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Arbeitsrecht und Auslandsbeziehungen *

I. Einfiihrung

Die deutsche Wirtschaft ist in hohem MaBe internationali-
siert. Mehr als ein Viertel des Bruttosozialprodukts wird
exportiert'; der Wert der deutschen Direktinvestitionen im
Ausland betrug 1987 157,9 Mrd. DM?. Die Zahlen fiir den
Import und die auslindischen Direktinvestitionen in der
Bundesrepublik erreichen eine #hnliche GroBenordnung?.
AuBlerdem arbeiteten Mitte 1988 iiber 1,6 Mill. auslindi-
sche Arbeitnehmer in unserem Land*.

Eine vergleichbare Internationalisierung der Arbeitsbezie-
hungen existiert nicht. Arbeit wird in der Bundesrepublik
fast immer nach deutschem Recht und zu den hier herr-
schenden Bedingungen erbracht; umgekehrt - gelten in
auslandischen Tochtergesellschaften deutscher Firmen in
der Regel ,,Ortstarife“ und das dortige Arbeitsrecht. Auch
fiir Tarifverhandlungen und Streiks ist die Internationali-
sierung der Wirtschaftsbeziehungen im Grunde nur eine

*

Der Beitrag gibt die iiberarbeitete Fassung eines Vortrags wieder, den
der Verfasser am 2.11.1989 vor der 8. Landestagung Bremen des
Deutschen Arbeitsgerichtsverbandes gehalten hat. Die Vortragsform
wurde weitgehend beibehalten.

Konkret: Im Jahre 1988 Exporte in Hohe von 567,75 Mrd. DM bei
einem Bruttosozialprodukt von 2 121,5 Mrd. DM (Statistisches Jahr-
buch 1989 S. 242, 542).

Statistisches Jahrbuch 1989 S. 581 (fiir 1987).

Statistisches Jahrbuch 1989 S. 242: Import im Wert von 439,768 Mrd.
DM (fiir 1988); Statistisches Jahrbuch 1989 S. 580: 101,7 Mrd.
auslindischer Direktinvestitionen in der Bundesrepublik (fiir 1987).
Statistisches Jahrbuch 1989 S. 104.

Einige Beispiele jedoch bei Hergenréder, Der Arbeitskampf mit
Auslandsberiihrung (1987), S. 3 ff.

Néher Ddubler, Comparative Labor Law 4 (1981), S. 79 ff. Zu den
dadurch geschaffenen Problemen fiir die Rechtsvergleichung vgl. Moll,
,,Arbeitsrechtsvcrgleichung“, RdA 1984 S. 223, 234 ff.

7 Angaben nach Vogel, ,,Die Bundesrepublik Deutschland im internatio-
nalen Standortwettbewerb” in EG-Binnenmarkt 92 — Chancen und
Risiken fiir Betriebe, 2. Aufl., S. 25, 33 ff.

Andernfalls wire es nicht erklirbar, weshalb die Bundesrepublik im
Jahre 1988 einen AusfuhriiberschuB von 128 Mrd. DM erzielte
(Statistisches Jahrbuch 1989 S. 242).
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Rahmenbedingung neben anderen: Gute Exportkonjunk-
tur kann den Verteilungsspielraum erhdhen, im Ausland
gemachte Verluste konnen das Unternehmen wie die ganze
Branche in Schwierigkeiten bringen. Im iibrigen spielt der
Drang in die Weite keine Rolle: Um Lohnprozente und die
35-Stunden-Woche wird demnichst allein in der Bundesre-
publik verhandelt, ausldndische -Gewerkschaften werden
allenfalls Solidaritatstelegramme schicken. Der grenziiber-
schreitende Sympathiestreik ist die absolute Ausnahme®.

Die nationale Orientierung der Arbeitsbeziehungen, die
sich auch in anderen Lindern wiederfindet, hat zu sehr
unterschiedlichen Arbeitsrechtsordnungen gefiihrt. Anders
als etwa im Zivilrecht haben sich auch kaum »Rechtsfami-
lien“ herausgebildet, die mehr oder weniger einheitliche
Strukturen aufweisen wiirden; die Vielfalt dominiert, nicht
die Einheit®. Auch Léhne und Arbeitszeit liegen oft weit
auseinander; in der Diskussion um den Industriestandort
Bundesrepublik wird oft darauf verwiesen, die Stunden-
16hne seien nach der Schweiz die héchsten und die Jahres-
arbeitszeit sei nach Schweden die zweitkiirzeste’. So wich-
tig die letzten beiden Faktoren sind — es ginge nicht an, sie
zu verabsolutieren und Rechte, die sich, wie Meinungsfrei-
heit am Arbeitsplatz, Streik und Mitbestimmung, nicht in
Mark und Pfennig ausdriicken lassen, von vornherein aus
der vergleichenden Betrachtung auszuscheiden. Auch aus
Unternehmersicht wire dies zu kurz gedacht: Die Verfiig-
barkeit qualifizierter Arbeitskrifte, eine bestimmte Ar-
beitshaltung, aber auch die gut ausgebaute Infrastruktur
sowie ein berechenbares Verhalten der Behorden sind u.a.
Standortvorteile, die den hohen Preis der Arbeitskraft
mehr als kompensieren®. Arbeitskosten und Arbeitsbezie-
hungen sind nur ein Faktor im internationalen Wettbe-
werb. Dies macht die vorhandenen Unterschiede wirt-
schaftlich moglich.

Die nationalstaatliche Ausrichtung der Arbeitsbeziehun-
gen wird durch das Kollisionsrecht bestiitigt. Offentlich-
rechtliche Normen einschlieBlich des Arbeitsschutz- und
des Sozialversicherungsrechts folgen herkémmlicher Auf-



fassung nach dem Territorialitétsprinzip®. Dasselbe gilt fiir
die Betriebsverfassung'®. Im Arbeitsvertragsrecht bestand
bis 1986 volle Parteiautonomie, nunmehr gilt grundsitzlich
das Recht des Arbeitsortes mit der MaBgabe, daB durch
Rechtswahlvereinbarung der dadurch geschaffene Schutz-
standard nicht verringert werden darf''. DaB deutsche
Gewerkschaften unter diesen Bedingungen ausschlieBlich
Tarifvertrdge deutschen Rechts abschlieBen, vermag nie-
manden zu iiberraschen'?. Uber Ausnahmen wird an
spiterer Stelle zu reden sein'.

II. Internationalisierung
durch den Européischen Binnenmarkt?

Andert sich an dem beschriebenen Zustand etwas, wenn
am 31.12.1992 (oder auch einige Zeit spéter) der Europi-
ische Binnenmarkt Wirklichkeit wird? Konsequenzen
konnten sich aus der Eigengesetzlichkeit des ,,GroBen
Marktes* (1) aber auch aus supranationaler Rechtssetzung
ergeben (2).

1. Auswirkungen des Marktes ohne Grenzen

Erfiillt das ,,Wachstumsprojekt Binnenmarkt“ die Erwar-
tungen, ist mit einem hoheren Sozialprodukt und mehr
Arbeitsplidtzen zu rechnen'*. Selbst wenn sich — was
niemand so recht glaubt — die optimistischsten Prognosen
als richtig erweisen'®, wird es auf einzelnen Mirkten fiir
Giiter und Dienstleistungen erhebliche Verinderungen
geben, die nicht nur zugunsten der Beschiiftigten ausschla-
gen. Einem von EG-Beamten erarbeiteten Bericht zu-
folge'® wird dies insbesondere dort der Fall sein, wo bisher
- z.B. in Form von unterschiedlichen Sicherheitsvorschrif-
ten — technische Handelshemmnisse bestehen und wo
gleichzeitig der Staat als wesentlicher Nachfrager auftritt.
Hier konnen Marktanteile verlorengehen, weil die 6ffentli-
che Hand aus fiskalischen Griinden gezwungen sein wird,
auf die billigeren Auslandsangebote zuriickzugreifen'’”. Als
Beispiele werden Turbinengeneratoren, Lokomotiven,
aber auch Zentralrechner, Fernmelde- und Fernsprechan-
lagen sowie Laser-Technik genannt'®. Die Tatsache, daB es
auf dem vergleichbar groBen US-amerikanischen Markt
eine erheblich geringere Zahl von Anbietern als in.der EG
gibt, vermag die Risiken zusitzlich zu unterstreichen.
Realistischerweise ist mit Firmenaufkiufen zu rechnen,
doch sind auch Arbeitsplatzabbau und Insolvenzen nicht
auszuschlieBen®.

In einem relativ engen Sektor der Wirtschaft ist sogar eine
gezielte Lohnkostenkonkurrenz denkbar — gemeinhin un-
ter dem Stichwort des ,,sozialen Dumping“ abgehandelt?.
Im Verkehrs- wie im Baugewerbe spielen sonstige Stand-
ortfaktoren eine relativ untergeordnete Rolle, so daB auf
der Basis niedriger Lohnkosten ,,Billigangebote“ méglich
sind. Die portugiesische Baukolonne, die die Stelle eines
deutschen Subunternehmers einnimmt, oder der griechi-
sche Spediteur, der einen Transport von Hamburg nach
Miinchen durchfiihrt, sind keine Hirngespinste: Sind die
Lohnkosten ein ganz wesentlicher Faktor in der Kalkula-
tion und liegen sie bei 30 bis 50 v.H. des deutschen
Niveaus?!, ist eine drastische. Unterbietung der deutschen
Unternehmen unschwer moglich®. Die sozialen Folgen
wiren verheerend. Deutsche Arbeitgeber wiirden entwe-
der Marktanteile verlieren und evtl. ganz aus dem Markt
ausscheiden oder ihrerseits Niederlassungen in den Billig-
lohnldndern ertffnen, die mit dort rekrutiertem Personal

den deutschen Markt bedienen wiirden. In beiden Alterna-
tiven hitten die deutschen Beschiftigten ihre Arbeitsplitze
verloren.

Beide Erscheinungen — die Umstrukturierungen bestimm-
ter Mérkte wie die Moglichkeit. des sozialen Dumping —
sind im Grunde Teil der marktwirtschaftlichen Normalitiit.
In vielen Branchen hat die Internationalisierung lidngst
stattgefunden®, und das Ausweichen auf Billiglohnliinder
ist nicht erst seit gestern ein Thema?*. Der neue , Interna-
tionalisierungsschub“ wird an der nationalstaatlichen
Orientierung der Arbeitsbeziehungen nichts #ndern.

2. Schaffung EG-weiter Arbeitsbeziehungen durch Recht?

Eine Internationalisierung der Arbeitsbeziehungen wire
allerdings in der Weise denkbar, daB die EG selbst
Arbeitsrechtsnormen setzt und sich so eine vorrangige

Ordnung gewissermaBen iiber das nationale Recht legt..

Mitbestimmung in der Europiischen Aktiengesellschaft
(EAG), Europiischer Tarifvertrag und grenziiberschrei-
tender Arbeitskampf wiren die wichtigsten Schritte.

9 Vgl. schon Gamillscheg, Internationales Arbeitsrecht (1959), S. 187 ff.

10 Vgl. etwa BAG v. 25.4.78, AP Nr. 16 (= ArbuR 1979 S. 122) und v.
21.10.80, AP Nr. 17 (= ArbuR 1981 S.252 mit Anm. v. Corts),
jeweils zu Internationales Privatrecht Arbeitsrecht, zuletzt bestitigt
durch BAG v. 30.4.87, AP Nr. 15 zu § 12 SchwbG = ArbuR 1987
S. 319 = NJW 1987 S. 2766.

Dazu Birk, ,Die Bedeutung der Parteiautonomie im internationalen
Arbeitsrecht”, RdA 1989 S. 201 ff.; Lorenz, ,Das objektive Arbeits-
statut nach dem Gesetz zur Neuregelung des Internationalen Privat-
rechts“, RAA 1989 S. 220 ff.; Ddubler ,Das neue Internationale
Arbeitsrecht”, RIW 1987 S. 249 ff. )

12 Ob unter bestimmten Umsténden auch ein Tarifvertrag auslindischen
Rechts abgeschlossen werden konnte, ist wenig erortert; vgl. jedoch
Birk, ,Internationales Tarifvertragsrecht — eine kollisionsrechtliche
Skizze* in Festschrift fiir Beitzke (1979), S. 831, 847 ff.

13 Vgl. meine Ausfiihrungen unter III.

1

—_

14 So etwa die Prognosen des Cecchini-Berichts, wonach mit einer
Steigerung des Bruttosozialprodukts von 4,5 — 7 v.H. und mit der
Schaffung von 1,8 — 5 Mill. neuer Arbeitsplitze zu rechnen ist; vgl.
Cecchini, Europa 92 — Der Vorteil des Binnenmarkts (1988), S. 132
und passim.

15 Kritik des Cecchini-Berichts und Hinweise auf weniger optimistische
Prognosen bei Ddiubler, Sozialstaat EG? Die andere Dimension des
Binnenmarktes (1989), S. 60 ff.

16 Zwischenbericht der interdirektionalen Arbeitsgruppe: Die soziale
Dimension des Binnenmarktes, Soziales Europa, Sondernummer (Lu-
xemburg 1988).

17 Vgl. FuBnote 16 S. 43.

18 Vgl. FuBnote 16 S. 43.

19 Ebenso Holeschovsky, ,.Die Kosten der Nicht-EG — Ergebnisse des
Cecchini-Berichts in Binnenmarkt '92: Perspektiven aus deutscher
Sicht (Hrsg. Forschungsgruppe Europa) (1988), S. 27; Maillet, ,Le
Rapport Padoa-Schioppa. Efficacité, Stabilité et Equité“, RMC 1988
S. 10.

20 Vgl. etwa Jacobi, Gewerkschaften, industrielle Beziehungen und
européische Einigung*, Mitbestimmung 1988 S. 610 ff.

21 Uberblick bei Vogel (FuBnote 7) S. 33.

22 Vgl. auch den Zwischenbericht (FuBnote 16) S. 65 f., wonach u.a. im
Verkehrs- und im Bausektor soziales Dumping nicht vollig von der
Hand zu weisen sei.

23 So z.B. in der Schuhindustrie; niher dazu im Zwischenbericht (FuB-

note 16) S. 41.

Vgl. Frobel/Heinrichs/Kreye, Umbruch in der Weltwirtschaft (1986),

S. 56; von besonderem Interesse ist die Feststellung, daB die deutsche

Inlandsbeschiftigung von 1975 bis 1983 um etwa 1 Mill. geschrumpft,

wihrend die Auslandsbeschiftigung deutscher Unternehmen im selben

Zeitraum um etwa eine halbe Mill. gestiegen ist (a.a.0. S. 267).

—
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Entsprechende Verordnungen und Richtlinien wiirden je-
denfalls nicht an fehlenden Erméchtigungen im EWG-
Vertrag scheitern — zumindest sein Art. 235 lieBe sich
jederzeit als Rechtsgrundlage heranziehen®. Die prakti-
schen Voraussetzungen hierfiir sind jedoch ersichtlich nicht
vorhanden — weder in der Vergangenheit noch in der
absehbaren Zukunft.

a) Der bescheidene Ertrag der EG-Sozialpolitik

‘In 30 Jahren EG hat die Gemeinschaft im Bereich der
Sozialpolitik und des Arbeitsrechts nicht iibermaBig viel
zuwege gebracht. Im einzelnen lassen sich drei Phasen
unterscheiden®:

—In den Jahren 1958 bis 1972 passierte — pauschal gesagt —
eigentlich gar nichts. Es ergingen keine Rechtsakte; son-
stige Einwirkungen auf die Arbeitsrechtsentwicklung in
den Mitgliedstaaten sind nicht ersichtlich. Lediglich das
Recht der Wanderarbeitnehmer erfuhr eine eingehende
gemeinschaftsrechtliche Regelung.

25 Zu den rechtlichen Moglichkeiten, die der EWG-Vertrag fiir die
Realisierung von Sozialstaatskonzepten bietet, vgl. Ddubler (FuBinote
15) S. 76 ff.

26 Dazu auch Hepple, ,,The crisis in EEC Labour Law*, The Industrial
Law Journal 1987 S. 77 ff.; Zachert, ,EG-Binnenmarkt und Arbeits-
recht“, ArbuR 1989 S. 161 ff.

27 ABL Nr. C13/1v. 12.2.74.

28 ABL Nr. L 48/29 v. 22.2.75, abgedruckt auch in Internationale
Arbeits- und Sozialordnung (Hrsg. Daubler/Kittner/Lorcher) (1990),
unter Nr. 431. :

29 Zweites Gesetz zur Anderung des KSchG v. 30.4.78, BGBI. I S. 550.

30 ABIL. Nr. L 61/26 v. 5.3.77, abgedruckt auch bei D#ubler/Kittner/
Lorcher (FuBnote 28) unter Nr. 432.

31 EG-Anpassungsgesetz v. 13.8.80, BGBI. I S. 1308.

32 Richtlinie des Rates v. 10. 2. 75 zur Angleichung der Rechtsvorschriften
der Mitgliedstaaten iiber die Anwendung des Grundsatzes des gleichen
Entgelts fiir Minner und Frauen, ABI. Nr. L 45/19 v. 19.2.75,
abgedruckt bei Daubler/Kittner/Lorcher (FuBnote 28) unter Nr. 421.

33 Richtlinie des Rates v. 9.2.76 zur Verwirklichung des Grundsatzes der
Gleichbehandlung von Minnern und Frauen hinsichtlich des Zugangs
zur Beschiftigung, zur Berufsbildung und zum beruflichen Aufstieg
sowie in bezug auf die Arbeitsbedingungen, ABI. Nr. L 39/40 v.
14.2.76, abgedruckt bei Déubler/Kittner/Lorcher (FuBnote 28) unter
Nr. 422.

34 Eingefiigt durch das EG-Anpassungsgesetz v. 13.8.80, BGBI. 1
S. 1308.

35 ABL. Nr. L 283/23 v. 28.10.80, abgedruckt bei Ddubler/Kittner/
Lorcher (FuBnote 28) unter Nr. 433.

Vorschlag fiir eine Richtlinie des Rates zur Regelung der freiwilligen
Teilzeitarbeit, ABL. Nr. C 62/7 v. 12. 3. 82, geéinderte Fassung ABI. Nr.
C 18/5v. 22.1.83.

Vorschlag fiir eine Richtlinie des Rates zur Regelung der Zeitarbeit,
ABI. Nr. C 128/2 v. 19.5. 82, geinderte Fassung ABI. Nr. C 133/1 v.
21.5.84. Leiharbeit und befristete Beschiftigung sollten in derselben
Richtlinie geregelt werden.

38 ABI. Nr. C 297/3 v. 15.11. 80, geéinderte Fassung ABI. Nr. C 217/3 v.
12.8.83.

39 Dazu Colneric, ;,Gleichberechtigung von Mann und Frau im Europi-
ischen Gemeinschaftsrecht“, BB 1988 S. 968 ff., zuletzt EuGH v.
13.7.89, AiB 1989 S. 365 mit Anm. v. Nielebock.

40 Uberblick bei Koll, , Arbeitsschutz im Europiischen Binnenmarkt*,

DB 1989 S. 1234 ff.

Richtlinie v. 14.6.89 zur Angleichung der Rechtsvorschriften der

Mitgliedstaaten fiir Maschinen, ABL. Nr. L 183/9 v. 29. 6. 89.

42 Kiritisch zur Maschinenrichtlinie Bdrner, Der deutsche Unternehmer
vor dem Europdischen Binnenmarkt“, DB 1989 S. 614; Koll (FuBnote
40) S. 1239.
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— Die zweite Phase dauerte von 1972 bis 1980 und war
insbesondere durch das sozialpolitische Aktionsprogramm
von 1974%" gekennzeichnet. In dieser Zeit ergingen eine
Reihe von Richtlinien, die in Details auch das deutsche
Arbeitsrecht beeinfluliten. Auf der Grundlage der sog.
Massenentlassungsrichtlinie von 1975%® wurde der Begriff
der Massenentlassung im Kiindigungsschutzgesetz geéin-
dert®. Die aus dem Jahre 1977 stammende Richtlinie iiber
die Wahrung von Arbeitnehmeranspriichen bei Betriebs-
ibernahme und Fusion® fiihrte zu einer Neufassung des
§ 613a BGB>!. Die beiden Gleichberechtigungsrichtlinien
von 19752 und 1976* waren entscheidende Ausloser fiir
die Antidiskriminierungsvorschrift des § 611a BGB>*, wiih-
rend die Richtlinie iiber den Schutz des Arbeitnehmers bei
Insolvenz des Arbeitgebers®® nicht iiber das Konkursaus-
fallgeldgesetz von 1974 hinausging.

— Seit 1980 ist die Produktion arbeitsrechtlicher Normen
fast vollig zum Erliegen gekommen. Richtlinienvorschlige
iiber Teilzeitarbeit®®, Leiharbeit und befristete Arbeitsver-
triige®” liegen auf Eis; dasselbe gilt fiir die sog. Vredeling-
Richtlinie iiber Informations- und Anhorungsrechte in
transnationalen Konzernen®®. Eine gewisse Ausnahme
stellt einmal der Grundsatz der Gleichbehandlung von
Mann und Frau dar, der auf der Grundlage der Rechtspre-
chung des Europdischen Gerichtshofs wichtige Impulse
auch fiir das deutsche Recht vermittelte®. Zum anderen ist
eine rege Normierungstitigkeit auf dem Gebiet des Ar-
beitsschutzes festzustellen*’, was damit zusammenhingen
mag, daB der gemeinschaftsweite Vertrieb bestimmter
Waren (z.B. von Maschinen oder Arbeitsstoffen) durch
unterschiedliche Arbeitsschutzvorschriften behindert wird.

Fiir die weitere Entwicklung gibt es Entwiirfe in zwei
Richtungen. Ob sie jemals realisiert werden, erscheint sehr
zweifelhaft.

b) Vereinheitlichung durch Deregulierung?

Die erste Alternative setzt auf Deregulierung und scheint
im Zuge der Zeit zu liegen. ,,Deregulierung® meint freilich
nicht direkten Rechtsabbau, beispielsweise eine Gemein-
schaftsrichtlinie, die den 8-Stunden-Tag, den Kiindigungs-
schutz betrieblicher Interessenvertreter oder den Mutter-
schutz abschafft. Gedacht ist vielmehr an Vorschriften, die
einen mittelbaren Beitrag zur Absenkung von Schutzstan-
dards liefern. Man legt gewissermaBen Minen, die ihre
Wirkung erst nach einiger Zeit entfalten werden.

Die eine Gefdhrdungszone betrifft den Arbeitsschutz.
Zwar sieht Art. 118a EWG-Vertrag ausdriicklich vor, daB
im Bereich der sog. Arbeitsumwelt nur Mindestnormen
beschlossen werden konnen. Gleichzeitig haben die Ge-
meinschaftsorgane jedoch auch die Moglichkeit, technische
Handelshemmnisse zu beseitigen und einheitliche, keiner
Modifikation zugéngliche Sicherheitsstandards fiir Maschi-
nen und andere Produkte zu setzen. Entsprechendes ist im
Juni 1989 bereits mit Hilfe der sog. Maschinenrichtlinie
geschehen*!. Denkbar ist, daB damit der produktbezogene
Arbeitsschutz eine abschlieBende Regelung durch das
Gemeinschaftsrecht erfahrt; bessere deutsche Standards
konnten nur noch unter den eingeschrinkten Vorausset-
zungen des Art. 100a Abs. 3 EWG-Vertrag aufrechterhal-
ten werden*’. Eine mogliche Interpretation kénnte auch
darin liegen, daB nur der Warenverkehr liberalisiert, der
Einsatz im Betrieb aber weiter von arbeitsschutzrechtli-



chen Normen abhingig gemacht werden kann. Der Streit
dariiber hat noch nicht einmal begonnen; welche Position
sich letztlich durchsetzt, ist offen.

Ein nicht minder problematisches Vorhaben ist das Statut
einer EAG. Nach dem nunmehr vorliegenden Entwurf der
EG-Kommission®> soll sie u.a. in der Weise gebildet
werden konnen, daB sich zwei Firmen aus verschiedenen
Mitgliedstaaten zusammenschlieBen. Bei der Wahl des
Sitzes sind sie frei**. Unterstellt, eine deutsche und eine
spanische Gesellschaft machen von dieser Moglichkeit
Gebrauch und wihlen Madrid als Sitz, so sieht sich die
deutsche Belegschaft plotzlich einem auslidndischen Arbeit-
geber gegeniiber. Dies hat Konsequenzen fiir das Tarifsy-
stem: Die im Ausland anséssige EAG wird schwerlich dem
deutschen Arbeitgeberverband beitreten. Was mit den
bisherigen Tarifvertrigen geschehen soll, ist im Entwurf
der Kommission nicht angesprochen; man wird davon
ausgehen miissen, daB sie entsprechend der Richtlinie iber
die Wahrung von Arbeitnehmeranspriichen bei Betriebs-
iibernahme und Fusion* nur bis zu einem Neuabschluf3
fortgelten. Die spanischen Kollektivvertrige bieten ande-
rerseits auch keinen Schutz, da sie sich auf in Spanien titige
Belegschaften und nicht auf die neu hinzugewonnene
deutsche Zweigstelle beziehen — ganz abgesehen davon,
daB es ein sehr gliicklicher Zufall wire, wiirden sie
dieselben Gegenstinde mit einem vergleichbaren Resultat
regeln. Die so entstehende Liicke konnte nur durch einen
Firmentarif geschlossen werden, wenn nicht iiberhaupt
eine ,betriebssyndikalistische* Losung in Form einer Ab-
sprache zwischen betrieblicher Interessenvertretung und
EAG-Vorstand zustandekommt. Das System der Bran-
chentarife wiirde fraktioniert, wenn eine groere Zahl von
Unternchmen die neuen Moglichkeiten nutzt. Weshalb sie
davon keinen Gebrauch machen sollten, ist nicht ersicht-
lich: Sie koénnten auf der Ebene verhandeln, wo sie in der
Regel am stiirksten sind*.

Anders als die Tarifproblematik wurde die Unternehmens-
mitbestimmung im Entwurf einer eingehenden Regelung
unterworfen. Danach sollen fiir die EAG grundsitzlich
drei Beteiligungsmodelle zur Verfiigung stehen, die aller-
dings nicht gleichwertig sind: Neben einer Vertretung im
Aufsichtsrat (die zwischen einem Drittel und der Hilfte der
Mitglieder ausmacht) kommen die Schaffung eines separa-
ten Organs mit Informations- und Konsultationsrechten
sowie ein tarifvertraglich verhandeltes Modell in Be-
tracht*’. Um ein ,,Ausweichen® vor bestimmten Mitbestim-
mungsmodellen zu verhindern, soll den Mitgliedstaaten das
Recht eingerdumt werden, die Wahlmoglichkeiten zu be-
schriinken; auf diese Weise stiinde es beispielsweise der
Bundesrepublik frei, den in ihrem Hobheitsgebiet errichte-
ten EAG das ,,Aufsichtsratsmodell* vorzuschreiben. Da-

mit ist fiir das Sachproblem selbst allerdings nur wenig

gewonnen. Ist der Sitz — wie in unserem Beispiel — im
Ausland, kann selbstredend das zweite oder das dritte
Modell gewihlt werden.

Trotz der Moglichkeit, arbeitsrechtliche Bindungen durch
Rechtsflucht abzustreifen®, hat der Vorschlag eines EAG-
Statuts bisher eine cher reservierte Aufnahme erfahren®.
Der Hinweis darauf, die englische Regierung wolle den
Unternehmen die Pflicht ersparen, unter einem der drei
Modelle wihlen zu miissen, ist im Grunde nur der Aus-
druck eines strukturellen Problems: Die Mitgliedstaaten

wollen das Recht behalten, in einem so brisanten und
sensiblen Bereich wie den Arbeitsbeziehungen selbst die
nétigen Verinderungen vornehmen zu konnen’. Auch wer
die Deregulierung von Schutznormen als Ziel verfolgt, 148t
sich AusmaB und Tempo einer solchen Entwicklung nicht
von den Briisseler Instanzen vorschreiben. Das Statut einer
EAG wire ein viel stirkerer Eingriff in die nationale
Souverdnitit als die Beseitigung der Zollgrenzen oder die
Vereinheitlichung von Sicherheitsstandards. DaB3 das Kon-
zept iiberdies wenig ausgereift ist, weil es z.B. eine
Reprisentanz anderer als Arbeitgeber- und Arbeitnehmer-
interessen ausschlieBt oder weil es keine Abstimmung zu
den anderen Ebenen der Interessenvertretung vornimmt,
ist gravierend, aber letztlich nicht ausschlaggebend. Ent-
scheidend ist vielmehr, daB fiir einen Verzicht auf ein
wesentliches Stiick nationaler Souverénitdt keine wirt-
schaftliche Notwendigkeit besteht. Wie nicht zuletzt die
amerikanischen Erfahrungen zeigen®!, kann ein einheitli-
cher Wirtschaftsraum sehr wohl auch dann funktionieren,
wenn das Gesellschaftsrecht Sache der Einzelstaaten
bleibt. Sobald der ,harte Kern*“ der Funktionsvorausset-
zungen des gemeinsamen Marktes verlassen ist*2, erweist
sich die EG als wenig entscheidungsfahiger’ Apparat, der
nur auf erheblichen politischen Druck reagiert und der
schon gar nicht zu neuen Eingriffen in die nationale
Souverinitit bereit ist.

¢) Vereinheitlichung durch sozialen Fortschritt?

Die Hindernisse, die einer zentral gesteuerten Deregulie-
rung entgegenstehen, sind selbstredend nicht weniger ge-
wichtig, wenn es um die »positive Variante“, d.h. um die
,, Angleichung im Wege des Fortschritts“ geht, von der Art.
117 EWG-Vertrag spricht. Wichtigster Orientierungspunkt
ist derzeit eine EG-Charta der sozialen Rechte, die be-

4

w

Vorschlag fiir eine Verordnung (EWG) des Rates iiber das Statut der
Europiischen Aktiengesellschaft v. 25.8.89, COM (89) 268 endg. -
SYN 218, und Vorschlag fiir eine Richtlinie des Rates zur Ergdnzung
des SE-Statuts hinsichtlich der Stellung der Arbeitnehmer v. 25.8.89,
COM (89) 268 endg. — SYN 219.

44 Eingehende Darstellung des Entwurfs bei Kolvenbach, ,Statut fiir die
Europiische Aktiengesellschaft (1989)“, DB 1989 S. 1957 ff.

45 Vgl. FuBnote 30.

46 Lecher, (,Mitbestimmung — ein européisches Integrationsthema®, Mit-
bestimmung 1988 S. 628 ff.) verweist zu Rechit darauf, daB sich die
Unternehmerseite in den meisten EG-Staaten um eine Verlagerung der
Kollektivverhandlungen auf die Ebene von Unternehmen und Betrieb
bemiiht.

47 Einzelheiten im Vorschlag fiir eine Richtlinie des Rates (FuBnote 43).

48 Ahnliche Effekte hitte die Annahme der Richtlinie iiber die grenziiber-
schreitende Fusion von Aktiengesellschaften; vgl. dazu Diubler,
,,Grenziiberschreitende Fusion und Arbeitsrecht*, DB 1988 S. 1850 ff.

49 Zu den Stellungnahmen von Arbeitgeberverbianden und Gewerkschaf-
ten vgl. Kolvenbach (FuBnote 44) S. 1957; eingehend hierzu und zum
Folgenden Ddubler, Mitbestimmung — ein Thema fiir die EG?, KJ
Heft 1/1990. 2

50 Vgl. Simitis, ,,Internationales Arbeitsrecht — Standort und Perspekti-
ven“ in Festschrift fiir Kegel (1977),S. 160, der die geringe Effizienz
des Arbeitsvolkerrechts u.a. damit erklirt, daB die Arbeitsbeziehun-
gen einer der zentralsten Bereiche staatlicher Gesellschafts- und
Wirtschaftspolitik seien.

o]
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Dazu Kiibler, ,,Verrechtlichung von Unternehmensstrukturen® in Ver-
rechtlichung von Wirtschaft, Arbeit und sozialer Solidaritidt (Hrsg.
Kiibler) (1984), S. 172 ff., 192 ff.

52 Zum ,,produktivistischen® Ansatz des EWG-Vertrags vgl. Reich, For-
derung und Schutz diffuser Interessen durch die Europiischen Ge-
meinschaften (1987), S. 25 ff.
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stimmte Schutzstandards von vornherein dem Wettbewerb
entziehen soll: Koalitionsfreiheit, Streikrecht, Mindestur-
laub und Zugang zur Sozialversicherung z.B. sollen in allen
Mitgliedstaaten gleichermaBen verbindlich sein®. Ihres
Mindestnormcharakters wegen wire sie ein geringerer
Eingriff in die nationalen Arbeitsbeziehungen als die
Verwirklichung des Projekts der EAG. Wie wenig gleich-
wohl von der Gemeinschaft derzeit zu erwarten ist, hat der
StraBburger Gipfel vom Dezember 1989 deutlich gemacht:
Selbst eine rechtlich unverbindliche Deklaration, die weit
hinter entsprechenden Vorstellungen des EG-Wirtschafts-
und Sozialausschusses zuruckblleb54 fand nicht die Zustim-
mung der britischen Regierung®. Auch in der Gemein-
schaft gilt, was im nationalen Bereich léngst allgemein
anerkannt ist: Rechtsfortschritt wird nicht geschenkt, son-
dern muB erkdmpft werden®®. Dabei kommt der Arbeit-
nehmerseite allerdings zustatten, da die Gemeinschaft
eine schwache Legitimationsbasis besitzt — sie muf} sozial-
politisch einiges bewirken, will sie nicht die Akzeptanz bei
der Bevolkerung langfristig aufs Spiel setzen. Eine solche
Einsicht stellt sich allerdings nicht automatisch her: Erster
Schritt muB es sein, eine handlungsfihige Gewerkschafts-
bewegung auf europdischer Ebene zu schaffen. Dies ge-
schieht nicht durch Einebnung der nationalen Unter-
schiede, sondern allein durch grenziiberschreitende Ko-
operation. Diese 148t sich am ehesten im Rahmen einzelner
europaweit agierender Konzerne erreichen, sehen sich dort
doch die Belegschaften und ihre Interessenvertreter gleich-
artigen Problemen ausgesetzt. Gemeinsames Handeln wird
entscheidend erleichtert, wenn es gelingt, auf vertraglicher
Ebene europiische Wirtschaftsausschiisse zu schaffen und
die grenziiberschreitende Zusammenarbelt zwischen den
Interessenvertretungen zu organisieren’’. Im Einzelfall
kann sich dafiir auch ein Vertrag europdischen Rechts nach
Art. 118b EWG-Vertrag anbieten®®. In diesem ganz engen
und bescheidenen Rahmen wire ein Stiick ,,Europisie-
rung“ der Arbeitsbeziehungen denkbar. Daneben miissen
iibergreifende Zielvorstellungen entwickelt werden - die
Diskussion um eine Charta sozialer Rechte kann insoweit
niitzliche Anstofe bringen®

53 Zur Garantie sozialer Grundrechte auf Gemeinschaftsebene vgl. zuletzt
Diiubler (FuBnote 15) S. 46 ff. mit weit. Nachweisen.

54 Stellungnahme des Wirtschafts- und Sozialausschusses zu ,,Die sozialen
Grundrechte der Europaischen Gemeinschaften® v. 22.2. 89, CES 270/
89 (F). '

55 Vgl. Handelsblatt v. 11.12.89 S. 1.

56 Vgl. Steinkiihler, ,,Chancen humaner Zukunftsgestaltung gegeniiber
Kapitalmacht und Sozialdumping* in Europa 92 — Industriestandort
oder sozialer Lebensraum (Hrsg. Steinkiihler) (1989), S. 19 ff.

57 Zum IG Metall-Modell européischer Wirtschaftsausschiisse vgl. Blank,
,,Gegenmacht im Binnenmarkt organisieren: Perspektiven gewerk-
schaftlicher Betriebs- und Konzernpolitik in Chancen humaner Zu-
kunftsgestaltung gegeniiber Kapitalmacht und Sozialdumping (FuBno-
te 56) S. 230 ff.

58 Niher zur Anwendung des Art. 1180 EWG-Vertrag Diubler,
,,Gemeinschaftsrecht und grenziiberschreitende Interessenvertretung®,
AiB 1989 S. 47.

59 Hierin liegt auch der Sinn der Konzipierung konkreter Modelle. Dazu
Déubler (FuBnote 15) S. 112 ff.

60 Ahnliche Einschitzung bei Isele, ,,Auslandsmontage im Arbeitsrecht®
in Festschrift fiir Ficker (1967), S. 241 f.; Kraushaar, ,Die Auslands-
beriihrungen des deutschen Arbeitsrechts“, BB 1989 S. 2121 ff.

61 Eingehend Isele (Fufinote 60) S. 244 ff.

62 Gegen einen pauschalen Riickschluf aus der Natur der iibernommenen
Tatigkeit auch Isele (FuBnote 60) S. 245.

-
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IIl. Die ausnahmsweise eintretende ,,Auslandsberiihrung‘

Trotz der skizzierten Orientierung der Arbeitsbeziehungen
auf den nationalen Bereich existieren einzelne Arbeitsver-
héltnisse mit grenziiberschreitendem Charakter. Wichtiger
als die gerne genannten Zirkusartisten oder die Beschiftig-
ten der Schlafwagengesellschaften sind dabei die sog.
entsandten- Arbeitskrifte. Diese sollen im Ausland bei-
spielsweise Vertriebssysteme aufbauen oder im Manage-
ment einer ausldndischen Tochter Leitungs- und Bera-
tungsfunktionen wahrnehmen. Ingenieure sollen Know
how vermitteln und die Kaufer von Industrieanlagen mit
den notwendigen Informationen versehen. Baukolonnen
werden fiir bestimmte Projekte eingesetzt. Von diesem
letzten Fall einmal abgesehen, handelt es sich in aller Regel
um gehobene Angestellte mit relativ starker Verhandlungs-
position®. Personalleiter berichten, daB es oft schwierig
sei, Interessenten fiir eine Auslandstétigkeit zu finden’; dies
gelte um so mehr, je linger die in Aussicht genommene
Titigkeit dauern soll. Gerichtliche Auseinandersetzungen
sind unter diesen Umstinden auBerordentlich selten; wer
iiberhaupt bereit ist, nach Hongkong, Dublin oder Sdo
Paulo zu gehen, kann bei seinem Arbeitgeber in aller Regel
mit groBem Entgegenkommen rechnen.

Von diesen sog. entsandten Arbeitnehmern sind die Orts-
krifte zu unterscheiden, die im jeweiligen Staat eingestellt
werden. Sie unterliegen ausschlieflich dem dort geltenden
Recht.

In vergleichbarer Weise verfahren auslédndische Unterneh-
men, die Niederlassungen in der Bundesrepublik besitzen.
Auch hier findet sich die Unterscheidung zwischen (ausléin-
dischen) Spezialisten und (deutschen) Ortskriften. Aller-
dings fillt diese Form der Auslidnderbeschéftigung zahlen-
miBig kaum ins Gewicht; typisch sind die nicht-entsandten
,,Gastarbeiter”, die uneingeschrinkt dem deutschen Recht
unterliegen. Ihre gleichberechtigte Eingliederung in unsere
Gesellschaft ist noch lange nicht erreicht.

Neben die ,Internationalisierung® einzelner Arbeitsver-
hiltnisse ist in jiingerer Zeit die ,,Internationalisierung® des
Informationsflusses getreten. Der grenziiberschreitende
Charakter des Arbeitgeberunternehmens wirkt sich auch
bei ,,Ortskriften” im Bereich der Datenverarbeitung aus.
Ist es zulissig und mit geltendem Datenschutzrecht verein-
bar, wenn die Personalabteilung das im Ausland stehende
Rechenzentrum mitbenutzt? Wie ist eine vom Ausland aus
erfolgende logistische Steuerung zu behandeln, fallen doch
auch dabei personenbezogene oder jedenfalls personenbe-
ziehbare Daten an?

IV. Entsendung deutscher Arbeitskriifte ins Ausland
1. Voraussetzungen

Wer bisher im Inland gearbeitet hat, kann von seinem
Arbeitgeber nicht mit dem schlichten Hinweis auf das
Direktionsrecht ins Ausland versetzt werden. Die Auswir-
kungen auf die Arbeits- und Lebenssituation des Betroffe-
nen sind so gravierend, daB eine Anderung des Arbeitsver-
trages notwendig ist%!. Selbst wenn sich dort ein Vorbehalt
zugunsten einer Versetzung innerhalb des ganzen Bundes-
gebietes findet, wird eine Auslandstitigkeit nicht erfaBt.
Sie stellt eine Ausnahme dar, deren Zuldssigkeit im
Einzelfall unzweideutig vereinbart werden muB®?. Ist diese
Voraussetzung erfiillt, kommt allerdings nur noch eine




Billigkeitskontrolle in Betracht, die die herrschende Mei-
nung auf formularméBig vorformulierte Bedingungen be-
schrinkt53. Zu beachten ist dabei insbesondere die negative
Entsprechung zur Freiziigigkeit nach Art. 11 GG, d.h. das
Recht, seinen Lebensmittelpunkt nicht wechseln zu mis-
sen®. Dies bedeutet zumindest, da die Versetzung gegen
den Willen des Betroffenen nur aus dringenden betriebli-
chen Erfordernissen und nach Abwigung aller anderen
Moglichkeiten in Betracht kommt. GroBe praktische Be-
deutung scheint dies allerdings nicht zu besitzen, da sich ein
Auslandseinsatz insbesondere bei gehobenen Titigkeiten
in aller Regel sowieso nicht gegen den Willen des Beschéf-
tigten realisieren 148t.

Zur arbeitsvertraglichen muB die betriebsverfassungsrecht-
liche Grundlage hinzukommen®. Schon die voriiberge-

hende Entsendung ins Ausland erfiillt fast immer die

Voraussetzungen einer Versetzung nach § 95 Abs. 3 Satz 1
. BetrVG; sei es, daB sie linger.als einen Monat dauert, sei
es, daB sie mit einer erheblichen Anderung der Arbeitsum-
stinde verbunden ist. Der Betriebsrat kann daher nach
niherer MaBgabe des § 99 Abs. 2 BetrVG seine Zustim-
mung verweigern. Scheidet der Arbeitnehmer beim deut-
schen Arbeitgeber aus und schlieBt er mit der ausldndi-
schen Tochtergesellschaft einen Arbeitsvertrag, so bleibt in
der Regel ein ,Restarbeitsverhiltnis“ zum Inland beste-
hen, das zumindest ein Riickkehrrecht und die Fortfiihrung
der betrieblichen Altersversorgung zum Gegenstand hat®®.
Die Ausgliederung aus der deutschen Belegschaft ist in
solchen Fillen keine definitive, so daB nicht etwa ein
Aufhebungsvertrag vorliegt, der am Betriebsrat vorbei
moglich wire. Letzteres ist nur dann anzunehmen, wenn
die Bindung zum inlindischen Betrieb definitiv abgebro-
chen und eine Riickkehr ausgeschlossen wird. Folgt man
der Rechtsprechung, ist der Betriebsrat auch dann nicht zu
beteiligen, wenn die Einstellung ausschlieBlich fiir einen
(kiirzeren oder lingeren) Auslandseinsatz erfolgt®’.

2. Rechisstellung bei voriibergehender Auslandstitigkeit

Wer nur voriibergehend auerhalb der deutschen Grenzen
arbeitet, unterliegt weiter dem deutschen Arbeitsrecht.
Art. 30 Abs. 2 EGBGB hat dies ausdriicklich klargestellt;
vorher galt nichts anderes®®. Hochstfristen existieren nicht;
es kommt allein auf die Abmachungen und Absichten der
Beteiligten an, ob die Schwelle zur ,Dauerlosung® iiber-
schritten ist®®. Bei mehrjahriger Auslandstiitigkeit kann die
Frage auftreten, ob nicht in Wirklichkeit eine Dauerbe-
schiftigung gewollt ist. Wer einen entsprechenden Wandel
des Arbeitsverhiltnisses (und unter Umstidnden auch der
anvs;gndbaren Rechtsordnung) behauptet, muf} dies bewei-
sen’".

Bei der Anwendung des deutschen Rechts ist allerdings der
Tatsache Rechnung zu tragen, dal im Ausland gearbeitet
wird. Vorschriften, denen das ausldndische Recht zwingen-
den Charakter beilegt, genauer, die auch gegeniiber einem
abweichenden Arbeitsvertragsstatut durchgesetzt werden,
sind zu beachten. Dies gilt etwa fiir das Arbeitszeit- und
das Arbeitsschutzrecht’!. Auch die Feiertage des Gastlan-
des sind zu beachten’®. Dies hat Auswirkungen auf das
materielle deutsche Recht. Verbietet die auslédndische
Rechtsordnung bestimmte Arbeiten, liegt ein Leistungs-
hindernis vor, das nach Betriebsrisikogrundsidtzen den
Lohnanspruch des Arbeitnehmers unberithrt 148t”>. Die

auslidndischen Feiertage miissen grundsétzlich bezahlt wer-
den. Zwar spricht das Feiertagslohnzahlungsgesetz nur von
»gesetzlichen Feiertagen® und meint damit an sich lediglich
die in den einzelnen Lindern der Bundesrepublik vorgese-
henen. Dennoch wire es unverstidndlich, wollte man die
deutsche Vorschrift nicht an diese atypische Konstellation
anpassen’*, zumal ja auch das Recht der deutschen Bundes-
lander erheblich differiert’>. Allerdings koénnen die deut-
schen nicht neben den auslidndischen Festen gefeiert wer-
den’®. Ob fiir besonders hohe Feiertage eine Ausnahme zu
machen ist”’, erscheint zweifelhaft; angesichts einer durch-
schnittlichen Urlaubsdauer von sechs Wochen kéme auch
die Verweisung auf die Urlaubsmoglichkeit in Betracht.

Die Rechte nach dem Betriebsverfassungsgesetz und dem
Mitbestimmungsgesetz, insbesondere das aktive und das
passive Wahlrecht, bleiben bei voriibergehender Entsen-
dung ins Ausland erhalten. Der Grundsatz der Ausstrah-
lung gilt auch hier’®. Nach Auffassung des Bundesarbeitsge-
richts rechtfertigt er es allerdings nicht, daB3 die voriiberge-
hend ins Ausland entsandten Arbeitnehmer dort eine Teil-
oder Abteilungsversammlung abhalten konnten; ein derar-
tiges ,,organschaftliches Handeln“ sei nicht moglich”. Dem
ist mit Recht in der Literatur widersprochen worden®.
Weder eine Betriebsversammlung noch eine Betriebsrats-
sitzung stellt einen Hoheitsakt dar, fiir dessen Vornahme
die Zustimmung der auslidndischen Behorden erforderlich
wire. Der Fall liegt nicht anders als der einer Gesellschaf-
terversammlung; niemand hat je behauptet, die Schweizer
Souverinitit sei verletzt, wenn sich die Eigentiimer einer
deutschen GmbH oder einer franzésischen SARL in einem

63 Nachweise bei Ddubler, Das Arbeitsrecht 2, 4. Aufl., S. 97 ff.

64 Zur negativen Freiziigigkeit vgl, die Nachweise bei Maunz/Diirig/
Herzog/Scholz, GG (Stand: 1970), Art. 11 Anm. 39.

65 Zur Unabhéngigkeit des Mitbestimmungsrechts nach § 99 BetrVG von
der Zustimmung des Arbeitnehmers vgl. BAG v. 18.2.86, AP Nr. 33
zu § 99 BetrVG 1972 = ArbuR 1986 S. 220; Fitting/ Auffarth/Kaiser!
Heither, BetrVG, 15. Aufl., § 99 Anm. 29.

66 Vgl. die empirische Untersuchung von Kronke, Rechtstatsachen,
kollisionsrechtliche Methodenentfaltung und Arbeitnehmerschutz im
internationalen Arbeitsrecht (1980), S. 55.

67 BAG v. 30.4.87 (FuBnote 10).

68 Von einem gewohnheitsrechtlich gefestigten Bestand spricht Lorenz,
,Das objektive Arbeitsstatut nach dem Gesetz zur Neuregelung des
Internationalen Privatrechts“, RdA 1989 S. 223.

69 BAG v. 25.4.78 (FuBnote 10).

70 Vgl. Lorenz (FuBnote 68).

71 Isele (FuBnote 60) S. 249; Simitis (FuBnote 50) S. 170

72 Gamillscheg (FuBnote 9) S. 284.

73 Zur entsprechenden Anwendung von Art. 32 Abs. 2 EGBGB Ddubler
(FuBnote 11) S. 251; Kraushaar (FuBnote 60) S. 2123; Larenz (FuBino-
te 68) S. 224.

74 Vgl. Jayme, ,Betrachtungen zur ‘dépecage’ im internationalen Privat-

recht“ in Festschrift fiir Kegel (1987), S. 257: Auslandssachverhalte
kénnen andere Sachnormen rechtfertigen.

iy

75 Zu den wirtschaftlichen Grenzen einer Differenzierung vgl. Bay-
VerfGH v. 25.2.82, NJW 1982 S. 2657.

76 Diubler (FuBnote 11) S. 251.
77 Dafiir Gamillscheg (FuBnote 9) S. 284.

78 Vgl. etwa BAG v. 10.9.85, AP Nr. 3 zu § 117 BetrVG 1972 = ArbuR
1986 S. 29; fiir die Unternehmensmitbestimmung kann nichts anderes
gelten.

79 BAGv.27.5.82, AP Nr. 3 zu § 42 BetrVG 1972 = ArbuR 1982 S. 388.

80 Fitting/ Auffarth/Kaiser/Heither (FuBnote 65) § 1 Anm. 20 und § 42
Anm. 55; Hess/Schlochauer/Glaubitz, BetrVG, 3. Aufl.,, vor §1
Anm. 9.
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ziiricher Hotel treffen. Von dieser Parallele ganz abgese-
hen: Die Konsequenz wire, daf den voriibergehend im
Ausland titigen Beschiftigten die Teilnahme an der deut-
schen Betriebsversammlung ermoglicht werden miifte —
cine aufwendige und zeitraubende Angelegenheit, die
meist nicht ernsthaft in Erwigung gezogen wird. Folge der
Rechtsprechung ist ein durch nichts gerechtfertigter defi-
nitiver Verlust an Partizipationsmoglichkeiten, der nur
dadurch etwas gemildet wird, dafl Betriebsratsmitglieder
das Recht behalten, die im Ausland tatigen Beschiftigten
an ihrem Arbeitsplatz aufzusuchen®!.

3. Rechtsstellung bei dauernder Auslandstitigkeit

a) Anwendbare Rechtsordnung

Werden deutsche Arbeitskrifte auf Dauer ins Ausland
entsandt, konnte man an sich daran denken, das auslédndi-
sche Arbeitsrecht als Recht des Arbeitsorts anzuwenden.
Praxis und Rechtsprechung sind sich jedoch einig dariiber,
daB in diesen Fillen eine ,,engere Verbindung® zum Inland
besteht und damit der Ausnahmetatbestand eingreift, den
Art. 30 Abs. 2 EGBGB ausdriicklich offenldBt®. Diese
engere Verbindung® zum Inland ergibt sich daraus, da
der betreffende Mitarbeiter bislang in der Bundesrepublik
titig war, daB er aus einem deutschen Arbeitsverhéltnis
heraus ins Ausland ging und da8 bei den Vertragsverhand-
lungen und einem eventuellen neuen Vertragstext die
deutsche Sprache benutzt wurde®. Ublich ist auch, in
einem neuen Vertrag ausdriicklich das deutsche Recht fiir
anwendbar zu erkldren; dies hat im Regelfall nur die
Qualitit eines weiteren, die Inlandsbeziehung verstirken-
den Indizes. Liegt der Fall anders, wird beispielsweise ein
auslidndischer Staatsangehoriger entsandt, der enge Bezie-
hungen zum Gastland besitzt, kann eine Rechtswahlverein-
barung vorliegen, die allerdings die zwingenden Normen
des Arbeitsorts nach Art. 30 Abs. 1 EGBGB unberiihrt
lassen muf3®*.

b) Modifikationen des deutschen Arbeitsvertragsrechts

Klarheit iiber die Anwendung des deutschen Rechts ist bei
,Auslandsfillen” immer nur ein erster Schritt. Der zweite

81 Fitting/ Auffarth/Kaiser/Heither (FuBnote 65) § 1 Anm. 20.

82 Ddiubler (FuBnote 11) S.252; Gamillscheg, ,Ein Gesetz iiber das
internationale Arbeitsrecht, ZfA 1983 S. 340; Kronke, ,,Das Arbeits-
recht im Gesetzentwurf zur Neuregelung des Internationalen Privat-
rechts, DB 1984 S. 405; Palandt/Heldrich, BGB, 48. Aufl., Art. 30
EGBGB Anm. 4b a.E.

83 Zu weiteren denkbaren Gestaltungen vgl. Déubler (FuBnote 11) S. 252.

84 Dazu Birk (FuBnote 11) S. 205 ff. A

85 BAG v. 16.10.80, AP Nr. 15 zu § 75b HGB = ArbuR 1981 8. 122 =
NJW 1981 S. 1174. Zur Mdglichkeit, mit einem durch Art. 12 Abs. 1
GG nicht geschiitzten ausléandischen Staatsangehorigen ein unbezahltes
Wettbewerbsverbot zu vereinbaren, vgl. Schaub, Arbeitsrechts-Hand-
buch, 6. Aufl., §§ 68 I 1, 87 VIIL.

86 Dazu schon unter IV 2.

87 Fiir restriktive Auslegung des § 115 Abs. 1 GewO bei innerstaatlichen
Sachverhalten (z.B. Sachbeziige statt Geld) Schaub (FuBnote 85) § 87
VIIL -

88 Dazu unter IV 2; zum Ganzen vgl. Gamillscheg (FuBinote 9) S. 286 ff.

89 Isele (FuBnote 60) S. 255.

90 So auch Hergenrdder (FuBnote 5) S. 311 mit weit. Nachweisen.

91 Ebenso Isele (FuBnote 60) S. 259, der jedoch nur einmal alle zwei Jahre
einen derartigen Heimaturlaub gewihren mochte. In den letzten 20
Jahren hat sich jedoch der Stellenwert des Urlaubs grundlegend
gewandelt, was nicht zuletzt in der (Beinahe-)Verdoppelung seiner
Dauer zum Ausdruck kommt.
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besteht darin, der Frage nachzugehen, ob die an sich
anwendbaren inlindischen Arbeitsrechtsnormen an die
Besonderheiten einer solchen Titigkeit angepalit werden
miissen. Die Probleme beginnen bereits im Arbeitsver-
tragsrecht.

Von Interesse ist zunichst die Vorschrift des § 75b Satz 1
HGB, der seinem Wortlaut nach bei einer Angestellten-
titigkeit auBerhalb Europas ein nachvertragliches Wettbe-
werbsverbot ohne Karenzentschidigung zuldBt. Das Bun-
desarbeitsgericht hat diese Norm mit Recht als {iberméaBi-
gen Eingriff in die Berufsfreiheit des Art. 12 Abs. 1 GG
qualifiziert und auBer Anwendung gelassen; auch die
Interessen der deutschen Exportwirtschaft konnten kein
solches Sonderopfer einer bestimmten Beschiftigten-
gruppe rechtfertigen®. Die Vorschrift ist daher heute nur
noch eine Art gesetzliches Anschauungsmaterial fiir den
allgemeinen Grundsatz, daB die ,,Auslandsberithrung ei-
nes Arbeitsverhéltnisses auch materiellrechtliche Auswir-
kungen haben kann®,

Auslandstitigkeit wird in der Regel mit finanziellen Son-
derleistungen entgolten; sie sind — soweit keine kollektiv-
vertragliche Regelung eingreift — Sache der Vereinbarung
im Einzelfall. § 115 GewO, wonach die Lohne der Arbeit-
nehmer in DM zu berechnen und bar auszuzahlen sind,
muB restriktiv ausgelegt werden: Soweit die Umwechslung
in Landeswidhrung schwierig wire, ist in Hohe des im
Ausland benotigten Betrages Geld in der dortigen Wih-
rung zur Verfiigung zu stellen®”. Andererseits braucht sich
der entsandte Arbeitnehmer nicht mit der Fremdw#hrung
abspeisen zu lassen; er kann jederzeit zur Regel des § 115
Abs. 1 GewO zuriickkehren.

Die Bezahlung von Feiertagen wird bisweilen dann in
Zweifel gezogen, wenn das Gastland haufiger feiert als
selbst die vergleichsweise frommen siiddeutschen Lénder.
Dies kann zumindest dann nicht einleuchten, wenn das
auslindische offentliche Recht die Lohnfortzahlung vor-
schreibt. Aber auch wenn dies nicht der Fall ist, sollte mit
Riicksicht auf den Rahmencharakter des Feiertagslohnzah-
lungsgesetzes eine Vergiitung gewihrt werden; insoweit
gilt nichts anderes als bei der voriibergehenden Entsen-
dung®. Immer muB es sich allerdings um ,Feiertage®
handeln, was eine Obergrenze von etwa drei Tagen impli-
ziert. Ordnet eine ausldndische Rechtsordnung an, daf
wihrend einer ganzen Woche oder gar wihrend eines
Monats nicht gearbeitet wird, kommt eine Behandlung als
,Betriebsferien“ in Betracht. Kann die Arbeit im Gastland
aus anderen Griinden nicht erbracht werden, weil bei-
spielsweise die Zulieferungen ausbleiben oder die Orts-
krifte die Arbeit verweigern, so hat dies nach den Grund-
sitzen iiber das Betriebsrisiko keinen Einflu auf den
Lohn- und Gehaltsanspruch®. Die Lehre vom Arbeits-
kampfrisiko kann bei ausldndischen Konflikten keine An-
wendung finden®.

Die Tatsache der Auslandsarbeit erweitert auch die Rechte
und Pflichten aus dem Arbeitsverhiltnis. Der Arbeitneh-
mer ist ggf. gehalten, Mehrarbeit zu leisten oder ohne
Riickfrage selbstindige Entscheidungen zu treffen. Der
Arbeitgeber muB einmal pro Jahr einen Heimaturlaub
ermoglichen und zu diesem Zweck die Flugkosten iiber-
nehmen, wenn die Bundesrepublik nicht innerhalb von 12
bis 18 Stunden mit der Bahn zu erreichen ist”". Weiter ist
der Arbeitgeber im Regelfall verpflichtet, die Kosten fiir




eine private Kranken- und Unfallversicherung zu tragen.
Die Tatsache, daB der Beschiftigte die Leistungen der
auslidndischen Sozialversicherung in Anspruch nehmen
kann®2, steht dem im Regelfall nicht entgegen: Die appara-
tive Ausstattung polnischer oder argentinischer Kranken-
hiuser ist in der Regel nicht so geartet, dal dieselben
Heilungschancen wie in der Bundesrepublik bestehen. Die
Versicherung muB daher die Moglichkeit schaffen, sich in
gut ausgestatteten Privatkliniken oder in der Bundesrepu-
blik behandeln zu lassen. Soweit ersichtlich, verfdhrt die
Praxis allgemein nach diesem Grundsatz.

¢) Anwendung deutscher Tarifvertrige

Was Tarifvertrége betrifft, so ergeben sich vergleichsweise
geringe Modifikationen. Den Tarifparteien steht es frei,
auch im Ausland erbrachte Arbeit zu regeln, ja die
Auslandstitigkeit als ausschlieflichen Geltungsbereich zu
bestimmen®®. Letzteres ist etwa fiir den Tarifvertrag der
Fall, der zwischen der Gewerkschaft Erziehung und Wis-
senschaft und dem Goethe-Institut fiir die Auslandsmitar-

beiter abgeschlossen wurde®. Ist die Auslandsarbeit nicht -

in den Tarifvertrag einbezogen, wird in aller Regel im
Arbeitsvertrag eine Bezugnahme vereinbart, es sei denn,
es handle sich im konkreten Fall um einen AT-Angestell-
ten®. Tarifvertrige konnen auch bestimmen, daB in ihrem
Geltungsbereich titige Arbeitnehmer ausschlieBlich nach
deutschem Arbeitsrecht zu behandeln sind®®. Ein solcher
,,Rechtwahltarifvertrag® hat insbesondere fiir die Beschéf-
tigung auf deutschen Schiffen Bedeutung erlangt, die in das
sog. Zweite Schiffsregister eingetragen sind”’.

Arbeitskimpfe werden meist selbstédndig angekniipft und
dem Recht des Arbeitsorts unterstellt®®. Geht es um den
AbschluB eines neuen Tarifvertrages, der auch das im
Ausland vollzogene Arbeitsverhéltnis umfassen soll, er-
scheint dies wenig sachgerecht. Tarif- und Arbeitskampf-
statut sollten hier zusammenfallen, die Auslandsmitarbei-
ter sich gemeinsam mit den im Inland Beschiftigten fiir die
Verbesserung ihrer Arbeitsbedingungen einsetzen kénnen.

Anderes gilt, wenn es um politische Demonstrationsstreiks.

an die Adresse einer ausldndischen Regierung oder um die
Unterstiitzung einer Aktion der Ortskrifte geht: Hier ist
grundsitzlich das Recht des Arbeitsorts maBgebend.

d) Betriebsverfassung, Mitbestimmung
und dffentlich-rechtliche Teile des Arbeitsrechts

Die eigentlichen Probleme tauchen bei der Betriebsverfas-
sung, der Unternehmensmitbestimmung und den oOffent-
lich-rechtlichen Normen auf.

Das Bundesarbeitsgericht folgert aus dem von ihm nicht
nidher hergeleiteten Territorialitidtsgrundsatz, daB das
Wahlrecht zum Betriebsrat und zum Aufsichtsrat bei
dauerhafter Entsendung ins Ausland endet®. Damit fillt
diese Gruppe von Beschiftigten aus dem Betriebsverfas-
sungsrecht vollig heraus. Dem Betriebsrat fehlt jedes
Mandat, sich um die Belange dieser Arbeitnehmer zu
kiimmern; vor Kiindigungen muf3 er nicht angehort wer-
den'®. Keine Anwendung finden auch &ffentlich-rechtliche
Vorschriften. Dies gilt nicht nur fiir das Arbeitsschutzrecht,
sondern beispielsweise auch fiir die 6ffentlich-rechtlichen
Teile des Schwerbehindertenrechts, so daf die Hauptfiir-
sorgestelle nicht zustimmen muf3, wenn der deutsche
Arbeitnehmer auf Dauer in Paris oder Saudi-Arabien
beschaftigt ist'%L.

Fiir diese wegfallenden Teile des deutschen Rechts ist kein
Ersatz in Sicht. Die Beteiligung an einer ausléndischen
Interessenvertretung ist zwar prinzipiell moglich, doch
entscheidet iiber sie das ausldndische Recht. DaB3 insoweit
Schwierigkeiten selbst im benachbarten Frankreich entste-
hen konnen, zeigt der Fall Airbus Industrie in Toulouse:
Wihrend das Tribunal d’Instance von Toulouse den aus
anderen EG-Léndern entsandten Arbeitskréften das Wahl-
recht zum franzosischen comité d’entreprise zugesprochen
hatte!%?, vertrat der Kassationshof die gegenteilige Ansicht
und verwies den Rechtsstreit an ein anderes Gericht
zuriick'®®. Oft wird es iiberhaupt an vergleichbaren Institu-
tionen fehlen. So kennen keineswegs alle anderen Rechts-
ordnungen einen Sonderkiindigungsschutz fiir Schwerbe-
hinderte. Dies bedeutet, daB im Ergebnis eine Art Rumpf-
arbeitsrecht entsteht, und daf eine Gruppe von Arbeitneh-
mern weit weniger Rechte als normale deutsche Beschéf-
tigte besitzt.

Unter einem solchen fragmentarischen Arbeitsrecht arbei-
ten zu miissen, kommt bisweilen auch im Inland vor — man
denke etwa an Kleinbetriebe, in denen es keinen Betriebs-
rat gibt und bei denen auch keine Tarifvertrige eingrei-
fen'%. Allerdings macht es einen gewaltigen Unterschied,
ob die Rechtsordnung vor der Macht der Tatsachen kapitu-
liert oder ob sie sich gewissermaBen selbst ein Bein stellt,
indem sie sich unter Berufung auf ein allzu eng verstande-
nes Territorialitdtsprinzip selbst zuriicknimmt. Griinde fiir
eine solche Rechtsverkiirzung sind nicht ersichtlich. Wel-
che ernsthaften Einwinde sollte es in der Bundesrepublik
oder im Gastland provozieren, wenn auch die auf Dauer
entsandten Arbeitskrifte im Einwirkungsbereich der deut-
schen Betriebsverfassung bleiben wiirden? Die Tatsache,
daB man bei voriibergehender Auslandstétigkeit anders
entscheidet'®, macht deutlich, daB Regelungsinteressen

92 Zur Sozialversicherung bei Auslandsbeschiftigung vgl. Ahrend/For-
ster/Rofler, Steuerrecht der betrieblichen Altersversorung mit arbeits-
rechtlicher Grundlegung, 9. Teil (1989), Rdnr. 100 ff.

Birk (FuBnote 12) S. 849 ff.; Walz, Multinationale Unternehmen und

internationaler Tarifvertrag — Eine arbeitskollisionsrechtliche Untersu-

chung (1981), S. 147 ff.

Mitgeteilt bei Friedrich, ,,Probleme der Tarifvertrage mit Auslandsbe-

rithrung®, RdA 1980 S. 109.

95 DaB im Einzelfall auch zu Lasten des Arbeitnehmers vom Tarifvertrag
abgewichen werden kdnnte, betont zu Recht Isele (FuSnote 60) S. 251,
doch diirfte dies kaum praktische Bedeutung gewinnen.

96 LAG Rheinland-Pfalz v. 16.6.81, ArbuR 1982 S. 352 = IPRspr 1981,
94 (Nr. 44); Birk (FuBnote 12) S. 849; Ddubler/Hege, Tarifvertrags-
recht, 2. Aufl., Rdnr. 678; Hagemeier/ Kempen/Zachert/ Zilius, TVG,
2. Aufl,, § 4 Anm. 67 f.

97 Niaher dazu unten V2.

98 Uberblick bei Hergenroder (FuBnote 5) S. 40 ff.

99 BAGv.9.11.77, AP Nr. 13 zu Internationales Privatrecht Arbeitsrecht
= ArbuR 1978 S. 316 und v. 25.4.78 (FuBnote 10).

100 BAG v. 21.10. 80 (FuBnote 10), bestitigt in BAG v. 30.4.87 (FuB3note
10).

101 BAG v. 30.4.87 (FuBnote 10). .

102 Eingehend zu diesem Fall Le Friant/Zachert, ,Multinationale Kon-
zerne und nationale Mitbestimmung“, AiB 1989 S. 50.

103 So die Mitteilung der Richterin der ersten Instanz, Frau Lauvernier-
Saez, an den Verfasser. Siehe nunmehr Le Friant/A. Lyon-Caen,
,Mitbestimmung und europédische Unternehmenskooperation®, AiB
1989 S. 406.

104 Uberblick iiber derartige ,Betriebe mit fragmentarischem Arbeits-
recht® bei Daubler (FuBnote 63) S. 758 £. '

105 Vgl. oben IV 2.
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auslandischer Staaten nicht beriihrt sind. Soll wirklich das
wahlrecht zum Betriebsrat und zum Aufsichtsrat davon
abhingen, daB die Beteiligten die Tétigkeit als ,,noch
voriibergehend® oder als ,,schon dauerhaft* qualifizieren?
Das Wahlrecht zur Disposition der Arbeitsvertragsparteien
su stellen, widerspricht zudem den Grundprinzipien unse-
rer Betriebsverfassung. Inkonsequent ist es auch, auf der
cinen Seite Tarifvertrige fiir Auslandsbeschiftigte zuzulas-
sen, mangels Einbindung in die Betriebsverfassung aber
Betriebsvereinbarungen auszuschlieBen'®. Mit Recht ver-
weist Birk darauf, es miisse moglich sein, insoweit eine
tarifliche Betriebsverfassung zu schaffen'”. Ist dies zulds-
sig, vermag niemand mehr einzusehen, weshalb dann das
Territorialitdtsprinzip einer automatischen Einbezichung
der im Ausland Beschiftigten entgegenstehen soll. Schlief3-
lich sollte man nicht iibersehen, daf} auch iiber die Arbeits-
bedingungen auf Dauer entsandter Arbeitskréifte von der
Bundesrepublik aus entschieden wird. Es entspricht daher
dem Sinn der Betriebsverfassung, die Betroffenen an ihren
Institutionen teilhaben zu lassen'®®. Das Personalvertre-,
tungsrecht ist hier sehr viel konsequenter, da es die in
auslandischen Dienststellen des Bundes Beschéftigten voll
einbezieht und sogar fiir die Ortskrifte eine (allerdings
schwache) Vertretung vorsieht%.

Bei offentlich-rechtlichen Schutzvorschriften besteht nur
insofern eine Besonderheit, als sie nicht mit hoheitlichen
Mitteln auBerhalb des Bundesgebietes durchgesetzt wer-
den koénnen. Im iibrigen ist kein Grund ersichtlich, warum
sie nicht auf Auslandstiitigkeiten erstreckt werden sollten;
auch das Bundesarbeitsgericht 143t dies grundsitzlich zu,
konnte jedoch im Schwerbehindertengesetz keine entspre-
chende Geltungserstreckung finden!'’. Dies befriedigt we-
nig, da die Moglichkeit einer sozialstaatskonformen (d.h.
hier nur: den arbeitsrechtlichen Normalschutz sicherstel-
lenden) Auslegung nicht gepriift wurde. Auch ist nicht
ersichtlich, weshalb die Auslandsarbeit ein ausreichender
sachlicher Grund fiir eine derartige Differenzierung zu
Lasten bestimmter Beschéftigter sein soll. Als ,,Auffanglo-
sung® wire weiter die These Gamillschegs heranzuziehen
gewesen, wonach der Kern offentlich-rechtlicher Schutz-
vorschriften in die Fiirsorgepflicht eingeht und so gewisser-
maBen auf dem Riicken der privatrechtlichen Arbeits-
rechtsnormen ins Ausland mitgenommen wird!!!. Fiir den
Kiindigungsschutz des Schwerbehinderten wiirde dies be-

106 Auf den Widerspruch verweist auch Walz (FuBnote 93) S. 150.
107 Birk (FuBnote 12) S. 859; einschriankend Walz (FuBnote 93) S. 152.

108 Niaher Ddubler, ,Mitbestimmung und Betriebsverfassung im Interna-
tionalen Privatrecht*, RabelsZ, Bd. 39 (1975), S. 444 ff.; Schubert,
Unternehmensmitbestimmung und internationale Wirtschaftsverflech-
tung (1984), S. 94 ff.

109 '§ 91 BPersVG.

110 BAG v. 30.4. 87 (FuBnote 10).

111 Gamillscheg (FuBnote 9) S. 189 ff.

112 Der Fall ist geschildert bei Hohloch, ,Arbeitsverhiltnisse mit Aus-
landsbezug und Vergiitungspflicht*, RIW 1987 S. 353 ff. mit FuBn. 14.

113 Hohloch (FuBnote 112) S. 358 ff.; anders Gamillscheg (FuBnote 9)
S. 280 f.

114 Zum Entscheidungseinklang als einem zentralen Ordnungsinteresse des
IPR vgl. Kegel, Internationales Privatrecht, 6. Aufl., S. 86 ff.

115 BAG v. 9.11.77 (FuBnote 99).

116 BAG v. 20.7.67, AP Nr. 10 (=ArbuR 1968 S. 26) und v. 10.4.75, AP

Nr. 12 (= ArbuR 1976 S. 28), jeweils zu Internationales Privatrecht
Arbeitsrecht.
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deuten, daB} zwar nicht das im Gesetz vorgesehene Verfah-
ren angewandt, wohl aber besonders strenge inhaltliche
Ma@stibe an die Zulidssigkeit einer Kiindigung anzulegen
waren.

e) Ein aktueller Konflikt

Zum Abschluf dieses Teils sei auf einen Fall hingewiesen,
der einige Gemiiter erhitzt hat. Ein deutscher Bauarbeiter
war nach Saudi-Arabien entsandt worden. Sein deutscher
Arbeitsvertrag sah in Ubereinstimmung mit der tariflichen
Regelung eine Uberstundenvergiitung von 25 v.H. vor.
Nach einiger Zeit brachte er in Erfahrung, daB das
saudische Recht zwingend einen Uberstundenzuschlag von
50 v.H. vorschrieb. Da es mit den Bezichungen zum
deutschen Arbeitgeber nicht zum besten stand, klagte er
vor dem islamischen Gericht. Dieses wandte — was nieman-
den iiberraschte —sein eigenes Recht an und verurteilte den
Arbeitgeber zur Nachzahlung!!?, Dieser bezahlte zdhne-
knirschend und sann auf Rache. Als der Beschiftigte
wieder in die Bundesrepublik zuriickgekehrt war, sah er
sich einem Riickzahlungsverlangen ausgesetzt: Die zusétz-
lichen 25 v.H. seien ohne Rechtsgrund erworben, das
Urteil des islamischen Gerichts in der Bundesrepublik
nicht maBgebend. Entsprechende Ansichten wurden auch
in der Literatur geduBert!’>. Von der Gerechtigkeit oder
Ungerechtigkeit eines solchen Ergebnisses einmal ganz
abgesehen — entscheidet das deutsche Arbeitsgericht im
Sinne des Arbeitgebers, kann ein Rechtsstreit ohne Ende
die Folge sein. Dem Arbeitnehmer konnte man es sicher-
lich nicht verwehren, wegen der in Deutschland vollzoge-
nen Riickzahlung erneut Klage in Saudi-Arabien zu erhe-
ben. Aller Voraussicht nach wiirde das dortige Gericht
seine frithere Entscheidung bestétigen, evtl. sogar — sollte
die anglo-amerikanische Lehre vom Contempt of Court
rezipiert oder Vergleichbares entwickelt worden sein —
drakonische Sanktionen gegen den Arbeitgeber verhin-
gen, die eine Reise dorthin zu einem lebensgeféhrlichen
Abenteuer machen konnten. Die deutschen Gerichte soll-
ten in solchen Fillen auf den Entscheidungseinklang ach-
ten''* und immer dann, wenn kein VerstoB gegen den
deutschen ordre public. vorliegt, darauf verzichten, die
Resultate auslidndischer Verfahren wieder riickgingig zu
machen.

V. Arbeit mit Auslandsbezug im Inland

1. Entsandte auslindische Arbeitskrifte

Alle hier skizzierten Probleme konnen sich in gleicher
Weise ergeben, wenn eine auslédndische Firma Beschiftigte
in die Bundesrepublik entsendet. In Einzelfillen verhalten
sich die deutschen Gerichte nicht anders als das islamische
Gericht im eben referierten Fall. So wird das Betriebsver-.
fassungsrecht als zwingende Rechtsnorm i.S. des Art. 34
EGBGB angesehen mit der Folge, dafl der Betriebsrat vor
einer Kiindigung auch dann anzuhéren ist, wenn der
betroffene Arbeitnehmer einem ausldndischen Arbeitsver-
tragsstatut unterliegt!’>. Das Kiindigungsschutzrecht wird
demgegeniiber als weniger zwingend angesehen; in Ex-
tremfillen eines ,hire and fire“ hilft die Korrektur iiber
den ordre public nach Art. 6 EGBGB, doch hat die
Rechtsprechung bislang nie einen solchen Extremfall ange-
nommen*'®, '

Ein hohes MaB an wirtschaftspolitischer Brisanz besal der
Fall eines jugoslawischen Bautrupps, der von einer jugosla-




wischen Firma fiir einige Zeit ins Bundesgebiet entsandt
worden war. Das Bundesarbeitsgericht hatte zu entschei-
den, ob die fiir allgemeinverbindlich erkldrten Tarifver-
tridge iiber die Sozialkassen im Baugewerbe auch diesen
Fall erfassen oder ob sich der auslindische Wettbewerber
insoweit auf das andere Arbeitsstatut berufen konnte. Das
Gericht nahm letzteres an''”. Auch ein fiir allgemeinver-
bindlich erklarter Tarifvertrag konne nur Arbeitsverhilt-
nisse unter deutschem Recht erfassen. Dies klingt plausi-
bel, ist es aber in Wirklichkeit nicht: Der Sinn der
Allgemeinverbindlicherkldrung wiirde es gerade im vorlie-
genden Fall gebieten, eine zwingende Norm des deutschen
Rechts i.S. des Art. 34 EGBGB anzunehmen, die auch
gegeniiber auslidndischem Arbeitsstatut durchzusetzen ist.
Hier ldge ein wichtiges Mittel, um einzelne Erscheinungs-
formen von sozialem Dumping zu verhindern!18,

2. Nichtentsandte auslindische Arbeitnehmer

Die zahlenmiBig bei weitem groBte Gruppe von Beschif-
tigten, deren Arbeitsverhiltnis ein Stiick Auslandsbezug
aufweist, sind die in der Bundesrepublik titigen auslindi-
schen Arbeitnehmer, frither in Verkennung der Tatsachen
,»Gastarbeiter* genannt. Kollisionsrechtlich ergaben sich so
gut wie nie Probleme; die Anwendung des deutschen
Rechts war auch zu Zeiten auBer Streit, als im Arbeitsver-
héltnis noch die volle Parteiautonomie galt''®. Heute folgt
dasselbe aus Art. 30 Abs. 2 Nr. 1 EGBGB.

Bei der Rechtsanwendung stellt sich das Problem, inwie-
weit das deutsche Recht auf spezifische Benachteiligungen
dieser Gruppe reagieren, also die durch die Auslandsbe-
rithrung geschaffene Sondersituation beriicksichtigen mus.
Das Antidiskriminierungsinstrumentarium ist in diesem
Bereich sehr viel weniger ausgebaut als bei der Gleichbe-
rechtigung von Mann und Frau; so sind bislang keine
Beweislastregeln oder gar Quoten im Gespriich, wie sie in
den USA zugunsten von Frauen wie von rassischen Minori-
titen gang und gébe sind'?’. Die Tatsache, daB deutsche
Arbeitskrifte arbeitslos sind, macht eine effektive Gleich-
stellung noch schwieriger und 148t die Erhaltung des Status

quo als die relativ beste aller Losungen erscheinen. Immer-

hin sorgt die grundsitzliche Anwendung des deutschen
Rechts dafiir, daB offene oder besonders weitgehende
Schlechterstellungen vermieden werden'?!. Die Gewerk-
schaften haben von Anfang an gegen die Beschiftigung von
»Billig-Arbeitskriften” Front gemacht und waren nur un-
ter der Voraussetzung prinzipieller Gleichbehandlung der
Auslidnder Anfang der 60er Jahre bereit, die Anwerbung
ausléndischer Arbeitskrifte im Rahmen der Bundesanstalt
fiir Arbeit zu akzeptieren'?2,

Der bislang bestehende Konsens ist durch das Gesetz iiber
das sog. Zweite Schiffsregister fiir den Bereich der See-
schiffahrt in Frage gestellt worden'?®>. Danach soll es
mdglich sein, auf Schiffen unter deutscher Flagge auslindi-
sche Seeleute zu Heimatheuern zu beschiftigen und damit
zu Betréigen, die zwischen 10 und 30 v.H. der deutschen
Lohnsitze liegen'*. Die verfassungsrechtlichen Probleme
des Gesetzes sollen hier nicht vertieft werden!?®; iiber sie
wird das Bundesverfassungsgericht zu entscheiden haben.

Wichtig ist im vorliegenden Zusammenhang die Erkennt- -

nis, daB es sich um eine neue Form der Deregulierung
handelt: Nicht nur Tarife und Mitbestimmung'?6, sondern
das ganze Arbeitsrecht werden hier zur Disposition der
Arbeitgeberseite gestellt.
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VI. Grenziiberschreitende Personaldatenverarbeitung
1. Zum Diskussionsstand

Relativ wenig ist die Frage erértert, ob und ggf. in welchem
Rahmen Personaldaten hier beschiftigter Arbeitnehmer
im Ausland verarbeitet werden diirfen. Der Problematik
fehlt es nicht an Aktualitdt. Die Rechtsprechung des
Bundesarbeitsgerichts zu § 87 Abs. 1 Ziff. 6 BetrVG hatte
héufig derartige Konstellationen zu beurteilen. So ging es
etwa in der ,Texaco-Entscheidung” um die Einfiihrung
eines weltweiten Finanzberichtssystems — alle im Rech-
nungswesen anfallenden Daten wurden in Hamburg in
einem Kleincomputer gespeichert und tiglich iiber Satellit
einem in Houston/Texas stehenden Zentralcomputer iiber-
mittelt'”’. Die ,PanAm-Entscheidung“ — grundlegend fiir
die Beteiligungsrechte von Betriebsriten an Bildschirmar-
beitspldtzen — hatte Datensichtgerite zum Gegenstand, die
mit einem zentralen Rechner in den USA verbunden
waren'?®, Der BeschluB zum Technikerberichtssystem, der
zentrale Bedeutung fiir die Mitbestimmung des Betriebs-
rats bei der Schaffung von Personalinformationssystemen
besitzt, betraf die Firma Rank Xerox; auch hier ging es um
eine von der ausldndischen Konzernspitze gewollte, grenz-
iiberschreitende Ubermittlung von personenbezogenen

117 BAG v. 4.5.77, AP Nr. 30 zu § 1 TVG Tarifvertrige: Bau = ArbuR
1978 S. 94.

118 Dazu unter II. Zu beachten ist weiter, daB eine durchaus beachtliche
Meinung in der Literatur den Standpunkt vertritt, Tarifvertriige
konnten auch fiir Arbeitsverhiltnisse unter fremdem Arbeitsstatut
gelten; vgl. dazu Birk (FuBnote 12) S. 860; Friedrich (FuBnote 94)
S. 115; Walz (FuBnote 93) S. 150.

119 Becker/Braasch, Recht der auslindischén Arbeitnehmer, 3. Aufl.. |
Rdnr. 122 ff. mit weit. Nachweisen.

120 Dazu etwa Coen, ,Gleichberechtigung durch Ungleichbehandlung?,
DB 1987 8. 2041, der allerdings - wie in DB 1987 S. 2570 klargestellt -
gut die Halfte seines Aufsatzes mit Ubernahmen aus der unveroffent-
lichten Bremer Examensarbeit von Hilke Altona (MaBnahmen zur
Durchsetzung der Chancengleichheit von Frauen im US-amerikani-
schen und bundesdeutschen Recht am Beispiel der Einstellung und
Beforderung von Frauen [1984]) bestritten hat.
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Zu den Gleichbehandlungsproblemen im einzelnen und zu ersten
Ansiitzen einer ,,positiven Diskriminierung* vgl. Daubler (FuBnote 63)
S. 681 ff. Zum Sprachrisiko zusammenfassend und weiterfiihrend
Jancke, Das Sprachrisiko des auslindischen Arbeitnehmers im Arbeits-
recht (1987).

122 Zur wirtschaftlichen Bedeutung der Beschiftigung ausléndischer
Arbeitskrifte vgl. Daubler, , Zur rechtlichen und sozialen Stellung der
Gastarbeiter in der BRD*, DuR 1974 S. 3-9.

123 Gesetz zur Einfiihrung eines zusitzlichen Registers fiir Seeschiffe unter
der Bundesflagge im internationalen Verkehr (Internationales See-
schiffahrtsregister — ISR) v. 23.3.1989, BGBI. I S. 549.

124 Zum Hintergrund des Gesetzentwurfs vgl. Didubler, Das Zweite
Schiffsregister — Volkerrechtliche und verfassungsrechtliche Probleme
einer deutschen ,,Billig-Flagge* (1988), S. 7 f.

125 Vgl. neben der in FuBnote 124 genannten Schrift insbes. Geffken,
»Internationales  Seeschiffahrtsregister verstoBt gegen geltendes
Recht, NZA 1989 S. 88 ff. Rechtspolitische Bedenken bei Hauschkal
Henssler, ,Ein ,Billigarbeitsrecht* fiir die deutsche Seeschiffahrt?,
NZA 1988 8. 597 ff. Ohne Gegenargumente Werbke, Die neue Rechts-
lage nach der Einfilhrung des internationalen Seeschiffahrtsregisters
(1989).

126 So bei der Europiischen Aktiengesellschaft; vgl. dazu meine Ausfiih-
rungen unter II.

127 BAG v. 26.10.82, AP Nr. 10 zu § 111 BetrVG 1972 = ArbuR 1983
S. 250.

128 BAG v. 6.12.83, AP Nr. 7 zu § 87 BetrVG 1972 Uberwachung =
ArbuR 1984 S. 156, 191.
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paten'?’. Inwieweit die Auswertung eines vorhandenen
atenvorrats nicht ohne den Betriebsrat erfolgen darf, war
«hlieBlich Gegenstand des Beschlusses zum Fall Opel-
paisy, der gleichfalls eine internationale Dimension be-
\'illll'w~

wihrend das Vorliegen eines Mitbestimmungsrechts in
«wlchen Fallen unstrittig ist'®", ist die datenschutzrechtliche
Zuliissigkeit eines grenziiberschreitenden Informationsflus-
«s alles andere als klar'®2. Darf wirklich der computerge-
«iitzte Personaleinsatz von der Schweiz aus erfolgen oder
Jic Tourenplanung eines Transportunternehmens von Lu-
vemburg aus?

> Anwendbarkeit des BDSG?

Zunichst stellt sich das kollisionsrechtliche Problem,' ob
Jas Bundesdatenschutzgesetz in solchen Fillen iberhaupt
anwendbar ist. Das datenschutzrechtliche Seitenstiick des
Internationalen Privatrechts hat bislang noch keine eindeu-
rigen Strukturen; es besteht eine Vielzahl von Vorschlédgen,
Einigkeit ist nicht in Sicht'**. Im vorliegenden Zusammen-
hang ist eine Vertiefung allerdings entbehrlich: Der Arbeit-
nehmerdatenschutz ist Teil des Arbeitsrechts und folgt den
fiir dieses Gebiet maBgebenden Kollisionsnormen.  Art und
Umfang zuldssiger Datenerhebung und Datenverarbeitung
crgeben sich der Sache nach allein aus arbeitsrechtlichen
Wertungen, die die Pauschalbegriffe des Bundesdaten-
schutzgesetzes wie ,,Zweck eines Vertragsverhiltnisses®,
_schutzwiirdige Belange* u.d. mit (relativ) konkreten In-
halten fiillen. Hinzu kommen arbeitsrechtliche Sondernor-
men, die wie z.B. das Einsichtsrecht in die Personalakte
nach § 83 BetrVG gem. § 45 BDSG den Vorrang besitzen.
Diese ,,Gemengelage* hitte zur Folge, dal BDSG-spezifi-
sche Kollisionsregeln den Arbeitnehmerdatenschutz in
zwei Teile aufspalten wiirden: Was (zufillig) in ausdriickli-
chen arbeitsrechtlichen Normen steht oder wie das Frage-
recht des Arbeitgebers gegeniiber Bewerbern von der
arbeitsgerichtlichen Rechtsprechung entwickelt wurde,
wiirde der Rechtsordnung X, was sich dagegen ,,nur aus
dem Bundesdatenschutzgesetz ergibt, wiirde der Rechts-
ordnung Y unterliegen. Unklarheiten und Widerspriiche

129 BAG v. 14.9.84, AP Nr. 9 zu § 87 BetrVG 1972 Uberwachung =
ArbuR 1985 S. 261.

130 BAG v. 18.2.86, AP Nr. 13 zu § 87 BetrVG 1972 Uberwachung =
ArbuR 1986 S.283. Zur Auslagerung der gesamten (weltweiten)
Datenverarbeitung auf die Firma EDS vgl. Stein, ,Konzernbeherr-
schung durch EDV?“, ZGR 1988 S. 163 ff.

Dazu Diubler, Glasetne Belegschaften? Datenschutz fiir Arbeiter,
Angestellte und Beamte, 2. Aufl. (im Druck), Rdnr. 382 ff.; Gola/
Wronka, Handbuch zum Arbeitnehmerdatenschutz (1989),.S. 196 ff.;
Kiipferle/ Wohlgemuth, Personaldatenverarbeitende Systeme (1987),
S. 100 ff.

132 Vgl. jedoch Bergmann, Grenziiberschreitender Datenschutz (1985);
Schapper, ,,Grenziiberschreitender Datentransfer und Datenschutz®,
CR 1987 S. 86 ff.

133 Uberblick iiber die Losungsansitze bei Bergmann (FuBnote 132)
S. 227.

134 Bergmann (FuBnote 132) S. 84 f.; Déubler (FuBnote 131) Rdnr. 253.
135 Zur Méglichkeit, den im Ausland fehlenden Datenschutz durch ver-
tragliche Vereinbarungen auszugleichen und so den ,schutzwiirdigen

Belangen* Rechnung zu tragen, siche die Nachweise bei Gola/Wronka
(FuBnote 131) S. 149 mit FuBn. 222.
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136 BAG v. 27.5.86, AP Nr. 15 zu § 87 BetrVG 1972 Uberwachung =

ArbuR 1987 S. 149 mit Anm. v. Mostert.
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wiren geradezu vorprogrammiert. Soweit ein Arbeitsver-
hiltnis deutschem Recht unterliegt, muf3 daher auch unser
Datenschutzrecht Anwendung finden.

3.' Inhaltliche Aussagen

Fiir den privaten Bereich enthalt das Bundesdatenschutz-
gesetz nur eine Vorschrift, die den grenziiberschreitenden
Datenschutz betrifft: § 2 Abs. 3 Nr. 2 BDSG schlie3t die
Auftragsdatenverarbeitung iiber die Grenze aus. Dies
bedeutet, daB auch die Weitergabe an eine ausldndische
Personalfiihrungsgesellschaft oder an ein Logistikzentrum
ohne Riicksicht auf die Ausgestaltung des Rechtsverhilt-
nisses eine Ubermittlung i.S. des § 24 BDSG ist.

Als Rechtfertigung fiir den grenziiberschreitenden Daten-
fluB kommt unter diesen Umstidnden zunichst der Arbeits-
vertrag in Betracht. Sieht dieser einen grenziiberschreiten-
den Einsatz des Arbeitnehmers vor, bewegen sich auch die
dafiir notwendigen Dateniibermittlungen im Rahmen des
Zuldssigen'>*. Allerdings stellt sich dabei die Frage, ob sich
der Arbeitgeber eine Art Pauschalerméchtigung zu jeder
Art von Datenverarbeitung einrdumen lassen kann — was
die notwendige Folge einer Freigabe von Ubermittlungen
in alle jene Ldnder wire, die iiber kein oder nur ein
rudimentires Datenschutzrecht verfiigen. Da die informa-
tionelle Selbstbestimmung grundsitzlich Teil des deutschen
ordre public nach Art. 6 EGBGB ist, miissen sich die
Verwertungsmoglichkeiten des Arbeitgebers im Rahmen
des Zwecks des Arbeitsverhiltnisses bewegen und iiberdies
fiir den Arbeitnehmer nachvollziehbar sein.

Der Riickgriff auf den Arbeitsvertrag 19st die Probleme
entsandter Arbeitskriifte, nicht jedoch die der transnatio-
nalen Steuerung des Personaleinsatzes und der Produktion.
Hochst zweifelhaft ist, ob eine Datenverarbeitung, die sich
nicht mit dem Arbeitsvertrag rechtfertigen 146t, auf die
dritte Alternative des § 24 BDSG gestiitzt werden kann.
Danach wiirden berechtigte Interessen des Arbeitgebers
oder eines Dritten fiir die Ubermittlung geniigen, sofern
dadurch schutzwiirdige Belange des Betroffenen nicht
beeintrichtigt werden. Von der Systematik der Vorschrift
her ist ein solcher Riickgriff ausgeschlossen, da er den
vertraglich festgelegten Verarbeitungsrahmen nachtréglich
gegen den Willen des Arbeitnehmers ausdehnen wiirde.
Selbst wenn man dies anders sehen wollte, wéren in der
Regel die schutzwiirdigen Belange des betroffenen Arbeit-
nehmers verletzt, da die Durchsetzung von Individualrech-
ten im Ausland schwierig wire und iiberdies jeder Daten-
schutz in Lindern verlorenginge, die iiber keine einschld-
gige Gesetzgebung verfiigen!.

,Als realistische Moglichkeit bleibt daher nur noch eine
Betriebsvereinbarung, die im Rahmen der Mitbestimmung
nach § 87 Abs. 1 Ziff. 6 BetrVG abgeschlossen wird. Das
Bundesarbeitsgericht hat sie als sog. Erlaubnisnorm nach
§ 3 Satz 1 Ziff. 1 BDSG qualifiziert, ihr also selbsténdige
Bedeutung neben den Verarbeitungserméchtigungen des
Bundesdatenschutzgesetzes zugesprochen!®®. Dies heiBt
nun allerdings nicht, daB sich die Betriebsparteien ohne
weiteres iiber die Interessen der betroffenen Arbeitnehmer
hinwegsetzen konnten. Als normsetzende Instanzen sind
sie an das informationelle Selbstbestimmungsrecht der
Arbeitnehmer gebunden und konnen iiberdies nur eine
Regelung treffen, die einen billigen Interessenausgleich
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schafft!3”. Von letzterem kann allenfalls dann die Rede
sein, wenn sich der Arbeitgeber verpflichtet, auch im
Ausland nach deutschen Datenschutzstandards zu verfah-
ren und wenn dem Betriebsrat die Moglichkeit eingerdumt
wird, dies in wirksamer Weise zu kontrollieren. So konnte

Wiss. Mitarbeiterin Marita Korner-Dammann, Frankfurt (Main)

den Notwendigkeiten grenzﬁbefschreitender Steuerung
Rechnung getragen werden, ohne daB gleichzeitig Persén-
lichkeitsrechte der Arbeitnehmer auf der Strecke bleiben.

137 Niher Déubler (FuBnote 131) Rdnrn. 479 ff., 488 ff.

Namibia — Arbeitsbeziehungen im Umbruch

Einleitung

Fiir die Zukunft des siidlichen Afrikas spielt die Entwick-
Jung in Namibia eine entscheidende Rolle. Der im April
1989 eingeleitete Unabhéngigkeitsprozef hatte mit der
Wahl zur verfassungsgebenden Versammlung im Novem-
ber 1989 eine entscheidende Etappe erreicht, wird aber erst
mit der formalen Unabhingigkeitserkldrung abgeschlossen
sein’. '

Das seit 1915 unter siidafrikanischer Herrschaft stehende
Land wird nicht nur seine politischen und wirtschaftlichen
Strukturen neu ordnen, sondern, damit in engem Zusam-
menhang stehend, auch sein gesamtes Rechtssystem iiber-
denken. Alle wesentlichen Bereiche bediirfen der gesetzli-
chen Neuregelung. Das reicht von einem neuen Zentral-
bankgesetz bis zur Reform des Strafrechts und betrifft vor
allem auch das Arbeitsrecht. Neue rechtliche Regelungen
erfordern aber zunichst eine Bestandsaufnahme und Ana-
lyse des bestehenden Systems, um die wesentlichen An-
satzpunkte fiir notwendige Verinderungen herauszukristal-
lisieren.

A. Administration in der Ubergangszeit

Im September 1978 verabschiedete der Sicherheitsrat der
Vereinten Nationen die Resolution 435, mit der UNTAG?
zur Unterstiitzung des UN-Sonderbeauftragten fiir Nami-
bia eingesetzt wurde. Erst zehn Jahre nach der Annahme
dieser Resolution, am 22.12.1988, kam es zu einer dreiseiti-
gen Vereinbarung zwischen Angola, Kuba und Siidafrika,
in der der 1.4.1989 als Beginn der Implementierung der
Resolution 435 festgesetzt wurde®. Aufgabe der UNTAG
ist die Uberwachung des Unabhingigkeitsprozesses, was
einerseits die Wahl betraf, sich andererseits aber auch auf
die politische Entwicklung bezieht. So hat UNTAG u. a.
dafiir Sorge getragen, dal Apartheidgesetze aufgehoben,
politische Gefangene befreit und die Riickkehr namibi-
scher Fliichtlinge gewéhrleistet wurde. Im iibrigen iiber-
wacht UNTAG die Einhaltung des Waffenstillstandes und
den Riickzug der siidafrikanischen Truppen.

UNTAG iibt aber nicht die staatliche Hoheitsgewalt aus.
Diese liegt auch wihrend des Unabhéngigkeitsprozesses
und bis zur eigentlichen Unabhingigkeit bei Siidafrika
bzw. dem von Siidafrika eingesetzten Generaladministra-
tor*, der sowohl legislative wie exekutive Befugnisse auf
sich vereinigt. In beiden Funktionen wird er von UNTAG
nur iiberwacht.
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B. Sozio-6konomischer Hintergrund
I. Land, Bevolkerung und Lebensbedingungen

Von den nur etwa 1,5 Mill. Einwohnern®, die sich aus elf
verschiedenen ethnischen Gruppen zusammensetzen — dar-
unter etwa 80000 Weie — lebt gut die Hilfte im nordli-
chen, wenig erschlossenen Teil des Landes (Owamboland),
meistenteils von Landwirtschaft und Kleinhandel; ein Teil
findet Beschiftigung im Bergbau. Trotz der diinnen Be-
siedlung weist das Land ein relativ gutes Transportsystem
auf, eine der Bedingungen fiir wirtschaftliche Entwicklung,
hat aber erhebliche Defizite im Ausbildungs- und Sozialbe-
reich. Die Analphabetenrate unter Schwarzen ist hoch.
Schétzungen sprechen von bis zu 60 v. H.® Die Versorgung
mit Gesundheits- und Sozialdiensten ist fiir Schwarze in
den meisten Gegenden rudimentir. Entsprechend sind die
Lebensbedingungen auBerhalb der Stidte, wo eine Mehr-
heit der schwarzen Bevolkerung noch traditionell in GroB-
familien und in der Regel einerseits von Subsistenzland-
wirtschaft andererseits vom Einkommen einzelner Fami-
lienmitglieder lebt, die in den Stidten oder im Bergbau
Beschiftigung gefunden haben. Die Zahl dieser Wanderar-
beitnehmer wird auf noch etwa 110000 geschitzt’.

II. Wirtschaftszweige

Die Landwirtschaft ist insofern der wichtigste Zweig der
namibischen Wirtschaft, als sie indirekt die Lebensgrund-
lage fiir rund 70 v. H. der namibischen Bevolkerung
darstellt®. Rein 6konomisch gesehen allerdings fallt dieser

=

1 Der UNO-Plan sieht einen genauen Unabhingigkeitstag nicht vor.

2 United Nations Transition Assistance Group.

3 Genauer zu den Entwicklungen bis zur Verwirklichung von Resolution
435 siehe den Bericht von Melber in Vereinte Nationen 4/89 S. 130 ff.
Der Generaladministrator 18ste die 1985 vom siidafrikanischen Staats-
présidenten eingesetzte Ubergangsregierung ab.
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Die offiziellen (siidafrikanischen) Statistiken sind nicht nur in der
Angabe der Bevolkerungszahl, die eher zu niedrig angesetzt wird,
ungenau. Im iibrigen gibt es kein verldBliches statistisches Material,
sondern nur Schiitzungen, wie z. B. die der UNO, die bereits fiir 1980
von einer Bevolkerungszahl von 1,5 Mill. ausging (United Nations
Commissioner for Namibia, Nationhood Programme for Namibia, New
York, 1981).

Melber, ,,Educational reform — unto what end?“ in Totemeyer/Kandetu/

Werner (Hrsg.), Namibia in Perspective (Windhoek 1987), S. 128, 136.

7 ILO, Apartheid-Sonderbericht des Generaldirektors, Internationale
Arbeitskonferenz, 76. Tagung (1989), S. 94.

8 Wiehahn, ,Industrial Relations in Namibia“ in Optima, Sonderheft

Namibia, Vol. 37 No. 2 (Johannesburg 1989), S. 57 ff.

(=)}

ArbuR - Heft 1/1990

-




