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spielt auf rechtlichem Niveau die durch
Artikel 28 SL geschaffene besondere
Prozefiform zum Schutz der Gewerk-
schaftsrechte eine Rolle. Aufgrund die-
ser Vorsch:ift kann die Gewerkschaft das
Arbeitsgericht anrufen und gegen ein
Unternehmerverhalten Klage erhcben,
durch das Gewerkschaftsrechte einge-
schrinkt worden sind. Und zu diesen
Rechten gehért auch der Anspruch der
Gewerkschaften, vor bestimmten Ent-
scheidungen informiert worden zu sein.
Der Richter hat weite und einschneiden-
de Méglichkeiten, dem Unternehmer die
Beseitigung des widerrechilichen Zu-
standes aufzugeben, wenn er den Argu-
menten der Gewerkschaft folgt. Dadurch
gibt er dann der Gewerkschaft die Mog-
lichkeit zuriick, ihre gesetzlich aner-
kannte Aufgabe zu erfiillen.

Uberbetriebliche und
Internationale Kontakte

Das Recht der betrieblichen Gewerk-
schaftsvertretungen, Bezichungen zu
Gewerkschaftsvertretungen anderer Be-
triebe zu unterhalten, fillt ohne Zweifel
unter die anerkannte gewerkschafiliche
Handlungs- und Organisationsfreiheit.
Sie steht, wie eingangs gesagt, jedem Ar-
beiter in jedem Betrieb zu.

Das Gesetz (Artikel 19 SL) sicht nur
Koordinationsorgane  der  Gewerk-
schaftsvertretungen verschiedener Be-
triebe. eines Unternehmens vor. Es gibt
aber keinerlei juristisches Hindernis fiir
die Bildung gemeinsamer Institutionen
zwischen unterschiedlichen Gewerk-
schaftsvertretungen, auch wenn sie sich
in verschiedenen Léndern befinden. Zur
Ausiibung gewerkschaftlicher Aktivitit
auf internationalem Niveau lassen sich
ohne Zweifel auch die oben erwihnten
., Forderungsrechte* der Gewerkschafts-
vertretungen nutzen (Arbeitsbefreiung).

Diese Rechte dienen in der Tat der
Wahrnehmung von Gewerkschaftsman-
daten und -funktionen und der Behand-
lung von Angelegenheiten gewerkschaft-
lichen Interesses. Es gibt keinen Zwei-
fel, daB dazu auch in vollem Umfang die
Gewerkschaftsstrategien gehdren, die
sich mit verbundenen Gesellschaften,
Unternehmensgruppen und multinatio-
nalen Unternehmen befassen.

Iacopo Malagugini
Rechtsanwalt in Mailand
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Gemeinschaftsrecht
und grenziiberschreitende
Interessenvertretung

Darf eine betriebliche Interes-
senvertretung in Portugal ihre
zusténdige Unternehmenslei-
tung befragen, wie es mit de-
ren wirtschaftlichen Beziehun-
gen zu deutschen oder franzo-
sischen Unternehmen steht?

Kann sich ein deutscher Be-

triebsrat in Ausiibung seiner.
Funktion (und damit auf Kosten
des Arbeitgebers) mit einem
italienischen consiglio di fabbri-

. ca oder einem englischen shop

stewards’ committee treffen? Ist
es zuldssig, durch Verirag ein
»,;europaweites’’ Informations-
und Konsultationsgremium ein-
zusetzen, also eine Art europii-
schen WirtschaftsausschuB, in
dem das Verhalten des Kon-
zerns in allen Léndern der Ge-
meinschaft beraten wird?

Die Fragen sind in den anderen Beitré-
gen von einzelnen nationalen Rechtsord-
nungen aus angegangen worden. Wie
stellt sich das deutsche, franzésische,
niederldndische usw. Recht zu entspre-

" chenden Formen betrieblicher Interes-

senvertretung? Im folgenden sollen diese
Fragen an das Recht der Europiischen
Gemeinschaften (kurz: Gemeinschafis-
recht) gerichtet werden. Lassen sich auf
der Grundlage des EWG-Vertrags oder
der zahllosen in Briissel und Luxemburg
erlassenen Verordnungen und Richtli-
nien zumindest einige Elemente hinzufii-
gen?

Seinem Wortlaut nach ist das Gemein-

- schaftsrecht ausgesprochen sprisde.. Es
kennt keine ausdriicklichen Regeln iiber

die betriebliche Interessenvertratung;;
Arbeitsrecht war bislang im wesentli-
chen eine Art nationales Reservat, Im-
merhin existieren zwei Richtlinien, die
einige vorsichtige Riickschliisse zulassen
und die deshalb kurz darzustellen sind.
Von Interesse kdnnte weiter sein, daB
auch die Gemeinschaftsorgane an (unge-
schriebene) Grundrechte gebunden sind.

Im Hinblick auf den sich entwickeln-
den Binnenmarkt verdienen auch cinige
Entwiirfe Aufmerksamkeit. Dabei geht
s zum einen um die sog. Vredeling-
Richtlinie iiber Informationsrechte in
transnationalen Konzernen, zum ande-

ren um den Entwurf des Statuts einer eu-

_ ropéischen Aktiengesellschaft,

SchlieBlich koénnte von Bedeutung
sein, daf} der 1986 eingefiigte Art. 118 b
EWG-Vertrag die Moglichkeit ,,vertrag-
licher Beziehungen* zwischen ,,Sozial-
partnern auf europdischer Ebene* aus-
driicklich zuldft. Ist es moglich, auf die-
sem Wege zumindest Vorformen ciner
européischen Betriebsverfassung zu er-
reichen? :

Die (bescheidenen) Ansitze
im geltenden Gemeinschaftsrecht

Die wenigen arbeitsrechtlichen Nor-
men, die das geschrichene Gemein-
schaftsrecht bislang kennt!), betreffen
Informations- und Konsultationsrechte
der betrieblichen Interessenvertretung:
die anderen hier interessierenden Berei-
che sind nicht angesprochen.

Art. 2 der sog. Massenentlassungs-
richtlinie vom 17, Februar 19752 ver-
pflichtet den Arbeitgeber zu Konsultatio-
nen der betrieblichen Interéssenvertre-
tung, die sich ,,zumindest auf die Mog-
lichkeit, Massenentlassungen zu vermei-
den oder einzuschrinken sowie ihre
Folgen zu mildern*, erstrecken. Zu die-
sem Zweck muB er ihr alle ,,zweckdien-
lichen Auskiinfie" erteilen. Diese er-
strecken sich auch auf solche Vorginge
und Handlungsalternativen, die im
grenziiberschreitenden Bereich angesie-
delt sind..

Ein Betrieb in der Bundesrepublik soll
geschlossen und die Produktion des Kon-

zerns in den Niederlanden konzentriert

werden. Der Betriebsrat muB {iber die
Rentabilitdtsberechnung, aber auch iiber
die Arbeits- und Produktionsbedingun-
gen in den Niederlanden informiert wer-
den,

Das deutsche Recht tréigt dieser ge-
meinschaftsrechtlichen Vorgabe iiber die

1) Uberblick bei Daubler, GMH 1988, 4621t
Birk, Der EinfluB des Gemeinschaftsrechts auf
die Entwicklung des Arbeitsrechts der Mitglied-
staaten, in: Lichtenberg (Hrsg.), Sozialpolitik in
der EG, Baden-Baden 1986, S. 167ff.

2) ABl vom 22. 2. 1975, Nr. L 48/29
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Vorschriften der §§ 111 Satz 1, 80 Abs. 2
Betr'VG Rechnung.

Eine dhnliche Regelung findet sich in
der Richtlinie vom 14, Februar 1977 iiber
die Wahrung von Anspriichen der Ar-
beitnehmer beim Ubergang von Unter-
nehmen, Betricben oder Betriebstei-
len?'. Der dortige Art. 6 verpflichtet den
VeriuBerer wie den Erwerber, die Ver-
tretung der betroffenen Arbeitnehmer
u.a. iiber den Grund fir den Ubergang,
seine rechtlichen, wirtschaftlichen und
sozialen Folgen sowie iiber die ,,hin-
sichtlich der Arbeitnehmer in Aussicht
genommenen MaBnahmen zu informie-
ren. Auch hier kann der Anlal grenz-
tiberschreitenden Charakter besitzen —
sei es, daB Vorginge in einem anderen
Land fiir die BetricbsverduBerung maf-
gebend sind, sei es, daf der Betrieb
- selbst seinen Standort verindert. Art. 6
Abs. 3 der Richtlinie erméchtigt aller-
dings die Mitgliedstaaten, diese Pflich-
ten auf den Fall zu beschriinken, , ,in dem
der vollzogene Ubergang eine Betriebs-
dnderung hervorruft, die wesentliche
Nachteile fiir einen erheblichen Teil der
Arbeitnehmer .zur Folge haben kann.
Schon der Wortlaut macht deutlich, daf
hier die Regelung des § 111 BetrVG Pate
gestanden hat; nur dann, wenn (rotz
Ubergangs der Arbeitsverhéltnisse nach
§ 613 a BGB eine Betriebsdnderung vor-
liegt, greifen die Informations- und Kon-
sultationspflichten des Arbeitgebers
Platz.

Fiir beide Richtlinien gilt, daB es sich
um eine , punktuelle®, auf eine ganz spe-
zifische Konstellation bezogene Garantie
handelt. Das geschriebene Gemein-

schaftsrecht kennt keinen allgemeinen.

Grundsatz, wonach betriebliche Interes-
senvertretungen von Yorgingen zu infor-
mieren wiren, die sich wie eine Um-
strukturierung eines Konzerns auf mehr
als einen Mitgliedstaat erstrecken. Erst
recht ist nirgends von einer Verstindi-
gung zwischen den in verschiedenen
Staaten angesiedelten betrieblichen In-
teressenvertretungen oder gar von sinem
europdischen Wirtschaftsausschuff die
Rede. !

Riickgriff' auf ungeschriebenes
Gemeinschaftsrecht?

Neben den geschriebenen Normen
kennt das Gemeinschaftsrecht allgemei-
ne Grundsitze, die sich aus der gemein-
samen Rechtsiiberzeugung der Mitglied-
staaten ergeben. Zu ihnen gehdren ins-
bes. die Grundrechte. In einer gemeinsa-
men Erkldrung bekannten sich Rat,

Kommission und Parlament schon am 5,
April 1977 zum Schutz der Grundrechte,
..die u. a. in den Verfassungen der Mit-
gliedstaaten und der Européischen Kon-
vention zum Schutz der Menschenrechte
und Grundfreiheiten definiert sind*4)
Der Européische Gerichtshof hat in zahl-
reichen Entscheidungen aufgefiihrt, daf
die Grundrechte zu den allgemeinen
Rechtsgrundsitzen der Mitgliedstaaten
gehoren, die von den Gemeinschaftsor-
ganen zu achten sind. Schlieflich beton-
ten die Mitgliedstaaten in der Priambel
zur Einheitlichen Europidischen Akte
von 1986 ihre Entschlossenheit, gemein-
sam' fiir die Demokratie einzutreten,
.-wobei sie sich auf die in den Verfassun-
gen und Gesetzen der Mitgliedstaaten, in
der Europidischen Konvention zum
Schutze der Menschenrechte und Grund-
freiheiten'und der Européischen Sozial-
charta anerkannten Grundrechte, insbes.
Freiheit, Gleichheit und soziale Gerech-
tigkeit, stiitzen®?,

Trotz dieser sehr gut klingenden For-
mulierungen 148t sich fiir betriebliche In-
leressenvertretungen daraus nichts Kon-
kretes ableiten. Die Europdische Sozial-
charta garantiert zwar in ihren Artikeln 5
und 6 Tarifautonomie und Streikrecht,
doch enthilt sie keine Anhaltspunkte fiir
Rechte von Betriebsriten oder anderen
Gremien betrieblicher Interessenvertre-
tung. Anhérung und Konsultation kénn-
ten sich zwar (wohl) auf die allgemeine
Rechtsliberzeugung der Mitgliedstaaten
stiitzen, doch erstreckt sich diese nur auf
den Grundsatz, als solchen, nicht auf die
konkrete Ausformung, die je nach natio-
naler Tradition sehr unterschiedlich aus-
fillt. Davon ganz abgesehen, ist die
Grundrechtsgeltung bislang nur im Hin-
blick auf das Verhalten der Gemein-
schaftsorgane diskutiert worden, die bei-
spielsweise nicht durch MaBnahmen der

- Marktlenkung iibermaBig in die Berufs-

freiheit der Unternehmer eingreifen oder
Arbeitnehmer wegen gewerkschaftlicher
Betitigung benachteiligen diirfen: Hand-
lungsgebote im Sinne der Neuschaffung

von Rechten hat man bislang nicht ernst-.

hafterwogen. Dies wird sich vielleicht in
Zukunft dndern, wenn es darum geht,
die soziale Dimension des Binnenmarkts
mit Leben zu erfiillen — in der Gegen-
wart ist man der Entwicklung des Ge-
meinschaftsrechts jedoch nicht ein oder
zwei, sondern fiinf Schritte voraus, wenn
man behauptet, kraft ungeschriebenen
Gemeinschafisrechts miiften die be-
trieblichen Interessenvertretungen be-
stimmte Informationsrechte haben oder
gar einen europdischen Wirtschaftsaus-
schuB} einsetzen kénnen. Im sozialen Be-
reich stellt sich das Gemeinschaftsrecht
bislang noch beinahe als weiie Fliche
dar.

Warum so wenig
Sozialpolitik in Briissel?

Das enttéiuschende Ergebnis der Suche
nach europdischen Normen hat seine
spezifischen Griinde. Sie liegen keines-
wegs darin, daB der EWG-Vertrag keine
umfassende Sozialpolitik ermoglichen
wiirde: Art. 117 Abs. 1 bekennt sich aus-
driicklich zur ,Verbesserung der Le-
bens- und Arbeitsbedingungen der Ar-
beitskrifte' und zu ihrer Angleichung
,,auf dem Wege des Fortschritts”, Die
Artikel 100, 118a und 235 des EWG-
Vertrags bieten das nétige rechtliche In-
strumentarium, um diese Zielsetzung in

konkrete Normen umzusetzen. Auch

gibtes andere Bereiche, iiber die der Ver-
trag vollig schweigt und die gleichwohl
eine eingehende gemeinschaftsrechtli-
che Regelung erfahren haben. Dies gilt
etwa fiir den Verbraucherschutz (Bei-
spiel : Haftung fiir gefiihrliche Produkte)
sowie fiir den Umweltschutz, der etst seit

1986 in den Artikeln 130r—t im Vertrag

selbst Erwéhnung gefunden hat.

Die eigentliche Ursache fiir die ,,Ent-
haltsamkeit* der Gemeinschaft liegt dar-
in, daf sich die Politik der Mitgliedstaa-
ten wie der européischen Organe auf die
Mirkte fiir Waren und Dienstleistungen
konzentriert: Man verfolgt einen pro-
duktivistischen Ansatz, man vergroBert
die Mirkte und versucht, so die Wirt-
schaft zu entwickeln, 148t jedoch -die
Rahmenbedingungen unberiihrts). Zu
letzteren ziihlt auch die abhingige Ar-
beit. Wenn fiir Verbraucher- und Um-
weltschutz anderes gilt, so deshalb, weil
ihre Normen unmittelbare Auswirkun-
gen auf den Markt selbst besitzen: Un-
terschiedliche nationale Sicherheitsstan-
dards oder Aufklarungspflichten gegen-
tiber dem Verbraucher behindern das
freie Zirkulieren von Waren; dasselbe
gilt, wenn etwa die Abgaswerte fiir
Kraftfahrzeuge ein unterschiedliches Ni-
veau aufweisen. Konkret bedeutet dies,
daf vom Grundgedanken des Binnen-
marktes her mit arbeitsrechtlichen Initia-
tiven der Gemeinschaftsorgane nur inso-
weit zu rechnen ist, als bestehende Un-

3) ABI vom 5. 3, 1977 Nr. L 61/26

4) ABl v. 5, 4. 1977, Nr. C 103/1

5) BGBI 1986, I, 1104

6) Dazu naher Reich, Forderung und Schutz dif-
fuser Interessen durch die- Européischen Ge-
meinschaften. Eine problemorientierte Einfiih-

rung in das Europdische Wirtschaftsrecht,
Baden-Baden 1987, S. 25ff.
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terschiede dic ,,Vermarktung** von Pro-
dukten behindern. Dies diitfte am ehe-
sten beim Arbeitsschutzrecht der Fall
sein™.

Bedeutet dies, daB auch im Binnen-
markt das Arbeitsrecht ausschlieBlich
den nationalen Instanzen iiberlassen
bleibt? Die Frage mit einem uneinge-
schriinkten ,,Ja" zu beantworten, wire
etwas voreilig. Die ,,Entfesselung der
Marktkrifte” ist nicht auf alle Zeiten die
einzige Triebkraft fiir die Entwicklung
des Gemeinschaftsrechts. Durch politi-
schen Druck kann es sich als notwendig
erweisen, auch sozialpolitische Normen
zu erlassen — die derzeitige Diskussion
um einen ,,sozialen Sockel und eine
EG-Sozialcharta® kann durchaus prakti-
sche Folgen haben. Von daher ist es bej
aller Skepsis nicht von vornherein sinn-
los, sich den Entwiirfen zuzuwenden, die
die Kommission im hier interessierenden
Bereich vorgelegt hat.

Die sog. Vredeling-Richtlinie

Neue Akzente wiirde die Verabschie-
dung der Richtlinie , ,iiber die Unterrich-
tung und Anhdrung der Arbeitnehmer*
setzen, die liblicherweise mit Riicksicht
auf ihren Initiator Henk Vredeling, das

-damals fir soziale Angelegenheiten zu-
stindige = Kommissionsmitglied, als
Vredeling-Richtlinie bezeichnet wird®.
Danach sollen Information und Anho-
rung der Belegschaften bzw. ihrer Ver-
treter ..gemeinschaftsweit erfolgen,
den gesamten Konzern einschlieflich al-
ler Zweigstellen und Tochtergesellschaf-
ten umfassen. Vorgesehen sind zwei
Dinge:

Die Konzernspitze muB mindestens
einmal jihrlich (erster Entwurf: minde-
stens halbjéhrlich) die Leitungen aller
Tochtergesellschaften und Zweigstellen
iiber den Geschifisgang, die Beschifti-
gungslage, die voraussichtliche Ent-
wicklung der Investitionen usw. infor-
mieren. Die Leitung der Tochtergesell-
schaft usw. ist verpflichtet, die erhalte-
nen Informationen an die Arbeitnehmer-
vertreter weiterzugeben. Trigt sie dem
innerhalb bestimmter Fristen nicht
Rechnung, kénnen sich letztere direkt an
die Konzernspitze wenden,

Neben diese regelmiBige tritt zum
zweiten eine anlaBbezogene Information
und Anhérung, die in Fillen eingreift,
die — grob gesprochen — einer Betriebs-
dnderung nach § 111 BetVG entspre-
chen. In diesen Fillen ist zwar der direk-
te Weg zur Konzernspitze nicht vorgese-
hen, doch miiten die Mitgliedstaaten
ein Verfahren vorsehen, um die Leitung
des Tochterunternehmens zur Erfiillung
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der Unterrichtungs- und Anhdrungs-
pflicht zu zwingen. Geheime Informatio-
nen sind in gewissem Umfang von diesen
Regeln ausgenommen,

ErfaBt sind nach dem Entwurf von
1983 alle Unternehmen, die in der Ge-
meinschaft zusammengenommen min-
destens 1000 Arbeitnehmer beschifti-
gen. Liegt die Konzernleitung auBerhalb
der EG, kann ein , Informationsbeauf-
tragter* bestimmt werden, den die
Pflichten der Konzernspitze treffen; an-
dernfalls hat jedes in der Gemeinschaft
ansdssige Tochterunternehmen von sich
aus die entsprechenden Pflichten zu er-
fiillen.

Die Tatsache, daf multinationale Un-
ternechmen erstmals als rechtliche Ein-
heit behandelt wurden, hat erheblichen
Protest auf seiten der Industrieverbinde
ausgeldst, Obwohl es nicht etwa um Mit-
bestimmung, sondern nur um eine be-
scheidene Information und Anhorung
geht, drohten insbes. amerikanische Fir-
men Vergeltungsmafnahmen an, die
selbst unter europiischen Arbeitgebern
Irritationen verursachten!® . Dies macht
deutlich, wie hoch viele Konzernleitun-
gen den Vorteil einschitzen, das in je-
dem Mitgliedstaat getrennt informiert
und verhandelt wird — nach einzelnen
Staaten aufgespaltene Interessenvertre-
tungen bleiben relativ schwach. Ob die
Vredeling-Richtlinie jemals verabschie-
det wird, erscheint auch angesichts der
neueren Diskussion um den ,,sozialen
Sockel* durchaus ungewiB. Immerhin
kime auf der Grundlage des 1987 neuge-
schaffenen Art, 118 a EWG-Vertrag eine
Mehrheitsentscheidung im Ministerrat
in Betracht, da Information und Anhé-
rung der Arbeitnchmer zur ,, Arbeitsum-
welt” zihlenita),

Das Projekt
ssBuropiische Aktiengesellschaft

Wichtige Konsequenzen fiir den hier
untersuchten Bereich hitte die Verab-
schiedung des Statuts einer européischen
Aktiengesellschaft. Die in den 70er Jah-
ren vorgelegten Entwiirfe!!’ enthielten
Vorschriften iiber einen europdischen
Betriebsrat, dem sogar bestimmte Mit-
bestimmungsrechte zustehen sollten 2,
Dasam 15. Juli 1988 vorgelegte neue Me-
morandum der Kommission!®) nimmt
dies jedoch zuriick : Ob es einen europii-
schen Betriebsrat im Einzelfall geben
und welche Rechtsstellung er besitzen
soll, wird dem ,,sozialen Dialog** von
Gewerkschaften und Arbeitgeberverbin-
den iberlassen. Konkrete Vorschlige
werden jedoch in Bezug auf die Vertre-
tung der Arbeitnehmer im Aufsichtsrat

gemacht. Dabei soll die Wahl bestehen
zwischen dem , deutschen Mode * (bei
gleichzeitiger Festschreibung des Uber-
gewichts der Anteilseignerseite),  dem
franzésisch-belgischen Modell eines rei-
nen Informations- und Konsultationsor-
gans und einer tarifvertraglichen Festle-
gung von Informations- und EinfluB-
rechten der Arbeitnehmer. Bei allen drei
Modellen wird der Konzern bei der Aus-
fiillung von Informations- und Konsulta-

tionsrechten als Einheit behandelt. Auch

die Zusammenarbeit zwischen den be-
trieblichen Interessenvertretungen aus

* verschiedenen Léndern wire zumindest

mittelbar erleichtert, da die auf der Ebe-
ne der Konzernspitze vorhandenen Ar-
beitnehmervertreter Vermittlungsfunk-
tionen aller Art iibernehmen kénnten.
Voraussetzung fiir das Eingreifen aller
dieser Regelungen ist freilich, daB die
Konzernspitze die Rechtsform einer eu-
ropdischen Aktiengesellschaft wiihlt,
Ob es in den néichsten Jahren zu einem
auf Gemeinschafitsrecht beruhenden Sta-
tut einer europiischen Aktiengesell-
schaft kommt, ist derzeit durchaus offen.
Fiir die Arbeitnehmer ist die Schaffung
einer solchen neuen Rechtsform nicht
ohne Risiken: Mitbestimmungsrechte
konnten dadurch abgebaut werden, daf
das am wenigsten mitbestimmungs-
freundliche Modell gewihlt wird. Auch
sieht das Memorandum der Kommission
vor, daB die Belegschaft mit Mehrheit
auf jede Form von Mitbestimmung ver-
zichten kann, was insbes. dann eine rea-
listische Alternative ist, wenn die Wahl
eines bestimmten Standorts von der Kon-
zernleitung davon abhingig gemacht

7) Zum Problem der Absenkung deutscher
Standards durch die EG-Maschinenrichtlinie s.
etwa Handelsblatt vom 28. 12. 1988, S. 1

8) Zur Position des EGB s. Handelsblatt vom
23/24. 12, 1988, S. 3

9) Urspriinglicher Entwurf in: ABI vom 15. 11,
1980, Nr. C 297/3, geanderter Entwurf in: ABI
vom 12, 8. 1983, Nr. C 217/3

10) S. die Hinweise bei Kolvenbach DB 1986,
1977, Lehmann RdA 1984, 161

10a) Vgl. Heinke Salisch, Mith 1988, 679

11) Letzte Fassung in: Beilage 4/75 zum Bulletin
der Europdischen Gemeinschaften = BR-Druck-
sache 372/75

12) Einzelheiten bei Birk ZfA 1974, 47 ff.

13) Binnenmarkt und industrielle Zusammenar-

beit — Statut fur die Europdische Aktiengesell-
schaft — KOM (86) 320 endg.
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wird, daB es nicht ,,zu so einem Mitbe-
stimmungszirkus kommt. Andert sich
im Laufe des Gesetzgebungsverfahrens
nichts an diesen ,,PferdefiiBen®, ist ent-
schiedener gewerkschaftlicher Wider-
stand angesagt!4).

Vertragliche Losungen?

Wo der Gesetzgeber versagt, sind die
Beteiligten gezwungen, sich selbst zu
helfen. Dies gilt im ,,groBen* suprana-
tionalen Bereich nicht weniger als in der
,,kleinen** Welt der deutschen Textil-
oder der deutschen Uhrenindustrie. Der
durch die Einheitliche Européische Akte
neugefafte EWG-Vertrag macht in sei-
nem Art. 118 b insoweit die Tiire ein
Stiick auf: Der ,,soziale Dialog* zwi-
schen den sozialen Gegenspielern kann,
wenn diese es fiir wiinschenswert halten,
.,Zu vertraglichen Beziehungen fithren®!
Welche Regeln fiir solche Vertriige gel-
ten, wird nicht ausdriicklich festgelegt.

Die juristische Diskussion zu Art.
118b EWG-Vertrag ist derzeit noch recht
unentwickelt. Eine Reihe von Feststel-
lungen lassen sich gleichwohl treffen.

@ Vertragliche Abmachungen, die von
européischen Sozialpartnern getroffen
werden, unterliegen grindsitzlich nicht
nationalem, sondern europdischem
Recht. Solange es kein von der EG erlas-
senes Tarifvertragsgesetz gibt, muB al-
lerdings insoweit auf die gemeinsamen
Uberlieferungen der Mitgliedstaaten zu-
riickgegriffen werden,
. @ Der,,soziale Dialog* kann sich samt
der abschliefienden vertraglichen Abma-
chungen auf unterschiedlicher Ebene ab-
spielen. Neben Gesprichen zwischen
dem Europdischen Gewerkschaftsbund
und der UNICE (dem Europédischen Ar-
beitgeberverband) ist an Verhandlungen
auf Branchen- wie auf Unternehmens-
ebene zu denken. Von letzterem geht
auch die EG-Kommission aus, wenn sie
in ihrem Memorandum zur Europii-
schen Aktiengesellschaft's’ die Einrich-
tung eines europdischen Betriebsrats der
Einigung der Sozialpartner {iberl4ft : Er-
sichtlich ist damit nicht notwendig eine
Standardlosung fiir alle Unternehmen
gemeint.
@ Abmachungen nach Art. 118 b EWG-
Vertrag konnen sich jedenfalls auf solche
Gegenstiinde erstrecken, die mit der
grenziiberschreitenden - Struktur oder
Geschiftstdtigkeit von Unternehmen zu-
sammenhéngen. Nur fiir rein nationale
Tatbestinde - fehlt eine Gemeinschafts-
kompetenz und damit (wohl) auch eine
Einwirkungsmdglichkeit der europdi-
schen Sozialpartner,

@ Vertragliche Regelungen nach Art.
118 b betreffen eine neuve, bisher nicht ge-
regelte Ebene der Interessenvertetung,
Schon von daher spielt es keine Rolle,
wenn sich eine nationale Betriebsverfas-
sung in organisatorischer Hinsicht zwin-
genden Charakter beimifit: Es geht nicht
darum, das vorhandene System betrieb-
licher Interessenvertretung in der Bun-
desrepublik, in Frankreich, in den Nie-
derlanden usw. zu verindern, sondern
allein um die Schaffung einer neuen
Struktur auf europdischer Ebene.

Konkrete Konsequenzen

Legt man diese Feststellungen zugrun-
de, besteht kein Zweifel, daB durch Ver-
trage nach Art. 118 b EWG-Vertrag euro-
piische Informations- und Konsulta-
tionsorgane eingerichtet werden kénnen.
Was bei Thomson und bei einigen ande-
ren Unternehmen bereits Praxis ist'®,
konnte verallgemeinert werden. Die ver-
tragliche Einsetzung eines europdischen
Wirtschaftsausschusses kann sich immer
dannauf Art. 118 b EWG-Vertrag stiitzen,
wenn das Unternehmen Niederlassungen
in mindestens zwei EG-Mitgliedstaaten
besitzt'”.

Zwischen rechtlichen Moglichkeiten
und ihrer tatsichlichen Ausschopfung
besteht bisweilen eine enorme Differenz.
Sie wird hier aller Voraussicht nach noch
groBer als in anderen Teilen des Arbeits-
rechts sein, da die Uberschreitung der
nationalen Grenzen im Bewuftsein der
beteiligten Interessenvertreter griindli-
ches Umdenken voraussetzt.

Kommt iiberhaupt ein europiischer
Tarifvertrag nach Art. 118b EWG-Ver-
irag in Betracht, so miissen sich die Be-
teiligten insbes. mit zwei Problemkom-
plexen auseinandersetzen.

Ausgestaltung im einzelnen

Zum einen muB man sich schliissig
werden, welche Gestalt ein européischer
WirtschaftsausschuB annehmen soll. In

Lindern, wo es, wie in der Bundesrepu- -

blik, neben den Gewerkschaften noch ei-
ne institutionalisierte betriebliche Form
der Interessenvertretung gibt, ist zu kla-
ren, wer im einzelnen das zentrale Gre-
mium beschickt. Auch wenn mehrere
Gewerkschaften existieren, ergeben sich
besondere Regelungsprobleme. Dies be-
trifft nicht nur Linder, die wie Frank-
reich, Spanien, Portugal und Italien eine
ideologisch gespaltene Gewerkschafts-
bewegung besitzen, sondern beispiels-
weise auch die Bundesrepublik, wenn zu
einem Konzern Unternehmen aus dem

Organisationsbereich verschiedener Ge-
werkschaften gehoren.

Neben der Zusammensetzung spielen
insbes. die Arbeitsmoglichkeiten des
,.zentralen Gremiums* eine wesentliche
Bedeutung. Je stirker seine ,,Riickbin-
dung® zu den nationalen Interessenver-
tretungen gestaltet ist, um so eher lassen
sich deren Aktivititen koordinieren, um
so wahrscheinlicher wird es, dafl der An-
ruf bei den Kollegen in Frankreich
(,,Habt Ihr nicht dasselbe Problem auch
schon gehabt?*) zur Selbstverstandlich-
keit wird. RegelméaBige Treffen mit Er-
fahrungsaustausch sind hier ein wichti-
ges Mittel.

Was die Festlegung der Kompetenzen
betrifft, so ist zu beachten, daB ein ,,Eu-
ropdischer Betriebsrat* mit weitgefafSten
eigenen Rechten keine starke und lei-
stungsfihige gewerkschaftliche Organi-
sation hinter sich hitte. Dies bedeutet,
daB echte Verhandlungs- und Mitbestim-
mungsrechte zu betriebssyndikalisti-
schen Tendenzen fithren konnten — in
die Auseinandersetzungen mit dem Ar-
beitgeber ginge ausschlieBlich das Inter-
esse der eigenen Belegschaft, nicht mehr
das anderer Arbeitnehmer ein. Dies wi-
re um so gravierender, als auch die
.,Service-Funktion** der Gewerkschaft
weithin entfallen wiirde, ein annihern-
des Verhandlungsgleichgewicht also
noch schwerer als in anderen Fillen her-
stellbar wére. Von daher erscheint es ver-
stindlich, zuniichst nur Informations-
und Konsultationsrechte festzuschrei-
ben.

Durchsetzungsperspektiven

Wie kommt man zu vertraglichen Ab-
machungen im Sinne des Art. 118 b
EWG-Vertrag? Der einfachste und bisher

14) Zur Ambivalenz der Vorschldge Ober eine
Europdische Aktiengesellschaft s. bereits Walz,
Multinationale Unternehmen und internationaler
Tarifvertrag, Baden-Baden 1981, S, B4ff.; aus
neuerer Zeit Ddubler, Sozialstaat Europa? in: EG-
Binnenmarkt '92, Chancen und Risiken flir Be-
triebe, Haufe-Verlag, Freiburg 1988, S. 165 ff.

15) S. oben Fn 13

16) S. etwa den Beitrag von Le Friant. Uberblick
uber frihere Erfahrungen mit vergleichbaren
Gremien bei Tudyka, Crisis Situation for Multina-
tional Corporation Trade Union Councils, in:
Spyropaulos (ed.), Trade Unions in a Changing
Europe, Maastricht 1987, p. 219 1f. i

17) Zur Zuldssigkeit Europaischer Tarifvertrage
vor Inkraftireten des Art. 118 b s. Walz (oben Fn
14) 8. 121ff., 137 ff.
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fast immer beschrittene Weg ist der des
Appells an das Eigeninteresse der Ar-
beitgeberseite. Muf ihr nicht daran gele-
gen sein, die Beschiftigten frithzeitig in
Rationalisierungsprozesse und Umstruk-
turierungen einzubeziehen? Erhoht es
nicht die Akzeptanz auch schmerzlicher
Vorhaben, wenn von vornherein aufge-
zeigt wird, dab es angesichts der beste-
henden Rahmenbedingungen keine bes-
sere Alternative gibt? Macht es nicht das
gesamte Projekt Binnenmarkt glaubwiir-
diger, wenn nicht alles iiber die Kopfe der
Arbeitnehmer hinweg entschieden wird?

Ob einzelne Unternehmensleitungen
50 denken oder ob sie ihren Vorteil nicht
viel eher in der fortdauernden nationalen
Fraktionierung der Interessenvertretung
sehen, bleibt abzuwarten. Die Reaktion
auf den Entwurf der Vredeling-Richt-
linie® sollte jedenfalls vor verfrithtem
Optimismus warnen; auch die Arbeit ge-
berseite bewegt sich bisweilen nur jm
Schneckentempo voran.

Wo der Appell an das Eigeninteresse
des anderen versagt, hilft nur sozialer
Druck. Er kann nicht {iber Nacht entfal-
tet, sondern muB langfristig vorbereitet
werden. Die betrieblichen Interessenver-
tretungen miussen erkennen, dah umfas-
sendere Informationen und eine Zusam-
menarbeit mit den Kollegen in anderen
Léndern erhebliche Vorteile bringen;
nur dann ist die Forderung nach einem
europdischen’ Wirtschaftsausschuff mo-
bilisierungsfihig. Dies setzt wiederum
voraus, daf zwischen Italienern, Nieder-
landern, Franzosen, Englindern, Deut-
schen usw. ein Vertrauensverhiltnis auf-
gebaut wird, dab alle Beteiligten einse-
hen, daB das getrennte Marschieren
nicht die beste aller Strategien ist. Dies
wird eine gewisse Zeit in Anspruch neh-
men, doch kénnen spektakulire Ereig-
nisse wie eine Kahlschlagpolitik der Un-
ternehmensleitung diesen Prozef} erheb-
lich beschleunigen!®. Insoweit gilt
nichts anderes als zur Zeit der Anfinge
des Arbeitsrechts: Nur auf der Basis ei-
nes soliden Zusammenhalts 148t sich
auch gegen eine widerstrebende Kon-
zernleitung ein Stiick Wirtschaftsdemo-
kratie festschreiben.

Prof. Dr. Wolfgang Diubler
Bremen

18) Oben Fn 10

19) Zu  grenziiberschreitenden  Solidarisie-
rungsprozessen, die bis zum Arbeitskampf
reichten, s. den Uberblick bei Hergenrdder. Der
Arbeitskampf mit Auslandsberlihrung, Berlin
1987, S. 3ff., 358 ff.
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Arbeitsverhediltnis
mit Auslandsbezug

Die Rechte nach Frankreich
versetzter Arbeitnehmer

Ein Arbeitnehmer arbeitet in
einem ausléndischen Unterneh-
men. Nun wird er in einen fran-
zésischen Betrieb versetzt.
Welchem Recht ist er unterwor-
fen? Dem franzésischen oder
dem ausléndischen? Hat er in
Frankreich die gleichen Rechte
wie das vor Ort eingestellte
Personal?

Prinzipiell ist das franzosische Ar-
beitsrecht dem Prinzip der Territorialitit
unterworfen. Das franzdsische Arbeits-
recht ist auf jeden Arbeitsvertrag, der in
Frankreich ausgefiihrt wird, anzuwen-
den.

Aber: Die Versetzung impliziert Bin-
dungen an die auslindische Ursprungs-
gesellschaft,

— Fortgesetzte Abhingigkeit: vor allem
wird der Arbeitnehmer weiterhin von der
auslindischen Gesellschaft bezahlt.
— Auch die Sozialabgaben fiir den Ar-
beitnehmer werden weiterhin von der
auslindischen Gesellschaft bezahlt,

Ergibt sich daraus nun, daf auf den
versetzten Arbeitnehmer automatisch
das ausldndische Recht anzuwenden ist?
Das wiire eine spiirbare Aufweichung
des Prinzips der Territorialitit des
Rechts. Die Antwort auf die Frage erteilt
das Europiische Recht (siche I).

Diesem ersten Problem gesellt sich ein
weiteres zu: Hat das versetzte Personal
die gleichen Rechte wie das vor Ort vom
franzdsischen Unternehmen eingestellte
Personal? (II)

I. Das Européische Recht

Es geht um die Frage, nach welchem
Recht sich tberhaupt die Bestimmung
der anzuwendenden Rechtsordnung
richtet.

Dazu gibt es zwei Lésungen:

— Dieerste betrifft die Versetzung eines
Arbeitnehmers, der auf dem Territorium

eines Mitgliedstaats der EG beschéftigt
ist, durch ein Unternehmen, bei dem er
beschiiftigt ist, auf das Gebiet eines an-
deren Mitgliedstaats.

— Diezweite Losung betrifft die Verset-
zung eines Biirgers eines EG-Staats nach
Frankreich. 7o)

A, Zunichst: Die Versetzung eines
Arbeitnehmers aus einem Mitgliedsland
erfolgt auf das Gebiet eines anderen Mit-
gliedslandes. Hier ergibt sich das anzu-
wendende Recht aus der Direktive 1408
vom 14, Juni 1971. Es gilt das Prinzip des
Herkunftsrechts unter folgender Bedin-
gung: Der Vertrag darf sich nicht auf
mehr als auf 12 Monate erstrecken.
Uberschreitet er 12 Monate, so muf die
zustandige Behdrde ihre Zustimmung er-

+ teilen. Allerdings kann diese Zustim-

mung nicht fiir mehr als fiir einen weite-
ren Zeitraum von 12 Monaten erteilt wer-
den.

B. — Weiter:

Welches Recht ist auf den Angehori-

' gen eines EG-Landes, der nach Frank-

reich versetzt wird, anzuwenden?

Hierzu duBern sich zwei Artikel der
o.g. Direktive:

— Aurtikel 14 enthilt das schon genannte
Prinzip. Es gilt das Recht des Herkunfts-
landes.

— Artikel 17 regelt den Fall, daf die
Versetzung zwei Jahre iiberschreitet.

Zweifach wird das Prinzip der Territo-
rialitét aufgeweicht: Punktuelle Verein-
barungen zwischen den zustindigen Be-
horden der betroffenen Mitgliedstaaten
konnen die Dauer der Versetzung bei Er-
haltung des Rechts des Herkunftslandes
auf sechs Jahre verlingern.

Weiter ist eine Versetzung unter Wei-
tergeltung des Rechts des Herkunftslan-
des ohne zeitliche Beschrinkung mag-
lich
— fiir Journalisten
— und im Fall zwischenstaatlicher wis-
senschaftlicher Zusammenarbeit, fiir dic
die Entwicklung des Airbus ein Beispiel
18t.

Bilanz:
Im Ergebnis wird das anweadbare

S



