beschaftigungseffekt und die Verhinderung weiterer
Arbeitsverdichtung abzustimmen. Zum Beispiel ist dem Betriebsrat verstarkte Mitwirkung bei der
Personalbemessung einzuraumen.

3.2. Teilzeit und Mehrarbeit

Teilzeit hat in den letzten Jahren einen zunehmenden Stellenwert in der Arbeitswelt bekommen.
Dies hat sowohl positive als auch negative Auswirkungen fir die betroffenen Arbeithnehmer mit sich
gebracht.

Decken zum Beispiel auf der einen Seite manche Arbeitgeber Spitzenzeiten in ihren Betrieben
durch vermehrten Einsatz von Teilzeitarbeitskraften billig ab, profitieren auf der anderen Seite
Elternteile beim Wiedereinstieg nach der Karenz von dieser Mdglichkeit. Es ist auch zu beobachten,
dass vielfach VollzeitarbeitnehmerInnen in Teilzeitarbeitsverhaltnisse gedrangt werden oder in
Teilzeitarbeitsverhaltnisse wechseln wollen.

So gesehen st Teilzeitarbeit stark etabliert und deswegen soll zur Sicherung der
Arbeitnehmerlnneninteressen eine vollige arbeitsrechtliche Gleichstellung zu Vollzeitarbeitskraften
erwirkt werden.

Bei den derzeitigen gesetzlichen Regelungen zum Mehrstundenzuschlag gibt es einen hohen
Anpassungsbedarf an die reale Situation in Betriebe der einzelnen Branchen. Durch qualitativ
hochwertige Regelungen ist sicherzustellen, dass der Mehrstundenzuschlag gut angewendet und flur
die ArbeitnehmerlInnen in der betrieblichen Realitat erlebbar wird. Dies betrifft einerseits mdglichst
kurze Beobachtungszeitrdume und andererseits geringe Mdéglichkeiten des Ubertrages. Die im
Gesetz vorgesehene Regelung zur Verschlechterung bzw vollstandigen Aufhebung von Regelungen
zum Mehrstundenzuschlag mittels KV ist zu streichen und darf keinesfalls angewandt werden.

Fir das AusmaB der Mehrstunden sollen in den Kollektivvertragen verbindliche Obergrenzen und
eine entsprechende Teilzeitaufstockung festgelegt werden.

Es soll daher die Verpflichtung verankert werden, dass eine Anderung der bestehenden
Arbeitszeitvereinbarung  angeboten  wird, wenn innerhalb eines zu definierenden
Beobachtungszeitraumes, iberwiegend Mehrstunden geleistet wurden.

Die tagliche Arbeitszeit soll durchgehend sein und Mindestarbeitszeiten sind festzulegen.

Es ist sicherzustellen dass vor allem bei PendlerInnen die Tagesarbeitszeit in einem vertretbaren
Verhaltnis zur Wegzeit steht und durch ein angemessenes Verhaltnis zwischen einer
zusammenhangenden Pause und der vereinbarten Tagesarbeitszeit, geteilte Dienste hintangehalten

werden.

Teilzeitbeschaftigten soll ein Rickkehrrecht auf Vollzeitbeschaftigung eingeraumt werden.



3.3. Schichtarbeit

Zahlreiche wissenschaftliche Untersuchungen haben bei ArbeitnehmerInnen die im Schichtdienst
arbeiten eine besondere gesundheitliche Belastung festgestellt. Dem muss durch kirzere
Arbeitszeiten, spezielle BegleitmaBnahmen und Ausstiegsmdglichkeiten die sowohl auf die
gesundheitliche Situation als auch auf die finanziellen Bedingungen abgestimmt sind Augenmerk
geschenkt werden.

Die Moglichkeiten der Ausdehnung der Tagesarbeitszeit auf 12 Stunden sind restriktiv und nur in
unbedingt notwendigen Fdllen zuzulassen. Dabei ist aber darauf zu achten, dass durch
AusgleichsmaBnahmen die Qualitat der Arbeitszeit und der Arbeitsbedingungen insgesamt erhoht
wird.

3.4. Flexible Arbeitszeitgestaltung - Freizeitoption

Wir wollen uns aktiv mit Fragen der flexiblen Arbeitszeitgestaltung auseinander setzen und uns an
einer sozial vertraglichen Entwicklung derartiger Arbeitszeitmodelle beteiligen. Das bedeutet, dass
auch Winsche der ArbeitnehmerInnen, die mit einer Arbeitszeitflexibilisierung einhergehen,
berlicksichtigt werden. Hier ist insbesondere die Frage der Zeitautonomie und die Planbarkeit der
Freizeit, z.B. an Hand der Freizeitoption, von groBer Bedeutung.

Es ist unser Ziel, dass insbesondere die Grundsatze der Einkommenssicherheit, Transparenz und
Uberschaubarkeit fiir die ArbeitnehmerInnen, persénliche bzw. familidre Bediirfnisse, sowie deren
Mitwirkung in derartigen Modellen durch kollektivvertragliche Regelungen abgesichert werden.

Es ist unbestritten, dass Unternehmen aus einer Flexibilisierung betriebswirtschaftlichen Nutzen
ziehen. Dieser Flexibilisierungsgewinn ist in Form eines "Vorteilsausgleiches" an die
ArbeitnehmerInnen weiter zu geben.

3.5. Bewertung von besonderen Arbeitszeitlagen

Trotz der Veranderungen im gesellschaftlichen Leben und der persdnlichen Lebensentwirfe gibt es
nach wie vor einen gesamtgesellschaftlichen Zeitrythmus, demzufolge in der Uberwiegenden Zahl
von Montag bis Freitag wahrend der Tageszeit gearbeitet wird. Dieser ist auch in den einschlagigen
gesetzlichen Bestimmungen (AZG und ARG) normiert und sichert gleichzeitig die arbeitsfreien
Zeitraume zur Befriedigung personlicher Bedlrfnisse sowie zur Teilnahme am familidaren,
gesellschaftlichen, kulturellen und sozialen Leben.

Naturlich gibt es Berufsgruppen und Berufszweige, die im Interesse von Sicherheit, Gesundheit,
Mobilitdt und anderen dringenden gesellschaftlichen Bedirfnissen, oder aufgrund zwingender
wirtschaftlicher oder aus produktionstechnischen Griinden auBerhalb oder entgegen dieses
Rhythmus arbeiten missen. Diese ArbeitnehmerInnen haben oft erschwerte Arbeitsbedingungen
und laufen Gefahr nicht am gesellschaftlichen Leben teilhaben zu kénnen, wenn es keine
ausreichenden Schutzregelungen gibt.

Im Rahmen unserer Kollektivvertragspolitik ist darauf zu achten, dass Arbeiten auBerhalb der
~Regelarbeitszeiten™ besonders bewertet wird. Dies kann durch Zeit- oder Geldzuschlége erfolgen,
durch Verkirzung der wochentlichen Arbeitszeit oder andere Faktoren einer besonderen
Arbeitszeitbewertung. Ebenso ist durch geeignete MaBnahmen einer Entgrenzung der Arbeitszeit
entgegenzutreten.

Dariber hinaus ist durch Kollektivvertragliche Schutzmechanismen Sorge zu tragen, dass
einerseits auch fir diese Arbeitnehmer eine ,Work-Life Balance™ gegeben ist und andererseits auch
die Rickkehr zum Regelarbeitstag ohne gravierende finanzielle Einbussen méglich wird.

Ganz generell spricht sich die GPA-djp weiterhin uneingeschrankt gegen Arbeit an Sonn- und
Feiertagen und gegen kollektivvertragliche Offnungen der Sonn- und Feiertagsarbeit aus. So
genannte Ausnahmenregelungen nach § 12 a Arbeitsruhegesetz sollen der Ausnahmefall bleiben.

3.6. Arbeitsbereitschaft, Rufbereitschaft



In vielen Branchen gibt es aufgrund der organisatorischen Notwendigkeiten oder infolge von
Betreuungspflichten auch Phasen der Arbeitsbereitschaft. Auf diesem Gebiet gibt es fir die KV-
Politik folgende Anforderungen:

In den Kollektivvertragen sind die arbeitszeitrechtlichen @ Rahmenbedingungen der
Arbeitsbereitschaft bzw. Rufbereitschaft als arbeitsgebundene Zeiten einer Regelung zu finden.
Dies betrifft insbesondere das AusmaB und die Einbeziehung in die Gesamtarbeitszeit, soweit sie
nicht gesetzlich bzw. aufgrund der Judikatur des OGH ohnehin vorgeschrieben ist.

Ein weiterer Schwerpunkt ist die Abgeltung der Bereitschaftszeiten wobei je nach Intensitat des
Bereitschaftsdienstes, der Lage sowie damit verbundener Einschrankung der Zeitautonomie bzw.
Bewegungsfreiheit eine differenzierte Bewertung diese Zeitraume vorzunehmen ist. In den
Kollektivvertragen sollten Mindestvergltungen fiir Arbeits- und /oder Rufbereitschaft vorgesehen
werden.

3.8. Mobiles Arbeiten

Gelegentlich werden Formen mobilen Arbeitens (z.B. Telearbeit) von Arbeitgebern aber auch von
ArbeitnehmerInnen angestrebt. Die Reduktion von Biroflachen und Betriebsaufwendungen steht
z.B. der Ersparnis von Fahrtzeiten oder z.B. die Ungebundenheit von einem fixen Arbeitsort
gegenlber. Ein sensibler Umgang mit dieser Thematik ist daher notwendig.

Um die Interessen mobiler Arbeithehmerlnnen angemessen abzusichern, sind in den
Branchenkollektivvertragen Rahmenbedingungen zu etablieren und zu verbessern, die
insbesondere der Aus- und Weiterbildung, der Zeitautonomie und den Bedingungen am
Heimarbeitsplatz besondere Beachtung schenken.

Einer sozialen Isolation von mobil arbeitenden Menschen ist entgegenzuwirken. Gleichzeitig bedarf
es Reglungen zu Fragen der Erreichbarkeit und Verfigbarkeit durch den Arbeitgeber um ein
verschwimmen der Grenzen von Arbeitszeit und Freizeit zu verhindern.

Die Telearbeit ist nur eine Form von organisatorischen Anderungen der Arbeitszeit im
Zusammenhang mit Einfihrung der Informationstechnologie und mobiler Arbeit. Eine weitere
Entwicklung in diesem Zusammenhang ist die Zunahme von Home Office Modellen. Diesen
Veranderungsprozessen ist in den kommenden Jahren im Rahmen der Kollektivvertragspolitik
besonderes Augenmerk zu schenken und soll in Zusammenarbeit mit der Interessengemeinschaft
work@IT an guten Modellen zur arbeits- und datenschutzrechtlichen Begleitung und Absicherung
gearbeitet werden.

3.9. Stress - Arbeitsdruck, MaBnahmen zur Gesundheitsféoderung

Stress ist auf Grund der Wettbewerbsbedingungen, Leistungsdruck, Arbeitsmarktsituation,
Informations- und Kommunikationsflut ein Teil unserer Arbeitswelt geworden. Auch
Gesundheitsbedingte Erkrankungen, ausgelést von physischen und psychischen Belastungen sind
stark im zunehmen.

Daraus ergibt sich ein hoher finanzieller Aufwand fir die Gesellschaft auf Grund von
Folgeerkrankungen wie z.B. Burn out, aber auch schwerer Herz- und Kreislauferkrankungen.

Um diesen Entwicklungen entgegenzuwirken ist der Betriebsrat in die Personalbemessung
einzubinden.

Durch kollektivvertragliche Verankerung eines Arbeitszeitaudites sollen den Betriebsratinnen
Mdoglichkeiten zur Evaluierung der betrieblichen Arbeitszeitsituation in die Hand gegeben werden,
um bestehende Problemverursacher bei der Arbeitszeit zu finden. Dies soll in weiterer Folge die
Erarbeitung geeigneter LésungsmaBnahmen ermdéglichen.

Daruber hinaus sind PraventivmaBnahmen (z.B. Supervision) zu etablieren die Arbeitnehmerlnnen,
gestlitzt durch KV-Bestimmungen, jederzeit wahrnehmen kénnen.

Die allgemein gesetzlich geregelte Firsorgepflicht des Arbeitgebers ist durch die KV-Politik zu
prdzisieren und mit konkreten MaBnahmen zu versehen, so z.B. dass betriebliche
Gesundheitsférderung und Programme dazu eine Pflicht des Arbeitgebers sind.



3.10. PendlerInnen

Durch die - auch von der Wirtschaft verlangte - zunehmende Mobilitdt der ArbeitnehmerInnen wird die
besondere Lebens- und Arbeitssituation von PendlerInnen ein wichtiger Punkt fiir die KV-Politik.

Es ist unser Ziel in den Kollektivvertrdgen besondere Regelungen flir diese - immer gréBer
werdende - ArbeitnehmerInnengruppe vorzusehen. Dies betrifft insbesondere Fahrtkostenersatze
oder die weg- und zeitékonomische Gestaltung der Arbeitszeit, d.h. die zu leistende Arbeitszeit soll
in einem zumutbaren Verhaltnis zur Wegzeit vom und zum Arbeitsplatz stehen.

Des Weiteren ist bei MaBnahmen der Arbeitszeitgestaltung im Kollektivvertrag der
~arbeitsgebundenen Zeit" Aufmerksamkeit zu schenken und sind entsprechende Regelungen zu
treffen um diese Zeitraume maoglichst gering zu halten. (z.B. Arbeitszeitverteilung bei Teilzeit, ...)

Auch der Sicherung des vereinbarten Arbeitsortes wollen wir Aufmerksamkeit schenken.

4. Leitlinien zum ArbeithehmerInnenbegriff
4.1. Atypische Beschiftigte

Trotz unserer Erfolge bei der Bekampfung werden noch immer Arbeitnehmerlnnen, die eine
Beschaftigung am Arbeitsmarkt anstreben in freie Dienstvertrage oder Werkvertrage gedrangt. Es
ist auch festzustellen, dass vielfach ArbeitnehmerIlnnen faktisch ordentliche Dienstverhéltnisse
ausliben, aber aus Kostengriinden von Arbeitgebern als freie Dienstnehmerlnnen oder
WerkvertragsnehmerInnen beschaftigt werden. Daraus ergeben sich fir die Betroffenen erhebliche
rechtliche und soziale Nachteile.

Um versteckten Dienstverhadltnissen Einhalt zu gebieten sind geeignete Aufklarungskampagnen zu
fihren und ist die Zusammenarbeit mit dem Gebietskrankenkassen zu verstdrken um die
Mdglichkeiten des Lohn- und Sozialdumpinggesetzes (LSDG) nutzen zu kénnen.

Durch diese MaBnahmen soll die Anwendung des Kollektivvertrages sichergestellt werden und auch
die sog. ,Scheinselbstandigkeit" unterbunden werden.

4.2. Gemeinsame Weiterentwicklung von Arbeitern und Angesteliten

Eine besondere Herausforderung flir die KV-Politik stellt die Frage der gemeinsamen
Weiterentwicklung von ArbeiterInnen und Angestellten dar. Die Lésung dieser Frage hat angesichts
der immer wieder ,aufflammenden® Diskussion Uber ein einheitliches Arbeitsrecht Bedeutung.

Es ist unser Ziel, dass wir in den Branchen zur Steigerung unserer Durchsetzungsfahigkeit
Verhandlungsgemeinschaften mit den korrespondierenden ArbeiterInnengewerkschaften bilden und
bestehende Verhandlungsgemeinschaften vertiefen. .

Ein weiteres Ziel ist es, bei Vorliegen geeigneter Rahmenbedingungen, gemeinsame
Kollektivvertrage fir ArbeiterInnen und Angestellte zu verhandeln. Dabei gilt der Grundsatz, dass
fur alle ArbeitnehmerInnengruppen eine insgesamt positive Weiterentwicklung erreicht werden
kann.

5. Leitlinien zur Aus- und Weiterbildung
5.1. Gleichberechtigter Zugang zu beruflicher Qualifikation

Auch durch den Kollektivvertrag muss der Zugang zu den verschiedensten Bildungssystemen fir
alle ArbeitnehmerlInnen sichergestellt werden. Es ist darauf zu achten, dass Teilzeitkrafte und die
so genannten "Atypisch Beschaftigten" von innerbetrieblichen Aus- und Weiterbildungsprogrammen
nicht ausgeschlossen sondern geférdert werden.

Karenzierten  Beschaftigten soll die Teilnahme an innerbetrieblichen  Aus-  und
WeiterbildungsmaBnahmen wahrend der Karenzzeit ermdglicht werden!



Aus- und Weiterbildung haben grundsatzlich in der Arbeitszeit zu erfolgen! Es ist zu verhindern,
dass durch das zunehmende Abschieben der Aus- und Weiterbildung in die Freizeit (Abend-,
Wochenendveranstaltungen) AlleinerzieherInnen oder Beschaftigte mit Betreuungspflichten
diskriminiert werden. Es ist darauf zu achten, dass besonders den BezieherInnen niedriger
Einkommen die Teilnahme an den Aus- und Weiterbildungsprogrammen ermaoglicht wird!

Das Grundrecht auf Aus- und Weiterbildung flir alle Beschéftigte ist in den Kollektivvertragen
festzuschreiben.

5.2. Bezahlte Bildungsfreistellung

Formen von bezahlter Bildungsfreistellung sollen in jedem Kollektivvertrag verankert sein, wobei
die ArbeitnehmerInnen selbst Gber den Inhalt und die Art der Aus- und WeiterbildungsmaBnahme
entscheiden.

5.3. Bezahlte Freistellung fiir Priiffungen (Matura, Diplompriifungen etc.)

Fir Prifungen und fir deren Vorbereitung, die fiir das berufliche und persénliche Weiterkommen
forderlich sind, sollen in den Kollektivvertragen Regelungen fiir bezahlte Freistellungen geschaffen
werden.

5.4. Rahmenbedingungen fiir e-learning

Durch die vermehrte Einfihrung von e-learning Tools bedarf es in den Kollektivvertragen klarer
Regelungen zu mindestens folgenden Punkten:

Zugang, Equipment, Eigenverantwortung, Arbeitszeit, Einbeziehung von atypisch Beschaftigten.
5.5. Férderung der Lehrlingsausbildung

Trotz zunehmenden Mangels an Fachkraften verabschieden sich immer mehr Unternehmungen, ja
sogar ganze Branchen (z.B. Telekommunikation, IT-Bereich, Industrie, ..) von der
Lehrlingsausbildung.

Die Foérderung der Lehrlingsausbildung und andere Formen beruflicher Erstausbildungen miissen
verstarkt Thema der KV-Politik sein, um Jugendarbeitslosigkeit zu bekampfen und gleichzeitig dem
Fachkraftemangel entgegen zu wirken. Es ist unser Ziel durch kollektivvertragliche Bestimmungen
qualitative und hochwertige Berufsausbildungen qualitativ zu sichern. Dazu gehdren Regelungen
Uber die betriebliche Gestaltung der Berufsausbildung und die damit verbundenen
Mitwirkungsmaoglichkeiten von Jugendvertrauensrat und Betriebsrat. Durch Erhaltung und die
Ausweitung der Behaltepflicht soll sichergestellt werden, dass ausgelernte Lehrlinge genligend
Berufspraxis erwerben kdénnen.

Der Anspruch auf Zusatzausbildungen (IT-Kenntnisse, Fremdsprachen, etc.) fur Lehrlinge ist durch
entsprechende Regelungen in den Kollektivvertragen sicherzustellen.

5.6. Riickerstattung von Ausbildungskosten

Auf Grund der groBen innerbetrieblichen Ausgaben fir Aus- und Weiterbildung fihren immer mehr
Arbeitgeber in ihren Arbeitsvertragen Klauseln zur Rickerstattung der Ausbildungskosten ein,
obwohl die Aus- und Weiterbildung von Arbeitnehmern grundsatzlich eine Dienstgeberpflicht ist und
die Unternehmen auch einen entsprechende Mehrwert daraus ziehen. Um eine gréBere
Rechtssicherheit zu erreichen, sind - erganzend zu den bestehenden gesetzlichen Bestimmungen
des AVRAG - in den Kollektivvertragen klare Regelungen zu schaffen. Dabei soll auf folgende
Punkte geachtet werden:

e Bindungsdauer, Festlegung des Arbeitgeber- und Arbeitnehmeranteils an den Kosten,
Festlegung von Obergrenzen der zurlickzuerstattenden Kosten durch Betriebsvereinbarung,
Einbeziehung der Betriebsratskdrperschaften.

e Angesichts der jungsten gesetzlichen Regelungen zur Rickerstattung von
Ausbildungskosten kommt der Verankerung ginstigerer Regelungen zur Beseitigung der
nachteiligen Auswirkung eine vorrangige Bedeutung zu.



e Die Vereinbarungsmoglichkeit von Konkurrenzklauseln sollte durch erganzende,
kollektivvertragliche Regelungen zu den Bestimmungen des AVRAG weitgehend
unterbunden werden

6. Leitlinien zur Gleichstellungspolitik
6.1. Vereinbarkeit von Familie, Bildung und Beruf

Um die Vereinbarkeit von Freizeit, Bildungszeit und Arbeitszeit zu erreichen, sind in den
Kollektivvertragen, lber das gesetzliche AusmaB hinaus unterstitzende MaBnahmen zu ergreifen.
Dies tragt zur beruflichen Weiterentwicklung von Frauen und Mdnnern bei. Den Angestellten soll im
Kollektivvertrag das Recht eingerdumt werden, ihren Lebensumstanden entsprechend von Vollzeit
auf Teilzeit und umgekehrt zu wechseln. Der Wunsch nach Teilzeitarbeit darf zu keiner
Benachteiligung bei der beruflichen und finanziellen Entwicklung flihren.

In den Kollektivvertrdgen sollen Regelungen zur Forderung der Kinderbetreuung vorgesehen
werden, insbesondere die Errichtung von Betriebskindergarten oder Finanzierungsmodelle fir
Kinderbetreuungseinrichtungen.

6.2. Gleichstellung der Geschlechter

Die Absicherung der Gleichbehandlung und die Erreichung der Gleichstellung von Frauen und
Méannern ist durch eine aktive KV-Politik zu priorisieren. Damit meinen wir insbesondere das
Wahlrecht auf Vollzeit oder Teilzeit, das Recht auf Weiterbildung bei Teilzeit, Aufstiegschancen auch
fur Teilzeitkrafte.

Kollektivvertragsforderungen und Anderungen des Kollektivvertrages sind in jedem Fall hinsichtlich
der Wirkungen auf die Rechts- und Einkommenssituation von Frauen und Mannern mit dem Ziel der
Vermeidung von Benachteiligung zu priifen und zu bewerten.

Die Analyse der Einkommensberichte in den Branchen ist flr eine erfolgreiche und
geschlechtergerechte KV-Politik im jeweiligen Wirtschaftsbereich von zentraler Bedeutung.

6.3. Gleichstellung von Partnerschaften - Wahrnehmung von Vielfalt

Die freie Wahl der Lebens- und Beziehungsform ist ein Grundrecht, das jedem Menschen zusteht.
Aufgrund der Regelungen der EU Antidiskrimnierungsrichtlinie und den Bestimmungen des
Gleichbehandlungsgesetzes darf es in der Arbeitswelt zu keiner Diskriminierung z.B. aufgrund des
Familienstandes oder wegen sexueller Ausrichtung geben.

Mit der EinfiUhrung des Bundesgesetzes (ber die eingetragene Partnerschaft (EPG) wurde auch die
Rechtsgrundlage flir die gleichgeschlechtliche Ehe geschaffen. Im Rahmen der
Kollektivvertragpolitik ist daflir Sorge zu tragen, dass dem gesetzlichen Geleichbehandlungsauftrag
auch flir alle familienbezogenen Leistungen und kollektivvertraglichen Anspriiche wie z.B.
Freistellungsanspriiche bei familidaren Ereignissen, Rechnung getragen wird.

Daneben ist aber den Lebenszusammenhdngen von  Patchworkfamilien  und/oder
Regenbogenfamilien besondere Beachtung zu schenken, insbesondere den Rechten und Pflichten
die sich fur Eltern und Kinder ergeben und hier wieder im Bereich der Beistandspflichten und
Firsorgepflichten. Diesbeziiglich sind die Dienstfreistellungstatbestinde einer Uberpriifung und
Neubewertung zu unterziehen. Auch der Kindesbegriff in Kollektivvertragen ist diskriminierungsfrei
zu gestalten.

Im Bereich der Regelungen fir Menschen mit besonderen Bedurfnissen ist eine zeitgemaBe
Ausgestaltung vorzunehmen, die den Intentionen des Behindertengleichstellungsgesetzes fur eine
diskriminierungsfreie Arbeitswelt entspricht. Dies schlieBt auch zusatzliche Regelungen fir
Entgeltfortzahlungsanspriiche bei chronischen Krankheitsverlaufen ein.

Dartber hinaus wollen wir aber auch den politischen und gesetzlichen Auftrag wahrnehmen und
durch kollektivvertragliche MaBnahmen der bewussten Wahrnehmung und Férderung der Vielfalt
unserer ArbeitnehmerInnen in den Betrieben einen rechtlich gesicherten Rahmen geben. Dies
betrifft sowohl konkrete MaBnahmen zum Schutz vor mittelbarer Diskriminierung, als auch die
Erstellung von kollektivvertraglichen Leitlinien fiir eine diskrimnierungsfreie Arbeitswelt.



Dazu zahlen auch MaBnahmen zur Anonymisierung von Bewerbungen um einen mdglichst
diskriminierungsfreien Zugang zu Arbeit sicherzustellen.

7. Leitlinien zur Mitbestimmung
7.1. Demokratisierung der Arbeitswelt

Die Demokratisierung der Arbeitswelt ist uns ein wichtiges Anliegen. Der Ausbau von
Mitbestimmung ist daher ein wichtiges Ziel unserer KV-Politik.

Vor allem der Ausbau der Mitwirkungsrechte der einzelnen ArbeitnehmerInnen als Teil der
betrieblichen Mitbestimmung ist ein wichtiger Punkt der KV-Politik, da dies auch die Position der
ArbeitnehmerInnen in jenen Betrieben starkt, in denen keine Betriebsrate existieren oder mdglich
sind. Dies gilt vor allem fiir die Gestaltung der Arbeitszeiteinteilung, der Arbeitsvertrdage oder
Entgeltfindung.

BetriebsratIlnnen sind durch Regelungen im Kollektivvertrag zusatzliche Handlungsebenen fiir eine
effiziente und zeitgemaBe Interessenvertretungsaufgabe zu erdffnen, die Uber die derzeitigen
gesetzlichen Madglichkeiten hinausgehen. Dies betrifft insbesondere die Mitwirkung bei
Betriebsdnderungen aller Art; Anderungen der Arbeitsorganisation; der betrieblichen
Arbeitszeitgestaltung; Systemen der MitarbeiterInnenbeurteilung; der Nutzung von
Informationstechnologien durch Angestellte.

Die Absicherung der wirtschaftlichen Mitbestimmung als Grundlage einer erfolgreichen
Betriebsratsarbeit und KV-Politik und die Forderung der aktiven Wahrnehmung derselben durch die
Betriebsrdatinnen und Betriebsrate ist ein weiteres Ziel unserer Interessenvertretungsarbeit.

7.2. Erweiterung von Arbeitsstrukturen

Ein weiteres wichtiges Ziel in diesem Zusammenhang, ist die Erweiterung von Arbeitsstrukturen der
Betriebsratskdrperschaften. Dies kann z.B. durch die Ermdglichung betrieblicher Ausschisse zur
Umsetzung von kollektivvertraglichen Bestimmungen erfolgen. Ein weiterer Ansatz ware z.B. die
Einflhrung des Reprasentationsprinzipes innerhalb der Betriebsratskérperschaften oder die
Schaffung qualitativer Optionen fir die zuklnftige Gestaltung der betrieblichen
Interessenvertretung.

7.3. Mitbestimmung bei Aufnahmeprozedere

Die Rechte des Betriebsrats bei der Aufnahme von Beschéaftigten missen auch in Kollektivvertragen
verbindlicher gestaltet werden.

Die personellen Mitwirkungsrechte des Betriebsrates sind mit klar definierten Rahmenbedingungen
in den einzelnen Kollektivvertragen zu erganzen und zu starken.

7.4. Mitbestimmung bei Arbeitsvertriagen

Dem Betriebsrat sind fur die Erstellung bzw. Gestaltung bei Arbeitsvertréagen, besonders im Bereich
von Arbeitszeitregelung, Anrechnung von Vordienstzeiten, Arbeitsort (Auslandsentsendungen),
Arbeitsiiberlassung, Konkurrenzklauseln und Rahmenbedingungen fir Pendler durch Kollektivertrag
besondere Mitwirkungsrechte einzuraumen.

7.5. MitarbeiterInnengesprach

Zur Optimierung des Klimas und der Beziehung zwischen Arbeitgebern und ArbeitnehmerInnen sind
Formen von MitarbeiterInnengesprachen mit festgeschriebenen Rahmenbedingungen und Leitfaden
im Kollektivvertrag zu verankern. Diese sollen insbesondere die Vertraulichkeit, RegelmaBigkeit
und gewisse Pflichtinhalte wie Aus- und Weiterbildung und objektivierte Beurteilungskriterien fur
leistungsorientierte Gehaltskomponenten beinhalten.

8. Leitlinien zum strukturellen Wandel

8.1. Strukturveranderungen



Um dem Bestreben von Unternehmen in schlechtere Kollektivvertrage zu wechseln
entgegenzuwirken, muss der Geltungsbereich der Kollektivvertrage dem Strukturwandel
entsprechend angepasst werden. Ab einer bestimmten Beteiligungshohe muss fir Mutter- und
Tochterunternehmen, die eine organisatorische Einheit bilden der gleiche Kollektivvertrag
weitergelten, wenn dieser insgesamt glinstiger ist.

Internationalisierung

Die zunehmende internationale Verflechtung der Branchen schafft gednderte Rahmenbedingungen
flr unsere KV-Politik.

Wir werden uns noch stdrker in bestehende internationale Netzwerke der Gewerkschaften
einbringen, um internationale Verabredungen und Vorgangsweisen zu Fragen der
Kollektivvertragsarbeit zu erreichen und die festgelegten Ziele gemeinsam auf nationaler Ebene
anstreben.

Wir erachten in welt- oder europaweiten Rahmenabkommen die zwischen den gewerkschaftlichen
Dachverbdnden, denen wir angehdren mit Multinationalen Konzernen zum Schutz der
Arbeitsbedingungen und Gewerkschaftsrechte eine wichtige Vorstufe zur Entwicklung
transnationaler Kollektivvertrage. Wir werden diese Prozesse aktiv begleiten und férdern.

In jenen Wirtschaftsbereichen in denen diese Netzwerke noch nicht oder nur ansatzweise bestehen,
werden wir aktiv an der Errichtung mitwirken oder entsprechende Prozesse einleiten.

8.2. Nutzung elektronischer Medien

In der heutigen Arbeitswelt ist der Einsatz elektronischer Medien wie e-mail, Internet oder auch
virtueller Konferenzen nicht mehr wegzudenken. Die Nutzung dieser Medien ist sowohl im privaten
wie auch im beruflichen Leben fixer Bestandteil unseres Alltages geworden.

Nach wie vor sind die rechtlichen Rahmenbedingungen fliir den Zugang und die Nutzung
elektronischer Medien am Arbeitsplatz den Arbeitsvertragspartnern berlassen, ebenso der Schutz
vor Uberwachung und die Wahrung der Persénlichkeitsrechte im elektronischen Briefverkehr.
Lediglich in Betrieben mit Betriebsratlnnen kénnen zu den letztgenannten Punkten
Betriebsvereinbarungen abgeschlossen werden.

Dieses Feld bietet sich zuklnftig fir kollektivvertragliche Regelungen geradezu an. In
Kollektivvertragen sollten einerseits die Rahmenbedingungen fiir den Zugang und die Nutzung der
elektronischen Kommunikationsmedien sowohl fir ArbeithnehmerInnen als auch BetriebsratInnen
geregelt werden und andererseits MaBnahmen zum Schutz vor Uberwachung und der
Persdnlichkeitsrechte, insbesondere des Schutzes des Briefgeheimnisses verankert werden.

8.3. Regelungen zum Datenschutz Schutz der Personlichkeitsrechte

Mit zunehmendem Einsatz von Informationstechnologie in unterschiedlichen Bereichen und auf
unterschiedlichen Ebenen, werden von ArbeitnehmerInnen in den Betrieben vielfdltige Daten
erhoben. Diese Daten werden zumeist in Datenbanken aufbewahrt und bilden einen Grundstock an
Informationen Uber jeden von uns. Das Erfassen der Daten ist ein Vorgang der von den meisten
Menschen noch bewusst mitverfolgt wird und auf den ersten Blick vielen unbedenklich erscheint.
Was sich aber der Kenntnis entzieht sind die Mdglichkeiten die erfassten Informationen miteinander
zu verknipfen und gezielt abzufragen. Nicht selten ergibt sich aus der Fille der Information ein
Bild eines Menschen, das weit Uber die Grenzen der Persdnlichkeitsrechte hinausgeht.

Wshrend Rasterfahndung oder die Uberwachung von Platzen oder Mobiltelefonen durch die
Exekutive offentlich und kontrovers diskutiert wird, werden ahnlich gelagerte MaBnahmen auf
betrieblicher Ebene kaum thematisiert bzw. sind sie oft nicht bekannt.

Ein wichtiges Feld und eine Herausforderung fiir die gewerkschaftliche Arbeit und die KV-Politik ist
die Datenerfassung oder Kontrolle durch Dritte (z.B. Videokameras, Zutrittskontrollen in
Blrogebauden, in denen Unternehmen Mieter sind) oder die Weitergabe personenbezogener Daten
an Dritte im Zuge von Uberbetrieblichen oder amtlichen Datenverblinden.



Grundrechte und Persodnlichkeitsrechte sind unteilbar und gelten daher auch in vollem Umfang am
Arbeitsplatz. Dem betrieblichen Datenschutz und dem Schutz der Persdnlichkeitsrechte ist daher
auch in der Kollektivvertragspolitik verstarktes Augenmerk zu schenken. Dies kann insbesondere
durch folgende MaBnahmen erreicht werden:

e Kollektivvertragliche Verankerung von betrieblichen Datenschutzbeauftragten und
Festlegung deren Rechte und Handlungsmaoglichkeiten

e Verstarkte Informationspflichten des Arbeitgebers gegenliber Arbeitnehmern und
Betriebsraten welche Daten erfasst, verarbeitet und weitergegeben werden.

e Starkung der Schulungs- und Mitwirkungsrechte des Betriebsrates in Fragen des
Datenschutzes

e Verankerung eines betrieblichen Grundrechtskataloges

9. Leitlinien fiir Mobile ArbeithehmerInnen

Berufliche Tatigkeit auBerhalb des Betriebes entwickelt sich von der Ausnahme (in einzelnen
Berufen und gelegentlichen Dienstreisen) mehr und mehr zur Regel. 300.000 Arbeitnehmerlnnen in
Osterreich arbeiten génzlich oder iberwiegend auBerhalb eines Biiros oder einer Werkshalle: bei
Kunden oder Klientinnen, auf Montagen, Messen oder im Gelande. Berufe, die keinerlei
Dienstreisen oder auBerbetriebliche Tatigkeit erfordern, sind bereits die Ausnahme.

Einsatzmobilitdat - vom lokalen Umfeld bis zur weltweiten Verfiigbarkeit - gehért daher zu den
Anforderungen vieler Berufe und ist oft eine wesentliche Voraussetzung fiir Karrierechancen und
Verdienstmdglichkeiten. Sie wirft aber auch viele Fragen auf. Arbeitszeiten und Freizeiten,
Familienzeiten und Lebensplanung, Mehraufwand und Chancengleichheit (z.B. Gleichstellung,
Generationen, Behinderungen )

Einsatzmobilitat stellt neue Anforderungen fir kollektive Regelungen in den Kollektivvertragen:
9.1. Verbesserung der mobilen Arbeitsmittel und Arbeitsbedingungen:

Die Verantwortung der Unternehmen und Organisationen, die Arbeitsbedingungen flir mobile Arbeit
zu sichern und die Kosten dafir zu ibernehmen, muss besser gesichert werden, als klare Antwort
auf Trends, Kosten und Probleme mobiler Tatigkeit zu "privatisieren"” und damit auf die einzelnen
ArbeitnehmerInnen abzuschieben.

Das umfasst sowohl technische Ausriistungen, Ergonomie mobiler Arbeitspldtze, den Ausgleich fur
lange Reisezeiten, Trennungen von der Familie, Anerkennung und entsprechende Bewertung
zusatzlicher administrativer Tatigkeiten sowie den Umgang mit vielen zusatzlichen Risiken mobiler
Arbeit.

9.2. Uberarbeitung der Tatigkeitsbeschreibungen:

Mobile Arbeit erfordert neben den fachlichen Berufsqualifikationen zusatzliche Kompetenzen: z.B. in
der Verkehrsteilnahme, bei der Kommunikation mit Kunden, Behdrden, Geschaftspartnern vor Ort
(oft in mehreren Sprachen), beim Transport wertvoller Giter, im Krisenmanagement mit
PatientInnen, beim Inkasso gréBerer Summen. Diese Kompetenzen missen sich als Kriterien der
summarischen Tatigkeitsbeschreibungen in den Kollektivvertragen niederschlagen und evtl.
Hoherreihungen bzw. Zwischengruppen bewirken.

9.3. Reisezeiten

In zahlreichen Branchen gibt es Angestellte mit AuBendiensttdtigkeit. Das Zusammenwirken von
aktiver bzw. passiver Reisezeit, Lenkzeiten und die Arbeitszeit am Bestimmungsort stellen eine
besondere Herausforderung fiir die kollektivvertragliche Regelung dar. Derzeit schwankt die
Regelungsqualitdt in den einzelnen Kollektivvertragen betrachtlich. Es ist unser gemeinsames Ziel,



die arbeitszeitrechtlichen Rahmenbedingungen fiir Reisende und Angestellte im AuBendienst zu
verbessern, bzw. flr diese ArbeitnehmerInnen arbeitszeitrechtliche Rahmenbedingungen zu regeln.
Die Bestimmungen zu Dienstreisen, sollen analog der von der IG work@external im Muster KV
entwickelten Grundsatze, weiterentwickelt und mdglichst gleich gestaltet werden.

9.4. Faire Abgeltung fiir spezifische Tatigkeiten:

Die derzeitigen Regelungen mobiler Tatigkeit sind je nach Branche und Kollektivvertrag sehr
unterschiedlich hinsichtlich Regelungsgegenstand, Regelungstiefe und Regelungsqualitat (z.B.
Kilometergeld, Taggelder). Manche Unterschiede liegen im Entgeltsystem (Fixgehalt,
Provisionssysteme) begriindet, aber es gibt auch unterschiedliches Recht fir gleichwertige
Tatigkeit. Als erste Schritte sollen daher Rahmenkollektivvertrage zu Dienstreisen und mobiler
Arbeit Uber mehrere Branchen angestrebt werden.

9.5. Starkung der Sozialpartner beim Umsetzen europdischen Rechts:

Die europaischen Richtlinien zur Dienstleistungsfreiheit werden die Entwicklung mobiler Tatigkeiten
europaweit beschleunigen. Im Zusammenhang mit der Umsetzung der Richtlinien in nationales
Recht sind auch die Anforderungen an die Kollektivvertrage zu Uberprifen und diese entsprechend
anzupassen. Dies gilt insbesondere fir die Anwendung von Kollektivvertragen bei
grenziberschreitender  Tatigkeit und  entsprechend  Gestaltungsmdglickeiten  flir die
Kollektivvertragsparteien

9.6. Steuerrecht und Kollektivvertrag

Dienstreisen sind fiir die betroffenen ArbeitnehmerInnen nicht nur mit zeitlichem und technischem
Aufwand verbunden, sondern oft auch mit finanziellem Aufwand, der ohne diese Reisen nicht
entstanden ware. Es entspricht dem Prinzip der Fairness und auch den bestehenden rechtlichen
Bestimmungen, dass diese Aufwendungen durch den Dienstgeber ersetzt werden. Ungeachtet der
steuerlichen Bestimmungen, welche standig durch fiskalpolitische Entscheidungen gedndert werden
kdénnen, ist im Rahmen der Kollektivvertragspolitik Sorge zu tragen dass es durch Diaten und
Taggelder, sowie anderen Einkommensbestandteilen zu einer gerechten Abgeltung dieser
Mehraufwendungen kommt.
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