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Arbeitsbeziehungen am Ende des 20. Jahrhunderts
- Ubersicht iiber aktuelle Entwicklungen in den Industrieléindern -

Von Prof. Dr. Wolfgang Ddubler, Universitit Bremen™

L Einleitung
1. Die traditionelle Stabilitét

Arbeitsbeziehungen verdndern sich nicht von einem Tag auf den andern.
Die Regeln, wie das Verhiltnis von Kapital und Arbeit beschaffen ist, beru-
hen in aller Regel auf einer langen, im Bewuf3tsein der Beteiligten tief veran-
kerten Tradition. Man hat — oft nach heftigen Auseinandersetzungen — Kom-
promisse gefunden, die niemand mehr in Frage stellen willl. Es entwickeln
sich bestimmte Verfahrensformen und in manchen Gesellschaften bestimmte
gemeinsame Wertvorstellungen, die zu dndern die Zeit einer Generation in
Anspruch nehmen kann. Die Stabilitédt bezieht sich insbesondere auf die In-
stitutionen und Verfahrensformen, weniger auf die Inhalte der erreichten
Verhandlungsergebnisse oder der von staatlicher Seite auferlegten Losun-
gen?, Das gestellte Thema zu behandeln, hat daher nur dann Sinn, wenn man
einen groBeren Zeitraum ins Auge faBt und tiberdies in Kauf nimmt, daf das
Ergebnis in einzelnen Lindern bescheiden in dem Sinne ausfallen kann, daf3
sich in den vergangenen Jahren nur wenige Anderungen ergeben haben.

Gesellschaften sind keine widerspruchsfreien Systeme, ihre Organisation
kann aufs hochste irrational werden. So gibt es nicht wenige Beispiele, daf3
sich im Bereich der Arbeitsbeziehungen Institutionen »iiberlebten«, daf sie
in so groBen Widerspruch zur Realitdt und zu den Interessen und Wiinschen
der Beteiligten gerieten, daB sie in auBerordentlich kurzer Zeit aus dem Ar-
beitsleben verschwanden. So war etwa die italienische »commissione interna«
in einer Zeit relativer gewerkschaftlicher Schwache als reines Beratungsor-
gan geschaffen worden, das nach dem sog. heilen Herbst des Jahres 1969 je-
des Interesse fiir die Beteiligten verlor und alsbald durch ein von Unterneh-
men zu Unternehmen variierendes Delegiertensystem ersetzt wurde3. Das-

* Der vorliegende Beitrag wurde wihrend einer Gastprofessur an der Universitat Austin/
Texas im Friihjahr 1994 geschrieben. Spéter erschienene Literatur konnte nur noch teil-
weise beriicksichtigt werden. Die Arbeit geht auf einen Auftrag des brasilianischen Ar-
beitsministeriums zuriick. Zum Stand des brasilianischen Arbeitsrechts, das die Tarifau-
tonomie bislang nicht anerkennt, s. Dédubler, AIB 1993, 826f.

1 Shimada, Structural Change and Industrial Relations: Japan, in: Gladstone (ed.), Labour
Relations in a changing environment, Berlin — New York 1992, p. 233.

2 So besitzt etwa das deutsche Arbeitsrecht seit den 50er Jahren dieselbe formale Struktur
(Betriebsriate sowie durch Gewerkschaften und Arbeitgeberverbénde ausgehandelte
Tarifvertridge), obwohl sich der Lebensstandard auf etwa das dreifache erhoht hat und
auch bei andern als materiellen Fragen heute ganz andere Gegenstédnde als etwa 1955 ver-
handelt werden.

3 Dazu grundlegend Giugni, Diritto sindacale, sowie aus der deutschen Literatur Rung-
galdier, Kollektivvertragliche Mitbestimmung bei Arbeitsorganisation und Rationalisie-
rung, Frankfurt/Main 1983.
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selbe geschah mit zahlreichen Institutionen in den Léndern Osteuropas; auch
in Spanien ist von den korporatistischen Einrichtungen der Franco-Zeit
nichts iibrig geblieben*. Die im »Normalfall« bestehende Stabilitét kennt da-
her eine Reihe gewichtiger Ausnahmen.

2. Der Untersuchungsgegenstand: Industrieldnder

Schon wegen der Beschrénktheit individueller Arbeitsmoglichkeiten kann
hier nur ein Uberblick iiber die wichtigsten Industrielinder gegeben werden.
Im folgenden soll uns die Situation in den USA, in Japan und in den groBten
européischen Léndern (Spanien, Italien, GroRbritannien, Frankreich und
Deutschland) beschéftigen. Dabei geht es nicht nur um eine Beschreibung
des Status quo, sondern insbesondere auch um die Herausarbeitung aktuell
sich vollziehender Verdnderungsprozesse. Soweit moglich, sollen auch Uber-
legungen zu sich abzeichnenden kiinftigen Entwicklungen einbezogen wer-
den.

II. Das gemeinsame Charakteristikum: Tarifautonomie

In allen hier zur Debatte stehenden Lidndern konnen kraft eigener Ent-
scheidung der Beteiligten Kollektivvertrdge abgeschlossen werden. Diese
Freiheit ist in der Regel verfassungsrechtlich garantiert und kann im Regelfall
ohne staatliche Beschriankung ausgeiibt werden. Da sie eine Gemeinsamkeit
aller untersuchten Linder ist, soll sie zunichst behandelt werden. Dabei soll
besonderes Augenmerk auf die Frage gelegt werden, welche Argumente fiir
und gegen die Autonomie der sozialen Gegenspieler ins Feld gefiihrt werden,
konnen sie doch auch fiir die brasilianische Diskussion von Nutzen sein.

1. Derrechtliche Rahmen —zentrale Elemente

Das Recht zum Abschluf3 von Kollektivvertragen ist nur dann wirklich von
Interesse, wenn die Vertragsparteien frei gebildete Koalitionen sind. Auf Ar-
beitnehmerseite sind dies Gewerkschaften, auf der anderen Seite steht ent-
weder der einzelne Unternehmer oder der gleichfalls frei und ohne staatliche
Kontrolle gebildete Arbeitgeberverband. Der Kollektivvertrag muB weiter
Mindestbedingungen festlegen, die im einzelnen Arbeitsvertrag nicht unter-
schritten werden konnen. SchlieBlich darf sich der Staat nicht das Recht vor-
behalten, wirtschaftlich unerwiinschte Verhandlungsergebnisse notfalls fiir
ungiiltig zu erkldren. Alle drei Voraussetzungen sind in simtlichen hier unter-
suchten Landern erfillt.

In den USA ist das Recht, Gewerkschaften zu bilden und Tarifvertréige mit
dem einzelnen Arbeitgeber abzuschlieBen, durch den National Labor Rela-
tions Act von 1935 (auch Wagner Act genannt) garantiert; die Verfassung ent-

4 Dazu Ojeda Avilés, Derecho sindical, 7a edicién, Madrid 1995, p. 120 ss.
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hilt keine entsprechende Bestimmung?. Der Schwerpunkt der gesetzlichen
Regelung liegt darin, die Bildung von Gewerkschaften gegen unfaire Unter-
laufungsstrategien des Arbeitgebers zu schiitzen (»unfair labor practice«)
und den VerhandlungsprozeB als solchen an bestimmte Regeln zu binden;
sein Ergebnis bleibt immer offen. Seit dem Taft-Hartley-Act von 1947 sind
auch »unfair labor practices« durch Gewerkschaften verboten, die sich etwa
in der Einschiichterung von Arbeitnehmern oder in der Vereinbarung eines
sog. union shop zeigen konnten, der alle Belegschaftsangehorigen zum Ge-
werkschaftsbeitritt zwingt® »Collective agreements« definieren nicht nur
Mindest-, sondern zugleich auch Hochstbedingungen fiir den von ihnen er-
faBten Personenkreis — eine singuldre Erscheinung im Arbeitsrecht, da alle
hier untersuchten (und beispielsweise auch alle sonstigen européischen Ta-
rifvertragsrechte) vom sog. Giinstigkeitsprinzip ausgehen, also nur eine Ab-
weichung in favorem des Arbeitnehmers zulassen.

Das japanische Recht garantiert in Art. 28 der Verfassung von 1946 die
Koalitionsfreiheit sowie ausdriicklich auch das Recht zu Kollektivverhand-
lungen und zum Streik. Die unter alliiertem EinfluB} zustandegekommene
Vorschrift hatte den Sinn, einen Beitrag zur Demokratisierung der japani-
schen Gesellschaft zu leisten, deren autoritire Strukturen auch nach der Off-
nung des Landes in der Meiji-Epoche weiterbestanden hatten”. Tarifvertrige
werden fast ausschlieBlich auf Unternehmensebene abgeschlossen, doch sind
sie auch im Bereich einer Branche sowie theoretisch sogar fiir die gesamte
Wirtschaft zulidssig. Ihre rechtliche Konstruktion ist weithin dem deutschen
Recht der Weimarer Zeit nachgebildet: dies bedeutet, da} Tarifvertrége aus-
schlieBlich einen Mindeststandard bezeichnen, der im Arbeitsvertrag nicht
unterschritten werden kann, der jedoch einer vertraglichen Besserstellung
des einzelnen Arbeitnehmers nicht entgegensteht8. Direkte staatliche Ein-
griffe in den Verhandlungsprozef sind nicht vorgesehen; erst recht ist das Re-
sultat der Auseinandersetzungen nicht mit rechtlichen Mitteln korrigierbar
(von Extremfillen wie einem VerstoB gegen die guten Sitten abgesehen).

In Spanien garantiert Art. 28 Abs. 1 der Verfassung vom Dezember 1978
die Koalitionsfreiheit des Individuums; Abs. 2 derselben Bestimmung bezieht
das Streikrecht ein. Die Tarifverhandlungen sind in dem auf der Grundlage
des Art. 35 Abs. 2 der Verfassung erlassenen Arbeitnehmerstatut geregelt.
Wiéhrend das Ergebnis der Tarifverhandlungen auch in Spanien keiner staat-

5 Einzelheiten bei Weiler, Promises to keep: Securing workers’ rights to self-organisation
under the NRLA, 96 Harvard Law Review 1769 ff. (1983).

6 Einzelheiten bei Gould, A primer on American Labor Law, 3rd edition 1993, p. 27 {f.

7 Einzelheiten bei Hanami, Japan, in: Blanpain (ed.), International Encyclopaedia for La-
bour Law and industrial relations, vol. 8 (Stand: 1985), Nr. 491ff., 69. AufschluBreich auch
die kurze Skizze von Nishitani, Gemeinsamkeiten und Unterschiede zwischen deutschem
und japanischem Arbeitsrecht, in: Mitteilungen des Instituts fiir schweizerisches Ar-
beitsrecht, Ziirich 1991, S. 101 ff.

8 Einzelheiten bei Sugeno, Japanese Labor Law (translated by Kanowitz), Seattle and Lon-
don/Tokyo 1992, p. 500ff. Dazu im deutsch-japanischen Rechtsvergleich Wahsner, The
Chuo Law Review CI(1995), No. 9/10, S. 1ff.
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lichen Uberpriifung unterliegt, ist das Verfahren selbst eingehend geregelt.
Die Schwelle, die insbesondere von Arbeitnehmerseite erreicht werden muf,
um eine »comisiéon negociadora« zu bilden und damit Kollektivvertrige im
Sinne des Arbeitnehmerstatuts abschlieen zu kénnen, ist allerdings so hoch,
dafB es in betridchtlichem Umfang sog. convenios extraestatutarios gibt — auch
sie sind wirksame Kollektivvertrage, binden allerdings im Gegensatz zu den
nach dem gesetzlichen Modell abgeschlossenen nur die Mitglieder der ver-
tragschlieBenden Parteien®. Beide Arten von Kollektivvertrdgen haben den
Charakter von Mindestnormen; im Arbeitsvertrag kann von ihnen nur zugun-
sten des Arbeitnehmers abgewichen werden.

Die italienische Verfassung von 1947 garantiert in Art. 39 die Koalitions-
freiheit sowie die Moglichkeit zum Abschlufl3 von Tarifvertrdgen, in Art. 40
das Streikrecht. Die Tarifpraxis ist allerdings nicht dem Modell des Art. 39
gefolgt, der zu viele korporatistische Elemente enthielt. Vielmehr schlo3 man
»contratti collettivi« ab, die im Grunde noch heute im »ungeregelten« Raum
angesiedelt sind, da es kein Tarifvertragsgesetz gibt. Rechtsprechung und Li-
teratur sind sich jedoch einig, da3 es sich um normativ wirkende Vertrége
handelt, von denen im Arbeitsvertrag nur zugunsten der Arbeitnehmer abge-
wichen werden darf10. Die Koalitionsfreiheit des Individuums und die Betéti-
gungsfreiheit der Gewerkschaften genieBen nach Art. 28 des Arbeitnehmer-
statuts von 1970 besonderen Schutz; antigewerkschaftliche Manahmen des
Arbeitgebers (»condotta antisindacale«) konnen innerhalb weniger Tage im
Wege einer einstweiligen Verfiigung durch den Richter der ersten Instanz
(»pretore«) verboten werden 11,

Grofbritannien stellt im Rahmen der bisher behandelten Lénder insofern
eine Ausnahme dar, als es iiber keine geschriebene Verfassung verfiigt und
auch im Gesetzesrecht keine ausdriickliche Garantie der Koalitionsfreiheit
kennt. Die Europédische Menschenrechtskonvention, die in ihrem Art. 11
auch das Recht zum gewerkschaftlichen Zusammenschluf3 schiitzt, ist zwar
von GroBbritannien ratifiziert worden, hat jedoch keine unmittelbare inner-
staatliche Bindungswirkung in dem Sinne, daf} sich der einzelne Biirger vor
englischen Gerichten auf sie berufen konnte; derartiges hitte vom britischen
Gesetzgeber ausdriicklich angeordnet werden miissen, was er zwar im Falle
des EG-Rechts, nicht jedoch bei der Menschenrechtskonvention getan hat.
Als Schutznorm bleibt so lediglich eine Reihe von Benachteiligungsverboten
im »Trade Union and Labour Relations (Consolidation) Act« (= TULRCA)
von 1992, aus denen sich mittelbar die Legalitidt des Zusammenschlusses zu
Gewerkschaften und von gewerkschaftlichen Aktivitdten ergibt!2. Die von

9 Uberblick bei Ojeda Avilés, a.a.0. (oben Fn 4), p. 601ss.; englischsprachige Darstellung
der spanischen Situation bei Alonso Olea und Rodriguez-Safiudo, Spain, in: Blanpain, In-
ternational Encyclopaedia for Labour Law and Industrial Relations, vol. 11 (Stand: 1988).

10 Einzelheiten bei Treu, Italy, in: Blanpain, a.a.O., vol. 7 (1991), S. 177.

11 Dazu Grandi-Pera, Commentario allo statuto dei lavoratori, Padova 1985, Erlduterun-
gen zu Art. 28.

12 Einzelheiten bei Hepple-Freedman, Great Britain, in: Blanpain (ed.), a.a.O., vol 6.,
Stand: 1992, S. 207.
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Gewerkschaften und Arbeitgebern bzw. ihren Verbdnden abgeschlossenen
Kollektivvertrige sind als solche rechtlich nicht bindend, es sei denn, entge-
gen dem allgemein Ublichen wiirde etwas Derartiges ausdriicklich verein-
bart. Durchsetzbar sind sie nur insoweit, als sie den Umstidnden nach still-
schweigend Bestandteile der Arbeitsvertridge geworden sind und damit als
»Vertragsklausel« Arbeitgeber und Arbeitnehmer zu einem entsprechenden
Verhalten verpflichten 3. Staatliche Eingriffe existieren nur insoweit, als die
Verankerung von Gewerkschaften in Betrieben und die Verhandlungsproze-
dur in den Jahren der Thatcher-Regierung erheblich erschwert wurden 4.

Die franzosische Rechtslage entspricht demgegeniiber wieder in weitem
Umfang der in Spanien und Italien bestehenden. In der Prdambel der Verfas-
sung von 1946, auf die die geltende Verfassung von 1958 verweist, sind die in-
dividuelle Koalitionsfreiheit, das Recht auf Kollektivverhandlungen sowie
das Streikrecht garantiert. Die gewerkschaftlichen Betédtigungsmoglichkeiten
im Betrieb sind durch Gesetz vom 27. 12. 1968 abgesichert, das ein Ergebnis
der Massenstreiks im Mai/Juni 1968 war. Das Tarifvertragsrecht ist in den Ar-
tikeln L 131ff. des Code du Travail geregelt und folgt dem Muster anderer
Staaten: Die vereinbarten Tarifnormen haben normative Wirkung, doch kann
im Arbeitsvertrag eine fiir den Arbeitnehmer bessere Losung vereinbart wer-
den (Art. L 135-2 Code du Travail) 15.

Das deutsche Recht kennt in Art. 9 Abs. 3 des Grundgesetzes vom Wort-
laut her lediglich eine Garantie des Individualrechts, sich zu Gewerkschaften
und Arbeitgeberverbinden zusammenzuschlieBen. Die Rechtsprechung des
Bundesverfassungsgerichts geht jedoch davon aus, daB3 mit Riicksicht auf die
historische Entwicklung und den Sinn des Art. 9 Abs. 3 GG auch die Betiti-
gungsmoglichkeiten der Gewerkschaft als solche erfaBt sind 1. Diese erstrek-
ken sich nicht nur auf betriebliche Aktivitdten wie das Verteilen von Flug-
blitternl’, sondern auch auf den AbschluB von Tarifvertrigen und auf die
Durchfithrung der hierfiir erforderlichen Streiks!8. Eine staatliche »Tarif-
zensur«, die das Ergebnis von Tarifverhandlungen in wirtschaftlicher Hin-
sicht tiberpriift, existiert nicht; die Tarifparteien haben lediglich das zwin-
gende Gesetzesrecht sowie die Grundrechte zu beachten!®. Die abgeschlos-
senen Tarifvertrdge besitzen nach ndherer Maf3gabe des Tarifvertragsgesetzes
von 1949 normative Wirkung, wobei Abweichungen zugunsten des Arbeit-
nehmers im Arbeitsvertrag jederzeit moglich sind.

13 Dazu Wedderburn, The worker and the law, 3rd edition, London 1986, p. 269.

14 Dazu Davies-Freedland, Labour Legislation and Public Policy, Oxford 1993, p. 425 ff.

15 Einzelheiten bei Despax-Rojot, France, in: Blanpain (ed.), a.a.0O., vol. 5 und bei Lyon-
Caen/Pelissier, Droit du travail, 16e édition, Paris 1992, p. 724 {f.

16 BVerfGE 4, 96ff.; BVerfG AuR 1992, 29.

17 BAG AP Nr. 10 zu Art. 9 GG; dazu eingehend Ddiubler, Gewerkschaftsrechte im Be-
trieb, 8. Aufl., Neuwied 1994, §§ 9 ff.

18 Zusammenfassend BVerfG AuR 1992, 29 {f.

19 Dazu zuletzt Ddubler, Tarifvertragsrecht, 3. Aufl., Baden-Baden 1993, Rn. 361 ff.
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2. Derrechtliche Rahmen — Unterschiede

Der hier gegebene Uberblick beschrinkte sich bewuft auf die drei zentra-
len Elemente der Tarifautonomie: Den Abschluf von Tarifvertrdgen durch
frei gebildete Vereinigungen (1), die Festlegung eines Minimalstandards, der
nicht zu Lasten der Arbeitnehmer unterschritten werden kann (2), sowie das
Fehlen staatlicher Kontrollrechte in dem Sinne, dafl wirtschaftlich uner-
wiinschte Verhandlungsergebnisse nicht fiir ungiiltig erkldrt werden konnen
(3). In allen untersuchten Léndern war und ist Tarifautonomie in diesem
Sinne gegeben. Nicht einbezogen sind dagegen die zahlreichen Unter-
schiede, die bei weniger zentralen Fragen bestehen: Schiitzt der Tarifvertrag
nur die Mitglieder der Gewerkschaft? Kann sein Geltungsbereich durch
staatliche Entscheidung erweitert werden? Werden Tarifvertrage auf Unter-
nehmensebene, auf der Ebene von Branchen oder auf der Ebene der Gesamt-
wirtschaft abgeschlossen? Soweit notwendig, wird hierauf zuriickzukommen
sein.

Der rechtliche Rahmen sagt auch nichts dariiber aus, welcher Teil der Wirt-
schaft iiberhaupt erfaBt ist. So werden etwa — wie im einzelnen noch darzule-
gen ist —in den USA nur noch weniger als 15 % aller Arbeitnehmer durch Ge-
werkschaften vertreten?0. In vielen Liandern existiert ein von Arbeitsrecht-
lern selten zur Kenntnis genommener informeller Sektor, in dem zum Teil
Schwarzarbeit geleistet wird; er entzieht sich insgesamt der Regulierung
durch staatliche Normen, also auch solcher des Arbeitsrechts. In der Bundes-
republik Deutschland wurden vor der Wiedervereinigung etwa 8 % des Brut-
tosozialprodukts auf diese Weise erzeugt?!. Eine neuere Untersuchung besté-
tigte dies und bezifferte den entsprechenden Teil der Wirtschaft in Italien und
Portugal auf 20 Prozent?2. Die Tatsache, daB in Brasilien rund die Hélfte der
aktiven Bevolkerung im informellen Sektor tatig ist, 1Bt sich daher nicht als
Argument gegen das Funktionieren der Tarifautonomie verwenden 3.

3. Rechtfertigung der Tarifautonomie

Die Tatsache, da3 in den genannten Lindern die Tarifautonomie seit Jahr-
zehnten anerkannt ist und zu den selbstverstdndlichen Bestandteilen des so-
zialen Lebens gehort, hat dazu gefiihrt, daB sich die Wissenschaft relativ we-
nig mit der Frage befafte, welche Argumente fiir und gegen diese »Institu-
tion« sprechen. Eine gewisse Ausnahme stellen lediglich die USA dar, wo
freilich gleichfalls niemand ernsthaft daran denkt, den National Labor Rela-
tions Act ersatzlos aufzuheben und zum Zustand vor 1935 zuriickzukehren?4,

20 Gould,a.a.O.,S. VII.

21 Burgdorff,in: Derselbe, Wirtschaft im Untergrund, Reinbek 1983, S. 13.

22 Morin, in: Soziales Europa, Heft 3/1988, S. 12.

23 Richtig Siqueira Neto, Contrato coletivo de trabalho. Perspectiva de Rompimento com a
legalidade repressiva, Sdo Paulo 1991, p. S11f.

24 Uberblick iiber den Diskussionsstand bei Weiler, Governing the Workplace. The future
of Labor and Employment Law, Cambridge/Mass. und London/Engl. 1990, p. 105 ff.
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Ganz anders ist die Situation insoweit in den sich industrialisierenden Lén-
dern, die — wie Brasilien — keine funktionierende Tarifautonomie kennen?5;
hier lassen sich sehr viel mehr wichtige Grundsatziiberlegungen finden?6. Im
folgenden soll daher lediglich der Versuch unternommen werden, mit eige-
nen Worten ein wenig das zusammenzufassen, was in den untersuchten Lén-
dern zur Rechtfertigung der Tarifautonomie — zum Teil in ldnger zuriicklie-
genden Publikationen — vorgetragen wird ?’.

a) Die Sicht der Arbeitnehmer

Die Tarifautonomie hat — wie niemand bestreitet — eine elementare sozial-
politische Funktion. Durch den AbschluB von Tarifvertrigen wird den von ih-
nen erfalBten Arbeitnehmern ein gewisser Schutzstandard, insbesondere eine
Mindestvergiitung gesichert. Wiirde man insbesondere die Festlegung der
Lohnhohe allein den Gesetzen des Marktes iiberlassen, wiirde sich zumindest
dort, wo ein Uberschuf an Arbeitskriften existiert, eine Spirale nach unten
entwickeln: Da die Arbeitskrifte auf den Verkauf ihrer Arbeitskraft ange-
wiesen sind, wiiren sie bereit, zu immer schlechteren Bedingungen zu arbei-
ten — bis das Niveau der in vielen Lindern minimalen staatlichen Unterstiit-
zungsleistungen erreicht wire. Der Arbeitsmarkt ist insoweit anders struktu-
riert als der Markt fiir Giiter und Dienstleistungen: Wahrend dort der Preis-
verfall zu einer Reduzierung des Angebots fithrt und so nach einiger Zeit wie-
der ein Zustand des relativen Gleichgewichts erreicht wird, sind Arbeits-
kriifte wegen ihres Angewiesenseins auf den Lohn zu einer weiteren Senkung
der Preise fiir ihre Arbeitskraft oder zu einer weiteren Ausdehnung ihres Ar-
beitsangebots durch Uberstunden etc. gezwungen. Dieser Mechanismus, oft
als sog. Konkurrenzparadoxon (Stiitzel) bezeichnet, wird durch die Festle-
gung eines kollektiven Mindeststandards ausgeschaltet. Ahnliche Wirkungen
ergeben sich nicht nur fiir den Lohn, sondern auch fiir alle anderen wirtschaft-
lich relevanten Arbeitsbedingungen.

Die Sicherung eines Minimalstandards konnte theoretisch auch im Wege
einer Mindestlohngesetzgebung erfolgen, wie wir sie aus vielen Landern ein-
schlieBlich Brasiliens kennen. Abgesehen davon, daf3 Tarifvertrige sehr viel
flexibler auf die jeweilige Situation des Unternehmens und der Branche rea-
gieren kénnen — dazu wird unten noch einiges aus Arbeitgebersicht zu sagen
sein — wire eine Staatsintervention auch deshalb kein voller Ersatz, weil der
AbschluB von Tarifvertrigen in sehr viel stirkerer Weise die Individuen ein-
bezieht: Tarifautonomie ist ein Stiick Demokratie im Betrieb; der einzelne
kann sich aktiv in die Schaffung der auch fiir ihn geltenden Regeln einschal-

25 DaR sich Tarifvertrige zum Teil neben der bestehenden Legalitit entwickeln, muf ge-
geniiber einem brasilianischen Leser nicht besonders hervorgehoben werden. Von In-
teresse insbesondere der nationale Tarifvertrag fiir den Bankensektor, in spanischer
Ubersetzung wiedergegeben in: RelaSur, Revista de Relaciones Laborales en America
Latina — Cono Sur, Heft 1 (Montevideo 1993), p. 147 ff.

26 S.etwa Siqueira Neto, a.a.O., insbes. S. 45 ff.

27 Zusammenfassend Ddubler, Tarifvertragsrecht, a.a.O., Rn. 15ff.



286 DAUBLER

ten. Dies ist von Bedeutung nicht nur fiir die Bestimmung des Verhéltnisses
von Leistung und Gegenleistung — woran etwa nordamerikanische indu-
strial-relations-Forscher ausschlieBlich denken? — sondern insbesondere
auch fiir die Erbringung der konkreten Arbeit im Betrieb oder in der Dienst-
stelle: Die Tétigkeit des einzelnen ist in aller Regel ihrer Natur nach arbeits-
teilig und daher in der Weise »kollektiv«, dafl die Bedingungen nicht im Ein-
zelarbeitsvertrag verhandelbar sind. Auch der gesuchte Spezialist mit sehr gu-
ter Verhandlungsposition — eine Gruppe von Beschiftigten, die in Deutsch-
land auf 2 bis 3 % geschatzt wird — hat nicht die Moglichkeit, fiir sich das be-
triebliche Rauchverbot oder die Tatsache abzubedingen, daB er zu bestimm-
ten Zeiten des Tages anwesend sein muf3. Hier sind nur kollektivvertragliche
Regelungen moglich und sinnvoll 2.

Die Tarifautonomie erdffnet weiter die Moglichkeit, bestimmte Arbeitsbe-
dingungen zunéchst nur in einzelnen Unternehmen und Branchen durchzu-
setzen, die sich als besonders aufgeschlossen zeigen oder die ihrer guten wirt-
schaftlichen Lage wegen Belastungen vertragen konnen, die fiir andere Teile
der Wirtschaft als unzumutbar angesehen werden. Dies schafft Experimen-
tierspielraum; erweisen sich die gefundenen Lésungen als sinnvoll, kénnen
sie spéter auf weitere Branchen oder per Gesetz auf die Gesamtwirtschaft
ausgedehnt werden 0, sofern sich die wirtschaftlichen oder psychologischen
Bedingungen in der Zwischenzeit ein wenig gewandelt haben.

b) Die Sicht der Arbeitgeber

Die Existenz des Mittels »Tarifvertrag« hat im Vergleich zur direkten staat-
lichen Intervention — wie sie fiir fast alle lateinamerikanischen Lander typisch
ist — fiir die Unternehmen den Vorteil der groBeren Flexibilitit. Statt einer
Standardlésung, wie z.B. einer Einheitsabfindung bei Entlassungen aus wirt-
schaftlichen Griinden, kann eine den jeweiligen wirtschaftlichen Gegeben-
heiten entsprechende Losung ausgehandelt werden. Weiter kann man auch
im Rahmen von Branchentarifen auf die spezifische Situation einzelner
Gruppen von Unternehmen oder einzelner Unternehmen Riicksicht neh-
men. So existieren beispielsweise in der Bundesrepublik Deutschland sepa-
rate Tarifvertrédge fiir die Metallindustrie und das Metallhandwerk (insbes.
Kfz-Reparaturwerkstitten), und auBerdem sehen die Tarifvertrige fiir die
Metallindustrie in den neuen Bundeslindern vor, da Unternehmen mit
nachgewiesenen wirtschaftlichen Schwierigkeiten fiir eine Ubergangszeit das
Tarifniveau unterschreiten diirfen. Entsprechend »maBgeschneiderte« ge-
setzliche Vorschriften sind schwerlich vorstellbar. Dem 148t sich auch nicht

28 S. etwa die bei Weiler, a.a.0., p. 591f. wiedergegebenen Argumentationsstrategien der
neoklassischen Schule.

29 Einzelheiten bei Diubler, The individual and the collective — no problem for German
Labor Law? Comparative Labor Law Journal 10 (1989), 506 ff.

30 Vegl. Kahn-Freund, Collective Bargaining and Legislation, in: Jus privatum gentium,
Festschrift Rheinstein, Tiibingen 1969, S. 1023 ff.
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entgegenhalten, bei einem reinen Marktmodell, das die Vereinbarung von
Lohnen und Arbeitsbedingungen allein dem Arbeitsvertrag iiberldf3t, sei die
Position der Unternehmer noch flexibler und noch stiarker auf die jeweiligen
Bediirfnisse des Unternehmens ausgerichtet. Diese These iibersieht, daf} ein
solches »Manchester-Modell« schon aus politischen Griinden nicht zur Verfii-
gung steht, da eine ersatzlose Streichung vieler im CLT (brasilianisches Ar-
beitsgesetzbuch) enthaltenen Schutzvorschriften die Loyalitdt zahlreicher
Arbeitnehmer gegeniiber der bestehenden Ordnung aufs schwerste erschiit-
tern wiirde. Die Folge konnten Massenstreiks sein, die die Gestaltungsfreiheit
der Arbeitgeber noch stérker einengen und die {iberdies zu erheblichen Pro-
duktionsausfillen fiihren wiirden. AuBerdem wird oft ignoriert, daf eine Re-
duzierung der Lohne nachteilige Folgen fiir den Binnenmarkt hétte, da man-
gels Kaufkraft insbesondere Giiter des gehobenen Bedarfs nicht mehr abge-
setzt werden konnten.

Der Abschluf3 von Tarifvertrdgen hat weiter den Vorzug, die innerbetrieb-
lichen Beziehungen auf eine klare und verldBliche Grundlage zu stellen. Die
Tatsache, daf ein Kompromif3 gefunden und von den Interessenvertretern
beider Seiten unterschrieben wurde, macht weitere Konflikte zu den verein-
barten Punkten denkbar unwahrscheinlich — ganz abgesehen davon, da nach
den meisten Rechtsordnungen auch eine Friedenspflicht besteht, die jede den
Tarifvertrag in Frage stellende Arbeitsniederlegung rechtswidrig macht. Der
Arbeitsprozef3 wird auf diese Weise weniger storungsanfillig. Beziehen sich
tarifliche Regelungen darauf, dal die Beschéftigten regelméBig in die be-
trieblichen Entscheidungsprozesse einbezogen werden, so fiihrt dies nach bis-
herigen Erfahrungen mit hinreichender Wahrscheinlichkeit zu einer Erho-
hung der Arbeitsproduktivitdt3l. Auch der Existenz von Tarifverhandlungen
als solchen kann eine entsprechende Wirkung beigemessen werden, wie Un-
tersuchungen aus den vierziger Jahren zumindest nahelegen, die autoritére
Arbeitsverfassungen und solche mit Tarifautonomie verglichen hatten32.

Die Existenz von Tarifvertrdgen bringt schlieBlich den Vorteil, fiir einige
Zeit eine verldBliche Grundlage fiir die Kalkulation der Lohnkosten zu ha-
ben, was bei »unregulierten«, spontan auftretenden Konflikten nicht der Fall
wire. Werden Branchentarife abgeschlossen, so sind damit die Lohnkosten
insgesamt aus dem Wettbewerb herausgenommen: anders als in einem Sy-
stem von Firmentarifen muB ein Unternehmer keine Nachteile im Wettbe-
werb befiirchten, wenn er sich mit der Gewerkschaft an einen Tisch setzt und
einen Kollektivvertrag aushandelt. Die im Tarifvertrag liegende sog. Ord-

31 Interessant die Fallstudien, die in bezug auf Betriebe mit identischem Produktions-
schwerpunkt und vergleichbarer Technologie in Schweden und in Australien unternom-
men wurden; hier erwies sich die partizipativere schwedische Arbeitsform als iiberlegen.
Dazu Lansbury/Sandkull/Hammarstrom, Industrial Relations and Productivity: Evi-
dence from Sweden and Australia, in: Economic and Industrial Democracy. An Interna-
tional Journal 13 (1992), S. 295 ff.

32 Nachweise bei Rodriguez Pifiero, in: Ddubler (Hrsg.), Arbeitsbeziehungen in Spanien —
Geschichte, Ideologien, Rechtsnormen, K6ln 1982.
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nungsfunktion war etwa in Deutschland ein wesentlicher Grund dafiir, daf3
Klein- und Mittelunternehmen schon vor dem Ersten Weltkrieg Tarifvertrége
mit den Gewerkschaften abschlossen, um so innerhalb klarerer Strukturen t&-
tig sein zu konnen 33,

c¢) Die Sicht des Staates

Durch den Abschluf von Tarifvertragen wird der Staat von einer schwieri-
gen, ja unlosbaren Aufgabe entlastet. Miiite er Lohne und Arbeitsbedingun-
gen selbst festlegen, wire er Adressat von stdndigen Protesten der einen oder
anderen Seite. Wiirde eine populistische Regierung den Forderungen der Ar-
beitnehmer allzu weit nachgeben, wiirde die Unternehmerschaft vermutlich
jede Kooperationsbereitschaft verlieren und mit Hilfe von Massenmedien,
Kapitalflucht und der Entfaltung von politischem Druck die Regierung in
groBe Schwierigkeiten bringen. Wiirde umgekehrt eine konservative Regie-
rung trotz hoher Gewinne nur mifige Lohnerhdhungen bewilligen, kdnnte
sie mit Streiks und anderen politischen Aktionen der Arbeitnehmer rechnen,
die ihre Stabilitét gleichfalls erschiittern wiirden. So hat etwa — um erneut ein
Beispiel aus Deutschland aufzugreifen — die wiahrend der Weimarer Zeit (seit
1923) praktizierte staatliche Zwangsschlichtung entscheidend dazu beige-
tragen, daB die demokratisch gewdhlten Regierungen der damaligen Zeit in
allen politischen Lagern erheblich an Ansehen eingebiit haben 3. Nach 1945
war man sich daher auch vollig einig, nicht mehr zu einer solchen staatlichen
Zwangsschlichtung, d.h. zu einem staatlichen Diktat der Verhandlungsergeb-
nisse zuriickzukehren .

Die »Auslagerung« der Festlegung von Lohnen und Arbeitsbedingungen
auf die sozialen Gegenspieler fordert nicht nur die Stabilitdt der staatlichen
Ordnung, sondern 6ffnet diese auch in behutsamer Weise fiir soziale Ent-
wicklungen. Gerade die Gegensétzlichkeit der Arbeitgeber- und der Arbeit-
nehmerinteressen fithrt dazu, daB die Fortentwicklung der Arbeitsbedingun-
gen nicht allein vom guten Willen und der Einsichtsfdhigkeit bestimmter Per-
sonen abhingig ist. Die Tatsache, dafl der Status quo Gegenstand von Ver-
handlungen wird, verhindert das starre Festhalten an tiberkommenen Ar-
beitsformen. Dies ist insbesondere dann von Bedeutung, wenn neue Techno-
logien eine andere Arbeitsorganisation erfordern oder zumindest nahelegen.
Verhandlungen auf dezentraler Ebene, also dort, wo effektiv itber Lohne und
Arbeitsbedingungen entschieden wird, bringen so ein innovatives Element in
die Arbeitsbeziehungen. Die Gesellschaft wird insoweit zu einem »lernenden
System, die Kreativitédt der einzelnen Menschen kann in die gefundenen Lo-

33 Dazu Zapka, Politisch-6konomische Entwicklungs- und Durchsetzungsbedingungen
des Tarifvertragssystems, Frankfurt/Main, Bern, New York 1983.

34 Vgl. Kahn-Freund, Der Funktionswandel des Arbeitsrechts, in: Archiv fiir Sozialwissen-
schaften und Sozialpolitik 1932 (67) S. 146 ff.

35 Nachweise bei Diubler, Das Arbeitsrecht 1, 14. Aufl., Reinbek 1995, Rn. 280 m.w. N.
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sungen eingehen. Niemand wird diesen Effekt von jeder einzelnen Tarifver-
handlung erwarten — aufs ganze gesehen, ist jedoch auch dieser Aspekt von
ganz zentraler Bedeutung, zumal die produktivsten Volkswirtschaften der
Erde ohne Ausnahme die Tarifautonomie als Mittel zur Festsetzung von Loh-
nen und Arbeitsbedingungen anerkennen.

III. Aktuelle Entwicklungen in den USA
1. Schwindende Bedeutung der Gewerkschaften

Die Arbeitsbeziehungen in den USA zeichnen sich durch einen kontinuier-
lichen Riickgang des gewerkschaftlichen Organisationsgrads aus; entspre-
chend ging die Zahl der durch Tarifvertrage erfaiten Arbeitnehmer immer
weiter zuriick. Wihrend Mitte der fiinfziger Jahre auBerhalb des 6ffentlichen
Dienstes gut 40 % aller Arbeitnehmer durch Tarifvertrége geschiitzt waren,
ist diese Zahl Anfang der 90er Jahre auf weniger als 15 % gesunken6. Anders
als in allen anderen hier untersuchten Landern ist der gewerkschaftlich beein-
fluBte Teil der Wirtschaft gewissermallen ein Ausnahmesektor geworden,
dessen Entwicklung keineswegs auf die Gesamtwirtschaft »hochgerechnet«
werden kann. Insoweit wird im Folgenden eine Zweiteilung unvermeidlich
sein, die den gewerkschaftlichen neben dem ungleich wichtigeren »gewerk-
schaftsfreien« Sektor behandelt.

2. Ursachen
a) Sozio-okonomische Verdnderungen

Der Niedergang der Gewerkschaften hat verschiedene Ursachen. In den
vergangenen dreiig Jahren hat sich in den USA wie in anderen Industrie-
staaten eine Verlagerung vom verarbeitenden hin zum (gewerkschaftlich
kaum erschlossenen) Dienstleistungssektor vollzogen. Neue Industrien wie
etwa die Mikroelektronik siedelten sich auBerdem im wesentlichen in den
Siidstaaten an, wo es kaum gewerkschaftliche Traditionen gab. SchlieBlich 4n-
derte sich die Zusammensetzung der abhingig Beschéftigten, da zahlreiche
Frauen sowie Angehorige von Minderheiten einbezogen wurden, die gleich-
falls wenig Zugang zu gewerkschaftlichen Zielen hatten. Wéhrend der indu-
strielle Kernbereich und damit die entscheidende gewerkschaftliche Basis im-
mer mehr schrumpfte, blieben die neuen Sektoren weithin »union free«?’.

Die Griinde, weshalb die Gewerkschaften in den neuen Sektoren und bei
den neuen Beschéftigten nicht Fuf} fassen konnten, sind vielfiltig. Eine be-

36 Ubereinstimmende Angaben bei Adams, The North American Model of Employee Re-
presentational Participation: » A Hollow-Mockey«, Comparative Labor Law Journal 15
(1993) p. 9; Gould, a.a.0., p.7; Weiler, a.a.O. (oben Fn. 24), p.10.

37 Nihere Beschreibung bei Weiler, a.a.0., p. 61f.
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trachtliche Rolle hat sicherlich mangelnde gewerkschaftliche Attraktivitit
gespielt, die damit zusammenhing, daf3 die Organisationen sich als reine Ver-
handlungsmaschinen fiir mehr Lohn, kiirzere Arbeitszeit und bessere Ar-
beitsbedingungen verstanden, ohne weitergesteckte Ziele wie die einer soli-
darischeren Gesellschaft zu verfolgen: Fiir den einzelnen wird so die Mitar-
beit in der Gewerkschaft zu einer reinen Kosten-Nutzen-Rechnung. Dies
macht es der Arbeitgeberseite unter den gegebenen rechtlichen Bedingungen
— wie noch zu zeigen sein wird — auBerordentlich leicht, zahlreiche Beschiéf-
tigte von jedem gewerkschaftlichen Engagement abzuschrecken. Weiter hat
die Beschrinkung auf rein 6konomische Ziele die Folge, daB es in der Offent-
lichkeit als durchaus legitim erscheint, wenn Unternehmer sich der fiir sie
nachteiligen Wirkung eines Tarifvertrags entziehen konnen. Die Vorstellung,
wer Gewerkschaften bekdmpfe oder zerstore, wolle demokratische Elemente
des gesellschaftlichen Lebens beseitigen und verdiene deshalb zumindest mo-
ralische Verurteilung, liegt unter solchen Umsténden reichlich fern38. Ein-
zelne Erscheinungen von Korruption in Gewerkschaftsapparaten pflegen die
Distanz vieler wohlmeinender Biirger noch zu verstirken 382,

b) Rechtliche Rahmenbedingungen

Die rechtlichen Bedingungen fiir die Schaffung einer gewerkschaftlichen
Vertretung in einem bisher nicht erfa3ten — insbes. einem neu gegriindeten —
Betrieb sind so gestaltet, daB3 ein entsprechendes Vorhaben nur unter ganz
besonders giinstigen Bedingungen Erfolg hat3°. Zu beachten ist dabei, daf3
die Koalitionsfreiheit nur in der Weise ausgeiibt werden kann, daf im einzel-
nen Betrieb im Wege eines ganz bestimmten Verfahrens eine gewerkschaftli-
che Interessenvertretung gebildet wird. Eine Organisation, die nach europii-
schem Muster Beschiiftigte aus verschiedenen Betrieben einfach als Mitglie-
der aufnehmen und dann der Arbeitgeberseite ein Angebot zu Tarifverhand-
lungen unterbreiten wiirde, wire allenfalls ein schlichter Verein ohne Streik-
recht und sonstige spezifisch gewerkschaftliche Betédtigungsmdoglichkeiten.
Konsequenterweise haben die USA die ILO-Ubereinkommen Nr. 87 und 98
nicht ratifiziert, die das Recht zur freien Gewerkschaftsbildung ohne ein be-
stimmtes vom Staat vorgeschriebenes Verfahren garantieren und die die so
gebildeten Organisationen zu Tarifverhandlungen erméchtigen.

Die Gewerkschaft muB nach dem National Labor Relations Act von 1935
zunichst die Unterschriften von mindestens 30 % der in dem betreffenden
»Betrieb« Beschéftigten sammeln, eine Zahl, die in der Praxis allerdings bei
weitem tiberschritten wird, da andernfalls das Risiko fiir den einzelnen von
vornherein zu grof3 wire. Sie mul3 dann an das regionale Biiro des National
Labor Relations Board herantreten, damit dieses die Wahlen zur Interessen-

38 Adams,a.a.0.,p.9.

38a Kritische Einschétzung der » AuBenpolitik« der US-Gewerkschaften bei Sims, Workers
of the world undermined, Boston/MA 1992.

39 Einzelheiten bei Weiler, a.a.O., p. 2281f.; Getman-Pogrebin, Labor Relations, a.a.O., p. 17ff.
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vertretung im Betrieb organisiert. Vor einer entsprechenden Entscheidung
wird der Arbeitgeber gehort, der in vielen Féllen Einwénde in zweierlei Rich-
tung macht: Zum einen kann er die Korrektheit von Unterschriften bestrei-
ten, etwa der Gewerkschaft Einschiichterung vorwerfen, was u. U. ein langes
Verfahren zur Folge hat. Zum andern 148t sich behaupten, die »Verhand-
lungseinheit« (»bargaining unit«), auf die sich die Unterschriften beziehen,
sei falsch zugeschnitten, in Wirklichkeit sei der »Betrieb« viel groBer und um-
fasse z.B. auch zahlreiche Filialen. Wie der National Labor Relations Board
entscheiden wird, ist dabei oft nicht abzusehen, da die Abgrenzungsschwie-
rigkeiten vergleichbar grof3 wie etwa beim Betriebsbegriff nach deutschem
Recht sind 40,

Sind beide Hiirden tiberwunden, findet eine »Wahlkampagne« statt, in der
der Arbeitgeber zwar keine Nachteile »androhen«, wohl aber »voraussagen«
(»predict«) darf4l, Wird etwa angekiindigt, bei einer Erhéhung der Léhne um
10 % wiirde der Betrieb wohl schlieBen miissen, wird dies erfahrungsgeméiR
viele Beschéftigte davon abschrecken, iiberhaupt fiir die Errichtung einer ge-
werkschaftlichen Interessenvertretung zu stimmen. AuBerdem kann der Ar-
beitgeber de facto besonders aktiven Gewerkschaftern kiindigen. Zwar ist die
Zufiigung von Nachteilen wegen Engagements fiir eine Gewerkschaft aus-
driicklich verboten, doch nimmt das Verfahren bis zur Weiterbeschéftigung in
der Regel rund drei Jahre in Anspruch®?. AuBerdem hat der Arbeitgeber
zahlreiche Moglichkeiten, um sich dem Vorwurf einer Diskriminierung zu
entziehen; da aullerhalb des offentlichen Dienstes noch immer die sog. »em-
ployment at will«-Doktrin gilt, wonach jederzeit ohne besonderen Grund
fristlos gekiindigt werden kann, 148t sich unschwer ein »gewerkschaftsneu-
traler« AnlaB fiir eine Auflosung des Arbeitsverhéltnisses finden.

Unterstellt man einmal den »best case, trotz aller dieser Schwierigkeiten
komme es zur Wahl einer gewerkschaftlichen Interessenvertretung, so ist da-
mit noch lange kein Tarifvertrag erreicht. Der Arbeitgeber ist zwar nach dem
Gesetz verpflichtet, »in gutem Glauben« zu verhandeln, doch verlangt dies
nicht mehr als die physische Prasenz am Verhandlungstisch und eine Reak-
tion auf Vorschlige der Gewerkschaft; ein inhaltliches Entgegenkommen
wird nicht vorausgesetzt. Die Verhandlungsdelegation kann sich zwar per
Urabstimmung ein Mandat fiir die Ausrufung eines legalen Streiks geben
lassen, doch ist dieses nur schwer zu erlangen, da eine Arbeitsniederlegung
fiir die Beschiftigten mit auBerordentlich hohen Risiken verbunden ist. Nach
der schon Ende der 30er Jahre entwickelten sog. Mackay-Doktrin der Ge-
richte ist der Arbeitgeber berechtigt, die Arbeitsplitze der Streikenden mit
anderen Arbeitnehmern zu besetzen und diese »Streikbrecher« auch nach
Ende des Arbeitskampfes weiterzubeschiftigen. Insbesondere in den achtzi-
ger Jahren ist von dieser Moglichkeit verschiedentlich Gebrauch gemacht

40 Einzelheiten bei Gould, a.a.O., p. 38ff. Deutsch-amerikanischer Rechtsvergleich bei
Gamillscheg, ZtA 1975, 357 1.

41 Weiler,a.a.O.,p.232.

42 Weiler, a.a.0., p.235: 1000 Tage.
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worden. Am bekanntesten ist der Fall der Androscoggin-Papierfabrik in
Jay/Maine, bei der rund 1200 Arbeitnehmer nach etwa eineinhalbjahrigem
Streik ihren Arbeitsplatz verloren und der Arbeitgeber anschlieBend mit
Hilfe der Streikbrecher die Gewerkschaft abwéhlen lieB3, was nach geltendem
Recht jederzeit moglich ist*3. Erfahrungen dieser Art schrecken andere, ins-
besondere potentielle Gewerkschaftsmitglieder ab. Dies erklirt auch, wes-
halb trotz der Tatsache, da nach Umfragen gut ein Drittel der nicht gewerk-
schaftlich vertretenen Arbeitnehmer fiir Tarifverhandlungen im eigenen Be-
trieb stimmen wiirde %4, die gewerkschaftlichen Handlungsmoglichkeiten im-
mer weiter zuriickgehen.

c¢) Atomisierung der Gewerkschaftsbewegung

Hinter dem erbitterten Widerstand der Arbeitgeberseite gegen die Bildung
von Gewerkschaften verbirgt sich weiter ein in der US-Diskussion zu wenig
beachtetes strukturelles Problem: Da gewerkschaftliche Interessenvertre-
tung und Tarifverhandlungen immer nur im einzelnen Betrieb oder Unter-
nehmen existieren kénnen*, stellt die Etablierung einer gewerkschaftlichen
Interessenvertretung fiir den konkret betroffenen Arbeitgeber einen u.U.
drastischen Wettbewerbsnachteil dar. Anders als bei Branchentarifen, die die
Lohnkosten weitgehend als Wettbewerbsfaktor ausschalten, konnen Konzes-
sionen an die Arbeitnehmerseite direkt auf die Stellung am Markt durch-
schlagen. Es iiberrascht daher nicht, daB3 auch in fritheren Zeiten gewerk-
schaftliche Organisation fast nur in geschiitzten Mérkten wie etwa im Trans-
portsektor oder in Mirkten mit oligopolistischer Struktur anzutreffen war 4.
Mit der Deregulierung dieser Bereiche und dem verstdrkten nationalen und
internationalen Wettbewerb in den 80er Jahren wurde daher die Zahl der Ar-
beitgeber immer kleiner, die die Gewerkschaft ggfs. als »notwendiges Ubel«
zu akzeptieren bereit waren.

3. Die Entwicklung im verbliebenen gewerkschaftlichen Sektor

Angesichts fehlender sozialstaatlicher Sicherungen bestiinde an sich An-
laB, iiber sehr viel mehr Gegenstinde als in anderen Landern zu verhan-
deln#’. Dennoch reichte die Kraft nur aus, um den Personalabbau, der gerade
im gewerkschaftlich beeinfluBten industriellen Kernbereich unvermeidbar
war, in sozial vertriiglichen Formen zu vollziehen. Daneben haben sich aber

43 Getman-Marshall, Industrial Relations in Transition: The Paper Industry Exemple, Yale
Law Journal 101 (1993), 1803 pp; weitere Beispiele bei Barry and Irving Bluestone, Ne-
gotiating the future. A Labor Perspective on American Business, New York 1992, p. 259.

44 Mitgeteilt bei Weiler,a.a.O., p.109.

45 Der Fall, daB alle (oder fast alle) Betriebe einer Branche organisiert sind und deshalb
wie in Europa Tarifverhandlungen auf Branchenebene stattfinden, kann wegen geringer
praktischer Bedeutung vernachlissigt werden. Zur Praxis s. Gould, in: Ojeda Avilés
(Coord.), Negociaciones colectivas y Comunidades auténomas, Madrid 1991, p. 66 ss.

46 Getman-Marshall, a.a.O., p. 1809.

47 Gould,a.a.O. (obenFn.6),S. 6.
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auch erste Formen von vereinbarter Kooperation zwischen Belegschaft und
Management ergeben.

Was den ersten Bereich betrifft, so wurden auBer dem traditionellen Kiin-
digungsschutz, der — in Anlehnung an europiische Vorbilder — jede Kiindi-
gung von einer »good cause« abhéngig macht, Abfindungszahlungen bei Aus-
scheiden aus wirtschaftlichen Griinden vorgesehens. Bemerkenswert sind
Abmachungen in der Automobilindustrie, wonach bei einem nicht durch Um-
satzriickgang induzierten Personalabbau eine sog. jobs bank gebildet wird
und die Betroffenen ihre Vergiitung solange weitererhalten, bis sie effektiv
weiterbeschiftigt werden konnen. Der mit General Motors fiir die Jahre 1990
bis 1993 abgeschlossene Tarifvertrag sieht zusétzlich vor, dal wegen Umsatz-
riickgangs Entlassene nach einer Kurzarbeit null von hochstens 36 Wochen
(»lay-off«) gleichfalls einzubeziehen sind und entweder weiterbeschéftigt
oder bei voller Lohnzahlung in die jobs bank aufgenommen werden %°.

Der zweite Bereich — Schaffung kooperativerer Arbeitsprozesse — hat sei-
nerseits zwei Schwerpunkte. Einmal geht es darum, durch profit sharing und
pay-for-knowledge-Modelle der Bezahlung einen Anreiz dafiir zu schaffen,
daf sich die Beschéaftigten stdrker mit dem Arbeitgeberunternehmen identi-
fizieren. Zum andern wurden Arbeitsgruppen mit relativ hoher Autonomie
geschaffen; selbst die Beziehungen zu Lieferanten konnen dabei z. B. am Ma-
nagement vorbei innerhalb bestimmter Vorgaben nach eigenen Vorstellun-
gen gestaltet werden. In einzelnen Ausnahmeféllen — etwa beim sog. Saturn-
projekt von General Motors — wurde auch ein fithrender Gewerkschaftsver-
treter in das Management aufgenommen >, Fiir eine tarifliche Gestaltung der
strategischen Unternehmensentscheidungen fehlen jedoch die rechtlichen
Voraussetzungen, obwohl die Rechtsprechung das Auslagern einzelner Funk-
tionen z.T. zu den obligatorischen Gegenstidnden von Tarifverhandlungen
zéhltd1,

4. Die Entwicklung im nichtgewerkschaftlichen Sektor

Das Fehlen einer gewerkschaftlichen Interessenvertretung ist deshalb be-
sonders gravierend, weil der Arbeitgeber nach der bereits erwéhnten employ-
ment-at-will Doktrin das Arbeitsverhéltnis jederzeit ohne sachlichen Grund
beenden kann. Grenzen ergeben sich nur aus dem Antidiskriminierungsrecht
(insbes. Title VII des Civil Rights Act) sowie aus dem von den Gerichten

48 Hierzu und zum Folgenden Katz, The Restructuring of Industrial Relations in the Uni-
ted States, in: Bulletin of Comparative Labour Relations 27 (1993), p. 91ff. S. weiter
Kassalow, Labour Market Flexibility: The US Case in a Comparative Framework, in:
Gladstone (ed.), Labour Relations in a Changing Environment, Berlin — New York 1992,
p. 1541f.

49 Katz,a.a.0.,p.92.

50 Katz,a.a.0.,p.93; Bluestone, a.a.O.,p. 191.

51 Bellaci, Workers’ Participation: Influence on Management. Decision-Making by Labour
in the Private Sector: The United States, in: Bulletin of Comparative Labour Relations,
23(1992), p. 242.
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weithin anerkannten Grundsatz, dafl die Weigerung eines Arbeitnehmers, ge-
gen Strafgesetze oder andere im 6ffentlichen Interesse liegende Vorschriften
zu verstoBen, nicht zu einer Kiindigung fithren darf2. Angesichts der be-
schrinkten Reichweite dieser Ausnahmen entsteht so ein auBerordentlich
hohes Maf} an Abhéngigkeit, zumal die im Falle der Arbeitslosigkeit bezahl-
ten Sozialleistungen bei weitem nicht den bisherigen Lebensstandard sichern
konnen. Auch im Bereich des Arbeitsschutzes ist der gesetzliche Minimal-
standard unbefriedigend, da sich die Vorschriften in der Regel auf relativ ho-
hem Abstraktionsniveau bewegen und keine innerbetrieblichen Instanzen
vorhanden sind, die ihre Einhaltung sicherstellen kénnten.

Die den Arbeitnehmer treffende existentielle Unsicherheit wiirde als sol-
che von der 6ffentlichen Meinung und den politischen Entscheidungstrigern
ohne weiteres hingenommen, wére nicht in den vergangenen 10 bis 15 Jahren
eine Entwicklung eingetreten, die es zumindest nahelegt, auch im Interesse
der Arbeitgeberseite etwas am Status quo zu veréndern. Besonders beunruhi-
gend ist aus dieser Sicht ein zentraler Punkt: In der Entwicklung der Arbeits-
produktivitdt sind die USA erheblich hinter Japan und Europa zuriickge-
blieben. So belief sich in den Jahren 1979 bis 1987 der Produktivititszuwachs
pro Beschéftigtem in den USA auf jahrlich 0,8 %, wihrend er in Frankreich
1,9 %, in Deutschland 1,5 %, in Schweden 1,5 % und in Japan 2,8 % betrug33.
Die USA konnten ihren Platz auf den internationalen Mirkten nur deshalb
halten, weil die Zahl der Arbeitnehmer in den 80er Jahren sehr deutlich zuge-
nommen hat; die insoweit bestehenden Arbeitskraftreserven sind mittler-
weile jedoch weithin erschopft. Nicht zuletzt deshalb ist die Erhohung der
Produktivitdt zu einem erstrangigen Thema in der 6ffentlichen Diskussion
geworden. Als Reaktion auf die konstatierten Schwierigkeiten lassen sich im
wesentlichen zwei Strategien ausmachen.

Zum einen wurden die gesetzlichen Regelungen in den vergangenen Jah-
ren um einiges verbessert; ohne die durch fehlende tarifliche Regelungen ent-
standenen Liicken schlieen zu kénnen, ist der Gesetzgeber sehr viel aktiver
als in den meisten anderen Industrieldndern gewesen>4. Zu erwihnen sind
insbesondere

- der Worker Adjustment Retraining and Notification Act von 1988, der
Arbeitgeber mit mehr als 100 Beschiiftigten verpflichtet, eine Betriebsschlie-
Bung oder eine Massenentlassung mindestens 60 Tage vorher anzukiindi-
gen s,

— der Employee Polygraph Protection Act von 198856;

52 Einzelheiten bei Weiler, a.a.0., p. 48ff. sowie bei Mandelbaum, Employment at will: Is
the Model Employment Termination Act the Answer?, in: International Seminar for
Comparative Labour Law and Social Security, Szeged 1992, hektogr.

53 Kassalow, a.a.O.,p. 144.

54 Darauf verweisen ausdriicklich auch Kassalow, a.a.0., S. 155 und Weiler, a.a.O., S. 106.

55 Bellaci, a.a.O.,p.250note 7.

56 Gould, a.a.0., p. VIIIff.
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— der Americans with Disabilities Act von 1990, der einen Schutz von
Schwerbehinderten gegen Benachteiligungen etabliert;

— die Neufassung von Title VII des Civil Rights Act von 1964 im Jahre
1991, in der einige allzu enge Interpretationen des Supreme Court korrigiert,
die sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz einbezogen und der Sanktionsappa-
rat bei VerstoBen erweitert wurde;

— der Family and Medical Leave Act von 1993, der einen zwolfwochigen
unbezahlten Urlaub bei der Geburt oder Adoption von Kindern sowie bei
Erkrankung von Kindern und Verwandten sowie bei eigenen gesundheitli-
chen Problemen vorsieht.

Verdnderungen im Verfahren, wie eine gewerkschaftliche Interessenver-
tretung installiert wird, sind zwar eine verbreitete Forderung>’, doch ist eine
entsprechende Entscheidung des Kongresses nicht in Sicht. Die Abschaffung
der Mackay-Doktrin per Gesetz (und damit das Verbot, Streikende durch
Einstellung von Streikbrechern um ihren Arbeitsplatz zu bringen), scheiterte
unter Prisident Bush am angekiindigten Veto des Prisidenten®. Die Clin-
ton-Administration legt den Schwerpunkt ihrer Bemithungen insbesondere
auf Qualifizierungsprogramme, um so den Produktivitatsriickstand zu iiber-
winden; Robert Reich als derzeitiger Arbeitsminister hat Entsprechendes be-
reits in den vergangenen Jahren mit Nachdruck vertreten>°.

Der zweite Ansatz, der sich mit den Bemiihungen der aktuellen Regierung
durchaus tiiberschneidet, betrifft Initiativen des aufgekldrteren Manage-
ments: Durch Einbeziehung der Arbeitnehmer in den Entscheidungsprozef3
soll das Funktionieren der Unternehmen verbessert und so die Produktivitét
erhoht werden. Dabei werden européische und japanische Erfahrungen mit
groBem Interesse zur Kenntnis genommen . Einzelne Unternehmen entwik-
keln »employee involvement programmes« und erkldren die Verbesserung
des »work environment« zu ihrem erklérten Ziel 6!, Insbesondere die 6ffentli-
che Hand hat »Labor-Management-Councils« initiiert, in denen Probleme
des Arbeitsprozesses besprochen und ggfs. vorentschieden werden. Vorwie-
gend fiir hochqualifizierte Arbeitskrifte wird die Attraktivitit solcher Mo-
delle sehr positiv eingeschitzt%2. Gleichzeitig wird jedoch auf das Problem
hingewiesen, dal auf Arbeitnehmerseite eine Instanz fehlt, die dem Arbeit-
geber mit der Unabhéngigkeit gegentiberstehen wiirde, die man benétigt, um
die wahren Wiinsche der Beschéftigten zum Ausdruck zu bringen®. Ohne

57 Weiler,a.a.O., p.41.

58 Bluestone,a.a.O., p. 260.

59 Reich, The Work of Nations. Preparing ourselves for 21st century capitalism, New York
1991.

60 Gesprich des Verf. mit Ray Marshall am 7. 2. 1994, der in der Regierung Carter das Amt
des Arbeitsministers bekleidete und 1993/94 fiir die Regierung Clinton in sehr groem
Rahmen auslédndische Erfahrungen mit Arbeitnehmerpartizipation auswertete.

61 Weiler,a.a.O.,S.31.

62 Bluestone, a.a.O., p.2551f.

63 Weiler, a.a.O., p. 35. Vgl. auch Bellaci, Management Employee Participation in Deci-
sion-Making: An Assessment of National Models, in: Bulletin of Comparative Labour
Relations, 27 (1993), p. 5 ss.
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eine Verbesserung der gewerkschaftlichen Handlungsmoglichkeiten diirfte
daher kaum mit einem praktischen Erfolg des »Produktivitdtsprogramms« zu
rechnen sein.

IV. Aktuelle Entwicklungen in Japan
1. Die traditionellen Charakteristika der Arbeitsbeziehungen

Die Darstellungen der japanischen Arbeitsbeziehungen durch westliche
wie durch japanische Autoren gehen tiblicherweise von drei wesentlichen Ei-
genheiten des japanischen Systems aus: lebensldngliche Anstellung, Entloh-
nung und sonstige Vergiinstigungen nach Senioritdt sowie Dominanz von
Unternehmensgewerkschaften %4,

Zu ihnen tritt in neuerer Zeit verstirkt das Prinzip der Kooperation zwi-
schen Kapital und Arbeit hinzu, das seinen Niederschlag u.a. in der Schaffung
von Konsultationsgremien auf betrieblicher und Unternehmensebene, auf
der Ebene der Branchen und auf gesamtstaatlicher Ebene gefunden hat®.
Besonderer Hervorhebung bedarf es nicht allein wegen seiner Intensitét, son-
dern auch deshalb, weil es auf der Grundlage eines bestimmten kulturellen
Umfelds funktioniert. Am deutlichsten wird dies an der Vorstellung, das Un-
ternehmen sei dhnlich wie eine gro3e Familie strukturiert, was nicht nur von
Unternehmensleitungen offen propagiert, sondern ersichtlich auch von
groBen Teilen der Arbeitnehmer akzeptiert wird%”. Uber die Ursachen ist
hier keine endgiiltige Aussage moglich 8. Fest steht jedoch, daB unter solchen
Umstédnden dem Recht eine eher sekundére Position zukommt: Es wird ge-
wissermalien zu einer HintergrundgroBe, auf die man nur zuriickgreift, wenn
alle anderen Mittel versagt haben®. Dies wird unter anderem an der ver-
gleichsweise minimalen Zahl von Arbeitsrechtsstreitigkeiten deutlich, die in
Japan vor Gericht ausgetragen werden. Hanami berichtet, im Jahre 1986

64 S.statt aller Nishitani, a.a.O. (oben Fn. 7), S. 102; Schregle, Job Security in Japan: A Com-
parative View, in: Blanpain-Weiss (eds.), The Changing Face of Labour Law and Indu-
strial Relations, Liber Amicorum for Clyde W. Summers, Baden-Baden 1993, p. 2391f,;
Yamagushi, Le contrat de travail en droit japonais, in: Centre frangais de droit comparé,
Etudes de droit japonais, Paris 1989, S. 461 ff.

65 Uberblick bei Hanami, Workers’ Participation: Influence on Management Desision-Ma-
king by Labour in the Private Sector, in: Bulletin of Comparative Labour Relations 23
(1992) p. 1521f.; Sugeno, Japanese Industrial Relations and the Law: Contemporary
Structure, The Process of Formation and Future Prospect, in: International Seminar for
Comparative Labour Law and Social Security, Szeged 1992, hektograph. Manuskript,
p. Stf.

66 Vgl. Suwa, Managerial Practices and Employee Involvement in Japan, in: Bulletin of
Comparative Labour Relations 27 (1993), p. 117, der auf entsprechende Aussagen des
Vorstandsvorsitzenden von Sony verweist.

67 Vgl. Schregle,a.a.O., p.244.

68 Vgl. die Uberlegungen bei Lecher, in: Bobke-Lecher, Arbeitsstaat Japan. Arbeitsbe-
ziehungen, Arbeitszeit und Arbeitsrecht, Koln 1990, S. 21 ff.

69 Vgl. Nishitani,a.a.0.,S. 110.
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hitte die Zahl der Verfahren (einschlieBlich einstweiliger Verfiigungen) 2172
betragen 0, wihrend Nishitani fiir das Jahr 1989 lediglich von 640 normalen
Klagen und von 426 einstweiligen Verfiigungen, insgesamt also von 1066 Ver-
fahren spricht”L. In der (alten) Bundesrepublik schwankt die Zahl der jéhr-
lich neu anhéingig gemachten Arbeitsrechtsstreitigkeiten langfristig zwischen
300000 und 40000072 — und dies bei einer Arbeitnehmerzahl, die bei etwa
50 % der japanischen liegt. Sicherlich spielen bei diesem gravierenden Unter-
schied auch noch andere Faktoren wie die lange Verfahrensdauer in Japan
eine Rolle”?, doch haben diese fiir sich allein keinen ausreichenden Erkla-
rungswert. Das Vorherrschen von »sozialen Normen« hat u.a. zur Folge, daf3
zum Beispiel Kiindigungen »verpont« sind und insbesondere bei Lebenszeit-
beschiiftigten lediglich als allerletztes Mittel ins Auge gefa3t werden, obwohl
das Gesetzesrecht allein die Beachtung einer vierwdchigen Frist verlangt, je-
doch keine inhaltlichen Anforderungen in bezug auf Kiindigungsgriinde
stellt74, Im folgenden wird daher die Rechtsstruktur eine relativ untergeord-
nete Rolle spielen.

2. Lebenszeitprinzip und Senioritdtsentlohnung

Die sog. regulidren Arbeitskrifte (»regular workers«) sind — ohne daf dies
irgendwo schriftlich festgehalten wire —in aller Regel auf Lebenszeit, d.h. bis
zur Erreichung der Altersgrenze, im Unternehmen beschéftigt. Sie werden
schon wihrend ihrer Schul- oder Universitdtsausbildung von ihren kiinftigen
Arbeitgebern rekrutiert und in der Regel am 1. 4. eines Jahres in ein Arbeits-
verhéltnis ibernommen. Nach einer relativ kurzen Probezeit von etwa drei
Monaten werden sie stindige Beschéftigte mit der Folge, daf sie nur noch aus
exzeptionellen Griinden gekiindigt werden konnen. Beschéiftigungsverhélt-
nisse dieser Art gibt es vorwiegend in GroBunternehmen, doch finden sie sich
auch in mittleren und kleineren Einheiten sowie insbesondere im offentli-
chen Dienst. Uber ihre genaue Anzahl ist VerldBliches nicht in Erfahrung zu
bringen; die Angaben schwanken zwischen 30 und 80 % 7.

Neben den regulidren gibt es in wachsendem Umfang »nonregular wor-
kers«, die in etwa den aus Europa bekannten atypischen Beschéaftigten ent-
sprechen. Wichtigste Gruppe sind die Teilzeitbeschéftigten, die zum groften
Teil aus Frauen bestehen 7%, daneben finden sich Leiharbeitnehmer sowie be-
fristet Beschiftigte. Dem Riickgriff auf diese Arbeitsformen scheinen keine

70 Hanami, Japanization of Western Labor Law, in: Coing u.a. (Hrsg.), Die Japanisierung
des westlichen Rechts, Tiibingen 1990, S. 304.

71 Nishitani,S. 110.

72 Zahlen werden jéhrlich im »Bundesarbeitsblatt« verdffentlicht.

73 Nishitani, S. 111; ders., Das System zur Beilegung der Arbeitsstreitigkeiten in Japan, in:
Kroeschell (Hrsg.), Recht und Verfahren, Heidelberg 1993, S. 195 £f.

74 Schregle,a.a.O., p.242.

75 S.stattaller Schregle,a.a.O., p.245.

76 Vgl. Suzuki, Equal Pay and Equal Opportunity Issues in Japan, in: Gladstone (ed.), La-
bour Relations in a Changing Environment, Berlin — New York 1992, p. 441 ff.
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rechtlichen Grenzen gesetzt zu sein, hat es doch der Oberste Gerichtshof Ja-
pans unbeanstandet gelassen, daf3 eine Arbeitnehmerin vier Jahre lang ledig-
lich auf der Grundlage aufeinander folgender Ein-Tages-Arbeitsverhiltnisse
beschiftigt wurde; eine Behandlung als unbefristet Beschiftigte scheitere
daran, daf3 sie das vorgeschriebene Auswahlverfahren nicht absolviert ha-
be’”. In der Regel werden allerdings befristete Arbeitsverhéltnisse durch
schlichte Weiterbeschéftigung in unbefristete verwandelt — sei es formell, sei
es dadurch, daf die Verweigerung einer Verldngerung an das Vorliegen eines
Kiindigungsgrundes gebunden wird’8. Dadurch wird allerdings der Status ei-
nes »regular worker« nicht erreicht. Der japanische Arbeitsmarkt ist unter
diesen Umsténden in hohem MaRe segmentiert, wobei dies auch und gerade
fiir unternehmensinterne Mérkte gilt.

Die Unterscheidung zwischen regular und non-regular worker hat Bedeu-
tung fir Entlohnung und Sozialleistungen. Beide steigen bei der ersten
Gruppe im Prinzip mit der Dauer der Betriebszugehorigkeit an (»Seniori-
tét«), wihrend die zweite Gruppe héufig gar nicht in die Lage kommt, iiber-
haupt ein entsprechendes MaB an Dienstjahren zu akkumulieren. Die Le-
benszeitbeschiftigten absolvieren in der Regel im Laufe ihres Arbeitslebens
zahlreiche WeiterbildungsmaBnahmen, die sich gleichfalls positiv auf ihre
Entlohnung auswirken. Die Tatsache, daf3 sie aller Voraussicht nach dem Un-
ternehmen bis zur Altersgrenze (oder dariiber hinaus) erhalten bleiben,
macht Bildungsinvestitionen betriebswirtschaftlich sinnvoll7%. Auf der ande-
ren Seite wird von den Beschiftigten ein auBerordentlich hohes MaR an un-
ternehmensinterner Flexibilitét erwartet — so wird die Bereitschaft als selbst-
verstdndlich vorausgesetzt, sich an entfernte Niederlassungen des Unterneh-
mens versetzen zu lassen®’, ggfs. zu Tochtergesellschaften oder Zulieferern
liberzuwechseln und eine véllig andere Arbeit zu {ibernehmen. In dieser An-
passungsbereitschaft liegt die notwendige Kompensation dafiir, daB Kiindi-
gung und Riickgriff auf auBerbetriebliche Arbeitskrifte de facto ausschei-
den.

Angesichts der Tatsache, daB Kiindigungen »verpont« sind, hat die Recht-
sprechung auch fiir die Fille, in denen die sozialen Normen nicht greifen, au-
Berordentlich hohe Schranken errichtet. Wihrend sie sonst ein eher vorsichti-
ger Umgang mit den bestehenden Rechtsnormen auszeichnet®%2, hat sie hier
unter Riickgriff auf das Verbot des Rechtsmibrauchs ein eigenstindiges
Kiindigungsschutzsystem entwickelt, das nach Kenntnis des Verfassers in an-
deren marktwirtschaftlichen Ordnungen keine Entsprechung besitzt. Dabei
muB man Kiindigungen wegen Fehlverhaltens von solchen aus wirtschaftli-
chen Griinden unterscheiden.

77 Supreme Court of Japan, International Labour Law Reports 12 (1994) p.98.

78 Einzelheiten bei Sugeno, a.a.0. (oben Fn. 8), p. 154ff.

79 Yamaguchi,a.a.O.,p. 462.

80 Nishitani, a.a.0., S. 110 berichtet, daB etwa 400000 Arbeitnehmer aufgrund dieser Um-
stdnde auf Dauer von ihrer Familie getrennt leben.

80a S. Rahn, Rechtsdenken und Rechtsauffassung in Japan, Miinchen 1990.
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Was die erste Gruppe betrifft, so werden zum Teil auch Verhaltensweisen
als noch hinnehmbar angesehen, die nach européischen Mafistében eine frist-
lose Kiindigung rechtfertigen wiirden. Erscheint etwa ein Rundfunkansager
zwel Mal nicht zum Dienst, weil er den Wecker iiberhort hat, so soll dies
ebenso wenig ausreichen wie Schlaf bei der Arbeit oder der Verkauf von
Reifen, die der Firma gehorten8l. Auf der anderen Seite wird politisch uner-
wiinschtes Verhalten wie das Demonstrieren gegen amerikanische Basen und
gegen Kernkraft mit einer Strenge geahndet, die zumindest in einigen euro-
péischen Landern Kopfschiitteln hervorrufen wiirde 8.

Was wirtschaftliche Griinde betrifft, so ist zunéichst bemerkenswert, daf
nur Umsatzriickgang und etwaige andere wirtschaftliche Schwierigkeiten fiir
eine Kiindigung ausreichen; das Einsparen von Arbeitsplidtzen aufgrund von
Rationalisierungsmafinahmen oder der Einfithrung von neuen Techniken ge-
niigt nicht®., Hat das Unternehmen 6konomische Probleme, ist zundchst zu
versuchen, die Kiindigungen durch eine Reihe anderer Mafinahmen zu ver-
meiden®4. Dazu gehort die Kiirzung oder der Wegfall der Dividende sowie
die Reduzierung der Vergiitungen der Spitzenmanager. Reicht dies nicht aus,
werden die Gehiélter des mittleren Managements sowie die Halbjahrespra-
mien fiir alle Beschiftigten gekiirzt. Die néachsten Schritte sind die Reduzie-
rung der Arbeitszeit ohne Lohnausgleich, die Versetzung einzelner Beschéf-
tigter in andere Zweigstellen oder Gesellschaften sowie die Schaffung von
Anreizen fir eine Inanspruchnahme des Vorruhestands. Gentigt auch dies
nicht, werden auf Dauer beschiftigte non-regular workers gekiindigt. Sollen
auch Arbeitsverhéltnisse mit auf Lebenszeit Beschiftigten aufgeltst werden,
ist nicht nur die Notwendigkeit durch eingehende wirtschaftliche Argumente
zu belegen; einige Gerichte vertreten vielmehr sogar den Standpunkt, nur bei
drohender Insolvenz des Unternehmens komme auch gegeniiber dieser Per-
sonengruppe eine Kiindigung in Betracht 8.

In den vergangenen 20 Jahren hat sich der relative Anteil der Lebenszeit-
beschiftigten verringert. So stieg etwa in den 10 Jahren zwischen 1975 und
1985 die Zahl der abhéngig Beschiftigten insgesamt um 18 %, wihrend die
Zahl der »regular workers« nur um 11 % zunahm?®. Dem entspricht die er-
hohte Beteiligung von Frauen am Arbeitsleben®’, da ihnen mit Riicksicht auf
die zu erwartende Unterbrechung der Erwerbstétigkeit wegen der Kinderer-
ziehung der Status einer auf Lebenszeit beschéftigten Person in aller Regel
verweigert wird. Einem Erosionsproze$ ist auch die Senioritédtsentlohnung

81 Weitere Beispiele bei Hanami, a.a.O. (oben Fn. 7), p. 89.

82 Siehe die Kernkraft-Entscheidung des Supreme Court of Japan in: International Labour
Law Reports 12 (1994) p. 330, wo auf eine entsprechende Entscheidung zu Anti-US-
Demonstrationen verwiesen wird.

83 Nishimura, Die Beendigung des Arbeitsvertrags, in: Tomandl (Hrsg.), Arbeitsrecht und
Arbeitsbeziehungen in Japan, Wien 1991, S. 196.

84 Hierzu und zum Folgenden Schregle, a.a.O., p. 247 m.w.N.

85 Nachweise bei Sugeno, a.a.O. (oben Fn. 8), p. 407 ff.

86 Lecher,in: Bobke-Lecher,a.a.O., S. 36.

87 Suzuki,a.a.O. (oben Fn. 76).
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ausgesetzt, da in immer stirkerem Umfang leistungsbezogene Elemente be-
riicksichtigt werden®8. Auch hierin liegt ein Stiick Flexibilisierung, das ange-
sichts der stabilen Beschiftigungsverhéltnisse aus betriebswirtschaftlichen
Griinden geboten ist.

3. Gewerkschaftliche Interessenvertretung

Anders als in den USA gibt es in Japan kein spezifisches und exklusives
Verfahren, wie sich Gewerkschaften bilden konnen. Auf ein Unternehmen
beschréankte wie tiberbetriebliche Organisationen genieen in gleicher Weise
rechtlichen Schutz. In Anlehnung an das deutsche Recht kann jede Organisa-
tion nur fiir ihre eigenen Mitglieder verhandeln, was zur Folge hat, daB sich
der Arbeitgeber ggfs. mehreren Verhandlungspartnern gegeniibersieht. Dies
ist insofern von erheblicher Bedeutung, als er in Anlehnung an das US-ameri-
kanische Recht zur Aufnahme von Verhandlungen verpflichtet ist; andern-
falls wiirde er wegen »unfair labour practice« von der »Labour Commission«
zur Rechenschaft gezogen®. Nach dem Gewerkschaftgesetz von 1949 ist jede
Diskriminierung wegen gewerkschaftlicher Betdtigung verboten; Auseinan-
dersetzungen um die Bildung von Gewerkschaften in einer GréBenordnung
wie in den USA sind nicht bekannt geworden .

Unmittelbar nach dem Zweiten Weltkrieg hatte die Gewerkschaftsbewe-
gung einen auflerordentlich starken Aufschwung genommen; nach 2 bis 3 Jah-
ren waren mehr als 50 % aller Arbeitnehmer gewerkschaftlich organisiert L.
Dominierend war zu jener Zeit das Industrieverbandsprinzip. Die in den
finfziger und Anfang der sechziger Jahre gefiihrten Auseinandersetzungen
zwischen Gewerkschaften und Arbeitgebern waren von grofler Harte, was
auch damit zusammenhing, daf3 sich die Gewerkschaften in marxistischer Tra-
dition gesellschaftsverdndernde Ziele gesteckt hatten. Da sich wenig kon-
krete Erfolge einstellten, bildeten sich auf der Ebene einzelner (Grof-)Un-
ternehmen immer mehr neue Gewerkschaften, die sich im Wege des Aus-
gleichs mit der Arbeitgeberseite um eine Verbesserung der Lohne und Ar-
beitsbedingungen bemiihten. Zu dieser Entwicklung mag auch das gerade in
diesem Bereich und zu dieser Zeit von den Unternehmen entwickelte Le-
benszeitprinzip beigetragen haben, da es eine »kooperative Linie« unge-
wohnlich attraktiv machte 2. In der Folgezeit setzte sich das Konzept koope-
rativer, auf Unternehmensebene organisierter Gewerkschaften im wesent-

88 Lecher,a.a.O.,S. 37; Nishitani,a.a.O., S. 104.

89 Zu dieser dem National Labor Relations Board nachgebildeten Einrichtung s. Sugeno,
a.a.0. (oben Fn. 8), p. 595 ff.

90 S.jedoch die Entscheidung des Supreme Court in: International Labour Law Reports 11
(1993) p. 49, zu einem Fall, wo bei der Einstellungspraxis systematisch nichtorganisierte
Arbeitnehmer vorgezogen wurden.

91 Suwa, a.a.O. (oben Fn. 66), p. 119.

92 Zur Gewerkschaftsentwicklung s. etwa Hanami, a.a.0. (oben Fn. 65); Koshiro, Labour
Market Flexibility in Japan, in: Gladstone (ed.), a.a.0. (oben Fn. 76), p. 112ff. Der Zu-
sammenhang mit dem Lebenszeitprinzip wird allerdings nicht angesprochen.
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lichen durch; Gewerkschaften im européischen Sinne existieren nur noch als
Minderheitsorganisationen sowie ausnahmsweise in kleineren Unternehmen.
Der Organisationsgrad ist durch diese Umstrukturierung nicht gefordert
worden; er liegt heute nur noch knapp iiber 25 % 3.

Die auf Unternehmensebene gebildeten Gewerkschaften sind ihrerseits in
der Regel zu »Branchengewerkschaften« zusammengeschlossen, die jedoch
nicht iiber Tarifvertrige verhandeln. Auch existieren einzelne Spitzenorga-
nisationen, von denen die wichtigste die 1987 gebildete »Rengo« ist. Dies be-
deutet allerdings nicht, daB die betrieblichen Verhandlungen véllig isoliert
nebeneinander herlaufen wiirden. Vielmehr entspricht es japanischer Tradi-
tion, eine »Friithjahrsoffensive« (»Shunto« genannt) zu starten, in der ein-
zelne Branchen und in diesen einzelne fiihrende Unternehmen ein Art Pilot-
funktion iibernehmen 4. Ausdriicklich wird dabei darauf verwiesen, es gehe
um die Vereinheitlichung der Arbeitskosten®. Angesichts eines sich verstar-
kenden Wettbewerbs ist allerdings die Versuchung fiir die Arbeitgeberseite
groB3, durch Sonderabmachungen mit der »eigenen« Gewerkschaft einen be-
sonderen Vorteil auszuhandeln %; verbreitet ist deshalb auch die Einschét-
zung, in den letzten Jahren sei die Bedeutung von »Shunto« erheblich zu-
riickgegangen?’. Die potentiellen Gegenstande von Tarifvertrdgen sind recht
vielgestaltig und reichen von der Lohnhohe {iber den Arbeitsschutz und die
Installierung von Konsultationsgremien bis hin zu Fragen der gewerkschaftli-
chen Betitigung im Betrieb und der Einfiihrung neuer Technologien®.
Streiks sind mit Riicksicht auf die allgemeinen Rahmenbedingungen relativ
selten®. Zu erwihnen bleibt der vergleichsweise egalitdre Charakter der
Lohnstruktur; der Abstand zwischen den Managergehéltern und denen nor-
maler (reguldrer) Beschiftigter ist geringer als in anderen Industrieldn-
dern100,

4. Formen der Kooperation

Nach iibereinstimmendem Urteil européischer und nordamerikanischer
Beobachter beruht die Stérke der japanischen Wirtschaft nicht allein auf der
Organisation des Produktionssystems, fiir das die Stichworte »geringe Ferti-
gungstiefe« und »just-in-time-Produktion« stehen'?!, sondern auch auf der
des Arbeitsprozesses, der in der Vergangenheit mit dem Begriff des Quali-

93 Bobke,in: Bobke-Lecher,a.a.0.,S. 164ff.; Koshiro, a.a.O., p. 112.
94 Zur Frithjahrsoffensive s. im einzelnen Magota, Lohnverhandlungen in Japan: Die Be-
deutung von Shunto, in: Tomandl (Hrsg.), a.a.O. (oben Fn. 83), S. 791f.
95 Nitta, Economic Participation in Japan, in: Bulletin of Comparative Labour Relations,
27 (1993), p. 102.
96 Vgl. Nishitani,a.a.O.,S.103.
97 Vgl.etwa Sugeno, a.a.0. (oben Fn. 66), p. 4£f.
98 Vgl. die Auflistung bei Hanami, a.a.O. (oben Fn. 65), p. 160£f.
99 Angaben bei Hanami, a.a.O. (oben Fn. 70), p. 295.
100 Nitta, a.a.O. (oben Fn. 95), p. 102 mit p. 107.
101 Dazu Diubler, Mitbestimmung und logistische Kette, in: Stachle-Sydow (Hrsg.),
Managementforschung Band 3 (1993), S. 1£f.
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titszirkels assoziiert wurde und der heute integrierender Bestandteil der
»lean production«ist 192, Dabei kommt der kooperative Charakter der japani-
schen Arbeitsbeziehungen in zahlreichen Formen institutionalisierter Zu-
sammenarbeit zum Ausdruck.

Auf der Ebene vieler Betriebe und Unternehmen bestehen Konsulta-
tionsausschiisse, in denen Arbeitnehmervertreter ihre Vorstellungen mit dem
Management austauschen 93, Bei einer Untersuchung des japanischen Ar-
beitsministeriums ergab sich, dafl Einrichtungen dieser Art in Betrieben mit
Gewerkschaft etwa doppelt so haufig vorkamen als in Betrieben ohne Ge-
werkschaft 104, In etwa der Hilfte der Fille ist Rechtsgrundlage ein Tarifver-
trag; daneben kommen informelle Abmachungen sowie einseitige Initiativen
des Managements in Betracht. Die Zusammensetzung ist auf Arbeitnehmer-
seite unterschiedlich. Neben Gewerkschaftsdelegierten kommen auch von
der Belegschaft gewéhlte Vertreter vor; in gut 10 % der Fille werden die
»Arbeitnehmervertreter« vom Arbeitgeber ernannt 1%, Die Verhandlungsge-
genstidnde sind sehr weit und betreffen zahlreiche Fragen der Geschiéftspoli-
tik 106, Bemerkenswert ist, daB das Votum der Arbeitnehmerseite betriachtli-
ches Gewicht hat: Nach einer Untersuchung des Arbeitsministeriums wurden
die beabsichtigten Maflnahmen nur in 12 % aller Fille gegen das Votum der
Beschiftigtenvertreter einseitig vom Management durchgefiihrt, wihrend in
43 % aller Falle ein Konsens erreicht wurde, weil Vorschlidge der Arbeitneh-
merseite aufgegriffen wurden, und in 12 % aller Fille die Sache auf Eis gelegt
wurde 9. Dies mag u.a. auch damit zusammenhéngen, da die Arbeitneh-
merseite notfalls zu regulidren Kollektivverhandlungen iibergehen kann 108,

Konsultationsausschiisse existieren auch auf Branchenebene. Sie diskutie-
ren Fragen, die alle beteiligten Unternehmen betreffen, und dienen als
Sprachrohr des entsprechenden Wirtschaftszweigs gegeniiber der Regie-
rung %, Im Arbeitsministerium existiert ein »runder Tisch«, an dem Arbeit-
geber und Gewerkschaften sowie Regierungsvertreter und Wissenschaftler
sitzen 10, Er kommt einmal im Monat zusammen. Die staatliche Wirtschafts-

102 S. zusammenfassend Nolte, Das Phanomen Japan — Erkldrungsansitze der iiberragen-
den Wettbewerbsstirke am Beispiel der japanischen Automobilindustrie — WSI-Mitt.
1992, 34 1f.

103 Suwa (a.a.O.) spricht von »joint labour/management committees«, wihrend Hanami
(a.a.0., oben Fn. 70) den Terminus »works councils« verwendet. Da letzteres an Be-
triebsréte erinnert, die schon deshalb eine andere Funktion haben, weil sie ausschlieR-
lich aus Arbeitnehmervertretern bestehen, wird die Terminologie von Suwa {iber-
nommen.

104 Suwa, a.a.0., p. 122: 88 % bei »unionized firms« und 40 % bei »non-unionized firms«.
Die Aussagen des Arbeitsministeriums beziehen sich immer nur auf die »erfafSten«
Unternehmen, so daf3 keine Aussage iiber die Gesamtzahl moglich ist.

105 Einzelheiten bei Hanami, a.a.O. (oben Fn. 65), p. 1521f.

106 Suwa,p. 122ff.

107 Suwa,p.122,134. Die iibrigen Fille erledigten sich auf andere Weise.

108 Suwa, p.123.

109 Sugeno,a.a.O. (oben Fn. 65),S. 5.

110 Sugeno (wie Fn. 109).
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politik wurde in den vergangenen Jahrzehnten auf eine gezielte Wirtschafts-
forderung ausgerichtet, wobei insbesondere fiir den Export produzierende
Sektoren bevorzugt beriicksichtigt wurden 1. Eine gemeinsame Bemiihung
von Arbeitgebern und Arbeitnehmern um einen als gerecht empfundenen
Anteil an der zur Verteilung stehenden Masse erscheint unter diesen Um-
stdnden besonders aussichtsreich.

5. Perspektiven

Die hier skizzierten Besonderheiten der japanischen Arbeitsbeziehungen
sind trotz aktueller Wirtschaftskrise und Verwerfungen im politischen System
fiir eine absehbare Zukunft nicht gefdhrdet. Allerdings ist mit einer Reihe
von Akzentverschiebungen zu rechnen.

Die Kooperation zwischen Belegschaft und Management wird sich insofern
erweitern, als verstirkt auch die Ebene des Arbeitsplatzes und der Abteilung
einbezogen wird. Das Konzept der »lean production« setzt die VerlaBlichkeit
und die Kreativitit der (verbliebenen) Beschiftigten voraus, da nur so die fiir
die Steigerung der Produktivitdt unerldBliche Abflachung der Hierarchien
sinnvoll ist. Die schon in der Vergangenheit bestehenden Qualitdtszirkel bie-
ten hier exzellente Ansatzpunkte 112,

Mehr als eine »Ergéinzung« bisheriger Strukturen ist angesichts des wach-
senden Anteils der atypischen Beschéftigten an den abhingig Erwerbstitigen
zu erwarten. Die Gewerkschaften haben erst in sehr bescheidenem Umfang
begonnen, sich dieses »Beschéftigungssegments« anzunehmen, da zumindest
die bislang dominierenden Organisationen nur »reguldre« Arbeitskrifte als
Mitglieder aufgenommen haben 3. Auch das Gleichbehandlungsgesetz von
1985, das am 1. 4. 1986 in Kraft getreten ist, hilft wenig weiter, da es vorwie-
gend Empfehlungen und ein nicht durch Sanktionen bewehrtes Diskriminie-
rungsverbot enthélt 114, die Tatsache, daB die Teilzeitkrifte zu drei Vierteln
aus Frauen bestehen!!> und ihre Schlechterstellung daher diskriminierend
wirkt, bleibt ohne groBere Konsequenzen. Auf der anderen Seite ist es relativ
unwahrscheinlich, daf sich die japanischen Frauen auf Dauer damit abfinden
werden, daB sie nicht nur weniger Arbeitsplatzsicherheit besitzen, sondern im
Durchschnitt auch nur 56 % der Ménnerldhne verdienen!1®. Angesichts mo-
derner Medien und erhdhter Mobilitét diirften die vergleichsweise giinstige-
ren Verhiltnisse in anderen Industrieldndern als stdndige Herausforderung
begriffen werden.

111 Nolte, WSI-Mitt. 1992, 35ff. mit eingehender Darstellung der Zusammenarbeit zwi-
schen Staat und Wirtschaft.

112 Nitta, a.a.O. (oben Fn. 95), p. 105.

113 Schregle, a.a.0., p. 245; Sugeno, a.a.O. (oben Fn. 65), p. 2; Yamaguchi, a.a.0. (oben
Fn. 64), p. 462.

114 Suzuki,a.a.O. (oben Fn. 76), p. 441 ff.

115 Koshiro,a.a.O. (oben Fn. 92), p. 125.

116 Suzuki,a.a.O.,p.442.
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In einem andern Bereich ist ein dhnlicher Effekt zu erwarten: Der japani-
sche Lebensstandard betrédgt trotz aller wirtschaftlichen Erfolge nur etwa
zwei Drittel des US-Niveaus!!’7. Die Beschiftigten und die Gewerkschaften
verlangen deshalb eine Anndherung des Lohnniveaus, aber auch der Arbeits-
zeit an das in den USA und in Europa Ubliche 18, Bei der Arbeitszeit wird
deshalb eine Reduzierung von 2014 Stunden pro Jahr im Jahre 1991 auf 1800
Stunden im Jahre 2000 prognostiziert 1%, Auch die Lebensqualitit am Ar-
beitsplatz wie in der Freizeit wird vermehrt zum Problem. Dabei wird zu be-
rlicksichtigen sein, daf die traditionelle, auBergewohnlich kooperative Ar-
beitshaltung der Beschéftigten und ihre Identifikation mit dem Unternehmen
auf ldngere Sicht nur dann zu erhalten sind, wenn die Arbeit attraktiv ge-
macht wird — hier liegt vermutlich einer der Griinde fiir verstiarkte Uberle-
gungen in Richtung auf mehr Partizipation.

V. EG-Ldnder
1. Vorgaben des EG-Rechts

Die EG ist als solche weder ein Staat noch die Zentralgewalt eines Bun-
desstaats: Sie ist eine Internationale Organisation eigener Art mit bestimm-
ten Kompetenzen, die sich vorwiegend auf Markte fiir Waren, Dienstleistun-
gen und Kapital beziehen. Man kann sie mit dem BVerfG als »Staatenver-
bund«oder (besser) als »Staatsfragment« bezeichnen, das in bestimmten Sek-
toren hoheitliche Gewalt ausiibt.

Die Stellung der abhéngig Beschéftigten wird durch den EG-Vertrag und
das auf seiner Grundlage geschaffene Recht unmittelbar kaum beriihrt. Das
Arbeitsrecht der Mitgliedstaaten ist daher nationales Recht geblieben — es ist
sehr viel stirker ein nationales »Reservat« als beispielsweise das Wettbe-
werbsrecht oder das Recht der Landwirtschaft. Nur zu einigen wenigen Punk-
ten gibt es Vorschriften der Gemeinschaft. Am wichtigsten sind:

— die Regelungen iiber die Freiziigigkeit, die den aus den jeweiligen ande-
ren Mitgliedstaaten stammenden Arbeitnehmern im Bereich der abhingigen
Arbeit dieselbe Rechtsstellung wie den eigenen Staatsangehorigen einriu-
men;

— die Regelungen tiber den Erhalt von Arbeitnehmerrechten beim Uber-
gang von Betrieben und Betriebsteilen auf einen neuen Eigentiimer;

— die Regelungen iiber die Gleichbehandlung von Mann und Frau, die
nicht nur die Arbeitsbewertung und den Lohn, sondern auch alle anderen Ar-
beitgebermaflnahmen wie Einstellung, Beférderung und Kiindigung betref-
fen. Besonders bedeutsam ist die Rechtsprechung des Europiischen Ge-

117 Shimada,a.a.O. (oben Fn. 1), p. 234.
118 Shimada, p.238.
119 Sugeno, a.a.O. (Fn. 65), p. 20; vgl. auch Nolte, WSI-Mitt. 1992, 38.
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richtshofs zur sog. mittelbaren Diskriminierung: Da Teilzeitkréfte weit tiber-
wiegend aus Frauen bestehen, wirkt ihre Schlechterstellung diskriminierend
und kann nur unter spezifischen Umstéinden gerechtfertigt werden 120,

Ob sich an dieser Situation in absehbarer Zukunft Wesentliches &ndern
wird, ist schwer zu beurteilen. Der am 1. 11. 1993 in Kraft getretene Maas-
trichter Vertrag enthilt ein sozialpolitisches Ubereinkommen, das den Erlaf
von Richtlinien auf zahlreichen arbeitsrechtlichen Teilgebieten durch elf Mit-
gliedstaaten (ohne das in sozialpolitischen Fragen besonders riickschrittliche
GroBbritannien) zuldBt. Im Laufe des Jahres 1994 wurde eine Richtlinie tiber
die Bildung von europiischen Betriebsréiten verabschiedet, die in allen Un-
ternehmen zu errichten sind, die in mindestens zwei Mitgliedstaaten mehr als
150 und insgesamt mehr als 1000 Arbeitnehmer beschéftigen 122, Die »Be-
triebsrite« haben rein konsultative Funktion; ihre Bedeutung liegt insbeson-
dere darin, die Interessenvertretungen aus den einzelnen Mitgliedstaaten zu-
sammenzufiihren und so einen Informations- und Erfahrungsaustausch zu
ermoglichen. Ob es dariiber hinaus etwa auch zu européischen Tarifverhand-
lungen kommt, erscheint unter den gegebenen Bedingungen dufBBerst zwei-
felhaft121,

Die Tatsache, daB das Arbeitsrecht bis auf weiteres auch innerhalb der EG
eine nationale Angelegenheit bleibt, schlieBt es nicht aus, daf} diese indirekt
auf das Funktionieren seiner Institutionen einwirkt: Ob Tarifverhandlungen
in einem geschiitzten nationalen Wirtschaftsraum oder unter den Wettbe-
werbsbedingungen des Europiischen Binnenmarkts stattfinden, macht er-
sichtlich einen erheblichen Unterschied.

Im folgenden soll ein Uberblick iiber die wesentlichen Entwicklungsten-
denzen in den Arbeitsbezichungen Spaniens, Italiens, GrofBbritanniens,
Frankreichs und Deutschlands gegeben werden. Dabei wird nicht nach Lén-
dern sondern nach Sachproblemen vorgegangen, um die Ubersichtlichkeit
sowie ein gewisses Gleichgewicht zur Behandlung der beiden andern groB3en
Wirtschaftsrdume zu wahren.

2. Gewerkschaften und Tarifpolitik

Wie bereits oben 122 im einzelnen ausgefiihrt, anerkennen die fiinf genann-
ten (sowie auch alle iibrigen) EG-Staaten die Koalitionsfreiheit in dem Sinne,
daf sich Arbeitnehmer ohne Wahrung eines bestimmten Verfahrens oder Or-
ganisationsprinzips zu Gewerkschaften zusammenschlieen kénnen. Dies hat
dazu gefiihrt, da in Spanien, Italien und Frankreich sog. Richtungsgewerk-

120 Texte mit Einfithrung und Erlduterungen zu allen Teilen des EG-Arbeitsrechts bei
Diiubler/Kittner/Lércher, Internationale Arbeits- und Sozialordnung, 2. Aufl., Kéln
1994, Nr. 4001t.

120a ABI1v.30.9.1994 Nr. L 254/64. Uberblick bei B. Gaul, NTW 1995, 231; Hromadka, DB
1995, 1126; Déiubler, Arbeitsrecht 1, a.a.0. (oben Fn. 35), Rn. 1215ff.

121 Néhere Darstellung in dem Fn. 120 genannten Buch.

122 1I1.
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schaften existieren, die sich an (unterschiedlichen) politischen Zielsetzungen
orientieren. Sie sind iiberbetriebliche Organisationen, die in der Regel auf
nationaler Ebene existieren und die Untergliederungen in einzelnen Bran-
chen und ggfs. auch in einzelnen Unternehmen besitzen. In Deutschland
praktiziert man das sog. Industrieverbandsprinzip, wonach pro Branche eine
Gewerkschaft besteht; diese sog. Finzelgewerkschaften sind im »Deutschen
Gewerkschaftsbund« (DGB) zusammengeschlossen, der jedoch keine Tarif-
vertrage abschliefen kann. Der Grundsatz »ein Betrieb — eine Gewerkschaft«
beruht ausschlieBlich auf der freiwilligen Entscheidung der Arbeitnehmer;
neben den absolut dominierenden DGB-Gewerkschaften bestehen deshalb
auch die Deutsche Angestellten Gewerkschaft (DAG) sowie einige kleinere
Organisationen. In Grofbritannien existiert eine Organisationsvielfalt: Ne-
ben den weniger bedeutsamen Industriegewerkschaften nach deutschem Mu-
ster gibt es berufsstandische Organisationen (»Pflegepersonal«, »Schlosser«
usw.) sowie sog. allgemeine Gewerkschaften, die Beschiftigte aller Wirt-
schaftszweige als Mitglieder aufnehmen 123, Die Existenz einer Gewerkschaft
héngt in allen Landern (aufer GroBbritannien) nicht von einer Art Anerken-
nung durch die Arbeitgeberseite ab; der einzelne Arbeitgeber wird von ei-
nem Tarifvertrag dann erfaBBt, wenn er Mitglied eines Arbeitgeberverbands
ist oder mit der Gewerkschaft einen Firmentarif abschlieBt, weil er andern-
falls Unruhe im Betrieb befiirchtet.

In allen fiinf hier behandelten Léndern wird die groBe Mehrheit der Ar-
beitnehmer durch Tarifvertrdge geschiitzt. In der Bundesrepublik Deutsch-
land gilt dies nach Erhebungen des Arbeitsministeriums fiir 90 % aller Be-
schiiftigten 124, in Spanien belduft sich diese Zahl auf 70-75 % 125, in GroBbri-
tannien — allerdings nur bezogen auf Vollzeitbeschiftigte — auf 70 % 126. In
Italien wird jedenfalls die groBe Mehrheit erfat!2?, und selbst in Frankreich,
das den relativ geringsten Organisationsgrad aufweist, diirfte dies der Fall
sein. Die Ausdehnung auf Nichtorganisierte geschieht in Deutschland und
GrofBbritannien freiwillig, weil der Arbeitgeber nicht durch (rechtlich mogli-
che) Unterschreitung des Tarifniveaus einen Anreiz zum Gewerkschaftsbei-
tritt bieten mochte und dieser fiir den einzelnen Arbeitnehmer eine durchaus
erreichbare Alternative ist. In Frankreich gelten Tarifvertrdge automatisch
fiir alle Betriebsangehorigen, wenn der Arbeitgeber tarifgebunden ist — sei es,
daf er den Tarifvertrag selbst abgeschlossen hat, sei es, da er Mitglied im ta-
rifschlieBenden Arbeitgeberverband ist. In Spanien werden von Gesetzes we-
gen auch die nichtorganisierten Arbeitgeber erfaf3t. In Italien wird ein ver-
gleichbarer Effekt dadurch erreicht, daB Art. 36 der Verfassung jedem

123 Dazu Burgess, GroBbritannien, in: Bispinck-Lecher (Hrsg.), Tarifpolitik und Tarifsy-
steme in Europa, K6ln 1993, S. 1601

124 Miickenberger, KJ 1995, 30.

125 Kramer, Spanien, in: Bispinck-Lecher (Hrsg.), Tarifpolitik und Tarifsysteme in Europa,
Ko6ln 1993, S. 384,

126 Burgess,a.a.0.,S.165.

127 Treu,Italien, in: Bispinck-Lecher (Hrsg.), a.a.0., S. 207.
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Arbeitnehmer einen gerechten, ein menschenwiirdiges Leben ermdoglichen-
den Lohn garantiert, der von den Gerichten in der Regel mit dem Tariflohn
gleichgesetzt wird.

»Tarifvertrige« sind in der Regel Branchentarifvertrige. In Spanien wer-
den etwa 6,49 Mio Arbeitnehmer durch Branchen- und 1,13 Mio Arbeitneh-
mer durch Firmentarif geschiitzt128. In Italien kann jederzeit iiber alle von ei-
ner Seite gewiinschten Fragen auf jeder Ebene diskutiert werden, da keine
Friedenspflicht existiert, doch hat sich in der Regel eine Struktur der Art er-
geben, daB auf Branchenebene Mindestbedingungen vereinbart werden,
wihrend im einzelnen Unternehmen iiber Verbesserungen und offengelas-
sene Fragen verhandelt wird'?%, In Frankreich dominiert zahlenméRBig eben-
falls der Branchentarif, doch gewéhrt er angesichts der gewerkschaftlichen
Schwiche meist nur einen bescheidenen Minimalschutz, der in den wenigen
gewerkschaftlich besser organisierten GroBbetrieben bei weitem iibertroffen
wird 139, In Deutschland ist der Branchentarif nach wie vor die entscheidende
Grundlage fiir Lohn, Dauer der Wochenarbeitszeit und zahlreiche Soziallei-
stungen, doch wird tiber die Art und Weise der Arbeit in der Regel zwischen
Betriebsrat und Arbeitgeber verhandelt!3%, Eine Ausnahmestellung besitzt
lediglich GroBbritannien, wo der Branchentarif entscheidend an Boden ver-
loren hat: Nur noch 20 % der Arbeitnehmer werden durch ihn geschiitzt,
wiahrend 50 % ausschlieBlich unter den Anwendungsbereich eines Firmenta-
rifs fallen 3. Allerdings ist dabei zu beachten, daB letztere keineswegs unver-
bunden nebeneinander stehen miissen; die Durchsetzung der 37-Stunden-
Woche in den Grof3betrieben der Metallindustrie erfolgte etwa durch koordi-
nierte Verhandlungen iiber Firmentarife 132,

Der weitreichende Anwendungsbereich der Tarifvertrage hat zur Folge,
daf3 sie »Leitbildfunktion« gewinnen, dafl die Entwicklung der gesamten Ar-
beitsbeziehungen durch die Tarifpolitik entscheidend mitgestaltet wird. Die
in den USA gemachte Unterscheidung zwischen gewerkschaftlichem und
nichtgewerkschaftlichem Sektor erscheint in Europa weithin iberfliissig. Im
Unterschied zu Japan wird jedoch die Tarifpolitik nicht durch zahlreiche
Kooperations- und Koordinationsinstanzen ergénzt. Seit Mitte der achtziger
Jahre gibt es in Spanien, Italien und Grofbritannien keine »Sozialpakte«
mehr, da sie sich mit der von den Regierungen im wesentlichen verfolgten
neoliberalen Wirtschaftspolitik nicht mehr vereinbaren lieBen 133, Die sog.
Konzertierte Aktion ging in der Bundesrepublik bereits 1977 zu Ende. Aller-
dings gibt es in Deutschland in Form der Betriebsrite auf betrieblicher Ebene

128 Kramer,a.a.O.,S.385.

129 Treu,a.a.O.,S.210ff..

130 Dufour, Frankreich, in: Bispinck-Lecher (Hrsg.), a.a.0., S. 108 ff.

130a Einzelheiten bei Ddubler, Tarifvertragsrecht, a.a.O. (oben Fn. 19), Rn. 224 ff.

131 Burgess, S. 166f1.

132 Burgess, S. 172. Insoweit liegen Parallelen zu Japan (»Shunto«) nahe.

133 Zu Spanien s. Kramer, a.a.0., S. 381; zu Italien s. Treu, a.a.O., S. 211; zu GroBbritannien
s. Burgess,a.a.0., S.158.
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eine zur Kooperation verpflichtete Instanz, der der Ruckgriff auf den Ar-
beitskampf verwehrt wird, die jedoch gleichwohl zentrale Bedeutung fiir die
Interessenvertretung der Beschéftigten besitzt.

Der inhaltliche Schwerpunkt der Tarifpolitik liegt auf Fragen des Lohnes
und der Arbeitszeit. Neuartige Fragen wie der Schutz des einzelnen am Ar-
beitsplatz werden nur vergleichsweise selten angesprochen, was damit zu-
sammenhéngt, daf sich die Gewerkschaften in vielen Ldndern in der Defen-
sive befinden: Thre traditionellen industriellen Hochburgen verlieren quanti-
tativ und qualitativ an Bedeutung, der expandierende Dienstleistungssektor
ist noch relativ wenig erschlossen. Auch nimmt die Zahl der hochqualifizier-
ten Arbeitskrifte zu, die in der Regel traditionellen gewerkschaftlichen Wert-
vorstellungen eher distanziert gegeniiberstehen. Insoweit dominiert die Kri-
senbewiltigung gegeniiber der Innovation 134,

3. Herausforderungen

Die wirtschaftliche Entwicklung der européischen Linder weist eine Reihe
von Problemfeldern auf, die fiir die Tarifpolitik und die Arbeitsbeziehungen
auch in Zukunft von zentraler Bedeutung sein werden.

a) Arbeitsmarkt

Die EG-Linder kennen seit dem sog. Olpreisschock des Jahres 1974 erneut
das Phinomen der Massenarbeitslosigkeit, die in den davorliegenden Jahren
fast vollsténdig verschwunden war. Die Situation hat sich Anfang der achtzi-
ger Jahre verschlimmert; derzeit erlebt man in verschiedenen Léndern eine
weitere Welle des »strukturellen« Personalabbaus, der seine Ursache nicht in
voriibergehenden Absatzproblemen, sondern in einer Umorganisation der
Unternehmen (»lean production«) hat. Dies bedeutet, da8 ohne grundle-
gende Verinderung der Arbeitsmarktpolitik keine Verbesserung des Status
quo absehbar ist. In allen Bereichen, wo Arbeitskrifte ggfs. durch Arbeitslose
substituiert werden kénnten, wirkt sich diese Situation auch auf die gewerk-
schaftlichen Handlungsmoglichkeiten im Betrieb aus, da die um ihren Ar-
beitsplatz fiirchtenden Beschiftigten kaum konfliktfahig sein werden.

Innerhalb der Arbeitnehmer besteht eine Zweiteilung zwischen Stamm-
und Randbelegschaft, wobei jedoch die Absicherung der ersteren weit hinter
dem in Japan praktizierten MaB zuriickbleibt. Zur sog. Randbelegschaft zéh-
len insbesondere Teilzeitkrafte (die sich unschwer mit flexibler, auf die Be-
diirfnisse des Unternehmens ausgerichteter Arbeitszeit einsetzen lassen), be-
fristet Beschiftigte und Leiharbeitnehmer ¥, Der Umfang dieser Gruppen
ist in den einzelnen Lindern verschieden; er schwankt zwischen ca. 25 % in

134 Zu Ausnahmens. unten 3.
135 Uberblick iber die Situation in allen EG-Staaten bei Veneziani (ed.), Law, Collective
Bargaining and Labour Flexibility in E. C. Countries, Rom/Briissel 1992.
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der Bundesrepublik 136 und ca. 40 % in Spanien!¥’. Fiir sie hat sich der Aus-
druck »atypische Beschiftigte« eingebiirgert.

Die Tarifparteien wie der Gesetzgeber sind in unterschiedlichem Umfang
bemiiht, die Benachteiligung der Randbelegschaften in Grenzen zu halten,
ohne jedoch die Segmentation des Arbeitsmarkts als solche aufheben zu kon-
nen (sofern man iiberhaupt einen entsprechenden Willen unterstellen kann).
In Frankreich sind die Bemithungen des Gesetzgebers besonders weit gedie-
hen, da beispielsweise die Moglichkeit besteht, fiir befristet Beschéftigte ei-
nen kiinstlichen Arbeitgeber zu schaffen und so die Instabilitét des einzelnen
Beschiftigungsverhiltnisses durch die Stabilitdt der Beschéftigung insgesamt
auszugleichen 138, Entsprechende Einrichtungen kennt man in vielen Lén-
dern bei der Hafenarbeit!39 sowie teilweise im Bausektor, d.h. in Bereichen,
in denen schon vor Jahrzehnten »moderne« Formen des flexiblen Personal-
einsatzes praktiziert wurden. In Spanien bemiihen sich die Gewerkschaften
besonders nachhaltig um eine tarifliche Begrenzung der Befristungspraxis 140,
aus Italien sind Regelungen bekannt, durch die der prozentuale Hochstanteil
atypischer Beschiftigter an der Gesamtbelegschaft festgeschrieben wird.
Deutschland verfolgt einen integrierten Ansatz. Auf der einen Seite steht das
gesetzliche Verbot der Benachteiligung von Teilzeitkréften ohne sachlichen
Grund nach § 2 Abs. 1 Beschiftigungsforderungsgesetz sowie das von der
Rechtsprechung entwickelte Prinzip, da grundsitzlich nur aus »sachlichem
Grund« ein befristetes Arbeitsverhiltnis begriindet werden darf!#l. Auf der
anderen Seite gibt es zahlreiche Tarifvertrége, die die Befristung weiter ein-
schrinken und die die Gleichbehandlung von Teilzeitkréften effektiv sicher-
stellen!42, In der juristischen Literatur gibt es dariiber hinaus zahlreiche
Uberlegungen, den Modellcharakter des Vollzeitarbeitsverhéltnisses aufzu-
geben und die Teilzeitarbeit so auszugestalten, daf sie insbesondere fiir hther
qualifizierte (und deshalb besser verdienende) Arbeitnehmer eine akzepta-
ble Alternative zur Vollzeitarbeit wird143, Ob damit ein Beitrag zum Abbau
der Arbeitslosigkeit geliefert wiirde, muB man nachhaltig bezweifeln, da der
angesprochene Personenkreis weniger als andere von den Problemen des Ar-
beitsmarkts erfaf3tist.

136 S. Ddiubler, Das Arbeitsrecht 2, 10. Aufl., Reinbek 1995, S. 891 ff.

137 S. die Nachweise bei Ojeda Avilés, Spain, in: Veneziani (ed.), a.a.O., S. 511,
Kramer, a.a.0., S. 392, wonach etwa 30 % aller Arbeitnehmer einen befristeten Ar-
beitsvertrag haben.

138 Le Friant, Demokratie und Recht 1989,180.

139 Niher Ddubler, Arbeitsrecht 2, S. 6971.

140 Kramer,a.a.O.,S.395ff.

141 Bei einer sog. Neueinstellung ist nach § 1 Beschaftigungsférderungsgesetz 1985 eine
einmalige Befristung fiir einen Zeitraum bis zu eineinhalb Jahren auch ohne sachlichen
Grund zuldssig.

142 Einzelheiten bei Zachert, Sicherung und Gestaltung des Normalarbeitsverhéltnisses,
Baden-Baden 1991.

143 S.dazu Miickenberger, Germany, in: Veneziani (ed.), a.a.O. (oben Fn. 135), p. 195f.



310 DAUBLER

b) Anderungen in der Produktionsstruktur

In allen européischen Léndern hat sich in den vergangenen zwanzig Jahren
die Arbeit in vielfdltiger Weise verdndert. Wihrend die industrielle Produk-
tion schrumpfte, nahm der Dienstleistungssektor an Bedeutung zu. Dies gilt
nicht allein fiir die Zahl der Dienstleistungs- im Vergleich mit den Produk-
tionsbetrieben; auch innerhalb des traditionellen industriellen Sektors ging
die relative Bedeutung der konkreten Arbeit an der Maschine im Vergleich
zu Verwaltungs- und Organisationstétigkeiten zuriick. Ihren sichtbaren Aus-
druck findet diese Umstrukturierung in dem Riickgang der Zahl der Arbeiter
gegeniiber der der Angestellten — was in Rechtsordnungen bedeutsam ist, die
an diese Unterscheidung erhebliche rechtliche Konsequenzen kniipfen 144,
Die Einfithrung von Informationstechnologien verénderte die Arbeitsinhalte
in allen Bereichen und fiihrte gleichzeitig zu einem Personalabbau. Der Ein-
satz des Computers machte die Uberwachung der Beschéftigten relativ ein-
fach; die Bedienung der neuen Gerite erforderte z.T. erhebliche Anpas-
sungsleistungen durch die Arbeitnehmer. Die neuen Techniken erméglichten
weiter eine verdnderte zwischenbetriebliche Arbeitsteilung. Die Auslagerung
bestimmter Funktionen von den Reinigungsarbeiten bis zur Lieferung einzel-
ner Komponenten in der Automobilindustrie erwies sich als kostengiinstig;
viele Unternehmen beschrénkten (und beschrinken) sich auf Kernfunktio-
nen mit entsprechenden Konsequenzen fiir den Personalbestand. Aus isolier-
ten Finzelunternehmen wurde ein »Netz« vielfiltig verflochtener Einheiten,
was u.a. zur Folge hat, daf} Streiks weit iber den Bereich der eigentlich erfaB-
ten Betriebe hinaus das wirtschaftliche Leben lahmlegen kénnen — ein Phé-
nomen, das in vielen Léndern bisher nicht als Problem wahrgenommen
wurde, weil die Streiktitigkeit insgesamt erheblich zuriickging und weil Kurz-
streiks diesen Effekt auch nicht auszuldsen pflegen 145

Die sozialen Gegenspieler und der Staat haben die mit diesen Verdnderun-
gen verbundenen Probleme mit unterschiedlicher Intensitéit wahrgenommen.
In Deutschland spielt etwa die Moglichkeit der Uberwachung am Arbeits-
platz eine auBerordentlich groBe Rolle 146, wihrend sie in Spanien erst auf der
Grundlage des Datenschutzgesetzes von 1992 etwas Aufmerksamkeit zu ge-
winnen beginnt. Daf3 die intensivierte zwischenbetriebliche Arbeitsteilung
Verhandlungsrechte der Arbeitnehmerseite beeintrdchtigt, weil beispiels-
weise die eigentlichen Entscheidungen im Hauptunternehmen und nicht im
Arbeitgeberbetrieb fallen, der nur noch Zulieferfunktion hat, wird bisweilen
in der wissenschaftlichen Diskussion angesprochen!4?, scheint jedoch die

144 Das spanische Recht kennt demgegeniiber die Unterscheidung nicht; dort wirkt sich
die Entwicklung gleichwohl insofern aus, als die traditionellen Zentren gewerkschaftli-
cher Organisation schrumpfen.

145 Zur deutschen Diskussion iiber diese Problematik und die gesetzliche Regelung durch
§ 116 Arbeitsforderungsgesetz s. die Nachweise bei Déubler, Arbeitsrecht 1, Rn. 585ff.
Zur VerfassungsméBigkeit des § 116 AFG s. BVerfG DB 1995, 1464,

146 Dazu Ddiubler, Glaserne Belegschaften? Datenschutz fiir Arbeiter, Angestellte und
Beamte, 3. Aufl., K6ln 1993.

147 Dazu Diubler,a.a.O. (oben Fn. 101).
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Tarifpraxis derzeit noch nicht ernsthaft zu beschaftigten. Anders steht es mit
der Weiterqualifizierung, die durch technische Innovationen erzwungen, zu-
mindest nahegelegt wird: In einer ganzen Reihe von européischen Lindern
gibt es mittlerweile Tarifvertrdge nicht nur iiber die Berufsausbildung, son-
dern insbesondere auch iiber die Weiterbildung der bereits Beschiftigten 148,
Qualifizierte und motivierte Beschiftigte werden von den Unternehmenslei-
tungen zu Recht als Wettbewerbsvorteil angesehen.

In dieselbe Richtung zielt das verbreitete Bemiihen, die Spielraume des ein-
zelnen am Arbeitsplatz zu erweitern, wobei man sich gerade in der Gegenwart
héufig am japanischen Vorbild orientiert 4%, Auch vertreten etwa das deut-
sche wie das italienische Recht seit langem den Standpunkt, daB3 die in der
Verfassung garantierten Grundrechte auch am Arbeitsplatz wirken 130, Ein er-
folgreiches »human resources management« setzt allerdings voraus, daB3 die
Beschiiftigten im Betrieb eine gesicherte Existenz besitzen, daB sie einigerma-
Ben sicher sein konnen, nicht bei jeder kleineren wirtschaftlichen Schwierig-
keit auf die Strafle gesetzt zu werden — nur dann werden sie bereit sein, sich
mit ihren Aufgaben wirklich zu identifizieren und sich auch solches Wissen
anzueignen, das sie im Grunde nur am aktuellen Arbeitsplatz sinnvoll einset-
zen konnen. Auch haben Konsultation und Mitbestimmung iiber Arbeitsbe-
dingungen nur dann einen Sinn, wenn die personliche Rechtsstellung nicht
durch das Vertreten »unerwiinschter« Meinungen in Gefahr gerit — notwen-
dig ist daher ein weitgehender Kundigungsschutz insbesondere fiir solche
Beschiiftigte, die sich in derartigen Fragen exponieren. Die nétige individuelle
Unabhéngigkeit wird allerdings nicht allein durch rechtliche Mittel sicherge-
stellt — die Existenz einer funktionsfihigen gewerkschaftlichen Interessenver-
tretung ist in diesem Zusammenhang mindestens genauso bedeutsam. Wer
eine Steigerung der Produktivitit im Auge hat, wird bedenken miissen, daf3 sie
anders als in Zeiten des Taylorismus kreative Beschiftigte voraussetzt: Kreati-
vitdt verlangt jedoch nicht nur Motivation, sondern auch Schutz dagegen, daf
sich Irrtiimer fiir den einzelnen in einem »Karriereknick « niederschlagen. Der
Weg zu technischen und organisatorischen Innovationen ist — wie man weif3 —
nicht ohne Irrtum und Fehleinschitzungen moglich; dies miisssen die Unter-
nehmensleitungen akzeptieren. In diesem Sinne »moderne« Arbeitsbeziehun-
gen sind ein immenser Standortvorteil. Warum sollte ein Stiick Demokratie
nur in der Politik und nicht auch in der Wirtschaft von Nutzen sein?

148 So berichtet etwa Kramer, a.a.0., S. 397 iiber ein auf hochster Ebene abgeschlossenes
Rahmenabkommen zur Weiterbildung in Spanien, und in Deutschland hat die IG
Metall im Jahre 1991 ein Weiterbildungsabkommen abgeschlossen, das die Teilnahme
an MaBnahmen u.a. dadurch erleichtert, daB es eine automatische Gehaltserhthung um
3 % auch fiir den Fall vorsieht, daB der betr. Arbeitnehmer nach erfolgreich absolvier-
tem Kurs nicht auf einer hoheren Position weiterbeschiftigt wird. Dazu die beiden Auf-
sétze von Bahnmiiller u.a., WSI-Mitt. 1991, 171 ff. und WSI-Mitt. 1992, 338 ff.

149 Zur deutschen Diskussion um »lean production« s. IG-Metall/ Hans-Bockler-Stiftung
(Hrsg.), Lean Production, Baden-Baden 1992, mit zahlreichen Beitrigen sowie
Hunold, Lean Production. Rechtsfragen bei der Einfiihrung neuer Arbeitsformen und
Techniken, Miinchen 1993.

150 Vgl.etwa BAG AP Nr. 4 zu Art. 3 GG (grundlegend); zu Italien s. Ghezzi-Romagnoli, 11
rapporto dilavoro, 3a edizione, Bologna 1995, Rn. 62.



