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Vorwort

Das Institut fur Weltwirtschaft ist im Januar 1989 vom Bundesmi-
nisterium fiir Wirtschaft beauftragt worden, fOr die Deregulierungskom-
mission der Bundesregierung eine Studie tber die Regulierungen auf dem
Arbeitsmarkt anzufertigen. Aufgabe der Untersuchung war es, Ziele,
Ansatzpunkte und Wirkungen der wichtigsten Mafinahmen der Arbeits-
marktpolitik in der Bundesrepublik Deutschland zu analysieren. In der
Analyse werden vor allem die Regelungen zum Bestandsschutz von Ar-
beitsverhiltnissen, die Bestimmungen des Tarifvertrags- und Arbeits-
kampfrechts sowie das Vermittlungsmonopol der Bundesanstalt fGr Arbeit
betrachtel, wobei auch die Erfahrungen mit den Arbeitsmarktverfassun-
gen anderer westlicher Industrielinder einbezogen werden. Auf den Er-
gebnissen der Analyse aufbauend werden detaillierte Vorschlige zur De-
regulierung des Arbeitsmarktes in der Bundesrepublik erarbeitet und aus
dkonomischer sowie aus juristischer Sicht bewertet. Die juristische Be-
wertung der Vorschldge (Abschnitt E. 111} erfolgt durch Prof. Dieter
Reuter vom Institut far Wirtschafts- und Steuwerrecht der Universitat
Kiei.

Die Autoren danken Carmen Wessel, Renate Schramm und Edeltraud
Rohwer fur Sorgfalt und Ausdauer bei den umfangreichen Schreibarbei-
ten. Die redaktionelle Bearbeitung des Manuskripts lag in den Hinden
von Bernhard Klein und Sylvia Kinne, denen die Autoren ebenfalls dan-

ken méchten.

Kiel, im November 1990 Horst Siebert






A. Einleitung
l. Problemstellung

Arbeitsmidrkte sind das Herzstick der Volkswirtschaft. Der Lebens-
standard, den die Blrger realisieren koénnen, aber auch ihre Selbstbe-
statigung im Beruf hidngen maBgeblich von der Moglichkeit ab, direkten
Zugang zur Arbeitswell zu haben. Auch die Wohlfahrt der Gesellschaft
als Ganzes wird dadurch bestimmt, daf die Arbeitskrifte an jenen Ar-
beitsplatzen tatig sind, an denen sie den héchsten Beitrag zum Volks-
einkommen leisten kénnen. Sowohl der Erfolg des einzelnen Arbeitneh-
mers als auch der der gesamtwirtschaftlichen Entwicklung setzen also
voraus, dafl keine Hindernisse der freiwilligen Beteiligung am Erwerbs-
leben und dem Wechsel zwischen verschiedenen Arbeitsplétzen entgegen-
stehen. Das gilt in wirtschaftlich ruhigen Zeiten und um so mehr dann,
wenn durchgreifende und weitreichende Umwélzungen im wirtschaftlichen
und gesellschaftlichen Leben Arbeitnehmer und Unternehmer unter einen
hohen Anpassungsdruck setzen. Der Erfolg emner Volkswirtschaft, derar-
tige Herausforderungen zu meistern, steht und fillt mit der Fahigkeit,
die verfigbaren Produktionsfaktoren innovativ und effizient zu nutzen;
vor allem kommt es darauf an, die Kosten der Anpassung an veradnderte
Bedingungen so gering wie miglich zu halten. Hierzu muB und kann der
Gesetzgeber durch eine geeignete Rahmenordnung f{dr den Arbeitsmarkt
einen bedeutsamen Beitrag leisten.

Die hohe und hartnickige Arbeitslosigkeit in der Bundesrepublik
146t vermuten, daB die Rahmenbedingungen hier nicht optimal definiert
sind: Das vorhandene Potential an Arbeit wird bei weitem nicht genutzt.
Die Ursachen daflr sind in der wirischaftstheoretischen Diskussion und
im politischen Bereich allerdings nach wie vor umsiritien; entsprechend
unterscheiden sich auch Therapievorschlige fir die Wirtschaftspolitik.
Auf der einen Seite wird die Expansion der Binnennachirage als unzu-
langlich erachtet; es fehle der gesamtwirtschaftlichen Nachfrage am néti-
gen Schwung, um Unternehmen dazu zu veranlassen, die Beschiftigung
kraftig auszuweiten. Ursache dafdr sei vor allem der auf eine Konsoli-
dierung der offentlichen Haushalte gerichiete Kurs der Finanzpolitik. Als
Beleg fiur diese Hypothese wird oft angefihrt, dafi aus gesamtwirtschaft-
licher Sicht die hohen Kosten der Beschaftigung seit Mitte der achtziger



Jahre nicht mehr Uber jecnes Niveau hinausgingen, das mit Vollbeschafti-
gung vereinbar wire; was fehle, sei eine expansive binnenwirtschaftliche
Nachfrage. 1

Nicht gesamtwirtechaftlicher Nachfragemangel, so lautet die alter-
native Hypothese, sondern mangelnde Anpassungsfahigkeit auf Einzel-
markten seien verantwortlich fur die Beharrungstendenz der Arbeitslo-
sigkeit; in erster Linie sei die Arbeitslosighkeit ein Strukturproblem. Fuar
die Beantwortung der Frage, wieviel Arbeitsplitze in einer Volkswirt-
schaft rentabel seien, sei vor allem entscheidend, daB die Erlos-Kosten-
Relation den  unterschiedlichen Bedingungen einzelner Unternehmen,
Branchen und Regionen angepaBt werden kénne. Dies sei wegen eines
UbermaBes an staatlicher Regulierung und institutioneller Verkrustung
nur in unzureichendem MaB méglich. Aus diesem Blickwinkel erscheint
die Arbeitslosigkeit essentiell als ein mikrobkonomisches Problem eines
regulierungsbedingt gestérten Marktmechanismus. Die Differenzierung der
Léhne nach Branchen, Regionen, Berufen und Qualifikationen sei - ge-
messen an den beschaftigungspolitischen Erfordernissen - unzureichend.
Exogene und interne Schocks, die Einzelmdrkte oder auch die Gesamti-
wirtschaft erschittern, kénnten nicht durch Preisreaktionen, also Ver-
dnderungen der Lohnrelationen, aufgefangen werden, sdndern bewirktien
Arbeitslosigkeit. Die Effizienz des Arbeitsmarktes sei gestért, so daB
sich die Expansion der gesamtwirtschaftlichen Nachfrage nur abge-
schwécht in eine steigende Arbeitskrédftenachfrage umsetzen ki":nne.:2

Die These, daf3 das anhaltend hohe Niveau der Arbeitslosigkeit in
der Bundesrepublik mit einem Mangel an Flexibilitit auf dem Arbeitsmarkt
zusammenhangt, wird immer haufiger empirisch belegt. Eine umfangreiche
Analyse der wirtschaftlichen Entwicklung in der Bundesrepublik, die vom
Internationalen Wahrungsfonds (IMF) durchgefihrt wurde, kommt zu dem
Ergebnis, daf3 die Arbeitslosigkeit in der Bundesrepublik kein Problem
der gesamtwirtschaftlichen Nachfrage, sondern der eingeschréankten

mikrodkonomischen Anpassungsmdglichkeiten ist: "The inadequate respon-

1 Zur makrodkonomischen Begrindung der Tragheit (Hysterese) auf dem
Arbeitsmarkt vgl. z.B. Gordon [1987; 1988].

z Zur Bedeutung der institutionellen und rechtlichen Gegebenheiten am

Arbeitsmarkt vgl. z. B. Donges, Schmidi et al. [1988); Giersch [1983];

K.-D. Schmidt et al. [1984; 1986]; Soltwedel [1980; 1982; 1984].



siveness of real wages to labor market conditions can be attributed in
part to the nature of the collective bargaining process in Germany”
[Lipschitz et al., 1989, S. 31 f.]. Auch die OECD hat in ihren Berichten
Ober die Bundesrepublik wiederholt auf die zu geringe Flexibilitdt des
Arbeitsmarktes hingewiesen [OECD, a; el.

Angesichts dessen ist es das =zentrale Anliegen dieser Arbeit, der
Frage nachzugehen, ob das Regulierungssystem die Flexibilitdt auf der
Nachfrage- und Angebotsseite des Arbeitsmarktes in der Bundesrepublik
behindert hat. Dabei kommt es darauf an, Rechtfertigung und Ziele der
staatlichen Einschrénkung von Vertragsfreiheit in Arbeitsvertridgen zu
diskutieren sowie zu fragen, ob es tatsdchlich notwendig ist, den Ar-
beitsmarkt zu regulieren, und ob die Ziele tatsdchlich erreicht werden.
Dabei kénnen Beispiele von Regulierungssystemen im Ausland wertvolle
Anhaltspunkte dafir bieten, ob bestimmie Normen wund Institutionen
zweckméig sind.

Durch die Ereignisse in der DDR seif November 1989 hat diese Stu-
die noch in starkem MaBl an Relevanz gewonnen.l Mit den Staatsvertra-
gen Uber die Wirtschafts-, Wihrungs- und Sozialunion zum 1. Juli 1990
und Uber die deutsche Wiedervereinigung zum 3. Oktober 1990 ist das
System der Arbeitsmarktregulierung der Bundesrepublik auf dem Gebiet
der bisherigen DDR nahezu unverdndert dbernommen worden. Aus politi-
scher und rechtlicher Sichit mag es dazu keine Alternative gegeben ha-
ben. Nicht zu wverkennen ist aber, daB die Umstellung auf markiwirt-
schaftliche und wettbewerbliche Verhidltnisse an die Wirtschaft in der
DDR immense Flexibilititsanforderungen stellt: Viele alte Unternehmen
und deren Arbeitsplitze sind unter den nun herrschenden Weltmarktbe-
dingungen nicht ldnger wettbewerbsfahig; neue Unternehmen und Ar-
beitsplatze missen entstehen und sich im Wettbewerb bewdhren. Ob die
Ubernahme der Arbeitsmarktregulierung - darunter zahlreiche Vorschrif-
ten, die auch in der Bundesrepublik zunehmend Kkritisch diskutiert wer-
den, wie die Sozialplanpflicht oder der besondere Kindigungsschutz im
Fall einer Unternehmenstbernahme nach § 613a des Birgerlichen Gesetz-
buches (BGB) - bei der Bewiltigung der Anpassungsprobleme der Wirt-
schaft in der DDR hilfreich ist, ist eine Frage, zu deren Beantwortung
diese Studie méglicherweise einen Beitrag leisten kann.

1 Die Arbeiten an der Studie wurden im April 1989 abgeschlossen.



Il. Arbeitsmarktinstitutionen und Lohnflexibilitit - komplexe Wechsel-
beziehungen

Die Frage nach der ZweckmdBigkeit der Arbeitsmarktregulierung in
der Bundesrepublik wurde haufig mit Blick aul die Entwicklung in den
Vereinigten Staaten gestellt, in denen die Regulierungsdichte weitaus
geringer ist, Lohnabschlisse dezentral getitigt werden und daher auf
die wirtschaftlichen Gegebenheiten einzelner Unternehmen, Branchen und
Regionen Rucksicht genommen werden kann [vgl. Burda, Sachs, 1988].
Die seit Beginn der achtziger Jahre in den Vercinigien Staaten im inter-
nationalen Vergleich auBerordentlich starke Zunahme der Beschiftigten-
zahl sowie drastisch gesunkene Arbeitslosenquoten scheinen die Uberle-
genheit eines von Staatseinflissen und MachtKkonzentration weitgehend
freien Arbeitsmarktes =zu unterstreichen. Dies deckt sich mit der
A-priori-¥ermutung, daB dezenirale Preisbildung in einem freien Markt
die Informationskosien gering hilt und auf eine schnelle Anpassung an
verinderte Markibedingungen hinwirkt. Angesichis der vergleichsweise
schlechten Arbeitsmarktlage in der Bundesrepublik wirde die Schiufi-
folgerung naheliegen, das "Modell Amerika" nachzuahmen und auch hier
mehr Vertragsfreiheit auf dem Arbeitsmarkt zuzulassen.

Tatséchlich laBt sich jedoch ein solcher eindimensionaler Zusammen-
hang zwischen Regulierungsintensitit und Arbeitsmarkirigiditaten nicht
aufrechterhalten. So ist in einer Reihe von Studien [Calmfors, Driffill,
1987; Freeman, a, b; OECD, c¢, f] deutlich gemacht worden, dafl ganz
unterschiedlich institutionell ausgestialtete Arbeitsmirkte in verschiedenen
1 Daher

kann wohl a priori keine bestimmte Arbeitsmarktverfassung als Jdeal-

Landern offenbar gleichermaBen gut zu funktionieren scheinen.

lésung angesehen werden. In der Tat gibi es offenbar markante Unter-
schiede in der Entwicklung der Arbeitsmirkte nicht nur 2zwischen den
Vereinigten Staaten und der Bundesrepublik (Tabelle 1). Auch in ande-
ren Léndern als den Vereinigten Staaten konnte das Niveau der Arbeits-

losigkeit nach teilweise steilem Anstieg wvon 1973 bis 1983 inzwischen

1 Einige weitere Studien kommen zu dem Ergebnis, daf3 korporativistische
Systeme besser funktionieren als dezentrale [Bean et al., 1986; Bruno,
Sachs, 1986; Crouch 1985; Newell, Symons, 1986; Tarantelli, 1987].
Andere Studien wiederum finden eindeutige Vorteile fir dezentral or-
ganisierte Systeme {Freeman, Weizman, 1986; Klau, Mittelstadt, 1986].
Vgl. hierzu Freeman l[a, S. 17 ff.].



Tabelle 1 - Basisdaten zur Arbeitsmarktsituation in den Industrielandern
1973-1988 (vH)

Reales Brutto- Beschiiftigung(a}| Arbeitslosenquote
sozislprodukt(a)

1973-83 [1983-88 |1973-83 [1983-88 | 1973 1983 |1988

Vereinigte
Staaten 1,
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Japan 3,
Frankreich 2,
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Quelle: OECD g, S. 138].

wieder reduziert werden (Kanada, Vereinigtes Kdénigreich, Belgien,
Dianemark, Niederlande, Schweden). In anderen Lindern verharrte hin-
gegen die Arbeitslosigkeit seit Anfang der achtziger Jahre auf hohem
Niveau oder stieg sogar weiter an (Frankreich, Bundesrepublik, Italien,
Irfand, Spanien).

Auch Analysen des Zusammenhangs zwischen der Verfnderung der
Arbeitslosenrate und der Reallohnrigiditat sowie der institutionellen Ver-
hiltnisse auf nationalen Arbeitsmirkten haben ergeben, daB die Wir-
kungsverflechtungen zwischen diesen Gréfien relativ komplex sind
[CECD, g, S. 42 ff.]):

- Es gibt offenbar einen Zusammenhang zwischen der Reallohnrigiditat
und dem Anstieg der Arbeitslosigkeit (Schaubild 1). In Landern mit

relativ flexiblen Realldhnen ist die Arbeitslosigkeit nennenswert we-



Schaubild T - Reallohnrigiditat (a) und Arbeitsiosigkeit
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(a) Mefgrofe fir die Reallobnrigiditiit ist der kombinierte Effekt von Anderungen im
Preisniveau und der Hihe der Arbeitsiosenquote qut das Lohnniveau [vgl. OECD,
1989, 5. 29].

Quelle: OECD (gl.

niger gesticgen als in den Léndern, in denen es eine ausgeprigte

Reallohnrigiditat gibt.

- Es gibt demgegeniiber jedoch keinen eindeutigen Zusammenhang zwi-
schen dem Grad der Zentralitit von Lohnabschlissen und der Real-
lohnrigiditat; die Beziehung zwischen Korporativismus und Reallohn-
rigiditdt ist nicht linear {Schaubild 2).

Diese Ergebnisse lassen vermuten, dal3 sowohl zentrale wie auch dezen-
trale Lohnfindungsprozesse in der Vergangenheit zu im Ergebnis ver-
gleichsweise markigerechten Lohnabschlissen gefilhrt haben. Grundsétz-
liche Unterschiede in der Verfassung des Arbeitsmarktes gibt es sowoh!
zwischen den Vereinigten Staaten, Japan und Westeuropa, als auch zwi-
schen verschiedenen westeuropiischen Lindern. Deshalb erscheint es
notwendig, vor der Beantwortung der Frage nach den optimalen insti-
tutionellen und rechtlichen Rahmenbedingungen in der Bundesrepublik
die Regulierungssysteme in verschiedenen Landern eingehend daraufhin
zu untersuchen, wie gie dem Arbeitsmarkt ein Ausmafl an Flexibilitat
verleihen, das noétig ist, um Schocks ohne dauerhafte Beschidftigungspro-

bleme absorbieren zu kénnen. Auch wenn sich in den nationalen Arbeits-



Schaubild 2 - Reallohnrigiditdt (a) und Grad des Korporativismus (b)
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{inks nach rechts mit fallendem Zentralitétsgrod angeordnet [vgl. OECD, 1989, 5 29].

Quetle: CECD [g].

marklverfassungen unterschiedliche kulturelle Traditionen niederschla-
gen, kdénnen aus den Erfahrungen der jeweiligen Lander SchluBfolgerun-
gen gezogen werden fir die Gestaltung der Arbeitsbedingungen und die
ihr zugrundeliegenden rechtlichen und institutionellen Rahmenbedingun-

gen.

. Ziele und Grenzen der Untersuchung

In dieser Studie werden zunéchst die wichtigsten Elemente der Ar-
beitsmarktregulierung in der Bundesrepublik dargestellt (Kapitel B).
Dann folgt eine Analyse der Regulierungssysteme in ausgewidhlten Indu-
strieldndern; sie soll deutlich werden lassen, wie in den einzelnen Re-
gulierungssystemen an unterschiedlichen Stellen Freirdume gelassen wer-
den, die zur Anpassungsfahigkeit an verdnderte Angebots- und Nachfra-
gebedingungen erforderlich sind (Kapitel C). Danach werden die wich-
tigsten Regulierungselemente in der Bundesrepublik einer detaillierten

dkonomischen Analyse unterzogen, vor allem auch im Hinblick auf die



Notwendigkeit und Zweckmifligkeit der staatlichen Einschrénkung wvon
Vertragsfreiheit (Kapitel D). Vor diesem Hintergrund werden Deregulie-
rungsvorschlége fOr den Arbeitsmarkt in der Bundesrepublik formuliert
und begrundet (Kapitel E). Diese werden anschlieBend einer umfassenden
rechtspolitischen Bewertung unierzogen. AbschlieBend werden Uberle-
gungen daruber angestellt, welche Implikationen die angesirebie Voll-
endung des europiischen Binnenmarktes far die Regulierung des Ar-
beitsmarktes in der Bundesrepublik hat und welche Konsequenzen sich
daraus far die Reformdiskussion ergeben.

Die Analyse der Arbeitsmarktverfassungen beschrankt sich auf eine
ﬁberwiegend deduktive Untersuchung der Wirkungen unterschiedlicher
Regime auf den Arbeitsmarkt und die Wirtschaft insgesamt. Es wird nicht
der Versuch unternommen, das Zusammenspiel von Regulierungen auf
dem Arbeitsmarkt und wirtschaftlichem Geschehen durch eine methodisch
sicherlich befriedigendere allgemeine Gleichgewichtsbetrachtung zu ana-
lysieren. Fir einen solchen Versuch sind die bisher vorliegenden Modelle
nicht hinreichend spezifiziert; zudem bestehen erhebliche Datenprobleme.

Daruber hinaus ist die Untersuchung insofern eingeschriénkt, als
nicht alle relevanten EinfluBfaktoren untersucht werden. Vor allem blei-
ben die Ruckwirkungen der sozialen Sicherungssysteme auBler Betracht,
die sowohl die Héhe als auch die Flexibilitit der Beschiftigungskosten
beeinflussen und auf die Arbeitsbereitschaft einwirken. Ebenfalls wird
nicht auf mogliche Effekie der Sozialhilfe eingegangen, die méglicherweise
einen nicht zu vernachldssigenden Einflufl auf die Lohnstruktur und auf

die individuelle Abwdgung zu arbeiten oder nicht zu arbeiten haben.



B. Grundziige der Arbeitsmarktregulierungen In der Bundesre-
publik

l. Arbeitsschutzrecht
1. Arbeitszeitordnung, LadenschluBigesetz

Die Regelung des allgemeinen Arbeitsschutzes ist in der Bundes-
republik relativ umfassend. Sie schliefit sowohl eine detaillierte Arbeits-
zeitordnung, ein prinzipiclles Verbot der Sonn- und Feiertagsarbeit und
eine Regelung der Ladenschlufizeiten als auch Normen und Bestimmungen
zur Arbeitssicherheit und zur Ausgestaltung der Arbeitsstitten ein. In
diesem Abschnitt solien vor allem die Arbeitszeitregelung sowie die Be-
stimmungen des LadenschluBgesetzes kurz dargestellt werden.

Die Arbeitszeitordnung, die auf das Jahr 1938 zurickgeht und f[ar
alle Arbeitnehmer dber 18 Jahre in Betricben und Verwaltungen aufier-
halb der Landwirtschaft, des Verkehrssektors, des Backgewerbes und
der Krankenhduser gilt, ist in ihren Grundziigen eine Rahmenverordnung
iber die Gestaltung der Arbeitszeiten zum Schulz der Arbeitnehmer. Sie
hat weitgehend eine subsidiire Funktion, da die tatsdchlich geltenden
Arbeitszeiten Bestandtieil der zwischen Arbeiigeberverbinden und Ge-
werkschaften geschlossenen Tarifvertrige bzw. der Betriebsvereinba-
rungen sind. Durch die Arbeitszeitordnung sind Obergrenzen fir die
werktiglichen Arbeitszeiten und die mégliche Verteilung der Wochenar-
beitszeit festgesetzt sowie die Schichtarbeit und die Mindestruhezeiten
und -pausen geregelt. So darf die normale werktégliche Arbeitszeit
8 Stunden nicht Uberschreiten. Bei regelmidBig verkirzter Arbeitszeit ist
eine Verlingerung um bis zu 2 Stunden pro Tag moglich, wobei diese auf
30 Tage im Jahr beschrankt bleiben mufi (durchschnittliche Wochenar-
beitszeit 1987: 40,2 Stunden). Die Schichtarbeitszeiten sind ebenfalls
begrenzt und fir die sich anschlieBenden Ruhezeiten sind Mindestzeiten
vorgeschrieben. Fiir Frauen und Jugendliche {14 bis unter 18 Jahre alt)
gelten abweichende Regelungen mit zum Teil kirzeren maximalen Arbeits-
zeiten und Schichtzeiten (Ubersicht 1),

Auch bei den durch die Arbeitszeitordnung vorgeschriebenen Min-
destzeiten fiir Ruhepausen, die sich nach der Linge der tédglichen Ar-

beitszeit richten, sind Frauen und Jugendliche beszergestellt als andere



Ubersicht 1 - Wichtige Elemente der Arbeitszeitregelung (a) in der Bundesrepublik

Generelle Regeluny

Sopderregelungen fir

Frauen

Jugendliche

Wichtigste
gegsetzli-

che Grund-
lage

Geltungs-
bereich

Héchatar-
beitgzeit

Arbeitazeitordnung in der Fassung der Verordnumg vom 30. April 1938

{RGBL. I, 5. 447} in der im BGB1. IIT 8450-1 vertifentlickien Fagsung,
nehrfach gednderte Geverbeordnung vom 21. Juni 1969 (Bundesgesetzblatt dee
Norddeutschen Bundea, 5. 245} ip der Bekanntmachung der Neufassung der Ge-
werbeordnany vom 1. Januar 1987 (BGBl1. I, 5. 425) BGBl. IIT T100-1 § 195a;
Feiertagsgesetze der einzelnen Bundeslander

Verordnung Qdber Awgnahmen vom Verbot der Beachaftigung von Arbeitnehmern
an Somn- und Feiertagen in der Eisen- und 3tahlindustrie vom 7. Juli 1961
{BGBL. I, 5. %00} in der Fassung vom 31. Juli 1968 (BGBl. I, 5, 885}, ge-
Sndert durch Art. 12 des Gesetzes vom 24. April 1986 (BGBL. I, 5. 560
[562)). Verordnung Ober Apsnahmen vom Verbot der Beachiftiguny von Arbeit-
nehmern an Sonn- und Feiertagem in der Papierindwstrie vom 20. Juli 1563
{BGBl. I, 3. 491}, gedndert durch Art. 12 des Gegetzes vom 24. April 1568
(BGBl. I, 5. 560 [562])

Arbeitnehmer dber 18 Jahre in Betrieben und Vervaltungen. Ausgenomben
gind: Land- umnd Forstwirtschaft, Fischerei, Seeachiffahrt, Luftfahrt sowie
Back- und Konditoreibetriebe und Krankenpflegeamstalten. Ausgenommen sind
auch Generalbevollmichtigte und leitende Angestellte und Apotheker

Pie regelndpige werktigliche Arbeitazeit darf 8 e zulissige Ar-
Stunden nicht Uberachreiten. Wird Arbeitszeit regel- beitszeit darf hdch-
mipig verkirzt, ist Ausgleich an anderenm Tagen zu- stenas um eine Scun-
lassig; jedoch darf eine tdgliche Arbeitzzeit vom 10 de fberschritten
Stunden nicht dberschritter werden {(Ausnahmen nur verden (fitr Vor- und
pach Genehmigqung durch Gewerbeaufeichtzamt midglich). Abachluparbeiten};
Arbeitnehmer Adrfen nur am 3¢ Tagen im Jahr 2 Stun-  in Ausnahmefillen

Gesetz zunm Schutze der arbeiten-
den Jugend vom 12. April 1976
{BGB1. I, 5. 965}, gedndert
durch Art. 1 das Gesetzes vom
15. Cktober 1984 {BGBIL. I,

8. 1217

Beschiftigung von Pergonen, die
noch nicht 18 Jahre alt sind und
aich in der Perufsauabildung
oder ibnlichen Arbeitaverhdlt-
niasen befinden oder Arbeitneh-
mer {aunch Heimarbeiter) sind. Im
Sinne dieses Gesetzes ist Ju-
gendlicher, wer 14, aber noch
nicht 18 Jahre alt ist, und
Xind, wer noch nicht 14 Jabre
alt ist

Jugendliche dirfen nicht mehy
als 8 Stunden taglich und nicht
mehr ale 4¢ Stunden whchentlich
beachiftigt werden: bei Arbeits-
zeitausgleich maximal 8 1/2
Stunden tiglich. In der Land-
virtschaft ist fir Jugendliche

ol



noch Ubersicht 1

Generelle Regelung

Sonderregelungen for

Frauen

Jugendliche

Schicht~
arbeit

Ruhszei-
ten, Fuhe-
pausen

I

den langer (bis ze 10 Stunden) beachiftigt werden.

Fir Arbeitnehmer, die fir geFAhrliche Arbeiten ein-
gegetzt werden, ist die Arbeitszeit auf 8 Stunden
begrenzt; diese kann nur in Augnahmefdllen und re-
gtriktiver als sonst verlingert werden

Bei Arbeiten, die einem ununterbrochenmen Fortgang
erfordern, dirfen midnnliche Arbeitnehmer immerhalb
von 3 Wochen einmal zu einer Schicht won hdchatens
16stOndiger Dauer herangezogen werden (Ruhezeiten
von 2 x 24 Stunden vorgeschriebem}, Fir Kraftfah-
rer und Beifahrer gilt: DPie ununterbrochene Fahr-
zeit darf hdchstena 4 1/2 Stunden betragen, danach
Ruhepauge von mindestens 30 Minuten. Die Zeit am
Steuer eipnea Kiz ist auf 8 Stunden innerhalb einer
Schicht begrenzt, die Arbeitszeit einschlieplich
Ruhepausen auf 12 Stunden

Arbeitnehmern ist nach Beendigung der tdglichen Ar-
beitszeit eine Ruhezeit von mindestens )1 Stunden zu
gewihren (in Gaetwirtschaften, Beherbergqungshetrie-
ben und im Yerkehrawesen Yerklrzung auf 10 Stunden
mdglich; in den beiden zuerat genannten Hereichen
ist den Arbeitnehmern in jeder Woche eine ununter-
brochene Ruhezeit von mindestena 24 Stunden im An-
schluf an eine Nachtruhe zu gewdhren}. Minnlichen
Arbeitnehmern sind bei einer Arbeitszeit von wmehr
als & Stunden mindestens ¢ine Ruhepavse von 30 Mi-
nuten oder zwei Ruhepausen von 15 Winuten zu ge-
wihren

Arbeitazeit bis 10
5tunden {an Tagen
vor Somn- und Fei-
ertagen maximale
Arbeitszeit 8 Stum-
den)

Ruhepausen wmilasen
mindestens bei einer
Arbeitazeit von

4 1/2 big & Stunden
200 Minuten, von &
bias 8 Stunden 30
Minuten, von 8 bis

% Stunden 45 Minuten
und von Gber 9 Stun-
den 1 Ztunde betra-
gen. Sonderbestim-
myngen £lr werdende
Mitcer (vgl. @ber-
sicht 3}

iber 16 Jahre die tdgliche Ar-
beitszeit wihrend der Ernte auf
9 Stunden (Doppelwoche: 85 Stun-
den} begremzt. Beachiftigung nur
in der 2Zeit vom 6.00 bis 20.00
Uhr {Buenahmen fir einzelne Be-
rufaaparten)

Schichtarbeit darcf 10 Stunden,
im Bergbau unter Tage 8 Stunden,
in Gaatgstattengeverbe, iu der
Landwirtschaft, auf Bau- und
Montagestellen 11 Stunden nicht
dberschreiten

Ruhepausen missen mindestens 30
Miputen bei einer tdglichen Ar-
beltazeit von-4 1/2 bis 6 Stun-
den und 1 Stunde bei einmer tig-
lichen Arbeitszeit von mehr alas
6 Stunden betragen

11



noch Ubersicht 1

Generelle Regelung

Sonderregelungen fiir

Frauen

Jugendliche

Beschdfti-
gung an
Sonn- und
Feiertagen

Zu Arbeiten an Sonn- und Feiertagen kdnnen Arbeit-
nebhmer nicht verpflicitet werden. Ausnahmen vom
Sonn- und Feiertagsheschdftigungsverbot:

1. Arbeitaelmer in der Eigen- und Stahlindqustrie an
begtimmten Arbeitgplitzen (an Hoch-, Nieder-
achacht- und Stahléfen sowie an Konvertern und
¥alzenstrapen). Arbeitszeit darf 8 Stunden nicht
{iberachreiten {kann nur unter bestiemten Bedin-
gungen bia auf 12 Stunden verlingert werden).
Vorgeachrieben sind Ruhezeiten an einer Mindeat-
anzahl von Bonntagen {Verordnung dber Ausbahmen
vom Verbot der Beschiftigung ven Arbeitmehmern
an Sonn- ond Feiertagen in der Eisen- und Stah-
lindustrie vom 7. Juli 1961 (BGBl. I, §. 900) in
der Fassung vom 31. Juli 1968 (BGBl. I, 5. 88%),
gedndert durch Art. 12 des Gesetzes vom 24, April
1986 {BGBL. I, S. 560 [562])

2. Arbeltnehmer in der Papierindustrie an bestimmten
Arbeitaplitzen (Heratellung von Papier, Fappe und
Earton mit bestimmten Mindestbahnenlingen sowie
von Zellatoffwatte, Textilersatz, Erepp- und Pa-
pier mit bestimmten Mindestarbeitsgeschwindigkei-
ten). Vorgeschrieben sind Ruhezeiten an einer
Nindestanzabl von Sonmntagen (Verordpung Ober Aug-
nahmen vom Verbot der Beachiftigung von Arbeit-
nehmern an Sonn- und Feiertagen in der Paplerim-
dugtrie vom 20. Juni 1963 (BGRl., I, 3. 491}, ge-
dndert Qurch Art. 12 des Gesetzes vom 24. April
1986 (BGBl. I, 5. 560 [5621)})

An Samstagen sowie an Sonn- und
Feiertagen diirfen Jugendliche
nicht beachiftigt werden, Zulds-
8ig ist die Beschaftiqung an
diesen Tagen u.a. in den Perei-
chen Krankenanstalten, Einzel-
handel, VYerkehtawesen, Landwirt-
achaft, Gaststitten, private
Haushalte, Sport, arztlicher
Notdienst (mindestens zwei Samso-
tage und Sonntage im Monat asell-
ten beschaftigungsfrei bleiben).
In einem Tarifvertrag oder aai-
grund eines Tarifvertraga in ei-
ner Betriebavereinbarung aind

in geringem Umfang abweichende
Regelungen mbglich

(a) Die Arbeitszeitordoung enthdlt auch Beatimmungen zum Beschiftiqungsverbot [Qr Frauen, vgl. dazu Chersicht 3.

Quelle: Hilger, Kirschner [versch. Jgg. ).

Al
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Arbeitnehmer. Gesonderte Arbeitszeitregelungen gibt es auflerdem far
bestimmte Berufe, so u.a. fur Kraftfahrer und Beifahrer, sowie fiir be-
stimmte Tétigkeiten, z.B. fir Arbeitnebmer, die bei gefdhrlichen Arbei-
ten eingesetizt werden,

In Zusammenbang mit der werktiglichen Arbeitszeitregelung steht
auch das prinzipielle Verbot der Beschaftigung an Sonn- und Feiertagen
in gewerblichen Betrieben, das auf der Gewerbeordnung basiert. Dieses
Verbot gilt allgemein nicht fir aufschiebbare Arbeiten zur Kontrolle und
instandhaltung der Betriebsanlagen sowie far Vorbereitungsarbeiten zur
Gewdhrleistung des vollen Betriebs an Werktagen. Weitere Ausnahmen
sind vorgesehen far Tatigkeiten bei Produktionsverfahren, die nicht un-
terbrochen oder aufgeschoben werden kénnen, sowie fir Arbeiten 2zur
Vermeidung des Verderbens von Rohstoffen oder des Mifilingens von Ar-
beitsergebnissen [Zmarzlik, 1988, S, 239]. Gesetzliche Ausnahmerege-
lungen in bezug auf Sonn- und Feiertagsarbeit gibt es bisher vor allem
fiur bestimmie Funktionsbereiche in der Eisen- und Stahlindusirie sowie
fur die Papierindustrie (Ubersicht 1}. In letzter Zeit haben zunehmend
industrielle Unternehmen anderer Branchen, die sich in einem scharfen
internationalen Wettbewerb befinden, versucht, fiir besonders kapital-
intensive Fertigungsbereiche, bei denen Produktionsunierbrechungen mit
sehr hohen Kosten verbunden sind, Ausnahmen vom Beschiftigungsver-
bot an Sonn- und Feiertagen zu erreichen; Vorreiter waren dabei Un-
ternehmen der elektrotechnischen Industirie. Ihren Bemihungen um Be-
triebsvereinbarungen (ber ergénzende Arbeitsschichten am Wochenende
sind bisher nur Teilerfolge beschieden gewesen.

Als eine Form der indirekien Arbeitszeitregelung ist das Laden-
schluBigesetz von 1936 anzuschen; in diesem Gesetz werden Beginn und
Ende der mbglichen Beschaftigungszeiten an Werktagen sowie die maxima-
le Beschaftigungszeit an Sonn- und PFeiertagen bestimmt. Nach diesem
bundesweit giltigen Gesetz missen Ladengeschifte an Sonn- und Feier-
tagen sowie montags bis freitags bis 7.00 und ab 18.30 Uhr geschlossen
gehalten werden; die entsprechenden Zeiten flr den Ladenschlu3 am
Sonnabend sind bis 7.00 und ab 14. 00 Uhr (erginzend jeweils am ersten
Sonnabend im Monat ab 18.00 Uhr). Wihrend der vorgeschriebenen La-
denschlufizeiten kénnen nur Apotheken, Zeitungsgeschifte, Tankstellen,
Warenautomaten und Verkaufsstellen auf Personenbahnhdfen sowie Ge-
schifte auf Flughifen und in Fahrhédfen zeitlich begrenzt ihre Dienste
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anbieten. Dariber hinaus sind die Landesregierungen ermichtigt, in
Kur- und Erholungsorten den Verkauf von bestimmten Waren auBerhalb
der normalen Offnungszeiten zu gestalten. Aber auch dabei sind die
Verkaufszeiten und die Zah! der 6ffnungsfreien Sonn- und Feiertage ein-
geschrankt (Ubersicht 2). Eine solch weitgehende Reglementierung des
Einzethandels ist in anderen Industrielandern - wie in Schweden, Frank-

reich und in den Vereinigien Staaten - unbekannt.

Ubersicht 2 - Wichtigste Bestimmungen zum LadenschluB in der Bundes-
republik

Gesetzliche Gesetz Uber den Ladenschluf wvom 28. November 1956 (BGBL.

Grundlage I, §. 875), in der im BGBl. III Gliederungsnummer B0S50-20
verdffentlichten Fassung, mehrfach geidndert, zuletzt
durch Gesetz vom 18. Dezember 1987 (BGBl. I, 5. 2793);
Gesetz zur Einflihrung eines Dienstleistungsabends vom 10.
Juli 1989 (BGBl. I, 5. 1382)

Anwendungs-  Ladengeschéfte aller Art, Apotheken, Tankstellen, Waren-
bereich autcmaten und Bahnhofsverkaufsstellen; sonstige Verkaufs-
stinde und Verkaufshallen von Genossenschaften

Ladenschlup- Verkaufsstellen mliissen - vorbehaltlich der Ausnahmen - zu
zeiten folgenden Zeiten geschlossen sein:
1. an Sonn- und Felertagen
2. montags bis freitags bis 7.00, in Verkaufsstellen flr
Backwaren bis 6,30 Uhr, und ab 18,30 Uhr
3. sonnabends bis 7.00, in Verkaufsstellen fiur Baclwaren
bis 6.30 Uhr, und ab 14.00 Uhr; am ersten Scnnabend im
Monat oder (wenn dieser auf einen Feiertag fHllt) am
zweiten Sonnabend im Monat sowie an den vier aufeinan-
derfolgenden Sonnabenden vor dem 24. Dezember ab 18.00
Uhr, in den Monaten April bis September ab 16.00 Uhr
4. am 24. Dezember (wenn dieser Tag auf einen Werktag
félle) ab 14.00 Uhr
Dienstleistungsbetrieben sowie den Dienststellen des Bun-
deg mit regem Publikumsverkehr wird empfohler, an jedem
Donnerstag, der kein gesetzlicher Feiertag ist, einen
Dienstleistungsabend bis 20.30 Uhr einzurichten. Dies
gilt nicht fur den Grlndonnerstag

Ausnahmere-  Apotheken durfen an allen Tagen wihrend des ganzen Tages

gelungen gedffnet sein. An Werktagen wihrend der allpemeinen La-
denschlufzeiten sowie an Sonn- und Feiertagen ist nur die
Abgabe aus dem eigentlichen Apothekensortiment zullssig.
bie im jeweiligen Bundesland zustidndige Verwaltungsbehir-
de hat fur eine Gemeinde cder fir benachbarte Gemeinden
mit mehreren Apotheken anzuordnen, dap wihrend der allge-
meinen Ladenschlufzeiten und darliber hinaus montags bis




15

noch Ubersicht 2

sonnabends von 7.00 bis 8.00 Uhr abwechselnd ein Teil der
Apotheken geschlossen sein mup

Verkauf von Zeitungen und Zeitschriftem: Kioske diirfen
fur Verkauf an Werktagen von 6.00 bis 19.00 Uhr sowie an
Sonn- und Feiertagen von 11.00 bis 13.00 Uhr getiffnet
sein

Tankstellen diirfen an allen Tagen wihrend des gamzen Ta-
ges gedffnet sein; wihrend der allgemeinen Ladenschluf-
zelten sowie an Sonn- und Feiertagen ist nur der Verkauf
von Betriebsstoffen und von notwendigen Ersatzteilen fiir
Kraftfahrzeuge pgestattet

Warenautomaten diirfen an allen Tagen wihrend des ganzen
Tages benutzbar sein (falls sie vom Inhaber einer Ver-
kaufsstelle oder mit seiner Zustimmung von einem anderen
aufgestellt sind und Waren des Sortiments der offenen
Verkaufsstellen angeboten werden)(a)

Verkaufshallen auf Personenbahmhidfen ditrfen an allen Ta-
gen whhrend des ganzen Tages gelffnet sein (am 24. Dezem-
ber nur bis 17.00 Uhr). Die Landesregierungen werden er-
michtigt, durch Rechtsverordnung zu bestimmen, daB in
Sthdten mit Uber 200000 Einwohnern Verkaufshallen auf
Personenbahnhtfen des Schienennshverkehrs und Verkaufs-
hallen innerhalb einer baulichen Anlage, die einen Perso-
nenbahnhof mit einem Verkehrsknotenpunkt des Nah- und
Fernverkehrs verbindet, an Werktagen von 6.00 bis 22.00
Uhr getiffnet sein diirfen

Verkaufsstellen auf Flughiifen und Fihrhiifen dirfen an al-
len Tagen wihrend des ganzen Tages gedffnet sein., Wihrend
der allgemeinen Ladenschlupzeiten ist nur der Verkauf von
Reisebedarf an Reisende zuldssig. Die Landesregierungen
werden ermichtigt, durch Rechtsverordnung zu bestimmen,
dap auf internationalen Verkehrsflughlfen und internatio-
nalen Fihrhifen Waren des tdglichen Ge- und Verbrauchs
sowie Geschenkartikel whhrend der allgemeinen Laden-
schlupzeiten auch an andere Personen als an Reisende ab-
gegeben werden diirfen

Verkauf in Kur- und Erholungsheimen von bestimmten Waren-
gruppen: Voraussetzungen und Bedingungen dazu kdnnen
durch Rechtsverordnungen der Landesregierungen bestimmt
werden. Verkauf beschrinkt auf jihrlich h8chstens 40
Sonn- und Feiertage (bis zu 8 Stunden) und sonnabends bis
spidtenstens 20.00 Uhr

Yerkauf in lindlichen Gebieten an Sonntagen: Die Landes-
regierungen kdnnen durch Rechtsverordnung bestimmen, un-
ter welchen Voraussetzungen und Bedingungen GeschHfte
wihrend der Zeit der Feldbestellung und der Ernte an
Sonn- und Feiertagen bis zu 2 Stunden und an Werktagen
eine Stunde l#nger als sonst zulilissig gebffnet sein dir-
fen

Verkauf bestimmter Waren an Sonn- und Feiertagen zulls-
sig; beschriénkt auf die Warengruppen: Milch und Milcher-
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zeugnisse, Bicker- und Konditoreiwaren, frische Frlchte,
Blumen vund Zeitungen. Durch Rechtsverordnung wird be-
stimmt, wie lange die Geschifte getiffnet haben dirfen

Besonderer Die Dauer der Beschitftigungszeit des einzelnen Arbeit-

Schutz der nehmers an Somn- und Feiertagen darf 8 Stunden nicht

Arbeitnehmer Uberschreiten
In Verkaufsstellen, die an Sonn- und Feiertagen gedffnet
sein durfen, durfen Arbeitnehmer an jBhrlich hbchstens
22 Sonn- und Feiertagen und sonnabends bis 18.00 Uhr be-
schiftigt werden -
Arbeitnehmer, die an Sonn- und Feiertagen beschiftigt
werden, sind, wenn die Beschiftigung linger als 3 Stunden
davert, an einem Werktag derselben Woche ab 13.00 Uhr,
wenn sie linger als 6 Stunden dauert, an einem ganzen
Werktag derselben Woche von der Arbeit freizustellen;
mindestens jeder 3., Sonntag mupf beschiftigungsfrei blei-
ben

(a)'Diese Bestimmung ist vom Bundesverfassungsgericht durch Urteil vom
21, Februar 1%62 (BGBl. I, 8. 166 = BB, 1962, 5. 256) fur nichtig er-
kldrt worden.

Quelle: Hilger, Kirschner [1988, H. 14, S. 82-91].

Begriindet wurden diese schematischen Restriktionen zum einen da-
mit, daB es notwendig sei, die Arbeitnehmer vor uberméflig langen und
unregelméBigen Beschéftigungszeiten zu schitzen (insoweit sind die La-
densffnungszeiten auch kontrollfahige Arbeitszeitbestimmungen; vgl.
Sachverstandigenrat {1987, S. 198]). Zum anderen sollten gleiche Wett-
bewerbsbedingungen im Einzelhandel hergestellt werden, und einer Kon-
zentration auf dieser Handelsstufe sollte entgegengewirkt werden. In der
gegenwirtigen Diskussion Uber eine Auflockerung bzw. Beseitigung der
LadenschiuBregelung wird auch immer wieder gedubert, daB bei einer
Beseitigung der LadenschluBregelung die fonungézeiten der Geschifte
und die Beschiftigungszeiten des Verkaufspersonals verlangert werden
wiirden und die Kosten und Verkaufspreise - bei stagnierenden Umsédtzen
- steigen wirden. Diese gegen eine Aufhebung der Ladenschiuvfiregelung
vargebrachten Argumente sind indessen wenig sitichhaltig. Glismann und
Nehring [1988, S. 102 ff.] verweisen auf Erfahrungen, die in Schweden
nach cder Deregulierung der Offnungszeiteh im Einzelhandel gemacht wor-

deanind, und folgern, dafi mit den oben genannten nachteiligen Aus-
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wirkungen nicht zwangsliufig zu rechnen sei, da auch gegenliufige Ef-
fekte erwartet werden konnten. AuBlerdem ist unter ordnungspolitischen
Aspekten nicht einsichtig, daB durch eine Reglementierung der Laden-
offnungszeiten die Konsumentensouverdnitat sowie die unternehmerische
Angebotssouveranitat eingeschriankt werden. Ein allererster Schritt zur
Auflockerung der LadenschluBregelung ist der im Oktober 1982 einge-
fiihrte Dienstleistungsabend mit lngeren Offnungszeiten der Einzelhan-

delsgeschifte am Donnerstag.

2. Arbeitsschutz for bestimmie Gruppen von Arbeitnehmern

Besonderer Arbeitsschutz besteht fir bestimmte Gruppen wvon Ar-
beitnehmern. Im Rahmen eciner Reihe von Gesetzen sind die Beschéfti-
gungsbedingungen insbesondere von Frauven, Jugendlichen uwnd Schwer-
behinderten bundesweit geregelt worden. Der besondere Arbeitsschutz
erstreckt sich bei den einzelnen Personengruppen von Auflagen zur Ge-
staltung der Arbeitsplatze Uber Beschiftigungspflichten und Arbeitsver-
bote bis zu erweiterten Urlaubsansprichen und einem besonderen Kindi-
gungsschutz (Ubersicht 3). So ist es nicht zulassig, Frauen mit kérper-
lich schweren Arbeiten z.B. in Bergwerken, Salinen und Aufbereitungs-
anlagen sowie auch in Kokereien und im Bereich der Beférderung von
Roh- und Werkstoffen bei Bauten zu beschéftigen. Besonderer Arbeits-
schutz gilt den werdenden und stillenden Miittern. Fir diese ist eine
Mutterschutzfrist mit Beschaftigungsverboten festgelegt, die 6 Wochen
vor der Geburt beginnt und 8 Wochen nach der Entbindung endet. Im
AnschluB an die Mutterschutzfrist kann ein bezahlter Mutterschaftsuriaub
(bis zum Kindesalter von & Monaten) sowie ein zeitlich begrenzter Erzie-
hungsurlaub in Anspruch genommen werden. Erganzt wird diese Rege-
lung durch einen besonderen Kiindigungsschutz: Arbeitnehmerinnen sind
wihrend der Schwangerschafi und bis zum Ablauf von 4 Monaten nach
der Entbindung unkindbar; &hnliches gilt fir den Mutterschaftsurlaub
und den sich anschlieflenden Erziehungsurtaub.

Wichtigste Elemente des Arbeitsschutzes fur Jugendliche sind einmal
das Beschaftigungsverbot fir alle Jugendliche unter 15 Jahren (Ausnah-
me u.a. bei Beschaftigungs- und Arbeitstherapien sowie bei Betriebs-
praktiken und bei geringen Dienstleistungen) und die Bestimmung, daB



Ubersicht 3 - Wichtige Bestimmungen des

Bundesrepublik

Arbeitsschutzes far bestimmie Personengruppen in der

Frauen ]

Jugendliche Schwerbehinderte

Wichtigste
gesetzliche
Grundlage

Geltungebe-
reich

Gestaltung des
Arheitsplatzes

Geggrz zum Schutze der erwerbs-
titigen Mutter (Mutterschutzge-
setz) vom 24. Januar 1952 (BGEl.
I, 8. 69} in der Fassung der Be-~
kanntmachung vom 18. April 1968
(BGBL, T, 5. 315), mehrfach ge-
indert, zuletzt durch § 38 des
Bundeserziehungsgeldgesetzes
vom 6. Dezember 1985 (BGBL. I,
S. 2134 [21521)

Gilt fur Frauen, die in einem
Arbeitsverh8ltnis stehen und die
mit Heimarbeit beschiftigt wer-
den

Bei der Einrichteng uwnd Unter-
haltung des Arbeitsplatzes sowie
bei der Regelung der Beschifti-
gung sind die erforderlichen
Yorkehrungen und Mapnahmen zum
Schutz von Leben und Gesundheit
der werdenden oder stillenden
Mutter zu treffen

Gesetz zur Sicherung der Ein-
gliederung Schwerbehinderter in
Arbeit, Beruf und Gesellschaft
(Schwerbehindertengesetz}) in der
Bekanntmachung detr Neufassung
vom 6. August 1986 (BGBl. 1,

5. 1421, %, 1550)

Gesetz zum Schutze der arbei-
tenden Jugend (Jugendarbeits-
schutzgesetz) vom 12. April
1976 (BGBL. I, 5. 965}, gedn-
dert durch Art. 1 des Gesetzes
vom 15, Oktober 1984 (BGBl. I,
§. 1277)

Schwerbehinderte im Sinne dieses
Gesetzes sind Personen mit einem
Grad der Behinderung von wenig-
stens 50 vH {Personen mit einer
Behinderung von mindestens 30 vH
kiinnen unter bestimmten Voraus-
setzungen gleichgestellt werden)

Beschiftigung von Fersonen,
die noch nicht 18 Jahre alt
sind und sich in der Berufs-
ausbildung (oder ¥hnlichem
Arbeitsverhiilinig) befinden
oder Arbeitnebhmer (avch Heim-
arbeiter) sind. Im Sinne die-~
ses Gesetzes ist Jugendli-
cher, wer 14, sber noch nicht
18 Jahre alt ist, und Kind,
wer noch nicht 14 Jahre alt ist

Bel der Einrichtung und Unter-
haltung der ArbeitfsstAtte sind
Vorkehrungen und Mapnahmen zu
treffen, die zum Schutz gegen
Gefahren fir Leben und Gesund-
heit sowie zur Vermeidung einer
Beeintrichtigung der kbrperli-
chen oder seelisch-geistigen
Entwicklung der Jugendlichen
erforderlich sind

81
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Frauen

Jugendliche

Schwerbehinderte

Beschifti-
gungspflicht

Begchifti-
gungsverbote

Frauen dirfen flir Acvbeiten in
Bergwerken, Salinen, Aufberei-
tungsanstalten, unterirdisch
betriebenen Briichen und Gruben
nicht unter Tage, fernmer bei der
Forderung, beim Transport und
der Verladung auch nicht tber
Tage eingesetzt werden; dies
gilt avch flr Kokereien sowie
fur die Befbrderung von Roh- und
Werkstoffen bei Bauten. Beschif-
tigungsverbot superdem fur die
Nachtzeit von 20.00 bis &.00 Uhr
und an Tagen vor Sonn- und Fei-

Die Beschiftigung von Eindern
(noch nicht 14 Jahre alt} ist
verboten. Ausnahmen bel Be-
schiftigungs- und Arbeitsthe-
rapie und Betriebspraktikum
sowie bei Beschiftigung wvon
Kindern - Uber 13 Jahre alt -
in der Landwirtschafc (bis zu
3 Stunden tHglich} und bel
geringen Dienstleistungen.

Auperdem behdrdliche Ausnahmen

bei zeitlich eng begrenzter

Mitwirkung in Theatern und bei

MusikauffUhrungen.

Private und Bffentliche Arbeit-
geber, die liber mindestens 16
Arbeitspldtze werftigen, haben
auf wenigstens 6 vH der Arbeits-
plitze Schwerbehinderte zu be-
schiftigen (Pflichtsatz kann auf
10 vH erhdht oder auf & vH her-
abgesetzt werden). Bei Nichtein-
haltung dieser Gesetze ist eine
Ausgleichsabgabe von monatlich
150 DM je unbesetzten Pflicht-
platz zu entrichten. Die Ein-
kinfte aus dieser Abgabe dirfen
nur zur Arbeits- und Berufsftr-
derung Schwerbehinderter sowie
fur Leisctungen zur begleitenden
Hilfe im Arbeits- und Berufsle-
ben werwendet werden

6l
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Frauven

Jugendliche

Schwerbehinderte

ertagen nicht nach 17.00 Uhr. -
Werdende Mutter diirfen nicht
beschiftipgt werden, soweit nach
4rztlichem Zeugnis Leben oder
Gesundheit won Mutter oder Kind
gefliibrdet sind. Beschiftigungs-
werbot in den letzten 6 Wochen
vor der Entbindung, es sei
denn, dap sie sich zur Arbeits-
leistung ausdriicklich bereit
erkliren; soweit kein Anspruch
auf Mutterschaftsgeld besteht,
sind die durchschnictlichen
Verdienste weiter zu gewlhren.
Auperdem bestehen Beschifri-
gungsverbote flir schwere kivr-
perliche Arbeiten sowie for
Atrbeiten, bei denen die wer-
denden Mitter schi#dlichen Ein-
wirkungen von gesundheitsge-
fiahrdenden Stoffen oder Strah-
len, von Staub, Gasen oder
Dampfen, von Hitze, Kilte oder
Nigse, von Erschlitterungen
oder L&rm ausgesetz sind.
Wiachnerinnen dilrfen bis zum
Ablauf von 8 Wochen nach der
Entbindung nicht beschiftigt
werden (nach Frith- und Mehr-
lingsgeburten 12 Wochen)

Die Beschaftigung Jugendlicher
unter 15 Jahren ist werboten,
Jugendliche {nicht mehr in der
Vollzeitschulpflicht}, die noch
nicht 15 Jahre alt sind, dur-
fen im Berufsausbildungsver-
hiltnis und auperhallb daven
nur mit leichten Arbeiten bis
zu 7 Stunden t#glich und 35
Stunden wdchentlich beschif-
tigt werden. Jugendliche diir-
fen nicht mit gef¥ihrlichen Ar-
beiten, mit Akkordarbeit sowie
mit Arbeiten unter Tage be-
schiftigt werden {Ausnahme:
Jugendliche tiber 16 Jahre bei
AusbildungsmaPnahmen)

(124
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Frauen

Jugendliche

Schwerbehinderte

Mehrarbeit,
Sonn- und Fei-
ertagsarbeit

Erghnzender
Urlaub

Kondigungs-
schutz

Werdende und stillende Mutter
didrfen nicht mit Mehrarbeit,
nicht von 20.00 bis 6.00 Uhr
und nicht an Sonn- und Feier-
tagen beschiftipgt werden

Mutter haben im Anschlup an die
Mutterschutzfrist Anspruch suf
Mutterschaftsurlaub, bis das
Find & Monate alt wird {be-
stimmte Voraussetzungen); fir
diese Zeit wird Mutterschafts-
geld gezahlt. Pur den Zeitraum,
fur den Erziehungsgeld bezahlt
wird (fur 12 Monate nach Geburt
des Kindes}, kann Erziehungsur-
laub beansprucht werden (Kdr-
zung des Erholungsurlaubs)

Kundigung wihrend der Schwan-
gerschaft und bis zum Ablauf
von 4 Monaten nech der Entbin-
dung ist unzullissig; suPerdem
Kindigungsverbot wihrend des
Muttergchaftgyurlaubs und in
den felgenden beiden Monaten
sowie wihrend des Erziehungs-
urlaubs

Zur Héchstarbeit, Schichtarbeit
und Besch#ftigung an Sorm- und
Feiertagen vgl. Ubersicht 1

Schwerbehinderte sind auf ihr
¥erlangen hin von Mehrarbeie
freizustellen

Schwerbehinderte haben Anspruch
auf einen bezehlten zusdtzlichen
Urlaub von 5 Tagen im Urlaubs-
jahr (tarifliche und betriebli-
che Regelungen, die einen linge-
ren Zusatzurlaub vorsehen, blei-
ben davon unbecUhrt)

Die Eindigung des Arbeitsver-
hiltnisses bedarf der vorherigen
Zustimmung der Hauptflrsorge-
stelle (Augnahmen u.a. bei einem
ArbeitsverhAltnis von nicht I#n-
ger als 6 Monaten und sofern das
58. Lebensjahr vollendet ist und
Anspruch auf Abfindung, Entschii-
digung oder ¥hnliche Leistung
aufgrund eines Sozialplans oder
Anspruch auf Knappschaftsaus-
gleichsleistung Desteht

Quelle: Vgl.

Ubersicht 1.

12
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Jugendliche nicht mit gefahrlichen Arbeiten, bei Alkordarbeit sowie bei
Arbeiten unter Tage beschéftigt werden darfen. Zum anderen gelten far
diese Personengruppen restriktivere Regelungen in bezug auf die
Héchstarbeitszeit, die Schichtarbeit und die Beschaftigung an Sonn- und
Feiertagen als fir andere Arbeitnehmer (Ubersicht 3).

Besonderen Stellenwert im Rahmen des Arbeitsschutzes fur bestimm-
te Personengruppen haben die Regelungen fir Schwerbehinderte. Mit
dem Gesetz zur Sicherung der Eingliederung Schwerbehinderter in Ar-
beit, Beruf und Gesellschaft von 1986 wird angestrebti, die Beschéfti-
gung von schwerbehinderten Arbeitnehmern nachhaltig zu férdern und
deren Arbeitsplatze zu sichern. Wichtigstes Instrument dazu ist eine
weitgehende Beschéftigungspflicht. So missen private und Offentliéhe
Arbeitgeber, die tiber mindestens 16 Arbeitsplatze verfigen, auf wenig-
sten 6 vH der Arbeitsplatze Schwerbehinderte beschiftigen (dieser
Pflichtsatz kann auf 10 vH erhéht oder auf 4 vH reduziert werden)
(Ubersicht 3). Wird diese Quote nicht erfillt, sind von den Unternehmen
bzw. Institutionen Ausgleichsabgaben zu =zahlen {(monatlich 1350 DM je
unbesetzten Pflichtplaiz). Die Einkinfte aus dieser Abgabe sollen zur
Finanzierung von Mafinahmen zur Berufs- und Arbeitsférderung Schwer-
behinderter sowie wvon Leistungen zur Hilfe dieser Personengruppe im
Arbeits- und Berufsleben verwendet werden. In den vergangenen Jahien
ist die Mindestquote fir die Bereitstellung wvon Arbeitsplitzen far
Schwerbehinderte verschiedentlich nicht erreicht worden. Fiir Schwerbe-
hinderte gilt auBerdem ein besonderer Kindigungsschutz: Fir eine Kin-
digung des Arbeitsverhéltnisses ist zumeist die vorherige Zustimmung

der Hauptfiursorgesielte notwendig.

Il. Regein zum Bestandsschutz von Arbeitsverhaltnissen

1. Vorbemerkung

Fir den Bestandsschutz von Arbeitsverhiltnissen sind wvor allem
zwei Geselze von Bedeutung: das Kindigungsschutzgesetz aus dem Jahr
1951 (KSchG)1 und das Betriebsverfassungsgesetz aus dem Jahr 1972

1 Mehrfach getindert, zuletzt durch das Besch&ftigungsfbrderungsgesetz
(BeschFG) vom 26. April 1985.
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(Betr'VG)l. Das Kindigungsschutzgesetz enthdlt Normen, die die Mog-
lichkeiten des Arbeitgebers zur Auflésung von einzelnen Arbeitsverhilt-
nissen einschridnken. Im Betriebsverfassungsgesetz werden dem Betriebs-
rat Mitbestimmungsrechte bei Kindigungen eingeraumt, Diese Rechte be-
ziehen sich einmal auf einzelne Kindigungen (§§ 102-104 KSchG); wvon
besonderer Bedeutung sind jedoch die Mitbestimmungsrechte im Fall von
Betriebsanderungen, die wesentliche Nachteile fur die gesamte Beleg-
schaft oder [ir groBe Teile der Belegschaft zur Folge haben (§ 111-113
KSchG). In Unternehmen, die der Mitbestimmung unter'Iits:gen,2 ist der
Uniernehmer verpilichtet, mit dem Betriebsrail solche Betriebsidnderungen
zu beraten und einen Interessenausgleich zwischen unternehmerischem
Anliegen und Belangen der Belegschaft herbeizufiihren; zumeist werden
die Nachteile von Betriebsénderungen fir die Arbeitnehmer durch einen
Sozialplan abgegolten; dieser is{ auch durch den Betriebsrat erzwingbar.

Neben dem Kindigungsschutzgesetz und dem Betriebsverfassungsge-
setz ist fir den Bestandsschutz von Arbeilsverhédlinissen das Richter-
recht von besonderer Bedeutung; in keinem anderen Bereich der Recht-
sprechung hat das Richterrecht so dazu beigetragen, das Recht fort-
zubilden wie im Arbeitsrecht [Reuter, 1983al. Kiandigungsschutz und
Sozialplanpflicht sind in der Arbeitsgerichtsbarkeit entgegen den ur-
springlichen Absichten des Gesetzgebers als Besitzstandsregeln zugun-
sten von Arbeitsplatzinhabern ausgelegt worden. Um dieser Entwicklung
w.a. in der Rechtsprechung Rechnung zu tragen, wurde im Jahr 1983
das Beschaftigungsférderungsgesetz verabschiedet. Dieses Gesetz erwei-
tert die Moglichkeiten zum Abschiufl von befristeten Arbeitsvertragen
und zur Uberlassung von Arbeitnehmern; ferner enthilt es Anderungen
zum Betiriebsverfassungsgesetz, durch die eine Einschrénkung der So-
zialplanpflicht bzw. der Leistungen aus einem Sozialplan vorgenommen
wird.

Im folgenden werden zundchst die einzelnen Normen, auf denen der
Bestandsschutz von Arbeitsverhiltnissen beruhl, nach dem Rechisstand
von vor 1985 dargestelit. Dann wird kurz auf die Bedeutung des Rich-
terrechts fir diesen Rechisbereich eingegangen. Es folgt eine Darstel-

1 Mehrfach geandert, zuletzt durch Art. 2 BeschFG vom 26. April 1985.

2 Zur Mitbestimmung der Arbeitnehmer vgl. im einzelnen Abschnitt B. VI.
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lung der Anderungen, die durch das Beschaftigungsférderungsgesetz im
Jahr 1983 eingetreten sind. Schliefilich wird nach den Zielen gefragt, die
durch diese Regelungen erreicht werden sollen. Diese Ziele sind der

Ausgangspunkt der Wirkungsanalyse in Kapitel D.

2. Die Normen im einzelnen
a. Kiindigungsschutz

Die Bestimmungen des Kindigungsschutzes schrinken nur die Még-
lichkeiten des Arbeitgebers =zur Beendigung von Arbeitsverhiltnissen
ein, nicht aber die des Arbeitnehmers. Die wichtigsten Regelungen zum
Schutz eines bestehenden Arbeitsverhélinisses des Kindigungsschutzge-
setzes sind:

- "Sozial ungerechtfertigte” Kindigungen sind unwirksam, sofern ein
Arbeitsverhiltnis in demselben Betrieb oder Unfernehmen lidnger als
sechs Monate bestanden hat. Als "sozial ungerechtfertigt" gilt eine
Kindigung, die nicht in der Person oder dem Verhalien des Arbeit-
nehmers begrindet liegt und die nicht durch dringende betriebliche
Erfordernisse bedingt ist. Als "sozial ungerechtfertigt" gelten auch
Kindigungen, bei denen gegen betriebsinterne Richtlinien for die Be-
endigung von Arbeiisverhdltnissen verstoBBen wird oder wenn der Ar-
beitnehmer an einem anderen Arbeitsplatz im Unternehmen hétte weiter-
beschéftigt werden koénnen. Liegen dringende betriebliche Erforder-
nisse fur Entlassungen vor, so ist der Arbeitgeber verpflichtet, die
Auswahl der freizusetzenden Arbeitskrafte nach sozialen Kriterien zu
treffen (z.B. Alter, Familienstand, _Ge.-;n.u';dl'uaitszn.lste:u';d).:l Laf3t der
Arbeitgeber solche Gesichtspunkie auBer acht, gilt die Kindigung
ebenfalls als "sozial ungerechtfertigt” und ist damit nicht wirksam (§ 1
KSehG).

- Arbeitnehmer kénnen gegen Kiundigungen beim Arbeitsgericht Klage auf
Feststellung erheben, dafl das Arbeitsverhilinis nicht aufgeltst ist
(§ 4 KSchG). Stellt das Arbeitsgericht fest, daB eine Kindigung un-

Nach der Rechtsprechung der Arbeiisgerichte hat der Arbeitgeber eine
Vielzahl von Kriterien zu beachten (vgl. dazu im einzelnen S. 29 f.).
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wirksam ist, kann aul Antrag des Arbeitnehmers oder des Arbeitgebers
das Arbeitsverhdlinis dennoch durch Gerichtsbeschlufi aufgelést wer-
den, sofern eine Fortsetzung des Arbeitsverhiltnisses als unzumutbar
gilt. In diesem Fall wird der Arbeitgeber stets zur Zahlung einer Ab-
findung verurteilt (§ 9 KSchG). Die H5he der Abfindung ist auf einen
Betrag bis zu zwodlf Monatsverdiensten, bei dlieren Arbeitnehmern mit
jang jdhrigen Beschal‘tlgungsverhaltmssen auf his zu achtzehn Monats-
verdiensten festzusetzen (§ 10 KSchG)
~ Will der Arbeitgeber im Verhalinis zur Gesamtbelegschaft vergleichs-
weise viele Kidndigungen innerhalb von 30 Kalendertagen aussprechen,z
so hat er dem Arbeitsamt vorher Anzeige zu erstatten (§ 17 KSchG).
Solche anzeigepflichtigen Entlassungen werden erst nach Ablauf eines
Monats wirksam (Entlassungssperre; § 18 KschG). Vor Ablauf eines
Monats werden die Entlassungen nur wirksam, wenn das Landesarbeits-
amt einem entsprechenden Antrag zustimmt. Das Landesarbeitsamt kann
aber auch entscheiden, daBl die Entlassungen nichf wvor Ablauf wvon
zwei Monaten nach Eingang der Anzeige in Kraft treten. Endgultig
verhindern kann das Landesarbeitsamt die Entlassungen aber nicht.
Nach § 613a BGB hat seit einer Gesetzesdnderung im Jahr 1980 im
Fall einer Betriebstbernahme der Ubernehmer in alle bestehenden Ar-
beitsvertrige einzutreten. Rechte, die ein Arbeitnehmer aus dem Kin-

1 "Hat der Arbeitnehmer das flnfzigste Lebensjahr vollendet und hat das

Arbeitsverhiltnis mindestens finfzehn Jahre bestanden, so ist ein Be-
trag bis zu fdnfzehn Monatsverdiensten, hat der Arbeitnehmer das
finfundfinfzigste Lebensjahr vollendet und hat das Arbeitsverhdlinis
mindestens zwanzig Jahre bestanden, so ist ein Betrag bis zu achtzehn
Monatsverdiensten festzusetzen" (§ 10 Abs. 2 KSchG).
2 Die Anzeigepflicht besteht in Betrieben mit 21 bis 59 Beschiéftigten ab
5, in Betrieben mit 60 bis 499 Beschéaftigten ab 26 oder 10 vH, in Be-
tricben mit mehr als 500 ab 30 zu entlassenden Arbeitnehmern.
3 Die Entscheidungen des Landesarbeitsamies werden durch einen Aus-
schufl getroffen, der sich aus dem Prisidenten des Landesarbeitsamtes
(oder seinem Vertreter) als Vorsitzenden und je zwei Vertretern der
Arbeitnehmer, der Arbeitgeber und der 6ffentlichen Koérperschaften
zusammensectzt. Der Ausschufd trifft seine Entscheidungen mit Stimmen-
mehrheit. Die Regel ist eine Entlassungssperre von einem Monat. Ver-
kirzungen der Sperrzeit und Verlangerungen auf zwei Monate sind
nach Auskunft des Landesarbeitsamtes Hamburg/Schleswig-Holstein
recht selten.
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digungsschutzgesetz gegenilber seinem bisherigen Arbeitgeber ableiten
konnte, gelten also auch gegeniiber dem neuen Arbeitgeber.

In engem Zusammenhang mit dem Kindigungsschutzgesetz steht das
Arbeitnehmeriberlassungsgesetz aus dem Jahr 1972. Es regelt die
Rechtsverhiltnisse, unter denen ein selbsténdiger Unternehmer einen
Arbeitnehmer, mit dem er einen Arbeitsverirag geschlossen hat, vor-
tibergehend an einen anderen Unternehmer "ausleiht". Das Rechisver-
héltnis zwischen Arbeitnehmer und Uberlasser besteht fort, der Arbeit-
nehmer ist aber verpflichtet, fir den Beirieb des Entleihers nach dessen
Weisungen zu arbeiten [Halbach et al., 1981, S. 138). Das Tatigwerden
einer Firma zur Arbeitnehmeridberlassung bedarf nach dem Arbeitnehmer-
iberlassungsgesetz einer Erlaubnis durch die Bundesanstalt far Arbeit.
Das Uberlassen von Arbeitnehmern war vor Inkraftireten des Beschéfti-
gungsférderungsgesetzes im Jahr 1985 auf einen Zeitraum von héchstens
drei Monaten begrenzi. Durch diese enge Begrenzung sollte erreicht
werden, daf3i der Bestandsschutz, den das Kindigungsschutzgesetz bie-
tet, nicht unterlaufen werden kann. 1

Durch den Abschluf3 befristeter Arbeitsvertrige wire es méglich,
die Bestimmungen des Koindigungsschutzgesetzes zu umgehen, insbeson-
dere dadurch, daB Arbeitsverhédlinisse wiederholt befristet werden (Ket-
tenvertrage). Deshalb hat das Bundesarbeitsgericht entschieden, daf
befristete Arbeitsvertrige nicht rechtswirksam sind, sofern bei Abschluf
des Vertrages fir die Befristung keine sachlichen Grinde vorgelegen
haben (Halbach et al., 1981, 8. 50 f.]. Als sachliche Grinde fir eine
Befristung gelten z.B. Arbeitsveririge im Saisongewerbe oder mit Kinst-
lern und Schauspielern. Kein sachlicher Grund ist etwa in der Sorge des

Arbeitgebers zu sehen, die Auftragslage konne sich verschlechtern.

b. Sozialplananspruch

Das Betriebsverfassungsgesetz rdumt dem Betriebsrat ein generelles

Anhérungsrecht bei Kindigungen ein; eine Kindigung, die ohne Anh&-

! Nach Becker [1984] ist das "dualistisch konzipierte" Kiundigungs-
schutzrecht nicht in der Lage, fir Leiharbeitsverhéltnisse einen "ef-
fizienten Bestandsschutz" zu gewéahrleisten.
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rung des Betriebsrats ausgesprochen wird, ist unwirksam (§ 102
BetrvG). Daraber hinaus miissen in Betrieben mit mehr als 20 wahibe-
rechtigten Arbeitnehmern geplante Belriebsdnderungen, die "wesentliche
Nachteile féir die Belegschaft oder erhebliche Teile derselben zur Folge
haben kénnen", mit dem Betriebsrat beraten werden. Zu solchen Be-
triebsdnderungen zihlen Einschrinkungen, Stillegungen, Verlegungen
oder Zusammenschliisse von Betrieben oder Betriebsteilen, grundlegende
Anderungen der Organisation, des Zwecks oder der Anlagen von Betrie-
ben sowie die Einfihrung neuer Arbeitsmethoden und Fertigungsverfah-
ren (§ 111 BetrvVG).

Durch die Beratung zwischen Unternehmer und Betriebsrat soll
zweierlei erreicht werden: zum einen ein Interessenausgleich und zum
anderen eine Einigung Gber Mafinahmen zum Ausgleich der wirtschaft-
lichen Nachteile, die den Arbeitnehmern durch beabsichtigte Betriebsin-
derungen entstehen. Unter Interessenausgleich wird eine einvernehmliche
Lasung zwischen Betriebsrat und Unternehmer iber die Betriebsdnderung
verstanden, z.B. ob oder zu welchem Zeitpunkt ein bestimmter Betriebs-
teil stillgelegt werden soll. Eine Einigung uber MaBnahmen zum Ausgleich
wirtschaftlicher Nachteile, die in aller Regel zusammen mit einem Interes-
senausgleich beschlossen wird, wird als Sozialplan bezeichnet (§ 114
BetrVG).

Der Unternehmer ist zwar wverpflichiet zu versuchen, mit dem Be-
triebsrat einen Interessenausgleich herbeizufihren, er ist jedoch letztlich
frei in seiner Entscheidung, Betriebsinderungen durchzufihren. Unter-
Bt der Unternchmer den Versuch, zu einem Interessenausgleich zu ge-
langen oder hilt er den dafiir vorgesehenen Verfahrensweg nicht ein, so
ist er zur Zahlung von Abfindungen verpflichtet. Die Nachteile erleiden-
den Arbeitnehmer haben dann ein individuelles Klagerecht beim Arbeiis-
gericht (§ 113 BetrVG). Fir die Hohe der Abfindungen findet § 10
KSchG (s.0.) Anwendung.

Wenn der Betriebsrat letztlich zwar nicht verhindern kann, dafd
Betricbsanderungen mit nachteiligen Folgen far Beschiftigte durchge-
fahrt werden, so kann er aber erzwingen, dall ein Sozialplan aufgestellt
wird. Denn einigen sich Unternehmen und Betriebsrat nicht auf MabBnah-
men zum Ausgleich wirtschaftlicher Nachteile far betroffene Arbeitneh-
mer, $o kann die Arbeitnehmerseite beantragen, daB die Einigungsstelle
eine Entscheidung herbeifithrt. Bei einer Entscheidung tber einen So-
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zialplan hat die Einigungsstelle sowohl die sozialen Belange der be-
troffenen Arbeitnehmer zu berlcksichtigen als auch auf die wirtschaft-
liche Veriretbarkeii ihrer Entscheidung fur das Unternehmen zu achten
(§ 112 BetrVG). Der Einigungsstelle gehéren eine gleiche Anzahi wvon
Vertretern der Arbeitgeber- und der Arbeitnehmerseite an. Sie faf3t die
Beschliisse mit Stimmenmehrheit, wobei sich der Vorsitzende zunichst der
Stimme enthalten muBB. Kommt eine Stimmenmehrheit nicht zustande, so

nimmt der Vorsitzende an der Beschlufifassung teil.

3. Zur Bedeutung des Richterrechts

VYon groBem Einflufl auf den Bestandsschutz wvon Arbeitsverhiltnis-
sen ist die Rechtsprechung durch die Arbeitsgerichte. Eine vielzitierte
Diagnose der Arbeitsrechtspraxis lautet: "Der Richter ist der eigentliche
Herr des Arbeitsrechts. Er wertet selbst, und er prift die Wertungen

des I‘J('.lr'rngebers".1

Der grofie EinfluB der Rechtsprechung ist deshalb
besonders problematisch, weil Gber die Rolle des Arbeitsrechts im markt-
wirtschaftlichen System sehr unterschiedliche Auffassungen bestehen und
dadurch eine weilverbreitete Rechtsunsicherheit entsteht. Eine Exirem-
position laulel, dafl der Auftrag des Arbeitsrechis darin liegt, den Klas-
senkonflikt zwischen Kapital und Arbeit zu regeln. Aus einer solchen
Position heraus werden arbeitsrechtliche Normen begriffen als "Waffen-
stillstandslinien zwischen der besitzenden und arbeitenden Klasgse, die
anzeigen, in welchem Umfang die Arbeitnehmer der Gegenseite die Beach-
tung ihrer Interessen aufzwingen l-c(:'mmat*l“.2 Andererseits wird die Auf-
fassung vertreten, daB das Arbeitsrecht cinen Ordnungsauftrag vor dem
Hintergrund der Funktionszusammenbénge in einer Marktwirtschaft zu
erfilllen habe. Danach wird den Schutzinteressen der Arbeitnehmerschaft
die Aufgabe von Unternehmen in einer Marktiwirtschaft gegentbergestelit
[ Reuter, 1985b).

Die herrschende Meinung einschliefilich der arbeitsgerichtlichen

Rechtsprechung ignoriert zwar nicht ganzlich den Ordnungsauftrag des

1 Gamillscheg [1964], zitiert nach Reuter [1985a, S. 3211.

2 Daubler (1982, S. 41].



Arbeitsrechts, doch neigt sie Uberwiegend der Ansicht zu, daf3i das Ar-
beitsrecht ein Instrument zum Schutz der Arbeitnehmer gegeniiber den
Kapitalinteressen sei. Insbesondere in der erstinstanzlichen Rechispre-
chung der Arbeitsgerichte findet die letztgenannte Position deutlich ihren
Niederschlag [Reuter, 1985b, 5. 51 f.]. Da die Gesetze zum Bestands-
schutz eine Reihe unbestimmter Rechtsbegriffe enthalten wie z.B. "sozial
ungerechtfertigte Kundigungen” (§ 1 KSchG), "wirtschaftliche Nachteile”
fir Arbeitnehmer als Folge von Betriebsdnderungen (§ 112 BetrVG) sowie
"wirtschaftliche Vertretbarkeit" von Sozialplinen fir Unternehmen (§ 112
BetrVG), besteht far die Arbeitsgerichtsbarkeit ein vergleichsweise
groBer Spielraum, Bestandsschutz fdr Arbeitnehmer weit oder eng auszu-
legen. Tatséchlich ist der Bestandsschutz durch die Rechisprechung
sehr weit ausgelegt worden, wie sich am' Beispiel der Gesichtspunkte
zeigen 1aBt, die bei einer betriebsbedingten wirksamen Kandigung =zu
bertcksichtigen sind.

Bei der Auswahl der zu entlassenden Arbeitnehmer ist bei betriebs-
bedingten Kuandigungen eine Fdlle von Gesichtspunkten zu bericksichti-
gen, wenn eine Kindigung nicht als "sozial ungerechtfertigt" durch die
Arbeitsgerichte eingestuft werden soll: Lebensalter, Dauer der Betriebs-
zugehorigkeit, Anwartschaft auf betriebliche Altersversorgung, Familien-
stand, Kinderzahl, Umfang der Unterhaltspflichten, Einkilinfte aus ande-
ren Einkommensarten, Einkommen des Ehepartners, schicksalhafte Bela-
stungen (schwere Krankheiten von Familienangehdrigen), Gesundheits-
zustand (Berufskrankheit, Betriebsunfall) und anderes mehr"] Ferner
kann von Bedeutung sein, ob der einzelne Arbeitnehmer vermutlich leicht
einen anderen Arbeitspiatz findet, ob es ihm aus gesundheitlichen Grin-
den schwerfdllt, hierbei lingere Fahrtzeiten in Kauf zu nehmen, oder ob
er z.B. aus familidren Grinden ortsgebunden ist. Letztlich mul der Ar-
beitgeber seine Auswahl so treffen, dafl die Arbeitnehmer entlassen wer-
den, die am wenigsten auf die Erhaltung ihres Arbeitsplatzes angewicsen
sind. Kommt es zu einem Proze3 vor dem Arbeitsgericht, muf der Ar-
beitgeber die far seine Auswahl mafigeblichen Gesichtspunkte darlegen
und unter Beweis stellen lp({:‘mnerh2

1 Vgl. hierzu und zum folgenden Wenzel [1987, S. 98 f. ).

In der betrieblichen Praxis orientiert der Unternehmer sich vielfach an
einer Tabelle, in der den einzelnen sozialen Gesichtspunkien Wertpunk-



Insbesondere in letzter Zeit hat das Bundesarbeitsgericht durch

eine Reihe von Urteilen den Kindigungsschutz fir Arbeitnehmer schritt-

weise erhdht: 1

1

2

3

4

Die Anspriche an den Nachweis des Arbeitgebers, dafl eine Kiindigung
betrieblich notwendig sei bzw. in der Person des Arbeitnehmers be-
grundet liege, wurden immer héher geschr‘aubt.2 So ist z.B. entschie-
den worden, daf} selbst eine auﬁergewﬁhnlicﬁ hohe Belastung des Ar-
beitgebers durch Lohnfortzahlungskosten aufgrund hiufiger und lang-
andauernder Erkrankungen nur im Ausnahmefall zu einer wirksamen
Kiandigung fuhren kann. Ob die finanziellen Belastungen dem Arbeit-
geber noch zumutbar sind, héngt nach diesem Urteil insbesondere von
der Dauer des ungestérten Bestands des Arbeitsverhaltnisses ab. Je
langer ein Arbeitsverhdltnis ungestdrt bestanden hat, desto mehr
Ricksichtnahme ist vom Arbeitgeber zu erwarten.3

Das Bundesarbeitsgericht hat den Grundsatz aufgestellt, daB der Ar-
beitgeber vor einer endgiltigen Kindigung zundchst immer eine Ande-
rungskiindigung auszusprechen hat.4 Eine Anderungskindigung be-
steht darin, dafl der Arbeitgeber die Fortsetzung des Arbeitsverhalt-
nisses zu geanderten Konditionen anbietet.

Das Bundesarbeitsgericht hat ein Urteil gefiallt, das zur Konsequenz
hat, daf3 bei betriebsbedingten Kiondigungen mehrerer Arbeitnehmer

alle Kindigungen unwirksam sind, wenn nur ein gekindigter Arbeit-

te zugeordnet sind. Diejenigen Arbeitnehmer, die aufgrund ihrer so-
zialent Merkmale die geringste Punktsumme zugeordnet bekommen, gel-
ten als am wenigsten schutzwirdig. Eine Auswah! der zu entlassenden
Arbeitnehmer nach einem solchen Verfahren bietet allerdings keine Ge-
wihr dafiir, dafl das Arbeitsgericht nicht zu einer anderen Auffassung
gelangt. Dies ist z.B. méglich, wenn das Arbeitsgericht feststeillt, daB
besondere Umstinde eines Einzelfalls erfordert hidtten, eine andere
Wertung vorzunehmen [ Wenzel, 1987, S. 98].

Vgl. dazu Dichmann [ 1987].

Vgl. die Urteile des Bundesarbeitsgerichts vom 25. November 1982, 23.
Juni 1983 und 24. November 1983 [Mitgilieder des Gerichtshofes, Bd.
40, 5. 361; Bd. 43, S. 129; Bd. 44, S. 249].

Vgl. das Urteil des Bundesarbeitsgerichts wvom 13. Februar 1984
[ibid., Bd. 45, 5. 146].

Vgl. das Urteil vom 27. September 1984 [ibid., Bd. 47, S. 26].
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nehmer sozial schutzbedUrftigter ist als ein nichtgekindigter Arbeit-
nehmer. 1
- Ferner ist festgelegt worden, daB ein gekiindigter Arbeitnehmer nach
Ablauf der Kundigungsfrist einen Anspruch auf Weiterbeschéftigung
hat, auch wenn das Urteil der ersten Instanz auf Unwirksamkeit der
Kundigung noch nicht rechtskraftig ist.2
Im Hinblick auf die Sozialplanpraxis ist von Bedeutung, daB das
Bundesarbeitsgericht 1978 Sozjalplanforderungen im Falle eines Konkurses
ein Vorrecht vor allen anderen Konkursforderungen zugesprochen hat‘3
Das Bundesverfassungsgericht hat diese richterliche Rechisfortbildung
1983 fir wunvereinbar mit der Verfassung erklart. Daraufhin hat das
Bundesarbeitsgericht 1984 entschieden, daB Sozialplanforderungen der
Arbeitnehmer als einfache, nicht bevorrechtigte Konkursforderungen an-
zusehen sind‘4 Diese Entscheidung, die aufgrund des Urteils des Bun-
desverfassungsgerichis nicht anders ausfallen konnte, hat die Bundes-
regierung bewogen, ein Gesetz Uber den Sozialplan in Konkurs- oder
Vergleichsverfahren einzubringen. Dieses Gesetz wurde 1985 beschlossen;
es raumt Sozialplinen, sofern sie nicht friher als drei Monate vor Er-
offnung des Konkursverfahrens erstellt werden, wieder einen Vorrang
vor anderen Forderungen ein. Allerdings sind die Leistungen mit Vor-
rang begrenzt auf zweieinhalb Monatsverdienste der entlassenen Arbeit-
nehmer und auf ein Drittel der fir die Konkursglaubiger zur Verfigung

stehenden Masse. S

4. Anderungen durch das Beschaftigungsfdrderungsgesetz von 1985

Durch das Beschiftigungsférderungsgesetz ist es im Bereich des

Bestandsschutzes von Arbeitsverhdltnissen zu drei wichtigen Anderungen

1 Vgl. das Urteil vom 18. Okiober 1984 [Mitglieder des Gerichtshofes,

Bd. 47, S. 80].

z Vgl. das Urteil vom 27. Februar 1985 [ibid., Bd. 48, 8. 122].
3 Vgl. das Urteil vom 13. Dezember 1978 [ibid., Bd. 31, S. 176].

4 Vgl. das Urteil vom 30. April 1984 [ibid., Bd. 45, S. 357].

s Vgl. Gesetz Uber den Sozialplan im Konkurs- und Vergleichsverfahren
vom 20. Februar 1985 (BGBIL. I, S. 369).
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gekommen. Sie betreffen die Zulassung befristeter Arbeitsvertrige, die

Méglichkeiten zur Uberlassung wvon Arbeitnehmern und die Sozialplan-

pflicht nach dem Betriebsverfassungsgesetz.

In der Zeit vom 1. Mai 1985 bis zum 31. Dezember 1989 war es nach
dem Beschéafiigungsféorderungsgesetz zuldssig, einen befristeten Arbeits-
vertrag auch ohne sachlichen Grund abzuschliefen. Ein solcher Vertrag
durfte mit einem Arbeitnehmer nur einmal und nur dann abgeschlossen
werden, wenn dieser Arbeitnehmer neu eingestellt wurde oder unmittel-
bar nach seiner Berufsausbildung weiterbeschiftigt wurde. Ein befri-
steter Arbeitsvertrag durfte maximal eine Laufzeit von 18 Monaten haben.
In besonderen Fillen (neugegriindeter Betrieb, weniger als 21 Beschéaf-
tigte, wobei Auszubildende nicht mitzéhlen) konnte die Laufzeit bis zu
zwei Jahre betragen (Art. 1 § 1 BeschfFG).

Ebenfalls befristet fir den Zeitraum vom 1. Mai 1985 bis zum 31.
Dezember 1989 war es nach dem Beschaftigungsférderungsgesetz miglich,
Arbeitnehmer bis zu sechs Monaten Dritten zur Arbeitsleistung zu idber-
lassen (Art. 8 BeschFG). Damit wurde die Frist, die das Arbeitnehmer-
dberlassungsgesetz {iOr solche Arbeitsverhélinisse wvorsieht, f{ilir einen
begrenzten Zeitraum verdoppelt. 1

Die Sozialplanpflicht des Betriebsverfassungsgesetzes wurde durch
das Beschiéftigungsférderungsgesetz wie folgt geéindert:

- Es wurde prazisiert, von welchen Grundsitzen sich die Einigungsstelle
bei der Aufstellung ecines Sozialplans leiten lassen muf3. So solien bei
AusgleichsmaBnahmen den Gegebenheiten des Einzelfalls von Arbeit-
nehmern Rechnung getragen, die Aussichten der betroffenen Arbeit-
nehmer auf dem Arbeitsmarkt berucksichtigt und solche Arbeitnehmer
von Leistungen ausgeschlossen werden, die "in einem zumuibaren Ar-
beitsverhaltnis im selben Betrieb oder in einem anderen Betrieb des
Unternehmens oder eines zum Konzern gehérenden Unternehmens wei-
terbeschaftigt werden konnen und die Weiterbeschaftigung ablehnen”
(§ 112 Abs. 5 BetrVG). Aufierdem ist bei der Bemessung der Sozial-

Inzwischen ist das Beschiftigungsférderungsgesetz beziglich befriste-
ter Arbeitsvertrige und Arbeitnehmeriberiassung bis 1995 wverlangert
worden.

Im Unterschied zu den Regelungen Uber befristete Arbeitsvertrige und
die Arbeitnehmeriberlassung ist eine zeitliche Befristung fir diese
Anderung nicht vorgesehen.
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planleistungen darauf zu achten, daB der Foribestand des Unterneh-
mens oder die nach Durchfihrung der Betriebsinderung verbleibenden
Arbeitspliatze nicht gefahrdet werden.

- Bei Betriebsénderungen, die allein in der Entlassung wvon Arbeitneh-
mern bestehen, wurden Schwellenwerte (entlassene Arbeitnehmer im
Verhdltnis zur Gesamtbelegschaft) fir einen erzwingbaren Sozialplan
eingefihrt. t

- In den ersten vier Jahren nach der Grindung eines Unternehmens sind

Sozialplane nicht erzwingbar.

5. Ziele der Regeln zum Bestandsschutz von Arbeitsverhaltnissen

Die urspringliche Intention des Gesetzgebers fir das Kiandigungs-
schutzgesetz war es, Willkir bei Entlassungen zu vermeiden. Der ein-
zelne  Arbeitnehmer sollte davor geschiitzt werden, ochne rechtifertigenden
Grund aus dem Sozialgebilde Betrieb ausgeschlossen zu werden. Nicht
verhindern wollte die gesetzliche Regelung Entlassungen, die aus be-
trieblichen oder persdnlichen Grinden notwendig waren.z

Den Ansto8 zur Aufnahme von Sozialplanbestimmungen in das Be-
triebsverfassungsgesetz von 1972 hatten die Zechenstillegungen in der
Kohlekrise Mitte der sechziger Jahre gegeben. Im Zuge der organisato-
rischen Neuordnung der Steinkohienbergbaubetriebe unter dem Dach der
Ruhrkohle AG, die durch staatliche Einfluﬁna.ﬁme zustande kam, waren
viele Arbeitnehmer von Entlassungen, Umsetzungen, Versetzungen und
Umschulungen betroffen. Diesen Arbeitnehmern wurden aufgrund frei-
williger Vereinbarungen zwischen Unternehmensleitung und Belegschaft
Abfindungs- oder Ausgleichszahlungen gewidhrt; allerdings waren die
Mittel zur Finanzierung dieser Zahlungen Uberwiegend von der &ffent-
lichen Hand fiir diesen Zweck bereitgestellt worden [Hemmer, 1988, S. 10

Diese Schwellenwerte liegen in Betrieben mit 21 bis 39 Arbeitnehmern
bei 20 vH oder 6, in Betrieben mit 60 bis 249 Arbeitnehmern bei 20 vH
oder 37, in Betriecben mit 230 bis 499 Arbeitnehmern bei 15 vH oder 60
und in Betrieben mit mindestens 500 Arbeitnehmern bei 10 vH oder 60
entlassenen Arbeitnehmern.

Vgl. dazu Reuter (1982, S. 165; 1985b, S. 64); Benda [1966, S.
531 f.] und Dichmann [ 1987, S. 523].
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ff.]. Die Sozialplanpflicht nach dem Betriebsverfassungsgesetz hatte die
gleiche soziale Intention wie die Regelungen, die im Zuge der Zechen-
stillegungen und Umstrukturierungen des Steinkohlenbergbaus beschlos-
sen wurden; die finanziellen Lasten der nunmehr erzwingbar gewordenen
Sozialpldne hatten aber allein die betroffenen Unternchmen zu tragen.

Die herrschende Lehre und die Rechtzprechung sind bis Mitte der
achtziger Jahre der Auffassung gewesen, daB durch Kindigungsschutz-
gesetz und Sozialplanpflicht der Besitzstand der Arbeitnehmer moglichst
weitgehend zu schitzen sei [Reuter, 1985b, S. 63]. So wird z. B. in
einem Kommentar zum Kindigungsschutzgesetz der Taufgrund eigener
Qualifikation und héufig unter Verzicht auf andere Beschéaftigungsver-
hiltnisse erworbene Arbeitsplatz" als ein "Wert an sich" bezeichnet, der
nicht einfach entzogen werden dl‘.‘lrfe‘l Folgerichtig sind deshalb durch
die Rechtsprechung die Anforderungen fdr eine sozial gerechtfertigte
Kindigung schrittweise angehoben worden. Fir gekiindigte Arbeitnehmer
wurden dadurch die Anreize erhéht, Kindigungsschutzklage und Antrag
auf die Feststellung zu erheben, das Arbeitsverhiltnis sei durch die
Kindigung nicht aufgelést. Dadurch wurde allerdings zumeist nicht er-
reicht, dafl Arbeitnehmer nach Abschiufi des Rechtsstreits ihren Arbeits-
platz behielten. In den weitaus meisten Fillen wurden Abfindungszah-
lungen geleistet, die teils durch Vergleich und teils durch Verurteilung
des Arbeitlgebers nach § 10 KSchG zustande l»:e.\.men.2 Diesen Abfindungs-
zahlungen kann die Funktion einer Entschédigung fiar einen wverloren
gegangenen Arbeitsplatz zugesprochen werden. Ahnlich verhalt es sich
mit den {eistungen aus Sozialpldnen. So hat das Bundesarbeitsgericht
entgegen der urspringlichen Intention des Gesetzgebers Sozialplénen
eine Entschadigungsfunktion zugt-amessen.3 Durch die Rechtsprechung
gedeckt war vor 1983 z.B., daB Leistungen aus Sozialplinen auch an Ar-
beitnehmer geleistet wurden, die nach einer Entlassung problemlos ohne
Einkommenseinbufien in ein anderes Arbeitsverhilinis dberwechseln konn-

ten. Allerdings wurde die Entschiadigungsfunktion des Sozialplans nicht

1 Herschel, Lowisch (1984) zitiert nach Reuter [1985b, S. 63].
2 Nur knapp jede sechzigste angefochtene ordentliche Kiandigung fdhrte
z.B. 1978 aufgrund eines Urteils zu einer Weiterbeschiftigung. Vgl
Falke et al. [1981) sowie Vonplon [1986].

3 Vgl. Entscheidung des Bundesarbeiisgerichts vom 31. August 1582,



uneingeschriankt anerkannt; eine Reihe von Arbeitsrechtlern maB dem

Sozialplan auch schon wvor 1985 lediglich eine Uberleit~ und Vorsorge-

funktion zu: FiOr betroffene Arbeitnehmer sollte finanzielle Vorsorge far

eine gewisse Zeil nach der Betriebsainderung gewihrleistet werden. 1

Ziel des Beschaftigungsférderungsgesetzes von 1983 war es, die

Chancen fir Arbeitnehmer, einen Arbeitsplatz zu finden, zu erht’:"ahen.2

Zu diesem Zweck wurden gesetzliche Regelungen getroffen, die die herr-

schende Sozialplanpraxis und weite Auslegung des Kindigungsschutzge-

setzes und des Betriebsverfassungsgesetzes in Richtung Besitzstands-
wahrung durch die Rechtsprechung einschréanken sollten. So wurden -
allerdings zeitlich begrenzt bis zum 31. Dezember 19893 - befristete Ar-
beitsvertrage auch ohne sachlichen Grund méglich; das Bundesarbeitsge-
richt hielt solche Arbeitsvertrige zuvor fir nicht vereinbar mit dem

Kindigungsschutzgesetz. Und die neuen Bestimmungen zur Sozialplan-

pfiicht sollten zum einen bewirken, daB Sozialplinen nicht langer eine

Entschadigungsfunktion, sondern nur eine Uberleit- und Vorsorgefunk-

tion zukommt, wvwnd zum anderen, dafd die Anreize fOr mittelstindische

Unternehmen, Arbeitsplitze zu schaffen, erhoht wer‘den.4

Die Ziele des Bestandsschutzes wvon Arbeitsverhéltnissen werden

allgemein wie folgt legitimiert [Schellhaal, 1984, S. 145]:

- Unter sozialpolitischen Gesichtspunkten sollen sozial schwichere Ar-
beitnehmer stérker geschiitzt werden als wettbewerbsstdrkere Teilneh-
mer am Arbeitsmarkt.

~ Fir einzelne Arbeitnehmer soll die Kindigung wverhindert, verzégert
oder zumindest finanziell kompensiert werden.

- Ein Anstieg der Arbeitslosigkeit soll verzégert, unter Umstinden auch

ganz verhindert werden.

So z.B. Beuthien [1983]; wvgl. dazu auch Winterfeld et al. [1985, S.
166].

Vgl. Begrindung zum Entwurf des Beschéftigungsforderungsgesetzes
[ Deutscher Bundestag, 1984].

Die Bundesregierung hat im April 1989 entschieden, da8 das Beschéf -
tigungsférderungsgesetz bis Ende 1995 verlangert werden soll [vgl.
Frankfurter Allgemeine Zeitung (FAZ), “"Befristete Arbeitsvertrage
bleiben moéglich”, 20. April 1989, S. 13].

Vgl. Begrindung zum Entwurf des Beschaftigungsférderungsgesetzes
f Deutscher Bundestag, 1984].
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Ob diese Ziele durch die Gesetze zum Bestandsschutz und die
Rechtsprechung erreicht werden oder iiberhaupt erreichbar sind, wird in
Kapitel D untersucht.

. Tarifvertragsrecht !

Seit dem Ende des vorigen Jahrhunderts sind an die Stelle indivi-
dueller Arbeitsvertrige immer stirker kollektive Vereinbarungen zwischen
Gewerkschaften und Arbeitgeberverbanden- getreten. Beide Seiten waren
an Absprachen interessiert: Die organisierten Arbeitgeber befiirchteten
"Schmutzkonkurrenz" ihrer verbandsireien Konkurrenten, die Gewerk-
schaften beflirchteten eine "Lohndrickerei” der Unl.er‘r‘naf'u'man.2 Die Ge-
schichte des geitenden Tarifvertragsrechts begann, als Gewerkschaften
und Arbeitgeberverbande unter dem Druck des revolutiondren Zusammen-
bruchs im November 1918 ein grundlegendes Abkommen schlossen, in dem
sich die Verbiénde der Arbeilgeber und der Arbeitnehmerorganisationen
gegenseitig anerkannten und in dem sie sich die Institution der Tarif-
vertriage als Mittel sozialpolitischer Gestaltung gegenseitig garantierten.
Eine staatliche Tarifvertragsverordnung wurde am 23. Dezember 1918
erlassen, und die kollektivistische Lohnbildung wurde nicht nur aner-
kannt, sondern zum herrschenden Prinzip erhoben.

Das gegenwirtig in der Bundesrepublik geltende Tarifvertragsgesetz
von 1949 stellte zum groBen Teil die Ordnung des Tarifvertragswesens
wieder her, die schon in der Weimarer Republik galt. Am Arbeitsmarkt
sind die in anderen Bereichen des Wirtschaftslebens in der Regel als
schadlich erachteten, den Wettbewerb einschrankenden Konzentrationen
sowohl beim Angebot als auch bei der Nachfrage nicht nur erlaubi, son-
dern verfassungsrechtlich in der Form der sozialen Koalitionen abgesi-
chert [Rithers, 1980, S. 393]. Das Koalitionsgrundrecht aus Art. 9

Abs. 3 des Grundgeseizes (GG) gewidhrleistet u.a. eine staatsfreie Lohn-

1 Zu den Abschnitten 111-VI vgl. Soltwedel [1986, S. 175 ff. 1.

2 Dafl den Tarifvertragsparteien dieser Schutz zu gewahren ist, zieht
sich als Leitmotiv durch die arbeitsrechtliche Literatur seit dem Ende
des vergangenen Jahrhunderts.
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regelung vor allem durch die Arbeitgeberverbinde und die Gewerkschaf-
ten.

Die Bedeutung des Tarifvertrags fur die Regelung des Arbeitsle-
bens zeigl sich darin, daB rund 90 vH samtlicher Arbeitsverhélinisse
durch Tarifvertrige gestaltet werden. Inhaltlich regeln die Tarifvertréige
eine Fille von Tatbestinden, die zwischen den Arbeiigebern und den
Arbeitnehmern bedeutsam sind, z.B. Lohn, Gehalt und Ausbildungsver-
gutungen, Arbeitszeit, Urlaub, zusatzliche Sozialleistungen, Kandigungs-
verfahren.

Tarifvertrige kénnen auf Arbeitnehmerseite nur die Gewerkschaften
abschliefien, auf Arbeitgeberseite dagegen sowohl Arbeitgeberverbande
(Verbandstarifvertrag) als auch einzelne Arbeitgeber (Firmen-, Werk-
und Haustarifvertrag). Der persénliche Geltungsbereich von Tarifver-
tragen erstreckt sich - abgesehen wvon Vertrédgen, die fir allgemeinver-
bindlich erklart wurden - auf die Mitglieder der wvertragschliefenden
Parteien. Wenn Arbeitnehmer und Arbeitgeber beim Wirksamwerden des
Tarif vertrags tarifgebunden waren, bleiben sie es bis zum Auslaufen des
Vertrags; der Auslritt eines Arbeitgebers aus seinem Verband nach Un-
terzeichnung eines Verbandstarifvertrags entbindet ihn nicht davon, die
Pflichten aus dem Vertrag zu erfillen, solange der Vertrag selbst glltig
ist. Den alten Vertrag kann ecin dann verbandsfreier Arbeitgeber erst
nach Ablauf der Friedenspflicht und nur durch eine Anderungskindi-
gung jedes einzelnen Belegschaftsmitglieds kandigen; es gilt der gesetz-
liche Kiundigungsschutz, jeder einzelne Arbeitnehmer kann vor dem Ar-
beitsgericht klé.gen [ Vaubel, 1989, S. 29).

Einem tarifgebundenen Arbeitgeber ist es nicht wverwehrt, einen
nichtorganisierten Arbeitslosen unter Tariflohn einzustellen. Die bishe-
rige Rechisprechung des Bundesarbeitsgerichts wird jedoch oft so inter-
pretiert, dafl § 73 BetrVG und fir von ihm nicht erfaite Unternehmen
der Art. 3 GG (Gleichheitsgrundsatz) den Arbeitgeber verpflichten,
neve, nichtorganisierte Mitarbeiter genauso zu entlohnen wie die orga-
nisierten [ Vaubel, 1989, S. 31]; nach Art. 9 Abs. 3 GG darf ein nicht-
organisierter Arbeitnehmer nicht dazu verpflichtet werden, in Zukunft
oder auch nur auf Zeit einer Gewerkschaft beizutreten.

Die Tarifnormen wirken unmitielbar und zwingend, sie sind unab-
dingbar. Die Tarifparteien dirfen davon nur zugunsten der Arbeitneh-
mer abweichen (Gunstigkeitsprinzip, § 4 Abs. 3 Tarifvertragsgesetz
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(TVG)). Die Normen des Tarifverirags sind also Mindestnormen. Ver-
einbarungen Uber ein niedrigeres Arbeitsentgelt sind rechtswidrig, selbst
wenn alle Arbeitnehmer sich damit einverstanden erklarten und sich auf
diese Weise ihren Arbeitsplatz erhalten kénnten. Dies wiirde als Nachteil
des Arbeiinehmers angesehen werden und wire nur zuldssig, wenn die
Tarifvertragsparteien den einzelnen Tarifbestimmungen ihren zwingenden
Charakter als Mindestarbeitsbedingungen nahmen.

Tarif vertrige zwischen einem tarifgebundenen Arbeitgeber und der
Belegschaft kénnen auf Antrag mindestens ciner der tarifschliessenden
Parteien durch staatliche Allgemeinverbindlicherklirungen in ihrem Gel-
tungsbereich auf nicht tarifgebundene Arbeitgeber und Arbeitnehmer
ausgedehnt werden, die unter den raumlichen, fachlichen und betrieb-
lichen Geltungsbereich des Tarifvertrags fallen (§ S TVG), Damit kann
der Geltungsbereich der Mindestarbeitsnormen auf ganze Branchen aus-
gedehnt werden. Voraussetzung fir die Allgemeinverbindlicherkldérung
ist, daB die tarifgebundenen Arbeilgeber wenigstens 50 vH der unter
den Geltungsbereich des Vertrags fallenden (organisierten und nicht-
organisierten) Arbeitnehmer beschéftigen. Auch mufl die Allgemeinver-
bindlicherklarung im o6ffentlichen Interesse liegen, z.B. weil sonst die
Arbeitsbedingungen unter das sozial fir angemessen gehaltene Niveau
sinken wilrden. Von der Bestimmung, dafl mindestens 30 vH der Arbeit-
nehmer wvon den vertraglich gebundenen Arbeitgebern beschéftigt sein
missen, kann abgegangen werden, wenn ein sozialer Notstand dies er-
forderlich erscheinen |aB8t; dariber hat der Bundesarbeitsminister zu
befinden. Insbesondere da, wo sich wegen geringer Organisationsbereit-
schaft von Arbeitnehmern und Arbeitgebern der Wille von Tarifvertrags-
parteien nicht durchsetzen ldBt, ermdglicht es die Allgemeinverbindlich-
erklarung dem Staat, den Tarifvertragsparteien unterstitzend beizu-
springen und so die kollektive Regelung der Beschiftigungskosten auf-
rechtzuerhalten [Herschel, 1939].

IV. Arbeitskampfrecht

Kénnen sich die Tarifveriragsparteien nicht auf einen neuen Ta-
rifvertrag einigen, so setzt im allgemeinen. emn von den Tarifparteien

vereinbartes Schlichtungsverfahren ein. Dieses Verfahren soll die In-



teressengegensitze vermindern und den Ausbruch eines Arbeitskampfes
vermeiden. In der Bundesrepublik gibt es, anders als in der Weimarer
Republik, keine staatliche Zwangsschlichtung. Eine Reihe von Tarifver-
tragsparteien hat in besonderen Abkommen vereinbart, eine Schlichtung
vor Beginn eines Arbeitskampfes durchzufihren. Kommi die Schlich-
tungsstelle zu keinem Einigungsvorschlag oder wird der VYorschlag nicht
von beiden Tarifvertragsparteien angenommen, ist die Schlichtung er-
gebnislos geblieben, die Friedenspflicht besteht nicht mehr, und der Ar-
beitskampf kann beginnen (Gewerkschaften und Arbeitgeberverbinde
haben sich in der Bundesrepublik - .anders als z.B. seit 1937 in der
Schweiz - nicht dazu bereit gefunden, auf den Arbeitskampf als Mittel
zur Konfliktlosung wvolistdndig zu verzichten und sich dadurch stiarker
dem Zwang zu unterwerfen, den Konflikt auf dem Verhandlungswege =zu
lésen). Insgesamt waren aber bisher Arbeitskiampfe in der Bundesrepu-
blik seltener als in den meisten anderen europiischen Staaten und auch
seltener als in der Weimarer Republik.

Dem Streik als kollektivem Kampfmittel der Arbeitnehmer steht die
Aussperrung der Arbeilnehmer als Kampfmittel der Arbeitgeber gegen-
Uber. Das Recht des Arbeitskampfes ist im einzelnen gesetzlich kaum
geregelt. Die Ausgestaltung des Arbeitskampfrechts beruht fast aus-
schlieBlich auf Richterrecht. Vor allem das Bundesarbeitsgericht hat eine
Reihe von Grundsitzen und Kampfregeln entwickelt, die indessen in der
wissenschaftlichen und 6ffentlichen Diskussion zum Teil sehr umstritten
sind. Streik und Aussperrung stehen unter dem Gebot der Verhiltnis-
maBigkeit. Das bedeutet insbesondere, daB der Streik nur als letztes
Mittel nach Ausschépfung aller Zustindigkeitsmbglichkeiten ergriffen wer-
den kann. Dieses Ultima-ratio-Prinzip war jedoch durch die Rechtspre-
chung der Arbeitsgerichte zunehmend aufgeweicht worden, die Warn-
streiks und teilweise sogar Sympathiestreiks fir rechtmiBig erklart
halten, ausgehend von der Vermutung, ein begleitender "milder Druck”
kénne die Verhandlungen beschleunigen.

Die Unterscheidung zwischen einem Warnstreik und einem Erzwin-
gungsstreik hat das Bundesarbeitsgericht 1988 als nicht méglich erachtet
und wieder aufgehoben. Nunmehr wird ein Aufruf der Gewerkschaften
zur Arbeitsniederlegung gleichgesetzt mit der Erklarung, daB Verhand-
lungsmdglichkeiten ausgeschépft seien und eine Einigung ohne Arbeits-

kampfmanahmen unmbglich sei. Den Tarifvertragsparteien ist es aber
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unbenommen, in Schlichtungsordnungen férmliche Erklarungen als Vor-
aussetzung zuldssiger ArbeitskampfmaBnahmen festzulegen. Es ist jedoch
unsicher, ob diese Wendung der Rechtsprechung in Zukunft Warnstreiks
ausschlieBt. So hat das Schiedsgericht fir die Metallindustrie im April
1989 entschieden, daB die Abgabe einer Erklirung des Scheiterns der
Verhandlungen nach der fir die Metallindustrie geltenden Schlichtungs-
und Schiedsvereinbarung keine Zuldssigkeitsvoraussetzung f{Or Streiks
sei, die vor der Urabstimmung stattfinden; die IG Metall leitet hieraus
ab, auch in Zukunft rechtméBig Tarifverhandlungen mit Warnsireiks be-
gleiten zu kénnen. i -

In dem heftigen Arbeitskampf in der Metallindustrie im Jahr 1984,
der von den Gewerkschalten als rollierender Schwerpunktsireik gefihrt
wurde, ist es offensichtlich geworden, dall Waffengleichheit zwischen
Gewerkschaften und Arbeitgebern bei einer solchen Streiktakiik nicht
mehr gegeben war; nur wenige ausgewéhlte Betriebe wurden bestreikt,
jedoch die Produktion einer gesamten Branche lahmgelegt. Der finanzielle
Druck, dem die Gewerkschaften im Streik normalerweise ausgesetzt sind,
wurde durch Zahlungen von Arbeitslosen- und Kurzarbeitergeld an sol-
che Arbeitnehmer vermindert, die mittelbar durch den Streik arbeitslos
geworden waren und der gleichen Branche angehédrien, fOr die der Ar-
beitskampf gefihrt wurde.

Die Neutralitdat der Bundesanstalt fir Arbeit im Arbeitskampf war
bei dieser Streiktaktik faktisch nicht mehr gewdhrieistet. Der § 116 des
Arbeitsférderungsgesetzes (AFG) wurde deshalb 1986 neu gefafit. Er
sieht vor, daB Arbeitnehmer der gleichen Branche dann keine Leistungen
der Bundesanstalt erhalien, wenn sie dem gleichen Tarifbezirk angehéren
oder wenn sie zwar einem anderen Tarifbezirk angehoren, fur diesen
jedoch "eine Forderung erhoben worden ist, die einer Hauptforderung
des Arbeitskampfes nach Art und Umfang gleich ist, ohne mit ihr Gber-
einstimmen zu mussen”. Inwieweit diese Regelung tatsdchlich den Druck
zur Lohnersatzleistung von der Bundesanstalt far Arbeit direkt (Streik-
gelder) oder indirekt (Unmut der Mitglieder, Austritte) auf die Gewerk-
schaften zuricklenkt und diese daven abhdlt, in Form von Schwerpunkt-

1 FAZ, "IG Metall kann auch schen vor der Schlichtung streiken®, 6.

April 1989, S. 14 sowie Handelsblatt, "Die 1G Metall: Es hat sich {ber-
haupt nichts gedndert”, 6. April 1989, S. 3.
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sireiks eine Minimax-Strategie zu verfolgen, ist zweifelhaft. Die Voraus-
selzung der Gleichheit ohne Identitit der Forderungen dirften die Ge-
werkschaften mit einigem taktischen Geschick vermeiden kdnnen; allen-
falls wird ihre Arbeit etwas erschwert. Am Ergebnis, dafl die Bundes-
anstalt letztlich doch zumindest Teile der Einkommensausfilte ersetzt, die
dem Arbeitskampf zugerechnet werden missen, wird sich vermutlich

durch die Novellierung wenig &ndern.

V. Vermittlungsmonopol der Bundesanstalt filr Arbeit

Eine zenitrale Funktion bei der Koordination von Angebot und Nach-
frage auf den fachlichen und beruflichen Teilarbeitsmarkten far wver-
schiedene Qualifikationen, Berufe, Geschlechter sowie den raumlichen
Teilmirkten obliegt der Bundesanstalt fir Arbeit. Rcchtsgruﬁdlage far
deren Tatigkeit ist das Arbeitsférderungsgesetz von 1969, das vielfach
geandert und den sich wandelnden Anforderungen angepafit worden ist.
Im Vordergrund der Aufgaben der Bundesanstalt fur Arbeit steht es,
arbeitslose Arbeilswillige zu vermitieln, Arbeitsplitze zu erhalten und
"unterwertige” Beschéaftigung zu vermindern.

Das Losen der Koordinationsaufgabe f[&llt im wesentlichen in den
Bereich der Arbeitsvermittlung. Fir die Arbeitsvermittiung hat die Bun-
desanstalt fur Arbeit ein verfassungsrechtlich abgesichertes Monopol.
Nach Art. 74 § 12 GG gehort die Rechtsetzung lber die Arbeitsvermitt-
lung zur konkurrierenden Gesetzgebung. Seit Verabschiedung des Ar-
beitsforderungsgesetzes ist das Monopol in § 4 AFG kodii'izierl.l Die

Bundesanstalt kann dort, wo sie es [ir zweckméflig anszieht, private Ver-

1 Vorgénger des Arbeitsforderungsgesetzes waren das "Gesetz tber Ar-
beitsvermittlung und Arbeitslosenversicherung" aus dem Jahr 1927 so-
wie das "Gesetz Gber die Errichtung einer Bundesanstalt far Arbeits-
vermittlung und Arbeitslosenversicherung® aus dem Jahr 1952. Auch in
diesen Gesetzen wurde ein Vermittlungsmonopol kedifiziert. Die Bun-
desrepublik hat zudem 1954 die Konvention Nr. 96 der International
Labour Organization (ILO) von 1949 ratifiziert, die eine gewinnorien-
tierte Arbeitsvermittlung verbietet. Diese Konvention wurde (bis ein-
schlieflich 1987) von insgesamt 38 der 150 Mitgliedslinder der ILO ra-
tifiziert. Die Vereinigten GStaaten, das Vereinigte Kénigreich und
Osterreich gehdren beispielsweise zu den Staaten, die der Konvention
nicht beigetreten sind.
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mittler zulassen. 1 Diese nehmen dann eine Aufgabe der Bundesanstalt
wahr und unterliegen deshalb den gieichen Pflichten wie die Bundesan-
stalt selbst, unterstehen ihrer Aufsicht und sind an ihre Weisungen ge-
bunden. Die Bundesanstalt fiir Arbeit hat auch den Verleih von Arbeils-
kréften zu Uberwachen, insbesondere erteilt sie die Eriaubnis far Zeit-

arbeitsunternehmen nach dem Arbeitnehmerﬁbcrlassungsgeselz‘2

V. Mitbestimmung
1. Mitbestimmung im Betrieb

Das Betriebsverfassungsrecht regelt im wesentlichen die Arbeits-
beziehungen zwischen dem Arbeitgeber und der Betriebsbelegschaft, und
zwar auf der Grundlage einer kollektiven Vertretung der Arbeitnehmer-
interessen durch den Betriebsrat. Das Betriebsverfassungsrecht zielt -
in der Intention des Geselzgebers - nicht darauf ab, auch die wirt-
schaftlichen und unternehmerischen Entscheidungskompetenzen des Ar-
beitgebers durch Beteiligungsrechte des Betriebsrats zu binden. Viel-
mehr stehen in erster Linie soziale Belange der Arbeitnehmer im Vor-

dergrund, vor allem der kollektive Schutz gegenilber sozialen Hirten aus

1 Das betrifft nach § 18 AFG die Arbeitsvermittlung wvon Inlindern fir

Beschaftigungsverhaltnisse im Ausland und umgekehrt sowie nach § 23
AFG solche Berufe und Personengruppen, fur die Ausnahmen zweck-
miBig erscheinen. Eine gewerbliche Stellenvermittlung ist z.B. fir
Kinstler und Artisten =zuldssig. Bei der Vermittlung wvon Fihrungs-
kraften der Wirtschaft kénnen Personalberater taitig werden, wenn
ihnen ein konkreter Beratungsauftrag vorliegt. Dabei steht der Be-
ratungsaspekt im Vordergrund. Nur er darf entgolten werden. AuBer-
dem hat die Bundesansialt neben diesen Ausnahmen F[ir gewerbliche
Vermittlung nichtgewerbliche Vermittlungen, z.B. auf karitativer Basis
zugelassen. Vgl. Soltwedel [1984, S. 260 ff.].

Weitere Aufgaben der Bundesanstalt fir Arbeit betreffen u.a.

- die Beratung von Arbeitgebern und Arbeitnehmern,

- die Foérderung der beruflichen Aus- und Fortbildung sowie Umschu-
lung,

- diegFér‘der‘ung der Arbeitsaufnahme,

- die Durchfihrung von ArbeitsbeschaffungsmaBnahmen, vor allem aber

- die Betreuung der Arbeitslosenversicherung sowie die Abwicklung
der Arbeitslosenhilfe im Auftrag des Bundes.

Vgl. hierzu im Uberblick Soliwedel [1986a, S. 181 f.].
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wirtschaftlichen Entscheidungen des Arbeitgebers, die mitverantwortliche
Teilnahme der Arbeitnehmer am betrieblichen Geschehen und die Siche-
rung einer Personlichkeitszone im Bereich der abhingigen Arbeit.

Das Betriebsverfassungsgesetz von 1972 gilt fir alle Privaibetriebe
mit finf und mehr Arbeitnehmern. In diesen Betrieben sind Betriebsriate
zu wihlen. Die Zahl der Betriebsrite richtet sich nach der Zahl der
wahlberechtigten Arbeitnehmer im Betrieb; werden bis zu 20 wahlberech-
tigte Arbeitnehmer beschaftigt, besteht der Betriebsrat aus einer Person
(Betriebsobmann}. In Betrieben mit 300 oder mehr Arbeitnehmern ist eine
bestimmte Anzahl von Betriebsratsmitgliedern wvon ihrer Tétigkeit ohne
Minderung des Arbeitsentgelts véllig freizustellen. Die Betriebsratsmit-
glieder genieBen einen besonderen Kindigungsschutz, und zwar sowohl
gegenilber einer ordentlichen (befristeten) Kundigung des Arbeitgebers
als auch gegentiber einer auBerordentlichen Kindigung (fristlos aus
wichtigem Grund). Die Kosten der Tétigkeit des Betriebsrats tragt der
Arbeitgeber.

UmfaBt ein Unternehmen mehrere Betriebe, bestehen auch mehrere
Betriebsrite. Zusitzlich mufi ein Gesamtbetriebsrat gebildet werden, in
den die Betriebsrate einen bzw. zwei Vertreter entsenden. Der Gesamt-
betriebsrat ist zustdndig fur die Behandlung von Angelegenheiten, die
das Gesamtunternehmen oder mehrere Betriebe betreffen und die nicht
durch die einzelnen Betriebsrite innerhalb ihrer Betriebe geregelt wer-
den kénnen. Eine analoge Regelung gilt fur Konzerne.

Die Gewerkschaften haben in den Betriebsréten eine auBerordentlich
starke Position. Sie haben ein Zugangsrecht zum Betrieb, das ihnen In-
formationsméglichkeiten uber betriebliche Vorginge sowie Kontakte mit
der Belegschaft erdffnet. Den in dem Betrieb vertretenen Gewerkschaften
steht ausdricklich eine Reihe betriebsverfassungsrechtlicher Rechte zu:
So haben sie ein sehr starkes Initiativrecht bei der Bildung wvon Be-
triebsraten; Teilnahmerechte an Sitzungen des Betriebsrats; die Mog-
lichkeit, eine Betriebsversammiung zu erzwingen, wenn der Betriebsrat
nicht titig wird; das Recht, gegen den Arbeitgeber bei Verstéfen gegen
die Betriebsverfassung ZwangsmaBnahmen zu beaniragen und ebenso An-
tragsrechte bei VerstiBen gegen die Betriebsverfassung durch ein Be-

triebsratsmitglied.
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2. Mitbestimmung in Unternehmen

Die Beteiligung von Yertiretern der Arbeitnehmer und ihrer Gewerk-
schaflen in den Unternehmen ist in vier gesetzlichen Systemen geregelt
{(Montan-Mitbestimmungsgesetz 1951 und Montan-Mitbestimmungsergén-
zungsgesetz 1956; Betriebsverfassungsgesetz 195Z; Mitbestimmungsgesetz
1976). Diese Gesetze beziehen sich nicht auf alle Unternehmen in der
Bundesrepublik. Thre unterschiedlichen Geltungsbereiche erfassen nur
Unternechmen in bestimmten Rechtsformen und grundsédtzlich nur Unter-
nehmen mit einer gréBeren Arbeitnehmerzahl; die Montanmitbestimmung
ist zudem auf zwei bestimmte Wirtschaftsbereiche begrenzt (Kohle,
Stahl). Die Ausgestaltung der Unternehmensmiibeslimmung ist in den
vier Gesetzeswerken sehr verschieden. Eine Vereinheitlichung der vier
gesetzlichen Teilregelungen iber die Mitbestimmung der Arbeitnehmer ist
im Rahmen einer umfassenden Reform des Unternehmensrechts fir die
Zukunft geplant.

In allen mitbestimmien Unternehmensformen Gbt der Aufsichtsrat
gegeniber der Unternehmensleitung Kontrollbefugnisse aus. Sie sind in
der Aktiengesellschaft weitreichender als bei der Gesellschaft mit be-
schrankter Haftung. Bei beiden Gesellschaftsformen obliegen dem Auf-
sichtsrat Bestellung und Abberufung der Unternehmensleitung. Die Be-
stellung ist auf héchstens funf Jahre méglich. Daraus folgt vor allem far
die Aktiengesellschaft eine erhebliche Abhidngigkeit des Vorstandes vom
Aufsichtsrat. Sie bedeutet, dall der Aufsichtsrat auf die Fluhrung des
Unternehmens laufend Einflu3 nehmen kann. Bei der Gesellschaft mit
beschriankter Haftung stehen die Geschiftsfithrer wéhrend ihrer Amtszeit
jedoch auch in einem Weisungsverhiltnis zu den Gesellschaftern und wer-
den in ihrer Geschaftsfohrung auBer durch den Aufsichtsrat auch wvon
den Gesellschaftern Oberwacht.

Vom Mitbestimmungsgesetz 1976 werden rund 650 Unternehmen mit
eigener Rechtspersénlichkeit erfaffit. Darin sind auch kleinere Unternch-
men mit eigener Rechispersénlichkeit enthalten, wenn ste herrschende
Unternehmen eines Konzerns oder Teilkonzerns sind und wenn die inlan-
dischen Unternehmen dieses Konzerns insgesamt die Gréfienordnung von
mindestens 2000 Arbeitnehmern erreichen. In diesen Unternehmen sind
etwa 4-5 Mill. Arbeitnehmer beschéftigt.
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In den mitbestimmten Unternehmen soll neben den Interessen der
Anteilseigner das Interesse der Arbeitnehmer beriicksichtigt werden. Auf
diese Weise soll eine soziale Unternehmenspolitik ermtglicht werden, wie
sie weder durch Tarifvertrige noch durch die auf die Betriebe bezoge-
nen Beteiligungsrechte des Betricbsrats in gleicher Weise erreichbar

ware.



C. Arbeitsmarktverfassungen im Ausland
I. Landerauswahl und Regelungen im Uberblick

Ziel dieses Abschnitts ist es, wesentliche Elemente der Arbeits-
marktverfassungen ausgewihiter Industrieldinder zu analysieren. Insbe-
sondere sollen die Funktionsweise der einzelnen Systeme sowie die je-
weiligen Moéglichkeiten und Grenzen bei der Anpassung an sich veran-
dernde Rahmenbedingungen herausgearbeitet werden. Dabei wird auch
der Frage nachgegangen, ob aus den -Erfahrungen, die in anderen
Lindern gemacht worden sind, Folgerungen fir die Deregulierung des
deutschen Arbeitsmarktes gezogen werden kénnen.

So sehr sich die Arbeitsmarktverfassungen in den einzelnen Landern
im Detail voneinander unterscheiden, mit der Triade Vereinigte Staaten,
Japan, Westeuropa lassen sich doch in bezug auf die interne und die
externe Flexibilitdt drei Grundiypen unterscheiden. In den Vercinigien
Staaten sind die Arbeitsmirkie und Beschéftigungsbedingungen ver-
gleichsweise frei von staatlichen Eingriffen {(externe Flexibilitdt); erst
seit einigen Jahren wird durch die Entscheidungen der Arbeitsgerichte
der Kindigungsschutz zunehmend ausgeweitet. Dagegen findet sich in
Japan eine Vielzahl von gesetzlichen Bestimmungen zur Regelung der
Arbeitsmirkte. Zugleich ist dort jedoch die Anpassungsfahigkeit der
Beschaftigten innerhalb eines Unternehmens, etwa beziglich der Arbeits-
zeit, der Aufgabenstellung und Entlohnung, vergleichsweise groffi (in-
terne Flexibilitat). Im Unterschied dazu dirfte in den westeuropdischen
Lindern - insgesamt gesehen - weder die interne noch die externe
Flexibilitat besonders ausgeprdgt sein, wobei im einzelnen allerdings ein
breites Spekirum von Reglementierungsformen und Restriktionen besteht.

In bezug auf die jeweilige Ausgestaltung der Arbeitsmarkiverfas-
sung in den westeuropdischen Lindern lassen sich drei charakteristische
Grundtypen unterscheiden. Kriterien sind dabei vor allem die Beziehun-
gen zwischen Staat, Arbeitgebern und Gewerkschaften, die wesentlich
durch arbeitsmarktpolitische MaBnahmen, staatliche Lohnpolitik sowie den
Umfang und die Ausgestaltung wvon einschligigen rechtlichen Normen
beeinflu3t werden.

Grundtyp 1: Bei den Tarifverhandiungen vor allem in Schweden,

Norwegen und Osterreich findet eine enge institutionalisierte Abstimmung
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zwischen Gewerkschaften und Arbeitgeberverbinden statt, an der direkt
oder indirekt auch der Staat mafigeblich beteiligt ist. Dariber hinaus ist
auBerdem eine starke Zentralitit bei den kollektiven Verhandlungen
festzustellen. Der Grad des Kerporativismus ist in diesen Lindern relativ
hoch. Die Situation in der Schweiz unterscheidet sich davon wesentlich.
Diese kann zwar auch zu den korporativistisch geprégten Landern ge-
rechnet werden, doch sind hier die Verhandlungen uber Arbeits- und
Entlohnungsbedingungen, entsprechend den allgemeinen politischen
Entscheidungsregeln, stark dezentralisiert.

Grundtyp 2. Eine ganz andere Auspragung der industriellen Bezie-
hungen als in den bislang genannten Landern ist vor allem im Vereinig-
ten Konigreich, teilweise aber auch in Danemark und in den Niederlanden
anzuireffen. Inshesondere im Vereinigten Kénigreich hat sich der Ge-
setzgeber darauf beschréankt, gewerkschaftliche Indemnitidtsrechie sowie
Bestimmungen zum betrieblichen Gesundheits- und Arbeitsschutz festzu-
legen. Dartber hinaus greift er in die Tarifautonomie kaum ein. Eine
allgemeine Arbeitsgesetzgebung fehlt nahezu véllig; wie auch in anderen
Rechtsbereichen dominiert das Richterrecht. Von entsprechend grofier
Bedeutung fUr den Ausgang von Tarifverhandlungen ist daher im Einzel-
fall die Verhandlungsmacht von Arbeitgebern und Gewerkschaften.

Grundtyp 3: Im Gegensatz dazu dominiert in Frankreich der Staat
bei der Ausgestaltung der Arbeitsbeziehungen. Tarifverhandlungen und
Tarifvertrige spielen in den traditionell konfliktorientierten Bezichungen
zwischen Unternehmern und Gewerkschaften nur eine untergeordnete
Rolle. Vielmehr bestehen in hohem MaB rechtliche Vorgaben: Das Tarif-
vertragsrecht ist - wie auch in Belgien und Luxemburg - umfassend
kodifiziert; es regelt in erster Linie den Inhalt und den Geltungsbereich
von kollektiven Vertragen, weniger Verfahrensregeln oder Verhand-
lungsablaufe.

Mit einigen Abweichungen {trifft das far Frankreich skizzierte
Grundmuster auch auf andere Lander wie etwa Belgien und Italien =zu.
Vor allem in bezug aufl das Verhalinis der Tarifparteien und die starke
Reglementierung der industriellen Beziehungen finden sich in Italien
ausgeprégte Parallelen. Der wesentliche Unterschied zur Situation in
Frankreich liegt wohi in dem AusmaB, in dem die geltenden Rechtsnormen
durchgesetzt werden. Speziell in I[talien dirfte - um den vielfdltigen

staatlichen Eingriffen zu entgehen - teilweise in erheblichem Umfang in
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die Schattenwirtschaft ausgewichen werden. Derartige Diskrepanzen
zwischen Rechtsnormen und Rechtswirklichkeit bestehen offenbar auch in
einigen europdischen mediterranen Lindern wie in Griechenland und
insbesondere in Portugal.

Die Bedeutung der einzelnen Elemente in den nationalen Arbeits-
marktverfassungen kann in der Regel nur im jeweiligen Gesamtzusammen-
hang der Regulierungen zutreffend eingeschétzt werden. Daher werden
fior jeweils eine der hier skizzierten Grundtypen der westeuropiischen
Arbeitsmarktverfassungen die Mainahmen beispielhaft analysiert. Von den
Lindern mit traditionell vergleichsweise- geringen direkten staatlichen
Eingriffen kommt in erster Linie das Vereinigte Kénigreich in Betracht,
nicht zuletzt auch wegen der dort seit 1979 betriebenen Reformpolitik.

Aus der Gruppe der Liander mit korporativistisch verfafiten Arbeits-
mirkten werden Schweden und Osterreich untersucht. Schweden er-
scheint aus zwei Grinden f4r einen Vergleich besonders interessant:
Innerhalb Europas gehtrt es zu den Landern mit der hdchsten Regulie-
rungsdichte, und im aullereuropdischen Vergleich wird es héaufig den
Vereinigten Staaten wegen &hnlicher Arbeitsmarkierfolge unter diametral
entgegengesetzten Rahmenbedingungen als Modellfall gegeniibergestelit.
Oslerreich bietet sich insbesondere auch fiir einen Vergleich mit der als
Sonderfall ebenfalls zu untersuchenden Schweiz an; hier stehen sich
offenbar zwei Spielarten korporativistisch verfafiter Arbeitsmarkie ge-
genuber, auf denen ein ahnlich hoher Beschiftigungsstand und dauer-
hafter Arbeitsfrieden auf teilweise ganz verschiedenen Wegen erzielt
worden sind.

Als Land mit einer staatsinterventionistischen Tradition und einer
stringenten gesetzlichen Kodifizierung der industrielien Bezichungen
kann zweifellos Frankreich gelten. Fir eine Untersuchung der franzd-
sischen Arbeitsmarkiverfassung spricht zudem auch, daBl ihre jetzige
Ausgestallung auf die eine oder andere Weise bedeutsam werden dirfte,
wenn im Zuge der Schaffung des EG-Binnenmarktes eine Angleichung
einzelner nationaler Regelungen in den Mitgliedstaaien angestrebt werden
sollte. Die wesentlichen Elemente der Arbeitsmarktverfassungen sollen in

den néchsten Abschnitten analysiert werden (vgl. dazu Ubersicht 4).



Ubersicht 4 - Arbeitsmarktiregelungen in ausgewahlten Industrielandern

Industrielle
Beziehungen

Mindestlohn

Arbeitszeit

Xindigungsachutz

Arbeitnehmer-
dberlassung

Yereinigte
Staaten

Japan

Geringe staatliche Ein-
gritfe; Tarifverhand-
lungen for Industrie-
zweige, Unternehmen,
Berufszweige, Betriebe
oder Abteilungen mdg-
lich; baufzeit der Ver-
trige meist 2-3 Jahre:
Lsung von Arbeite-
streitigkelten durch
Yerhapdlungen und pri-
vate Schlichtung; ta-
rifvertragliche Veran-
kerung von Ldasungsver-
fabren mBglich, staat-
liche Yermittlung und
schlichtung ala Aus-
nahme, keine Zwangs-
schlichtung; geaetz-
lich garantiertes
Streikrecht, Friedens-
pflicht tacifvartrag-
lich vereinbar; keine
Arbeitsgerichte

Tarifautonomie; Tarif-
verhandlungen gwischen
Unternehmensgewerk-
aschaft und einzelnew
Arbeitgeber, Allgemein-
verbindlicherklarung
innerhald einer Prafek-
tur durch Arbeitsmini-
ster mdglich; Geltunga-
bereich tarifvertragli-
cher Bestimmungen auf
elwa ein Drittel aller

Gepetzlich festge-
legt, diffenziert
nach Beschiftiqungs-
gruppen {Anzulernen-
de mindestens 65 vH,
Bebinderte minde-
gtene 50 vA des all-
gepeinen Mindest-
lohnes)

¥indestlohneitze
nur in Niedriglohn-
industrien, bestimmt
durch Arbeits-
minister

Gegetzlich festgelegte
Normalarbeitazeif{ von
40 Stunden pro Woche,
keine Obergrenze £0v
Oberstunden, Cbersatun-
denzuachlag von 50 vH

Per Gesetz festgelegte
Normalarbeitszeit won
40 Stunden wdchentlich;
in der Regel keine
Obergrenze £0r Ober-
stunden: Okerstundenzu-
gchlag von 25 vH des
Grundlohns

Kfindigqungsfriat, Kindi- Keine gesetzliche Be-

gungsgrinde tarifver-
traglich vereinbar;
seit ca.
ter Kindigungsschutz
durch verinderte

Rechtaprechung and ein-

zelastaatliche Gesetze,

venn vereinbarte Kondi-

gungsstandards fehlen;

bej uwnrechtaipiger Kin-

digung Kompensationg-

zahlungen bzw. Schaden-

ersatzleistungen, kein
Iwang zur Wiederein-
stellung

Efindigungsfrist vor 30
Tagen. Kindiqung nur
rechtnidpig, wemnn be-
grindet; Sozialamawahl
bei kollektiven
Efindigungen

1980 veratitk-

achrankung

Geaetzliche Regelung:
Erlaubnispflicht dee
Entsendennternehmens;
Entsendung [dr 1ing-
atene 12 Monate

&y
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Indugtrielle

Beziehungen Nindestlohn

Arheitezeit

Arbeitnehoer-

Edndigungsechutz @iberlaagung

Yereinigtes
Kdnigreich

daterreich

Arbeitnehwer (Stammar-
beitnehmer) beschrinkt;
einjihrige Laufzeit der
Tarifvertrige; Vermitt-
lung nnd Schlichtung
durch Kommiseion £0r
Arbeitgbeziehungen mig-
lich, Schiedsspruch von
Gegetzes wegen bindend;
gesetzlich garantiertea
Streikrecht; keine
Arbeitagerichte

Geringer ataatlicher
Binflup; Tarifverhand-
lungen fallweige auf
betrieblicher, Unter-
nehwens-, Branchen-
ader naticnaler Ebene;
weder Allgemeinverbind-
lichkeit von Tarifver-
triagen noch Glnatig-
keitaprinzip: kein ver-
brieftes Streikrecht,
aber Immupititrechte
der Gewerkschaften;
statt Arbeitsgericht-
barkelt Schiedsge-
richtseysten

c¢hen, fedtgesetzt
durch paritatisch
besetzte "¥Wages
Councila™

Nodell der zentrali- De facto auf Bran-
gierten "Sozialpartner— chenebene fiber Ta-
aschaft”: Zustindigkeit rifvertrige, die
for pationale Lohn- uwnd nahezu alle abhin-
Freispolitik bei pari- ¢ig Beschaftigten
tatischen Komnissionen Uber Zwangamit-

For Niedriglobnbran- Gegetzliche Regelungen Maximal 12 Wochen Rin-

nur fir Kraftfabrer und
Bergleute, Jugendliche
und Fraven

Normalarbeitazait durch
Gesetz auf B Stonden
pro Tag und 40 Stunden
pro ¥oche festgelegt;
Abweichungen (Bandbrei-

Lizenzpflicht fir
digqungsfrist, wird Leiharbeitefirmen
echrittweise nach min-

destens zweijihriger
Betriebszugehdrigkeit

erveicht; gilt nor in

Betrieben mit mehr als

20 Beachiftigten; KOn-

digung pur aus "wichti-

gem Grund™; bei kollek-

Civer Kindigqung Sozial-

ayswahl; Rechtafolgen

bai ungerechtfertigter

Kindiguny de facto auf
Entachidigungazahlung

des Arbeitgebers

bteschrinkt

Friterium ist "soziale Grundadtzlich zuldsaiq;
Rechtfertigung™ der peit Anfang 1988 im
Kindigung; in Betrieben Vergleich zu Rindigen-
nit mehr als 5 Beschdf- gen von Normalarbeiis-
tigten und bei Be- verhiltnissen hdhere

tenmodell) vor allem im triebszugehfrigkeit von Abfindungen am Ende

0c
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Schweiz

Frankrelch

Industrielle . . . . Arbeitnehmer-
Bezishungen Nindestlobn Arbeitszeit Klindigangsschutez tiberlassung
(Arbeitgeberverbinde, gliedschaft in Fam- Handel: erweiterte wehr ala 6 Momaten um- einea Oberlassungezeit-

Geverkachaften, berufs-
atdndiache Arbeiter-
und Yandelekammern, Re-
gierung); Allgemeinver-
bindlichkeit und Gin-
stigkeitaprinzip; ape-
zielle Arbeitggerichts—
barkeit

Modell der dezentrali-
gierten Sozialpartner-
achafc; pragmatische,
auf Konsens ausgeleqte
Yerhandlungen (Frie-
dengabkommen von 1937);
Verhandlungskonpetenzen
veitgehend dezentrali-
giert, Verhandlungen
zumeist auf Betriebs-
ebene;: Allgemeinver-
bindlichkeit, aber kein
Glnatigkeitaprinzip

Starker staatlicher
Einflup, Arbeitsmarkt
uhd BeschAftigungssy-
sten; umfassende ge-
petzliche Regelungen;
Tarifautonomie wenig
entwickelt; Bereft-
gchaft zu Verhandlungs-
1ldsungen weder auf Ar-
beitgeber- noch auf

mern erfassen

In Tarifvertrigen
fir bestismte Bran-
chen (nicht gesetz-
lich) featgelegt

Unabdingbarer, ein-
beitlicher Mindest-
stundenlohn seit
1950, seit 1968 in-
dexiert und dynami-
giert, seit 1972
zusdtzlich garan-
tiertes Mindest-
mopatsgehalt

H&chetgrenzen (9 bzv.

44 Stunden}, ndssen nur
im mehrwichigen Durch-
schrikt erreicht werden

Tigliche Hichstarbeita-
zeit durch Gesetz auf
14 Stunden Eestgelegt,
Frauen und Jugendliche
12 stunden; keine ge-
setzlichen Bestimmungen
zur whchentlichen
Richatarbeitezeit; 1983
in Rah des Fried
abkommens schrittweise
Reduziernng auf 40
Stunden pro Woche ver-
einbart

Geaetzlich festgelagte
Normalarbeitszelt von
35 Stunden pro Woche:
Héchatarbeitszeit 10
Stunden pro Tag und 48
Stunden pre Woche:
braucht nur in mehr-
wdchigen Durchachnitt
erreicht zu werden

fansende Kontrollbefug-
nisse des Betriebarats
und der Arbeitagerich-
te; Kindigung von Be-
triebariten, Schwange-
ren, Behinderten our
mit vorheriger gericht-
licher Genehmigung,
Weiterbeschiftigung
kann gerichtlich er-
IWULGEN WeTden

Generell Kindigungsfri-
gten von 1, 2 baw, 3
Monaten, bei' Betriebs-
zugehdrigkeit von weni-
ger, mehr als einem
Jahr bzvw. mehr als 10
Jahren; keine Sozial-
planpflicht

1982-86: Rindiguagen
(auch individuelle) aur
nach behdrdlicher Ge-
nehmigung; gegenwirtiqg
Kandigungsfriast je nach
Dauer der Betriebszuge-
harigkeit 1 bis 2 Mona-
te; Entachaddigungsan-
epriiche bei EKindigung
erat nach zweijdhriger

rauns

“Temporirarbeit”"; keine
gesetzlichen Beachrin-
kungen

Unfagaende Beachiinkun-
gen 1982-36 {(Arbeitneh-
seriberlassung als Aus-
nahawe) ; seit 1936
grundsfitzlich zuldssig,
Hdchotdaver 24 Monate;
obligatorische Abfin-
dungszahlyngen und an-
dere Bedingungen dis-
kriminieren die Arbeit-

18
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Industrielle
Baziehungen

Mindestlohn

Arbeitazeit

Kindigungaschutz

Arbeitnehmer-
iberlassung

Schveden

Arbeitnehmerseite stark
ausgeprigt; in der Ver-
fassung individuelles
Streikrecht garantiert;
Einigung in Tarifaus-
einandersetzungen kaon
vom Staat erzwungen
werden

Ausgeprigter Zentralie-
jmus in dem kellektiven
Arbeitsbeziehungen mit
starken Arbeitgeber-
und Arbeitnehmerorgani-
aationen, differenzier-
tes Verhandlungssystem
auf nationaler, Unter-
nehmwensa- und Betriebs-
ebene; Ginstigkeits-
prinzip seit Anfang der
siebziger Jahre zuneh-
mend (rahmen)gesetzli~
che Regelung der ar-
beita- und tarifrecht-
lichen Beatimmungen;
Schlichtungseysten bei
individuellen und kol-
lektiven Tarifstreitig-
keiten

Keine gegetzliche
Regelung, kann in
Tarifvertrigen

festgelegt werden

Wochentliche Arbeita-
zeit durch Gesetz aut
hidchatens 40 Stunden
{im viervBbehigen Durch-
schnitt) begrenzt; pro
Momat nicht mehr als
48, pro Jahr nicht mehr
als 200 Oberatunden

Betriebszugehdrigkeit;
kein Anspruch auf Wei-
terbeschittiguny bei
unberechtigter Kindi-
qung; bel individuellen
wie anch kollektiven
Kindigqungen hat be-
triebliche Arbeitneh-
mervertretung lediqlich
Anhérungarechte; bel
kollektiven Kindigungen
Sozialausvahl vorge-
schrieben, keine
Sozialplanpflicht

Unfassende gesetzliche
Regelung: grundsatzlich
por unbefristete Ar-
beitaverhdltnisse, Riin-
diqungafrist mmach dem
Alter gestaffelt von
einem bis 2u maximal 6
Monaten (ab 45 Jahrem);
Prinzip des "last in -
firvat out" bei Fiodi-
gung und ¥Wiedereinatel-
lung; Mitspracherechte
in Personalangelegen-
heiten im Rahmen der
gewerkachaftlichen Nit-
bestimmung in allen Be-
trieben ab 25 Arbeit-
nehmern; kein speziel-
ler Kindigungsschutz
bei BetriebsObergang

nehweriberlassung ge-
geniiber dauverbafter Be-
gchiftigungsverhale—
nissen

Mit einigen eng he-
grenzten Ausnahmen
(#ekretariats- und
Schreibarbeiten) ver-
boten

AN



It. Vereinigte Staaten

Auf dem Arbeitsmarkt der Vereinigien Staaten werden privatrecht-
liche Vereinbarungen zwischen Arbeitgebern und Arbeitnehmern iber die
Arbeits~ und Tarifbedingungen geschlossen. Der Staat beschrdankt sich
darauf, den gesetzlichen Rahmen f[ir diese Vereinbarungen zu setzen
und dessen Einhaliung zu itberwachen. Dieser Rahmen umfaBt vor allem
einen besonderen Schutz gewerkschaftlich organisierter Arbeitnehmer
gegeniiber nichtorganisierten sowie Gesetze gegen Diskriminierung und
unfaires Verhalten der Tarifparteien.- Gesetzlich begrindet ist auBerdem
die Einrichtung staatlicher Kontrollorgane und Vermittlungs- sowie
Schiichtungsinstanzen, mit deren Hilfe das Einhalten des geltenden
Rechts gewahrleistet bzw, das Lésen von Tarifkonflikten unterstitzt
werden soll. Grundsétzlich greift der Staat nur dann in die Beziehungen
zwischen Arbeitgebern und Arbeitnehmern ein, wenn sich beide Seiten
nicht einigen kénnen oder wenn es ein bestimmies Inieresse einer Partei
zu schutzen gilt.

Die wichtigste .staatliche Kontrolleinrichtung ist das Bundesamt fir
Arbeitsbeziehungen (National Labor Relations Board, NLRB}. Mit seinen
Aufienstellen in den einzelnen Bundesstaaten hat es die Aufgabe, das
Einhalten des Bundesgesetzes tuber die Arbeitsbezichungen (National
Labor Reiations Act 1933) zu uberwachen und vor allem unfaire Arbeits-
praktiken der Tarifparteien zu verhindern. Es greift bei Streitigkeiten
zwischen Arbeitgebern und Gewerkschaften ein [Fossum, 1983, S. 82].

Mit dem Vorherrschen privatrechtlicher Vereinbarungen geht ein de-
zentraler Aufbau des Beschiftigungssystems einher. Dieses zeichnet sich
durch eine geringe Institutionalisierung im politisch-rechtlichen Bereich
aus. So gibt es in den Vereinigten Staaten eine Mitbestimmung der
Arbeitnehmer ebenso wenig wie eine bundesstaatliche Arbeilsvermitt-
lungsstelle oder Arbeitsgerichte. Fiar die Einhaltung der Bundesgesetze,
der einzelstaatlichen Regelungen und der Rechtsprechung zu Fragen der
industriellen Beziehungen sind neben den bereits erwdhnten Kontrollein-
richtungen ausschlieBlich Zivilgerichte zusténdig.

Gesetze und Rechtsprechung haben lange Zeit gewerkschaftlich
organisierte Arbeitnehmer begiinstigt, indem sie den Tarifparteien die
Bestimmungen des Tarifvertrags als einklagbares Recht zubilligten und

die Beziehungen zwischen den Tarifpartnern besonders schutzten
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(National Labor Relations Act, Labor Management Relations Act 1947).
Nichtorganisierte Arbeitnehmer hingegen, die den Grofiteil der Beschéf-
tigten ausmachen, genossen lediglich den Schutz der fur alle Beschif-
tigten geltenden Gesetze, die typischerweise schlechtere Arbeitsbedin-
gungen festlegen als die in Tarifvertragen vereinbarten. Diese unter-
schiedliche Behandlung von Arbeitnehmern wirkte sich vor altem auf das
Verhalten der Arbeitgeber aus, die nichtorganisierte Arbeitnehmer jeder-
zeit leichter entlassen konnten als organisierte. Das Prinzip des "employ-
ment-at-will” galf lange Zeit als charakteristisches Element des amerikani-
schen Beschéaftigungssystems und verlieh .ihm ein hohes Mafl an Flexibi-
litat. Wahrend der vergangenen zehn Jahre hat es allerdings stark an
Bedeutung verloren: Der Schutz der nicht durch einen Tarifvertrag
gebundenen Arbeitnehmer ist in zahlreichen Bundesstaaten per Gesetz

oder durch die Rechtsprechung erweitert worden.

1. Tarifparteien und Tarifverhandlungen

Nach dem Gesetz besteht in den Vereinigten Staaten fir Arbeit-
nehmer und Arbeitgeber Koalitionsfreiheit (Norris-La Guardia Act 1932);
die Arbeitnehmer gehtren jedoch im Vergleich zu Japan und Westeuropa
nur in geringem Umfang den Gewerkschaften an (1987: 17,53 vH} [Wélke,
1988, S. 6]. Dabei gibt es je nach Industriezweig, Art des Beschaftigun-
gsverhaltnisses und Region groBe Unterschiede.

Die Gewerkschaften koénnen nach Branchen oder Berufen organisiert
sein; sie sind stets auf einzel- wie auch auf bundesstaatlicher Ebene
vertreten. Wichtigstes Element jeder Gewerkschaft ist der Ortsverband
(local unit), der Lohnverhandlungen, Beschwerdeverfahren gegen unfaire
Arbeitspraktiken von Arbeitgebern oder Werbekampagnen in neu zu er-
schlieBenden Unternehmen selbstandig durchfGhren kann. Er kann meh-
rere Verhandlungseinheiten (bargaining units) umfassen. Tarifverhand-
lungen kénnen sowohl von Einzelgewerkschaften als auch auf nationaler
Ebene gefGhrt werden; sie finden in Verhandlungseinheiten statt. Als
soiche gelten nach dem "National Labor Relations Act" das Unternehmen,
ein bestimmter Berufszweig, der Betrieb oder die Betriebsabteilungen.
Als ungeeignet gelten Einheiten, welche Akademiker mit Nichtakademikern

oder Facharbeiter mit ungelernten Arbeitern zusammenfassen. Arbeitge-
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ber und Gewerkschaft entscheiden iber geeignete Verhandlungseinheiten.
Kbénnen sie sich nicht verstindigen, greift das "National Labor Relations
Board" ein. In der Praxis werden Tarifverhandlungen mbglichst betricbs-
nah gefihrt und Tarifvertrage zwischen Uberschaubaren Einheiten abge-
schlossen. Finden die Verhandlungen in gréBleren Einheiten statt, =so
kann in einem Manteltarif festgelegt werden, dal &rtliche Besonderheiten
von den einzelnen Unternehmen beriicksichtigt werden dirfen. Manche,
aber nicht alle Ortsverbéinde sind einer Gewerkschaftsorganisation ange-
schlossen. Die Arbeitnehmerzusammenschllisse bieten den Organisationen
auf lokaler Ebene ihre Dienste bei- den Lohnverhandlungen an. Als
Gegenleistung ~verlangen sie solidarisches Verhalien der "locals" in
uberregionalen Konfliktsituationen, z.B. bei Streiks.

Anders als in der Bundesrepublik kénnen Tarifverhandlungen aufier
von den Gewerkschaften auch von einer Gruppe nichtorganisierter Ar-
beitnehmer geflihrt werden. Nach dem "National Labor Relations Act” ist
ein Arbeitgeber bzw. ein Arbeitgeberverband verpflichtet, die wvon
seinen Beschiftigten bestimmten Vertreter als Verhandlungspartner
anzuerkennen, unabhdngig davon, ob sie einer Gewerkschaft angehbren
oder nicht.

Auch mufl eine Gewerkschaft ihre Anerkennung als Tarifpartei zu-
erst in einem Abstimmungsprozel unter den Betriebsangehdrigen gewin-
nen und sich dann in bestimmten zeitlichen Abstinden erneut deren
Votum stellen. Sie ist verpflichtet, zundchst durch Unterschriften nach-
zuweisen, dafl mindestens 30 vH der Befriebsmitglieder ihren Antrag
unterstiitzen. Bei der geheimen Abstimmung im Betrieb entscheidet die
einfache Mehrheit der abgegebenen Stimmen dariiber, ob eine Arbeitneh-
merorganisation anerkannt wird; sind mehrere Gewerkschaften in einem
Betrieb vertreten, wird durch dieses Verfahren entschieden, welcher die
Verhandlungsvollmacht erteilt wird. Diese vertritt dann nicht nur ihre
Mitglieder, sondern alle Arbeitnehmer im Betrieb. Der Arbeitgeber darf
nur mit ihr kollektiv verhandein. In einem solchen Abstimmungsproze
kann eine einmal als Tarifpartner anerkannte Gewerkschaft auch wieder
abgewdhlt werden [ Twomey, 1983, S. 94 f.1.

Einmal als Tarifpartei anerkannte Gewerkschaften neigen dazu, sich
vor einer moglichen Abwahl und vor der Konkurrenz anderer Gewerk-

schaften zu schiitzen, indem sie sogenannte Gewerkschaftssicherungs-



klauseln aushandeln und im Tarifvertrag verankern. 1 Zuldssigkeit und
mogliches AusmaBl dieser Verpflichtung sind gesetzlich geregelt. Am
starksten wird die grundséitzlich allen Arbeitnehmern garantierte Koali-
tionsfreiheit durch den "closed shop” cecingeschrédnkt. Dabei gilt die
Zugehorigkeit zur Gewerkschaft des Betriebs als unbedingte Beschéfti-
gungsvoraussetzung. Der "National Labor Relations Act” wverbietel
"closed shops" fur alle Unternehmen, deren Geschéftstitigkeit sich
auf mehrere Bundesstaaten erstreckt. Fur alle anderen Unternehmen gilt
das Recht des zustindigen Staales, wonach "closed shops™ erlaubt oder
verboten sein kdnnen. Dasselbe Bundesgesetz ermichtigt die Einzel-
staaten, Gesetze zu erlassen, welche jegliche Einschrinkung der nega-
tiven Koalitionsfreiheit und somit simtliche Gewerkschaftssicherungsklau-
seln verbieten (right-to-work laws). Derzeit existieren solche Gesetze in

21 Bundesstaaten.

2, Tarifauseinandersetzungen

Arbeitsstreitigkeiten sind grundsitzlich von den betroffenen Tarif-
parteien selbst zu lésen; moégliche Lésungsverfahren konnen im Tarif-
vertrag festgelegt werden. Der Staat beschriankt sich darauf, die Ein-
haltung dieser Vereinbarungen zivilrechtlich zu schiitzen und erst nach
gescheiterten Einigungsversuchen einzugreifen [Twomey, 1985, S. 311l

Viele Tarifvertrige sehen vor, dafi bei auftretenden Arbeitssireitigkeiten

1 Ubliche Formen dieser Absicherung sind der Gewerkschaftsbetrieb
{union shop), der modifizierte Gewerkschaltsbetrieb {modified union
shop), der Agenturvertrag (agency shop) sowie der geschlossene Be-
tricb (closed shop). Beim "union shop" kann der Arbeitgeber seine
Arbeitskrifte frei aussuchen, aber alle Arbeitnehmer missen innerhalb
einer bestimmten Frist der vertragschlieBenden Gewerkschaft beitreten.
Im Gegensatz dazu brauchen beim "modified union shop" die vorhan-
denen Arbeitnehmer, die zum Zeitpunki des Vertragsabschlusses zwi-
schen Gewerkschaft und Unternehmen nicht Gewerkschaftsmitglied
sind, es auch nicht zu werden. Beim "agency shop"” mufl jeder Be-
schiaftigte Gewerkschaftsbeitrige =zahlen, womit das Trittbrettfahrer-
problem ausgeschlossen werden soll [Holley, Jennings, 1988, S. 397].

Mogliche Interpretationen des Begriffs "Recht auf Arbeit" nennt Baird
[1988]). Danach driickt das Verbot von Gewerkschaftssicherungsklau-
sein auch die Auffassung aus, dafli Arbeitnehmer das Recht besitzen,
ohne jede Einschriankung ihren Arbeitgeber - und damit ihre Arbeit -
wihlen zu dirfen.



zuerst Verhandhungen zwischen den Tarifparteien aufgenommen werden
missen. Bleiben diese erfolglos, so bestimmen beide Seiten eine neutrale
dritte Partei, die zwar wvermitteln, dabei aber die Entscheidung den
Tarifparteien iiberlassen soll. Fihrt auch diese Vermittlung zu keinem
Ergebnis, so kann im Tarifvertrag vorgesehen sein, dafl die dritte Partei
zur Schlichtung und damit zur Enischeidungsfindung ermichtigi wird.
Erst nach erfolgloser freiwilliger Schlichtung greift der Staat ein, und
zwar durch den Bundesvermittlungs- und Schichtungsdienst (Federal
Mediation and Congciliation Service). Diese Institution wurde 1947 auf der
Grundlage des "Labor Management Relations Act" zur Beilegung wvon
Arbeitsstreitigkeiten eingerichtet. Sie wird nur titig, wenn alle tarifver-
traglichen Schlichtungs- und Schiedsverfahren ausgeschdpft sind. Eine
Zwangsschlichtung ist nicht médglich. Aufgabe dieser staatlichen Stelle ist
es, die Tarifparteien zu freiwilligen Vereinbarungen zu wveranlassen und
bei Kollektivstreitigkeiten in wichtigen Wirtschaftszweigen, die sich auf
mehrere Bundesstaaten erstrecken, Vermittlung und Schlichiung anzubie-
ten.

Die Zuldssigkeit wvon Streiks als Kampfmittel der Arbeitnehmer
regeln bundes- und einzelstaatliche Gesetze sowie die Rechtsprechung.
Grundsatzlich kénnen die Tarifparteien frei entscheiden, ob sie sich fur
die Laufzeit des Tarifvertrags einer Friedenspflicht unterwerfen wollen.
Eine solche Pflicht besteht, wenn der Tarifvertrag eine Streikverbots-
klausel oder eine Vereinbarung enthadlt, nach der Arbeitsstreitigkeiten
wihrend der Dauer des Vertrags durch Schlichtungs- und Schiedsver-
fahren geregelt werden mossen. Bei VYersto3 gegen die Vereinbarung
kann der Arbeitgeber vor Gericht klagen oder ein Schiedsverfahren
einleiten, um Schadensersatz durch die Gewerkschaft zu fordern. Als
legal gelten Sireiks, mit denen &konomische, nicht politische Ziele ver-
folgt werden. Wilde, d.h. nicht gewerkschaftlich ausgerufene Streiks
sind begrenzt =zulissig, da das gesetzlich garantierte Recht der Teil-
nahme an Gemeinschaftsaktivititen unabhingig davon giit, ob es einen
anerkannten Tarif verhandlungsvertreter gibt oder nicht [ Waschke, 1980,
S. 43].

Streiks und Aussperrungen missen 30 Tage, im Gesundheitswesen
60 Tage im wvoraus dem "Federal Mediation and Conciliation Service"
gemeldet werden. RechtmédBig streikenden Arbeitnehmern darf nicht
gekiondigt werden, aber dem Arbeitgeber ist es erlaubt, fur die Dauer
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des Arbeitskampfes zur Fortfuhrung seines Betriebs neue Arbeitskrafte
einzustellen. Er ist lediglich verpflichtet, die nach Beendigung des
Streiks noch freien und die spéter wieder frei werdenden Stellen mit den
friheren Arbeitnehmern zu besetzen. Im Tarifvertrag koénnen die Tarif-
parteien jedoch eine Klausel vereinbaren, nach der den Stireikenden die
Weiterbeschiftigung nach Ende des Streiks garantiert ist [ Waschke, 1980,
S. 46]. Werden die Ankindigungsfiristen nicht eingehalten, so verlieren
die streikenden Arbeitnehmer den rechtlichen Schutz, im Fall einer

Entlassung nach Ende des Sireiks wieder eingestelit zu werden.

3. Staatliche Mindestnormen fiir die Tarifgestaltung

Bei den Mindestnormen beschriankt sich der Staat weitgehend dar-
auf, fiur die von Arbeitgebern und Arbeitnehmern frei zu gestaltenden
Abmachungen Rahmenbedingungen zu seizen. Das Gesetz iiber Arbeits-
normen (Fair Labor Standards Act 1938) legt einige dieser Bedingungen
fest. Es ermidchtigt das Arbeitsministerium, nach Beschiéftigungsgruppen
differenzierte, nicht indexierte Mindestlohne zu fixieren. Anzulernenden
und Auszubildenden miissen mindestens 83 vH, Behinderten mindestens
50 ;rl-l des allgemeinen Mindestlohns gezahlt werden [London, 1984, S.
7).

jede Arbeitsstunde vor, welche die normale Wochenarbeitszeit wvon 40

AuBerdem schreibt es einen Uberstundenzuschlag von 50 vH fir

Stunden uberschreitet. Daneben missen die Tarifparteien das Buirger-
rechtsgesetz von 1964 (Civil Rights Act) bericksichtigen, das die
Gleichbehandlung wvon Frauen und Médnnern vorschreibt, sowie das Bun-
desgesetz zum Schutz &lterer Arbeitnehmer (Federal Age Discrimination
Act). Danach kénnen in Betrieben mit mindestens 25 Beschiftigten 40-
bis 70jihrige Arbeitnehmer nicht lediglich wegen ihres Alters entlassen
werden. Neben den Bundesgesetzen beeinflussen einzelstaatliche Rege-

lungen und die Rechtsprechung Form und Inhalt der Tarifvertrige.

1 Der allgemeine Mindestlohnsatz liegt seit 1979 bei 3,35 US-3. Er gilt in
der Regel fir alle Bundesstaaten. Mur in einigen Staaten liegt er
darunter. Fiur den District of Columbia gelten nach Art der Beschaf-
tigung und nach Industriezweig differenzierte Satze. Sofern ein Ar-
beitnehmer von unterschiedlichen bundes- und einzelstaatlichen Min-
destlohnsatzen betroffen wird, gilt fur ihn der jeweils hdhere [Mellor,
1987, S. 38].



Das Gesetz Uber Arbeitssicherheit und -gesundheit (Occupational
Safety and Health Act 1970} gilt fur alle Arbeitnehmer und Arbeitgeber
mit Ausnahme der Selbstandigen und der Hausangestellten. Es findet
auch keine Anwendung auf solche Beschaftigungsverhiltnisse, bei denen
die Bundesregierung oder eine ecinzelstaatliche Regierung als Arbeitgeber
fungiert. Die gesetzlich festgelegten Arbeitsstandards kénnen auf Initia-
tive von Gewerkschaften, Arbeitgebern und einem eigens for diesen
Zweck eingerichieten nationalen Forschungszentrum (Mational Institute of
Occupational Safety and Health) verindert und somit neuen Gegeben-
heiten angepaBt werden. Uber eine Veranderung entscheidet die Verwal-
tung der Arbeitssicherheit und -gesundheit (QOccupational Safety and
Health Administration), die zugleich die Einhaltung der Arbeitsnormen

Uberwacht.

4. Arbeitsbedingungen

In den Vereinigten Staaten kénnen Arbeitgeber und Arbeitnehmer im
Rahmen vergleichsweise weniger Gesetze die individuellen Arbeitsbedin-
gungen weitgehend frei aushandeln. Damit kommt dem Tarifvertrag eine
zentrale Rolle bei der Regelung der Arbeitsbeziechungen zu. Da es in den
Vereinigten Staaten z.B. kein Betriebsverfassungsgesetz, kein Kuondi-
gungsschutz-, Urlaubs- oder Mutterschutzgesetz gibt, umfassen tarif-
vertragliche Regelungen vieles, was in anderen Léndern gesetzlich
festgelegt ist,

Der "National Labor Relations Act” schreibt den Tarifparteien wvor,
uber welche Bereiche sie sich verstindigen milssen. Daneben empfiehlt er
solche, dber deren Einbeziehung beide Seiten frei entscheiden koénnen.
Ausgehandelt werden missen der Lohn, die Arbeitszeit und "andere
Beschiftigungsbedingungen”. Nach der Auslegung des NLRB und der
Gerichte gelten als andere Beschiftigungsbedingungen Senioritiatsregeln
in bezug auf Entlohnung, Beférderung und Entlassung, Entlassungs-
und Wiedereinstellungsstandards, Vermittlungs- wund Schlichtungsver-
fahren sowie Voraussetzungen fir das Ergreifen von ArbeitskampfmaB-
nahmen [Twomey, 1985, S. 171]. Freiwillig ausgehandelt werden kénnen
betriebliche Sozialleistungen {(Kranken-, Unfall-, Arbeitslosenversiche-

rung und Mutterschaftsgelder) und Lohnindexklauseln, Urlaubsanspruch



und Uriaubsgeld sowie Regelungen Uber bezahlte Feiertage. Auch die
Laufzeilt des Tarifverirags oder Bestimmungen, unter welchen Voraus-
setzungen der Vertrag ge#dndert oder erneuert werden kann, durfen
geregelt werden; Ublicherweise werden Laufzeiten von zwei bis drei
Jahren vereinbart [Waschke, 1980, 5. 32]. Umstritten ist, inwieweit zu
diesen freiwilligen Verhandlungspunkten auch ein Mitspracherecht der
Gewerkschaften bei Arbeitnehmeriberlassungen und Betriebsstillegungen
z&hlt. Uber Angelegenheiten, die gesetzlich verboten sind, wie z B. ein
"closed shop™, darf hingegen nicht verhandelt werden.

Die Freiheit der Tarifpartner bei der materiellen Gestaltung ihrer
Arbeitsbeziehungen zusammen mit den dezentral organisierten Tarifver-
handlungen haben dazu gefihrt, daB in den Vereinigten Staaten eine
Vielzahl unterschiedlicher Tarifvertriage existiert, deren Gemeinsamkeiten
sich auf bestimmte behandelte Bereiche beschridnken. Auffallend ist dabei
die oft ausfihrliche Behandlung von Seniorititsrechten, die bei Fragen
der Enllohnung (benefit seniority} und bei Personalveridnderungen (com-
petitive status seniority) wirksam werden, sowie von Kindigungsstan-
dards.

Tarifvertraglich vereinbarte Senijoritdtsrechte erwerben Arbeit-
nehmer (blicherweise erst ab einem bestimmien Alter oder einer be-
stimmten Betriebszugehérigkeit. Sie kénnen innerhalb der Arbeitsgruppe,
der Abteilung, des Betriebs oder des gesamten Unternehmens geltend
gemacht werden, und zwar sowohi bei innerbetrieblichen Umbesetzungen
als auch bei Entlassungen und mdglichen Wiedereinsteilungen. Vorar-
beiter, Meister und Angestellte sind davon allerdings meist ausgeschlos-
sen [Kiihl, 1986, S. 413].

Kindigungsfristen und -bedingungen werden in den Vereinigten
Staaten nicht durch Gesetz geregelt, sondern von den Tarifparteien frei
ausgehandelt. Sie umfassen in der Regel Mindestankiindigungszeiten von
nur wenigen Tagen sowie die Voraussetzungen, unter denen Arbeitneh-
mern gekindigt werden kann. Zu diesen koénnen ein bestimmtes Verhal-
ten eines Arbeitnehmers (just cause} oder eine verschlechterte wirt-
schaftliche Lage . {legitimate business reason) zahlen. Auch kann ver-
einbart werden, daB der Arbeitgeber nach freier Entscheidung Entlas-
sungen aussprechen darf (at will). Bei Kindigungen aufgrund wirt-
schaftlicher Notwendigkeit kann anhand von Senioritatskriterien dariber

entschieden werden, in welcher Reihenfolge sie ausgesprochen werden.
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S0 kann vereinbart werden, daff bei Auftragsrickgang die zuletzt Einge-
stellten zuerst entlassen werden (last hired, first fired) oder daf3 bei
Wegfall einzelner Stellen der Inhaber dieser Stelle durch Senioritiatsrechte
besonders geschitzt ist, indem betriebsinterne Umbesetzungen nach
einem sogenannten "bumping'-Verfahren erfolgen. Danach kann es dem
betroffenen Arbeitnehmer gestattet sein, innerhalb des Senioritatsbe-
reichs jeden anderen Arbeitnehmer mit geringerer Senioritit von seinem
Arbeitsplatz zu verdréngen oder aber denjenigen mit der geringsten
Senioritat [Kahi, 1986, S. 34].

In Abhingigkeit von den vereinbarten Kundigungsregeln kann der
Arbeitgeber Entlassungen jederzeit oder nur beim Eintreten bestimmter
Voraussetzungen aussprechen. Entlassene Arbeitnehmer haben die Mog-
lichkeit, gerichtlich gegen eine Kindigung vorzugehen, wenn sie ihnen
ungerechtfertigt erscheint, Entscheidet das Gericht, dafl die Kindigung
unrechtmiBig erfolgte, so bestimmt die Art der Unrechtmafiigkeit die
Kandigungsfoigen. Sofern es sich bei der Entlassung nur um eine Ver-
letzung der Tarifvertragsbestimmungen handelt, wird der Arbeitgeber in
der Regel verpflichtei, dem Entlassenen eine Kompensationszahlung zu
leisten. VerstéBt die Kindigung jedoch gegen das geltende Recht, so
kann der Arbeitgeber zusétzlich zu Schadensersatzleistungen verurteilt
werden, die in den Vereinigten Staaten typischerweise hdher angesetzt
werden als in vielen anderen Landern [Mendelsohn, 1989, S. 4].

Eine Besonderheit des Beschiftigungssystems in den Vereinigten
Staaten liegt in der Mbglichkeit des Arbeitgebers, Arbeitnehmer bei
Bedarf zu entlassen, chne dafll ihr Arbeitsvertrag aufgeldst wird, und
sie bis zum Ablauf einer wvereinbarten Frist wieder einzustellen, wenn
der Entlassungsgrund entfallen ist (temporary layoff-and-recall policy}.
Die Entlassenen besitzen bei der Wiedereinstellung im Vergleich zu an-
deren Bewerbern Vorrechte, die sich oft nach ihrem Senioritidtsstatus
bestimmen [Dohse, 1979, 5. 57].

Lange Zeit unterlagen nichtorganisierte Arbeitnehmer im Vergleich
zu den anderen einem geringeren Kindigungsschutz. Fir sie galten
lediglich die Vorschriften des allgemein giltigen Rechts, In den ver-
gangenen zehn Jahren ist jedoch der Kindigungsschutz fir die nichtor-
Zanisierten Arbeitnehmer durch Gesetzgebung und Rechtsprechung in
verschiedenen Bundesstaaten verbessert worden. Eine Kiindigung, die

ausgesprochen wurde, weil ein Arbeitnehmer ein ihm vom Gesetz zuge-
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billigtes Recht wahrgenommen hat, ist nunmehr unzuldssig. Ebenfalls
unzuldssig sind solche Kindigungen, die gegen Treu und Glauben ver-
stoBien oder dem Grundsatz des fairen Verhallens in den Arbeitsbezie-
hungen widersprechen.

Weil die rechtlichen Schranken fir Beschaftigungsverhiltnisse weit
gefaBt sind und Private gegen Entgelt Arbeit vermitteln dirfen, gibt es
in den Vereinigten Staaten eine Vielfalt von Beschiftigungsformen. Neben
der Teilzeitbeschiftigung nutzen die Unternehmen vor allem die Moéglich-
keit der Arbeitnehmeriiberlassung als Instrument, um einen kurzfristigen
Arbeitsanfall abzudecken. Diese gilt als eine Form privater Arbeitsver-
mittlung und unterliegt keinen speziellen rechtlichen Regeln. Arbeit-
nehmer in den Vereinigten Staaten kdnnen im Unterschied zu denen in
der Bundesrepublik fur eine unbegrenzte Zeit anderen Unternehmen
uberlassen werden [Mayer, 1987, S. 209].

Seit Ende der siebziger Jahre haben sich die Arbeitnehmer wieder-
holt zu Konzessionen bei den Lohnabschlilssen bereit erklart (concession
bargaining). In einigen Branchen wurden einmalige Lohnsenkungen bzw.

1

Lohnstopps mit Nachholeffekten in den Folgejhren vereinbart. Im

Gegenzug dafir wurden den Arbeitnehmern eine erhéhte Arbeitsplatzsi-
cherheit, eine Beteiligung am Unternehmen oder Mitspracherechte an der
Unternehmensleitung zugebilligt. In anderen Branchen haben die Tarif-
parteien ein zweigleisiges Lohnsystem (two-tier wage system) ausge-
handelt [Trautwein-Kalms, 1986, S. 447]. Dapach erhalten Neueinge-
stellte fir die gleiche Téatigkeit einen niedrigeren Lohn als bereits Be-
schiftigte. Entweder werden diese abgestuften Sitze nach einer be-
stimmten Dauver der Betriebszugehdrigkeit auf das héhere Niveau angeho-
ben (temporary tier), oder die abgestuften Lohnsétze bleiben dauerhaft

auf dem niedrigen Niveau (permanent tier}‘2 In beiden Fillen impliziert

1 Meilensteine wurden in diesem Zusammenhang von der Automobilarbei-
tergewerkschaft UAW und Chrysler im Oktober 1979 gesetzi. Beide
Tarifpartner einigten sich auf Lohnkirzungen und niedrigere Pensions-
steigerungsraten, die von zum Teil ungewéhnlichen Zugestandnissen
auf der Arbeitgeberseite begleitel wurden. So wurde dem Vorsitzenden
der Automobilarbeitergewerkschafi{ die Mitarbeit in der Unternehmens-
leitung angeboten; des weiteren wurde beschlossen, Gewinnbeteili-
gungspléne und Mitarbeiteraktien einzufdhren, sobald das Unternehmen
wieder Gewinne erzielte [ Wolke, 1988, S. 30 ff.].

2 Eine "temporary tier-rate" wurde z.B. in der Automobilindustrie und
fir Lastwagenfahrer ausgehandelt. Dauerhafte Lohnabstufungen verein-



das zweistufige Lohnsystem far die Unternehmen reduzierte Arbeitsko-
sten. Wihrend das “concession bargaining” anfangs nur in solchen
Industriezweigen angewandt wurde, die besonders stark wvon der allge-
meinen wirtschaftlichen Rezession betroffen waren, hat es in der zweilen
Héalfte der achtziger Jahre in fast allen Industriezweigen verstarkt An-
wendung gefunden [Bell et al., 1988, S. 6).

3. Bewertung

In den Vereinigten Staaten gewinnt das Beschiftigungssystem seine
Flexibilitit vor allem durch die stark dezentral organisierten industriellen
Beziehungen und die Miglichkeit, diese weitgehend frei von detaillierten
gesetzlichen Vorschriften zu gestalten. Die Tarifparteien kénnen Ver-
handiungen in ihnen geeignel erscheinenden Verhandlungseinheilen
fithren und dabeit Besonderheiten der gewidhlten Einheit berlcksichtigen.
Zugleich ermdglicht die bei vielen Arbeitnehmern vorhandene Bereil-
schaft, im Bedarfsfall auch Unternehmensinteressen zu berlcksichtigen,
den Unternehmen eine flexible Anpassung der Tarifvertrige an ver-
schlechterte Skonomische Bedingungen., Das in verschiedenen Branchen
freiwillig wvereinbarte zweistufige Lohnsystem bericksichtigt die Pro-
duktivititsunterschiede zwischen Neueingestellten und bereits einge-
arbeiteten Beschiftigten.

Da die gesetzlich festgelegten Mindestléhne nach Beschaftigungs-
gruppen (eingearbeitete erwachsene Beschiftigte, Auszubildende, Be-
hinderte) differenziert sind, sind die nachteiligen Effekte fir die ge-
schutzten Gruppen geringer, als es bei einem einheitlichen Mindest-
lohnsatz der Fall wire; die Dilferenzierung erhéht damit die Einstel-
lungschancen Jugendlicher und Behinderter.

Die einstmals fir das System charakteristische, hohe externe Fle-
xibilitat, bedingt durch niedrige, f{reiwillig vereinbarte oder gar ganz
fehlende Bestimmungen zur Kindigung, gilt heute nur noch in geringem

Maf3. Durch neuere Gesetze und eine verdnderte Rechisprechung ist der

barten wviele Fluggesellschaften im Rahmen der Deregulierung des
Luftverkehrs, die 1978 begann [Schatz, 1986, S. 86 {f.; Laaser, 1986,
S. 29].
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Kindigungsschutz allgemein verstiarkt worden. Bedingt durch tarifver-
traglich ausgehandelte Senioritdtskriterien ist in vielen Unternehmen
zudem die interne Flexibilitdt beschriankt: Ein betroffener Arbeitgeber
kann Arbeitsplatze nicht ausschilieBlich nach Jkonomischen Kriterien
besetzen, sondern muB3 dabei Alter und Betriebszugehotrigkeit der Ar-
beitnehmer bericksichtigen. Somit beeinfluit das freiwillig wvereinbarte

Senioritatssystem zugleich die innerbetriebliche Faktorallokation.

1. Japan

Die Arbeitsmérkte in Japan zeichnen sich zugleich durch eine starke
rechtliche Reglementierung und eine ausgeprégie Anpassungsfahigkeit an
verdnderte okonomische Bedingungen aus. Bereits die Verfassung des
Landes aus dem Jahr 1946 behandelt die Rechte der Arbeiter als funda-
mentale Menschenrechte und formuliert ausdricklich ein Recht auf und
die Pflicht zur Arbeit fir alle Birger. Die entsprechend der Verfassung
erlassenen drei wichtigsten Arbeitsgesetze sind:

- das Gewerkschaftsgesetz von 1946 in der Fassung von 1949, das die
kollektiv-arbeitsrechtlichen Beziehungen regelt,

- das Anpassungsgesetz von 1946 zur Verhinderung oder Beilegung von
Arbeitsstreitigkeiten sowie

- das Gesetz Uber Arbeitsnormen wvon 1947, das Mindestnormen far
Arbeitsbedingungen festlegt. 1

Diese Gesetze gelten fir alle Beschiftigungsverhdltnisse. Auffallend
ist dabei, daB der Kindigungsschutz kaum gesetzlich geregelt ist.

Vor dem Hintergrund dieser Regelungen haben sich in Japan im
Laufe der Zeit zwei Grundiypen von Beschéftigungsverhiltnissen ent-
wickelt: dauerhafte und temporare Beschiftigungen. lhre Ausgestaltung
verleiht dem Beschiftigungssystem zusammen mit anderen Elementen der
Arbeitsmarktverfassung zugleich ein hohes Mafl an interner und ein

begrenztes an externer Flexibilitat.

1 Vgl. Waschke [1982, S. 22]; das Gesetz liber Arbeitsnormen wurde
1988 neu formuliert.
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1. Industrielle Beziehungen und Staatseinflufi

In Japan besteht Tarifautonomie. Verhandiungen iber die Inhalte
von Tarifvertrigen werden in der Regel auf Unternehmensebene von der
Unternehmensgewerkschaft und dem einzelnen Arbeitgeber geftihrt. Die
regionalen oder nationalen Zusammenschlisse, denen beide Parteien
angehdren konnen, nehmen keinen direkten Einflufl auf die Entscheidun-
gen. Die Unternehmensgewerkschaften sind allein berechtigt, mit dem
zustandigen Arbeitgeber kollektive Verhandlungen zu f[dhren. Diese
Gewerkschaften - Ausdruck der Solidaritit uwnd Identifizierung der
Arbeitnehmer mit ihrem Unternehmen ("I am a Mitsubishi-man") - wver-
stehen sich als Teil des Unternchmens, was ihr Verhalten bei Kollek-
tivverhandlungen und Arbeitssireitigkeiten mit den Arbeitgebern mit-
bestimmt. Unternehmensgewerkschaften eines Industriezweiges konnen
sich in einem eher losen Verbund zu Industriegewerkschaften zusammen-
schlieflen, in dem sie Informationen austauschen und Vorgehensweisen bei
den Tarifverhandlungen besprechen. Verbindliche Absprachen werden
dabei in der Regel nicht getroffen. Die meisten der etwa einhundert
Industriegewerkschaften wiederum arbeiten eng zusammen mit einer der
drei nationalen Arbeitnehmervereinigungen (SOHYO, DOMEI, CHURITSU
ROREN). Diese nationalen Gewerkschaften erlangen Bedeutung in den
jihrlich statifindenden Lohnrunden, indem sie frihzeitig Leitlinien far
den durchschnittlichen Lohnanstieg verdffentlichen, die jedoch fuor die
Unternehmensgewerkschaften nicht verbindlich sind [Ballon, 1986, S. 9
ff. ]. Die vorwiegend beratende Funktion der landes- und industrieweiten
Arbeitnehmervereinigungen unterstreicht zugleich die idberragende Be-
deutung der Unternehmensgewerkschaften in den industriellen Bezie-
hungen als Entscheidungs- und Handlungstrager.

In Japan liegt der Organisationsgrad der Arbeitnehmer im Durch-
schnitt hoéher als in den Vereinigten Staaten, aber niedriger als in
Westeuropa‘l Im offentlichen Sektor sind relativ mehr Arbeitnehmer ge-
werkschaftlich organisiert als im privaten. Dort ist der Organisationsgrad
um so geringer, j@ weniger Beschiftigte das Unternehmen hat [Ernst,
1986, 8. 34].

1 Er betr&gt derzeit in Japan etwa 30 vH und in den Vereinigten Staaten
etwa 20 vH. Im Vereinigten Kénigreich belief er sich 1982 auf 53,9 vH
und in der Bundesrepublik 1983 auf 41,5 vH.



Die einzelnen Arbeitgeber kénnen regionalen Arbeitgeberverbénden
beitreten, die in einem nationalen Dachverband (NIKKEIREN) zusam-
mengeschlossen sind. Auch dieser Verband beschrinkt sich auf den
Austausch von Informationen tber Lohnentwicklung und Arbeitsbedin-
gungen, und es wird kein direkter Einfiu8 auf die kollektiven Ver-
handlungen ausgeibt.

Die Vereinbarungen, die zwischen der Unternehmensgewerkschaft
und dem Arbeitgeber getroffen werden, gelten in der Regel ausschliel3-
lich fur die Gewerkschaftsmitglieder. Der Geltungsbereich wird nur dann
automatisch auf alle dauerhaft Beschiftigten des Unternehmens aus-
gedehnt, wenn die Unternehmensgewerkschaft mindestens drei Viertel
dieser Beschaftigtengruppe vereint {Ernst, 1986, S. 127). Gelten Ver-
einbarungen fir die Mehrheit der Beschéaftigten eines Verwaliungsbe-
zirks, so kénnen sie durch den Arbeitsminister oder den Gouverneur des
Bezirks for allgemeinverbindiich erklirt werden. Sie gelten dann far alle
dort anséssigen Unternehmen und deren dauerhaft Beschéftigte. Auf
tempordr Beschiéftigte finden kollektive Vereinbarungen grundsatzlich
keine Anwendung.

Die Tarifabschlisse stellen verbindliche Normen dar. Sie sind
lediglich den Vorschriften des allgemein geltenden Rechts untergeordnet,
gegen die inhaltlich nicht wverstofien werden darf. Gemifi dem Ziel der
Gewerkschaften, die Arbeitsbedingungen der ihr angeschlossenen Ar-
beitnehmer Lkontrollieren =zu koénnen, wollen die Gewerkschaften die
Verhandlungsergebnisse nicht als Minimalstandards verstanden wissen,
die der Arbeilgeber nach Belieben {berschreiten darf, sondern als
verbindliche Festlegung [ibid., S. 124].

Tarifkonflikte sind nach dem Anpassungsgesetz moglichst freiwillig
und selbstdndig von den Tarifparteien nach Regeln zu lésen, die sie in
kollektiven Verhandlungen festlegen kénnen [Matsuda, 1983, S. 179].
Auf die Konfliktlésung durch Dritte - Kommissionen fir Arbeitsbeziehun-

gen sowie "Zi\frilgc:richte1 - soll erst zurickgegriffen werden, wenn die

! pie Zusténdigkeiten dieser beiden Institutionen sind nicht einheitlich
geregelt; sie (berlappen sich stark. Die Kommissionen wurden zwar
ursprunglich eingerichtet, um die Zivilgerichte zu entlasten, tatsédch-
lich aber kénnen sich die streitenden Tarifparteien mit der Bitte um
Beistand in der Konfliktlésung alternativ an. eine der beiden Einrich-
tungen wenden. Zivilgerichte gelten auBerdem als Berufungsinstanz,
die Entscheidungen der Kommissionen wieder aufgreifen koénnen.
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Verhandlungen zu keinem Ergebnis fihren. Lokale Kommissionen existie-
ren in jedem Verwaltungsbezirk. Sie setzen sich zusammen aus Repri-
sentanten der Arbeitnehmer und der Arbeitgeberverbinde sowie Ver-
tretern der Offentlichkeit, die vom Gouverneur der Prafektur bestimmt
werden [Hanami, 1985, S, 154]. Sie handeln nach dem Grundsatz, nur
nach ausdricklicher Aufforderung und mdglichst wenig in die Auseinan-
dersetzung zwischen Arbeitnehmern und Arbeitgebern einzugreifen. Die
Vermittlungsvorschlage missen von den streitenden Parteien nicht ange-
nommen werden, wohingegen der Schiedsspruch bindend ist [ibid., S.
157). Die Mehrheit der Streitigkeiten, die an Kommissionen herangetragen
wurden, konnte bisher bereits im Stadium der Beratung geldést werden.
Die japanische Verfassung garantiert den Arbeitnehmern das Recht,
nach beendeter Laufzeit des Tarifvertrags zu streiken. Unternehmens-
gewerkschaften genieBen bei ArbeitskampfmaBinahmen, mit denen sie ein
wirtschaftliches, kein politisches Ziel verfoigen, Indemnitat [ibid., S.
131]. Die Streikhaufigkeit ist vergleichsweise hoch; die Sireiks dauern
aber jeweils nur wenige Stunden, héchstens jedoch einige Tage. Sie
werden von den Gewerkschaften nicht so sehr als Druckmitie]l nach
gescheiterten Tarifverhandlungen, sondern als Warnung an die Adresse
der Arbeitgeber verstanden, noch bevor Kontakte aufgenommen wurden.
Die Arbeitsrechisprechung Iliegt bei den Zivilgerichten; Arbeits-
gerichte gibt es nicht. Daneben iben die oben genannten Kommissionen
far Arbeitsbeziehungen eine quasi-gerichtliche Funktion aus, wenn es um
die Auslegung des in Art. 7 des Gewerkschafisgesetzes formulierten
Begriffs "unfaire Arbeitspraktiken der Arbeitgeber" geht. Diese umfas-
sen die Diskriminierung von Arbeitnehmern aufgrund ihrer Beziehung zu
Gewerkschaften, die Weigerung Tarifverhandlungen aufzunehmen sowie

die Einmischung in Gewerkschaftsangelegenheiten.

2. Arten von Beschiiftigungsverhidltnissen

Das japanische Beschiftigungssystem ist gekennzeichnet durch eine
de facto ausgeprigte Zweiteilung der Beschiftigungsverhiltnisse (dualer
Arbeitsmarkt, Schaubild 3), die sich auf die festgelegte Dauer des
Arbeitsverhaltnisses, die Hohe und Zusammensetzung des Lohns sowie

das Recht der Arbeitnehmer, Mitglied in der Unternehmensgewerkschaft



Schaubild 3 - Statusbedingte Zusammensetzung der Beschaftigten eines
japanischen Unternehmens
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Subkontrakiunier- 15 Subkentraktunter-
nehmen nehmen

temporfite Arbeitnehmer mit
zeitlich befristeten Vertrigen

Quelle: Tsuda [1974, 8. 9); Ernst [1980, S. 23].

werden zu darfen, erstreckt. Die eine Gruppe von Arbeitnehmern umfaBt
dauerhaft Beschiftigle, zu denen Stammarbeitnehmer und regulire Ar-
beitnehmer gerechnet werden. Wiahrend den Stammarbeitnehmern schon
bei der Einstellung eine Beschiftigung auf Lebenszeit zugesichert wird,
ist das Beschiftigungsverhéltnis regulirer Arbeitnehmer zwar von vorn-
herein auf Dauer angelegt, doch sind unter Einhaltung der gesetzlichen
Kindigungsfrist Entlassungen moéglich. Dauerhaft beschaftigte Arbeit-
nehmer beziechen einen Lohn, der neben einer Grundvergutung Zuschlage
umfaBit, welche sich an der Gewinnentwicklung des Uniernehmens orien-
tieren. GSie allein besitzen das Recht, der Unternehmensgewerkschaft
beizutreten, wovon aber meist nur die Stammarbeitnehmer Gebrauch
machen [Ernst, 1980, S. 29]. Das Arbeitsverhélinis der dauerhaft Be-
schaftigten wird durch die in hkollektiven Verhandlungen vereinbarten
betriebsindividuellen Beschéftigungsregeln u.a. tdber Lohnkomponenten
und Altersgrenze ndher bestimmt. Diese Regeln werden von dem lokalen
Buro zur Uberwachung von Arbeitsnormen kontrolliert. Den Arbeitsver-
hiaktnissen liegt in der Regel kein schriftlicher Arbeitsvertrag zugrunde.
Die andere Arbeitnehmergruppe umfaBt temporar Beschaftigte, auch

Randarbeitnehmer genannt. Sie kénnen vergleichsweise einfach entlassen
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werden und erhalten bei gleicher Tatigkeit einen niedrigeren Lohnsatz
als dauerhaft Beschiftigte. Nur mit Randarbeitnehmern und mit solchen
Arbeitnehmern, die sie bevorzugl behandeln wollen, schlieien die Arbeit-
geber Arbeitsvertrige ab ("To Japanese employers and employees alike,
an individual labor contract would smack of either favoritism or dis-
crimination™) [Ballon, 1986, S. 6].

Beschaftigung auf Lebenszeit, Senioritatsiohn und Unternehmensge-
werkschaften werden als die drei Grundpfeiler des japanischen Beschafti-
gungssystems angesehen; sie beschreiben aber nur einen Teil des Gan-
zen. Die beiden erstgenannten Punkte gelten lediglich fir etwa 30 vH
aller Beschiaftigten [Kobayashi, 1985, S. 132]. Wiahrend die Arbeits-
verhiltnisse der dauerhaft Beschiftigten aufgrund der Beschiftigungsre-
geln dhnilich gestaltet sind, kommen diejenigen von Randarbeitnehmern in
sehr unterschiedlichen Formen vor.

Stammarbeiter werden von Unternehmen meist gleich nach abge-
schlossener Schul- oder Universititsausbildung eingestellt in der Ab-
sicht, sie auf Lebenszeit an das Unternehmen zu binden. Die Neueinge-
stellten genieBen eine breit angelegte, unternehmensspezifische Berufs-
ausbildung durch "training on the job", die es ihnen erméglicht, ver-
schiedene Tatigkeiten auszulben und sie somit vielseitig einsetzbar
macht. In vielen Produktionsbetrieben wechseln die Arbeitnehmer in
bestimmten zeitlichen Abstinden den Arbeitsplatz innerhalb der Arbeits-
gruppe (workshop), der sie angehéren. Aus Unternehmenssicht wird
dadurch die Anpassung an unterschiedliche Aufgaben und Auslastungs-
grade in verschiedenen Unternehmensbereichen erleichtert und die Not-
wendigkeit von Kandigungen bzw. Neueinstellungen verringert. Stammar-
beitnehmer sind die iliberwiegende Zahl der Beschaftigten im éffentlichen
Dienst, die meisten dauerhaft beschiftigten Arbeitnehmer in Betrieben
mit Gber tausend Beschiftigten und ein geringer Teil derselben Gruppe
in Betrieben mit hundert bis unter tausend Beschiftigten. Im Jahr 1983
umfaBte diese Gruppe 34 vH aller Arbeitnehmer [Ernst, 1986, S. 22].
Stammarbeitnehmer bilden den Kern der Belegschaft, der auch bei star-
ken Produktionsschwankungen nicht aufgelést wird.

Arbeitnehmer, die von anderen Unternebhmen uUbernommen werden,
und Frauen machen das Gros der reguldr Beschdftigten aus; ihr Ar-
beitsverhélinis ist von vornherein auf Dauer angelegt. Betriebswechsler

bringen in der Regel Fachkenntnisse fir ihren Einsatz im neuen Betrieb
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mit. Bevor sie jedoch zu den Stammbeschéftigten aufricken kénnen,
haben sie verschiedene Hirden zu uberwinden. Die Arbeitgeber betrach-
ten ihre Einstellung meist als zweitbeste Lésung, zu der sie erst greifen,
wenn das' Angebot an Schulabgingern den Bedarf nicht mehr deckt.
Dabei wird dunterstellt, daB Arbeitnehmer, die schon wverschiedenen
Unternehmen angehdrt haben, sich tendenziell weniger mit ihrer Aufgabe
und ihrem Arbeitgeber identifizieren und auch nicht so verlaBlich sind.
Gewdhnlich wird bei Neueinstellungen eine Probezeit vereinbari, bei
deren Ablauf Uber den Status des Arbeitnehmers entschieden wird.
Weibliche Arbeitnehmer, die in der Regel-entweder nach der Heirat oder
der Geburt des ersten Kindes aus dem Erwerbsleben ausscheiden oder
-die dieses nach Unterbrechung wieder aufnehmen, haben meist keine
Chance, den Status eines Stammarbeitnehmers zu erlangen. Arbeitgeber
investieren in weibliche Beschiftigte oft nur ein Minimum an Ausbildung
und bezichen sie nicht in die Personal- und Karriereplanung ein, wie sie
far mannliche Mitarbeiter, die bei gleicher Vorbildung zur selben Zeit
eingestellt wurden, oft besteht. Weibliche Arbeitnehmer stellen fir die
Unternehmen ein umfangreiches Potential an billigen Arbeitskrédften dar
[Ernst, 1986, S. 25 If.].

Randarbeitnehmer kénnen je nach dem Grad der betrieblichen Ausla-
stung kurzfristig eingestellt und auch wieder entlassen werden. Sie
werden gar nicht oder nur punkiuell in die systematischen Qualifizie-
rungsmaBnahmen im Unternehmen einbezogen [Ernst, 1987, S. 14] und
diirfen nicht der Unternehmensgewerkschaft beitreten. Sie erhalten bet
gleicher Arbeit niedrigere Léhne als die dauerhaft Beschéftigten und
meist keine betrieblichen Sozialleistungen. Typischerweise ist ihr Aufga-
benbereich weniger umfassend als der der anderen Arbeitnehmer. In
dieser Beschéftigiengruppe ist der Anteil der Frauen wverschiedener
Altersstufen und &lterer Arbeitnehmer uUberdurchschnittlich hoch. 1 Zu
den iiblichen Formen der Randbeschéftigung zdhlen Teilzeitarbeit, zeitlich
befristete Beschiftigungsverhéltnisse sowie zum Teil die Arbeitnehmer-
Uberlassung.

Bei Teilzeitarbeit umfaBt der Stundeniohn etwa 70-80 vH desjenigen

fir Volizeitarbeit, und auch die Bonuszahlungen fallen geringer aus. Der

1 Diese Beschaftigtengruppen machen zugleich den Grofiteil der Arbeits-
losen aus. Dies zeigt, daB vor allem die Randarbeitnehmer das Be-
schiftigungsrisiko tragen [OECD, b, S. 81l.
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Umfang an Teilzeitarbeit hat in der jingeren Vergangenheit siark zuge-
nommen. Arbeiteten 1970 erst 5 vH aller Beschiéftigten unter Teilzeitbe-
dingungen, so ist ihr Anteil bis 1985 auf 11 vH gestiegen. Vor allem
Frauen nutzen diese Form der Beschiftigung. Sie machen 70 vH aller
Teilzeitbeschéftigten aus. Die japanische Regierung hat im Zuge der
gestiegenen Bedeutung dieser Beschéftigungsform ein Programm erstellt,
in dem sie von den Arbeitgebern fordert, Teilzeitbeschiftigien Ahnliche
Arbeitsbedingungen wie ijhren vollzeitbeschiftigten Kollegen zu bieten.
Neben der zeitlich unbefristeten Teilzeitbeschiftigung finden in japani-
schen Unternehmen Zeit- und Aushilfsvertrige verstirkt Anwendung.

Diese Unterschiede bei den Beschéaftigungsverhaltnissen gehen
einher mit einer Differenzierung der Belegschaftszusammensetzung nach
der UnternehmensgréBe. Wihrend in GroBunternehmen der Anteil der
dauerhaft Beschéftigten an der gesamten Belegschaft am grobten ist,
sinkt er mit abnehmender Beschiftigtenzahl zugunsten des Anteils der
Randarbeitnehmer [ Weber, 1988, S. 233]. Unabhéngig von der Unterneh-
mensgrofe hat seit 1979 bei Neueinstellungen der Anteil der dauerhaft
Beschéaftigten ab- und der der Randarbeitnehmer zugenommen (Schaubild
4). Dies kann als eine Strategie der Arbeitskostensenkung betrachtet
werden, mit der Hochlohn-Arbeitnehmer durch Erwerbstitige mit gerin-
gerem Lohnniveau und Dauerbeschaftigungsverhélinisse mit Fixkostencha-
rakter durch kurzfristig auflésbare Anstellungen ersetzt werden [Ernst,
1988, S. 55].

Ein Bindeglied zwischen den dauerhaft Beschéaftigten und den
Randarbeitnehmern stellen mittelbare Beschdftigungsverhdltnisse dar,
denn Status und Arbeitsplatzsicherheit der so Beschiftigten dhneln je
nach Ausprigung eher der einen oder der anderen Form der Beschéfti-
gung.1 Eine haufig angewandte Form der mittelbaren Beschiftigung ist
die Uberlassung wvon Stammarbeitnehmern. Gewihren Unternehmen ihren
Stammarbeitnehmern gquasi absolute Arbeitsplatzsicherheit, so wverlangen

sie von ihnen als Gegenleistung die Bereitschaft, einmaliz und zeitlich

1 Von den miéglichen Formen mittelbarer Beschiftigungsverhiltnisse ist in
Schaubild 3 nur die Beschiftigung von Arbeitnehmern von Subkon-
traktunternehmen dargestellt. Mit zunehmender Weisungsbefugnis in
bezug auf Art uwnd Durchfihrung der Titigkeiten des sie beschifti-
genden Arbeitgebers werden diese zu gewerbsmidlig Gberlassenen
Arbeitnehmern. Sie umfassen tOberlassene registrierte Arbeitskrifte und
regulire Arbeitnehmer einer Verleihfirma,



72

Schaubild 4 - Zur Entwickiung des Anteils der befristet eingestellten
Arbeitnehmer an allen Einstellungen im Verarbeitenden
Gewerbe in Japan 1973-1984 (1973=100)
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Quelle: Ernst {1988, S. 56].

befristet in ein anderes Unternehmen entsandt zu werden (Shukkeo). Dies
kann der =zusétzlichen Qualifikation, aber auch dem Ausgleich unter-
schiedlicher Auslastungsgrade in kooperierenden Unternehmen dienen.

Bei der Subkontraktarbeit sind die Arbeitnehmer nicht in der Be-
{riebsstitte ihres Arbeitgebers tidtig, sondern auf Dauver in einem an-
deren Unternchmen, mit dem ihr Arbeitgeber in der Regel einen Werk-
verirag abgeschlossen hat. Je starker die Weisungsbefugnis sich vom
Arbeitgeber hin zum Auftraggeber verlagert, desto mehr ndhert sich
diese Beschiaftigungsform der gewerbsmiligen Arbeitnehmeriberlassung,
die von Zeitarbeifsfirmen betrieben wird. Seit der Verabschiedung des
Leiharbeitsgesetzes vom 1. Juli 1986 ist die zeitlich auf maximal ein Jahr
befristete Uberlassung wvon Arbeitnehmern an andere Unternehmen
grundsitzlich zuldssig, und zwar als Verleih von registrierten Arbeits-

kraften und von regulidren Arbeitnehmern. 1

1 Im ersten Fall fithrt die Verleihfirma eine Kartei mit an Leiharbeit
interessierten ¢ualifizierten Personen. Bei Anfragen von Nutzerfirmen
schlieBBt sie mit den ausgewdhlten registrierten Personen einen zeitlich
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3. Entlohnung

Einen gesetzlich fixierten Mindestiohn, der landesweit far alle
Industriezweige gilt, gibt es in Japan nicht. Vielmehr sieht das Gesetz
uber Mindestlshne von 1959 vor, daB der Arbeitsminister oder die Vor-
sitzenden der regionalen Biros fir Arbeitsstandards fiir einzelne Ver-
waltungsbezirke, Branchen oder Titigkeiten untere Lohngrenzen fest-
legen konnen. Bisher hat es Mindestibshne nur fUr die traditionellen
Niedriglohnindustrien gegeben.

Die tatsdchliche Entlohnung umfaBt die Komponenten Grundlohn,
Bonuszahlungen und Zahlung bei Beendigung des Beschéftigungsver-
hiltnisses [ Ballon, 1988, S. 10], wobei Hohe und Zusammensetzung von
der Art des Beschafligungsverhilinisses abhangen. Tendenziell fallen
Grundlohn und Bonuszahiungen bei gleicher Tétigkeit fur Randarbeit-
nehmer geringer aus als fir daverhaft Beschaftigte. AufBerdem stehen
bestimmte Bonusarten und die Abfindungszahlung nur den dauerhaft
beschéftigten Arbeitnehmern zu. In jihrlich statifindenden Lohnrunden
(Shunto) wird der Lohnanstieg auf Unternehmensebene neu ausgehandelt.
Seine Verteilung auf die einzelnen Lohnkomponenten erfolgt nach Kri-
terien, die Senioritdt vnd Leistung berucksichtigen.

Der Grundlohn fiur die einzelnen Arbeitnehmer des Unternehmens
macht im Durchschnitt 80 vH des gesamten Monatslohns aus. Die Héhe
des Grundlohns héngt auBer von Seniorititskriterien (Alter, Dauer der
Betriebszugehorigkeit) auch von der Leistung (perfc:»r'ma.rn:be)1 des betref-

fenden Arbeitnehmers ab. Auf der Basis des Grundlohns werden andere

befristeten Arbeitsvertrag ab, dessen Dauer mit der des Uberlassungs-
vertrags Ubereinstimmt. Der Einsatz dieser Leiharbeitnehmer isl daher
vnregelméaBig und instabil. Diese Form der Anstellung dominiert bei
etwa zwei Dritlein der Zeitarbeitsfirmen. Im zweiten Fall sind die
Leiharbeitnehmer bei ihrem Zeitarbeitsunternehmen fest angestellt,
kénnen mit einem festen OGrundeinkommen rechnen und geniefien die
Sozialleistungen ihres Unternchmens. Die Leiharbeitsfirmen des Re-
gistrierungstyps missen vom Arbeitsministerium eine Lizenz erwerben,
die Verleiher mit reguliren Arbeitnehmern missen lediglich beim Ar-
beitsministerium gemeldet sein.

Leistungskriterien sind tarifvertraglich vereinbart und kénnen sowchl
objektiv meBbare als auch subjekliv festlegbare Komponenten enthalten.
Als objektiv mefibar gilt z.B. die Anwesenheit eines Arbeitnehmers im
Betrieb. Subjektive Kriterien, wie z.B. PflichtbewuBtsein, werden von
den Vorarbeitern in ihrer Hb6he bestimmt.
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wichtige GrofBen des Lohnsystems, wie z.B. der Uberstunden- oder
Saisonzuschlag bestimmt.

Monatlich berechnete Zuschldge sind neben der Leistungskomponente
des Grundlohns dafir verantwortiich, daB die Léhne Gieichaltriger mit
gleich langer Betriebszugehdrigkeit und ahnlichen Fahigkeiten vonein-
ander abweichen kénnen. Diese Zuschlige umfassen die gesetzlich wvor-
geschriebenen Beitrage des Arbeitgebers zu den Sozialversicherungen,
gesetzlich fixierte Uberstundenzuschlige von 25 vH des Grundlohnsatzes
sowie Zuschlige, die sich entweder auf die Taligkeit beziehen {(Anwe-
senheit, Schicht- oder Schmutzarbeit) oder auf die Familien- und Le-
bensverhiltnisse (Anzahl der Familienmitglieder, Wohnungsmiete).

Auflerdem erhalten die dauerhaft Beschiftigten eines Unternehmens
zweimal jihrlich Zuschlige, deren Gesamthéhe vom Unternehmensgewinn
in den vergangenen sechs Monaten abhidngt. Ihre Verteilung orientiert
sich am Grundlohn und richtet sich foliglich ebenso wie dieser nach
Senioritdts- wund Leistungskriter.ien. Bei Beendigung des Arbeitsver-
hdltnisses e¢ines dauerhaft Beschiftigten zahlen viele Unternehmen eine
Abfindung, die als zeitlich verzégerte Lohnzahlung gilt und i ihrer
Hohe vom Grundlohn des Arbeitnehmers abhéngt. Sie wird unabhéngig
davon gewihrt, ob der Arbeiinehmer kindigt oder ob ihm gekindigt
wird, und gilt nicht als Kidndigungsentschiddigung im eigentlichen Sinn.
Diese Zahlung entfillt, wenn der Betreffende wegen schlechter Fihrung

entlassen wird oder nach weniger als zwei Jahren kindigt.

4, Arbeitszeitregelungen

Sofern die Tarifparteien in kollektiven Verhandlungen nichis an-
deres festlegen, gelien far die Arbeilszeit die detaillierten Bestimmungen
des Arbeitsstandardgesetzes., Danach betrigt die maximal zuldssige An-
zahl an normalen Arbeitsstunden fir erwachsene mannliche Beschaftigte
acht Stunden taglich und 40 Stunden wéchentlich. Das Gesetz nennt
Bedingungen, unter denen ein Abweichen von diesem Acht-Stunden-
Rhythmus méglich ist, sowie Pausenzeiten und die Anzahl freier Tage.
Uberstunden sind erlaubt, sofern der Arbeitgeber ste mit der Unter-
nehmensgewerkschaft vereinbart. Nur fir Untertagearbeit und andere,

gesundheitsgefdhrdende Tatigkeiten legt das Gesetz eine Obergrenze fir
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Uberstunden von zwei Stunden téglich fest; sonst darf unbegrenzt Uber
die Normalarbeitszeit hinaus gearbeitet werden. Der Zuschlag betrigt
ebenso wie der fir Nachtarbeit (zwischen 22.00 und 5.00 Uhr) 25 vH des
Grundlohns. Fur Fraven und Jugendliche schrinkt das Arbeitsstandard-
gesetz die Anzahl zuliassiger Uberstunden ein bzw. verbietet sie ganz-
lich; das Gesetz untersagt ibhnen auflerdem, an Feiertagen und wahrend
der Nacht zu arbeiten.

Die effektive normale Wochenarbeitszeit von Stammarbeitern betrégt
im Durchschnitt 41 Stunden und 40 Minuten, wobei ein inverser Zusam-
menhang zwischen normaler Wochenarbeitszeit und UnternehmensgréBie zu
beobachten ist. Damit einher geht ein relativ hoher Anteil der Uber-
stunden an allen geleisteten Arbeitsstunden in grofien Unternehmen und
umgekehrt. Tatsdchlich stellt die Moglichkeit und Bereitschaft vieler
Arbeitnehmer, weitgehend uneingeschrankt Uberstunden zu leisten, ein
bedeutsames Flexibilititselement im japanischen Beschiftigungssystem
dar. Uberstunden machen im Durchschnitt bei einem in der Produktion
Beschaftigten 13 vH der insgesamt geleisteten Arbeitszeit aus [OECD,
b, S. 85].

Jeder regular Beschaftigte besitzt einen Urlaubsanspruch von
jihrlich sechs Tagen, sofern sein Arbeitsverhdlinis langer als ein Jahr
besteht. Fur jedes zusatzliche Beschiftigungsjahr erhéht sich der Ur-
laubsanspruch um einen Tag auf maximal insgesamt 20 Tage. Die Arbeit-
nehmer nutzen diesen Anspruch jedoch in der Regel nicht vollig aus. Im
Durchschnitt aller Beschéftiglen betrdgt der Anspruch 15 Tage pro Jahr,
von denen aber nur 60 vH genommen werden. Die restlichen Tage arbei-
ten sie zu ihrem Normallohnsatz [ Yamada, 1983, S. 704].

Die Lebensarbeitszeit for Stammbeschiftigte ist gesetzlich auf ein
Alter von 60 Jahren festgelegt, kann aber von den Tarifpartnern hsdher
angesetzt werden. Das Uberschreiten dieser Altersgrenze hat fUr einen
Stammarbeitnehmer erhebliche Konsequenzen: Er wverliert seinen privile-
gierten Status und muB entweder als Randarbeitnehmer finanzielle und

rechtliche EinbuBen hinnehmen oder aber in den Ruhestand treten.



76 ’

3. Kandigung

MNach den Vorschriften des Arbeitsstandardgesetzes muB ein Arbeit-
geber eine individuelie ordentliche Kiindigung mindestens 30 Tage vor
ithrem Wirksamwerden aussprechen. Sie ist nur zuldssig, wenn sie nach
den in der jpanischen Gesellschaft vorherrschenden MaBstiben begrin-
det erscheint [Emerson, 1988, S. 808]. Gleiches gilt fiar eine auBer-
ordentliche Kiandigung, wenn der Kindigungsgrund im Verhalten des
Arbeitnebmers liegt. 1Im Zweifelsfall unterliegt der Unternehmer der
Pflicht nachzuweisen, daB die Kundigung .gerechtfertigt war. Nach der
bisherigen Rechisprechung =zu urteilen, kénnen Arbeitnehmer nicht
einfach wegen ineffizienien oder unpassenden Verhaltens, wegen unge-
niagender Leistung am Arbeitsplatz entlassen werden {Hanami, 1983, S.
89]). Eine Besonderheit stellt die Méglichkeit dar, tarifvertraglich zu
vereinbaren, dall Arbeitnehmer {Ur eine bestimmte Zeit entlassen werden
kénnen, ohne dafl ihr Arbeitsverhiltnis erlischi, Sie erbalten dann far
diesen Zeitraum eine Suspensionszahlung [Koshiro, 1985, S. 7). For
kollektive Kindigungen existieren keine gesetzlichen Regeln. Jedoch mubB
auch in diesem Fall der Unternehmer gegebenenfalls nachweisen, daf die
Entlassungen begrindet und zuldssig waren [Hanami, 1985, S. 90). 1 Der
Staat greift seit 1974 unterstitzend ein, damit Unternehmer MaBnahmen
ergreifen kénnen, mit denen Kollektiventlassungen vermieden werden
sollen; er veranlaBt AnpassungsmaBnahmen (berufliche Fortbildung,
Kurzarbeit). Diese werden mit Hilfe eines speziellen Fonds finanziert,

der aus Beitrdgen von Arbeitgebern gespeist wird [OECD, b, S. 96].

6. Bewertiung

In Japan sind die Tarifverhandlungen und -auseinandersetzungen
durch ein grundsitzlich kooperatives Verhalten der Arbeitnehmer gegen-

Ober den Arbeitgebern geprigt. Die Einrichtung "Unternehmensgewerk-

1 In der bisherigen Rechisprechung haben die Gerichte zur Prifung der

Zulassigkeit keine einheitlichen Kriterien angewandt. Die Gerichte
benutzten die Mbdglichkeit, eine andere Anstellung zu finden, ebenso
wie die Effizienz der Entlassenen und damit neben sozialen auch dko-
nomische Kriterien.
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schaft” mag dieses Verhalten begilinstigen; sie ermoglicht es, in unter-
nehmensnahen Tarifverhandiungen Besonderheiten des betroffenen Unter-
nehmens zu bericksichtigén. So ist es denkbar, daB die Arbeitnehmer-
vertretung im Bedarfsfall zu Lohnzugestiéndnissen bereit ist. Des wei-
teren erlauben es die jihrlich stattfindenden Tarifverhandlungen, den
Tarifverirag relativ schnell an verédnderte Bedingungen anzupassen.

Das stark dezentralisierte japanische Lohnsystem ermoglicht es, bei
Tarifabschlissen neben Gegebenheiten auf Arbeitnehmerseite unterneh-
mensspezifische Aspekte zu bericksichtigen. Die Héhe des Lohnanstiegs
hingt u.a. von der Grofie des Unternehmens wnd seiner Gewinnsituation
ab; inwieweit die einzelnen Arbeitnehmer davon profitieren, richtet sich
vor allem nach Kriterien der Senioritit und Leistung. Somit kann der
Zahlungsfahigkeit des Unternehmens ebenso Rechnung getragen werden
wie individuellen Produktivititsdifferenzen. Tatsachlich sind die Real-
I6hne in Japan im Vergleich zu anderen Léndern wenig rigide; zudem
variieren sie vergleichsweise stark 2zwischen den einzelnen Industrie-
zweigen [OECD, b, S. 81}

De facto berrscht in Japan eine ausgeprigte Zweiteilung der Be-
schaftigungsverhiltnisse in dauerhaft und temporér Beschiftigte vor. Die
Unternehmen kdénnen den Stammarbeitnehmern eine Beschéftigung auf
Lebenszeit garantieren, weil =sie deren Arbeitsplatzsicherheit durch
verstarkte Flexibilitat in anderen Bereichen ausgleichen. So sind Stamm-
arbeitnehmer aufgrund ihrer breit angelegten fachlichen Qualifikation
innerhalb des Unternechmens vielseitig ecinsefzbar; sie kdénnen zeitlich
befristet sogar in verschiedenen Unternehmen beschiftigt werden. Diese
interne Arbeitsmarkifiexibilitdt wird erginzt durch die Beschéftigung wvon
reguliren und temporiren Arbeitnehmern, welche dem System zusammen
mit vergleichsweise niedrigen Kindigungsstandards und -kosten zusétz-
lich externe Flexibilitat verleiht.

Die Bestimmungen des Arbeitsstandardgesetzes beginstigen auBer-
dem eine zeitliche Anpassung an Beschiftigungsschwankungen bei gege-
benem Bestand an Arbeitskréften. Danach dirfen ménnliche erwachsene
Beschaftigte unbegrenzt Uberstunden leisten zu einem Lohnsatz, der
einen Uberstundenzuschiag von 25 vH des Grundlohnsatzes enthalt.

Das japanische Beschiftigungssystem erhilt seine Flexibilitat also
vor allem durch einen rechtlichen Rahmen, der Arbeitgebern und Arbeit-

nehmern einen hinreichend grofien Spielraum 1aB3t, so dafd sie schnell auf
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veréinderte dkonomische Bedingungen reagieren kénnen. Der gesetzliche
Rahmen hat das Entstehen eines stark differenzierten Arbeitsmarktes
ermoglicht, in dem sich Beschaftigungsverhélinisse entwickelt haben, die
nach der Héhe des Lohnsatzes sowie dem Grad der Arbeitsplatzsicherheit
und zugestandener Rechte variieren. Das breite Spektrum an Beschifti-
gungsformen bietet vielen Arbeitnehmern eine Beschéftigungschance und
hat vermutlich mit dazu beigetragen, dafl die Arbeitslosenrate in Japan

vergleichsweise niedrig geblieben ist.

IV. Vereinigtes Konigreich

Yon allen Industrielindern hat das Vereinigte Kénigreich die langste
Tradition in den industriellen Beziehungen. Bereits zu Beginn des 19.
Jahrhunderts gab es Gewerkschaften und kellektive Vereinbarungen iliber
Arbeitsbedingungen, anfangs jedoch nur in wenigen Schlusselbereichen
(Kohlenbergbau, Druckindustrie, Docks). Trotz teilweise tiefgreifender
Umgestaltungen in den Beziehungen gilt bis heute, daB Gewerkschaften
wie Unternehmen Verhandlungsldsungen anstelle von staatlichen Maf3-
nahmen bevorzugen {voluntaristische Tradition}; mehr noch als in an-
deren Landern gelten Tarifauseinandersetzungen als Privatangelegenheit
von Arbeitgebern und Arbeitnehmern [Brown, 1937, S. 103].

Bis zur Mitte der sechziger Jahre hat dies den Arbeitsmérkten im
Vereinigten Konigreich eine wvergleichsweise hohe Flexibilitat wverliehen.
Mit Ausnahme des technischen Arbeitsschutizes blieb die Ausgestaliung
der Tarif- und Arbeitsbeziehungen in weiten Teilen Arbeitgebern und
Arbeitnehmern dberlassen, ohne dal der Staat regelnd ecingegriffen
hitte. Das gilt auch [ir die Organisation von Tarifverhandlungen und
far Arbeitskdmpfe.

1. Tarif- und arbeitsrechtliche Regelungen

Weite Bereiche der Tarifgestaltung und der Arbeitsbeziehungen sind
im Vereinigten Kénigreich nicht geregeit [vgl. Hector, 1988, S. 44 ff.].
So gibt es im Gegensatz zu den gesetzlichen Bestimmungen in den mei-

sten anderen westeuropéischen Staaten weder eine sirikte Tarifbindung
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der Arbeitgeber (Unabdingbarkeit) noch das Gunstigkeitsprinzip, wonach
im Einzelfall von den im Tarifvertrag ausgehandelten Bedingungen nichi
zuungunsten der Arbeitnehmer abgewichen werden darf. Die Bestimmun-
gen von Tarifvertrdgen sind rechtlich nur wirksam, wenn sie Gegenstand
eines individuellen Einzelarbeitsvertrags sind. Die Rechtsverbindlichkeit
muB zudem zwischen Arbeitnehmer und Arbeitgeber ausdricklich verein-
bart werden. Davon abweichend koénnen in individuellen Arbeitsver-
hiltnissen Bestimmungen des Tarifvertrags aber auch ausgeschlossen
werden, so dal far den Arbeitgeber die Méglichkeit besteht, zuungun-
sten des Arbeitnehmers von Tarifleistungen abzuweichen.

Ebenso wie das Ginstigkeitsprinzip ist de jure auch die Allge-
meinverbindlichkeit von Tarifvertragen unbekannt; de facto bestanden
allerdings bis Anfang der achtziger Jahre Regelungen, die prinzipiell in
ihrer Wirkung vergleichbar waren. i Seit dem Erlaf3 des "Employment Act”
von 1980 und anschlieBender Gesetzgebung im Jahr 1983 ist dies jedoch
nicht mehr der Fall,

Auch ein allgemeiner, fiur alle Arbeitnehmer gleichermaBen gultiger
Mindestiohn existiert nicht. Lediglich fir einige Niedriglohnbranchen
legen die "Wages Councils”, die sich paritdtisch aus Vertretern der
Arbeitnehmer, der Arbeitgeber sowie des Arbeilsministeriums zusammen-
setzen, Mindestléhne fest. Dies geschieht in eigener Verantwortung, eine
spezielle Mitwirkung des zusténdigen Ministers gibt es, insbesondere seit
den Gesetzesanderungen von 1975, nicht mehr. Die Beschlisse der
"Wages Councils™ sind bindend; der individuelle Arbeithehmer kann sich
also vor Gericht darauf berufen. Durch eine Gesetzesreform im Jahr 1986
wurde die Bedeutung der "Wages Councils” eingeschrankt. Seither gelten
deren Mindestlohnbestimmungen nicht mehr fir Beschaftigte unter 21
Jahren. Neue "Wages Councils®" werden nicht mehr zugelassen, und der
Arbeitsminister kann die beslehenden auflésen oder ihre Zustdndigkeit
andern. .

1 So sah beispielsweise bereits die "Fair Wages Resolution™ des britischen

Unterhauses von 1981 vor, daB staatliche Auftrige an private Unter-
nehmen nur erteilt werden durfen, wenn diese die brancheniblichen
Tarifbedingungen einhalten. Aulerdem bestimmie ein Abschnitt des
Beschaftigungsschutzgesetzes von 1975 (Schedule 11, Employment
Protection Act), daB unter bestimmien Bedingungen dieses Kriterium
auch fiir Geschaftsbeziehungen zwischen Privaten gelten soll.
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Auch die gesetfzlichen Bestimmungen zum Kindigungsschutz sind im
Vereinigten Konigreich vergleichsweise wenig stringent. So betriagt die
Kundigungsfrist. bei einer Beschiftigungszeit bis zu zwei Jahren nur eine
Woche. Erst bei einer Betriebszugehérigkeit von mehr als zwei Jahren
verlangert sich diese Frist fir jedes weitere Jahr der Betriebszuge-
hérigkeit um eine Woche auf maximal 12 Wochen. Seit 1971 (Employment
Protection Act) ist ecine betriebsbedingte Kindigung zwar nur "aus
wichtigem Grund”, z.B. "Uberzahligkeit" (redundancy) méglich. In der
Praxis ist dieses Kriterium jedoch nichi eindeutig gefafit. Auch gilt diese
Bestimmung im wesentlichen nur for Arbeitnehmer in Betrieben mit mehr
als 20 Beschiftigten und mit einer Betriebszugehotrigkeit von mindestens
zwei Jahren.

Die Arbeitgeber sind bei der Begrindung fur eine Kiundigung
(individuell und auch kollektiv) kaum eingeschrankt. Die Gerichte lben
lediglich eine Mif3brauchsaufsicht auws; wirtschaftliche Grunde des Ar-
beitgebers werden in der Regel als Kindigungsgrund anerkannt. Be-
stimmte Einschrankungen gibt es jedoch, wenn "Uberzihligkeit” geltend
gemacht wird: Der betreffende Arbeiisplatz muB tatséchlich entfallen,
wobei eine Reorganisation des Betriebs zur Kostensenkung oder Produk-
tivititssteigerung nicht geltend gemachi werden kann.

Bei kollektiven Kindigungen mufl eine Sozialauswahl (fair selection)
vorgenommen werden, wobei vor allem die Dauver der Betriebszugehérig-
keit eine Rolie spielt. Auch hier beschrénken die Gerichte sich auf eine
Mifibrauchsaufsicht. In individuellen Arbeitsvertrdgen kann eine Mobi-
litatsklausel enthallen sein, die dem Arbeitgeber véllig freie Hand gibt.
Verzichtet er auf eine solche Klausel, reichen [iGr die Rechtfertigung
auch "sound, good business reasons”.

Einen Sonderfall stellen Kindigungen bei Eigentiimerwechsel des
Unternehmens dar. Hier gilt eine EG-Richtlinie, nach der ein solcher
Wechsel an sich kein Kindigungsgrund sein darf. Fir die Sanierung
eines Unternehmens hal sich im Vereinigten Kbénigreich jedoch ein spe-
zielles Verfahren entwickelt, mit dem die aus der Richtlinie resultie-

renden Rigiditdten teilweise gemildert werden kénnen (hiving down). 1

L Danach bildet der Konkursverwalter eine 100prozentige Tochier des
urspriinglichen Unternehmens und dbertrdgt ihr die noch lebensfahigen
Teile des Unternehmens. Die Arbeitnehmer bleiben bei der Mutter
beschéftigt, diese leiht dann einen Teil an die Tochter aus.
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Die Rechtsfolgen der Kundigung beschrinken sich de facte auf die
Zahlung von Entschédigungen an die betroffenen Arbeitnehmer. Bereits
bei fristgerechter und rechtmdBiger Kindigung sind sie obligatorisch
(redundancy payment); hilt der Arbeitgeber die Fristen nicht ein,
werden zusétzliche Entschadigungen fallig (payment in lieu of notice).
Selbst wenn ein Gericht eine KGndigung als rechtswidrig ansieht und der
Arbeitgeber eigentlich zur Wiedereinstellung verpflichtet wire, gilt dieses
Urteil als nicht vollstreckbar. Der Arbeitgeber kann sich durch Zahlung
einer zusidtzlichen Entschidigung, im allgemeinen in Hbhe einiger Monats-
gehilter, von der Pflicht zur Wiedereinstellung freikaufen (additional
award for non compliance).

Die Vereinbarung von befristeten Arbeitsverhiltnissen, Arbeitneh-
meriberlassung sowie die Regelung der Arbeitszeit sind nicht allgemein
reglementiert. Leiharbeitsfirmen unterliegen lediglich einer Lizenzpflicht;
Arbeitszeitregelungen bestehen nur fOr bestimmte Gruppen von Arbeit-
nehmern (Frauen, Jugendliche) oder bestimmte Berufsgruppen (Kraft-
fahrer, Bergleute) {Hector, 1988, S. 126].

2. Arbeitsschutz

Der einzige Bereich, in dem im Vereinigten Kénigreich die recht-
lichen Regelungen in Umfang und Tiefs denen in anderen westeuro-
pdischen L#éndern wvergleichbar sind, ist der Arbeitsschutz {Ausnahme-
bereich einer staatlichen Intervention) [vgl. Auer, Engell, 1983, S,
108 ff.]). MaBgeblich ist hierfur der "Health and Safety at Work Act" wvon
1974, der alle Bereiche des Arbeitsschutzes abdeckt. Gleichzeitig mit der
Verabschiedung des GCesetzes wurden eine parititische Uberwachungs-
kommission sowie ein interministerieller Ausschufl geschaffen, die bei
Zuwiderhandlungen gegen Arbeitgeber wie auch Arbeitnehmer Sanktionen
aussprechen kénnen. Auf Betriebsebene werden diese Gremien um von
den Gewerkschaften ernannte Sicherheitsdelegierte (safety represen-

tatives) erganzt.
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3. Tarifverhandlungen und Arbeitskimpfe

Im Vereinigten Konigreich gibt es [ir das Streikrecht keinerlei
explizite gesetzlich Grundlage, im Gegensatz etwa zu Frankreich, wo es
in der Verfassung verankert ist. Dieses Recht leitet sich jedoch implizit
aus gewerkschaftlichen Immunititsrechten ab, die bereils 1906 gesetzlich
fixiert wurden (Trades Disputes Act) und bis Anfang der achtziger
Jahre uneingeschréankt bestanden. Demzufolge kénnen unter bestimmtien
Bedingungen die Gewerkschaften fir wirtschaftliche Nachfeile, die Drit-
ten durch von ihnen durchgefihrie Streiks entstehen, nicht schadener-
satzpflichtiz gemacht werden; relevante allgemeine Rechtsvorschriften
wurden hier aufler Kraft gesetzt.

Ebenso fehlen gesetzliche Regelungen, nach denen - wie in den
meisten anderen westeuropéischen Lindern - die Verhandlungsvollmacht
bestimmten Gremien auf Arbeitgeber- bzw. Gewerkschafisseile Ubertragen
wird. Das hat dazu gefOhrt, daf3 die Verhandlungen fir institutionelle
Modifikationen und Verfahrensinderungen stets offen waren. Mehr als
anderswo bestimmte sich das Gewicht der jeweiligen Partei in den Ver-
handlungen nach der jeweiligen Marktmacht und den Préferenzen fur
bestimnmte Verhandlungspunkte. Auch die jeweilige Verhandlungsebene
(nationale Ebene, Industriezweig, Unternehmen oder gar Betrieb) konnte
sich &ndern.

Die geringe rechtliche Kodifizierung der industriellen Beziehungen
und der Verhandlungen ist nicht ohne Einfluf3l auf den Ablauf von Tarif-
auseinandersetzungen geblieben. Diese werden weniger als periodisch
anfallende Verhandlungen, sondern mehr als ein kontinuijerlicher ProzeB
aufgefafit. Aufiretende Konflikte werden in der Regel fallweize gelést,
wobei sich beide Seiten traditionell an ijhrer jeweils bislang gelbten
Praxis orientieren. Die Konfliktbewdltigung in Einzelfall gilt als Teil
eines permanenten und interdependenten Verhandlungsprozesses auf
einzelbetrieblicher Ebene. Auf detaillierte vertragliche Abmachungen wird
dabei nicht selten verzichtet. Haufig bilden informelle Ubereinkommen,
gegenseitige Einverstandniserklirungen, "gentlemens’ agreements” oder
einfach Sitzungsprotokolle die Grundlage fir eine Einigung. Selbst dann
liegt das Gewicht der Abmachungen héufig auf Verfahrensfragen und
einem Forischreiben bisher tblicher Praktiken, viel weniger hingegen auf

inhaltlichen Fragen. Beglnstigt wird diese Praxis dadurch, daB Ver-



handlungen auf Unternehmens- bzw. Betriebsebene eine im Vergleich zu
anderen Staaten groBere Rolle spielen. Fir die iberwiegende Mehrzahl
der Beschiftigten finden Tarifverhandlungen direkt mit dem jeweiligen
Arbeitgeber statt. 1

Die ausgeprégle betriebliche Orientierung der Tarifverhandlungen
spiegelt sich auch in der Organisationsstruktur und dem Stellenwert der
zentralen Arbeitgeber- und Gewerkschaftsorganisationen wider. Selbst in
Branchen, in denen der EinfluB einzelner Arbeitgeberverbande ver-
gleichsweise ausgeprigt ist (Verarbeitendes Gewerbe, Bauindustrie,
Finanzdienstleistungen), bleiben- die tariflichen Vorgaben in der Regel
auf einen Mindestkatalog wvon Bedingungen beschriankt {(zumeist Ent-
lohnung und Arbeitszeit). Dariber hinaus bieten die Arbeitgeberver-
binde, wie auch deren Dachorganisation (Confederation of British
Industry) vor allem allgemeine Beratungsleistungen fir ihre Mitglieder an
und betitigen sich als Lobbyisten.

Die betriebliche Crientierung der Tarifverhandlungen zeigt sich
deutlich bei der Organisation der Gewerkschaften. Von zentraler Be-
deutung f[Or deren Ablauf und Ergebnis sind die von der jeweiligen
Belegschaft  gewidhlten betrieblichen Gewerkschaftsvertreter (shop
stewards)}. Mit der (berbetrieblichen Gewerkschaftsorganisation stehen
sie nur in lockerer Verbindung. Wichtig for die Stellung der "shop
stewards™ ist hingegen die lange Zeit weitverbreitete Zwangsmitglied-
schaft der Belegschaftsangehérigen in der Gewerkschaft {(closed shop).

Weil sich der Staat in Tarifverhandlungen nur in geringem Maf3
einmischt, sind auch entsprechende Institutionen, wie etwa eine geson-
derte Arbeitsgerichisbarkeit, kaum ausgebildet [Lockyer, 1988, S. 8].
Es gibt aber ein Schiedsgerichtssystem fir Konflikte zwischen einzelnen
Arbeitnehmern und Arbeitgebern, wobei in der Mehrzahl der Fille lber
individuelle Entlassungen verhandelt wird (Industrial Tribunals, seit
1964). Seit 1974 besteht dariber hinaus ein im Grundsatz vergleichbares

1 Seit Mitte der achtziger Jahre wird davon nur fur die Beschiftigten in

der Bau- und Druckindustrie und in Industriezweigen, die durch einen
harten Wettbewerb auf den Absatzmirkten gekennzeichnet sind, abge-
wichen. Dort gelten im allgemeinen brancheneinheitliche tarifliche
Abmachungen. Im Vergleich zu anderen Liandern sind diese jedoch
wenig umfassend. Zumeist werden lediglich der Grundlohn, die Ar-
beitszeit und ein Gleitzeitrahmen (shift-allowances} geregelt, in man-
chen Fillen auch Schlichtungsverfahren (grievance procedure).
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System fOr Streitfille auf Lkollektiver, d.h. vorwiegend betrieblicher
Ebene. Insbesondere im Zuge der Reformen der Arbeitsmarkiverfassung
in den achtziger Jahren hat dieser "Advisory, Conciliation and Arbi-

tration Service"” (ACAS) an Bedeutung gewonnen.

4. Reformen seit Anfang der siebziger Jahre

Auf der Grundiage der hier in ihren Grundstrukturen skizzierten
Arbeitsmarkiverfassung konnten die seit .Ende des zweiten Welikriegs
notwendigen Anpassungen auf den Arbeitsmérkten lange Zeit vergleichs-
weise problemlos bewaltigt werden. Erst mit der verschlechterten Wirt-
schaftslage Ende der sechziger Jahre kam es vermehrt zu Tarifausein-
andersetzungen, und es kristallisierten sich allméhlich die sprichwort-
lichen "englischen Zustinde” heraus (Widerstand der Gewerkschaften
gegen Umsetzungen von Arbeitnehmern im Betrieb und gegen "sachfrem-
de" Tiatigkeiten; haufige, auch wilde Streiks einzelner, in einem Betrieb
vertretener Gewerkschaften). Die Kritik am bestehenden System entziin-
dete sich auBer an der geringen Streikdisziplin der Gewerkschaften
insbesondere auch an der fehlenden demokratischen Legitimation der
Gewerkschaftsfunktiondre. In dieser Situation unternahm die damalige
konservative Regierung 1971 den Versuch, die Rechte und Pflichlten der
Gewerkschaften, wie auch ihrer einzelnen Mitglieder, insbesondere fir
den Fall von Tarifauseinandersetzungen auf umfassende Weise gesetzlich
zu regeln (Industrial Relations Act). So sollten u.a. an die Stelle der
bis dahin ublichen informellen Verhandlungsabliufe und Abmachungen
zwischen Tarifparteien klar definierte Rechte und Handlungsspielrdume
treten.

Das Gesetz von 1971 erwies sich jedoch weitgehend als ein Fehl-
schlag. Nicht nur die Gewerkschaften, auch die Arbeitgeber zeigten sich
wenig bereit, die gesetzlichen Vorgaben in die Praxis umzusetzen. Nach
dem Regierungswechsel wurde das Gesetz von der neuen (Labour-)Regie-
rung widerrufen. OSiatt dessen wurde im "Trade Union and Labour
Relations Act”™ wvon 1974 im wesentlichen die wurspringliche Situation
wiederhergestellt, wobei der institutionelle Unterbau fir verhandlungs-
orientierte Lésungen von Tarifauseinandersetzungen verstirkt wurde
(ACAS, Wages Councils).
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Zu einem erneuten Umschwung kam es mit dem Regierungswechsel
von 1979, dem im Winter 1978/79 umfangreiche Streikaktionen vorange-
gangen waren. Die neue konservative Regierung unter Margaret Thatcher
widerrief zundchst einen Teil der Labour-Gesetzgebung. Dartber hinaus
wurden in einer Reihe schnell aufeinanderfolgender Gesetze zum einen
die gewerkschaftlichen lmmunitédtsrechte eingeschrinkt, zum anderen die
individuellen Rechte einzelner Gewerkschaftsmitglieder gestarkt. 1

Durch diese Gesetzesdnderungen, die vielfach als Revolution in den
britischen industriellen Beziehungen bezeichnet worden sind, hat sich
seither der rechtliche Rahmen insbesondere fir Tarifauseinanderset-
zungen grundlegend gewandelt. Vor allem ist jetzt der Spielraum der
Gewerkschaften fir Streiks stark eingeschrankt, weil sie nun zunéchst
in einer Urabstimmung die Zustimmung der Mitglieder einholen missen,
weil sie gegen Sireikbrecher in geringerem MaB vorgehen kénnen und
weil sie hidufliger mit Schadenersatzklagen wegen der Streikfolgen rechnen
miissen. Seit Beginn des Jahres 1989 wird dariiber hinaus erwogen, diec
in einer Reihe von Branchen nach wie vor bestehende Zwangsmitglied-
schaft in einer Gewerkschaft weitgehend zu beseitigen.

Auf die neuen Gesetze haben die Gewerkschaften bislang nicht
einheitlich reagiert. Auf der einen Seite gibt es im Rahmen des Dachver-
bandes "Trades Union Congress” inzwischen Uberlegungen, in Abkehr
von der bisherigen Tradition die Einfihrung gesetzlich fixierter Rechte,
wie etwa des Streikrechis, sowie eine spezielle Arbeitsgerichtsbarkeit
auch far das VYereinigte Kénigreich zu fordern. Eine Minderheit, allen
voran die Gewerkschaft der Elekiriker und der Metallarbeiter, hat sich
der neuen Situation jedoch bereits angepafit und zieht daraus fir ihrer
Mitglieder erhebliche Vortei!e.2 Als besonders férderlich fir die schnelle
Beendigung von Tarifauseinandersetzungen hat sich unter dem neuen

Recht die Praxis der sogenannten "forced choice” bzw. der "pendulum

1 Employment Act 1980 und 1982, Trade Union Act 1984, Employment Act
1987 und 1988, wvgl. Gregory [1985]; Hanson [1987]; McKendrick
{1988]; Wilkinson [ 1988].

2 So sind beispielsweise kollektive Arbeitsvertrige abgeschlossen worden,
in denen eine Gewerkschaft die gesamte Belegschaft eines Betriebs
vertritt, dafar aber auf Streiks ausdricklich verzichtet und sich bei
der Durchsetzung ihrer Forderungen dem Spruch der staatlichen
Schiedsstelle (ACAS) unterwirft.



arbitration” erwiesen, welche fur beide Tarifparteien starke Anreize zu

konsensfahigen Yerhandlungsvorschligen setzt. 1

3. Bewertung

Angesichts der in weiten Bereichen nicht geregelten Arbeits- und
Tarifbeziechungen, die Arbeitgebern, aber auch Arbeitnehmern bei der
Gestaltung der Arbeitsverhiltnisse weitgehend frete Hand lassen, stellt
sich fir das Vereinigte Konigreich die Frage, wie es in den sechziger
und siebziger Jahren uUberhaupt zu den offenkundigen Rigidititen und
zum Teil massiven Funktionsstérungen auf dem Arbeitsmarkt kommen
konnte. Unbestreitbar ist, daB die Entwicklung der kollektiven Arbeits-
beziechungen und insbesondere die Monopolstellung der Gewerkschafts-
organisation mittelbar sehr wohi auf staatliches Handeln zurickgefiihrt
werden kann. Hier ist vor allem eine Gesetzgebung, die gewerkschaftli-
che Immunititsrechte gegeniber zivilrechtlichen Folgen wvon Streiks
(Schadenersatzforderungen) und eine unzureichende demokratische
Legitimation der Gewerkschaftsfihrungen erméglichte, zu nennen. In-
nerhalb der allgemeinen Rechtsordnung bestand ein Ausnahmebereich,
wodurch der Schutz von Eigentumsrechten nur unzureichend gewihr-
leistet war. Die Reformen seit Anfang der achtziger Jahre sind darauf
gerichtet, diesen Schutz schrittweise wiederherzustellen. Die Wirksamkeit
der neuen Gesetzgebung wird jedoch in hohem Mafl von der Bereitschaft
der Arbeitgeber abh#éngen, im konkreten Fall gegen Gewerkschafien
rechtliche Schritte einzuleiten. Bislang haben sie sich, wie auch die
Regierung selbst (Streik der Bergleute in den staatlichen Kohlegruben),

hier in der Regel sehr zégerlich gezeigt. Méglicherweise l3st aber schon

1 Im Gegensatz etwa zur Schlichtung bei Tarifauseinandersetzungen in
der Bundesrepublik steht bei diesem Verfahren von wvornherein fest,
dall die paritétisch besetzte Schiedsstelle sich fiir einen der beiden
Yorschlage, eniweder den der Unternehmens- oder den der Gewerk-
schaftgsseite entscheiden, nicht jedoch einen Kompromi3 zwischen beiden
vorschlagen wird. Von daher haben beide Seiten ein Interesse daran,
von vornherein nur Vorschlige zu machen, die auch eine Chance
haben, angenommen zu werden. Somit entfdllt der vielfach zeitraubende
Prozei der Anndherung von Extrempositionen.
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die praventive Wirkung der neuen Gesetze Verhaltensinderungen aus.
Weitgehend unstrittig ist wohl auch, dafi die tiefgreifenden Verénde-
rungen von einer spateren moglichen Labour-Regierung kaum noch rick-

géngig gemacht werden kénnen [Brown, 1987, S. 105].

V. Osterreich

Charakteristisch fiir die &sterreichische Arbeitsmarkiverfassung sind
enge Beziehungen zwischen den Tarifparteien und der Regierung, die
allgemein als "Sozialpartnerschaft” bezeichnet werden. Dabei handelt es
sich um ein System weitgehend institutionalisierter Zusammenarbeit, die
sich auf nahezu alle wichtigen Bereiche der Wirtschaftpolitik erstreckt,

insbesondere auch auf den Prozefl der kollektiven Lohnfindung.

1. Sozialpartnerschaft

Aufler den Gewerkschaften wund den Arbeitgeberverbanden, die
jeweils in einem zentralen Dachverband zusammengeschlossen sind, spie-
len im System der Sozialpartnerschaft die berufsstindischen Kammern
eine grofe Rolle. Diese existieren - wie beispielsweise auch in der
Bundesrepublik - fiir die "freien" Berufe (Arzte, Anwilte, Architekten)
sowie flr Gewerbetreibende allgemein {(Handels-, Landwirtschaftskam-
mer); in Osterreich gibt es dariber hinaus auch Arbeiterkammern. Jede
dieser Organisationen ist auf der Bundeslanderebene vertreten und hat
auBerdem einen Dachverband (fiir die Arbeiterkammer ist das beispiels-
weise der "Arbeiterkammertag"). Far die Mitglieder der jeweiligen Be-
rufsgruppe ist die Mitgliedschaft obligatorisch, im Fall der Arbeiter-

kammern auch fur nahezu alle unselbstindig Beschaftigten (Ausnahmen:

t Ein Beispiel liefert die Reaktion der Hafenarbeitergewerkschaft auf eine
Gesetzesvorlage im April 1989, mit der die bislang bestehende gesetz-
liche Arbeitsplatzgarantie fir Hafenarbeiter abgeschafft werden soll.
Abgesehen von wenigen Warnstreiks hat die Gewerkschaft mit Blick auf
allfallige Schadenersatzforderungen auf Streiks vorerst wverzichtet und
statt dessen Verhandlungen aufgenommen. Vgl. Neue Zircher Zeitung,
"Liberalisierter Arbeitsmarkt in britischen Héfen", 11. April 1989, S.
1! und FAZ, r"Hafenarbeiterstreik in England wverschoben, 17. April
1989, 5. 13.



Hauslehrer, Hausangestellie). Die Beitrige fir diese Zwangsmitglied-
schaft werden als Zuschlag zu den Beitrdgen der gesetzlichen Kranken-
versicherung erhoben.

Die Kammern gellen im Rahmen der Arbeitsgesetzgebung als die
rechtlichen Vertreter ihrer Mitglieder. Dariber hinaus sind sie auch in
den politischen ProzeB eingebunden; es bestehen jeweils enge Verbin-
dungen zwischen den Handels- und Landwirtschaftskammern und der
{(konservativen) Osterreichischen Volkspartei einerseits sowie den Ar-
beiterkammern, dem Osterreichischen Gewerkschaftsbund und der Sozial-
demokratischen Partei Osterreichs andererseits.

Yon besonderer Bedeutung ist diese Zusammenarbeit for die Ausge-
staltung der Lohn- und Preispolitik auf nationaler Ebene. Bereits un-
mittelbar nach Ende des letzten Krieges und bis 1951 wurde zwischen
den Parieien und den Kammern eine Reihe von Abkommen zur Lohn- und
Preispolitik geschlossen. Seit 1957 gibt es die "Paritatische Kommission
fir Lohn- und Preisfragen”, in der jihrliche Lohnsteigerungen weit-
gehend einvernchmlich festgelegt werden.

In dieser Kommission sind die Dachverbénde der Arbeiter- und
Handelskammern, der Gewerkschaften und Arbeitgeberorganisationen
stimmberechtigt vertreten sowie Kabinettsm'mister, die allerdings lediglich
beratenden Status haben. Die faktische Entscheidungsgewalt liegt bei
einem kleinen Gremium, den Spitzenvertretern der vier genannten stimm-
berechtigten Organisationen. Entscheidungen milssen einstimmig fallen;
die Vorbereitung dazu erfolgt in einer Reihe von Gremien, wie etwa im
"Preis-" bzw, "Lohnkomitee” sowie im "Rat fur Wirtschaftliche wund
Soziale Fragen" [Pelinka, 1984, S. 86 f. 1.

Bei dieser weitgehend aul Konsensbildung angelegten Entschei-
dungsstruktur sind die industriellen Beziehungen in Osterreich in hohem
Grad rechtlich kodifiziert, wobei sich die Regelungen in den einzelnen
Bereichen von denen in der Bundesrepublik hiufig nur wenig unter-
scheiden. Kernstick der Gesetzgebung ist das Arbeitsverfassungsgesetz
von 1974. Zusammen mit einer Reihe von Spezialgesetzen bildet es die
Grundlage fir die Arbeitsmarktverfassung in Osterreich; alle wesent-
lichen Aspekte des individuellen und kollektiven Arbeitsrechts sind dort

geregelt.



2. Kindigungsschutz

Es wird zwischen allgemeinem und besonderem Kindigungsschuiz
unterschieden. Allgemeinen Kiindigungsschutz haben Arbeitnehmer nach
sechsmonatiger Probezeit in Betrieben mit mindestens finf Beschéftigten,
wenn sie alter als 18 Jahre sind. Der Arbeitgeber mull vor jeder Kin-
digung den Betriebsrat informieren, . dieser muB innerhalb wvon finf
Tagen dazu Stellung nehmen. Er kann eine Beratung verlangen, und
wenn er der Kindigung nicht ausdricklich zustimmi, kann diese beim
Arbeits- und Sozialgericht angefochtien werden.

Als  wichtiger Anfechtungsgrund, allerdings erst nach mehr als
sechsmonatiger Betriebszugehérigkeit, gilt, daB die Kindigung "sozial
ungerechtfertigt” ist. Der Arbeitgeber kann versuchen, die Kindigung
mit der “betrieblichen Erfordernis® zu rechifertigen. Aber auch dann
kann die Kindigung noch als sozial ungerechtfertigt gelten, néamlich
wenn sie fir einen anderen Arbeitnehmer des Betriebs in vergleichbarer
Position weniger Hirten bedeuten wiirde. In der Praxis fihrt dies zu
einem verstirkten Kindigungsschutz fir idltere Arbeitnehmer und solche
mit langer Betriebszugehodrigkeit. Allgemein gilt, daBl die Kiandigung
durch den Arbeitgeber unwirksam ist, wenn das Gerichi der Anfechtung
stattgibt. Der Arbeitnehmer muf3 dann weiter beschéftigt werden.

Ein besonderer Kindigungsschutz besteht fir bestimmte Gruppen
von Arbeitnehmern, wie beispielsweise Mitglieder des Betriebsrats,

schwangere Frauen, Wehr- und Zivildienstleistende und Behinderte.

3. Arbeitnehmerschutzrechte

Als Arbeitnehmerschutzrecht im weiteren Sinn werden in Osterreich
die gesetzlichen Bestimmungen zum technischen Arbeitsschulz sowie zum
sogenannien Arbeitszeit- und zum Verwendungsschutz bezeichnet. Der
technische Arbeitsschufz ist seit 1972 umfassend durch Gesetz geregelt.
Darin sind Richtlinien Gber technische Anforderungen zur Arbeitssi-
cherheit enthalten, die in speziellen Schutzverordnungen konkretisiert
werden. Von einer bestimmten Beschéaftigtenzahl an missen dariber
hinaus in jedem Betrieb sicherheilstechnische VYorkehrungen getroffen

werden (Sicherheitsvertrauvensperson, sicherheitstechnischer Dienst).



Auch die zulassigen Arbeitszeiten sind durch Gesetz festgelegt. Als
Normalarbeilszeit gelten 8 Stunden pro Tag und 40 Stunden pro Woche;
far bestimmte Berufsgruppen (Jugendliche, Frauen, Schwangere) gibt es
Sondervorschriften. Abweichungen davon sind vor allem im Handel im
Rahmen sogenannter Bandbreitenmodelle méglich. Danach reicht es aus,
wenn die tdgliche und die wdichentliche Normalarbeitszeit lediglich im
mehrwochigen Durchschnitt eingehalten werden. Auch dann gelten
Héchstgrenzen, ndmlich 9 Stunden pro Tag und 44 Stunden pro Woche.
Ebensc sind Uberstunden nur im Rahmen der gesetzlichen Bestimmungen
zuldssig. Grundsitziich ist ein Uberstundenzuschlag von 50 vH auf den
normalen Lohn festgelegt, und einschlieBlich der Uberstunden darf die
tagliche Arbeitszeit 10 Stunden, die wichentliche Arbeitszeit 50 Stunden
nicht Gberschreiten.

Unter den Begriff Verwendungsschutz fallen Bestimmungen uber die
Beschaftigung ven Kindern bzw. Jugendlichen sowie den Mullerschutz,
Es bestehen teilweise Akkord- bzw. Nachtarbeitsverbote sowie auch

vollstindige Beschiftigungsverbote.

4, Kollektives Arbeitsrecht

Wie das individuelle, ist auch das kollektive Arbeitsrecht im Ar-
beitsverfassungsgesetz von 1974 umfassend geregelt. Dort sind bei-
spielsweise Mindestanforderungen an den Inhalt wvon Tarifvertragen
festgelegt ebenso wie die Bedingungen, welche die Tarifparteien erfillen
missen, damit sie Tarifvertrige abschlieBen dGrfen: Nur die Arbeiter-
bzw. Handelskammern sowie die Gewerkschaften und Arbettgeberorgani-
sationen sind zugelassen, wobei im Fall von Kompetenziberschneidungen
letztere den Vortritt vor den Kammern haben.

Die Normen der kollektiven Vereinbarungen sind fir den Einzel-
arbeitsvertrag zwingendes Recht; sie sind uvnabdingbar, d.h. der ein-
zeine Arbeitnehmer darf darauf nicht wverzichten. Es gilt das Ginstig-
keitsprinzip, d.h. von den Normen darf nur abgewichen werden, wenn
der Arbejtnehmer dadurch bessergestellt wird. In Tarifvertragen kénnen
allerdings auch zweiseitig bindende Normen vorgeschrieben werden. Von
diesen darf ein Arbeitgeber, etwa im Rahmen eciner Betriebsvereinba-

rung, auch nicht zugunsten der Arbeitnehmer abweichen.
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Vergleichsweise wenig stringent sind in Osterreich die gesetzlichen
Bestimmungen iiber Mindestléhne und Uber das Arbeitskampfrecht; beides
erubrigt sich im &sterreichischen System weitgehend: Uber die Zwangs-
mitgliedschaft in den Kammern werden nahezu alle unselbstindig Beschdf-
tigten wvon kollektiven Vereinbarungen erfafit; lediglich in Ausnahme-
fallen, wie etwa bei Haushaltshilfen, werden Mindestldhne per Verord-
nung festgelegt. Auch Arbeitskdmpfe spielen im Modell der Sozialpart-

nerschaft nur eine geringe Rolle.

5. Bewertung

Der wesentliche Unterschied zwischen den Arbeitsmarkiverfassungen
Osterreichs und der Bundesrepublik liegi nicht in der Ausgestaltung des
Arbeits- und Tarifvertragsrechts; in diesen Bereichen finden sich weit-
gehende Ubereinstimmungen. Entscheidend, insbesondere fir den ProzeB
der kollektiven Lohnfindung und die Ausgestaltung der Arbeitsbedin-
gungen ist vielmehr die insgesamt stark korporativistisch gepragte
osterreichische Arbeitsmarktverfassung. Sie ist gekennzeichnet durch
vielfaltige und vielschichtige Abstimmungsprozesse zwischen den ein-
zelnen gesellschaftlichen Gruppen; Flexibilitit im Sinne individueller
Anpassungsreaktionen an verénderte Rahmenbedingungen ist dabei weit-
gehend ausgeschlossen.

Die tuber lange Zeit Gberdurchschnittlich gute Entwicklung des
osterreichischen Arbeitsmarktes - wenige Streiks, niedrige Arbeits-
losenquote - ist in erster Linie das Ergebnis eines nationalen Konsenses.
Auf gesamtwirtschaftlicher Ebene konnten zum Teil mafivolle Lohnab-
schhilsse durchgesetzt werden [Institut der Deutschen Wirtschaft, 1986,
S. 5]. Die gleichzeitig gemachten Zugestindnisse in der Konjunktur- und
Beschéiftigungspolitik durften allerdings zu einer hdéheren Staatsver-
schuldung und hodheren Leistungsbilanzdefiziten beigetragen haben. Der
Korporativismus hat fur den Arbeitsmarkt in Osterreich somit in erster
Linie eine Pufferfunktion. Der Anpassungsdruck, der sich aus wverén-
derten Rahmenbedingungen fir einzelne Branchen bzw. Regionen ergeben

hitte, ist auf die Wirtschaft insgesamt wverteilt worden.
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Vl. Schweiz

Zusammen mit Schweden und Osterreich gilt die Schweiz vielfach als
ein Musterbeispiel fir Sozialpartnerschaft. Im Hinblick auf die geringe
Zahl und Intensitdt der Arbeitskonflikie besteht zwischen diesen Liandern
in der Tat eine weitgehende Ubereinstimmung; erreicht wird dies jedoch
auf teilweise ganz unterschiedlichen Wegen. Im Gegensatz etwa zu Oster-
reich sind in der Schweiz die Kompetenzen bei den Tarifparteien stark
dezentralisiert. Den Dachorganisationen auf Arbeitgeber- und Arbeit-
nehmerseite kommi nur eine geringe Bedeutung zu. Insbesondere haben
sie in aller Regel keine Miglichkeit, die direkte Ausgestaltung von
Tarif vertragen zu beeinfiussen; vielmehr wird dber Tarifvertrige zumeist

auf Branchen- oder Betriebsebene verhandelt.

1. Grundlage der industriellen Beziehungen

Grundlage der schweizerischen Arbeitsmarktiverfassung ist das
sogenannte Friedensabkommen von 1937, das die industriellen Beziechun-
gen in der gesamten schweizerischen Wirtschaft bis heute entscheidend
pra‘igt.l Normative Bestimmungen, etwa zur Ausgestaltung der Arbeitsbe-
dingungen und der Entlohnung, enthialt das Friedensabkommen nicht. Es
stellt lediglich einen Verhandlungsrahmen dar. Die beiden Parteicn
verpflichten sich darin, Streiks bzw. Aussperrungen zu unterlassen, die
sich gegen den Bestand des Vertrags richien, dessen Durchfihrung
unméglich machen oder einzelne Veriragsbestimmungen andern wollen.
Dariber hinaus ist darin die moralische Verpflichtung festgeschrieben,
Meinungsverschiedenheiten und Streitigkeiten nach dem Grundsatz wvon
"Treu und Glauben™ beizulegen.

Das Friedensabkommen ist eingebettet in die schweizerische
Tradition einer pragmatischen und auf Konsens ausgerichteten Politik, in
der auch Elemente der direkien Demokratie stark ausgeprigt sind. Diese

"Verhandlungskultur" ist aus dem politischen Bereich, in dem Verband-

1 Es wurde 1937 zwischen den Gewerkschaften und den Arbeitgebern in
der Maschinen- und Uhrenindustrie zunéchst far zwei Jahre abge-
schlossen, um einer drohenden staatlichen Zwangsschlichtung zuvor-
zukommen. Seither wurde das Abkommen immer wieder verlangert.
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lungen als normale Verfahrenstechnik bei der Ldsung wvon Problemen

lange Tradition haben, auf den der Wirtschaft libertragen worden.

Von zentraler Bedeutung fir die industriellen Beziehungen und die
Lésung von Tarifkonflikten sind die im Abkommen vorgesehenen Verfah-
rensregeln. Zur Beilegung von Meinungsverschiedenheiten gibt es vier
Verhandlungsstufen:

- Auf Betriebsebene werden bereits gut vier Funftel aller Streitfdlle in
Verhandlungen zwischen der Unternehmensleitung und den betrieb-
lichen Arbeitnehmervertretern (Arbeitskommissionen) beigelegt. Diese
Kommissionen missen von einer bestimmten GroBe an in jedem Betrieb
gewihlt werden. Typischerweise werden auf betrieblicher Ebene An-
derungen der Entlohnung, Abweichungen von der allgemeinen Arbeits-
dauer oder die Ein- bzw. Durchfilhrung von Lohnbewertungssystiemen
verhandelt, aber auch die Umsetzung von Vereinbarungen, die auf
Verbandsebene getroffen worden sind, wie beispielsweise die Héhe der
Krankenversicherungsbeitrige.

- Auf Verbandsebene kommen in der Regel nur allgemeine Arbeitsbe-
dingungen zur Sprache. Zur Kliarung kénnen die Verbénde Gutachten
einholen; bei der Einigung spielen wiederum "Treu und Glauben” eine
entscheidende Rolle. Im Durchschnitt der Jahre sind =zwischen den
Verbinden etwa 15-20 vH der Streitfalle geklirt worden, die auf
betrieblicher Ebene ungelést geblieben waren. Nur in seltenen Fallen
(3-5 vH aller anfallenden Streitigkeiten) konnte auf diese Weise keine
Einigung erzielt werden.

- Den Schiedsstellen, deren Vorsitzende mit richterlicher Unabhangigkeit
ausgestattet sind, fillt die Aufgabe zu, beide Seiten zu hiren, gege-
benenfalls kénnen sie Einsicht in die Bilanz des betroffenen Unter-
nehmens verlangen und zunichst einen Vermittlungsvorschlag machen.
Ist eine Seite nicht bereit, diesen zu akzeptieren, ist die Schlichtungs-
stelle befugt, einen Schiedsspruch zu fallen; dazu missen jedoch beide
Parteien im wvoraus erklaren, dafi sie sich dem Spruch unterwerfen
werden. Letzteres war bislang immer der Fall.

- Eine besondere Schiedsstelle, deren Einrichtung wvon einer der Parteien
beantragt werden mufl, hat sonst das Recht, auch chne vorherige
Zustimmung der Parteien einen verbindlichen Schiedsspruch zu fillen.

Dieses Verfahren hat sich nicht nur in Zeiten allgemeiner Wohlistands-

steigerung bewihrt. Auch tiefgreifende strukturelle Anpassungsprozesse
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in der schweizerischen Wirtschaft (Uhren-, Textilindustrie) sind damit
bewaltigt worden.

Die rechtlichen Rahmenbedingungen fir industrielle Beziehungen
sind in der Schweiz keineswegs in allen Bereichen weit gefaBt, so daf
eine strenge Regulierung im Prinzip durchaus méglich ware. Beispiels-
weise wird in Art. 34 der Verfassung bestimmt, daB der Bund befugt
ist, Vorschriften {iber das Verhiltnis von Arbeitgebern und Arbeit-
nehmern wie auch iber die Allgemeinverbindlichkeit von Gesamtarbeits-
vertriagen zu erlassen. Entscheidend ist allerdings die Ausgestaltung in
der Praxis: AuBer dem bereits erwidhnten Friedensabkommen spielen hier
auch die in vielen Fillen dezentral, d.h. auf betrieblicher Ebene ge-
fahrten Lohnverhandlungen eine Rolle. Diese erlauben es, auf lokale,
regionale oder auch branchentypische Besonderheiten Rucksicht zu
nehmen, was zu einer vergleichsweise ausgeprédgten Lohndifferenzierung
gefihrt hat. Auch wird von der Moglichkeit zur Allgemeinverbindlich-
erklirung nur selten Gebrauch gemacht. Eine sehr grofie Zahi von
Arbeitsvertrigen untersteht weder einem Gesamtarbeitsvertrag noch
richtet sie sich faktisch nach einem solchen aus [Bundesamt fir In-
dustrie, Gewerbe und Arbeit, 1980, S. 286]. Dazu mag schlieBlich auch
beigetragen haben, daB es einen allgemein giltigen Mindestlohn in der
Schweiz nicht gibt. Lediglich im Fall von Gesamtarbeitsvertrigen kann
fir einen bestimmten Industriezweig ein tariflicher Mindestlohn vereinbart

werden.

2. Arbeitnehmerschutzrechte

In der Schweiz ist das Arbeitsschutzrecht traditionell weit fort-
entwickelt. Im Zuge der frithindustriellen Entwicklung des Landes,
insbesondere in der Form der Heimarbeit, wurden Schutzbestimmungen
bereits im 18. Jahrhundert erlassen. Diese galten zunachst in einzelnen
Kantonen. Gegen Ende des 19. Jahrhunderts wurden sie im Eidgenés-
sischen Fabrikgesetz (1877) vereinheitlicht, welches seither standig
weiterentwickelt worden ist. Der Schutz der Arbeitnehmer ist auch in
der Verfassung garantiert (Art. 34).

Die Verfassung garantiert die Gleichheit aller Birger, seil einer

Anderung im Jahr 1982 ausdricklich auch die Gleichberechtigung wvon
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Mann und Frau. Von daher gilt auch bei der Beschiftigung von Arbeit-
nehmern der OGleichheitsgrundsatz. Ein deutlicher Unterschied wird
jedoch zwischen Arbeitnehmern schweizerischer Staatsangehérigkeit und
verschiedenen Gruppen von austindischen Arbeitnehmern gemacht (Gast-
arbeiter, Saisonarbeiter, Grenzgénger). Seit Anfang der siebziger Jahre
wird eine Politik des "prioritiren Schutzes der einheimischen Arbeit-
nehmer" betrieben [Freiburghaus, 1985, S. 46]. Diese Praxis wurde in
der 1976 in Kraft gesetzten "Verordnung iber die Begrenzung der Zahl
der erwerbstitigen Auslinder” ausdricklich verankert. Tatsichlich waren
Auslénder vom Arbeitsplaizabbau.in den Konjunktureinbrichen der Jahre
1974-1976 und 1981-1983 iuiberdurchschnittlich betroffen; sie wirkten als
Puffer auf den Arbeitsmirkten,

Dies war deshalb mdglich, weil wviele ausliandische Arbeitnehmer
einem Quoten- und Rotationssystem unterworfen sind und fur sie teil-
weise auch die Freiheit der Arbeitsplatzwahl aufgehoben isl..1 Die aus-
landischen Arbeitnehmer stellten Anfang der achtziger Jahre knapp ein
VYiertel der Erwerbspersonen; hier kann von einem sekundédren Arbeiis-
markt gesprochen werden. Wohi aus diesem Grund und auch wegen der
traditionell geringen Frauven-Erwerbsquote spielen Zeitvertrige fur
schweizerische Arbeitnehmer nur eine untergeordnete Rolle.

Vergleichsweise weit gefafite gesetzliche Beschrankungen gibt es in
bezug auf die Tagesarbeitszeit; diese darf bei Mannern 14 Stunden und
bei Jugendlichen und Frauen 12 Stunden nicht Gberschreiten. Generelle

Begrenzungen der Wochenarbeitszeit gibt es nicl'xt.2

Danach sind die Anzahl der Arbeitnehmer wie auch ihre Aufenthalts-
dauer von vornherein zeitlich begrenzt. Nach Ablauf einer bestimmien
Frist missen sie in ihre Heimatlander zurlckkehren, Dariber hinaus
ist die Aufenthaltserlaubnis grundsétzlich an den MNachweis eines
Arbeitsplatzes gebunden; in manchen Fillen darf zudem der Arbeit-
geber nicht gewechselt werden (sogenannte B-Erlauvbnis). Vgl. auch
Deloitte et al. {1986, 3. 186].

Noch Anfang der achiziger Jahre lag die durchschnittliche wéchentliche
Arbeitszeit in der Schweiz bei iber 42 Stunden und damit in Westeu-
ropa zusammen mit Portugal an der Spitze. Eine Initiative der Ge-
werkschaften zur Yolksabstimmung Uber die gesetzliche Verkiirzung
der Arbeitszeit scheiterte. Als 1983 das Friedensabkommen wiederum
auf funf Jahre verlangert wurde, vereinbarte man aber - auf koope-
rativem Weg - die Arbeitszeit bei teilweisem Lohnausgleich auf 40
Wochenstunden zu verringern [Tuchtfeld, 1986]).
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Wenig restriktiv auch fir reguldre Arbeitsverhiltnisse von Ein-
heimischen sind die gesetzlichen Bestimmungen zum Kondigungsschutz.
Grundsiatzlich gilt far Beschidftigungsverhdltnisse mit weniger als einem
Jahr Dauer eine Kiundigungsfrist von einem Monat, fir solche mit mehr
als einem Jahr Dauer eine Frist von zwei Monaten. Erst nach zehnjihri-
ger Betriebszugehérigkeit erhéht sich diese Frist auf drei Monate. In
individuellen Vertriagen bzw. Gesamtarbeitsvertragen kann von diesen
Bestimmungen abgewichen werden. Bei Entlassungen aus wirtschaftlichen
Grinden, wie etwa bei Rationalisierungen, gelten im Grundsatz die
gleichen Bestimmungen. Gesetzliche Vorgaben uber Entschadigungs-
leistungen, wie etwa Sozialpline, gibt es nicht. Es bleibt den Gewerk-
schaften Gberlassen, Ober Entschiddigungen zu verhandein [Deloittie et
al., 1986, S. 171.

3. Beweriung

Zwei wesentliche, eng miteinander verbundene Charakteristika der
schweizerischen Arbeitsmarkiverfassung erscheinen bemerkenswert: Auf
der Ebene der individuellen Arbeitsbedingungen finden sich umfassende
gesetzliche Regelungen nur im Bereich des Arbeitsschutzes., In allen
anderen Bereichen wird die Dispositionsfreiheit von Arbeitgebern und
Arbeitnehmern kaum eingeschriénkt. In den kollektiven Arbeits- und
Tarifbeziehungen wird individuellen, auf betrieblichen Verhandlungen
basierenden Ldsungen der Vorzug gegeben. Bei dieser Vorgehensweise
kénnen die Verhandlungskosten jedoch nur deswegen gering gehalten
werden, weil den Vertretern der Tarifparteien ein im Vergleich zu an-
deren Landern stark auf Konsensfindung ausgerichtetes Wertesystem
gemeinsam ist. Dies ist eine entscheidende Voraussetzung fir die Funk-
tionsfahigkeit und die Flexibilitdt des Systems. Ein nicht unerheblicher
Teil der Flexibilitdt des schweizerischen Arbeitsmarktes dirfte aus den
Uberproportional hohen Anpassungsleistungen resultieren, die - zum
Vorieil der einheimischen Arbeitnehmer - den ausldndischen aufgebiirdet

werden koénnen.
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VIl Frankreich

Charakteristisch fir die Arbeitsmarkiverfassung in Frankreich ist,
daBl Verhandlungen zwischen den Tarifparteien weitgehend fehlen. Ein
Grund dafir ist wohl in der Organisation der franzésischen Gewerk-
schaften zu suchen. Entgegen dem Eindruck, den h#ufige Schlagzeilen
von Schwerpunktstreiks in Schlisselbereichen des &ffentlichen Lebens
vermitteln mdgen, ist der EinfluB der Gewerkschaften keineswegs so
bedeutend, wie sich zuniéchst vermuten liBt. Dies hat im wesentlichen
zwei Grinde. Zum einen ist .der Organisationsgrad der franzésischen
Arbeiter mit 15-20 vH zumindest im europdischen Vergleich gering. Zum
anderen durfte aber auch die grofie Zersplitterung der Gewerkschaften
eine Rolle spielen. 1

Vergleichsweise besser organisiert sind die franzdsischen Arbeit-
geber. Der "Conseil Nalional du Patronat Francais" repriasentiert rund
drei Viertel der Arbeitgeber. Aber auch auf dieser Seite ist die Be-
reitschaft zu Tarif verhandlungen offenbar nicht sehr ausgeprigt. Sehr
deutlich wird diese Situation angesichis eines 1982 erlassenen Gesetzes,
in dem Arbeitgeber und Arbeitnehmer verpflichtet wurden, in bestimmten
Abstinden auf betrieblicher Ebene oder auch auf Branchenebene
in Tarifverhandlungen einzutreten (Art. L. 137-27 Code du Travail)
[Hector, 1988, S. 38]. Weil in diesem Gesetz aber nicht vorgeschrieben
wird, daf3 solche Verhandlungen mit einer Einigung enden missen, hat
sich an der bis dahin Ublichen Praxis der Tarifabschlisse offenbar wenig
gedindert. Nur einige wenige groBe Firmen bilden hier eine Ausnahme
[Lockyer, 1988, S. 65].

Ein Grund f{ir den ausgeprégten staatlichen Interventionismus mag
die bereits erwihnte politische Ausrichtung der grofien Gewerkschaften
sein, bei denen allgemeine politische Reformen neben den Arbeitsbe-
dingungen im engeren Sinne stets eine groBe Rolle spielen. Von daher

1 Die fonf gréBten Gewerkschaften unterscheiden sich nicht, wie etwa im

Vereinigten Kﬁnigreici'_l_, nach Berufszweigen, sondern nach politischen
oder auch religidsen Uberzeugungen. Von daher sind die Beziehungen
zu der jeweils nahestehenden politischen Partei im allgemeinen stirker
ausgepragt als die zu anderen Gewerkschaften. Dariiber hinaus gibt es
eine Vielzahl von kleinen, berufsstandisch gegliederten Gewerkschaf-
ten, die eigenstdndige Ziele verfolgen. Eine Einheitsgewerkschaft ist in
Frankreich unbekannt, und es gibt auch keinen Gewerkschaftsdach-
verband.
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bestand immer eine gewisse Neigung, Anliegen der Arbeitnehmer, die
anderswo in Tarifverhandlungen zur Sprache kommen, zum Gegenstand
von politischen Programmen, staatlicher EinfluBnahme oder gar der
Gesetzgebung zu machen. Erst seit einigen Jahren gibt es einen gewissen
Trend zu Tarifverhandlungen [Lockyer, 1988, S. ( 656). Nicht zuletzt
durfte auch die Lohnfilhrerschaft der verstaatlichten Industrien staat-
liche Interventionen in Tarifverhandlungen im privaten Sektor beginsti-

gen.

1. Tarifrecht

Charakteristisch fir das Tarifvertragsrecht ist, dafl in erster Linie
Mindestanforderungen an Inhalt und Geltungsbereich von Tarifvertrigen
gleichermaBen fir den privaten wie auch fiir den verstaatlichten Sekior
festgelegt werden. Demgegeniber sind Verfahrensregeln fur die Ver-
handlungen der Tarifparteien, die etwa im Vereinigten Kénigreich und in
der Schweiz eine zentrale Rolle spielen, bis in die jlingere Zeit fast ohne
Bedeutung geblieben.

In Frankreich sind die arbeitsrechtlichen Bestimmungen in einem
einheitlichen Gesetzbuch (Code du Travail, CT) geregelt [Hector, 1988,
5. 36 f.]. Dort werden drei Typen von Tarifvertragen unterschieden,
nédmlich Firmen-, Branchen- und branchenibergreifende Tarifvertirige.
In letzteren werden vor allem Sachverhalte von gesamtwirtschaftlicher
Bedeutung, wie etwa Aspekte der Arbeitslosenversicherung oder der
Betriebsrenten, geregelt. Die drei Typen von Vertrédgen stehen in einem
hierarchischen Verhdltnis, und es gilt das Ganstigkeitsprinzip, d.h. der
jeweils speziellere Vertrag darf von dem allgemeineren nur zugunsten der
Arbeitnehmer abweichen.

Die Tariffahigkeit der Gewerkschaften, d.h. ihr Recht, Tarifver-
trage abzuschlieBen, ist durch Gesetz eingeschrankt. Wahrend einzelne
Arbeitgeber wie auch Arbeitgeberorganisationen dieses Recht haben, gilt
es fur Gewerkschaften nur dann, wenn sie in einem formellen Verfahren
fir einen bestimmten raumlichen und fachlichen Geltungsbereich ihre
"Reprasentativitat” nachgewiesen haben, d.h. eine fir die betreffende
Region oder Branche ausreichend hohe Zahl von Arbeitnehmern vertre-

ten.
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Die Tarifbindung des einzelnen Arbeitgebers kann auf unterschied-
liche Art herbeigefGhrt werden. Zum einen wird sie durch die Mitglied-
schaft in einer vertragschlieBenden Arbeitgeberorganisation erreicht,
wobei im Gegensatz etwa zur Situation in der Bundesrepublik die tarif-
vertragliche Bindungswirkung fir einzelne Mitglieder aufgehoben werden
kann. Der Arbeitgeber kann einem solchen Tarifvertrag aber auch bei-
treten, ohne Mitglied in einer entsprechenden Organisation zu werden.
Schliellich gibt es fur ihn noch die Méglichkeit, sich durch Bezugnahme
im Einzelarbeitsvertrag tariflich zu binden. Die Bestimmungen des Tarif-
vertrags sind einseitig bindend, .d.h., von ihnen kann nur zugunsten
der Arbeitnehmer abgewichen werden, und der einzelne Arbeitnehmer
kann auf ein tariflich abgesichertes Recht nicht verzichten (Unabding-
barkeit, Ginstigkeitsprinzip). Insbesondere seit Einfihrung der Tarif-
verhandlungspflicht im Jahr 1982 hat dies dazu beigetragen, dafl aufl
Firmenebene far die Arbeitnehmer héufig ginstigere Bedingungen ver-
einbart wurden als auf Branchenebene bereits bestanden.

Im Arbeitsgesetzbuch ist die Moglichkeit, Tarifvertrage far all-
gemeinverbindlich zu erkldren, ausdricklich vorgesehen. Dazu mufl
allerdings eine Reihe wvon Voraussetzungen im Hinblick auf inhaltliche
Mindestanforderungen an Tarifvertriage sowie auf das Verfahren bei
deren Abschlul erfullt sei.n‘l Erst dann kann der Minister die Allge-
meinverbindlichkeit (extension) erkliren. Dies kann er aus eigener
Initiative tun; andererseits mufl er aber tatig werden, sobald eine Ta-
rifpariej dies beantragt. Inhalt des Tarifvertrags mufl grundsétzlich die
umfassende Regelung der Arbeitsbedingungen einer Branche sein (con-
vention collective). Der Arbeitsminister kann davon jedoch Ausnahmen
zulassen oder nur einen bestimmten Teil des Tarifvertrags fur allge-
meinver‘bindllich erklaren (accord collectif). Zu dem Verfahren gehért es,
dafl der Minister die Partieien anhédrt, jedoch in eigenem Ermessen ent-

scheidet. Insbesondere Lkann er einzelne Klauseln eines Vertrags, die er

1 Verhandlungen iber Tarifvertrige wie auch ihr AbschluB missen im
Rahmen einer Kommission erfolgt sein, in der alle reprisentativen
Gewerkschaften und Arbeitgeberorganisationen vertreten sind {com-
mission paritaire). Diese Kommission kann aus eigener Initiative oder
auf Veranlassung des Arbeitsministers zusammentreten. Fir eine Ei-
nigung auf einen Tarifvertrag genigt die Zustimmung j einer Ar-
beilgeber- bzw. Arbeitnehmerorganisation (Art. L. 133-1 CT).
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far "Okonomisch inopportun” halt, wvon der Allgemeinverbindlichkeit
ausnehmen (Art. L. 133-8 CT).

In den Fillen, in denen das "dauernde Unvermigen der Tarifpar-
teien, einen Vertrag abzuschlieBen, offenkundig ist" oder es die Ta-
rifparteien wversiumen, einen Tarifvertrag spitestens fanf Jahre nach
seinem Abschluf8 neu zu verhandeln, hat der Minister dariOber hinaus die
Moglichkeit des sogenannten "élargissement™ {Ari. L. 133-12 und 133-13
CT). Er ist danach befugi, einen in einer vergleichbaren Branche oder
Region abgeschlossenen Tarifvertrag, der dort allgemeinverbindlich ist,
auf eine andere Branche oder Region zu dberiragen, in der Arbeitgeber
und Gewerkschaften an dem Zustandekommen nicht beteiligt waren. Von
der Allgemeinverbindlichkeit wird reger Gebrauch gemacht; das Instru-
ment des "élargissement” dient in erster Linie dazu, durch Drohung die
Tarifparteien zu ernsthaften Verhandlungen anzuhalten.

Gesetzliche Vorschriften gibt es auch im Hinblick auf die Entloh-
nung der Arbeitnehmer; insbesondere Bestimmungen zum Mindestlohn
haben in Frankreich eine lange Tradition; es gab sie bereits in der Mitte
des 19. Jahrhunderts, Die Grundzige der heute giltigen Bestimmungen
stammen aus dem Jahr 1930, als far alle Arbeitnehmer ein indexierter
Mindeststundenlohn festgelegt wurde. Im Jahr 1968 wurde er durch den
"salaire minimum interprofessionel de croissance” (SMIC) abgeldst, einen
fiir ganz Frankreich (ohne die Uberseedepartements) einheitlichen Min-
desistundenlohn. Er ist indexiert (automatische Anpassung =zum Infla-
tionsausgleich), dynamisiert (in der Regel einmal pro Jahr durch Ver-
ordnung des Ministerrats} und unabdingbar. Lediglich fér Arbeitnehmer
unter 18 Jahren und Lehrilinge sind 10-20prozentige Abschlige mbglich.

Seit 1972 gibt es dariber hinaus ein garantiertes Mindestmonats-
entgelt (rémunération mensuelle minimale garantie) far alle Arbeitnehmer,
das sich aus dem SMIC und der gesetzlich festgelegten Normalarbeitszeit
von 39 Wochenslunden errechnet. Erziell ein Arbeitnehmer wegen gerin-
gerer Arbeitszeit dieses monatliche Mindesteinkommen nicht, zahlt der
Staat die Halfte des Differenzbetrags (allocation complémentaire); diese

Regelung wirkt also wie ein Kurzarbeitergeld.
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2. Kindigungsschutz

Das Arbeitsgesetzbuch regelt auch den Kindigungsschutz (Art. L.
122, 321, 432 CT). Die gesetzlichen Fristen sind - wie auch in vielen
anderen Landern - abhiangig von der Dauer der Betriebszugehorigkeit.
Bei einer Beschiftigungsdauer von sechs Monaten bis zu zwei Jahren
betrégt die Frist einen Monat, bei dber zwei Jahren zwei Monate. Diese
Fristen sind wie der Mindestlohn unabdingbar; sie kénnen einzelver-
traglich nicht gekirzt werden.

Bei betriebsbedingten Kundigungen wird zwischen Einzelkindi-
gungen und sogenannten "Kleinen" bzw. "groflen Massenkindigungen”
unterschieden. 1 Gegenwartig sind fur den Fall einer "groien Massenkiin-
digung" bestimmie Verfahren zur Information und Anhorung der betrieb-
lichen Arbeitnehmervertreter vorgesehen; eine Einspruchsmoglichkeit
besteht dabei nicht. Auch bei "kleiner Massenkiindigung" und Einzel-
kindigung hat die Arbeitnehmervertretung bestimmte, allerdings ver-
gleichsweise eingeschriankte Anhér‘ungsrechte.z

Diese weitgehende Dispositionsfreiheit des Arbeitgebers gibt es erst
wieder seit 1986, als die konservative Regierung die 1975 eingeflhrte
staatliche Genehmigungserfordernis fir Kindigungen abschaffte.3 Seitdem
bleibt es dem Arbeitgeber Ubertassen, Uber die wirtschaftliche Erfor-
dernis einer beabsichtigten Anderung zu befinden (licenciement pour
motif économique, raisons é&conomiques, financiéres ou techniques). Es

1 Als "kleine Massenkundigung" gelten Kindigungen von zwei bis zehn

Arbeitnehmern, als "grofie Massenkindigungen” solche von uber =zehn
Arbeitnehmern.

2 Im Fall einer Einzelkindigung gilt dies jedoch beispielsweise nur, wenn
sich die Belegschaft verringert, nicht jedoch, wenn die freiwerdende
Stelle neu besetzt wird.

3 Danach war der Arbeitgeber verpflichtet, vor jeder betriebsbedingten
Kindigung die Zustimmung der staatlichen Arbeitsverwaltung einzu-
holen. Diese prifte insbesondere die Stichhaltigkeit des im Einzelfall
angefihrien Grundes fiUr die Kindigung und konnte somit ihre eigene
dkonomische Beurteilung an die Stelle derjenigen des Arbeitgebers
setzen [Hector, 1988, S. 112]). Ebenso waren Einstellungen binnen 12
Monaten nach einer genehmigten Kiandigung zustimmungsbeduorftig.
Zwar wurden etwa 90 vH aller Antrage der Arbeitgeber genehmigt, in
Einzelfdllen waren die Einspruchsméglichkeiten gegen eine negative
behdrdliche Entscheidung jedoch gering.
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gibt lediglich noch eine Meldepflicht far Kindigungen sowie begrenzte
staatliche EinfluBmdglichkeiten. Diese haben nur aufschiebende Wirkung,
eine Entlassung kann auf dem Verordnungsweg nicht mehr verhindert
werden.

Kommi es zu "Massenkiindigungen”, ist eine Sozialauswah! unter den
betroffenen Arbeitnehmern vorgeschrieben. Dabei werden als Kriterien
die Unterhaltsverpflichtungen des einzelnen Arbeitnehmers, die Dauer
seiner Betriebszugehdrigkeit, aber auch die berufliche Eignung {(qualités
professionelles) herangezogen.

Der Begriff der Anderungskiindigung ist im franzésischen Arbeits-
recht nicht eindeutig abgegrenzt. Vielmehr wird bei Abschlufl eines
Arbeitsvertrags nach wesentlichen und unwesentlichen Bestandteilen
unterschieden. Wird durch eine Anderungskiindigung eine als unwesent-
lich eingestufte Vertragsbestimmung berdhrt, so gilt der Widerspruch
des Arbeitnehmers dagegen als von Arbeitnehmer selbst ausgesprochene
Kindigung (démission). Handelt es sich hingegen um einen wesentlichen
Bestandteil des Vertrags, fahrt der Widerspruch des Arbeitnehmers
dazu, daf die Kiindigung als vom Arbeitgeber ausgesprochene, einer
betriebsbedingten Kindigung gleichzusetzende Kindigung (licenciement)

aufgefalBt wird.

3. Kiandigungsfolgen

Grundsétzlich haben Arbeitnehmer erst nach mehr als zweijdhriger
Betriebszugehorigkeit Anspruch auf Entschadigung, dann allerdings
unabhéngig davon, ob die Koandigung rechtméBig war oder nicht. Ge-
setzlich vorgeschrieben ist eine Mindestentschidigung von einem Zehntel
des Monatsgehalts [ar jedes Jahr der Beschaftigung; in Tarifvertrigen
werden allerdings im allgemeinen wesentlich héhere Betrége vereinbart.
Auch bei unberechtigter Kindigung hat ein Arbeitnehmer keinen An-
spruch auf Wiedereinstellung; &hnlich wie im Vereinigten Konigreich
erhéht sich in einem solchen Fall lediglich die Entschidigung. Die ge-
setzlichen Bestimmungen zu Massenentlassungen sind wenig explizit; es
werden Verhandlungen mit der Belegschaft vorgeschrieben, eine ge-
setzlich fixierte Sozialplanpflicht liber die Mindestentschiadigungen hinaus
gibt es nicht. -
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4. Befristete Arbeitsverhaltnisse und Arbeitnehmeriberlassung

Seit Beginn der achtziger Jahre ist die Gesetzgebung in diesen
" beiden Bereichen starken Anderungen unterworfen gewesen. So wurden
im Zuge der Reformgesetzgebung der damaligen sozialistischen Regierung
die gesetzlichen Méglichkeiten zum Abschlufl befristeter Arbeitsvertrige
zunidchst stark eingeschrinkt (durch die sogenannten "Lois Auroux”,
benannt nach dem damaligen Arbeitsminister). Grundsétzlich waren solche
Vertrige nur fur eng definierte Ausnahmebereiche zuléssig (Enumerativ-
prinzip} und durften fiir einen Zeitraum wvon hoéchstens sechs Monaten
abgeschlossen werden. Damit sollte der Ausnahmecharakter dieser als
"prekdr” eingestuften Arbeitsverhaltnisse betont werden.

Mach dem Regierungswechsel von 1986 wurden diese Bestimmungen
wesentlich gelockert. An die Stelle des Enumerativprinzips trat eine
Generalklausel, wonach befristete Arbeitsvertriage grundsétzlich zulassig
sind. Durch eine Reihe von diskriminierenden Auflagen wurde allerdings
darauf hingewirkt, solche Vertrdge im Vergleich zu reguliren Beschif-
tigungsverhéltnissen [Gr den Arbeitgeber unattraktiv zu machen. 1

Die gesetzlichen Bestimmungen zur Arbeitnehmertiberlassung waren
in Frankreich stels vergleichsweise locker, aber auch hier kam es 1982
zu Anderungen, die 1986 wieder zuriGckgenommen wurden. Obwohl es seit
1949 ein staatliches Monopol bei der Arbeitsvermittlung gibt (Agence
Nationale Pour I’Emplei), wurde Arbeitnehmeriberlassung nicht als Pro-
blem angesehen. Im Vordergrund stand die Auffassung, da zwischen
dem Verleiher und dem Arbeitnehmer ein dauerhaftes Beschiftigungs-
verhdltnis bestehe. Leiharbeitsfirmen missen sich nur anmelden, sie
bendtigen aber keine Lizenz. Im Rahmen der "Lois Auroux" wurde 1982
die Héchstdaver fir einen Einsatz auf sechs Monate begrenzt. Im Jahr
1986 wurde jedoch im Zuge der Liberalisierung eine Generalklausel

geschaffen, nach der Arbeitnehmerltberlassung grundsitzlich zuldssig

1 So massen befristete Arbeitsvertridge an die Durchfithrung einer genau
definierten Aufgabe geknipft sein. Ein einmal abgeschlossener Vertrag
kann hochstens zweimal um die urspringliche Dauer verlingert wer-
den; die gesamte Laufzeit ist dabei auf 24 Monate beschriankt. Um zu
vermeiden, daB die zeitliche Beschrinkung durch Rotation unterlaufen
wird, sind zudem Karenzzeiten festgelegt. Bei Ablauf eines Vertrags
erhalt der Arbeitnehmer eine Bonuszahlung in Hdéhe von 3 vH seines
gesamten Bruttoverdienstes wihrend der Laufzeit.



104

ist. Ahnlich wie bei befristeten Arbeitsverhiltnissen sollen auch hier
einige diskriminierende Bestimmungen bewirken, daB Arbeitnehmeriiber-
lassung teurer ist als der Einsatz von regularen Beschaftigten. i

Gesetzliche Bestimmungen gibt es auch im Hinblick auf die zulidssige
Arbeitszeit. Die Normalarbeitszeit ist auf 39 Stunden pro Woche festge-
setzt; langere Arbeitszeiten fallen unter das Uberstundenregime. Darin
sind j# nach Zahl der Uberstunden gestaffelte Gehaltszuschlage vorge-
sehen; die Gesamtzahl der wéchentlich héchstens zu leistenden Uber-
stunden ist beschrinkt. AuBler der Normalarbeitszeit gibt es gesetzlich
festgelegte Hbéchstarbeitszeiten. Pro Tag liegen diese bei 10 Stunden und
pro Woche bei 48, wobei innerhalb von 12 Wochen ein Ausgleich derge-
stalt vorzunehmen ist, daf die durchschnittliche wéchentliche Arbeitszeit
46 Stunden nicht iberschreitet. Ausnahmen von diesen Bestimmungen
sind moglich, missen aber im Einzelfall genchmigt werden. Eine Tendenz
zur Reduzierung der Wochenarbeitszeit wie z. B. in der Bundesrepublik

gibt es nicht.

3. Bewertung

Einzelne und klar abgrenzbare Elemente der Arbeitsmarktverfas-
sung, die die Flexibilitit des gesamten Systems férdern, sind in Fraak-
reich nicht feststellbar. Dreh- und Angelpunkt sind vielmehr Anderun-
gen, die jeweils von auBlen an das System herangetragen werden milssen.
Von ausschiaggebender Bedeutung ist hier der Einflull des Staates durch
Arbeitsgesetzgebung und (Zwangs-)Schlichtung von Tarifauseinander-
setzungen. An die Stelle gradueller Anderungen an einzelnen Elementen
des Systems, wie sie sich bei Tarifautonomie entwickeln kénnten, miissen

hier diskretiondre staatliche Eingriffe {ireten. Wie etwa bei der Libe-

1 So darf keine betriebsiubliche, dauerhaft anfallende Tatigkeit ausgelbt

werden. Ein Einsatz kann einmal verlangert werden, darf jdoch ins-
gesamt 24 Monate nicht Uberschreiten. Fir den Vertrag zwischen Ver-
und Entleiher sind bestimmte Mindestinhaite vorgeschrieben, und der
Vertrag muB dem Arbeitnehmer zur Kenntnis gebracht werden. Der
darin festgelegte Lohn mu3 mindestens so hoch sein wie fir einen in
der Entleihfirma in gleicher Position dauerhaft Beschiftigien. Am Ende
eines Einsatzes hat der Leiharbeitnehmer auBlerdem Anspruch auf eine
Bonuszahlung in Héhe von 10-13 vH der wihrend des Einsatzes erhal-
tenen Brulitobezige.
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ralisierung von Arbeitnehmeriiberlassung und befristeten Arbeitsver-
trigen seit 1986 sind solche Eingriffe geeignet, einen Flexibilisierungs-

schub auszultsen.

VIIl. Schweden

Drei Grundbedingungen charakterisieren die schwedische Arbeits-
marktverfassung: ein ausgepragter Zentralismus in den kollektiven
Arbeitsbeziehungen mit starken Arbeitgeber- wie auch Arbeitnehmeror-
ganisationen, ein ausgedehnies Verhandlungssystem auf nationaler,
Unternehmens- und Betriebsebene sowie - vor allem bis Anfang der
siebziger Jahre - die Dominanz wven vertraglichen Vereinbarungen vor
gesetzlichen Regelungen. Der historisch bedingte schwedische Zentra-
lismus wie auch im Vergleich zu anderen L&ndern homogene Grundaul-
fassungen und Wertevorstellungen in der Bevélkerung und die fehlende
revolutiondre Tradition der schwedischen Arbeiterbewegung mogen zu
einem hohen Mafl zum Arbeitsfrieden ebenso beigetragen haben wie
sozialdemokratische Regierungen, deren Politik insbesondere seit den
siebziger Jahren darauf zielte, durch stirkere EinfluBnahme auf die
Arbeits- und Tarifbeziehungen Konflikte zu entschirfen.

1. Organisationen auf Arbeitgeber- und Arbeitnehmerseite

Auf Arbeitnehmerseite gibt es in Schweden drei bedeutende Dach-
organisationen. Die élteste und von der Mitgliederzahl her bei weitem
grobte ist die "Landsorganisationen i Sverige” (l..t'.)).1 Vergleichbar der

Sitvation im VYereinigten Kénigreich besteht zwischen ihr und der so-

1 Die LO wurde 1898 gegriindet, sie gilt als Arbeitergewerkschaft und
hat gegenwartig etwa 2,2 Mill. Mitglieder in 25 Mitgliedsorganisationen.
Die TCO (Tjiinstemannens Centralorganisation) gilt als Angestelliten-
gewerkschaft; sie hat gegenwértig rund 500000 Mitglieder. Beide
Gewerkschaften stehen der sozialdemokratischen Partei nahe. Die
Kleinste Dachorganisation mit etwa 200000 Mitgliedern ist SACO/SR
(Sveriges Akademikers Centralorganisation/Statsjinstemannens Riks{or-
bund) fur Akademiker und Offiziere; sie tendiert eher zum birgerii-
chen Lager [vgl. Waschke, 1984, S. 106].
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zialdemokratischen Partei eine engere Verzahnung als in der Bundes-
republik. So galt die Partei der LO von jeher als natirliche Trigerin der
politischen Bestrebungen der Arbeiter, und zwischen der Gewerkschafts-
satzung und dem Parteiprogramm gibt es =zahireiche Parallelen. Die
Gewerkschaften der LO stellen rund drei Viertel der Parteimitglieder,
was u.a. dadurch beginstigt wird, dafl sich lokale Gewerkschaftsorga-
nisationen der Partei durch einfachen Mehrheitsentscheid anschlieBen
kénnen. 1 Die engen Verbindungen zwischen Partei und Gewerkschaft
zeigen sich dartber hinaus in finanzieller Unterstatzung von Wahikdmp-
fen wie auch personlichen Verflechlungen -zwischen Gewerkschaftsspitze,
Parteivorstand und Parlamenismandaten. Nicht zuletzt spielt ein gemein-
samer Partei- und Gewerkschaftsausschu3 eine Rolle. Dieser setzt zu
wichtigen politischen Fragen Arbeitsgruppen ein, in denen sich die LO
hidufig als die ideologisch treibende Kraft erwiesen hat (z.B. bei der
Einfithrung der Arbeitnehmerfonds).

Wie die Gewerkschaften, so sind auch die Arbeitgeberorganisationen
straff organisiert. Mit Abstand am einfiufireichsten ist der Zentralver-
band Schwedischer Arbeitgeber SAF (Svenska Arbetsgivareféreningen),
welcher 1902 gegriindet wurde und heute in 36 Verbidnden 39000 Unter-
nehmen mit 1,3 Mill. Beschiftigten t'1::;:»r'é‘Lse:ntie:rt.2 Der SAF steht den -
in Schweden stark zersplitterten - birgerlichen Parteien nahe, ohne daf
es dabel eine direkte Unterstitzung wie im Fall von Gewerkschaften und
Sozialdemokratischer Partei gabe.

Vertraglichen Vereinbarungen zwischen den Tarifparteien kommt im
allgemeinen grofere Bedeutung zu als gesetzlichen Regelungen. So haben
beispielsweise Arbeitgeberverbinde und Gewerkschaften dwrch wvertrag-
liche Ubereinkunft die Méglichkeiten fir ArbeitskampfmaBnahmen weiter
eingeschrinkt als diese im Gesetz vorgeschrieben ist. Sie sind insgesamt

darauf bedacht, die kollektiven Verhandlungen von direkliem staatlichen

1In Schweden wic auch im Vereinigten Konigreich besteht far den
einzelnen Arbeitnehmer die Moglichkeit des "opting out", d.h., er
kann sich individuell gegen eine Milgliedschaft entscheiden. Damit sind
haufig aber berufliche Machteile verbunden,

2 Als Meinungsfiihrer im SAF gelten die rund 160 gréBiten Einzelmif-

glieder, Unternehmen mit mehr als 1000 Beschiftigten. Arbeitgeber-

verbande auBerhalb des SAF sind solche aus den Bereichen Banken,

Reedereien, Zeitungsverlage, lLandwirtschaft sowie der Genossenschaf-

ten [vgl. Waschke, 1984, S. 111].
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EinfluB@ frei zu halten. Gleichwohl werden diese in der Regel im Hinblick
darauf gefihrt, daf} der Staat die Verhandlungsergebnisse gegebenenfalis
durch arbeitsmarki- oder sozialpolitische MaBnahmen absichert.

Deutlich kommt diese Grundauffassung in dem Abkommen von Salts-
jobaden zum Ausdruck, das bereits 1938 zwischen SAF und LO geschlos-
sen wurde. 1 Dem schweizerischen Friedensabkommen vergleichbar, ist
darin eine Verhandlungsordnung zwischen den Tarifparteien festgelegt,
und staatliche Einmischung in Tarifauseinandersetzungen wird ausge-
schlossen. So bestimmt das Abkommen, daB kollekiive Arbeitsstreitig-
keiten stets zuerst auf lokaler Ebene verhandelt werden missen. Erst
wenn ein solcher Versuch gescheitert ist, wird zwischen den zentralen
Arbeitgeber- und Gewerkschaftsorganisationen verhandelt. Kann auch
dabei keine Einigung erziell werden, besteht die Moéglichkeit, dald der
Fall auf Wunsch einer der beiden Parteien an das Arbeitsgericht verwie-
sen wird. In jedem Fall kann eine Entscheidung Uber Streik bzw, Aus-
sperrung nur von der jeweiligen Zentralorganisation getroffen werden,
nicht jedoch von einzelnen Gewerkschaften oder Arbeitgeberverbidnden;
wihrend der Laufzeit von Tarifvereinbarungen gilt daridber hinaus, wie
auch in der Bundesrepublik, die Friedenspflicht.

Im Unterschied zu den Arbeitssireitigkeilen werden Tarifverhand-
lungen zunéchst auf zentraler Ebene, d.h. zwischen den Spitzenorga-
nisationen von Arbeitgebern und Arbeitnehmern (SAF und LO) gefihrt.
Es werden dabei Rahmenabkommen mit landesweiler gesetzlicher BRBin-
dungswirkung geschlossen, in denen etwa die Mindestbedingungen fir
Lohnsteigerungen, fér Zuschlige in den unteren Lohngruppen und
Uberstundenzuschlige sowie Bestimmungen zur Schichtarbeit festgelegt
werden. [nnerhalb dieses Rahmens werden dann, immer noch auf nationa-
ler Ebene, detailliertere Abmachungen zwischen einzelnen Arbeitgeber-
organisationen und Gewerkschaften gefroffen. In einem weiteren Schritt
verhandeln individuelle Unternehmen mit ihren Gewerkschaftsvertretern
iber die wunternehmensspezifische Ausgestaltung von Tarifvereinbarun-

1 Diese Auffassung zeigt sich dartber hinaus darin, dafli es eine direkte

staatliche Lohnpolitik in Schweden kaum je gegeben hat. Lediglich
gegen Ende der vierziger und zu Anfang der finfziger Jahre wurden
Lohnleitlinien wverabschiedet. Zu einem regeirechten “"Sozialkontrakt®
wie zwischen einigen Labour-Regierungen und den Gewerkschaften im
Vereinigten Kénigreich ist es in Schweden jedoch nie gekommen.



108

gen. Dabei gilt, wie beim Ubergang von der zentralen Verhandlungs-
ebene auf die einzelner Arbeitgeber- bzw. Arbeitnehmerorganisationen,
das Ginstigkeitsprinzip.

Kann bei kollektiven Tarifverhandlungen auf einer dieser Ebenen
keine Einigung erzielt werden, besteht die Méglichkeit, eine staatliche
Schlichtungsstelle einzuschalten. Diese Stelle ist eine dauerhafte Ein-
richtung, wird also nicht von Fall zu Fall einberufen. lhre Aufgabe ist
es, die Arbeitsmarktsituation zu beobachten. Bei drohenden oder tat-
séchlich eingetretenen ArbeitskampfmaBinahmen ernennt sie von sich aus
einen Schiichter, der allerdings nur auf Verlangen einer Tarifpartei tétig
werden kann. In einem solchen Fall ist seine Aufgabe, den Verhand-
lungsvorsitz zu Ubernehmen und Empfehlungen, jedoch keine bindenden
Entscheidungen abzugeben. Ist auf diesem Weg eine Einigung nicht zu
erzielen, kann der Schlichter die Verhandlungsparteien auffordern, den
Streit freiwillig durch einen Schiedsrichter beilegen zu lassen. Nur bei
Arbeitskédmpfen, in denen das "Gemeinwoh!” auf dem Spiel steht, hat die
Regierung einen EinfluB auf die Tarifverhandlungen. Sie kann dann eine
Schlichtungskommission oder einen Sonderschlichter zur Vermittlung
einsetzen. Erst wenn Schlichter und Schiedsrichter auf lokaler und
nationaler Ebene eine Einigung nicht haben herbeifithren kénnen, besteht
fur die Tarifparteien nach einer kurzen Frist (zehn Tage) die Mdglich-
keit, das Arbeitsgericht einzuschalten,

Im Unterschied =zur Situation in der Bundesrepublik gibt es in
Schweden (seit 1928) nur ein Gericht, welches als einzige Instanz end-
gultige Entscheidungen fallt. 1 Seit 1974 ist dieses Gericht fiir alle Streit-
falle zwischen Arbeitgebern und Arbeitnehmern zustindig. Trotzdem sind
die wvor das Gericht gebrachten Fille selten; zumeist handelt es sich

dabei um Fragen von grundsétziicher B_edeutung‘z

1 Die Mitglieder dieses Gerichts werden veon der Regierung fir jeweils
drei Jahre ermanni. AuBer einem unabhiéngigen Vorsitzenden der LO
und dem SAF sind darin - in ihrer Funktion als Arbeitgeber - der
Gemeindeverband, der Landtagsverband und der (Zentral-)Staat ver-
treten.

2 Dariiber hinaus besteht die Méglichkeit, daB bei VerstdéBen gegen einen

Kollektiivvertrag die Gegenpartei bei dem Arbeilsgericht die Aufhebung

des Vertrags erwirkt [Waschke, 1984, S. 113].
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2. Tarif- und arbeiisrechtliche Regelungen

Die Regelung tarif- wund arbeitsrechilicher Beziehungen war in
Schweden lange Zeit nahezu ausschlieBlich den Tarifparteien tberlassen.
Als Reaktion auf beginnende wirtschaftliche Schwierigkeiten, die sich
auch auf dem Arbeitsmarkt niederschlugen, wurde erst Anfang der
siebziger Jahre eine Reihe von Gesetzen mit dem Ziel erlassen, die
Arbeitnehmer gegen den Verlust des Arbeitsplatzes, die Umsetzung auf
weniger qualifizierte Arbeitspldtze sowie eine Verschlechterung der
Arbeitsbedingungen abzusichern [Standing, 1988, S. 75].

So wurden im Arbeitsschutzgesetz von 1974 die Bestimmungen fur
Einstellungen und Kindigungen zugunsten der Arbeitnehmer verdndert.
Seither gelten alle Arbeitsverhiltnisse grundsiitzlich als unbefristet; im
Kindigungsschutz wurden die Senioritatsregeln verstirkt und Leistungs-
kriterien als Kindigungsgrund in den Hintergrund gedréangt; einer
"gerechtfertigten”™ Kindigung wurden engere Grenzen gesetzt. Als
Grunde dafir werden Arbeitsmangel oder Vertragsbruch anerkannt.

Die Kandigungsfristen sind nach dem Alter des Arbeitnehmers und
nicht nach der Dauer der Betriebszugehotrighkeit gestal‘felt.1 Das Prinzip
des "last in - first out” wird umgekehrt auch bei Wiedereinstellungen
angewandt, d.h., je dlter ein Arbeitnehmer ist, desto eher wird er auch
wieder eingestellt.

Ebenfalls aus dem Jahr 1974 stammt ein Gesetz Uber den Status
gewerkschaftlicher Vertrauensleute in den Betrieben. Darin wird be-
stimmt, in welchen Bereichen sie Anspruch auf umfassende Information
durch die Geschéftsleitung haben (laufende Produktionsentwicklung,
allgemeine wirtschaftliche Situation des Betriebes und Personallage).

AuBler einer Reihe von anderen Gesetzen mit intendierter beschéf-

tigungssichernder oder -férdernder Wirkungz ist in diesem Zusammen-

Bei Arbeitnehmern mit einem Alter von bis zu 24 Jahren betragt die
Frist einen Monat, biz zu 29 Jahren zwei, bis zu 34 Jahren drei, bis
zu 39 Jahren vier, bis zu 435 Jahren finf und tuber 45 Jahren sechs
Monate.

Dazu zdhlen vor allem das Beschiftigungsforderungsgesetz von 1974,
das Gesetz Uber die Vertretung der Arbeitnehmer in genossenschaftlich
organisierten Unternehmen von 1976, das Arbeitsumweltgesetz von 1977
ein Rahmengesetz UOber den Arbeitsschuiz), das Gleichberechtigungs-
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hang vor allem das Mitbestimmungsgesetz wvon 1976 von Bedeutung,
welches in seiner Ausgestaltung und Wirkung eher dem deutschen Be-
triebsverfassungsgesetz als dem Mitbestimmungsgesetz vergleichbar ist.
Darin ist vorgesehen, dafl in allen Betrieben mit mehr als 25 Beschaf-
tigten Arbeitnehmervertreter in die Unternehmensleitung entsandt wer-
den. Auf Betriebsebene sind sie an Entscheidungen beteiligt, welche die
Arbeitsanforderungen sowie die Gestaltung der Arbeitsplitze und der
Arbeitsbedingungen betreffen. Auf Unternehmensebene stehen ihnen
dhnliche Rechte zu. In Personalangelegenheiten hat die Unternehmens-
leitung nicht nur eine Informationspflicht, die Gewerkschaften kénnen
gegen Unternehmensentscheidungen hier auch ihr Veto einlegen, wogegen
der Arbeitgeber dann nur den Schlichter anrufen kann. Das Mitbestim-
mungsgesetz ist ein Rahmengesetz; es laBt Spielraum fir die Ausge-
staltung der Bestimmungen auf Unternehmensebene (Mitbestimmung durch
Tarifvertrag statt durch Gesetz).

Zusétzlichen Einflufl Oben die Gewerkschaften auf Unternehmensent-
scheidungen uUber die in Schweden lange Zeit stark umstrittenen, seit
1983 bestehenden Arbeitnehmerfonds aus. Danach wird jedes Jahr ein
Funftel der Unternehmensgewinne, die Uber einem festgelegten Mindest-
niveau liegen, gewerkschafllich kontrollierten Fonds zugefuhrt, die
daraus auf regionaler, also nicht notwendigerweise auf Unternehmens-
ebene Investitionen tétigen. Inzwischen gibt es insgesamt finf solcher
Fonds [vgl. Standing, 1988, S. 139-143]). Im Unterschied zur Situation
in der Bundesrepublik, wo von den Gewerkschaften Mitbestimmung dber
eine kapitalunabhéngige Vertretung angestrebt wird, ohne dafi sie Un-
ternehmensbeteiligungen erwerben, suchen die Gewerkschaften in Schwe-
den ihren EinfluBl auf die Unternehmen auf dem Weg der Kapitalbetei-
ligung zu erweitern: Mitbestimmung soll hier - dem Umverteilungsziel im
schwedischen Steuersystem vergleichbar - durch Veranderung der Eigen-
tumsverhéaltnisse erreicht werden.

Einen besonderen Schutz gegen Kindigungen bei Eigentlmerwechsel
des Unternehmens gibt es in Schweden nicht. Die einschligige Gesetz-
gebung (Arbeitsférderungsgesetz von 1974, Arbeitsschutzgesetz von
1982) setzt lediglich einen zeitlichen Rahmen fur die Abwicklung der

geseiz von 1979 sowie ein neues Arbeitsschutzgesetz aus dem Jahr 1982
mit Entlassungsvorschriften.
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Kﬂndigungen‘l Auch das Mitbestimmungsgesetz wvon 1976 rdumt den

Gewerkschaften bei Betriebsilbergang nur ein Informationsrecht ein; die

Entscheidung Uber strukturelle Anpassungen liegt allein bei der Unter-

nehmensleitung. GréBeren Wert als auf die Konservierung obsoleter

Strukturen legt man in Schweden auf eine aktive Arbeitsmarktpolitik, mit

deren Hilfe entlassene Arbeitnehmer wieder in die Produktion einge-

gliedert werden so!len.2
Zur Férderung solcher Anpassungsprozesse gibt es seit 1974 den

"Rat fiir Beschaftigungssicherheit". Er wird gemeinsam von zwei Arbeit-

geberorganisationen getragen, -durch Beitrage der angeschlossenen

Unternehmen finanziert (0,65 vH der Lohnsumme) und ist zustidndig far

etwa eine halbe Million Arbeitnehmer, zumeist Angestellte. Um von Kin-

digung bedrohten oder gekindigten Arbeitnehmern die Anpassung zu
erleichtern,

- leistet der Rat auf Versicherungsbasis fiar bis zu einem Jahr eine
Trennungsentschidigung und Arbeitslosenunterstiitzung in Héhe von 70
vH des [riheren Bruttogehalts;

- unterhalt er ein Netz von regionalen Beratungs- und Arbeitsvermitt-
lungsstellen und zahlt Zuschisse zu den Bewerbungskosten;

- berdt er Unternehmen oder Betriebe dabei, Anpassungs- und Umstel-
lungsmafinahmen so durchzufihren, daf Entlassungen soweil wie mdg-
lich vermieden werden kénnen (z.B. durch Umschulung, vorzeitige
Pensionierung oder Einstellungsstopps);

- unterstitzt er Existenzgriindungen von Arbeitslosen, beispiclsweise
durch Auszahlung der kapitalisierten Arbeitslosenunterstitzung.

Abgesechen wvom Kindigungsschutz und der Arbeitsmarktpoiitik
unterscheidet sich Schweden in anderen arbeits- und tarifrechtlichen Be-
stimmungen nur unwesentlich von den meisten kontinentaleuropaischen

I.‘é.nder‘n‘3 S50 ist eine wochentliche Arbeitszeit von 40 Stunden vorge-

Dieser richtet sich nach der Anzahl der Beschaftigten im Betrieb. Dazu
und fdr die schrittweise Anwendung der relevanten Gesetze in einem
Kiundigungsfall vgl. Standing [f, S. 80].

Fir Einzelheiten GOber die Bedeutung der aktiven Arbeitsmarktpolitik in
der schwedischen Gesellschaft sowie ihre Ausgestaltung wvgl. OECD
[f, S. B0-84]; Standing [1988, S. 97-124].

Ein wichtiger Unterschied zur Situation in der Bundesrepublik liegt
alterdings darin, dafi seit etwa 1977 f[ir Angestellte im privaten wie
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schrieben, die allerdings nur im vierwdchigen Durchschnitt erreicht
werden mufl. In einem Zeitraum von vier Wochen diirfen nicht mehr als
48 Uberstunden geleislet werden, innerhalb eines Jahres héchstens 200,
Befristete Beschaftigungsverhiltnisse sind nur ausnahmsweise zulassig,
z.B. bei Vertretungen, einem Xurzfristigen =zus#tzlichen Arbeitsanfall
oder der Erledigung begrenzier spezieller Auftrige etwa im Baugewerbe
oder im Tourismusgewerbe. Es gibt keine gesetzliche Bestimmung uber
den Mindestlohn, ein solcher kann aber in Tarifvertragen festgelegt
sein. Im Rahmen des Mutterschutzes konnen Fraven wahrend der
Schwangerschaft leichtere Arbeiten zugewiesen werden, ohne dat des-
wegen der Lohn gekiirzt werden darf; ihnen steht ein 18monatiger unbe-
zahlter Mutterschaftsurlaub zu. Die Arbeitsvermittlung befindet sich
Gberwiegend in staatlicher Hand. Zwar gibt es kein Vermittlungsmonopol,
aber ein Gesetz aus dem Jahr 1935 verbietet die kommerzielle Vermittlung
von Arbeitskraften, und alle Unternehmen sind gesetzlich wverpflichtet,
freie Stellen der staatlichen Arbeitsvermittlung zu melden. Wird Arbeit
unentgeltlich vermitieit, wie etwa durch Arbeitgeber- oder Arbeitneh-
merorganisationen, muf dies den zustdndigen Behérden lediglich gemeldet
werden. Die Arbeitnehmeriberlassung ist, mit einigen eng begrenzten

Ausnahmen vor allem fGr Sekretariats- und Schreibarbeiten, verboten.

3. Bewertung

Schweden gehdrt zu den Landern, in denen die Arbeitsbeziehungen
auf individueller wie auch auf kollektiver Ebene stark reguliert sind. Bei
genauerer Betrachtung zeigt sich allerdings, daB diese Regulierungen die
Flexibilitdt auf den Arbeitsmarkien keineswegs immer verringern. Auf
gesamtwirtschaftlicher Ebene werden Arbeits- und Entlohnungsbedingun-
gen ausgehandelt, die sich im allgemeinen an der internationalen Wett-
bewerbsfihigkeit des Landes orientieren [OECD, f, S. 67-68]. AuBerdem
werden wichtige arbeits- und tarifrechtliche Bestimmungen lediglich in
der Form von Rahmengesetzen feslgelegt, so daB die Méglichkeit besteht,

auf Unternehmens- oder Betriebsebene zu individuellen Vereinbarungen

auch im offentlichen Sektor die gleichen Bestimmungen gelten, es also
einen héheren Kindigungsschutz im &ffentlichen Sektor nicht gibt.
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zu kommen, die der jeweiligen Situation vergleichsweise gut angepafit
sind. Anders als etwa im Vereinigten Kénigreich und ansatzweise in der
Bundesrepublik konnten Kundigungs- und damit auch Beschaftigungs-
hemmnisse auf einvernehmlichem Wege durch Verhandlungen der Tarif-
parteien abgebaut werden, ohne dafi es dazu staatlicher Eingriffe in
Form von Gesetzesinderungen bedurfte.

Erleichtert wurden solche Entwicklungen durch eine aktive Ar-
beitsmarktpolitik, die nicht auf die Erhaltung tberholter Strukiuren,
sondern auf die Abfederung von Anpassungsprozessen zielt. Aber auch
die groBzugige o6ffentliche Altersversorgung spielt hier offenbar eine
wichtige Rolle; sie erleichtert die Kindigung von dlteren Arbeitnehmern,
die dann ohne wesentliche Einkommensverluste aus dem Arbeitsleben aus-
scheiden kénnen [Standing, 1988, S. 77]). Eine unabdingbare WVoraus-
setzung fir ein funktionierendes "Modell Schweden" ist aber - &hnlich
wie in der Schweiz - ein ausgeprégter gesellschaftlicher Grundkonsens,
wie er vielleicht am ehesten in kleinen Léndern mit vergleichsweise
homogener Bevilkerung erzielt werden kann. Nur wenn dieser besteht,
erscheint es miglich, daB die wvielfdltigen Verhandlungsverfahren und
-abldufe zlgig abgeschlossen werden und ineinandergreifen. Von daher
sind der Ubertragbarkeit auf die Situation in anderen Landern vermutlich

enge Grenzen gesetzt.
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D. Gesamtwirtschaftliche Wirkungen des Systems der Arbeits-
marktregulierungen

1. Uberblick

Welche gesamiwirtschaftlichen Wirkungen das System der Arbeits-
marktregulierungen hat, héngt vor allem davon ab, ob es zu marktge-
rechten oder zu marktwidrigen Ergebnissen fihrt. Ein Indiz dafdr ist,
ob sich bei der Preisbildung auf dem Arbeitsmarkt reale Gleichgewichts-
I6hne ergeben, bei denen alle Arbeitswillizgen Beschéaftigung finden, oder
eher Realldhne, bei denen ein flberangebol an Arbeit entsteht. Offenbar
kénnen verschiedene Regulierungssysteme und selbst ein und dasselbe
System unter unterschiedlichen Rahmenbedingungen entweder zu markt-
gerechien oder zu markiwidrigen Ergebnissen fihren. Daher sollen in
Abschnitt D. Il die Bedingungen fir marktgerechte Regulierungen darge-
legt und mit den empirischen Ergebnissen konfrontiert werden, die in
dieser Studie fOr verschiedene Linder vorliegen.

Bei der Untersuchung der Wirkungen des Regulierungssysteml auf
dem Arbeitsmarkt der Bundesrepublik zeigt sich, dafl verschiedene Mafi-
nahmen die Arbeitskosten erhéhen und zu einem Riickgang der Nachfrage
nach Arbeit fihren kénnen, sofern dies nichl durch entsprechende Real-
lohnzurickhaltung kompensiert wird. Eine Arbeitsmarktverfassung, die
einen derartigen Kompensationsmechanismus behindert, kann bewirken,
dafi die Arbeitskosten dauerhaft dOber dem Wertgrenzproduki der Arbeit
liegen, wodurch es nicht nur kurzfristig zu klassischer Arbeitslosigkeit,
sondern auch zu Kapitalmangelarbeitslosigkeit und letztlich technologi-
scher Arbeitslosigkeit kommti. Darlber hinaus ist zu berdcksichtigen,
dafl marktwidrige Regulierungen Ausweichreaktionen der Marktieilnehmer
hervorrufen. Wenn diesen durch Folgeregulierungen entgegengewirkt
werden soll, entsteht eine Interventionsspirale. Diese Fragen werden im
Abschnitt D. I1L. 1 diskutiert.

1 Unter dem Regulierungssystem auf dem Arbeitsmarkt sind hier Bestim-
mungen dariber zu verstehen, (i) wie zentral und verbindlich fir die
Marktteilnehmer der ProzeB der Preisbildung organisiert ist, (ii) in
welchem Mafie Arbeitsverhdltnisse Bestandsschutz geniefien, (iii) inwie-
weit Arbeitnehmer vor Gefahren und zeitlicher Uberforderung ge-
schutzt sind und (iv} ob Arbeitnehmer an betrieblichen Entscheidungs-
prozessen beteiligt sind.
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Gegen diese Position werden zwei Einwinde vorgebracht:

- Zum einen wird die These vertreten, daB die einzelnen Regulierungs-
mafinahmen nicht nur héhere Arbeitskosten, sondern zugleich auch eine
hohere Produktivitit bewirken. Das wilrde implizieren, dal auch bei
einer Regulierung des Arbeitsmarkties - zumindest per saldo - markige-
rechte Ergebnisse zustandekommen kénnen (Abschnitt D.UIL 2). Diese
These wird in der Literatur mit der “"Theorie impliziter Kontrakte" zu
begrinden versucht, nach der die Unternehmen und Arbeitnehmer von
sich aus langfristige Beschaftigungsverhiltnisse vereinbaren und selbst
dann daran festhalten, wenn die Arbeitskosten zeitweise Uber dem
Wertgrenzprodukt liegen. Diese Theorie wird analog auf die Regulie-
rung angewendet. Inwieweit es jedoch zulidssig ist, von den Ergebnis-
sen einer Theorie, die auf autonomes privates Handeln abstellt, auf die
Berechtigung staatlicher Regulierung =zu schlieflen, wird in Abschnitt
D. I11. 3 eingehend diskutiert.

- Zum anderen wird von Befurwortern der Regulierung die marktwirt-
schaftliche Sichtweise der Verhiltnisse am Arbeitsmarkt grundsétzlich
in Frage gestellt. Danach kénne der Arbeitsmarkt ohnehin nicht dem
freien Spiel der Marktkrafte dberlassen bleiben, weil der Preismecha-
nismus hier systematisch versage. Die These des Markiversagens wird
vor allem mit folgenden Argumenten begriindet:

1} einer inversen Reaktion des Angebots bei negativ geneigier Ange-
botskurve,

2) ungleich verteilter Marktmacht zwischen Arbeitgebern und Arbeit-
nehmern,

3) einer zum Teil nicht negaliv geneigten Arbeitsnachfragekurve gemif3
der Effizienzlohnhypothese,

4) Kollektivguteigenschaften in Arbeitsverhéltnissen, d.h. daB in Be-
schédftigungsverhilinissen einige Veriragsbestandteile den Charalkter
offentlicher Glter hatten, und vor allem

5) negativen externen Effekten bei individueller Vertragsfreiheit.

Diese Argumente sind im Rahmen der Rechtfertigungsanalyse in Ab-
schnitt D. IV daraufhin zu dberpriiffen, ob sie aus Okonomischer Sicht
stichhaltig sind. Das gilt im Ubrigen auch fir die Skonomische Berech-
tigung des Vermittlungsmonopols der Bundesanstalt fur Arbeit, das zwar

kein unmittelbarer Systembestandteil der Arbeitsmarktverfassung ist,
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aber normalerweise mit der Existenz von Markiversagen auf dem Markt
far Informationen Gber Beschaftigungsverhiltnisse begrindet wird.

Selbst wenn sich ein sysiematisches Marktversagen am Arbeitsmarkt
nicht nachweisen lieBe, mul ein weiterer Einwand gegen eine Deregulie-
rung gepruft werden, namlich, daB bei ireiem Spiel der Marktkriafte ge-
rade die Schwichsten - das sind die am wenigsten qualifizierlen und die
als sozial schutzbedirftiz geltenden Arbeitnehmer - benachteiligt wur-
den. Diese Hypothese wird in Abschnitt D.V untersucht.

Il. Marktgerechte und marktwidrige Regulierung

Jedes Regulierungssystem kann grundsitzlich zu marktwidrigen oder
zu marktgerechten Ergebnissen fiihren. Ein marktwidriges Ergebnis der
Arbeitsmarktregulierung bestinde darin, dall sich durch sie ein Lohn-
niveau {oder eine L.ohnstru.kturl} ergibt, bei dem ein Uberangebot an
Arbeit dauerhaft bestehen bleibt, ohne dafi die betroffenen Marktteil-
nehmer dies durch neue Verhandlungen beseitigen kénnten. Ein marktge-
rechtes Ergebnis wiirde dagegen vorliegen, wenn bei den gegebenen Ar-
beitskosten alle Arbeitswilligen einen Arbeitsplatz erhalten oder wenn das
Regulierungssystem negative Mengenreaktionen {Arbeitslosigkeit) durch
Flexibilitdt an anderer Sielle abfedern wiirde. Dies 1i4Bt sich anhand
eines einfachen Angebots-Nachfrage-Diagramms verdeuilichen {(Schaubild
5).

Solange die Regulierung nicht einen Preis oberhalb von {(W/P)*
{z.B. (W/P)") erzeugt,2 ruft sie keine Arbeitslosigkeit hervor, sondern

imitiert lediglich das Wirken des F’rfe:ismecha.nisrm.xs.3 Aus partieller Sicht

Eine nicht marktgerechte Lohnstruktur kann z.B. dadurch entstehen,
daB durch Sockelbetrige bei Lohnanhebungen qualifikatorische Lohn-
differentiale nivelliert werden. Dann sind die Léhne fir einfache Arbeit
mit geringen Qualifikationsanforderungen zu hoch, so daff ein Uberan-
gebot an einfacher Arbeit entsteht. Zugleich werden die Anreize fuor
die Arbeitnehmer, sich zu qualifizieren, geringer.

In (W/P)” wire zwar kein marktriumender Preis realisiert, aber es be-
stinde eine Ubernachfrage nach Arbeit in Hoéhe von DE: Die Unterneh-
men konkurrieren um die knappen Arbeitskrifte,

Gegenuber einem unregulierten Zustand dirften dann allerdings die
Informations- und Transaktionskosten héher sein, weil zusatzliche In-
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Schaubild § - Marktgerechte versus marktwidrige Regulierung
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und kurzfristig wilrde fiir den Arbeitsmarkt der Lohn von (W/P)’ selbst
dann noch nicht zur Arbeitslosigkeit flihren, wenn das eigentlich entste-
hende Uberangebot an Arbeit AB durch einen exogenen Flexibilitatspuf-
fer absorbiert wirde: Das kénnte etwa dann der Fall sein, wenn der
Staat den betroffenen Unternehmen steuer- oder schuldenfinanzierte Sub-
ventionen zahlt oder wenn die iiberhdhten Nominalldhne (W) nachtriglich
iber eine beschleunigte Inflation (+ Ap) gesenkt wiirden (Keynesscher
Trick). Gesamtwirtschaftlich wire diese Losung allerdings langfristig
schadlich: Hbhere Steuern, Staatsschulden und Inflation wiirden Wachs-
tumschancen behindern und dann Arbeitsplitze an anderer Stelle kosten.

Wirde die Regulierung daverhaft zu Preisen wie (W/P)’ fihren, die
die beiroffenen Marktteilnehmer nicht korrigieren dirfen und die auch
nicht durch exogene Flexibilititspuffer ausgeglichen werden kénnten,
dann wirde sie zu marktwidrigen Resultaten, namlich Arbeitslosigkeit in
Héhe von AB, fUhren.

Ein Blick auf die Arbeitsmarktverfassungen der verschiedenen Lé&n-
der, auf die jeweilige Arbeitsmarktlage und auf die Ergebnisse empiri-
scher Studien in diesem Bereich bestadtigt im Prinzip die Aussage, daf

mit unterschiedlichen Regulierungssystemen Ahnlich gute (oder schlechte}

stitutionen und Entscheidungsmechanismen existieren [vgl. hierzu
Hayek, 1945; 1968; 1975].
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Resultate hinsichtlich eines hohen Beschiftigungsgrades erzielbar sind. !

Beide Extremformen - das korporativistische und das dezentrale System -
sind in der lLage, marktwidrige Festlegungen im Preisbildungsprozefi ent-
weder auszugleichen oder zu vermeiden. Beim dezentralen System wie in
den Vereinigten Staaten oder in Japan werden die Gleichgewichtsléhne im
Zuge eines "trial and ‘error"-Prozesses am Markt gefunden. Demgegen-
uber ist es in korporalivistischen Systemen leichter méglich, eine kom-
pensierende Politik zu betreiben: Soweit sich Interessengegensétze Uber
den marktgerechten Reallohn nicht in kotlektiven Verhandlungen besei-
figen lassen, kann der Staat Uber aktive Arbeitsmarktpolitik, Beschéf-
tigungsprogramme im é&ffentlichen Dienst oder Subventionen ausgleichend
eingreifen. Eine solche Politik wurde in Osterreich und in Schweden ver-
folgt:

- In Osterreich beslehen die traditionellen Flexibilitdtspuffer fir den Ar-
beitsmarkt in einer expansiven Fiskalpolitik und dem Horten von Ar-
beitskréften im offentlichen Dienst und in den verstaatlichten Indu-
strien [OECD, d, S. 14].

- In Schweden dienen umfa-.ngreiche staatliche Beschiftigungs- und Bei-
hilfeprogramme dazu, Unterbeschéftigung zu vermeiden [Soltwedel,
1984, S. 161].

Eine strenge Arbeitsmarkiregulierung kann sich danach auf Dauer
nur ein Land leisten, in dem die Inflexibilitdten der Regulierung durch
pragmatisches Verhalten der zentralen Verhandlungsparteien ausgeglichen
werden. Einschrinkend mufl man allerdings sagen, daf in den beiden ge-
nannten Landern aber die Inanspruchnahme externer Flexibilitatspuffer
Arbeitslosigkeit zum Teil iberdeckt worden ist. Die Kosten dieser Politik
treten in den arbeitsmarktbezogenen Indikatoren (wie der Arbeitslosen-
quote} nicht zutage, zeigen sich daftr aber an anderer Stelle: Den Er-
folgen der korporativistischen Arbeitsmarktpolitik stehen in beiden Lan-
dern hohe Haushaltsdefizite, eine hohe Auslandsverschuldung, niedrige
Produktivitdtszuwéchse, in Schweden zudem eine hohe Abgabenlast sowie
Einbuflen im Wachstumstempo und bei der Geldweristabilitit gegentiiber
{ibid, S. 221 ff; OECD, d, S. 17 ff.].

Deutlich schlechter als Lainder mit dezentral organisiertem oder rein
korporativistischem Arbeitsmarkt schneiden hinsichtlich der Anpassungs-

1 Vgl. Kapitel A, insbesondere Schaubilder 1 und 2.
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fahigkeit des Lohnniveaus und hinsichtlich des Beschaftigungsgrads Lan-
der ab, in denen die offenbar notwendigen Flexibilititspuffer an keiner
Stelle des Systems installiert sind, die also weder Uber einen freien Ar-
beitsmarkt noch uber korporativistische Ausgleichsmechanismen verfiigen
[OECD, g, S. 206]. Zu diesen Lindern gehért laut QECD auch die Bun-
desrepubiik. 1 Das wirde dafir sprechen, dafi die Arbeitsmarktverfas-
sung der Bundesrepublik zuwenig Freiraum fir marktgerechte Ergebnisse
iafit. Dies soll im folgenden anhand der einzelnen Elemente der deut-
schen Arbeitsmarktverfassung niher untersucht werden. In den sich an-
schiieflenden Abschnitten D.IIf, D. IV und D.V werden dann die drei we-
sentlichen Argumente fir Regulierungen auf dem Arbeitsmarkt diskutiert:
1) die Regulierung habe positive Produktivitaiseffekte, die ihren Kosten
gegenuberzustellen seien; per saldo kénne sie auch marktgerechte Re-
sultate hervorbringen;
2) der Arbeitsmarkt sei kein Markt wie andere Markte;
3) das freie Spiel der Marktkrifte am Arbeitsmarkt sei sozial nicht trag-
- bar.

. Auswirkungen der Arbeitsmarktregulierungen auf Arbeitskosten und
Produkdtivitat

1. Héhere Beschiftigungskosten durch Regulierung

Unter der Pramisse, dafl am Arbeilsmarki die gleichen Mechanismen
ablaufen wie auf anderen Mar'kten,2 ist zu vermuten, daB die Regulie-
rungsmaf3inahmen haufig die Arbeitskosten der Unternehmen tendenziell
steigern, sei es, daf3 es zu héheren Realldhnen kommt, sei es, daB sich
zusitzliche direkie oder kalkulatorische Lohnnebenkosten ergeben. Im
Vergleich zu einem nicht regulierten Zustand wird dies auf Dauer die
Nachfrage nach Arbeit negativ beeinflussen, sofern die hdheren Lohn-

1 Vgl. Tabelle 1 und Schaubilder I und 2.

Hier sei zunéchst von der unten in Abschnitt D.IV untersuchten Hy-
pothese des Marktversagens auf den Arbeitsmdrkten abstrahiert, weil
diejenigen, die eine Regulierung aus Grinden produktivitatssteigernder
Wirkungen befiirworten, die Funktionsfihigkeit des Marktmechanismus
auf den Arbeitsmirkten nicht grundsédtzlich in Frage stellen.
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nebenkosten nicht durch entsprechend niedrigere Barlohnforderungen
ausgeglichen werden [Soltwedel, Trapp, 1988, S. 193]. Bei den Konse-
quenzen der Regulierung ist zu unterscheiden zwischen kurzfristigen
Wirkungsketten und langfristigen Folgewirkungen, zu denen auch das

Ingangseizen einer Interventionsspirale am Arbeilsmarkt gehért.

a. Unmittelbare Wirkungen
a. ArbeitsschutzmaBnahmen

ArbeitsschutzmaBnahmen, mit denen die Gesundheit der Arbeitneh-
mer am Arbeifsplatz gesichert werden soll (wie z.B. die Anschaffung von
Schutzkleidung ), erhdhen einerseits - fir sich genommen - die Kosten
des Unternehmens, wenn sie vom Arbeitgeber finanziert werden mussen;
andererseits kommen aber mit steigendem Unfallrisiko auf die Unterneh-
men Kosten zu, wenn sie den Arbeitsschutz vernachldssigen, némlich die
Kosten eines moglichen Produktionsausfalls und die Aufwendungen fur
Entschiadigungsleistungen an die betroffenen Arbeitnehmer. Diese Kosten
sind denjenigen far einen systematischen Arbeitsschulz gegenliberzustiel-
len. Als Opportunitatskosten der Vernachlassigung von Schutzeinrichtun-
gen sind weiterhin Kdndigungen von Arbeitnehmern anzusehen, die chne
entsprechenden Schutz ihrer Gesundheit die betreffenden Arbeiten nicht
mehr leisten wollen, wodurch zusitzliche Aufwendungen fir das Anwer-
ben wvon neuen Arbeitskraften notwendig werden. Es ist daher wahr-
scheinlich, daB bei klar definierten Haftungsrechten ein gewisser Umfang
an Arbeitsschutz am fr(;ien Markt ohnehin entstehen wiwrde [Williamson et
al., 1967, S. 251]. 1 Auf die Haftungsrechte kommt es dabei ganz ent-

1 In diesem Zusammenthang wird befiirchtet, ohne einen siaatlichen Zwang
wiirden die Unternehmen ein opportunistisches Verhalten an den Tag
legen [Buttler, 1987, S. 218 f.]. Aufwendungen [Ur den Arbeitsschutz
gind von den Angebots- und NMNachirageverhéltnissen auf dem Arbeits-
markt nicht unabhingig, bei einem Uberangebot an Arbeit sind die Op-
portunititskosten der Vernachlassigung niedriger als bei einer Uber-
nachfrage. Insofern mag es in einer Volkswirtschaft in einem frithen
Entwickiungsstadium mit stark wachsendem Arbeitskrafteangebot ange-
zeigt sein, Arbeitsschutz im Wege staatlicher Vorschriften durchzuset-
zen. In einer Volkswirtschaft mit etablierten Haftungsregeln und Wett-
bewerb auf dem Arbeitsmarkt sind die Opportunitdtskosten der Ver-
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scheidend an. Drohen einem Unternehmen Schadensersatzanspriche,
wenn es keine hinreichenden Vorkehrungen zum Schutz der Gesundheit
der Arbeitnehmer trifft, hat es starke Anreize, fiur die Sicherheit seiner
Beschaftigten Sorge zu tragen. Durch die staatlichen Arbeitsschutzbedin-
gungen soil im Prinzip der gleiche Effekt erreicht werden. Ob durch
staatiiche Vorschriften notwendigerweise die effizientesten Lasungen im
Arbeitsschutzbereich realisiert werden, ist allerdings eine offene Frage.
Zu beriicksichtigen ist weiterhin, da8 der Lohnnebenkostencharakter der
Aufwendungen fir den Arbeitsschutz freiwillige ArbeitsschutzmaBnahmen
der Unternehmen um so wahrscheinlicher macht, j gemaBigter die ei-
gentlichen Lohnforderungen sind. Je weitergehender eine staatliche Re-
gulierung ist, deste gréBer ist umgekehrt die Wahrscheinlichkeit, dafl sie
die Arbeitskosten erhéht und die MNachfrage nach Arbeit negativ beein-
fluBt.

Zu den ArbeitsschutzmaBnahmen z&hit auch die Arbeitszeitregelung
einschliellich des gesetzlich bzw. tarifvertraglich verbrieften Anspruchs
auf Urlaub und Ruhepausen. Ahnlich wie allgemeine Arbeitsschutzrege-
lungen engen sie die Flexibilitit des Arbeitgebers ein. Isoliert betrachtet
erhdhen bezahlte Ruhepausen und Urlaub mit zunehmender Dauer die
Lohnstickkosten. 1 Insbesondere wenn Urlaubszeiten langer als in kon-
kurrierenden Unternehmen sind, verteuert das den Einsatz des Faktors
Arbeit relativ. Demgegenaber sind arbeitsphysiologische Zusammenhénge
zu bericksichtigen. Mit zunehmender Linge einer Arbeitsperiode ohne
Pause nimmt die Grenzleistungsfahigkeit der Arbeit ab.2 Die Uberschrei-
fung von Hoéchstarbeitszeiten und das Vermeiden von Arbeitspausen liegt
daher ab einem gewissen Niveau nicht im Eigeninteresse eines Unterneh-
mens. Auch hier gilt, dafd freiwillige Leistungen der Unternehmen um so
wahrscheinlicher sind, je weniger Arbeitszeitregelungen auf die Kosten-

rechnung der Unternehmen durchschlagen.

nachldssigung von ArbeitsschutzmaBnahmen jedoch eine relevante Ent-
scheidungsgréBe.

Beschiaftigungsfixkosten, die nicht mit der tiglichen oder jhrlichen
Arbeitszeit variieren (wie z.B. Urlaubsgeld), bewirken, dafl selbst un-
bezahlte Ruhepausen und Urlaubstage die Lohnstickkosten erhéhen,

Das gilt sowohl in bezug auf die tagliche als auch auf die jihrliche Ar-
beitszeit.
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Die allgemeine Arbeitszeitordnung (AZO) engt prinzipiell den Fle-
wibilititsspielraum der Unternehmen gegenilber einem nicht regulierten
Zustand ein. Zu fragen ist allerdings, ob diese Einschrénkung von prak-
tischer Bedeutung ist. Im internationalen Vergleich wirkt die AZO nicht
sonderiich restriktiv‘l Zu vermuien ist, dafi es vor allem komplementére
Regulierungen wie z.B.

- das Verbot der Sonntagsarbeit aus der Gewerbeordnung,
- das Nachtbackverbot aus dem Gesetz fir die Arbeitszeit in Béckereien
und Konditoreien und
- das Ladenschlufigesetz
sind, die tendenziell kostenerhéhend wirken. Denn diese Regulierungen
beeinflussen die Betriebszeit der betroffenen Unternehmen. Léngere bzw,
zeitlich andere Ladendffnungszeiten oder Sonntagsarbeit wiren nicht nur
in Ausnahmeféllen méglich, selbst wenn die maximale gesetzliche Arbeits-
zeit nach der AZO unberiihrt bliebe. Die komplementiren Regulierungen
bewirken, daB Produktionskapazitdten periodisch ungenutzt bleiben miis-
sen und dennoch Kapitalkosten verursachen und daf3i - bei restriktiven
Ladenéffnungszeiten oder Einschrinkungen bei Produktion und Verkauf
von Konsumgiitern - Wohifahrisverluste bei den Konsumenten auftreten.
Umgekehrt legen die Untersuchungen =zur Liberalisierung der Laden-
schluBzeiten den Schiuff nahe, dafl eine Liberalisierung mit einem An-
wachsen von Teilzeitarbeit verbunden wﬁre‘z Demnach ware die AZO
nicht diejenige Regulierung, die wesentliche Kosteneffekte hat, zumal sie
im Vergleich zu sehr viel engeren tarifvertraglichen Regelungen nur
noch eine Rahmenregelung darstellt [Hilger, Kirschner, 1988, 8. 2I.

Besondere Arbeitsschutzbestimmungen, z.B. eingeschriankte Arbeits-
zeiten oder Beschéftigungsverbote fGr Mitter, Jugendliche und Schwer-
behinderte, betreffen bestimmte als besonders schutzwirdig geltende
Personengruppen. Solche Arbeitskréfte haben wegen ihrer beschrankien
Einsatzfahigkeit ein geringeres Produktivitdtspotential. Die Unternehmen
dirften deshalb besirebt sein, stali ihrer eher solche Arbeitskrafie ein-

! Dies bezieht sich auf die gesetzliche Rahmenregelung (vgl. Kapitel C).
Fir weitergehende tarifvertragliche Regelungen gilt diese Aussage
nicht.

2Vgl. Stehn (1987, S. 26 ff.]; Schmidt, Kayser [1986]; Glismann,

Nehring [1986; 1988].
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zusetzen, die in allen Tatigkeitsbereichen frei einsetzbar =ind. Dieser
Effekt wird um so ausgepragter sein, je weitreichender die speziellen Be-
schiftigungsverbote sind. Die SchutzmaBnahme wirkt wie eine Marktzu-
trittsschranke fir die zu Schiitzenden und beeintrachtigt deren Chancen
am Arbeitsmarkt [vgl. Soltwedel, 1980; 1984, S. 64 {f.]. Bei den Regu-
lierungen zum Mutterschutz ist zu berlcksichtigen, dafi das Freihalien
von Arbeitsplitzen fir Arbeitnehmerinnen, die Mutterschutz und Erzie-
hungsurlaub in Anspruch nehmen, die Beschidftigungskosten fiir Frauen
erhbht. Diese Regelung kann daher in Bereichen, in denen eher langfri-
stige Beschiéftigungsverhalinisse die Regel sind, 2u einer Diskriminierung
von Frauen AnlaB geben. Denn im Gegensatz zu allgemeinen Beschafti-
gungsverbolen, die lediglich die Gesamtnachfrage nach Arbeit senken,
kénnen die Unternehmen bei partiellen Beschéftigungsverboten auf solche
Arbeitnehmer ausweichen, bei denen die mit den Beschiftigungsverboten

verbundenen Kosten nicht drohen.

B. Kollektive Tarifverhandlungen

Das Gebot zu kollektiven Tarifverhandlungen zwischen Gewerkschaf-
ten und Arbeitgebern, aul deren Seite die Verbénde dominieren, begrin-
det fir den Arbeitsmarkt die Marktform des bilateralen Monopols. Im
Gegensatz zur Preisbildung auf einem Wetibewerbsmarkt oder auf einem
Markt, auf dem nur der Anbieter Monopolist (der Nachfrager Monopso-
nist) ist, kann bei einem bilateralen Monopol der ausgehandelte Preis a
priori nicht bestimmt werden. Der Preis kann zwischen dem Monopol- und
dem Monopsonspreis liegen und hidngt von der relativen Verhandlungs-
macht der Markiparteien ab. Dementsprechend kénnen bei Lkollektiven
Lohnverhandlungen grundsétzlich Léhne vereinbart werden, die 1ber,
auf oder unter dem marktgerechten Gleichgewichtspreis bei Wettbewerb
liegen [vgl. z.B. Scherer, 1970, S. 242 ff.].

Fur sich genommen muB ein System kollektiver Lohnverhandlungen
nicht zu Léhnen fihren, bei denen Arbeitslosigkeit entsteht: Vereinbaren
die Tarifpartner moderate Lohnzuwichse, wie das in den finfziger Jah-
ren und auch zwischen 1967 und 1969 der Fall gewesen ist, dann sind

marktgerechte oder im Verhdltnis zum Gleichgewichtsniveau zu niedrige



124

Léhne mdglich, bei denen eine Ubernachfrage nach Arbeit besteht und
die Unternehmen um die knappen Arbeitskrifte konkurrieren. 1

Anders zu beurteilen sind kollektive Lohnverhandlungen atlerdings
dann, wenn sie mit einer staatlichen Vollbeschiftigungsgarantie einher-
gehen, wie sie in der Bundesrepublik durch die Bundesregierung 1970
abgegeben worden ist [Soltwedel, 1988, S. 184 ff.}. Damit hat der Staat
Grenzrisiken beseitigt und die Tarifpartner von ihrer Verantwortung
entbunden, marktgerechte Léhne auszuhandeln. Fir beide Tarifvertrags-
parteien bestanden unter diesen Umstdnden wenig Anreize, bei den
Lohnverhandlungen auf negative Beschéftigungswirkungen Ricksicht zu
nehmen, weil die Kosten falscher Preissetzungen auf Dritte abwilzbar
waren: Die Gewerkschaften mufBiten bei ihren Lohnforderungen dem Ni-
veau und der Struktur nach weniger Rucksicht auf negative Beschifti-
gungswirkungen nehmen, weil sie damit rechnen konnten, daB bei nicht
markigerechten Léhnen und zunehmender Arbeitslosigkeit der Steuerzah-
ler tiber staatliche Beschiftigungsprogramme fir die Folgen aufkommen
wirde. Die Unternehmensverbénde waren auf der anderen Seite weniger
gezwungen, in den Verhandlungen gegenzuhalten. Denn die Vollbeschaf-
tigungsgarantie bedeutete fir sie, dafi der Staat dber eine entsprschen-
de Geld- und Finanzpolitik far die nétigen Uberwilzungsspielrdume fir
die hdéheren Lohnkosten sorgen wiirde. 2

Die zahlreichen Beschaftigungsprogramme in der zweiten Halfte der
siebziger Jahre haben die Erwartungen der Tarifparteien bestitigt und
dazu beigetragen, dafl das bilaterale Monopol der kollekiiven Tarifver-
handlungen 0ber lange Jahre zu Lohnen gefihrt hat, die mit Vollbe-
schaftigung nicht vereinbar waren.3 Das gilt sowoh! fur das durch-

1 In den flinfziger Jahren ist den Gewerkschaften der Produktivitatsfort-

schritt "davongelaufen". Der fir den auszuhandelnden Lohnanstieg
prognostizierte Zuwachs der Produktivitat war stets niedriger als der
tatsdchliche, der sich aufgrund des exporiorientierten Wachstums ergab
[vg). Giersch, 1985; Pacué, 1989a, S. 54).

Aus theoretischer Sicht hat die Vollbeschaftigungsgarantie zur Folge,
dafi die Arbeitsnachfragekurve, der sich die Gewerkschaft gegeniber-
sieht, steiler und damit preisunelastischer verlauft: Der gleiche Preis-
effekt zieht eine geringere Mengenwirkung nach sich als vorher {wvgl
Calmfors, 1986, S. S).

Selbst wenn heute offiziell keine Vollbeschiaftigungsgarantie mehr ab-
gegeben wird, hat sie ihre Fortsetzung in der staatlichen Subventi-
onierung vieler notleidender Branchen oder Unternehmen gefunden.
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schnittliche Niveau der Tarifldhne als auch [Gr ihre Struktur. In der

Bundesrepublik ist die bereinigte Lohnquote von 1960 bis 1982 im Trend

gestiegen, der Lohnanstieg lag lange Jahre tber dem verteilbaren Pro-

duktivitdtsfortschritt. Erst seit 1983 ist ein Rickgang zu verzeitz]‘men,1
der allerdings nicht ausreichen diirfte, die zuvor entstandenen Ungleich-

gewichte zu beseitigen. Die Untersuchung von Paqué [198%a, S. 39 [f.]

zeigt, dafd Lohnzurickhaltung nach einem Anstieg der Arbeitslosenquoten

uber ihren bisherigen Durchschnitt nur in den Rezessionsjhren 1967,

1975 und 1982 geiibt wurde.? Als es jedoch in den Perioden 19761980

und 1983-1987 wieder zu einer konjunkturellen Erholung kam, wurde

auch die Lohnzurtckhaltung aufgegeben: Ein Einfluf des hoéheren Sockels
der Arbeitslosigkeit auf die ausgehandelten Léhne kann fir diese Pe-
rioden nicht nachgewiesen werden.

Fir die Entwicklung der Lohnstruktur war kennzeichnend, daB die
regionale, branchenmiflige und qualifikatorische Lohnstruktur bis Mitte
der siebziger Jahre stark nivelliert wurde [vgl. Thiehoff, 1987, S. 251
ff. ], seither aber nur wenig wieder entzerrt wurde [Soliwedel, 1984, S.
79, 1988, S. 177 ff. ]:

- Im der Investitionsgiterindustrie sind regionale Unterschiede in den
Tariflbhnen fir Facharbeiter, die 1968 immerhin noch 15 vH betrugen,
1985 nahezu nivelliert worden (Tabelle 2).

- Die qualifikatorische Lohnstruktur ist bis Mitte der siebziger Jahre zu-
gunsten der Lohne fir weniger qualifizierte Arbeit stark zusammenge-
pref3t worden. Seither ist sie nur noch mébig nivelliert worden, aller-
dings ist der Trend - mit Ausnahme des Baugewerbes - noch ungebro-
chen (Tabelle 3).3

Dies hat sowohl bei Beginstigten als auch beim Staat eine Subventjons-
mentalitidt entstehen lassen [ Jittemeier, 1987, S. 3).

Vgl. Sachverstindigenrat [1987/88, Tz. 177 ff.]; Gundlach, Schmidt
(1985, S. 27 1f.].

Im Jahr 1967 hatte die Lohnzurackhaltung noch ausgereicht, die Ar-
beitslosenquote zu dricken, allerdings mit der Folge, daB nach den
‘wilden Streiks 1969 die Lohnforderungen nach oben schnellten [Paqus,
1989a, S. 40; Soltwedel, 1986b, S. 241].

Andere Untersuchungen, wie diejenige von Vogler-Ludwig [1985,
S$. 24), bestatigen den allgemeinen Trend der Nivellierung, finden aber
bei~ Facharbeitern eine Zunahme der sekioralen und bei Angestellten
eine Zunahme der qualifikatorischen Lohndifferenzierung seit etwa
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Tabelle 2 - Tarifliche Mindestlohnsitze in der Investitionsgiterindusirie
der Bundesrepublik 1968 und 1985 (DM/Stunde)

Durchschnittlicherj Niedrigster Lohn.| Héchster Lohn-
Pacharbeiterlohn- gatz satz
saLZ
1968 1985 1968 1985 1968 1985
Schleswig-Hol-

stein 3,92 11,56 2,85 9,48 5,20 15,37
Hamburg 3,89 11,56 2,92 9,48 5,18 15,37
Niedersachsen 3,47 11,50 2,57 9,32 4,62 15,30
Unterweser 4,04 11,56 3,03 9,42 5,37 15,37
Hordrhein-West-

falen 3,94 11,56 2,88 9,48 5,24 15,37
Hessen 3,75 11,56 2,81 9,36 4,50 15,37
Rheinland-Pfalz 3,65 11,56 2,65 9,36 4,85 15,37
Nordwlirttemberg-

Hordbaden 3,92 11,56 2,94 9,42 5,29 15,60
Stdwlirttemberg-

Hohenzollern 3,85 11,55 2,89 9,42 4,79 15,31
sSudbaden 3,60 11,53 2,70 9,42 4,79 15,31
Bayern 3,46 11,56 2,53 8,79 4,15 15,37
Saarland 3,71 11,56 2,89 9,48 4,453 15,37
Durchschnitt 3,77 11,55 2,80 9,37 4,87 15,37
Spanne (DM) 0,58 0,086 0,50 0,69 1,22 0,30

{vH) 15,4 0,5 17,8 7.4 25,1 2,0
Standardab-
weichung 0,18 0,02 0,15 0,18¢a} 0,37 0,07
Variationgs-
koeffizient 4,9 0,2 5,3 1,9 (b} 7.7 0,5
(a) Ohne Bayern 0,05. - (b) Chne Bayern 0,6.

Quelle: Statistisches Bundesamt [versch. Jgg.}; Soltwedel, Trapp (1988,
$. 200].

1980. - Demgegeniiber kommt Gundlach [1986, S. 74 ff.] zu dem Ergeb-
nis, daB im Zeitraum 1973-1983 die intersektforale Lohnstruktur in der
Bundesrepublik praktisch unveridndert geblieben ist, widhrend die qua-
lifikatorische Lohnstruktur leichte Nivellierungstendenzen erkennen
laBt. Interregional sind bei sirukturstarken Branchen Lohnspreizun-
gen, bei strukturschwachen jedoch Nivellierungstendenzen festzu-
stellen.
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Tabelle 3 - Zur Differenzierung der tariflichen Mindestlohnsatze nach
Qualifikation der Arbeitnehmer in ausgewihlten Industrie-
zweigen der Bundesrepublik 1960-1985

1960 1970 1975 1985
Eisen und Stahl a 74,2 80,0 81,5 81,5

{Nordrhein-Westfalen) b 100,0 107,8 109,8 109.,8
Metallverarbeitung a 70,2 73,0 80,0 82,0
{Nordrhein-Westfalen) b 100,0 106,8 114,0 116,8
Chemische Industrie a 71,6 78,5 85,0 85,8
{Nordrhein-Westfalen) b | 100,0 109,86 118,7 119,8
Papier und Pappe a 71,4 83,5 89,0 89.6
{Schleswig-Holstein,

Hamburg, Niedersachsen} b 100,0 116,9 124,6 125.5
Feinmechanik a 74,9 81,9 84,3 85,1
{Nordwestdeutschland) b 100,0 109,3 112,56 113.6
Baugewerbe a 87,6 90,9 90,9 82,7
{Rordrhein-Westfalen) b 100,0 103,8 103,8 94,4
bruckerei, Vervielfiltigung a 61,0 63,0 71,6 74,0

b 100,0 106,6 117,4 121,3
Holzverarbeitung a 75,1 75,1 82,1 85,0

{Berdrhein) b 100,0 104,0 109,2 113,2

a: Verhiltnis zwischen niedrigstem Lohnsatz und Facharbeiterlohnsatz in
vH.
b: 1960=100.

Quelle: Statistisches Bundesamt [versch. Jgg.l; Soltwedel, Trapp [ 1988,
s. 201].

Die ausgehandelten Tarifvertrédge folgten dabei der Forderung der
Gewerkschaften, daf der Lohnanstieg dem Produktivititszuwachs und der
erwarteten Inflationsrate angepafit sein mifite. Dabei wurde jedoch der
gesamtwirtschaftliche Produktivitilsanstieg als MaBstab genommen, bran-
chenmaBige Produktivititsdifferenzen blieben aufler Betracht. WVernach-
lassigt wurde auch, daB ein Teil des gesamtwirtschaftlichen Anstiegs der
Arbeitsproduktivitat lediglich auf eine Substitution von Arbeit durch Ka-
pital zuriickzufithren war [M.J. M. Neumann et al., 1989, S. 19 {f.].

Andererseits hat seit Mitte der siebziger Jahre der Anpassungsbe-

darf stark zugenommen:
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Tabelle 4 - Regionale Arbeitslosenquoten in der Bundesrepublik 1975,
1980 und 1986 (vH)

1975 1580 1986 1986/1975

Schleswig-Holstein 5,2 4,2 10,9 2,1
Hamburg 3,7 3,4 13,0 3,5
Niedersachsen 5,5 4,7 11,5 2,1
Bremen 4,5 5,3 15,5 3,4
Nordrhein-Westfalen 4.8 4,6 10,9 2,3
Hessen 4,5 2,8 6,8 1,5
Rheinland-Pfalz 5,1 3,8 8,3 1,6
Saarland 6,1 6,5 13,3 2,2
Baden-Wirttemberg 3,5 2,3 5,1 1,5
Bayern 5,2 3.5 7.0 1,3
Berlin {West) 3,7 4,3 10,5 2,8
Bundesrepublik 4,7 3,7 9,0 1,9
Standardabweichung

{Prozentpunlkte) 0,8 1.1 3.0 x
Variationskoeffizient (vH) 16,7 27,1 29.4 x

Quelle: Bundesanstalt far Arbeit [1975; 1986]; Soltwedel, Trapp [1988,
S, 202].

- Das Problem der regionalen Arbeitslosigkeit hat sich wverschéirft, re-
gional konzentrierte Strukturprobleme (Schiffbau in Norddeutschland,
Stahlkrise im Ruhrgebiet) haben zu starken Differenzen in der re-
gionalen Arbeitslosigkeit gefihrt (Tabelle 4).

- Zwischen den Branchen haben die Unterschiede in den Auslastungsgra-
den zugenommen. Das gilt beispielsweise fir die verschiedenen Inve-
stitionsgiterindustrien (Tabelle 3).

- Die Arbeitslosigkeit konzentriert sich zunehmend auf Gruppen wie un-
gelernte Arbeitnehmer, auslandische Arbeitnehmer und Frauen, deren
Arbeitsangebot demographisch bedingt und wegen einer hdheren Er-
werbstitigkeit der Frauen zugenommen hat [Soltwedel, Trapp. 1988,
S. 203): Im Jahr 1985 lagen die Arbeitslosenquoten fur ausléndische
Arbeitnehmer mit 13,9 vH und fur Frauen mit 10,4 vH deutlich Gber
dem Durchschnitt (9,2 vH).

Diese Entwicklungen hitten eine wesentlich stirkere Differenzierung
der Ldhne erforderlich gemacht. DaB niedrigere und differenzierte Lohne

angesichts steigender Arbeitslosigkeit und zunehmenden Anpassungsbe-
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Tabelle 5 - Auslastungsgrad des Produktionspotentials in der Investi-
tionsgiterindustrie in der Bundesrepublik 1970-1985 (vH)

1970 1975 1980 1982 1985
Stahl- und Leichtmetallbau 92,2 78,9 87,5 81,1 76,7
Maschinenbau 90,1} 77,5 B6,7 7.7 88,0
Buro- und Datentechnik 96,5 80,1 77,4 76,92 91,4
Strapenfahrzeugbau 97,8 80,0 87,0 79,0 84,8
Schiffbau ' 90,4 96,5 64,5 66,0 60,7
Elektronische Industrie 92,7 72,2 83,8 76,9 86,8
Metallwaren 87,0 70,6 81,0 74,2 82,1
Stahlverformung 90,2 73,8 79.9 68,5 85,2
Feinmechanik, Optik, Uhren 90,6 80,6 84,5 75,5 87,5

Quelle: Ifo-Institut [versch. Jgg.l; Soltwedel, Trapp [1988, S. 203].

darfs nicht von seiten der Tarifpartner in den kollektiven Lohnverhand-
lungen vereinbart wurden, dirfte neben der WVollbeschiftigungsgarantie

noch eine weitere Ursache haben: die Unabdingbarkeit der Tarifnormen.

7. Unabdingbarkeit der Tarifnormen, Glnstigkeitsprinzip und Allgemein-

verbindlichkeitserklarung von Tarifvertragen

Sind die koliektiv ausgehandelien Tarifnormen (i} fir alle Unterneh-
mensverbdnde und far alle Arbeitnehmer verbindlich (Prinzip der Unab-
dingbarkeit), (ii) nur in Richtung auf hbéhere Léhne und bessere Ar-
beitsbedingungen zu verandern (Gunstigkeitsprinzip) und werden sie
(iii) auf dem Verordnungswege auch auf nicht verbandsangehérige Un-
ternehmen ausgedehnt (Allgemeinverbindlicherklirung), dann werden die
kollektiven Vereinbarungen dem Wettbewerb durch AuBenseiter entzo-
gen. ! Der Arbeitsmarkt ist damit nicht mehr - wie andere Markie - an-
greifbar, Angreifbare Méarkte (contestable ma.rkets) zeichnen sich da-
durch aus, daB unabhdngig von der bestehenden Marktform durch
AufBlenseiterkonkurrenz monopolistische Verhaltensweisen und Preisdiskri-

minierung verhindert werden. Das gilt sogar fir ein natirliches Mono-

1 Zur ordnungspolitischen Rechtfertigung dieser MaBinahmen wird in Ab-
schnitt D. IV Stellung genommen.
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pol, 1 das durch potentielle Konkurrenz um die Monopolstellung daran ge-
hindert wird, héhere Preise zu setzen als unter Wettbewerbsbedingun-
gen.2 Normalerweise sind daher alle Markte angreifbar und durch Wett-
bewerb zu kontrollieren.3 Nur der Staat kann dieses Prinzip auBer Kraft
setzen und Auflenseiterkonkurrenz per Gesetz ausschlieBen. Er bietet
dadurch den geschitzten Anbietern die Moéglichkeit, Monopolpreise setzen
zu kénnen, ohne AuBenseiterkonkurrenz befiirchten zu missen. Ein der-
art geschiitztes Monopol oder Kartell hat keinerlei Anreiz, sich wettbe-
werbsanalog zu verhalten. Weil am Arbeitsmarkt durch die Unabdingbar-
keit und das Gunstigkeitsprinzip die Angreifbarkeitl der Tarifnormen be-
seitigt wurde, sind auch aus diesem Grunde gegenlber dem Gleichge-
wicht héhere und weniger differenzierte Léhne wahrscheinlich. Negative
Rackwirkungen auf die Beschéftigung sind die Folge. Von Lkollektiven
Vereinbarungen der Tarifpartner gehen unter diesen Umstédnden negative
externe Effekte auf solche Arbeitnehmer aus, die das dann héhere erfor-
derliche Wertgrenzprodukt nicht erbringen kénnen. Diese Arbeitnehmer
haben bei zu wenig differenzierten Loéhnen schlechtere Beschéftigungs-
chancen. Daher sind zu hohe und zu wenig nach regionalen, branchen-
méBigen und qualifikatorischen Kriterien differenzierende Realldhne [Or
die weniger qualifizierten Arbeitnehmer von MNachteil. Von einem "Giin-
stigkeits"-Prinzip kann dann kaum noch gesprochen werden [Seltwedel,
1986, S. 185].

Die Unabdingbarkeit der Tarifnormen und das Gunstigkeitsprinzip
kénnen sich gerade in existenzbedrohenden Situationen negativ fir ein
Unternehmen und dessen Arbeitsplitze auswirken, Verschlechtert sich
die Erlés-Kosten-Relation (z.B. durch erhdhten Wettbewerbsdruck, An-

derungen der NMNachfragestruktur, schockartige Faktorpreiserhdhungen),

Ein natarliches Monopol ist dadurch gekennzeichnet, dafi ein Unterneh-
men einen Markt stets billiger versorgen kann als mehrere miteinander
im Wettbewerb stehende Unternehmen.

Nur wenn ein natiirliches Monopol durch natirliche Marktzutritisbarrie-
ren in Form hoher veriorener Investitionskosten bei Marktzutritt (sunk
costs) geschiitzt ist, braucht es AuBenseiterkonkurrenz nicht zu
firchten. Zur Theorie angreifbarer Mirkie vgl. Baumol, Willig [ 1981}
und Baumol et al. [1982].

Im Fall des naturlichen Monopols, das nicht durch "sunk costs" ge-
schitzt ist, (bt der potentielle Wettbewerb diese Kontrollfunktionen
aus,
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so verliert ein Uniernehmen bei den regulativ gegebenen Lohnkosten an
Wettbewerbsfihigkeit. Arbeitsplitze sind dann gefahrdet. Kénnte ein Un-
ternehmen mit seinen Arbeitnehmern in einer solchen Notlage Lohnzuge-
stdndnisse aushandeln, dann bestiinde die Chance, die {(gefahrdeten) Ar-
beitspliatze moglicherweise zu erhalten. In Abschnitt C.II wurde gezeigt,
daB sich eine entsprechende Praxis in den Vereinigten Staaten (conces-
sion bargaining) bewahrt hat. Nach geltendem deutschen Recht wire
dhnliches nur moéglich, wenn Tarifvertrige von vornherein Offnungskiau-
seln enthalten oder wenn ein wirtschaftlich gefdhrdetes Upternehmen vom
zusténdigen Unternehmensverband-die Genehmigung zu Neuverhandlungen
mit der Gewerkschaft erhielte. Als Kartell hat der Unternehmensverband
aber ebensowenig Interessen an (‘_')l"fm.mgsklauseln1 wie an der Rettung
eines gefdhrdeten Mitglieds, wenn dies UGber ginstigere Bedingungen ge-
schieht, als sie fir die dbrigen Kartellmitglieder gelten. Er wirde daher
im Zweifel seine Zustimmung versagen {Soltwedel, Trapp, 1988, S. 197].
Auf diese Weise gefahrdet die Regulierung Arbeitsplatze, wenn sich wirt-
schaftliche Notlagen ergeben. -

Gegen ein solches "concession bargaining” wird eingewendet, es
hemme den Strukturwandel [Buttler, 1986, S. 33; Mieth, 1982, S. 173}
Diese Sichtweise wvernachlédssigt jedoch die Anreizwirkungen niedriger
Léhne. Durch die Lohnzurickhaltung wird der strukturelle Anpassungs-
druck insgesamt nicht gemindert: Lediglich der Mengeneffekt (in Form
verlorener Arbeitsplatze und eines obsoleten Kapitalstocks) wird durch
einen Preiseffekt (in Form niedrigerer Realléhne als zuvor und als in an-
deren Branchen) ersetzt. Anreize, sich anzupassen, haben die Arbeits-
krafte wegen der Lohndifferenzen nach wie vor, sie gehen jedoch nicht
das Risiko der Arbeitslosigkeit ein [Gundlach, Schmidt, 1985, S. 24}.
Mehr noch: Dadurch, daf} die Arbeitnehmer niedrigere Lohne akzeptie-
ren, setzen sie ein Signal, dad das Schaffen neuer Arbeitsplatze ren-
tabler wird [Soltwedel, 1986, &. 183].

Die wvergleichsweise geringe Verbreilung des Instruments der All-

geme.in\frer'birn:llin:her'l-clé.r1..mg2 konnte zu dem Schlufl verleiten, diese dritte

1 Offnungsklauseln hat es in der deutschen Tarifpraxis bislang kaum ge-
geben [ Soltwedel, 1988, S. 174].

2 In den achtziger Jahren wurden rund 8 vH aller Tarifvertriage fGr all-
gemeinverbindlich erkldrt. Sie umfafiten rund 20 vH aller Beschéftigten
[ Soltwedel, 1988, S. 175].



132

Sdule des deulschen Tarifrechts sei von sekunddrer Bedeutung und kén-
ne bei einer Reform vernachlassigt werden [Vaubel, 1987, S. 10
Dichmann, 1988b, S. 41}. Dies trifft jedoch nicht zu, wenn man die Ent-
wicklung bericksichtigt:

- Zum einen hat sich die Zahl der Allgemeinverbindlicherklirungen seit
Ende der sechziger Jahre verdreifacht [Soltwedel, 1988, S. 175].

- Zum anderen ist zu berucksichtigen, dafl dieses Instrument Uberwie-
gend im Dienstleistungssektor, im Handwerk und in der Bauindustrie
Anwendung findet [ibid., 8. 176]. Gerade dies sind relativ arbeitsin-
tensive Bereiche, in denen relativ gute Chancen fir weniger qualifi-
zierte Arbeitnehmer bestehen und in denen am ehesten mit Unterneh-
mensneugrindungen zu rechnen ist. 1 Eine drohende Allgemeinverbind-
licherkldrung stellt fir neue Unternehmen eine kinstliche Marktzu-
trittsbarriere dar, die die Rentabilitdt einer Neugrindung beeintréch-
tigt [Soltwedel, Trapp, 1988, 5. 198]. Allgemeinverbindlicherkidrungen
sind deshalb Hemmnisse beim Schaffen neuer Arbeitsplatze.

Insgesamt laBt sich festhalten, daf} vom System kollektiver Tarifver-
handlungen negative Auswirkungen auf die Beschaftigung ausgehen koén-
nen und in den letzten Jahren ausgegangen sind, weil
1) die staatliche Beschiftigungsgarantie die kollektiven Verhandlungs-

partner zu "moral hazard" verleitet haben darfte und

2) der Ausschlufli von AuBenseiterkonkurrenz am Arbeitsmarkt Abwei-
chungen von den kollektiven Tarifen generell verhindert hat, so daf
die kollektiven Verhandlungen keiner wettbewerblichen Kontrolle un-
terlagen [Soltwedel, 1988, S. 184 ff.].

d6. Arbeitskampfrecht

Eng im Zusammenhang mit den Wirkungen des koliektiven Tarifver-

tragsrechts stehen die Kosten von Arbeitskdmpfen. Grundsatzlich gilt,

1 Das "amerikanische Beschaftigungswunder” der letzten Jahre hat sich

in neugegrindeten kleinen und mittleren Unternehmen des Dienstlei-
stungsbereichs abgespielt. Dabei sind nicht nur sogenannte "high tech
jobs" und "bad jobs" enistanden; die neuen Arbeitsplitze umfaBten die
gesamte Qualifikationspalette. Zugleich ist aber auch Millionen weniger
qualifizierten Arbeitskraften wieder zu einem Arbeitsplatz verholfen
worden [Gundlach, Schmidt, 1985, S. 8 If.].
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daB Kosten von Streiks und Aussperrungen sogar beabsichtigt sind: Die
Produktionsausféaile fir die Unternehmen und das Leeren der Streikkas-
sen der Gewerkschaften sind ein Systembestandteil der kollektiven Tarif -
verhandlungen. Beides soll tendenziell einen Druck auf die Tarifver-
tragsparieien ausiben, sich rasch zu einigen und diese Kosten zu mini-
mieren. Fir beide Tarifparteien stellen die Kosten von Streiks und Aus-
sperrungen eine groBe Belastung dar. Aus o6konomischer Sicht sind Ar-
beitskampfe aber deshalb bedenklich, weil sie externe Kosten verursa-
chen, d.h. weil am Arbeitskampf und am angestrebten Tarifvertrag un-
beteiligten Dritten Kosten aufgebirdet werden. Das betrifft zunidchst Ab-
nehmer und Zulieferer von Unternehmen. Ausufernde Arbeitskampfe kén-
nen aber auch das Wachstum einer Volkswirtschaft insgesamt bremsen
und die Wettbewerbsfihigkeit beeintrichtigen. ! pas auch externe Kosten
bis zu einem gewissen Grade beabsichtigt sind (Geiself‘unktionz), schliefit
nicht aus, daf? Mechanismen vorgesehen werden, diese zu vermeiden.
Unbeschadet des hohen Verfassungsrangs, den das Streikrecht genijefit,
sind dkonomische Regelungen wie das schweizerische Friedensabkommen
{vgl. Abschnitt C.VI} vorzuziehen, bei denen die gesamiwirtschaftlichen
Kosten won Streiks und Aussperrungen von vornherein vermieden und
Einigungen grundsitzlich am Verhandlungstisch oder durch mehrstufige
Schlichtungsverfahren erzielt werden. Durch solche und ahnliche Mecha-
nismen werden Streiks und Aussperrungen zum Ultima-ratio-Instrument
und die gesamtwirtschaftiichen Kosten werden minimiert.

Externe Kosten sind um so wabrscheinlicher, j& mehr der vom Ge-
selzgeber intendierte Einigungsmechanismus behindert wird, d.h. je
leichter Kosten, die bei den am Arbeitskampf beteiligten Parteien an-
fallen, auf Dritte abgewalzt werden koénnen. Das ist z.B. dann wahr-
scheinlich, wenn die Neutralitdl der Bundesanstalt fir Arbeit im Arbeits-

kampf nicht gewidhrleistet ist. Wegen der 1984 in der Metallindustrie an-

1 Das Beispiel des Vereinigten Kénigreichs (vgl. Abschnitt C.IV) zeigt
sehr deutlich, wie ausufernde Tarifkampfe negative Auswirkungen auf
das Wachstum haben kénnen, wenn Indemnitdtsrechte von Gewerkschaf-
ten zu weit gefaBt sind und Kosten von Arbeitskdmpfen zu externen
Kosten fir die Gesamtwirtschaflt werden.

2 Geiselfunktion bedeutet in diesem Zusammenhang, dafli die Gegenseite

im Arbeitskampf von Dritten, die durch ArbeitskampfmaBnahmen be-

troffen sind, zum Einlenken auf die eigenen Forderungen bewegt wer-

den soll.
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gewendeten Minimax-Strategie der Gewerkschaften, bei der durch das
Bestreiken nur ausgewihlter Zulieferer eine ganze Branche lahmgelegt
wurde, konnten Arbeitnehmer solcher Unternehmen, die aufgrund des
Streiks bei Zulieferern indirekt bestreikt wurden, Lohnersatzleistungen
in Anspruch nehmen. Damit wurde die Bundesanstait zur Reservekasse
der Gewerkschaften; der Einigungsmechanismus, der durch den Druck
der Arbeitskampfkosten ausgeldst werden soll, wurde in seiner Wirksam-
keit abgeschwacht. Die gesetzliche Regelung des § 116 AFG lost das an-
stehende Problem nicht: Denn mit der Neuformulierung des § 116 AFG
wurde das 1='ar'1.izipaticmsprinzip,]L das zuvor schon fir die sogenannte
Neutralitdtsanordnung der Bundesanstalt gegolten hatte, ins Gesetz
ubernommen. Die Formulierung des § 116 AFG, wonach Lohnersatzleistun-
gen nur dann ausgeschlossen sein sollen, wenn "eine Forderung erhoben
worden ist, die einer Hauptforderung des Arbeitskampfes nach Art und
Umfang gleich ist, ohne mit ihr Gbereinstimmen zu missen”, stellt keine
operationale Definition far Neutralitit dar [Engels et al., 1986, S.
37 ff.]1. Die Arbeitskampfkosten lassen sich aber nur bei Geltung des

strikten Neutralitatsprinzips auf die beteiligen Parteien beschranken.

¢. Bestandsschutz von Arbeitsverhiltnissen

Der Bestandsschutz wvon Arbeitsverhiltnissen umfaft sowohl den
Kindigungsschutz bei einzeinen Arbeitsverhdlinissen als auch die So-
zialplanverpflichtung bei wirtschaftlichen Nachteilen im Zuge wvon Be-
triebsadnderungen far eine groéfiere Anzahl von Arbeitnehmern, insbeson-
dere bei deren Freisetzung. Wenn Arbeitsverhéltnisse in ihrem Bestand
geschitzt werden und von seiten des Unternehmens nur unter finanziel-
lem Aufwand (Entschadigungszahlungen, ProzeBkosten) gelést werden
kdnnen, dann mégen unter bestimmten Bedingungen Entlassungen verhin-
dert werden. Weil die Unternehmen den Kosten der Weiterbeschiftigung
eines eigentlich nicht benétigten Arbeitnehmers (Lohnzahlung) die Kosten

des Auflésens (Entschiddigungszahlung) und des Wiederbegrindens des

1 Das Partizipationsprinzip besagt, dall Arbeitnehmer, die am Ergebnis
eines Streiks teilhaben, also mittelbar betroffen sind, auch die Opfer
der Streikenden teilen und nicht besser als diese gestellt sein sollen
[Engels et al., 1986, S. 37].
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Arbeitsverhaltnisses (Such-, Einarbeitungskosten} gegeniberstellen mis-
sen, werden sie unter Umstinden bei einer konjunkturellen Schwiche-
phase auf Entlassungen verzichten. Denn in diesem Fall kénnen die Ko-
sten der Weiterbeschaftigung niedriger sein als die Kosten des Entlassens
und Wiedereinstellens, und zwar um so mehr, je eher die konjunkturelle
Erholung erwartet wird [SchellhaaB, 1984, S. 150 ff.; Gavin, 1986,
5. 7). Dieser positive Beschaftigungseffekt ergibt sich allerdings schon
nicht mehr, wenn es sich um einen strukturell bedingten Nachfragerick-
gang handelt. Denn wenn die Unternchmen erkennen mtissen, daB ein
vermeintlich konjunktureller Nachfragertckgang in Wirklichkeit auf einer
Anderung der Nachfragestruktur beruht, verschiebt sich ihr Kalkil. Die
Kosten der Weiterbeschaftigung sind dann in jedem Fall héher als die bei
einer Auflésung drohenden Entschidigungsleistungen an die entlassenen
Arbeitnehmer. Bei strukturellen Nachfragerickgingen verhindert der Be-
standsschutz daher Entlassungen nicht [SchellhaaB, 1984, S. 133).

Die Kehrseite des Bestandsschutzes besteht darin, dafl sich das
Einstellungsverhalten der Unternehmen &ndert. Die Unternehmen werden
die zusatzlichen Kosten, die mit einer Weiterbeschéftigung eines nicht
mehr benétigten Arbeitnehmers oder einer Abfindungszahlung drohen, als
kalkulatorische Lohnnebenkosten auf die Arbeitskosten aufschlagen. Da-
mit steigen die Arbeitskosten insgesamt, und die Unternehmen werden in
ihrem Einstellungsverhalten zurickhaltender. Je héher die Unternehmen
die Wahrscheinlichkeit einschétzen, Trennungskosten auf sich nehmen zu
milssen, um so vorsichtiger werden sie bei Neueinstellungen sein und de-
sto mehr werden sie versuchen, notwendige Anpassungen des Arbeitsein-
satzes durch Uberstunden zu erreichen [Flanagan, 1988, S. 129 und
S. 134]. Auf diese Weise gibt es einen Riackschlageffekt der erhéhten
Arbeitskosten auf die Arbeitsnachfrage. Weil die hdheren Arbeitskosten
fir jede Phase des Konjunkturzyklus gelten, ist der Beschaftigungsgrad
insgesamt niedriger als ohne die Bestandsschutzregulierung. Im Zyklus
erreicht der Beschaftigungsstand sein (niedrigeres) Maximum schon vor
dem Hohepunkt der Konjunkiur. 1 Der Schutz der bestehenden Arbeits-
verhiltnisse ist daher nicht kostenlos. Die Beschiftigungssicherheit fir

L zur graphischen Darstellung wvgl. SchellhaaB [1984, S. 157]. Eine al-

gebraische Ableitung der Zusammenhdnge findet sich bei Nickell
[1978); Ngo, Siebert [1983, S. 612 f.] sowie bei Siebert [1987].



136

die "drinnen” im Beschiftigungssystem befindlichen Arbeitnehmer mufd
mit geringeren Chancen fur die "drauBen" bleibenden Arbeitslosen er-
kauft werden.
Zu diesem Niveaueffekt kommt ein Struktureffeki. Denn geht die
Arbeitsnachfrage wegen der hoheren Arbeitskosten insgesamt zuruck,
werden die Unternehmen nur noch solche Arbeitnehmer einstellen, die
das zu dem héheren Lohn passende héhere Wertgrenzprodukt auch tat-
séchlich erbringen. Das werden in der Regel nur héher qualifizierte Ar-
beitnehmer sein, die iiber eine Facharbeiterausbildung verfigen. Damit
werden aber zugleich die Beschéaftigungschancen derjenigen Arbeitneh-
mer, die weniger qualifiziert sind, beeintrdchtigt. Das betrifft auch sol-
che Arbeitnehmer, iiber deren Qualifikation auf seiten der Unternehmen
Unsicherheit besteht. Ohne die héheren Arbeitskosten durch den Be-
standsschutz wirden die Unternehmen in die Lage versetzt, auch solche
Arbeiinehmer versuchsweise einzustellen. Denn im Fall eines MiBerfolgs
wlrden dem Unternehmen keine zusatzlichen Kosten der Weiterbeschafti-
gung entstehen, die Arbeitnehmer erhielien eine Bewdhrungschance
[Flanagan, 1988, S. 130]. Dadurch wurde die Situation solcher Arbeit-
nehmer verbessert, die aus der Sicht des Unternshmens nicht knapp
sind [Soltwedel, 1984, S. 55]. Der Bestandsschutz nimmt den Unterneh-
men den Anreiz zu solchen Beschiaftizungsexperimenten und den Arbeit-
nehmern eine Bewdhrungschance.
Empirisch maBten sich die Zusammenhi&nge dadurch belegen lassen,
1} dafl die zunehmende Arbeitslosigkeit mit abnehmenden Einstellungsquo-
ten verbunden ist,

2} dal die Dauer der Arbeitslosigkeit zunimmt,

3) daBl die Arbeitslosigkeit sich auf "oulsider”, also schwervermittelbare
Arbeitslose, konzentriert und

4) daB3 eine Zunahme der Arbeitsnachfrage vorwiegend durch Uberstun-
den statt durch Neueinstellungen aufgefangen w'ir‘cl.l

Zu 1): Betrachtet man die Entwicklung der Aufldsungen von Be-
schiftigungsverhiltnissen und der Einstellungen in der Bundesrepublik
im Zeitraum von 1960 bis 1984 (Schaubild 6), so zeigt sich in der Tat,
dafd nach 1973 die Zahl der Einstellungen im Durchschnitt niedriger lag

1 Vgl. zum folgenden ausfihrlich Soltwedel, Trapp [1988, S. 213 ff.]

sowie Flanagan [1988, 5. 133 ff.].
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Schaubild 6 -~ Einstellungen sowie Auflosungen von Arbeitsverhiltnissen
in der Bundesrepublik 1960-1984 (a)
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Quelle: Bundesanstalt fir Arbeit {versch. Jgg.l; Soltwedel, Trapp
[1988, S. 214).

als die Zahl der beendeten Beschiftigungsverhiltnisse. Zwar ging die
absolute Zahl der aufgelésten Beschiftigungsverhiltnisse zwischen den
Teilperioden 1959/65, 1966/73 und 1974/84 zuri.'lck,l doch stieg zugleich
der Anteil der zusétzlich Arbeitslosen an den beendeten Beschaftigungs-
verhiltnissen; das Verhilinis zwischen zusédtzlich Arbeitslosen und der
Zaht der Beschiftigten ist seit 1975 praktisch konstant geblieben (Schau-
bild 7b). Das Risiko des Arbeitsplatzverlustes blieb - im gesamtwirt-
schaftlichen Durchschnitt - also praktisch konstant, die Chance auf

einen neuen Arbeitsplatz dagegen nahm ab.

Hierbei sollte man einen Nebeneffekt des Bestandsschutzes im Auge be-
halten: "Diejenigen Bewerber, die im Aufschwung nicht eingestellt wer-
den, missen natirlich im nichsten Konjunkturtal auch nicht entlassen
werden. Insofern wird sich spéter als 'Erfolg’ der Bestandsschutzre-
gelung tatsédchlich ein Rickgang der Zahl der Kindigungen statistisch
nachweisen lassen" [SchellhaaB, 1984, S. 157].
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Schaubild 7 - Arbeiislosigkeit in der Bundesrepublik 1966-1986
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(1988, s. 215].
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Zu 2): Auch die durchschnittliche Dauer der Arbeitslosigkeit hat
seit etwa 1976 deutlich zugenommen {(Schaubild 7¢). Diese Entwicklung
gilt Qbrigens auch fiOr nahezu alle anderen europdischen Lénder
[Flanagan, 1988, S. 133].

Zu 3): Altere Unternehmensbefragungen haben ergeben, dafi durch
den Bestandsschutz die Arbeitsverhédltnisse fir qualifizierte Arbeitnehmer
sicherer geworden sind, wihrend es zunehmend an Stellen fir weniger
qualifizierte Arbeitnehmer mangelt [Daniel, Stilgoe, 1978; Bacot et al.,
1977}. DaB der Bestandsschutz entgegen seiner Intention die Arbeitsver-
héltnisse von Angehérigen von Randgruppen nicht sicherer gemacht hat,
laBt sich zudem dadurch belegen, daBl der Anteil der Arbeitslosen flber
35 Jahren, mit gesundheitlichen Einschrénkungen und ohne Ausbildung
an den Langzeitarbeitslosen bei rund 75 vH liegt [Paqué, 1989b]).

Zu 4): SchlieBlich tafit sich auch fur die meisten européischen Lan-
der - im Gegensatz zu den Vereinigten Staaten - zeigen, dafl die Uber-
stunden unabhéngig von der aktuelien Arbeitslosenrate deutlich zugenom-
men haben, In Zeiten mit einem groéfleren Arbeitskraftebedarf wurden of-
fenbar bevorzugt Uberstunden geleistet; dagegen wurde von Neueinstel-
lungen Abstand genommen [Flanagan, 1988, S. 134 ff_).

Insgesamt zeigt sich, dafl die zunehmende Arbeitslosigkeit in der
Bundesrepublik nicht durch eine Zunahme der Entlassungen gekennzeich-
net ist, sondern durch einen Rickgang der Einstellungen. Der Ruck-
schlageffekt auf die Arbeitsnachfrage bestitigt sich daher und laBt die
Strategie, Arbeitslosigkeit durch Entlassungserschwernisse zu bekamp-
fen, in hohem MaB fragwiirdig erscheinen [Soitwedel, Trapp, 1988,
5. 215].

Far sich genommen wire der Bestandsschutz der Arbeitsverhilinisse
im dbrigen gesamtwirtschaftlich weniger von Nachteil, wenn die Arbeit-
nehmer den Kindigungsschutz als zusitzliches Einkommen interpretieren
wirden und die Ldhne entsprechend niedriger liegen wiirden oder die
Produktivitit héher wire. Denn dann kénnten ilber die geringeren Lohn-
kosten pro Outputeinheit die héheren kalkulatorischen Lohnnebenkosten
des Bestandsschutzes wieder ausgeglichen werden, die Arbeitskosten fir
die Unternehmen wiren trotz Kandigungsschutz nicht héher als ohne die-
sen [Soltwedel, Trapp, 1988, S. 193; SchellhaaB3, 1984, S. 138}. Daraus
folgt, daBl sich einen gesetzlich fixierten Bestandsschutz der Arbeits-

verhéilinisse eine Volkswirtschaft leisten kann, in‘'der die Faktorpreise
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flexibel sind. Wie dies in der Praxis funktioniert, zeigt{ das japanische
Beispiel sehr deutlich. Wohl sind hier die Beschéftigungsverhéltnisse
zwischen einem Groflunternehmen und seiner Stammbelegschaft wver-
gleichsweise stabil. Doch auch die japanischen Unternehmen benétigen
einen Flexibilititsspielraum, um rentabel arbeiten zu kénnen. Dieser wird
dadurch gewihrleistet, daBl zum Teil die Arbeitnehmer der Stammbeleg-
schaft bereit sind, Lohnzugestédndnisse zu machen und sich bei Bedarf
innerhalb des Unternehmens umsetzen zu lassen. Hinzu kommt der ver-
gleichsweise geringe Schutz der Arbeitsverhiltnisse der Randbelegschaf -
ten in GroBunternehmen und allgemein in kleineren und mittleren Unter-
nehmen (vgl. Abschnitt C.III). Der hohe Schutz fir die Stammbeleg-
schaften wird mit Flexibilitat an anderer Stelle erkauft: mit Lohnzuge-
stindnissen der Stammbelegschaft und mit deutlich geringerem Schutz for
einen grofen Teil der Arbeitnehmerschaft. Das japanische Beispiel zeigt,
daff der Bestandsschuiz nicht kostenlos ist. Nur angesichts der internen
Flexibilitdit kann wvermieden werden, dall der Bestandsschutz zu markt-
widrigen Ergebnissen fir den Faktor Arbeit fuhrt. Gesetzlicher Be-
standsschutz ohne die Bereitschaft zu Flexibilitit an anderer Stelle [aBt
den Riickschlageffekt dagegen voll zum Tragen kommen.

Diese Zusammenhange gelten fir den individuellen wie far den kol-
lektiven Bestandsschutz gleichermafien. Beim Sozialplan als dem Instru-
ment des Xkollektiven Bestandsschutzes ist noch ein weiterer Aspekt zu
beachten. Durch die Pflicht zu Interessenausgleich und Sozialplan werden
die Unternehmen in ihrer Anpassungsfahigkeit beeintrachtigt, wenn sie
bei zu hohen und rigiden Reallshnen uber eine Umstellung der Produk-
tionstechnik ihre Rentabilitdt sichern wollen. Den Unternehmen wird
durch die Sozialplanpflicht eine "Modernisierungsgebihr” aufgebardet
[Soltwedel, 1984, S. 63]. Damit wird die Rentabilitit der Unternehmen
geschmilert, und die Konkursgefahr insgesamt nimmé zu. Der Bestands-
schutz droht dann nicht nur bei den eigentlich zu schitzenden Arbeits-
plitzen zw versagen, sondern gefdhrdet auch diejenigen, die for das
Unternehmen noch rentabel gewesen wiren. Strukturanpassungen unter-
bleiben, weil sie mit hoher Wahrscheinlichkeit mit Umstellungskosten im
Rahmen wvon Sozialplinen verbunden sind, wirtschaftlich wertvolie Res-
sourcen an Kapital und Arbeit bleiben in suboptimalen Verwendungen ge-
bunden [Nge, Siebert, 1983, S. 622]). Verliduft zudem gesamtwirtschaft-

lich der Wachstumspfad (wegen der Modernisierungsgebithr) flacher als
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ohne die Rationalisierungsbremse, werden weniger Ersatzarbeitsplatze ge-
schaffen. Verschiedene Untersuchungen zu den Belastungswirkungen der
Sozialplane fir die Unternehmen zeigen, daBl die Kosten fur die Unter-
nehmen nicht unbetrachtlich sind. Die Werte erscheinen hoch genug, um
ein vorsichtigeres Einstellungsverhalten der Unternehmen plausibel zu
|1'u:u:‘.hen‘1

Daher ist die Aufhebung der Sozialplanpflicht fir neue Unternehmen
in den ersien vier Jahren ihres Bestehens durch das Beschaftigungsfor-
derungsgesetz 1985 "unter Beschéaftigungsgesichtspunkten grundsatzlich
positiv zu beurteilen: die Rentabilititsschwelle fir Neugrindungen wird
damit gesenkt,2 Allerdings ist fraglich, ob die Aufhebung der Sozialplan-
pflicht far nur vier Jahre ausreicht, um Unternehmen dber die kritische
Rentabilitatsschwelle zu heben. Zudem ist offen, ob die Suspendierung
der Sozialplanpflicht nicht durch die auch fiur diese Unternehmen beste-
hende Pflicht zum Interessenausgleich in Verbindung mit dem Kindi-
gungsschutzgesetz unterlaufen werden kann [Dichmann, 1988a, S. 103].
Wenn das Beschaftigungsforderungsgesetz weiterhin vorsieht, daBl Sozial-
planleistungen nur noch solchen Arbeitnehmern zukommen sollen, die we-
nig Chancen auf einen neuen Arbeitsplatz haben, so steht dahinter der
an sich plausible Gedanke, die Unternehmen bis auf soziale Hartefalle
von den belastenden Wirkungen des Sezialplans zu entbinden. Die Ent-
schadigungsfunktion des Sozialplans soll durch eine Uberleit- und Vor-

sorgefunktion [Gr die betroffenen Arbeitnehmer ersetzt werden. Um dies

1 Nach Vogt [1981, S. 131 ff.] lagen die durchschnittlichen Abstands-
zahlungen aus Sozialplanen je Arbeiinehmer im Jahrfanft 1975-1980 bei
12500 DM. Da Sozialplanleistungen bis 36000 DM steuerfrei sind
(dariber hinausgehende Zahlungen werden mit einem ermifigten Steu-
ersatz belegt), entsprach dies beinahe dem Durchschnittsjahresgehalt
aller Beschiftigten im selben Zeitraum (18500 DM). Nach einer neueren
Unternehmensbefragung von Hemmer [1988], die den Zeitraum von
1980-1985 abdeckt, lagen die Abfindungsleistungen in 42 vH der Fille
unter 10500 DM. Der Medianwert lag bei nicht konzernabhiangigen Un-
lernehmen bei 8500 DM, bei konzernabhingigen jedoch bei 12100 DM.
Bei der Halfte der befragten Unternehmen machten die Sozialplanver-
pflichtungen immerhin 7 vH des Eigenkapitals, 6 vH des Anlagevermo-
gens und 3,2 vH der Personalkosten aus [ibid., S. 141 f.}.

Das gilt zumindest fir Unternehmen mit einer GréBe ab 20 Beschaftig-
ten, ab der nach dem Betriebsverfassungsgesetz die Sozialplanpflichl
besteht, sowie fur Unternehmen, die innerhalb von vier Jahren in
diese GrdBenklasse hineinwachsen.
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zu realisieren, mGBte im Prinzip Einzelfallgerechtigkeit hergestellt wer-

den. Das erscheint jedoch problematisch, weil

- es zum einen unmdglich ist, die zukinftigen Chancen eines von einer
Betriebsinderung betroffenen Arbeitnehmers am Arbeitsmarkt vorher-
Zusagen und

- zum anderen nachtragliche Leistungen aus Sozialplinen nur an solche
Arbeitnehmer, die nach einer Karenzzeit keinen neuen gleichwertigen
Arbeitsplatz gefunden haben, negative Anreizwirkungen {moral hazard)
bei der Arbeitsplatzsuche ausiiben wiirden. Die Neuregelung erscheint
daher wenig praktikabel. .

Ahnliches gilt auch fir die Verpflichtung der Einigungsstelle, daB
ein Sozialplan wirtschaftlich vertretbar sein misse und den Bestand des
Unternehmens und der verbleibenden Arbeitspliatze nicht gefdhrden dir-
fe. Diese Legaldefinition, die durch das Beschiftigungsforderungsgesetz
als Richtschnur fir die Entscheidungsfindung der Einigungsstelle einge-
fahrt wurde, erscheint wenig operational. Bedenki man, daf3 die Eini-
gungsstelle paritatisch besetzt ist, wird die Hoéhe der Entschiadigungs-
zahlungen auch weiterhin von der relativen Verhandlungsmacht der bei-
den Seiten abhingen. Die Legaidefinition ist unter diesen Umstanden le-
diglich ein Appell an die Verhandlungsparteien.

Im Zusammenhang mit dem Bestandschutz ist auch noch die Ver-
schrift des § 613a BGB zu sehen, wonach Kundigungen im Zusammenhang
mit dem Verkauf von Unternehmen unwirksam sind, selbst im Fall des
Konkurses. Der vordergrindige Schutz bestehender Arbeitsverhiltnisse
und damit der Anspriche aus Sozialplanverpflichtungen, der mit dieser
MaBinahme erreicht werden soll, wirkt sich allerdings ebenfalls negativ
aus. Die Ubernahme gefihrdeter Unternchmen zwecks Sanierung (ebenso
wie der Handel mit Unternchmen insgesamt) wird beeintrachtigt; anstelle
des Fortbestehens mit weniger Beschidftigten bleibt haufig nur die Alter-
native des Konkurses mit der Folge, daB alle Arbeitsplitze wegfailen‘l
Hier zeigen die Erfahrungen aus dem Verecinigten Kénigreich mit dem
"hiving down", dall im Konkursfall statt dessen Regelungen angezeigt
sind, mit denen zumindest die noch rentablen Arbeitsplatze gerettet wer-

den kénnen.

IVgI‘ Sachverstindigenrat [1987/88, Tz. 397]; Soliwedel, Trapp [1988,

S, 209 ff. ).
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Befristete Arbeitsverhiltnisse sind ebenfalls in Relation zum Be-
standsschutz zu sehen. Grundsitzlich stellen sie eine Mbdglichkeit dar,
die Kundigungsschutzkosten fir die Unternehmen zu vermeiden. Zwar
wird gegen das Zulassen befristeter Arbeitsverhdltnisse ohne sachliche
Begrindung, wie es seil Inkraftireten des Beschaftigungsférderungsge-
setzes in beschréanktem MaB moglich ist,1 eingewendet, die Unternehmen
wirden nunmehr Arbeitsverhiltnisse befristen, die sie sonst unbefristet
abgeschlossen hatten [Adamy, 1988]. Doch durch die Befristung entfallt
der kalkulatorische Aufschlag auf die Lohnkosten, der dem Risiko der
Kandigungsschutzkosten entspricht, Arbeit wird dadurch insgesamt bil-
liger. Tatsachlich ist daher wohl eher zu erwarten, dafl Unternehmen
Arbeitnehmer auch dann noch einstellen, wenn sie es ohne die Maglich-
keit zur Befristung nicht getan hétten, z.B. bei unsicheren Absatzer-
wartungen. Das Beschaftigungsniveau durfte dann hdher liegen als ohne
die Mbglichkeit zur Befristung ohne sachlichen Grund. Das beguinstigt
insbesondere Arbeitnehmer mit geringerer Qualifikation oder aus Pro-
blemgruppen: Denn wenn die Beschaftigungsfixkosten niedriger sind,
verbessert sich - relativ - auch die Situation dieser Arbeitnehmer.

Uber die Beschaftigungswirkungen des Instruments des befristeten
Arbeitsvertrags ohne sachlichen Grund hat der Bundesminister fir Ar-
beit und Soziales eine Studie in Auftrag gegeben, die sich auf Befragun-
gen stutzt. Diese hat ergeben, daB zwischen Mai 1985 und April 1987 bet
230000 abgeschlossenen befristeten Arbeitsverhélinissen 150000-170000 zu-
sétzliche Einstellungen erfolgien, die sonst nicht vorgenommen worden
wiren. 3 vH der =zusitzlich abgeschlossenen befristeten Arbeitsver-
héltnisse seien in Dauerarbeilsverhiltnisse umgewandelt worden
[ Buchtemann, 1989, S. XIV und XIX].

Dies bestatigt bislang vorliegende indirekte Hinweise, die sich aus
den Angaben der Bundesanstalt fir Arbeit beziiglich der offenen Stellen
und Arbeitsvermittlungen gewinnen lassen [vgl. hierzu Sachverstindi-
genrat, 1987/88, Tz. 389]. Danach hat sich der Anteil der befristeten
Arbeitsvertrdge an den Arbeitsverhiltnissen insgesamt seit der ersten
Halfte der achtziger Jahre deutlich erhéht.

1 Mitte April 1989 hat das Bundeskabinett beschlossen, daff das Beschaf-
tigungsférderungsgesetz bis 1993 verlingert werden soll,
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Seit 1984 ist insbesondere der Anteil der von den Arbeitsimtern
vermittelten befristeten Arbeitsverhidltnisse mit einer Laufzeit von mehr
als 12 Monaten an den befristeten Arbeitsverhiltnissen insgesamt rapide
gestiegen: von 2 vH im Jahr 1984 auf jeweils 23 vH in den Jahren 1986
und 1987.1 Auch das 148t daraul schlieBen, daB das Instrument der
befristeten Arbeitsvertrige in den Unternehmen einen Beitrag zu
zusitzlicher Beschéftizung leistet.

Der Einwand, daB nicht alle befristeten Arbeitsvertrage in unbefri-
stete umgewandelt werden [ Adamy, 1988, 5. 479 f.], vernachlidssigt, daf3
ohne die erleichierte Moglichkeit der Befristung insgesamf weniger Ar-
beitskrifte eingestellt worden wiren. Die Unternehmen héatten vermutlich
statt dessen mehr Uberstunden leisten lassen [Flanagan, 1988, S. 134
ff.]. Zum anderen hat das Beschaftigungsférderungsgesetz nur eine ein-
malige Befristung ohne sachlichen Grund (bis zu 18 Monaten) zugelassen.
Nach Ablauf eines befristeten Arbeitsverhiltnisses gelten wieder die ein-
schrinkenden Bedingungen des Bestandsschutzes. Auch deshalb ist nicht
zu erwarten, daf alle befristeten Beschiftigungsverhilinisse nach Ablauf
der Frist in Dauerarbeitsverhiltnisse umgewandelt werden. Damit wire
eher zu rechnen, wenn der Bestandsschutz selbst gelockert wirde, weil
dann die Senkung der Kindigungsschutzkosten fortdauvern wirde.

Wie befristete Arbeitsverhéltnisse, so bietet auch das Instrument
der Arbeitnehmeriiberlassung eine Mbglichkeit, Kundigungsschutzkosten
zu vermeiden. Von dieser Maglichkeit haben die Unternehmen im Zeitab-
lauf zunehmenden Gebrauch gemacht. Wie Tabelle 6 zeigt, hat Zeitarbeit
im Wege der Arbeitnehmeriiberlassung einen steigenden Anteil bei befri-
steten Arbeitsverhiltnissen gehabt. Nach 1982 hat sich die Aktivitat der
Zeitarbeitsunternehmen sogar noch wverstéarkt. Trotz eines VYerbots der
Arbeitnehmertberlassung im Bereich der Bauindustrie im Jahr 1982 hat
sich die Zahl der bei Zeitarbeitsunternehmen Beschéaftigten bis 1985 mehr
als verdoppelt [Soltwedel, Trapp, 1988, S. 217]. Angesichis der starken
Regulierung, der diese Unternchmen auch nach Inkrafttreten des Be-
schiaftigungsférderungsgesetzes noch unterliegen (vgl. Abschnitt B. Il 4)

und der vergleichsweise hohen Kosten fir die Unternehmen, die iberlas-

1 1987 haben die Arbeitsdmter 170000 Arbeitsvertrige mit einer Laufzeit
von mehr als 12 Monaten vermittelt. Die Anteilswerte wurden aufgrund
der Angaben in Adamy [ 1988, S. 477] berechnet,
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Tabelle 6 - Zur Entwicklung des Marktes fur kurzfristige Arbeitsverhalt-
nisse in der Bundesrepublik 1973-1981

Insgesamt Vermittlung durch Vermittlung durch Zeitar-
die Arbeitsimter beitsunternehmend(a)

unter 7 Tage bis
7 Tage |3 Monate

1000 Anteil an Vermitt-
lungen insgesamt(vH)}

1973 1522 1011 . 229 282 18,5
1974 1246 866 192 188 15,1
1975 1083 753 190 140 12,9
1976 1244 842 217 185 14,9
1977 1319 858 238 223 14,9
1978 1327 810 239 278 20,9
1979 1447 850 244 353 24,4
1980 151¢ 784 230 425 28,0
1981{b) 1244 661 203 380 30,5

{(a} Die durchschnittliche Dauer der Arbeitnehmertiberlassung betrug
1973: 19,5, 1975: 14,4, 1979: 17,7 und 1981: 18,6 Tage. - (b) Nach 1961
keine Statistiken verflgbar.

Quelle: Bundesanstalt fir Arbeit [versch. Jgg.)l: Soltwedel [1988];
Soltwedel, Trapp [1988, S. 217].

sene Arbeilnehmer einsetzen,1 spricht das Anwachsen der Arbeitnehmer-
uberlassung dafir, daB die Regelungen des Bestandsschutzes normaler
Arbeitsverhaltnisse steigende Belastungen fir die Unternehmen mit sich
bringen. Chne den Bestandsschutz hédtie von dem Instrument der Arbeit-
nehmeriuberlassung weniger Gebrauch gemacht werden missen. Die Be-
schidftigung im Rahmen von Normalarbeitsverhilinissen hatte dann héher
sein kénnen. Durch das Beschaftigungsférderungsgesetz sind die Bedin-
gungen fir Arbeitnehmeriberlassung zwar erleichtert worden; das Gesetz
weist damit grundsétzlich in die richtige Richtung, némlich hin zu mehr
Flexibilitat und Anpassungsféhigkeit. Allerdings sollte auch nicht Uber-
sechen werden, daB die eigentliche Ursache fur Inflexibilitdii und man-
gelnde Anpassungsfihigkeit, der Bestandsschutz in seiner bestehenden
Form, unangetastet blieb [Engels et al., 1986, S. 31 f.).

1 Die Vermittlung von befristeten Arbeitskriften durch die Arbeitsamter
ist demgegeniiber geblhrenfrei.
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C. Mitbestimmung

Auf das Instrument der Mitbestimmung soll hier nur in bezug auf
zwei Aspekie eingegangen werden.1 Was die betriebliche Mitbestimmung
im Zusammenhang mit dem Kindigungsschutz und der Sozialplanverpflich-
tung angeht, so handeil es sich hierbei um Instrumente, mit deren Hilfe
der Bestandsschutz der Arbeitsverhaltnisse verwirklicht werden sc>11.2
Einerseits [Ghren die Mitbestimmung im Kindigungsfall und das Recht,
Sozialplane erzwingen zu kdénnen, dazu, dald Unternehmen bei ihrer Per-
sonalplanung weniger flexibel sind, betrieblich notwendige Entlassungen
verzogert werden und dem Unternehmen Kosten entstehen [Dichmann,
1988k, 5. 51]. Andererseits sollie nicht Gbersehen werden, dafl die Mit-
bestimmung in diesen Fragen lediglich eine nachgelagerte Regulierung
zum Bestandsschutz ist. Ihr instrumenteller Charakter fir den Bestands-
schutz legt es nahe, in jenem den kostensteigernden Faktor zu sehen,
weniger in der Mitbestimmung selbst. In dem Ma®8, in dem der Bestands-
schutz selbst gelockert wirde (z.B. durch eine Aufhebung der Sozial-
pflicht}, entfiele auch die kostenerhdhende Wirkung der Mitbestimmung.

Direkt kostenerhthend kann die Mitbestimmung ({(die betriebliche
tGber den Betriebsrat und die unternehmerische uber den Aufsichtsrat)
allerdings wirken, wenn sie Uber Fragen der Arbeitsverhiltnisse hinaus-
geht und sich auf unternehmerische Entscheidungen erstreckt, Werden
beigpielsweise durch Betriebsvereinbarungen Betriebszeiten eingeschrankt
oder Uber den Aufsichtsrat die Einfihrung neuer, die Rentabilitit er-
héhender Techniken verzégert, dann schadet dies der Wettbewerbsfihig -
keit des Unternehmens, weil Kostensenkungen unterbieiben oder die An-
gebotspaletie nicht ausgeweitet werden kann. Aufgrund der Interessen-
lage der bisher Beschiftigten sind solche Aktionen im Rahmen der Mog-
lichkeiten, die das Mitbestimmungs- und das Betriebsverfassungsgesetz
1 Eine ausfihrliche Auseinandersetzung mit allen Aspekten der Mitbestim-
mung findet sich bei Sécker, Zander [1981] sowie Prosi [1976).

2 Direkie Kosten der Mitbestimmung fGr die Unternehmen besiechen darin,
daf3 Arbeitnehmer bei voller Entlohnung fir diese Aufgaben abgestellt
werden milssen und zeilweise nicht fur ihre urspringlichen Aufgaben
im Rahmen der betrieblichen Arbeitsteilung zur Verfigung stehen.

Aufierdem genieBen Betriebsratsmitglieder einen besonderen Kandi-
gungsschutz [vgl. Soltwedel, 1986a, S. 178 ff. 1.
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bieten, nicht ausgeschlossen [vgl. z.B. Prosi, 1981, S. 32 f{f.;
Soltwede!, 1986a, S. 185 f.].

Zusammenfassend ist zu sagen, daf3 die einzelnen Regulierungsmaf-
nahmen far sich genommen fast immer zu direkten oder kalkulatorischen
Aufschligen auf die Reallibhne oder auch héheren Realléhnen seibst fih-
ren. Im Vergleich zu einer Situation ohne die entsprechenden Regulie-
rungen und ohne Produktivitatswirkung miiBte dies auf Dauer negative
Ruckwirkungen auf die Nachfrage nach Arbeit haben. Nur wenn die Ar-
beitnehmer die fur sie vorteilhaften Wirkungen der Regulierungsmaf3nah-
men als zus#tzliche Einkommensbestandteile interpretieren und mit ihren
Tariflohnforderungen entsprechend =zuriickhaltend sein wirden, wiren
langfristige negative Ruckwirkungen auf die Nachfrage nach Arbeit ver-

meidbar.

b. Langjristige Folgewirkungen

Wenn regulierungsbedingt uUberhdhte Beschaftigungskosten andau-
ern, kann der Beschiaftigungsriickgang von einem kurzfristigen zu einem
langfristigen Problem werden: Wenn durch zu hohe Arbeitskosten Ar-
beitslosigkeit entsteht, weil die Unternehmen weniger Arbeit nachfragen,
dann ist dies Kklassische Arbeitslosigkeit ersten Grades {Giersch, 1983,
§. 9 [.]. Die hdheren Arbeilskosten verschieben das Faktorpreisverhilt-
nis zu Lasten des Faktors Arbeit; Arbeit wird relativ zu den anderen
Faktoren {Kapital, Boden, neues Wissen) teurer.

Die Unternehmen werden im Bestreben, ihre Kosten zu senken und
auf ihren Absatzmirkten wettbewerbsfihig zu bleiben, innerhalb der vor-
handenen Technologie Arbeit durch Kapital substituieren. Die hdhere Ka-
pitalintensitdt der gesamtwirtschaftlichen Produktion bedeutet wiederum,
dafl mit dem bestehenden und neu gebildeten Kapitalstock weniger Ar-
beitsplatze erhalten und geschaffen werden kénnen als chne die ur-
springliche Verschiebung in den relativen Faktorpreisen. In Relation zu
den Arbeitssuchenden ist der vorhandene Kapitalstock knapp, die vor-
handenen Arbeitsplitze sind vor allem fur Arbeitnehmer hoher Qualifika-
tion geeignet. Flr Arbeitnehmer durchschnittlicher oder niedriger Qua-
lifikation fehlt dagegen komplementires Kapital fir Arbeitsplitze. Neues
Kapital wirde in ausreichendem Mafl nur bei hoher Grenzleistungsfahig-
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keit des Kapitals (hohem Realzins) gebildet; bei den {berhshien Real-
idhnen leidet die Kapitalbildung jedoch. Es kommt so zu Kapitalmangel-
arbeitslosigkeit oder klassischer Arbeitslosigkeit zweiten Grades.

Wenn der Zustand verzerrter Faktorpreise andauvert und die Unter-
nehmen damit rechnen, daB sie sich darauf aufl lange Zeit einstellen mis-
sen, kann sogar technologische Arbeitslosigkeit (klassische Arbeitslosig-
keit dritten Grades) entstehen. Der technische Fortschritt wird in eine
arbeitssparende Richiung gedrangt, neue Generationen von Sachkapital
werden nur auf der Basis der relativ héheren Arbeilskosten gebildet, die
die Unternehmen vermeiden wollen. Rationalisierungsinvestitionenen, bei
denen Arbeit dauerhaft eingespart wird, sind dann die Folge und unter
Umstdnden tritt ein Sperrklinkeneffekt hinzu: Ist erst einmal technolo-
gisch bedingte Arbeitslosigkeit entstanden, ist zu befiirchten, daB eine
moderate Lohnpolitik - auch iber mehrere Jahre hinweg - die Verzerrun-
gen nicht rasch genug wieder beseitigt. Um das Vertrauen der Unter-
nehmen in niedrigere Lohnkosten zu festigen, ist es dann vielmehr er-
forderlich, die Rahmenbedingungen nachhaltigz zu 4ndern. Dazu gehért
auch, die regulierungsbedingt héheren Lohnnebenkosten im Zuge einer

Deregulierung zu senken.

c. Zusammenfassung: Die Interventionsspirale der Regulierung

Die Analyse der Wirkungsketten bei den Kosten der Arbeitsmarkire-
gulierung in der Bundesrepublik laBt sich daher in der vorldufigen
These zusammenfassen, dafl die Arbeitsmarktregulierung far sich genom-
men die Arbeitskosten erhéht und zu Preisrigiditaten auf dem Arbeits-
markt fohrt.

Die einzelnen Elemente der Arbeitsmarktverfassung kénnen dabei als
Phasen einer Interventionsspirale aufgefaBt werden. Jedes Element dient
dazu, unerwiinschte Nebeneffekte eines anderen zu neutralisieren [vgl
Soltwedel, 1984, S. 55 ff.}). Das Gebot zu kollektiven Lohnverhandlungen
steht am Beginn der Systemkette. Die kollektiv ausgehandelten Arbeits-
entgelte und -bedingungen sind der Gefahr von AuBenseiterkonkurrenz
ausgesetzt. Deshalb dienen die Unabdingbarkeit, das Gunstigkeitsprinzip
und die Allgemeinverbindlichkeit dazu, Aubenseiterkonkurrenz zu unter-
binden. Wenn auf diese Weise der Wettbewerb auf dem Arbeitsmarkt



149

aufer Kraft gesetzt worden ist, f[Uhren kollektive Verhandlungen mit
hoher Wahrscheinlichkeit zu Uberhéhten Realldhnen, zumal wenn negative
Beschiaftigungseffekte externalisiert, d.h. lber die Vollbeschaftigungs-
garantie des Staates auf den Steuerzahler abgewdlzt werden kénnen. Re-
striktive Arbeitsschutz- und Arbeitszeitbestimmungen sowie Beschiafti-
gungsverbote fir besondere Arbeitnehmergruppen erhéhen zusidtzlich die
Arbeitskosten. Ein individueller und kollektiver Bestandsschutz der Ar-
beitsverhaltnisse soll arbeitskostenbedingten Entlassungen und Rationa-
lisierungen entgegenwirken. Individueller Kundigungsschutz konnte
durch befristete Arbeitsverhiltnisse oder ArbeitnehmeriOberlassung um-
gangen werden, die Sozialplanpflicht durch einen Anderungskonkurs.
Daher missen auch diese Ausweichreaktionen unterbunden werden. Die
Interventionsspirale am Arbeitsmarkt der Bundesrepublik verhindert
nicht nur externe Flexibilitat - wie sie in den Vereinigien Staaten be-
steht - sondern wegen der mangelnden Angreifbarkeit kollekiiver Verein-
barungen auch interne Flexiblitit wie in Japan. Letztlich kénnen aber
auf keiner Stufe des Systems ungewollte Rickschlageffekte des Marktes
vermieden werden. Wiren die Realldhne flexibel, koénnte die Interven-
tionsspirale unterbrochen werden bzw. wirde erst gar nicht in Gang

kommen.

2. Produktivititserhdhende Wirkung der Regulierung

Gegenuber den geschilderten Wirkungszusammenhingen wenden Be-
furworter einer staatlichen Regulierung des Arbeitsmarktes ein, daf eine
einseitige Betonung der Kosteneffekte der RegulierungsmaBnahmen dem
Untersuchungsgegenstand nicht gerecht werde. Zwar wird zugestanden,
dafi viele der Regulierungen die Beschiftigungskosten fiir die Unter-
nehmen erhéhen. Demgegeniiber wird aber geltend gemacht, daB die Re-
gulierungen positive Produktivitdtseffekte héatten. Bei einer Vernachlds-
sigung der Produktivititseffekte wiirde der falsche Saldo gezogen, wenn
man die Regulierung fiur die Arbeitslosigkeit verantwortlich machte. Ein-
schlieBlich der Produktivitatseffekte bringe die Regulierung vielmehr
marktgerechte Erg'ebnisse hervor [vgl. hierzu z.B. Butiler, 1986, 5. 30
und S, 41 ff.; 1987, S. 209 ff.]. Dies gelte fur alle Elemente der Ar-
beitsmarktverfassung [vgl. auch Emerson, 1988, 5. 778 f. 1.
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ArbeitsschutzmaBnahmen und eine gesetzliche Beschrénkung der Ar-
beitszeit schitzen die Gesundheit des Arbeitnehmers und damit seine
Produktivkraft. Beides stellt auch fiir das Unternehmen ein wichtiges
Kapitalgut dar. Der Schutz der Gesundheit und der Produktivkraft der
Arbeitnehmer liegt daher nicht nur in deren eigenem Interesse, sondern
auch in demjenigen des Unternehmens [Buttler, 1987, S. 219].

Kollektive statt dezentraler Lohnverhandlungen kénnen dazu beitra-
gen, Informations- und Transaktionskosten einzusparen, und daher im
gemeinsamen Interesse der beteiligten Arbeitgeber und Arbeitnehmer lie-
gen. Transaktionskosten lassen sich prinzipiell dann einsparen, wenn es
um das Aushandeln wvon Standardsituationen geht. Beispielsweise muf}
nicht immer wieder derselbe gleichgewichtigze Reallohn ausgehandelt wer-
den; auch Arbeitsbedingungen unterscheiden sich normalerweise nicht
zwischen gleichartigen Beschaftigungsverhaltnissen. Insbesondere lassen
sich gegeniiber dezentralen Verhandlungen die sogenannten "haggling
costs", das sind "Feilschkosten", vermeiden {[Schultze, 1985, S. 6],
Schliefifich kdénnen zentrale Lohnverhandlungen deshalb uberlegen sein,
weil die bei dezentralen Verhandlungen zustdndigen Betriebsrite in Un-
kenntnis oder bewufiter Miflachtung makrodkonomischer Sachzwinge Real-
ldhne und Bedingungen auszuhandeln wversuchen, die sich als marki-
widrig erweisen. Insofern kénnen durch zentrale Verhandlungen damit
auch Informationskosten gesenkt werden. Per sailde sind durch kollektive
Verhandlungen Skalenertrige zu r‘ea.lisieren.l

Entsprechendes wird fir die Aktivitat von Gewerkschaften im Be-
trieb geltend gemachi, sowchl allgemein als auch im Rahmen der betrieb-
lichen Mitbestimmung. Gewerkschaftliche Abktivitdt und Mitbestimmung
kénnen die Produktivitit steigern, weil sie Informationskosten im Ver-
hidltnis zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmern vermindern und das ge-
genseitige Verstindnis verbessern. Gewerkschaften und/oder Betriebs-
rite kénnen dazu beitragen, den InformationsfluB - so unter anderem
uber Miflstinde und Verbesserungsmbdglichkeiten im Betrieb, die sonst
nicht artikuliert worden wiren - zu beschleunigen. Auf diese Weise kon-

1 vgi. Williamson et al. (1975, S. 270 ff.]; Fels (1986, S. 126

Dichmann [1988b, S. 40 f.].
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nen Kindigungen von Mitarbeitern vermieden und es kann die Personal-
fluktuation verringert werden [ Addison, Gerlach, 1983, S, 218 f.]. 1

Individueller Bestandsschutz der Arbeitsverhiltnisse kann tber
mehrere Kanéale positiv far die Unternehmen wirken:

- In einer Rezession verhindert individueller Kindigungsschutz Entlas-
sungen und eine Zunahmen der Arbeitslosigkeit. Da die Unternehmen
die mit einer Entlassung verbundenen Kindigungsschutzkosten ver-
meiden wollen, versuchen sie, das Konjunkturtal mit einem gréfieren
Bestand an Arbeitskriaften durchzustehen. Zusatzlich sparen sie da-
durch die Wiederanwerbe- und Einarbeitungskosten, wenn sie im Auf-
schwung wieder zusitzliche Arbeitskrifte bendligen {Schelihaal, 1984,
S. 150 ff.; Gavin, 1986, S. 7 und S. 43].

- Individueller Kindigungsschutz erhéht direkt die Produktivitit der Ar-
beitnehmer, weil diese bei lester Zugehdrigkeit zu einem Unternehmen
sich diesem gegeniiber loyaler verhalten [Akerlof, 1982; 1984]). In die-
sem Zusammenhang wird oft auf die Uberlegenheit des japanischen Mo-
delis verwiesen ("l am a Mitsubishi-mant!”, wvgl. Abschnitt C.III)
[ Thurow, 1985].2

- Bestandsschutz bestehender Arbeilsverhilinisse, verbunden mit rigiden
Reallohnniveaus und -strukturen, kann sich far ein Unternehmen aus-

zahlen, wenn ein hoher Anteil des betriebsspezifischen Wissens im Wege

In der Terminologie von Hirschmann [1974] wird durch die Aktivitit
der Arbeitnehmervertretungen bei Unzufriedenheit die Reaktion des
"exit” (Kundigung) durch die der "voice" (Widerspruch) erseizt. -
Eine interessante Variante zu produktivitatssteigernden Wirllungen der
betrieblichen Mitbestimmung steuern Furobotn und Wiggins [1984, 5.
176 ff.] bei. Danach sei Mitbestimmung der Arbeitnehmer im Interesse
des Unternehmens, weil die Arbeitnehmer auf diese Weise Einblick in
die finanziellen Verhélinisse des Unternehmens erhielten. Sie seien
dann eher bereit, Reallohnzugestindnisse zu machen, wenn die wirt-
schaftliche Lage des Unternehmens sich so verschlechiere, daB die
Faktorkosten gesenkl werden miBien. Auf diese Weise werde erst ein
"concession bargaining" moglich, mit dem Arbeitsplatze erhalten und
Sachkapital vor der Vernichtung bewahrt werden kédnnten. Furoboton
und Wiggins empfehlen daher fir die Vereinigten Staaten die Einfih-
rung einer betrieblichen Miibestimmung.

Das sogenannte japanische Modell gilt allerdings nur fiar GroBunter-
nehmen und dort auch nur fir die Stammbelegschaft. Uber die gesamte
Arbeitnehmerschaft Japans gesehen, ist eher ein geringer Bestands-
schutz der Arbeitsverhiltnisse typisch.
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des "learning on the job" weitergegeben werden muB und nicht durch
externe Schulung erworben werden kann. Denn nur dann, wenn die
Stammarbeitnehmer eines Unternehmens, die in diesem Fall die Rolle
der "Lehrer" UObernehmen missen, sicher sein kénnen, daB sie durch
ihre "Schider" (neu eingestellte Kollegen) nicht um ihren Arbeitsplatz
gebracht oder zu einer Lohnsenkung gezwungen werden, werden sie
ihre Kenntnisse auch weitergeben.

- Individueller Kindigungsschutz kann auch dazu beitragen, daB Ge-
werkschaften bei Lohnverhandlungen weniger aggressiv auftreten, zu
Lohnzugestindnissen eher bereit sind und weniger Streikbereitschaft
an den Tag legen. Denn bei gesicherten Beschaftigungsverhiltnissen
ist die Risikopriamie niedriger, die sie zur langfristigen Einkommens-
sicherung der Arbeitnehmer aushandeln missen [Gavin, 1986, S. 9].
In diesen Zusammenhang gehort auch die These, dafl die Regulierung
des Arbeitsmarktes das soziale Klima verbessert [Kleinhenz, 1986, S.
62].

- Wiederum unter Hinweis auf das japanische Modell wird daraul verwie-
sen, daB Unternehmen bei stabilen Beschiéftigungsverhalinissen erhéhte
Anreize hitten, in die Weiterbildung ihrer Mitarbeiter zu investieren
[ Thurow, 1985; Piore, 1986]. Umgekehrt hétten Arbeitnehmer bei Be-
schéftigungssicherheit und garantierten Léhnen selbst einen Anreiz, in
ihre eigene Fortbildung zu investieren, weil sie weniger beflrchten
miBten, Fehlinvestitionen =zu tatigen oder seitens des Unternehmens
durch Lohnsenkungen um die Frichte ihrer Investition gebracht zu
werden {Etter, 1985, S. 41 ff.]. In beiden Fillen steigt die Produk-
tivitit der Arbeitnehmer durch das héhere Ausbildungsniveau.

Die Befirworter einer Regulierung des Arbeitsmarktes argumentie-
ren, der Produktivitatsanstieg durch die Regulierung wirde die Kosten
mindestens ausgleichen. Damit kénne die Regulierung per saldo gesamt-
wirtschaftlich nicht schadlich sein; die einzelnen MaBnahmen ligen wviel-
mehr im Interesse der Unternehmen. Die Regulierung sei deshaib beizu-
behalten [Buttler, 1986, 5. 41 ff.; 1987, S. 209 {f.].

Als theoretisches Erklarungsgerast fir die Vermutung, daB die Re-
gulierung Wirkungen hat, die im Interesse der Unternehmen liegen, wird

1 Vgl. Thurow [1980; 1981, S. 64; 1983, S. 199 ff]; Williamson et al.

[1975, S. 257).
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die Theorie impliziter Kontrakte herangezogen {Emerson, 1988, S. 7771.
Sie versucht zu zeigen, daB nicht nur Arbeitnehmer, sondern auch Ar-
beitgeber ein Interesse an langfristig abgeschlossenen Arbeitsverhilinis-
sen mit festen Realléhnen und integriertem Bestandsschutz haben. Das
Lésen eines Beschaftigungsverhdltnisses bei Realldhnen, die zeitweise
Gber dem erwirtschafteten Wertgrenzprodukt der Arbeit liegen, muB
durchaus nicht im Interesse der Unternchmen sein, wie man es anhand
eines einfachen Auktionsmarktmodells erwarten miaBie. Den Annahmen der
Theorie impliziter Kontrakte zufolge sind Unternehmen risikofreudiger als
ihre Arbeitnehmer. Zugleich sind sie aufgrund ihrer besseren Ubersicht
dber die Absatz- und Finanzierungslage und eines leichteren Zugangs
zum Kapitalmarkt eher in der Lage, Beschiftigungsrisiken aus temporé-
ren Nachfrageschwankungen auf ihren Absatzmirkten durch ihre Gewinne
abzupuffern. Sie bieten ihren Arbeitnehmern daher nicht nur Beschéaf-
tigungs-, sondern zugleich implizite Versicherungsvertrige an, mit denen
Einkommensrisiken der Arbeitnehmer aus Nachfrageschwankungen abgesi-
chert werden. Das Interesse der Unlernehmen an einem solchen Arrange-
ment 1Bt sich im wesentlichen so I:»egﬂ'.‘lnclen:1
- Uber einen ganzen Konjunkturzyklus hinweg iiben die Arbeitnehmer
eine Reallohnzurickhaltung dergestalt aus, dafl der Reallohn im zeit-
lichen Durchschnitt dem Wertgrenzprodukt entspricht, abziglich einer
Versicherungspriamie fir die Ubernahme des Beschaftigungsrisikos
durch die Unternehmen.

1 Ausfuhrliche Darstellungen der Theorie impliziter Kontrakte f inélen sich

z.B. bei Schultze [1985], Berthold [1987, S. 77 ff.], Etter [1985, S.
40 ff.], Abrahamsen et al. [1986, S. 65 ff.). Die Theorie impliziter
Eontrakte wurde in den Vereinigten Staaten entwickelt. In ihrer ur-
spriunglichen Ausgestaltung nimmt sie an, daB sich Arbeitnehmer nur
gegen Schwankungen der L&hne beim Unternehmen wversichern, bei
Nachfragemangel aber zwischenzeitlich Arbeitslosigkeit in cinem firmen-
spezifischen Arbeitslosenpool akzeptieren ("temporary-layoff-and-recall-
policy"”, vgl. Abschnitt C.I1.4). Es erscheint allerdings wenig einsich-
tig, dald ein risikoscheuer Arbeitnehmer um der Absicherung des Ein-
kommensrisikos aus schwankenden Lohnen willen das vermutlich héhere
Einkommensrisiko aus tempordrer Arbeitslosigkeit akzeptieren wurde
[ Thurow, 1983, S. 195 f.]. Deshalb berlUcksichtigen spatere Varianten
der Theorie impliziter Kontrakte, dal3 Arbeilgeber und Arbeitnehmer
implizite Kontrakte sowoh! mit festen Ldhnen als auch Bestandsschutz
vereinbaren. Die Einschrinkung der unternehmerischen Flexibilitat ge-
geniiber der ersten Variante wird entweder durch die Lohnzurickhal-
tung im Zyklus oder durch geringeren Bestandsschutz bei Randbeleg-
schaften ausgeglichen [ Abrahamsen et al., 1986, S. 68].
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- Die Beendigung und Wiederaufnahme wvon Arbeitsverhiltnissen ist fur
das Untiernehmen mit Informations- und Transaktionskosten verbunden,
z. B. Suchkosten.

- Wichtiger Bestandteil der Transaktionskosten sind auch die Kosten des
Bildens und Erhaltens von allgemeinem und betriebsspezifischem Wissen
und entsprechender Fiahigkeiten der Beschiftigten. Bei Entlassungen
geht das Humankapital der entlassenen Mitarbeiter dem Unternehmen
verloren. Bei Neueinstellungen milssen neue Mitarbeiter erst angelernt
werden. Durch eine Personalpolitik, die sich am Verhdlinis von Real-
lohn wnd Werlgrenzprodukt in jedem Zeitpunkt orientiert, entstehen
dem Unternehmen mehr Kosten, als wenn ein intertemporaler Ausgleich
angesirebt wird. Unter diesen Umstanden haben sowohl Arbeitgeber als
auch Arbeitnehmer mehr Anreize, das Bilden von Humankapital zu fi-
nanzieren, weil die Aussicht grofier ist, dessen Ertrdge zu genieBen.

Nach der Theorie impliziter Konirakte sind sich die Unternehmen
der Ertrage aus langandauvernden Arbeitsverhaltnissen mit festen Lohnen
und Bestandsschutz bewuBt [Emerson, 1988, S. 777]. Daraus kénnte man
in der Tat die These ableiten, daf die Regulierung des Arbeitsmarktes
positiv zu beurteilen ist, sofern die vermuteten Produktivitatsvorteile die
Kosten der Regulierung tatsdchlich ausgleichen.

Damit stehen sich hinsichtlich der Wirkungen der Arbeitsmarktre-
gulierung zwei Thesen diametral gegendber. Zwischen ihnen auf ermpiri-
schem Wege abzuwigen, erscheint jdoch problematisch, weil quantitative
Aussagen in diesem Bereich sehr schwierig sind [ibid., S. 780]. Auto-
ren, die dies versucht haben, miissen wie Gavin [ 1986, 5. 8] einraumen,
daf’ die verwendeten Partialmodelle die Kosteneffekte systematisch unter-
schitzen, sobald aufgrund des verdnderten Fakiorpreisverhaltnisses Ar-
beit durch Kapitali substituiert wird. Solange operationale allgemeine
Gleichgewichtsmodelle fir diesen Zweck nicht zur Verfigung stehen,
kénnten die Effekte vielleicht auf Plausibilititsbasis gegeneinander abge-
wogen werden. Doch auch dieser Weg erscheint kaum gangbar. Denn vie-
le der angenommenen Produktivitatswirkungen erscheinen mindestens
ebenso plausibel wie die Kostenwirkungen, z.B. im Zusammenhang mit
dem Schutz der Gesundheit der Arbeitnehmer oder der Informationsfunk-
tion, die Arbeitnehmervertretungen fior das gegenseitige Verstandnis
zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmern haben kénnen. Andere vermu-

tele Vorteile der Regulierung, wie die geringeren Transaktionskosten
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zentraler Lohnverhandlungen, kénnen zwar durchaus plausibel erschei-
nen, missen jedoch vor dem Hintergrund der in Kapitel C zitierten Bei-
spiele der funktionierenden dezentralen Lohnverhandiungen in den Ver-
einigten Staaten, in Japan und in der Schweiz relativiert werden. Ob
Transaktionskosten gesamtwirtschaftliich dann am niedrigsten sind, wenn
dber Léhne und Arbeiisbedingungen auf nationaler, auf regionaler, auf
Branchen- oder auf Betriebsebene verhandelt wird, durfte eine empiri-
sche Frage sein, die von Land zu Land verschieden zu beantworten ist.1

Aus empirischer Sicht erscheint eine allgemeingiiltige Abwigung zwi-
schen den verschiedenen Effekten kaum méglich. Worauf es in diesem Zu-
sammenhang ankommt, ist eine Antwort auf die Frage, welchen Erkla-
rungswert die Theorie impliziter Kontrakte fOr die Arbeitsmarktregulie-

rung hat.

3. Zum Erlddarungswert der Theorie impliziter Kontrakte zur Rechtferti-
gung der Regulierung

Der. Beitrag, den die Theorie impliziter Kontrakte zur Erklirung der
Vorgénge auf dem Arbeitsmarkt geleistet hat, liegt darin, daB sie dar-
zulegen vermag, weshalb Unternehmen mit Arbeitnehmern langerfristige
Beschiftigungsverhiltnisse zu festen Realldhnen abschlieBen. Die kon-
trahierten Realidhne koénnen dabei zeitweise Uber dem Wertgrenzprodukt
der Arbeit liegen., also iber dem, was die Arbeitnehmer dem Unterneh-
men erbringen. Dennoch beenden Unternehmen wegen drohender Trans-
aktionskosten und Humankapitalverluste die Arbeitsverhiltnisse nicht,
wie es ein einfaches Auktionsmarktmodell vorhersagen wiirde. Die Theorie
impliziter Kontrakte hat die Auktionsmarktmodelle abgelost, weil letztere
das in der Realitdt zu beobachtende Verhalten der Unternehmen, Arbeit-

nehmer trotz cines Nachfragerickgangs auf den Absatzmérkten zu festen

1 Eines zeigen die Beispiele dezentraler Verhandlungen in den Vereinig-
ten Staaten, in Japan und in der Schweiz recht deutlich: Es ware ver-
fehlt, . nur wegen der Vermutung, dall dezentrale Verhandlungen mit
hoheren Transaktionskosten verbunden sind, =zenirale Verhandlungen
rechtlich wverbindlich vorzuschreiben. Im Gegenteil, wenn dezentrale
Verhandlungen mit hohen Transaktionskosten einhergingen, wirde das
einen starken Anreiz far beide Marktiseiten ausiben, von sich aus auf
zentrale Verhandlungen zu dringen.
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Realtdhnen weiterzubeschaftigen, nicht erklaren konnten [ Abrahamsen et
al., 1986, S. 65 ff.]. Fiur den Arbeitsmarkt aus heutiger Sicht erscheint
die Konirakitheorie als plausiblere Erklarungshypothese, weil sich der
Charakter der Arbeitsleistung im Zeitablauf gewandelt hat: Auktions-
oder Spotmirkte, auf denen eine Transaktion nach dem einmaligen Aus-
tausch von Leistung und Gegenleistung abgeschlossen ist, galien fir den
Faktor Arbeit bestenfalls zu einer Zeit, als noch wvornehmlich einfache,
wenig qualifizierte Arbeit getauscht wurde. 1

Aus heutiger Sicht ist Arbeit jedoch kein homogenes Gut. Das per-
sdnliche Humankapital (Ausbiidung, berufsspezifische Fahigkeiten und
Kenntnisse und nicht zuletzt Erfahrung) variiert von Arbeitnehmer zu
Arbeitnehmer. Berdcksichtigt man zusatzlich Transaktionskosten (in Form
von Suchkosten, Verlusten an betriebsspezifischem Humankapital, An-
lernkosten fir neue Arbeitnehmer), ist es einsichtig, daB beide Ver-
tragsparteien normalerweise nicht immer sofort an einer raschen Auf-
lésung von Arbeitsverhaltnissen inleressiert sind, wenn Arbeitnehmer
kurzfristig das Unternechmen mehr kosten, als sie ihm einbringen. Das
Verdienst der Theorie impliziter Kontrakte liegi gerade darin, langfristig
zu festen Realldhnen abgeschlossene Arbeitsverhaltnisse angesichts wvon
Transaktionskosten wund qualitativ vielfaltig differenzierten Arbeitslei-
stungen verstandlich zu machen. Es liegt danach im langfristigen Ge-
winnmaximierungskalkidl der Unternehmen, Arbeitnehmern langfristige Be-
schiftigungsverhdltnisse anzubieten, die ihnen langfristig mehr ein-
bringen, als sie sie l-(costen‘2 Unternehmen, die unter diesen Umstdnden
keine langfristigen Arbeitsverhaltnisse anbieten wilrden, handelten irra-
tional.

Analog dazu wirden Uaternehmen auch irrational handeln, wenn sie
sich nicht preduktivititserhShende Wirkungen anderer Leistungen an die
Arbeitnehmer zunutze machen wiirden, etwa indem sie Arbeitnehmerver-

1

Ein gutes Beispiel fur einen Spot-Arbeitsmarkt stellte derjenige far
Tageildhnerarbeit dar [Etter, 1985, S. 37]. Unter heutigen Verhiltnis-
sen fillt es bereits schwer, ein entsprechendes Beispiel zu finden. Am
ndchsten kommt einem Spotmarkt wohl noch derjenige fir Schauerleute
(den Hilfskraften zum Be- und Entladen der Schiffe in den Héafen), die
arbeitstaglich angeheuert werden.

Daher ist kontrakttheoretisch auch der Umstand zu erklaren, weshalb
hochqualifizierte Arbeitnehmer einen "natidrlichen" Kundigungsschutz
genieflen [Soltwedel, 1984, S. 56 ff.].
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tretungen zulassen und ihnen Einblick in die wirtschaftlichen Verhdilt-
nisse geben oder sie in Fragen der Arbeitsbedingungen mitbestimmen las-
sen, wenn das die Produktivitit erhotht oder die Einsicht in Sachzwinge
verbessert. Irrational wiirden Unternehmen schliefilich auch handeln,
wenn sie sich nicht Transaktionskostenersparnisse zunuize machen wiir-
den, die sich gegebenenfails aus kollektiven Verhandlungen uUber Ar-
beitsentgelte und -bedingungen ergeben.

Die kontrakttheoretischen Interpretationen des Verhaltens von Un-
ternehmen und Arbeitnehmern stellen demnach die Notwendighkeit von re-
gulierenden Rechtsnormen in Frage:-
~ Aus der Existenz wvon méglicherweise nennenswerten Transaktionsko-

steneinsparungen bei kollektiven stati bei dezentralen Verhandlungen
zwischen Arbeitgebern und Arbeitnehmern folgt keinesfalls zwingend
ein rechiliches Gebot kollektiver Verhandlungen oder gar ein Verbot
dezentraler Verhandlungen. Denn wenn Transaktionskosten tatsichlich
eine bedeutsame Rolle spielen, werden sich am Markt kollektive Ver-
handlungen normalerweise auch autonom durchsetzen, Vertretungen wvon
Unternehmen und Arbeitnehmern werden Standardsituationen kollektiv
aushandeln und Transaktionskostenersparnisse realisieren.

-~ Aus dem kontrakttheoretisch begrindeten "natirlichen” Kindigungs-
schutz fur Arbeitnehmer mit langfristig hohem Produktivititspotential
folgt nicht die Notwendigkeit einer rechtlichen Festschreibung des
Kindigungsschutzes. Denn wenn die Kontrakttheorie langfristige Ar-
beitsvertrage bereits aufgrund autonomer privater Aktivitat erkliren
kann, wire ein rechtlicher Kindigungsschutz mit der Kontrakttheorie
nicht zu rechtfertigen und nach dem Subsidiaritétsprinzip sogar lber-
flussig.

- Zugleich machen die Grenzen der Theorie impliziter Kontrakte deutlich,
was auch durch staatliche Regulierung nicht erreichbar ist: eine Ver-
sicherung gegen alle Risiken. Denn die Kontrakttheorie verliert ihren

Erklarungswert fiir das Verhalten von Arbeitgebern und Arbeitnehmern

Der Einwand, die Regulierung des Kiindigungsschutzes solle auch nicht
die Arbeitsverhalinisse derjenigen Arbeitnehmer schitzen, die wegen
ihres Humankapitals ohnehin nicht entlassen werden, sondern Angehd-
rige von Randgruppen oder Ungelernte {Schellhaafi, 1984, S. 158 ff.;
Abrahamsen et al., 1986, S. 68], betrifft die sozjale Vertriglichkeit
eines deregulierten Arbeitsmarkies. Dies wird in Abschnitt D. V¥V behan-
deit.
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dort, wo die prognostischen Fahigkeiten der Vertragsparteien enden.
Einen impliziten Versicherungsvertrag Uber die Einkommens- und Be-
schaftigungssicherheit werden Arbeitgeber und Arbeitnehmer nur inso-
weit abschliefien, wie er sich auf Risiken bezieht, die in ihrem Er-
fahrungs- und Erwartungsbereich liegt. Beschaftigungsrisiken, die von
keiner Vertragspartei vorhergesehen werden koénnen, sind der Natur
der Sache nach nicht Gegenstand eines impliziten Kontraktes [Schultze,
1985, 5. 4 ff‘]‘1 Bei unvorhergesehenen Ereignissen, die die Erlds-
Kosten-Relation nachhaltig verandern (z.B. die Olkrise), schiitzen
langfristige implizite Kontrakte die Vertragsparteien nicht davor rekon-
trahieren zu missen. Die Kontrakttheorie verliert dort an Erklirungs-
gehalt. Sie kann nicht erkliren, wie sich die Vertragsparteien nach
Schocks verhalten, wenn der Verlust von Arbeitspldtzen und - unter
Umstanden dauerhaft - Arbeitslosigkeit droht.

- Die Grenze des Erfahrungshorizonts, die implizite Kontrakte auf auto-
nomer privater Basis einschrankt, gilt auch fir den Staat. Denn auch
er kann nur auwf die Informationen zurickgreifen, die den privaten
Marktteilnehmern zur Verfigung stehen. Er kann bei einem Versagen
des Instruments der impliziten Kontrakte daher nur dadurch hilfreich
einspringen, indem er Flexibilititspotentiale an anderer Stelle des
Marktsystems bereitstellt {wie es in korporativistischen Systemen der
Fall ist).2 Eine staatliche Regulierung, die keine solchen Ausweich-
ventile zulaBt, kann kontrakttheoretisch nicht gerechtfertigt werden.
Im Gegenteil, gerade wenn ein Unternehmen in Schwierigkeiten gerat,
ist eine besonders hohe Anpassungsflexibilitit erforderiich, wenn nicht
dauerhaft Arbeitsplitze vernichtet werden sollen.

Insgesamt kann daher die Kontrakttheorie keine Rechtfertigung for
eine staatliche Regulierung des Arbeitsmarktes bieten; eventuelle positive

Wirkungen von Regulierungsmafinahmen werden normalerweise von Unter-

1 Etter [1985, S. 58, Fn. 104] fuhrt die instruktive Analogie zu einer
Ernteversicherung an, die wohl gegen wetterbedingte Ernteausfille,
nicht jedoch gegen Klimaumschwinge versichern kénne, die eine bisher
angebaute Pflanzenart nicht mehr gedeihen lassen.

Wenn die Flexibilitatspotentiale in staatlichen Beschiftigungsprogrammen
oder Subventionen bestehen, treten allerdings langfristige Folgekosten
an anderer Stelle auf. Markigerechte korporativistische Loésungen be-
stehen darin, dafl die Arbeitskosten sozusagen am griinen Tisch be-
schiaftigungsneutral festgelegt werden.
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nehmen aus Eigeninteresse ins Kalkill einbezogen und den Arbeitnehmern
freiwillig angeboten. Eine staatliche Regulierung am Arbeitsmarkt wire
daher nur mit Marktversagen zu rechtfertigen, etwa weil der Marktme-
chanismus den Marktieilnehmern nicht die richtigen Signale geben kann,

ihr Eigeninteresse langfristig zu verfolgen.

IV. Zur Hypothese des Marktversagens am Arbeitsmarkt

Eine staatliche Regulierung des Arbeitsmarkies koénnte dann ge-
rechtfertigt sein, wenn systematische Verzerrungen im VYerhalten der
Marktparteien oder in den ihnen zur Verfigung stehenden Informationen
den Preismechanismus beim Ausgleich von Angebot und Nachfrage behin-
dern wirrden (Marktversagen). Der Markiprozel wiirde dann verfdlschte
Ergebnisse . liefern, und die ihm dblicherweise innewohnende Ausgleichs-
funktion kénnte nicht wirksam werden. Im Sinne der Argumentation in
Abschnitt D.II wirde das bedeuten, daB am Arbeitsmarkt marktgerechte
Ergebnisse im Sinne einer marktausgleichenden Funktion der Realldhne
ohne staatliche Eingriffe ohnehin nicht zu erwarten wiren. Der Staat
miBite dann regulierend eingreifen und die Fehlsteuerungen des ver-
sagenden Marktmechanismus ausgleichen.

Die These, dafl der Marktmechanismus am Arbeitsmarkt systematisch
versage, ist nicht nur im juristischen Bereich ver‘br‘eitet.l Auch
zahlreiche Okonomen und Sozialwissenschaftler teilen diese Sichtweise‘2

Zu diesen zdhlen nicht nur solche, die dem Wirken des Markimecha-
nismus generell skeptisch gegenitberstehen. Auch Statzel [1981, S. 78
ff.] und - als prominentestes und in diesem Zusammenhang immer wieder
zitiertes Beispiel - Walter Eucken [1975, S. 303] (als Vertreter der or-
doliberalen Schule} rdumen dem Arbeitsmarkt in diesem Zusammenhang

eine Sonderstellung ein. Die in der Literatur zu findenden Ausprdgungen

1 Hier ist sie sogar vorherrschend [vgl. Hueck et al., 1964, S. 254].
Das kommt nicht zuletzt darin zum Ausdruck, dafl das Arbeitsrecht in
der Bundesrepublik eine eigenstindige Sparte bildet und aus dem
allgemeinen Wirtschaftsrecht herausgelést ist [vgl. Reuter, 1985b, S.
36 f.].

2 Vgl. etwa im deutschen Sprachraum Buttler [1986, §. 44 ff.; 1987, S.
218 ff. ]; Mieth [1982, S. 184 ff.]; Kleinhenz [1986, S. 51 ff.].
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des Marktversagens betreffen nahezu sémtliche Parameter von Angebot

und Nachfrage. 1

1) Das Arbeitsangebot reagiert bei fallenden Lohnen invers, d.h. es
steigt, weil die Angebotskurve negativ geneigt ist.

2) Die Arbeitgeber haben eine ungleich hoéhere Verhandiungsmacht als
die Arbeitnehmer und kénnen ein Lohndiktat ausdben.

3} Die Arbeitsnachfragekurve ist gemaB der Effizienzlohnhypothese
streckenweise nicht negativ geneigt, d.h., Lohnsenkungen f{ihren
nicht zu einem Marktausgleich.

4) Arbeitsverhiltnisse enthalten Kollektivguteigenschaften.

5) Bei individueller Vertiragsfreiheit entstehen nennenswerte externe Ko-
sten.

Hinzu kommt die These, daf

6) auch am Markt fir Informationen Gber Arbeitsverhéditnisse ein Markt-
versagen vorliege und die. Arbeitsvermittlung deshalb monopolisiert

werden milsse.

1. Negativ geneigle l’mgebc:»tsl-(urve2

Die Hypothese der inversen Reaktion des Arbeitsangebots hat histo-
rische Wurzeln in den Erfahrungen aus der Zeit der industriellen Revo-
lution. Unter den Grundbedingungen, von denen man annahm, dafl sie
fur die damalige Zeit typisch waren (die Arbeitnehmer leben am Rande
des Existenzminimums und verfigen weder dber Ersparnisse noch iiber
Beschaftigungsalternativen), reagiere das Arbeitsangebot "unnormal™ auf
Lohnsenkungen, namlich mit einer Angebotsausweitung statt mit einer
Senkung. Uber das Mehrangebot. miBten die Arbeitnehmer das zum Uber-
leben erforderliche Einkommen sichern. Frei bewegliche Léhne wiirden die
Arbeitskrafte daher in eine "Rationalititenfalle® fihren, das freie Spiel
der Marktkrafte wiirde zur Verelendung Ffihren [Statzel, 1981, S. 78].

1 Die Argumente 1), 2) und 6) sind an anderer Stelle bereits ausfihrlich
diskutiert worden ( 1} und 2) in Soltwedel [1984]; 6) in Soltwedel et
al. [1986]). Die Diskussion wird daher im folgenden kurz resiimiert.
Auf die Argumente zu 3)-3) wird avsfihrlicher eingegangen.

% Vgl 2u folgendem ausfihrlich Soltwedel [1984, S. 27 ff.].
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Um die Arbeitnehmer vor dem Zwang zu bewahren, in diese Rationalité-
tenfalle hineinzutappen, miBten sie daran gehindert werden, sich gegen-
seitig "Schmutzkonkurrenz" [Nipperdey, 1923, S. 9] zu machen und
Opfer der "Lohndrickerei” [Soltwedel, 1984, S. 43} der Arbeitgeber zu
werden. Zentrale Lohnverhandlungen, von deren Ergebnissen nicht nach
unten abgewichen werden kénnte, seien daher erforderlich.

Die Annahme einer negativ geneigten Arbeitsangebotskurve mag an-
gesichts der Verhiltnisse zur Zeit der industriellen Revolution plausibel
erscheinen. Freilich mufl man bericksichtigen, welche globalen Prozesse
zu jener Zeit auf das Arbeitsangebot einwirkten: Das Bevolkerungs-
wachstum in Europa nahm Ende des 18. Jahrhunderils, bedingt vor allem
durch einen Rickgang der Sterblichkeitsrate, rapide zu. Diese exogene
Erhdhung des Arbeitsangebots konnie aber nur dadurch absorbiert wer-
den, dafi die Realléhne sanken. Das gilt selbst dann, wenn die Arbeits-
angebotskurve tatsichlich negativ geneigt gewesen wire, denn sie hitte
sich bei einer exogenen Vermehrung des Arbeitskriftepotentials nach
rechts verschieben miissen: Mehr Beschédftigung wire nur zu sinkenden
Reallshnen méglich gew'esen.1

Insofern beruht die Annahme einer negativ geneigten Angebotskurve
auf einem Identifikationsproblem, namiich einer Verwechslung zwischen
der Bewegung auf einer Kurve und der Verschiebung der Kurve selbst.

Die empirische Beobachtung sinkender Reallshne bei steigender Be-
2 und t3
Schaubild 8) ist nicht etwa Ausdruck einer negativ geneigten Angebots-

schiaftigung in aufeinander folgenden Zeitpunkten (tl, t in
kurve, auf der sich der Gleichgewichtspunkt bewegt. Statt dessen sind
die Punkte A(tl), A(lz) und A(t3) als Schnittpunkte einer sich relativ
zur Arbeitsnachfragekurve nach rechts verschiebenden Arbeitsangebots-
kurve zu interpretieren [Soltwedel, 1984, 8. 32 f.]. Die zunachst plau-
sibel erscheinende Therapie, nidmlich das Senken der Realldhne durch
eine kinstliche Verknappung des Angebots oder durch nach unten fi-

xierte Lohne (Verbot der Schmutzkonkurrenz) zu wverhindern, hatte da-

1 Theoretisch denkbar wire zwar der Fall, in dem eine negativ geneigte
Angebotskurve eine hdhere Lohnelastizitat aufweist als die Nachfrage-
kurve. Dabei wirde eine Rechisverschiebung der Angebotskurve eine
Erhdhung des Lohnsatzes, zugleich aber eine geringere Beschaftigung
bedeuten. Dieser Fall kann jedoch ausgeschlossen werden, denn wih-
rend der industriellen Revolution stieg die Beschéftigung in der In-
dustrie stark an.



162

Schaubild 8 - ldentifikationsprobleme bei der Arbeitsangebotskurve
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her die Situation nur verschlimmert. Zwar hitten diejenigen, die Gdber
einen Arbeitsplatz verfigten, einen héheren Reallohn bezogen. Zugleich
wiren aber um so mehr der zusétzlich auf den Arbeitsmarkt strémenden
Arbeitssuchenden ohne jede Beschiftigungschance geblieben. Erst der
Prozel der Kapitalbildung, das billige Arbeitskridfteangebot und der zu-
nehmende Wettbewerb unter den Unternehmen erméglichten es, dafl zu-
sétzliche Arbeitsplatze geschaffen werden konnten, die die Arbeitskrifte
absorbierten. Dazu wire es wohl kaum gekommen, wenn der Preis fur
den Faktor Arbeit monopolistisch GOberhéht gewesen ware [Soltwedel,
1984, S. 33 f. 1.

2. Ungleich verteilte Marktmacht zwischen Arbeitnehmern und Arbeit-
ge-.ber'n1

Die Hypothese ungleicher Verhandlungsmacht zwischen Arbeitgebern
und Arbeitnehmern beherrscht heute noch die Diskussion im juristischen
Bereich [Hueck et al., 1964, 5. 254; Reuter, 1983b, S. 56 f.]. Sie

b Vgl. zum folgenden Soltwedel [1984, S. 37 ff. ].
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unterstelit, daB "dem rechtlich und wirtschaftlich freien Arbeitgeber ...

bei individueller Marktorganisation in der Regel der rechtlich freie, aber

wirtschaftlich und sozial zum 'Verkauf' seiner Arbeitskraft gezwungene,
also  insofern abhingige  Arbeitnehmer gegeniiber[steht]. Diese

Sonderstellung am Arbeitsmarkt rechtfertigt und erklart die Zulassung

und Gewiéhrleistung bilateraler Angebots- und Nachfragemonopole oder

~oligopole in der Form von Koalitionen" [Ruthers, 1980, S. 393].

Aus Skonomischer Sicht impliziert diese Hypothese,

- daf} sich die Arbeitnehmer auf dem regionalen Arbeitsmarkt jeweils ei-
nem stabilen Monopo! auf der Nachfragerseite (Monopson)l gegenilber-
stehen, wobei das Unternehmen aufgrund seiner Marktmacht Realléhne
durchsetzen kann, die unter den bei Wettbewerb realisierbaren liegen;

- dafi die Arbeitnehmer keine Mbglichkeit haben, einem lokalen Monopson
zu entgehen, also keine alternativen Beschiéftigungs- und Verwen-
dungsmbglichkeiten fiar ihr Humankapital haben;

- dafi die richtige Therapie gegen ein moglicherweise bestehendes Mo-
nopson in der Schaffung eines bilateralen Monopols liegt, im Rahmen
dessen kollektive und bindende Verhandlungen {ber Arbeitsentgelte
und -bedingungen stattfinden.

Die Vorstellung vom wirtschaftlich freien Arbeitgeber, der nicht im
Wettbewerb mit anderen Unternehmen um Arbeitskriafte steht, deshalb
willkiirlich handeln und seine von ihm abhéngigen Arbeitnehmer ausbeu-
ten kann, wvernachlassigt, da Unternehmen in einer offenen Wirtschaft
letztlich genauso abhingig von der Marktlage sind wie ihre Arbeitneh-
mer. In einer offenen und wettbewerblich organisierten Volkswirtschaft
stehen die Unternehmen normalerweise auf der Absatzseite sténdig unter
aktuellem Wettbewerb oder unter der Drohung potentieller Konkurrenz.
Dies wlrde auch die Stabilitit eines monopolistischen MNachfrageverhaltens
auf einem lokalen Arbeitsmarkt negativ beeinflussen: Wirde ein Unter-
nehmen Léhne unter dem Wettbewerbsreallohn zahlen, wiirde es damit
mittelfristig andere Unternehmen wveranlassen, ihren Produktionsstandort

in den Bereich mit billigen Arbeitskraften zu verlagern oder die Arbeits-

1 Das Monopson ist die spiegelbildliche Version des Monopols: An die
Stelle der Preis-Absatz-Funktion tritt die Preis-Bezugs-Funktion, das
Gewinnmaximum wird durch die Regel "Grenzvorteil = Grenzausgabe"
bestimmt, der Preis fir das erworbene Gut liegt unter dem bei Kon-
kurrenz erzielbaren [vgl. z.B. Ott, 1978, 5. 114 ff.].
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kriafte kurzerhand abzuwerben. Ein solcher Wettbewerb um vermeintlich
ausgebeutete Arbeitskriafte wére zwar in dem Fall unwahrscheinlich, in
dem sich das niedrige Léhne zahlende Unternehmen in einer Strukturkri-
se befinde. Doch in einer solchen Situation wire das Unternehmen eben-
sowenig frei wie seine Arbeitskrafte: Das, was man "Lohndrickerei” und
"Schmutzkonkurrenz" nennt, wire dann dic einzige Moglichkeit der Be-
teiligten, das wirtschaftliche Uberleben zu sichern. Ein stabiles Monopson
am Arbeitsmarkt ist in einer offenen Wirtschaft daher unrealistisch;
Druck auf die Reallshne hat nichts mit Marktmacht, sondern mit wech-
seinden Marktlagen zu tun [Baird, 1985b, S. 217].

Dafi Arbeitnehmer einem Nachfragemonopol auf einem lokalen Ar-
beitsmarkt nicht entgehen kénnen, dafd also fur sie ein Marktaustritt ab-
solut unméglich ist, erscheint angesichis der Entwickiung der Verkehrs-
und Informationsinfrastruktur in den hochentwickelten Landern nicht all-
zu realistisch. Grundsitzlich haben Arbeitnehmer unter heutigen Verhalt-
nissen die Moglichkeit, in anderen Unternehmen Beschiftigung zu su-
chen. Wohl aber gibt es Mobilititskosten, die den Markiaustritt aus einem
lokalen Arbeitsmarkt und den Zutritt zu einem anderen erschweren koén-
nen. Hierbei ist zu beridcksichtigen, daB derartige Mobilitatshemmnisse
fur Arbeitnehmer héufig die Folge von Regulierungen auf anderen Mark-
ten (wie auf dem Wohnungsmarkt, vgl. Minford et al. [1987].) sind. In-
sofern lieBe sich die Mobilitat der Arbeitnehmer an einem deregulierten
Arbeitsmarkt durch begleitende MaBnahmen erhdhen. Falle, in denen Ar-
beitskriaftewanderungen zu keiner Einkommensverbesserung fihren, ha-
ben wiederum nichts mit Marktmacht, sondern mit globalen Angebots-
und Nachfragebedingungen zu tun: Soweit Arbeitskraft einer bestimmten
Qualifikation auch andernorts nicht knapp ist, sind niedrige Realldhne
kein Ausdruck einer Ausbeutung, sondern des im Verhidltnis zur Nach-
frage reichlichen Angebots.

Der Therapievorschlag, daB der vermuteten Marktmacht auf Arbeit-
geberseite eine "countervailing power®™ der Arbeitnehmer gegeniberge-
stellt werden miisse, wiirde zudem in ein Dilemma fithren: In dem MaB,
in dem es der kollektiven Vertretung der Arbeitnehmer gelingt, hbthere
Realldhne durchzusetzen, nimmt die natrliche Konkurrenz der Nachfra-
ger um die zu billigen Arbeitskrifte ab. Das Auslben der Gegenkraft
wirde zudem nur denjenigen Arbeitskraften zu hdheren Léhnen verhel-

fen, die Beschaftigung haben. Je mehr sich der ausgehandelte Lohn in
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Richtung auf den Monopolpreis hin bewegt, desto geringer wird die Ar-
beitsnachfrage. Gerade das fuhrt dann zu einer Spaltung des Arbeits-
marktes in Insider und Outisider. Etwa vorhandene lokale Marktmacht auf
einem Arbeitsmarkt liefle sich daher besser dadurch bekampfen, daB der
Wettbewerb auf der Nachfrageseite intensiviert wird, etwa durch ein Off-
nen der Mirkte, wettbewerbspolitische Mafinahmen oder einen Abbau von
Mobilitatshemmnissen. Insgesamt erscheint daher die Hypothese des
Marktversagens wegen tlbergroBer Markimacht auf Arbeitgeberseite aus

wettbewerbspolitischer Sicht nicht stichhaltig.

3. Nicht negativ geneigte Nachfragekurve (Effizienzlohnhypothese)

Ein weiterer Aspeki des Marktversagens betrifft den Verlauf der
Nachfragekurve nach Arbeit. Nach der Effizienzlohnhypothese, 1 die einen
positiven Zusammenhang zwischen dem von dem Unternehmen gezahlten
Lohn und der Leistungsbereitschaft der Arbeitnehmer postuliert, wirde
die Arbeitsnachfragekurve zumindest streckenweise nicht negativ geneigt
sein. Ein sinkender Lohn wiirde nicht zu einer Mehr-, sondern vielmehr
zu. einer Mindernachfrage nach Arbeit fihren. Der Grund hierflir wird
darin gesehen, da83 Léhne nicht nur eine Marktausgleichs-, sondern auch
eine Motivationsfunktion haben [Buttler, 1986, S. 29 ff.].

Die Effizienzlohnhypothese versucht zu erkldren, warum ein Unter-
nehmen einen Anreiz haben kénnte, seinen Beschiftigten Léhne zu zah-
len, die Uber dem marktausgleichenden Niveau liegen, und =zugleich auf
Angebote wvon Arbeitslosen, zu niedrigeren Ldhnen zu arbeiten, nicht
einzugehen [Soltwedel, 1988, S. 160 f.]. Dem liegt die Annahme zugrun-
de, die Produktivitit der Arbeitnehmer sei positiv und Uberproportional
mit den gezahlten Léhnen korreliert {Schatz, 1988, S. 347]. Hohere
Léhne kénnen dann (i} ein Bestechungsgeld an Bummelanten sein, die
vereinbarte Produktivitit auch tatsdchlich zu leisten ("shirking"-Modell),
(it} ein Anreiz an Firmenangehérige mit hohem firmenspezifischen Hu-
mankapitalbestand, nicht zu einem anderen Uniernehmen zu wechseln

1 Die Effizienzichnhypothese geht unter anderem auf Arbeiten von Phelps

[1970], Stiglitz [1976], Schlicht (1978}, Calvo [1979), Akerlof [1982]
und anderen zurick. Einen Uberblick vermittelt Yellen [1984, S,
200 ff. 1.
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("labour-turnover®-Modell), (iii} ein Mittel zur effizienten Auswahi von
Bewerbern f{ir eine Stelle bei Unsicherheit (ber deren Qualifikationen
("adverse-selection"-Modell), (iv) ein Tauschobjekt im Rahmen eines ge-
genseitigen Vertravensverhilinisses zwischen Arbeitgebern und Arbeit-
nehmern (soziologisches Modell nach Akerlof [1982]) oder (v) ein Ver-
such des Arbeitgebers, seine Mitarbeiter vom Eintritt in die Gewerk-
schaft abzuhalten ("union-threat”-Modell). Bei solchem Verhalten der Un-
ternehmen wiirde die Arbeitsnachfragekurve zumindest partiell nicht fal-
len. Nach Ansicht von Verfechtern der Effizienzlohnhypothese ware damit
Marktversagen begriindet, eine groflere Lohnflexibilitdt nach unten wére
dann wirkungslos [vgl. z.B. Buttler, 1986, S. 29 ff.].

Die Aussagen der Effizienzlohnhypothese sind jedoch in Frage zu
stellen. Denn wenn der Abschlufi eines Dienstvertrags (bei Werkverira-
gen koénnen die beschriebenen Mechanismen ex definitione nicht wirken)
und das Erbringen der in ihm vereinbarten Leistung als zwei getrennte
Vorgénge anzusehen waren, dann miBte zugleich geklirt werden, wes-
halb sich nicht auch far die Leistung ein eigenstindiger Preis bildet
[Schatz, 1988, S. 349). Gerade Leistungs- und Senioritdtsentlohnungs-
systeme, Karriereleitern und Gewinnbeteiligung weisen einen Weg, wie
man Leistung und Gegenleistung eines gegenseitigen Vertrags synchro-
nisieren kann, wenn dafir ein Bedarf besteht [Saltwedel, 1988, S. 162].
Weiterhin fragt sich, ob das Verweigern der vollen Leistung aus einem
Dienstvertrag wirklich fiir eine ganze Volkswirtschaft angenommen wer-
den kann. Uberwachungskosten sind von Branche zu Branche und sogar
von Unternehmen zu Unternehmen vollig unterschiedlich. Es spricht we-
nig dafir, daB- wegen hoher Uberwachungskosten i(berall Reallohnrigidi-
tat herrschen wirde [ibid, S. 163]. SchlieBlich kann man gegen die Effi-
zienzlohnhypothese einwenden, daBl sie nicht ausreichend erklart, wes-
halb Unternehmen es unter allen Umstinden ablehnen wirden, auf
niedrigere Lohngebote von Arbeitslosen einzugehen. Wenn Unternehmen
auf der Absatzseite oder bei allen anderen Produktionsfaktoren alle Mog-
lichkeiten zur Umsatzsteigerung wuwnd Kostenersparnis nutzen, ist nicht
einsichtig, weshalb sie es nicht auch beim Faktor Arbeit machen sollten.
Viel wahrscheinlicher ist, dafl sie niedrigere Lohngebote von Arbeitslosen
wenigstens versuchsweise annehmen wirden. Insbesondere von neuen
Unternehmen ist ein solches Verhalten zu erwarten [Schatz, 1988, 5. 348

f.]. Versuchsweise Einstellungen werden aber durch eine Arbeitsmarkt-
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verfassung, die auf die Unabdingbarkeit der Tarifnormen, das Ginstig-
keitsprinzip, die Moglichkeit der Allgemeinverbindlicherklarung, den
Kindigungsschutz und auf wesentliche Einschrénkungen bei befristeten
Arbeitsverhiltnissen {(zu verstehen als verlangerte Probezeit [Soltwedel,
1988, S. 162]) abstellt, entscheidend behindert. Daraus folgt, daf die
Effizienzlohnhypothese erst in Verbindung mit einer Arbeitsmarktregu-
lierung, die die Vertragsfreiheit einschrinkt, ein konsistentes Bild der
Wirklichkeit zeichnet {Schatz, 1988, S. 349]. 1 Erst im Verein mit einer
solchen Arbeitsmarkiregulierung kann sie Uberhaupt Marktversagen er-
kliren. Daher kann sie keine selbstdndige Begrindung far Marktversa-

gen sein, sondern spricht eher fir Regulierungsversagen.

4. Kollektivgutelemente in Arbeitsverhaltnissen

In der arbeitsmarktpolitischen Literatur wird verschiedentlich die
Hypothese vertreten, ein individuelles Au.shandeln von Arbeitsentgelten
und Arbeitsbedingungen wverbiete sich auch deshalb, weil in Beschafti-
gungsverhalinissen einige Vertragsbestandteile den Charakter &ffentlicher
Guiter héj.ttle:n.2 Danach wiirden verbesserte Arbeitsbedingungen (wie z. B.
ein weitreichender Arbeitsschutz, verringerte Bandlaufgeschwindigkeiten
oder weniger strenge Akkordtakte} und hbhere Arbeitsentgeite allen Ar-
beitnehmern gleichermalien zugute kommen. Der einzelne Arbeitnehmer
habe aber beim Abschlufl seines eigenen Arbeitsverhdltnisses weder einen
Anreiz noch die Mobglichkeit, diese Bedingungen vertraglich hinreichend
zu spezifizieren. Im Gegenteil, unter individueller Vertragsfreiheit sei
opportunistisches Verhalten sowohl auf seiten des Unternehmens als auch
des einzelnen Arbeitnehmers zu erwarten. Das Interesse des Unterneh-
mens sei darauf gerichtet, die Bedingungen nicht zu seinen Lasten zu

verdndern, das Interesse des einzelnen Arbeitnehmers darauf, Wohlver-

Das gilt auch fir das Argument, Unternehmen wilrden auf die Einstel-
fung von Arbeitslosen verzichten, weil die Marktmacht von bereits Be-
schiaftigten dem entgegenstande [Lindbeck, Snower, 1988]. Denn diese
wird erst durch fehlende Angreifbarkeit kollektiver Vereinbarungen
begriundet {Soltwedel, 1988, S. 167].

Vgl. zu dieser Hypothese Addison, Gerlach [1983, S. 215 ff.]; Buttler
{1986, S. 49; 1987, S. 215 ff.].
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halten an den Tag zu legen, um seine Einkommensvorstellungen zu reali-
sieren. Unter diesen Umstdnden komme es zu ecinem Prisoner’s Dilemma
und "Widersprichen zwischen individualistischer und kollektiver Rationa-
litdst ... [Die]l Arbeitsbedingungen ... [mit dem] Charakter éffentlicher
Giter ... bedurfen daher der Regulierung oberhalb der Ebene des Indi-
vidualvertrags" [Buttler, 1986, S. 49].

Mit dieser Argumentation kénnte auf Defizite in der Verhandlungs-
macht der Arbeitnehmer angespielt werden. Dazu wurde bereits festge-
stellt, dafd die Moglichkeit zu monopsonistischer Ausbeutung der Arbeit-
nehmer durch die Unternehmen in einer offenen und wettbewerblich or-
ganisierten Volkswirtschaft von ungleich geringerer Bedeutung ist, als
wenn der Wettbewerb ausgeschaltetl ist. Soweit es sich bei der hier an-
gesprochenen Form des Marktversagens tatlsichlich um Kollektivgutele-
mente in Arbeitsbedingungen handelt, die dementsprechend kollektiv und
nicht individuell ausgehandelf werden missen, stellt sich freilich die
Frage nach dem erforderlichen Zentralitatsgrad und der Bindungswirkung
der Verhandlungsergebnisse. Denn gleiche Arbeitsbedingungen und ein
mbglichst hoher und far gleichartige Tatigkeiten gleicher Lohn stellen
bestenfalls Clubgiiter dar. Clubgiter unterscheiden sich von echten 6f-
fentlichen Giitern dadurch, daB sich die Kollektiv,gl.lteigerlschaft1 nur auf
eine beschrankte Zahl von Individuen bezieht, nichf aber auf alle am be-
treffenden Markt agierenden Wirtschaftssubjekte.z

Kollektive Yerhandlungsgremien auf Arbeitnehmer- und Arbeitgeber-
seite bilden derartige Clubs, die bessere Bedingungen far all- diejenigen
auszuhandeln #ersuchen, die sich einen Vorteil davon versprechen und
einen "Clubbeitrag"” zu entrichten bereit sind‘3 Der Clubbeitrag besteht
im Verzicht auf individuelle Vorteile auf Kosten des Kollektivs; die Er-
trige ergeben sich aus den gemeinsam ausgehandelten Vorteilen. Dennoch
stellen Arbeitsentigelie und Arbeitsbedingungen keine &ffentlichen Giiter
dar, die allen Arbeitnehmern der gesamten Volkswirtschaft oder auch nur
eines einzelnen Unternehmens zugute kommen wirden, ohne dafl Grenz-
1 Das betreffende Gut kann gleichzeitiz von mehreren Individuen ohne

Konsumkonkurrenz, also zu Grenzkosten von MNull, genutzt werden.

2 Vgl. zur Theorie der Clubs Buchanan [1965] und Tullock [1970].

3 Vgl. hierzu ausfiihrlich Baird [1982, S. 287 f.; 1983a; 1987].
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kosten entstinden.' Das erklart sich (i} daraus, daft von kollektiven
(und nicht nach dem Einzelfall differenzierenden) Vereinbarungen exter-
ne Kosten auf einen Teil der Beschaftigten ausgehen kénnen: Bei zu ho-
hen 4“.r*beil.skt:;sten2 werden diejenigen Arbeitnehmer der Gefahr der Ar-
beitslosigkeil ausgesetzt, deren Wertgrenzprodukt auf Dauer niedriger ist
als die mit ihrem Arbeitsplatz verkniipften Arbeitskosten. Durch binden-
de kollektive Vereinbarungen wird zudem (ii) der Wettbewerb als Ent-
deckungsverfahren ausgeschlossen, der auch im Hinblick auf Ihnova-
tionen bei den Arbeitsbedingungen fruchtbarer sein kann als das, was
monopolisierte Verhandlungsgremien -zustande bringen [Baird, 1987, S,
943]. Daher sind kollektive Verhandlungsergebnisse ilber Arbeitsentgelte
und -bedingungen nicht ohne Grenzkosten zu erzielen. Selbst wenn kol-
lektive Verhandlungen bis zu einem gewissen Grad Kostenvorteile gegen-
uber individuellen versprechen sollten, ist damit zu rechnen, dafi mit
steigendem Zentralitdtsgrad auch die Grenzkosten zunehmen: Denn die
Chance, daf3 Beschiftigungsrisiken eingegangen werden und alternative

Verbesserungsvorschliage unentdeckt bleiben, steigt ebenfalls [ibid. ].

5. HNegative externe Effekte bei individueller Vertragsfreiheit

Wihrend die in den vorangegangenen Abschnitten diskutierten For-
men des Marktversagens im Zusammenhang mit dem Gebot zeniraler Ver-
handlungen Ober Arbeitsentgelte und -bedingungen von Bedeutung wa-
ren, wird mit der Existenz externer Effekte der gesetzliche Kindigungs-
schutz begrindet. Es wird argumentiert, man misse den Bestand an Ar-
beitsverhiéltnissen gesetzlich schitzen, weil Entlassungen externe Kosten
nach sich zdgen, gewissermaBen zu "sozialer Umweltverschmutzung”
fihrten:

1) Externe Kosten entstilnden dadurch, daB entlassene Arbeitnehmer

Versorgungsleistungen (Arbeitslosengeld, Arbeitslosenhilfe und még-

1 Sollte es sich um Kollektivgiiter handeln, die zumindest alle Arbeit-
nehmer eines Beiriebes betreffen, wirde das lediglich fur kollektive
Verhandlungen auf Betriebsebene sprechen, wie in der Schweiz oder in
Japan, keinesfalls jedoch far nationale Verhandlungen.

2 Hbéhere Arbeitsentgelie und bessere Arbeitsbedingungen sind dabei als
Substitute anzusehen. '



170

licherweise im AnschluB daran Sozialhilfe) in Anspruch nehmen
miifiten. Diese miiBten von der Gemeinschaft der Beitragszahler und
vom Steuerzahler (Gber die Bundeszuschilsse zur Arbeitslosenversi-
cherung und die Einnahmen der Gemeinden, die die Sozialhilfe aus-
zahlen) finanziert werden.

2) Externe Kosten entstiinden auch den Entlassenen selbst, weil ihnen
Mobilitdtskosten aufgebirdet wiirden (Such- und Umzugskosten, Hu-
mankapitalabschreibungen). 1

Derartige Kosten kénnten bei fehlendem Bestandsschutz auftreten.
Individueller und kollektiver Kﬁndigungsschut22 diente dazu, diese Ko-
sten wieder zu internalisieren, indem sie den Unternehmen ihrerseits
Kiindigungsschutzkosten aufbiirdeten [ Reuter, 1985b, 5. 65].

Zu 1): Was die externen Kosten von Kindigungen fur die Sozialver-
sicherungen angeht, so mufl man den Einflu der Unabdingbarkeit der
Tarifnormen sowie die Pramienberechnung bei der Sozialversicherung auf
das Entstehen externer Kosten bericksichtigen. Ein gewinnbringendes
und unter Wettbewerb stehendes Unternehmen wird Kindigungen aus-
sprechen, wenn Arbeitnehmer zu den herrschenden Reallohnen mehr Ko-
sten verursachen, als sie ihm an Ertrdgen einbringen. Das gilt insbe-
sondere auch bei sozialplanpflichtigen Betriebsreorganisationen, Betriebs-
schlieBungen und RationalisierungsmafBnahmen. Dagegen wére jede Kondi-
gung irrational, solange die Erlés-Kosten-Relation, bezogen auf die in
Frage stehenden Arbeitsplatze, positiv zugunsten der Beschiftigten aus-
fiele - auch unter Einschiuf aller produktivititsbezogenen Uberlegungen
(Abschnitt D.III. 2}. Insofern kann man unterstellen, da Kindigungen
normalerweise nur dann ausgesprochen werden, wenn die Arbeitskosten
mit hoher Wahrscheinlichkeil Uber dem langfristigen Wertgrenzprodukt
der Beschéftigten liegen.3

1 Vgl. Sachverstandigenrat [1987/88, Tz. 395]; H. Neumann [1988, S.
306 fr.].

2 Ausdricklich wird das Argument meist im Zusammenhang mit den Ent-
schiidigungszahlungen im Rahmen von Sozialplinen erhoben [vgl. Sach-
verstiandigenrat, 1987/88, Tz. 395]. Konsequenierweise miifite es je-
doch gleichermafien bei individuellen Kindigungen vorgebracht werden
[H. Neumann, 1988, S. 514].

3

Kindigungsschutz sollte urspringlich nur ein Willkiirschutz sein; wvgl.
Abschnitt B.III. Willkiir heiBt bei flexiblen Preisen aus ékonomischer
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Daraus folgt, daB externe Kosten fir die Sozialversicherung und
damit fur die Steuer- bzw. Beitragszahler vor allem dann auftreten,
wenn sich die Erlds-Kosten-Relation fir den Faktor Arbeit wverschlech-
tert. Das konnte beispielsweise der Fall sein, wenn sich (i) wie bei den
beiden Olpreisschocks die Terms of trade verschlechtern und so den
verteilbaren Produktivititszuwachs vermindern, wenn sich (ii) struktu-
relle Nachfrageverschiebungen zu Lasten des betreffenden Unternehmens
ergeben oder wenn (iii) eine unerwartete Kontraktion der Geldmenge ein-
tritt. Sofern nun Verschlechterungen der Erlés-Kosten-Relation durch
ein Neuverhandeln der Arbeitsentgelte (geringerer Anstieg oder sinkende
Realeinkommen, “concession bargaining") ausgeglichen werden kénnten,
wiirde der sonst fallige Mengeneffekt nicht eintreten. Wenn "concession
bargaining” durch die Regulierung ausgeschlossen ist, hat das zur Fol-
ge, dafl Anpassungen an jede Art von schockartiger Verschlechterung
der Erids-Kosten-Relation f{rither oder spéter in Form der Freisetzung
von Arbeit erfolgen mussen [Soltwedel, Trapp, 1988, S. 198]. Externe
Kosten fir die Sozialversicherung ohne einen Bestandsschutz wiren nur
méglich, wenn ein falscher (weil nicht marktausgleichender) Preis fur
Arbeit vereinbart und nicht revidiert wirde.

Der wesentliche Einwand gegen die Regulierung im Bereich des Be-
standsschutzes lautet daher, da® das Prinzip der monopolisierten Tarif-
verhandlungen, von denen ein Abweichen nicht méglich ist, die externen
Kosten fir die Sozialversicherung tberhaupt erst hervorruft: Die Regu-
lierungen des Tarifvertragsgesetzes (die ausschliefiliche Verhandlungs-
vollmacht fdr Gewerkschaften, das Glunsiigkeitsprinzip und die Alige-
meinverbindlicherklarung) fihren im Verein mit dem Dominieren der Ver-
binde als Verhandlungsfihrer auf Arbeitgeberseite und der Vollbeschéaf -
tigungsgarantie des Staates mit hoher Wahrscheinlichkeit zu nicht markt-
gerechten Loéhnen und schreiben sie fest. Ein Abweichen ist nicht mog-
lich, selbst wenn es aufgrund einer verschlechterten Erlés-Kosten-Re-

lation angezeigt wéare. Insofern ist die Regulierung des Preisbildungspro-

Sicht, daB ein Arbeitgeber wissentlich oder versehentiich gegen seine
eigenen Interessen verstiBt, moglicherweise aus emotionalen Grianden
sein Skonomisches Rationalkalkill vernachldssigt. Ein Kindigungsschutz
in Form einer Frist, wihrend derer das Kalkil nochmals angestellt
werden Kann, wére bei flexiblen Preisen mit OSkonomischer Effizienz
vereinbar.



172

zesses fur die externen Kosten bei der Sozialversicherung verantwort-
lich. Die externen Kosten als Rechtfertigung fiur eine Regulierung des
Kindigungsschutzes verlieren dadurch an Gewicht: Erweiterter Kindi-
gungsschutz wegen externer Kosten stellt lediglich eine weitere Runde
der Interventionsspirale dar, die zudem wegen des Rickschlageffekts
wirkungslos bleibt. Ohne die strikte Bindungswirkung der Tarifnormen
wiirden von den Tarifparinern Bedingungen ausgehandelt werden kon-
nen, die die genannten externen Kosten gar nicht erst entstehen lassen.
Die Existenz externer Kosten fiur die Sozialversicherung bei Entlassungen
spricht daher nicht [AOr ein Versagen des Marktmechanismus bei Abschluf
und Aufldsung von Arbeitsverhélinissen, sondern fir Staatsversagen
beim kollektiven Tarifrecht.

Dafi die externen Kosten fur die Sozialversicherung lediglich insti-
tutionellen Ursprungs sind, laBt sich auch noch auf eine andere Art zei-
gen. Grundsatzlich ist es die Aufgabe von Versicherungsgemeinschaften,
Risiken der Mitglieder durch Sparbeiirdge abzudecken. Wenn die Versi-
cherungsnehmer den Eintritt des Risikos durch ihr Verhalten beeinflus-
sen kénnen, wird eine Versicherung normalerweise versuchen, die Wahr-
scheinlichkeit des Risikoeintritts zu senken, indem sie die Pramien staf-
fu.e!t:1 Schiechte Risiken missen eine hdhere Prémie zahlen als gute.
Schlechte Risiken fir die Sozialversicherung sind aber gerade die unge-
lernten Arbeitnehmer, die nur iber wenig Humankapital verfiigen. Bei
ihnen besteht das gréfite Beschéftigungsrisiko, weil sie bei nicht hinrej-
chend differenzierenden Léhnen am ehesien das erforderliche Wertgrenz-
produkt nicht mehr erbringen. lhnen mifite die Sozialversicherung nor-
malerweise die héchsten Pramien abverlangen, um sie zu Reaktionen an-
zuhalten, die die Wahrscheinlichkeit des Eintritts des Beschaftigungs-
risikos niedrig halten: durch eine Erhéhung ihres Produktivitatspoten-
tials oder das Akzeptieren einer qualifikatorisch starker differenzieren-
den Lohnstruktur.

Eine solche Strategie kann die Arbeitslosenversicherung jedoch nicht
verfolgen. Nichi nur, dall relativ héhere Pramien fur hoéhere Risiken in

diesem Fall als unsozial gelten, sondern es fallen auch bei der Arbeits-

1 Elemente eines solchen Pramiensystems wéren Selbstbehalt, Beitrags-
rickerstattung und Préamienvariationen entsprechend eintretender Risi-
kovariationen [vgl. Beenstock, Brasse, 1986]1.
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losenversicherung die Entscheidungen (ber das Risiko und dessen Finan-
zierung automatisch auseinander: Uber das Beschaftigungsrisiko wird bei
den Tarifverhandlungen entschieden, die Kosten werden jedoch externali-
siert (sozialisiert), ohne daB die Sozialversicherung bzw. die Steuer-
und Beitragszahler die Moglichkeit hatten, auf das Verhalten der Tarif-
vertragsparteien durch Pramienvariationen EinfluB zu nehmen. Die exter-
nen Kosten f[Ur die Sozialversicherung kénnten niedriger sein, wenn
nicht das "Verbundprinzip" zwischen Nutzer, Zahler und Entscheider
[ Recktenwald, 1980] verletzt ware. Man kann deshalb vermuten, dafl bei
einer alternativen institutionellen Gestaltung der Sozialversicherung ex-
terne Kosten vermeidbar wéren:
- Eine rein private Arbeitslosenversicherung wiirde risikoabhingige Préa-
mien fordern. 1
- Eine Arbeitslosenversicherung, die von den Gewerkschaften wverwaltet
wirde, aus deren Mitgliedsbeitragen Lohnersatzleistungen zu erbringen
wiren, wurde dampfend auf die Lohnforderungen wirken. z
In beiden Fillen wlrden die kollektiven Verhandlungsergebnisse angreif-
bar, ahnlich wie durch Auflenseciterkonkurrenz; marktwidrige Festlegun-
gen der Realldhne wirden weniger wahrscheinlich.

Zu 2): Mobilitatskosten, die den Arbeitnehmern bei Entlassungen
entstehen, umfassen Informations- und Suchkosten fir einen neuen Ar-
beitsplatz, Umzugskosten, Entwertung des betriebsspezifischen Wissens
und Einkommensverluste bei weniger gut bezahlten Folgearbeitsplatzen.
Das Marktversagen - so wird angenommen - liege nun darin, dafl Unter-
nehmen diese Kosten der Arbeitnehmer zu wenig bericksichtigen und
Kandigungen aussprechen, ohne die far das Unternehmen externen Ko-
sten ins Kalkil zu ziehen. MiBten sie Entschidigungszahlungen leisten,
wiirden diese Kosten internalisiert [H. Neumann, 1988, S. 507 f. 1.

Aus okonomischer Sicht muB man zundchst bezweifeln, ob es sich
hierbei tatsidchlich um externe Kosten handelt., Externe Kosten sind als
solche Kosten definiert, die an einer Transaktion oder an einem Vertrag
unbeteiligten Dritten aufgebirdet werden. Arbeitnehmer, die mit Unter-

nehmen einen Arbeitsvertrag abschlieen, sind jedoch keine unbeteiligien

1 Vgl. hierzu Beenstock, Brasse [1986]; Blake, Beenstock [1988, S. 7
ff. 1.

z Vgl. zu diesem Ansatz Risch [1983].
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Dritten, sie sind vielmehr eine der beiden Vertragsparteien, die mitein-
ander (Ober Haupt- und Gegenleistung, Arbeit und Arbeitsentgelt) ver-
handeln. Sie werden auch nicht dadurch zu Dritten, wenn ein Unterneh-
men von sich aus kindigt. Die Mobilitatskosten, die den Arbeitnehmern
bei der Auflsung eines Arbeitsverhilnisses entstehen, sind damit Teil
der Abmachungen iiber das Beschiftigungsverhdltnis selbst. Sofern Mobi-
litdtskosten entstehen, kann ihre Abgeltung daher von den Vertragspar-
teien schon beim AbschluB des Arbeitsverhéltnisses frei vereinbart wer-
den. Dabei waren unterschiedliche Arrangements denkbar. Arbeitnehmer,
die einen héheren Lohn verlangten, erhielten den Ersatz der Mobilitits-
Kosten gewissermaflen im voraus und in Raten; sie hétten bei einer Ent-
lassung keinen Anspruch auf Entschédigung. Arbeitnehmer, die einen
niedrigeren Lohn akzeplierten, erhielien einen Anspruch auf Ersatz wvon
Mobilititskosten, wenn das Unternehmen das Arbeitsverhdltnis wvon sich
aus losen sollte [Sachverstandigenrat, 1987/88, T=z. 3951.1 Auf diese
Weise konnten Kosten, die von der Natur der Sache her interne Kosten
sind, auch als solche behandell werden.

Wenn in diesem Zusammenhang darauf hingewiesen wird, ohne staat-
liche Regulierung des Bestandsschutzes wiirden sich Unternehmen oppor-
tunistisch verhalten, vernachlassigt dies, dafli auch den Unternehmen Ko-
sten aus der Beendigung des Beschiftigungsverhiltnisses entstehen, wie
die Kontrakttheorie zeigt (vgl Abschnitt D.III.3). Diese werden sie
davon abhalten, unnétige Kindigungen auszusprechen, die sich nicht
aufgrund der Marktlage (etwa einer verschlechterten Eriés-Kosten-Si-
tuation) ergeben. Dann kann aber weder von opporiunistischem Verhal-
ten noch von externen Effekten die Rede sein, die Unternehmen den Be-
schéaftigten aufbirden. Bestenfalls entstehen externe Effekte, die wvon
den kollektiv ausgehandelten und unangreifbaren Tarifvertrigen auf die
einzelnen Beschiftigien ausgehen. Diese lieBen sich aber wieder dadurch
bekdampfen, dafl Ausnahmen von den kollektiven Tarifen erlaubt wirden.

Insgesamt lafit sich feststellen, daB Kindigungen durch die Unter-
nehmen nicht notwendigerweise zu externen Kosten fihren missen. So-
wohl externe Kosten fir die Sozialversicherung als auch Mobilitdtskosten

1 Zusétzlich ist zu berlUcksichtigen, daB dann die Wahrécheinlichkeit,

dafi Mobilititskosten (berhaupt anfallen, sinkt. Denn die niedrigeren
Léhne steigern die Opportunititskesten einer Kindigung fir das Un-
ternehmen.
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fir Entlassene lassen sich vermeiden, indem bei verschlechterter Erlos-
Keosten-Relation Ausnahmen von den kollektiv ausgehandelten Tarifen zu-
gelassen werden. Mobilitdtskosten sind dariber hinaus nicht extern hin-
sichtlich des Arbeitsvertrags. Sie lassen sich vielmehr ohne staatliche
Eingriffe automatisch bei AbschluB des Arbeitsverhéltnisses internalisie-

ren.

6. Das Monopol der Bundesanstalt fir Arbeit far die Arbeitsvermitt]u.ngl

MNach § 4 AFG besitzt die Bundesanstalt fiar Arbeit ein Monopol im
Bereich der Arbeitsvermittlung, von dem sie selbst nach § 23 AFG sach-
lich eingeschrankte Ausnahmen erteilen kdnn. Dieses Monopol stitzt sich
auf die Hypothese, dafi auch am Markt fir Informationen tber Arbeitsge-
legenheiten Marktversagen vorliegen soll.

Das Monopol fiur die Arbeitsvermittlung wird im einzelnen damit be-
grindet, daB (i) eine auf Gewinn ausgerichtete private Vermittlung mit
volkswirtschaftlichen Kosten wverbunden sei, weil das Erwerbsinteresse
des Vermittlers auf einen haufigen Stellenwechsel von Arbeitnehmern ge-
richtet sei,2 und dafd (ii) die Arbeitsvermittlung dem Gemeinwohl ver-
pflichtet sei; nur wenn diese Leistung zentral durch ein staatliches Mo-
nopol angeboten werde, sei eine ausreichende und effiziente Versorgung
gesichert.

Wenn vermutet wird, daB das Gewinninteresse privater Arbeitsver-

mittler volkswirtschaftiiche Kosten (in Form von Stellenwechseln, die

! Die Frage, ob das Monopol der Bundesanstalt fir Arbeit aus 6konomi-
scher Sicht gerechtfertigt ist, wurde in einer Studie des Instituts far
Weltwirtschaft Uber die Deregulierungspotentiale in der Bundesrepublik
ausfihrlich behandelt [Soltwedel et al., 1986, S. 31 ff.]. Daher wird
hier nur eine kurze Zusammenfassung der dort vorgebrachten Argu-
mente wiedergegeben.

2 Auch kénnten sich hier leicht "Schwindelexistenzen” breitmachen, die

die Unerfahrenheit der Arbeitssuchenden durch hohe Vermittlungsent-

gelte ausbeuten und Arbeitnehmer zum hdufigen Stellenwechsel animie-
ren wiirden. Vgl. dazu ausfihrlich Ludwig [1906, 8. 167 ff.} und

Graack [1926, S. 55 {f.]. Deren Ausfuhrungen sind auch die Grund-

lage des Urteils des Bundesverfassungsgerichts zum VYermittlungsmo-

nopol [BVerfGE 21, S. 251 ff.] und beherrschen heute noch die Dis-
kussion in diesem Bereich.
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nicht durch eine wverbesserte Allokation des Faktors Arbeit gerechtfertigt
sind) hervorruft, so vernachlassigt diese Sichtweize, daBl es im Ge-
schifisinferese eines jeden Maklers von Informationen liegen muf3, sich
um gute Informationen zu bemihen wnd seinen Klienten eine Leistung zu
liefern, mit def diese zufrieden sind. Wenn Vermittler untereinander im
Wettbewerb stehen, dann kénnen sie nur bestehen, wenn sie sorgfidltig
recherchieren und ihre Klienten mit brauchbaren Informationen bedienen.
Das wirde fir einen Arbeitsvermittler heiBen, daB er nur dann Chancen
hat, am Markt zu bestehen, wenn er Arbeitssuchende erfolgreich vermit-
teln ke.v.mm1 Gerade das Gewinninteresse, das fir die héufigen Stellen-
wechsel verantwortlich gemacht wird, sorgt gemeinsam mit dem Wettibe-
werb unter den Vermittlern dafir, daB dauverhaft nur solche Vermittler
am Markt verbleiben, die sich als seribse Anbieter erweisen. Das gilt um
so mehr, als ein privater Vermittler fir seine Téatigkeit eine Gebihr
nehmen muf}, wahrend die &ffentliche Arbeitsvermittlung ihre Dienste ko-
sienlos anbietet. Dafi private Vermittler dort, wo ihre Aktivitdt gestatiet
ist, offenbar im Wetibewerb bestehen konnen, zeigt im dbrigen das ra-
schere Wachstum der Arbeitnehmeriberlassung gegeniiber der Vermitt-
lung wvon kurzfristigen Beschéftigungsverhaltnissen durch die Arbeits-
amter [Soltwedel, 1984, S. 260 f.; Walter, Soltwedel, 1984, S. 24].

Die These, die Arbeitsvermittlung habe der Gemeinwohlbindung zu
unterliegen, beruht zum ecinen auf der Ansicht, mit menschlicher Arbeit
dirfe kein Gewinn gemacht werden. Diese Ansicht wird auch vom Bun-
desverfassungsgericht geteilt {BVerfGE 21, S. 251 f.]. Dabei wird ver-
nachlassigt, daB das Sammeln und Bereitstellen von Informationen eine
Dienstleistung und wvor allem nicht kostenlos ist. Dardber sind sich
Nachfrager nach Informationen im allgemeinen auch im Klaren, und es
kann durchaus ihren Préferenzen entsprechen, fir die Informationsbe-
schaffung zu bezahlen. Wie hoch der Preis zu sein hatte, obliegt der
Selbstverantwortung und subjekiiven Wertschitzung der Nachfrager, wo-
bei Wettbewerb unter den Anbietern etwaige monopolistische Ausbeutung

verhindert.

1 Sie missen dies auch sorgféltiger tun, als eine mit der gleichen Auf-
gabe beauftragie Behorde. Denn das Einkommen von deren Mitarbeitern
hiangt im Gegensatz zum privaten Vermittler nicht von der Qualitat der
vermittelten Informationen ab.
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Das Bundesverfassungsgericht leitet eine Gemeinwohlbindung fir die
Arbeitsvermittlung schlieBlich auch aus dem Gebot der Daseinsvorsorge
aby;, die Arbeitsvermittlung solle Arbeitslosigkeit vermeiden helfen. Es
glaubt, das Monopol der Bundesanstalt durch die Annabme rechtfertigen
zu kénnen, dafl (i) eine effiziente Arbeitsvermittlung nur méglich sei,
wenn dazu alle Informationen bei einer zentralen Vermittlungsstelle vor-
liegen, und daf (ii) sich die Bundesanstalt auf hoheitlichem Wege notfalls
alle erforderlichen Informationen beschaffen k&énne [BVerfGE 21, S. 253).
Dies ist aus dkonomischer Sicht jedoch nicht haltbar, denn die Arbeits-
vermittlung ist kein sogenanntes natarliches Monopol, bei dem ein Anbie-
ter den Markt kostenginstiger versorgen kann als mehrere, die im Wett-
bewerb miteinander stehen. Man kann im Gegenieil erwarten, daf3 umfas-
sende Informationen uber Arbeitsgelegenheiten erst bei Wettbewerb be-
reitgestellt werden [Engels et al., 1986, S. 33). SchlieBlich mafite sich
ein Monopol, das im ékonomischen Sinne natirlich ist, im Wettbewerb au-
tomatisch durchsetzen. Gerade das ist aber nicht der Fall: In der Bun-
desrepublik kam Mitte der achtziger Jahre nur noch ein Drittel aller neu
abgeschlossenen Arbeitsvertrige durch Vermittlung der Arbeilsamter zu-
stande [ibid., S§. 34}, Im Vereinigten Kénigreich und in der Schweiz
existieren private und o&ffentliche Vermittlung nebeneinander, ohne dafl
eine die andere verdringt und ohne dafi negative Ergebnisse bekannt
geworden wiren. 1 Der in diesem Zusammenhang vom Bundesverfassungs-
gericht gezogene Schlu3, das freie Spiel der Marktkrifte habe versagt
[BVerfGE 21, S. 255), kann sich nicht auf empirische Evidenz stitzen:
Als man 1927 die offentliche Arbeitsvermittlung einfihrte, wurde im
selben Moment die private Vermittlungstatigkeit verboten. Insofern hat
hier keinesfalls der Wettbewerb versagt [Soltwedel et al., 1986, 5. 34].

Insgesamt sind die Argumente far ein Monopol der Bundesanstalt
fur Arbeit bei der Arbeitsvermittlung dkonomisch nicht haltbar. Aus 6ko-
nomischer Sicht spricht nichts [Gr seine Beibehaltung, zumal es nicht
darum gehen kann, die &ffentliche Arbeitsvermittlung abzuschaffen, son-
dern nur darum, private - gewinnorientierte wie auch gemeinnatzige -
Konlourrenz zuzulassen (und noch nicht einmal darum, die Subventionie-
rung der Leistungen der o&ffentlichen Arbeitsvermitilung abzuschaffen,
was okonomisch durchaus sinnvoll sein kénnte).

1 Vgl. hierzu ausfihrlich Fulop [1971] und Marelli [ 1985].
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7. Zusammenfassung: Staatsversagen wahrscheinlicher als Marktversagen

Die Analyse liefert somit eher Anhaltspunkte flr die These eines

Staatsversagens statt eines Markiversagens auf dem Arbeitsmarkt:

- Die Annahme einer inversen Reaktion des Arbeitsangebots auf Lohnsen-
kungen beruht selbst far dije Zeit der industriellen Revolution midgli-
cherweise auf einem Identifikationsproblem: Im Zeitablauf sinkende
Lshne zu jener Zeit waren Ausdruck eines exogen steigenden Arbeits-
angebots und nicht einer negativ geneigten Angebotskurve.

- Die These ungleich verteilter Verhandiungsmacht zwischen Arbeitge-
bern und Arbeitpehmern beruht ebenfalls auf einem Identifikations-
problem und 48t sich nicht belegen: Okonomische Sachzwinge wie Ver-
dnderungen des Angebots und der Nachfrage am Arbeitsmarkt werden
falschlicherweise mit dem Austben von Marktmacht der Arbeitgeber
verwechselt. Markimacht auf Nachfrageseite ist im allgemeinen zudem
genauso angreifbar wie ihr Gegenstick auf der Angebotsseite, das
Monopol, hier etwa dadurch, daB die unter den Gleichgewichiswert ge-
drickten Realibhne andere Unternehmen zur Ansiedlung oder zum Ab-
werben der billigen Arbeitskrafte anregen. Schliefilich bieten sich Ar-
beitnehmern eine Reihe von Ausweichmdglichkeiten. Mobilititshemmnisse
sind eher Folgen von, Regulierungen auf anderen Mirkten.

- Die Effizienzlohnhypothese 1la8t sich mit gewinnmaximierendem Verhalten
der Unternehmen nicht in Einklang bringen. Angebote von Arbeitslo-
sen, zu niedrigeren Léhnen als die Beschéftigten zu arbeiten, werden
Unternehmen annehmen, solange sie nicht durch Bestandsschutzregulie-
rungen an solchen Experimenten gehindert werden. Insofern ist die
Effizienzlohnhypothese eher mit Staats- als mit Marktversagen kompa-
tibel.

- Regelungen in Arbeitsverhdltnissen, denen Kollektivguteigenschaften
zugesprochen werden, koénnen bestenfalls als Clubgiter {(beschrinkte
dgffentliche Giter} und kollektive Verhandlungsgremien auf Arbeiige-
ber- und Arbeitnehmerseite als Clubs aufgefaBt werden. Durch ein
Gebot zu kollektiven Verhandlungen auf hichster Ebene wiirden seiner-
seits externe Effekie zuungunsten derjenigen Arbeitskrifte entstehen,
die durch kollektive Vereinbarungen arbeitslos werden cder bleiben.

- Externe Kosten von Entlassungen, die den Sozialversicherungen aufge-

blurdet werden, sind Folgewirkungen unabdingbarer Tarifvertrage.
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Wirden Ausnahmen von Tarifvertrigen zugelassen, wenn sich die Er-
los-Kosten-Relation verschlechtert, wiren auch die Kosten der Sozial-
versicherung niedriger. Mobilitatskosten von Arbeitnehmern nach Ent-
lassungen sind keine externen Kosten. Sie kénnen beim Abschluff eines
Arbeitsverhdltnisses berucksichtigt werden.

- Das Monopol der Bundesanstalt fur Arbeit ist aus ordnungspolitischer
Sicht nicht gerechtfertigt. Private Vermittler kinnten - solange Wett-
bewerb garantiert ist - effizienter sein.

Unter diesen Umstinden bleibt die Theorie impliziter Kontrakte als
wesentliche Erklarung der Vorginge am Arbeilsmarkt bestimmend: Was
von Vorteil fir Arbeitgeber und Arbeitnehmer ist, wird im Prinzip wvon

diesen auch freiwillig vereinbart.

V. Fazit und Ausblick: Effizienz und soziale Vertriglichkeit der Regu-
lierung

Die Regulierung des Arbeitsmarktes in der Bundesrepublik ist fdr
viele Unternehmen mit Kosten verbunden, die zu einem Rickgang der
Nachfrage nach Arbeit fihren kénnen. Sie kann daher zu Lasten von Ar-
beitswiiligen gehen, die zu den herrschenden und von der Regulierung
festgeschriebenen Realldhnen und Lohnnebenkosten keinen Arbeitsplatz
finden. Andererseits ist nicht auszuschlieien, daB fivierte Reallbhne, die
nicht jeder Schwankung des Wertgrenzprodukts der Arbeit folgen, sowie
langfristig abgeschlossene Beschaftigungsverhiltnisse die Arbeitsproduk-
tivitit positiv beeinflussen kdnnen. Zwischen beiden Effekten empirisch
oder auf Plausibilititsbasis abzuwigen, ist problematisch. Allerdings
kann die staatliche Regulierung nicht - wie dies von ihren Befiirwortern
getan wird - durch eine Analogie zur Theorie impliziter Kontrakte ge-
rechtfertigt werden, wonach Unternehmen Arbeitnehmern langfristige Be-
schéftigungsvertrage mit- fixierten Léhnen aus wohlverstandenem Eigen-
interesse anbieten. Denn soweit Unternehmen freiwillig Leistungen wver-
einbaren, die denen der Regulierung &hneln, kann der AbschluBl ent-
sprechender Vertriage privater Initiative fiberlassen werden. In den Fil-
len, in denen Unternehmen dies nicht tun, stelli sich die Frage, ob sie
durch staatliche Regulierung dazu gezwungen werden kénnen. Auch

hierfiur kann die Theorie impliziter Kontirakte nicht als Rechtfertigung
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herangezogen werden. Im Gegenteil, ihre Beschriankung auf wvon Unter-
nehmen und Arbeitnehmern vorhersehbare Beschaftigungsrisiken besagt,
daf die Vertragspartner nicht davor geschitzt sind, bei unvorherseh-
baren Ereignissen ihre gegenseitigen Vertrdge abzuidndern. Bei Vertrags-
freiheit wirden solche Vertragsadnderungen vereinbart werden kénnen, so
daB negative Beschaftigungselfekle nicht eintreten miissen. Eine staat-
liche Regulierung, die solche Moglichkeiten zum Rekontrahieren auszu-
schlieflen versucht, entfaltet jedoch negative Rickwirkungen auf das
Niveau und die Struktur der Beschaftigung. Anders ausgedrickt: Die
Kosten der Regulierung sind latent immer_ vorhanden (und werden auch
von den Beflrwortern der Regulierung konzediert). Der Nutzen der Re-
gulierung laBt sich auch realisieren, wenn der Inhalt von Arbeiisvertra-
gen privater Vereinbarung iiberlassen wird. Dort, wo private Vereinba-
rungen unterbleiben, kann angenommen werden, dafl der Nutzen nicht
eintritt. Staatlicher Zwang wurde dann nur zu noch héheren Kosten
fihren.

Unumgénglich wére eine staatliche Regulierung nur dann, wenn am
Arbeitsmarkt systematisch Marktversagen vorliegen wirde, wenn also der
Preismechanismus den Vertragspartnern falsche Signale zum Verfolgen
ihres Eigeninteresses geben wiirde. Hierzu hat die Analyse aber erge-
ben, dald die verschiedenen Argumente fir Marktversagen wenig stich-
haltiz sind. Es spricht mehr fir ein Staatsversagen bei der Regulierung
als fir ein Marktversagen.

Wie ist unter diesem Vorzeichen der dritte Haupteinwand gegen eine
Deregulierung zu beurteilen, Marktergebnisse bei Vertragsfreiheit seien
sozial nicht tragbar? Angesichts der Schwierigkeit, operational zu defi-
nieren, was denn "sozial" sei, werde als Arbeitshypothese unterstellt, es
sei damit im Sinne von Rawls [1971) gemeint, die Regulierung solle vor
allem den Schwichsten (also den am wenigsten qualifizierten Arbeitneh-
mern und Arbeitslosen sowie Angehérigen von Problemgruppen) helfen. 1

Rekapituliert man die Ergebnisse der Wirkungsanalyse unter dem
Vorzeichen, dafl die Regulierungen eigentlich den Schwichsten helfen
sollen, so sind indes starke Zweifel am Erfolg der Wirksamkeit der Re-
gulierungen angebracht.

11§shnlich definieren auch Kleinhenz [1986, S. 53 f.] und Schellhaal

[1984, S. 141]) den sozialen Zweck der Regulierung.
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- Regulierungen, die wie der Bestandsschutz der Arbeitsverhéltnisse die
Arbeitskosten erhéhen, flhren auf Dauer zu einem niedrigeren Be-
schaftigungsniveau. Die Anforderungen an die Arbeitskrifte hinsicht-
lich ihres zu erbringenden Wertgrenzprodukts steigen. Dadurch sinken
aber gerade die Beschiftigungschancen derjenigen Arbeitskrifte, die
eigentlich geschiitzt werden soliten: der Arbeitnehmer mit dem gering-
sten Produktivitatspotential (das sind Arbeitnehmer ohne Berufsausbil-
dung, aber auch altere Arbeitnehmer, solche mit gesundheitlichen Ri-
siken und Mitglieder von Problemgruppen). Nicht nur, dafl sie bei An-
derungen der Nachfrage nach Arbeit am ehesten ihre Beschéiftigung
verlieren; sie werden auch wegen der Entlassungskosten nicht so leicht
wieder eingestellt, wenn sie erst einmal arbeitslos geworden sind.

Verstarkt wird dieser Effekt noch durch die soziale Auswahl, die
Unternehmen bei Kundigungen treffen missen. Weil durch die faktische
Arbeitsplatzgarantie die zu erwartenden Kindigungsschutzkosten wvon
als sozial benachteiligt geltenden Arbeitnehmern besonders hoch liegen,
werden diese bei Einstellungen von vornherein benachieiligt. Dadurch
wird der Arbeitsmarkl segmentiert in einen primédren Bereich der hoch-
qualifizierten Arbeitskrafte, die aufgrund ihrer Qualifikation ohnehin
eine Art natlirlichen Kindigungsschutz geniefien ("drinnen® sind), und
in einen sekundédren Bereich der weniger Qualifizierten und sozialen
Problemfille, die trotz oder gerade wegen des Bestandsschutzes gerin-
gere Beschiftigungschancen haben, also "drauBen” bleiben.

- Arbeitslose erhalten zudem durch die Regulierung eine geringere Chan-
ce, wieder einen Arbeitsplatz zu finden. Die Unabdingbarkeit der
Tarifnormen und das Ganstigkeitsprinzip hindern sowohl Unternehmen
als auch Arbeitslose daran, Verlrige zu untertariflichen Ldhnen zu
schlieBen. Die Effizienzlohnhypothese kann nicht Uberzeugend begrin-
den, weshalb Unternehmen bei Vertragsfreiheit mit Arbeitslosen nicht
untertarifliche Lohnvereinbarungen schlieBen wirden. Deshalb ist zu
vermuten, dab die Segmentierung durch die Unabdingbarkeit und das
Giinstigkeitsprinzip fixiert wird und die fehlende Angreifbarkeit kol-
lektiver Vereinbarungen sich zu Lasten der Arbeitslosen auswirkt. Das
Instrument des "concession bargaining”, das in den Vereinigten Staa-
ten weit verbreitet ist, wenn sich die Erlés-Kosten-Relation eines Un-
ternehmens durch exogene Schocks dauerhaft verschlechtert, kann da-

durch keine Anwendung finden, selbst wenn ein betroffenes Unterneh-
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ment und seine Arbeitskrifte eine Lohnsenkung zum Schutz der Ar-
beitspliatze aus Eigeninteresse vereinbaren wirden.

- Das Instrument der Allgemeinverbindlicherklarung wverschlechtert die
Chancen der "draufien” bleibenden Arbeitslosen zusiatzlich, weil bereits
die Drohung der Erkldrung eine kiinstliche Marktzutrittsbarriere dar-
stelit, die junge Unternehmen von der Grindung abhalten kann. Um so
mehr gilt das fir bereits ausgesprochene Allgemeinverbindlicherklarun-
gen. Denn relevant sind Allgemeinverbindlicherklérungen im Dienstlei-
stungssektor, im Handwerk und in der Bauindustrie, also in Branchen,
die relativ arbeitsintensiv produzieren und in denen gute Chancen so-
wohl fir Unternehmensneugrindungen als auch fiir weniger qualifizier-
te Arbeitskrifte bestehen.

- Wenn mit jeder weiteren Drehung der Interveniionsspirale von den
Marktparteien entdeckte Ausweichmdglichkeiten in die Regulierung ein-
bezogen werden, dann verschlechtert das die Chancen der am wenig-
sten qualifizierten Arbeitskrafte mehr und mehr. Denn die Ausweich-
moglichkeiten (wie befristete Arbeitsverhdltnisse oder Arbeitnehmer-
uberlassung) kénnten gerade dazu dienen, solchen Arbeitnehmern Be-
schaftigungschancen zu verschaffen, die wegen des Bestandsschutzes
und des Rickschlageffekts keine neue Beschaftigung finden.

Es spricht daher einiges dafir, daB die Regulierungen am Arbeits-
markt entgegen ihrer Intention den Schwichsten (Arbeitnehmern ohne
Berufsausbildung, alteren oder behinderten Arbeitnehmern} per saldo
nicht helfen, sondern vielmehr ihre Chancen auf einen Arbeitsplatz be-
eintrachtigen. Die Regulierung am Arbeitsmarkt kann daher - abgesehen
von ihren negativen Ruckwirkungen auf die Effizienz des Arbeitsmarkies
- nicht als sozial gelten. Soweit soziale Ziele wverfolgt werden, die im
Interesse der Allgemeinheit, jedoch auBerhalb der Interessensphire bei-
der Vertiragspartner liegen (wie z.B. der Schutz werdender Mitter),
sollten die Kosten zweckmaBigerweise der Allgemeinheit und nicht ein-
seitig den Unternehmen aufgeblrdet werden. Denn dann lieflen sich Bu-
merangeffekte auf die zu Beglnstigenden leichter vermeiden.

Zugunsten benachteiligter Arbeitnehmer und Arbeitsloser laufen da-
gegen Mafinahmen, die die Reaktionsfahigkeit des Preissystems wieder-
herstellen und die positiven Wirkungen der Marktdynamik nutzen. Denn
je stidrker eine Rechtsordnung auf Effizienz setzi, desto gréBer ist die

Chance, dafd jedes Individuum im Zeitablauf netto auf der Gewinnerseite
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steht. Wenn rechtliche Rahmenbedingungen marktgerechie Ergebnisse zu-
lassen, sind langfristig die Wachstumsrate der Realeinkommen und das
Wohlfahrtsniveau insgesamt hoher. Damit ist auch die Chance groSer,
daB als Nachteil empfundene Wirkungen im Wege des intertemporalen Aus-
gleichs durch Vorteile (berkompensiert werden [vgl. Weizsicker, 1983].
Bei weniger stringenter Regulierung des Preisbildungsprozesses und des
Bestandsschutzes wird die Chance [Or Arbeitslose gréBer, wieder einen
Arbeitsplatz zu erhalten. Daher spricht auch aus der Sicht des Schutzes
der Schwicheren einiges fir eine Peregulierung am Arbeitsmarkt.
Aufgrund der in Kapitel A vorgelegien empirischen Ergebnisse zur
relativen Leistungsfahigkeit korporativistischer und dezentiraler Arbeits-
marktverfassungen kénnte der Schlufi naheliegen, dafl bessere Ergebnis-
se am Arbeitsmarkt auch dann zu erzielen wiren, wenn sich die Bundes-
republik noch weiter in Richtung aufl ein korporativistisches System hin
entwickelte. Die Beispiele Osterreichs und Schwedens zeigen aber, da8
der Korporativismus dort durch einen hohen Grad an Konsensfahigkeit
und -willen aller Beteiligten gekennzeichnet ist. Ob sich dies imitieren
latt, erscheint aufgrund der Erfahrungen der Vergangenheit fraglich:
Paqué [1989a, S. 54] zieht aufgrund der Perioden chronischer Arbeits-
losigkeit 1923-1933 und 1974 bis heute sowie der Uberbeschiftigung in
den sechziger und dem Produktivitatswachstum in den fianfziger Jahren,
das den Tarifpartnern "davonlief”, den Schlufi, "that German-slyle cor-
poratism is never able to overcome any long-term macroeconomic dis-
equilibrium in the labour market through collective action at the
bargaining table”. Bericksichtigen sollte man auch, daB in den korpo-
rativistisch organisierten Landern die makrotkonomische Flexibilitit durch
Kosten an anderer Stelle erkauft werden mufife, n&mlich durch eine hé-
here Steuver- und Abgabenlast, hdhere Staatsverschuldung und Einbufien
bei Wachstum und Geldwertstabilitit. Insofern spricht einiges dafur, die
notwendigen Flexibilitdtsspielrdume am Arbeitsmarkt selbst bereitzustel-

len.
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E. Zur Deregulierung des Arbeitsmarktes
l. Vorbemerkungen

In diesem Abschnitt werden Ziele und Ansatzpunkte von Deregulie-
rungsvorschligen dargelegt. Das Dilemma staatlicher Interventionen auf
dem Arbeitsmarkt wurde im vorangegangenen Kapitel eingehend beschrie-
ben: Da bei marktwidrigen Regulierungen mit Ausweichreaktionen zu
rechnen ist, sind immer weitergehende Eingriffe erforderlich (Interven-
tionsspirale), ohne daB die urspringlichen Ziele erreicht werden. Mehr
noch: Durch Interventionen wird die Spaltung des Arbeitsmarktes wver-
starkt. Das UbermaB an Regulierung trifft vor allem gerade jene Arbeit-
nehmer, die eigentlich beginstigt werden sollen. Es entsteht ein "Drin-
nen-DrauBen-Problem".

Dies gilt in unterschiedlichem Mafl auch fGr die Situation in anderen
Lindern, wo Interventionen auf dem Arbeitsmarkt teilweise noch ausge-
priagter sind als in der Bundesrepublik. Wie das Beispiel des Vereinigten
Kénigreichs zeigt, kénnen Funktionsstdérungen auf dem Arbeitsmarkt aber
auch bei niedrigem Regulierungsniveau auftreten. Dort fehlie es bis zu
den grundlegenden Reformen Anfang der achtziger Jahre offenbar an
Rahmenordnungen, die verhinderten, dafl Gewerkschaftsfreiheiten - wie
Indemnitit wihrend des Arbeitskampfes und das Ausrufen von Arbeits-
kampfen ohne die demokratische Legitimierung durch die Mitglieder -~ Ei-
gentumsrechte Dritter verletzen, ohne dafi Rechtsmittel eingelegt werden
konnten. Die vielzitierten "englischen Zustdnde" der siebziger Jahre sind
jedoch kein Argument, eine intensive Regulierung des Arbeitsmarktes zu
fordern oder beizubehalten. Vielmehr muB es darum gehen sicherzustel-
len, daB (Straf-)Freiheit dort endet, wo Eigentums- oder Freiheitsrechte
Dritter verletzt werden. Deregulierungen, die far ein Mehr an freiwil-
ligen (individuellen) Vereinbarungen sorgen, sind im Grunde nichts an-
deres als das Wiederherstellen von bargerlichen Freiheiten auf dem bis-
her koilektiv bestimmten Arbeitsmarkt.

Wenn das kollektive Arbeitsrecht durch Elemente der individuellen
Vertragsfreiheit ergénzt werden wirde, drohte kein Rackfall in "frihka-
pitalistische Verhiltnisse”, wie vielfdltige Erfahrungen im Ausland =zei-
gen. Die hier vorgelegten Deregulierungsvorschlige fiir den Arbeitsmarkt

zielen auch nicht darauf ab, die Tarifautonomie der Tarifvertragsparteien
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aufzuheben. Vielmehr soll es einzelnen Arbeitnehmern Uberiassen bleiben,
ob sie sich der Einbindung in das Kollektiv entziehen - also ihr nega-
tives Koalitionsrecht effektiver wahrnehmen méchten. Thnen soll auch
gestattet werden, im Einvernehmen mit den Arbeitnehmern im eigenen
Unternehmen die kartellmdflige Gestaliung der Beschéftigungskosten zu
umgehen.

Die Deregulierungsvorschlige in diesem Gutachien zielen darauf ab,
die Anpassungskosten an veréinderte Nachfrage- und Angebotsbedingun-
gen moglichst gering zu halten, die regulierungsbedingt geringe Durch-
lassigkeit des Beschéftigungssystems zu erhdhen, d.h. die Marktspaltung
abzubauen und die charakteristischen Merkmale offener Markte wieder-
herzustellen. Aul solchen Mirkten werden sich auch wenig qualifizierten
Arbeitskraften bessere Beschaftigungschancen bieten als bisher.

Die folgenden Vorschlige bezichen sich ausnahmslos auf das Handeln
des Staates in seiner Funktion als Ordnungsgeber. Sie bezwecken, dem
Wettbewerb als Entdeckungsverfahren und als Instrument der Kostenkon-
trolle auf dem Arbeitsmarkt mehr Geitung als bisher zu verschaffen.
Unter wveranderten Rahmenbedingungen haben es die Tarifvertragspar-
teien in der Hand, durch vertragliche Vereinbarungen fir mehr Flexi-
bilitdt auf dem Arbeitsmarkt zu sorgen. Dafir, daB dies gelingen wird,
spricht die Erfahrung, daB sich Kartelle nicht auf Dauer marktmifiigen
Yeranderungen widersetzen konnen, wenn der Staat das Kartell nicht
mehr so stark gegen Aufenseiterkonkurrenz abschirml. Es bestinden
dann auch mehr Anreize, die Léhne durch Gewinnbeteiligung - z. B. ge-
miéfl den japanischen Bonuszahlungen - flexibler zu gestalten. Entspre-
chende Vorschlige sind von Weitzman [1985; 1987] und von Siebert
[1986; 1987] vorgelegt worden. :

Eine weitere Vorbemerkung ist wichtig: Die Funktionsfahigkeit der
Arbeitsmérkie wird nicht nur durch regulierende Eingriffe des Gesetz-
gebers in die Gestaltungsfreiheit von Arbeitsvertrigen beeinflufit, son-
dern auch - und wohl in erheblichem Mall - durch das Steuversystem und
die Systeme der sozialen Sicherung; hier sind vor allem die Arbeitslo-
senversicherung sowie die Sozialhilfe zu nennen. Diese Bereiche werden

nicht mit in die Analyse einbezogen. 1

1 7u den Bereichen vgl. Vaube! [1990].
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Il. Vorschlidge zur Deregulierung

Es werden folgende Anderungen zum kollektiven und individuellen

Arbeitsrecht vorgeschiagen:

1§

2)

3)

Das sogenannte Guanstigkeitsprinzip, das dem Arbeitnehmer nur gin-
stigere als im Tarifvertrag festgelegte Vereinbarungen mit dem Ar-
beitgeber gestattet, sollte dahingehend modifiziert werden, daf3 das
Unternchmen mit dem Betriebsrat bzw. der Belegschaft untertarifliche
Leistungen vereinbaren kann, wenn es in cine Notlage geraten ist,
z.B. wenn ein Konkurs droht. Bislang -ist diese Moglichkeit im Sinne
des § 77 Abs. 3 Satz 2 BetrVG von 1972 auf den Fall beschrankt, daf}
die Tarifvertragsparteien .in ihren Vereinbarungen Offnungsklauseln
vorgesehen haben. Diese Regelung machi jedoch Rettungsanstrengun-
gen der unmittelbar Beiroffenen aus eigener Kraft abhingig wvom
Wohlwollen der Kartellmitglieder (Gewerkschaft, Arbeitgeberverband).
Das Gunstigkeitsprinzip sollte nicht nur in bezug auf kollektive Ver-
einbarungen zwischen Unternehmen und Betriebsrat (Belegschaft)
erweitert werden, sondern es sollte auch arbeitslosen Arbeitnehmern
das Recht gegeben werden, einen niedrigeren Lohn als den Tariflchn
zu akzeptieren (Einsteigertarif, eventuell befristet), bzw. fir einen
langeren Zeitraum als sechs Monate {(gesetzliche Probezeit) auf den
Kindigungsschuiz zu verzichten.
Die Méglichkeit zur Allgemeinverbindlicherkldrung von Tarifvertrigen
sollte abgeschafft werden. Aus ordnungspolitischen Grinden und we-
gen der hohen Arbeitslosigkeit kann es nicht im &ffentlichen Interesse
liegen, die Beschaftigungskosten von AuBenseitern zwangsweise zu
erhdhen. Dieser Vorschlag gilt zumindest fiar Vertrage, die direkt auf
die Beschiaftigungskosien einwirken (z.B. Lohn, Gehalt, Ausbildungs-
verglitungen, Urlaub und Urlaubsgeld). Wird fir Vertrige die Erkli-
rung der Allgemeinverbindlichkeii beantragt, die sich auf gemeinsame
Einrichtungen der Tarifvertragsparteien bezichen, so ist im einzelnen
darzulegen und zu begrinden,
- warum eine spezielle sozialpolitische Aufgabe durch die Tarifpartner
statt durch den Staat wahrgenommen wird,
- warum eine zwangsweise Zahlungspflicht der Arbeitgeber erforder-
lich ist und nicht auch das in solchen Fillen anwendbare Preisaus-

schluBprinzip gelten soll, d.h. dafi jene, die gemeinsame Einrich-
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6)

7}

8)

9}
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tungen nutzen wollen, dies gegen entsprechende Beitrige tun kén-

nen.
Die Befristung von Arbeitsvertrigen sollte grundsitzlich zuldssig
sein. Zumindest sollte die gegenwirtig glltize Regelung des Beschiaf-
tigungsférderungsgesetzes dauerhaft beibehalten werden.
Im Kindigungsschutz sind die Kriterien fir die "Sozialauswahl” bei
betriebsbedingten Kiindigungen auf betriebsbezogene Aspekte wie Lei-
stung und Dauer der Betriebszugehérigkeit zu beschranken. Damit
wirden Interpretationsspielriume bei der Rechtsprechung zur sozialen
Auswahl eingeschrinkt, und Unternehmen wirden von zweckfremden
Kriterien befreit.
Die Vorschriften des Betriebsverfassungsgesetzes zur Sozialplanpflicht
sollten aufgehoben werden. Entlassungsabfindungen fallen aus 6kono-
mischer Sicht prinzipiell in den Verantwortungsbereich der Tarifver-
tragsparteien, die in ihren Verhandlungen der Tatsache Rechnung
tragen kénnen, daB Kindigungsschutz nicht kostenlos zu haben ist
und daf3 seine Kosten von denen zu tragen sind, die davon profitie-
ren.
Arbeitnehmeriberlassung sollte unbegrenzt méglich sein. Zumindest
sollte auch hier die gegenwirtig glltige Regelung des Beschiaftigungs-
férderungsgesetzes aufrechterhalten bleiben, und Zeitarbeit sollte far
jene Fille, bei denen Arbeitnehmeriberlassung erforderlich wird, um
Ausfalle wegen Krankheit oder Schwangerschafts- und Erziehungsur-
laub zu dberbricken, wihrend des gesamten Zeitraums der Abwesen-
heit vom Arbeitsplatz gestattet werden. Die vergleichsweise hohen
Kosten der Arbeitnehmeridberlassung wirken von sich aus darauf hin,
den Zeitraum kurz zu halten. Bei liberaler Handhabung der Arbeits-
vertrage und vermindertem Kostendruck durch entscharften Kiandi-
gungsschutz vermindert sich die Attraktivitit der Arbeitnehmeriber-
lassung ohnehin.
Das Vermittlungsmonopol der Bundesanstalt far Arbeit sollte aufge-
hoben, zumindest aber aufgelockert werden. Es sollte nicht nur ge-
meinniitzigen und unentgeltlich vermitielnden Institutionen erlaubt
sein, in diesem Bereich tatig zu werden, sondern auch gewinnorien-
tierten Unternehmen.
Soweit Unternehmen durch staatliche Beschiftigungsverbote (z.B. fur

Frauen wihrend der Schwangerschaft) bzw. Beschaftigungsgebote
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1)

11)

12)

{z. B. fur Schwerbehinderte) Kosten entstehen, sind diese aus Steu-
ermitteln zu erstatten. Unternehmen sollten nicht mit den Kosten
ubergeordneter sozialpolitischer Mafinahmen belastet werden, die dazu
fihren kénnen, daf3 Arbeitskrifte nicht eingestellt werden.
Arbeitszeitregelungen fallen zumeist in die Kompetenz der Tarifver-
tragsparteien. Der Gesetzgeber hat die Betriebszeiten von Unter-
nehmen jedoch durch eine Reihe von Vorschriften eingeengt (z.B.
LadenschluBgesetz). Die Vorschriften dber die Sonntagsruhe in der
Gewerbeordnung soliten aufgelockert und stdrker oOkonomischen
Zweckmafligkeitsaberlegungen gedffnet .werden, wobei betroffene Be-
legschaften und Unternehmen beteiligt werden sollten. Soweit nega-
tive externe Effekte auf die unmittelbare Umwelt zu beridcksichtigen
sind, missen sie im einzelnen spezifiziert werden. Wege zu Verhand-
lungslésungen mit betroffenen Dritten sollten offenstehen.

Die Mitbestimmungsrechte des Betriebsrates nach § 87 BetrVG sollten
dahingehend prizisiert werden, dafl sie nicht dazu benutzt werden
diurfen, die wirtschaftliche Situation des Unternehmens nachhaltig zu
beeintriachtigen (z.B. durch Einschrinkungen der Betriebszeit bei
Serviceunternehmen).

Der Gesetzgeber (nicht die Arbeitsgerichte) sollte eine Rahmenord-
nung fir Arbeitskdmpfe festschreiben. In ihr sollte das Ultima-
ratio-Prinzip des Streiks und damit die Illegalitat von Warnstreiks
eindeutig verankert werden. Stireiks sollten prinzipiell an eine Ur-
abstimmung und an die Zustimmung durch die qualifizierte Mehrheit
der Gewerkschaftsmitglieder gebunden sein. Das Recht der Nicht-
tarifgebundenen auf Erfallung der Arbeitskontrakte darf durch den
Streikbeschluff nicht berithrt werden. Die Kosten der Arbeitskimpfe
durfen nicht externalisiert, d.h. auf Dritte wverlagert werden. Die
Neuformulierung des § 116 AFG wird dieser Anforderung nicht ge-
recht. Die Tarifvertragsparteien solllen gesetzlich dazu verpflichiet
werden, sich auf Schlichtungsverfahren zu einigen. Wegen der hohen
externen Kosten von Arbeitskampfen sollte ein Abbruch der Schlich-
tong (mit der méglichen Folge eines Arbeitskampfes) nur mbglich
sein, wenn der von beiden Seiten einstimmig zu benennende Schlich-

ter zustimme.
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Il Juristische Bewertung
1. Vorbemerkung
a. ldeologische Einfliisse im Arbeitsrecht

Das Arbeitsrecht der Bundesrepublik stellt sich in seinem Kern -
wie das Arbeitsrecht der anderen westlichen Industrienationen - als das
Ergebnis von Bemihungen mit dem Ziel dar, die Bedingungen der soge-
nannten abhdngigen Arbeit dem EinfluB wettbewerblich gelenkter Markt-
prozesse zu entziehen. Den Anstofi dazu hat zweifellos die "soziale Fra-
ge" gegeben, d.h. die schlimme soziale Lage der Industriearbeiter und
ihrer Familien im 19. Jahrhundert [Simitis, 1985, S. 79]. Richtung und
Inhalt der Entwicklung sind dagegen sehr viel weniger von Sachzwingen
bei der Linderung unabweisbarer sozialer Noi als von ideologischen Vor-
stellungen dariber geprédgt worden, was die Eigenart abhingiger Arbeit
ausmacht und wie ein sozialer Gerechtigkeit verpflichtetes Staatswesen
infolgedessen auf sie zu reagieren hat [Kahn-Freund, 1966, S. 212 ff.}

Die sozialistische Arbeitsrechistheorie leitet die Absage an einen
durch Wettbewerb und Individualautonomie bestimmten Arbeitsmarkt bis
heute mehr oder weniger ungebrochen daraus ab, daB sie die abhingige
Arbeit als Arbeit des Angehdrigen einer abhingigen Klasse begreift
[ Sinzheimer, 1976, Bd. II, 5. 59 ff.]). Die existenzielle Angewiesenheit
des einzelnen Arbeitnehmers auf Arbeit und Lohn soll es von vornherein
ausschliefen, daB er dem einzelnen Arbeitgeber als freier Marktpariner
gegenubertritt. Entsprechend treten - so Sinzheimer, der Vater der so-
zialistischen Arbeitsrechtstheorie - die Rechtsfolgen im Arbeitsrecht nicht
ein, weil der Arbeitnehmer sie will, sondern weil sein Zustand sie er-
fordert [ibid., S. 60]. Der Zustand der Klassenabhingigkeit aber wver-
langt neben der (staatlichen) Flrsorge als Mittel der Selbstbefreiung das
Recht zur klassensolidarischen Interessenverfolgung uber die Bildung
von Gewerkschafien, die die Lage der Arbeitnehmer in Klassenauseinan-
dersetzungen - sei es mit Hilfe der Tarifautonomie einschlieBlich des Ar-
beitskampfes, sei es Ober die EinfluBnahme auf Gesetzgebung und Recht-
sprechung - verbessern [Daubler, 1985, S. 41 ff.]. Es liegt in der Kon-
sequenz eines solchen Ansatzes, daB eine Abstimmung des Arbeitsrechts

auf marktwirtschaftliche Zusammenhénge ausscheidet. Soweit daraus sozial
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unerwinschte Folgen (Inflation, Arbeitslosigkeit) erwachsen, ist das
nicht der Fehler des Arbeitsrechts, sondern Resultat eines unzureichen-
den Flankenschutzes durch die Geldpolitik der Bundesbank, die Haus-
haltspolitik der 6&ffentlichen Hénde und die wirtschaftsrechtliche Diszi-
plinierung der Unternehmen (Mitbestimmung, beschéftigungspolitische
Auflagen bei der Subventionsvergabe etc. ). Die sozialistische Arbeits-
rechistheorie hat zwar in der Bundesrepublik - anders als etwa in [talien
und Spanien - keinerlei gesetzliche Grundlage; nicht zufallig suchen ihre
derzeitigen Anhdnger Zuflucht in eigenwilligen Ableitungen aus Verfas-
sungsgrundsitzen der hédchsten Abstraktionsstufe (Koalitionsfreiheit,
Sozialstaatsprinzip, Schutz der Menschenwirde} {Kittner, 1984, Rdnrn.
23-36; Daubler, 1985, S. 67 ff.]. Sie bestimmt jedoch nach wie vor die
Einstellung michtiger Gewerkschaften zum Arbeitsrecht und wirkt iber
deren EinfluB jedenfalls punktuell auch in die Arbeitsrechtspraxis hinein.

Die von Anfang an mil der sozialistischen Arbeitsrechtstheorie kon-
kurrierende sozialkonservative Arbeitsrechtstheorie begrindet ihren Wi-
derstand gegen den Einflu eines wettbewerblich gesteuerten Arbeits-
marktes auf die Arbeitsbedingungen damit, daf} der Vertrag Uber ab-
hangige Arbeit persdnliche Abhéngigkeit erzeugt. Deshalb sollen die
Rechtsfolgen des Arbeilsverhéltnisses nicht von der "Fernbereichsmoral®
des Marktes (pacta suni servanda) bestimmt, sondern aus der fUr per-
sénliche Beziehungen malgebenden "Nahbereichsmoral® (Leitbild des
bonus pater familias auf Arbeitgeber- und des bonus filius familias auf
Arbeitnehmerseite) entwickelt werden. For den Arbeitgeber folgt daraus
eine in ihrer Substanz unabdingbare umfassende Fursorgepflicht, fur den
Arbeitnehmer eine ebenso umfassende Treuepflicht [Nikisch, 1961, S.
484]. Die gesetzliche Basis der sozialkonservativen Arbeilsrechistheorie
ist fast ebenso schmal wie die der sozialistischen Arbeitsrechtstheorie.
Praktisch beschrankt sie sich auf die §§ 617-619 BGB, die der histori-
sche Gesetzgeber aus dem Gesinderecht, dem historischen Vorbild der
sozialkonservativen Arbeitsrechtstheorie, uUbernommen hat. Die weiter-
gehende legislative Unterstitzung durch das nationalsozialistische Gesetz
zur Ordnung der nationalen Arbeit (AOG) ist nach 1945 wieder entfallen.
Geblieben sind trotz des inzwischen fast allgemein vollzogenen Abschieds
von der sozialkonservativen Arbeilsrechtstheorie die wichtigsten auf

ihrem Boden gewonnenen Ergebnisse. Zum Teil (z.B. Urlaubsanspruch)
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hat der Gesetzgeber sie aufgegriffen, zum Teil (Beschaftigungspflicht
des Arbeitgebers, Wettbewerbsverbot zu Lasten des Arbeitnehmers) hat
die Rechtsprechung sie festgehalten und verfestigt [ Wiedemann, 1966, S.
47 ff.; vgl. auch Daubler, 1986, S. 312 ff.].

Nicht zuletzt hat der Ruckgriff auf die Firsorgepflicht des Arbeit-
gebers einen Sinneswandel des Kindigungsschutzes bewirkt, der ent-
scheidend zu den heutigen Schwierigkeiten der .Ki‘.lndigungsschutzpraxis
beigetragen hal. Anstatt, wie es sich der Kindigungsschutizgesetzgeber
von 1951 vorgestelll hat, auf den Schutz der Betriebszugehorigkeil ge-
gen willkirlichen Entzug abzuheben [Herschel, 1975, S. 29], hat das
Bundesarbeitsgericht (BAG) schon zu Beginn seiner Judikatur den Kun-
digungsschutz als gesetzliche Konkretisierung der arbeitgeberischen Fir-
sorgepflicht gewertet und sein Ziel folgerichtig in der Vermeidung wvon
Entlassungen gesehen {BAG AP Nr. 27 zu § 611 BGB Firsorgepflicht;
vgl. auch Nikisch, 1961, S. 472]. Die Folge ist nicht nur die Ausweitung
des Kindigungsschutzes zu einem unternehmensbezogenen (statt blol
betriebsbezogenen) Kiindigungsschutz gewesen, sondern auch und vor
allem der Aufstieg der Interessenabwigung zur zentralen kundigungs-
schutzrechtlichen Kategorie. Die dadurch hervorgerufene Rechtsunsicher-
heit ist far Wirtschaft und Verwaltung nach wie vor das gravierendste
Argernis, mag die Rechtsprechung auch in jingster Zeit im Teilbereich
der betriebsbedingten Kindigung eine Interessenabwigung ablehnen
{BAG BB 1987, S. 2302; DB 1987, 8. 2207].

b. Das taisdchliche und rechtliche Umfeld des heutigen Arbeitsrechis

Weder die soziazlistische noch die sozialkonservative Arbeitsrechts-
theorie sind heute noch geeignete Anknupfungspunkte fur arbeitsrecht-
liche Regelungsprogramme.

Die sozialistische Arbeitsrechtstheorie krankt an cinem mittlerweile
offenkundigen Widerspruch zur Realitdt. DaBl die differenzierte Arbeit-
nehmerschafti der achtziger Jahre dieses Jahrhunderts eine soziale Klasse
mit im wesentlichen gleicher Giiterversorgung, gleicher &uBerer Lebens-
stelluong und gleichem innerem Lebensschicksal sei {M. Weber, 1922, S,
177], moégen wohl nicht einmal mehr ijhre eingefleischiesten Anhénger

uneingeschrianki{ behaupten. Jedenfalls dient, wo es darauf ankommt, als
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Beleg fur (Klassen-)Abhéngigkeit allein noch der’ Umstand, dafi Arbeit-
nehmer typischerweise nicht von Vermdgen leben kénnen, sondern auf
die Verwertung ihrer Arbeitskraft angewiesen sind [Kittner, 1982, S.
16]. Eben das ist freilich keineswegs nur far die Arbeitnehmerschaft,
sondern fir die gesamte Bevélkerung typisch. Auch die weitaus meisten
Selbstandigen - Freiberufler, Handwerker, Landwirte, kleine Gewerbe-
treibende - sind gezwungen zu arbeilen, wenn sie den sozialen Abstieg
vermeiden wollen. Nur relativ wenige Personen kénnen es sich leisten zu
privatisieren. Und die Existenzunsicherheit ist bei den kleinen Selbstan-
digen eher gréfler als bei Arbeitnehmern, schlagen doch die Schwankun-
gen der Nachfrage nach den Berufsleistungen bei den Selbstindigen un-
mittelbar auf das Einkommen durch, wihrend die Arbeitnehmer erst
nachhaltigen, den Arbeitgeber zu Umstrukiurierungen veranlassenden
Wandel der Giter- bzw. Dienstleistungsmérkie zu spiren bekommen.
Tatséchlich funktioniert die Individualautonomie jenseits des Lohn-
kartells der Tarifvertragsparteien (z.B. bei AT-Angestellten} auf dem
Arbeitsmarkt grundsitzlich nicht anders als auf sonstigen Mérkten. Den
Inhalt eines Kaufvertrags tber Kaufhausware kann man praktisch genau-
sowenig aushandeln wie den Arbeitsvertrag iber eine Beschéftigung im
Grofibetrieb; in beiden Fillen drangt betriebswirtschaftliche Rationalitat
auf Einheitsbedingungen, die ihrerseits, soweit hinreichender Wettbewerb
herrscht, selbstverstindlich am Markt orientiert sind. Gewi3 kann man
mit gutem Grund die Ansicht vertreten, auf dem Arbeitsmarkt solle we-
gen der Hirte allfalliger Anpassungszwinge fir die Anbieter der "Ware
Arbeit", namentlich fir die Leistungsschwicheren unter ihnen, der Wett-
bewsrb eingeschrinkt sein. Aber eine derartige Sonderbehandiung wegen
einer besonderen Interessenlage ist kein Anlaff fir den Abschied von
einem liberalen, auf der Individualautonomie der Beteiligten aufbauenden
Arbeitsrecht zugunsten eines Arbeitsrechts, das Rechtsfolgen eintireten
1a3t, nicht weil der Arbeitnehmer sie will, sondern weil "sein Zustand sie
erfordert”™ [Sinzheimer, 1976, Bd. II, 5. 60]. Die Kritik Sinzheimers am
burgerlich-rechtlichen Arbeitsrecht, es knipfe an das abstrakte Wesen
des Menschen an und ignoriere seine konkrete Wirklichkeit [ibid., S.
591, ist heute umzukehren: Wihrend das Burgerliche Recht unter dem
Einfluf von Interessen- und Wertungsjurisprudenz intensiv den Zugang
zur facettenreichen Wirklichkeit sucht, orientiert sich die sozialistische

Arbeitsrechtstheorie an erstarrten Denkschemata, die schon zur Zeit
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ihrer Geburt allenfalls eine relative Ubereinstimmung mit der Wirklichkeit
aufgewiesen haben, inzwischen jedoch zu schlichten Anachronismen ge-
worden sind [Luhmann, 1988, S. 163 ff.].

Die sozialkonservative Arbeitsrechtstheorie macht zum Ausgangs-
punkt, was in Wirklichkeit ein Hauptproblem des Arbeitsrechts darstellt,
namlich den mbglichen Umschlag der Abhangigkeit der Arbeit in die
(personliche) Abhéngigkeit des Arbeitnehmers. Sie ger&t damit in einen
unmittelbaren Gegensatz zu den verfassungsrechtlichen Wertentscheidun-
gen der Art. 1 1 und 2 I GG, die Arbeitsgesetzgebung und -rechtspre-
chung auf die Verhinderung eines sclchen Umschlags verpflichten. Folge-
richtig sind zugunsten der Arbeitnehmer lAngst Konsequenzen entwickelt
worden, die der sozialkonservativen Arbeitsrechtstheorie diametral ent-
gegengesetzt sind: Die Unzulassigkeit nicht arbeitsbezogener Fragen des
Arbeitgebers an Arbeiisplatzbewerber [BAG AP Nr. 2 zu § 123 BGB;
Daubler, 1986, S. 72 ff.}, die Beschrankung des die Lohnfortzahlung im
Krankheitsfall ausschlieBenden Verschuldens des Arbeitnehmers auf grobe
Unvorsichtigkeit in eigenen Angelegenheiten [Daubler, 1986, S. 397 f.]
oder die grundsitzliche Untauglichkeit von Freizeitverhalten als Grund
einer verhaltensbedingten Kundigung [BAG NJW 1982, S. 1062; Daubler,
1986, S. 472 f.] wollen dem Arbeitnehmer durch Schutz seiner Persén-
lichkeitssphire und Sicherung eines vom Arbeilsverhiltnis unbeeinfluiten
Privatlebens die persénliche Unabhangigkeit trotz abhangiger Arbeit er-
halten. Das Arbeitsverhdltnis sotl gerade nicht - wie es namentlich der
Gedanke einer umfassenden Treuepflicht impliziert - die gesamte Person
des Arbeitnehmers erfassen, sondern ihm die Chance zur freien Entfai-
tung seiner Persdnlichkeit durch die Kombination seiner Berufsrolle mit
anderen sozialen Rollen seiner Wahl belassen.

Was bislang fehit, ist der dem Abschied von der Treuepflicht zu-
gunsten der Freiheit entsprechende Abschied vom Flrsorgeanspruch zu-
gunsten der Selbstveraniwortung des Arbeitnehmers. Zwar folgt daraus
nicht, daB der Beschéaftigungsanspruch oder gar der Kindigungsschutz
des Arbeitnehmers abgeschafft werden sollten. Wohl aber besteht Anlafl,
diese und andere Institute des Arbeitsrechts wieder dort anzusiedeln, wo
sie threr Entstehungsgeschichte und ihrer gesetzlichen Regelung nach.
hingehéren, niamlich in den Zusammenhang des betriebszugehdrigen Ar-
beitsverhaltnisses. Die fir das betriebsangehérige Arbeitsverhilinis cha-

rakteristische Arbeit im Verbund mit anderen erginzt das bilaterale Ver-
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héltnis zwischen einzelnem Arbeitnehmer und einzelnem Arbeitgeber um
eine multilaterale Verbandsbeziehung, die nach allgemeinen verbands-
rechtlichen Grundsétzen den Schutz des einzelnen Mitglieds vor unver-
hédltnisméBigen Freiheitsbeschrankungen und vor Diskriminierung sowie -
gleichsam als Flankenschutz [ BGH NJW 1981, 8. 2363; vgl. auch Reuter,
1987, S. 2405 f.] - die Sicherung der Mitgliedschaft gegen willkirlichen
Entzug erfordert. Eben deshalb macht § 23 I 2 KSchG den allgemeinen
Kindigungsschutz von der Existenz eines "Verbandes”, d.h. eines Be-
triebs oder einer Verwaltung mit mehr als funf regelmaBig Beschiftigien
abhingig. Weder die auBerhalb eines solchen Verbandes beschéftigten
Arbeitnehmer noch die sogenannten arbeitnehmerihnlichen Personen ge-
nieBen den allgemeinen KiGndigungsschutz, obwohl auch der Schutz die-
ser Gruppen geboten wire, wenn er wirklich - wie die vom FUrsorge-
gedanken gepragte h.M. meint - der Verantwortung des Herrn far die
wirtschaftliche Existenz secines treuen Dieners geschuldet wire (folge-
richtig fr entsprechende Ausdehnung des Kindigungsschutzes de lege
ferenda [Zoliner, 1983, &. 33]).

¢. Der Deregulierungsbedarf im Arbeifsrecht aus rechtlicher Sicht

Ein Deregulierungsbedarf im Arbeitsrecht ergibt sich demnach nicht
nur aus &konomischen Grinden. Vielmehr drangt auch die Verianderung
des tatsachlichen und rechtlichen Umfelds des Arbeitsrechts auf die
Lockerung traditioneller Bindungen zugunsten von mebr Individualauto-
nomie und damit zugleich von mehr Markt im Arbeitsrecht. Selbstver-
sténdlich entbindet diese Einsicht den bundesdeutschen Gesetzgeber
nicht von der Pflicht, verfassungsrechtliche und vor allem supranational-
rechtiliche Vorgaben auch insofern zu beachten, als sie dem Geist der
sozialistischen oder sozialkonservativen Arbeilsrechtstheorie entwachsen
sind. Auch hat er darauf zu achten, daB etwa geplante Ver&nderungen
nicht als Fremdkérper in organischen Regelungszusammenhéngen wirken,
sei es, daB sie unerwinschte Nebeneffekte hervorrufen, sei es, dafl sie
rechtsstaatlich unertragliche Norm- und Wertungswiderspriche erzeugen.
SchlieBBlich wird ein Reformgesetzgeber gerade im Arbeitsrecht im Auge
behalten miissen, da$ Recht nicht blofi Soziallechnik ist, die sich nach

Belieben dem sozialtechnischen Erkenntnisfortschritt anpassen laBt, son-
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dern Gerechtigkeitsiberzeugungen schafft und wvertieft. Eine Wende im
Arbeitsrecht muB deshalb einhergehen mit einer Wende der darauf bezo-
genen GerechtigkeitsGberzeugungen der Bevélkerung, soll sie nicht das
MindestmaB an sozialer Akzeptanz verfehlen, daB fur ihre politische
Durchsetfzbarkeit unerliflich ist. Fir eine solche Wende in den Gerech-
tigkeitsOberzeugungen braucht man neben guten Argumenten Augenmafl
und langen Atem. Sie entwickelt sich keineswegs von heute auf morgen,
so dafi, wer allzuviel auf einmal will, Gefahr lduft, wenig. oder gar nichts

2zu erreichen.

2. Die Deregulierungsvorschlige im einzelnen

a. Abdingbarikeit des Tearifvertrags durch Betriebsvereinbarung im
Not fall

Der Vorschlag, in der Notlage von Unternehmen Betriebsvereinba-
rungen Uber die Herabsetzung der tariflichen Arbeitsbedingungen zu
gestatten, schlieBt sich an frGhere, zum Teil weitergehende, zum Teil
sogar de lege lata entwickelte Konzepte an. Die breiteste Resonanz hat
dabei die Anregung des Kronberger Kreises gefunden, generell kraft
Gesetzes die Abdingbarkeit von Tarifvertrigen durch Betriebsvereinba-
rungen vorzusehen [Engels et al., 1986, 5. 16, 23). Die arbeitsrecht-
liche Kritik daran gipfelt in der These Hanaus [1988, S. 21 f.1, dadurch
werde die Tarifautonomie im Kern getroffen. Der Tarifvertrag sei man-
gels Bindungswirkung gar kein VYertrag mehr, sondern allenfalls eine
freundliche Absichiserkldrung, wenn die eine Seite sich durch Verein-
barung mit einem Dritten, dem Betricbsrat, von ihm lésen kénne. Eine
derartige Argumentation gewinnt verfassungsrechtliche Bedeutung vor
dem Hintergrund der stindigen Rechisprechung des Bundesverfassungs-
gerichts (BVerfG), derzufolge die Tarifautonomie in einem Kernbereich
durch Art. 9 IiI GG verfassungsrechtlich verbiirgt ist. Tatsédchlich hat
das BVerfG ausdricklich als Aufgabe und Vorrecht der nach Art. 9 IlI
GG geschiifzien Koalitionen hervorgehoben, "insbesondere Léhne und
sonstige materielle Arbeitsbedingungen in einem von staatlicher Recht-

setzung freigelassenen Raum in eigener Verantwortung und im wesentli-
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chen ohne staatliche EinfluBnahme durch unabdingbare Gesamtvereinba-
rungen sinnvoll zu ordnen" [{BVeriGE 44, S. 322, 340 f.].

Demgegeniiber liefert Adomeit [1984, S. 26 f.) fir die Abdingbar-
keit von Tarifvertrigen durch Betriebsvereinbarung arbeitsrechtliche
Unterstiitzung: Sie soll einem geliduterten Versténdnis des Gunstigkeits-
prinzips nach § 4 III TVG entsprechen, indem sie die Entscheidung
dariber, welche Abweichung wvom Tarifvertrag ginstig und welche un-
giunstig ist, in die Hande der betroffenen Belegschaften und ihrer Be-
triebsrate legt. In der Tat dirfite dieser Gedanke das arbeitsrechtliche
Bedenken aus dem Gesichispunkt der wverfassungsrechtlich gebotenen
Unabdingbarkeit des Tarifvertrages ausrdumen. Denn er macht zu Recht
darauf aufmerksam, daB diese Unabdingbarkeit durch das Schutzbedurf-
nis der beiroffenen Arbeitnehmer relativiert ist. Die Tarifautonomie dient
- wie Art. 9 III GG sagt - der Wahrung und Foérderung der Arbeits-
und Wirtschaftsbedingungen. Der zwingende Charakter des Gunstigkeits-
prinzips schitzt die Arbeitnehmer vor Tarifregelungen, die ihnen die
Vereinbarung besserer Arbeitsbedingungen versperren. Zwar ist fir die
Abweichung vom Tarifvertrag durch Individualvereinbarung die objektive
Gianstigkeitskontrolle unverzichtbar, droht doch sonst das Ubergewicht
des Arbeitgebers gegeniber dem einzelnen Arbeitnehmer, das die Tarif-
autonomie historisch und aktuell rechtfertigt, die Schutzfunktion der
Tarifvertrige auszuhéhlen. Durchaus anders sieht es indessen aus, so-
weit die Abweichung durch Betriebsvereinbarung in Rede steht. Der
Betriebsrat ist faktisch und intellektuell stark genug, sich einem Diktat
des Arbeitgebers erfolgreich zu widersetzen. Mehr noch: Da der Tarif-
vertrag zunachst einmal verbindiich ist, sitzt nicht der Arbeitgeber,
sondern der Betriebsrat am lingeren Hebel; verweigert er die Zustim-
mung, so kann der Arbeitgeber die von ihm gewlinschte Sonderregelung
nicht durchsetzen. Tendenziell wird die Abdingbarkeit von Tarifvertré-
gen durch Betriebsvereinbarungen deher unabhingiz von einer objekti-
ven Ginstigkeitskonirolle nur praktisch werden, wo die Bindung an den
Tarifvertrag aus der Sicht des Uberwiegenden Teils der Belegschaft von
der Wohltat zur Plage wird.

Freilich - und darin liegt das eigentliche juristische Problem -
ubersieht Adomeit bei seiner Argumentation, daB {ir die Konkurrenz
zwischen Tarifvertrag und Betriebsvereinbarung nach § 77 III BetrVG
das Ginstigkeitsprinzip ausgeschlossen ist. § 77 III BetrVG untersagt



197

jede Abweichung vom Tarifvertrag, nicht nur die ibliche (offenkundiges
Versehen bei Adomeit [1984, S. 27]). Im Hinblick auf die lex ferenda
spielt die Regelung insofern eine Rolle, als sie jedenfalls nach ihrer
Zielsetzung einem verfassungsrechtlichen und auBerdem vélkerrechtlichen
Gebot genigt, das neben und unabhiéngig von dem grundsétzlichen Recht
der Tarifvertragsparteien zum Abschluffi unabdingbarer Gesamtvereinba-
rungen besteht. § 77 II1 BetrVG soll namlich - wie es im arbeitsrecht-
lichen Schrifttum heift [Hanau, 1977, S. 350] - der Entwicklung der
Betriebsriate zu "beitragsfreien Ersatzgewerkschaften" und dadurch einer
Aushdéhlung der Tarifautonomie infdlge Unattraktivitdt der Gewerkschaf -
ten vorbeugen.

Die volkerrechtliche Dimension des Anliegens ergibt sich aus Art. 5§
des ILO-Abkommens Nr. 135, das den Unterzeichnerstaaten {(unter ihnen
der Bundesrepublik} untersagt, i(ber die Existenz gewihlier Arbeitneh-
mervertreter im Betrieb die Stellung der Gewerkschaften "zu unter-
graben” [BGBI. 1973 II 953; wvgl. auch Kittner, 1982, S. 83, Fn. 245].
Die verfassungsrechtliche Relevanz [aBt sich dem Mitbestimmungsurteil
des BVerfG entnehmen, das zwar nicht die Konkurrenzsituation zwischen
Betriebsraten und Gewerkschaften anspricht, jedoch als verfassungs-
rechiliche Toleranzgrenze fir die unternehmensverfassungsrechtliche
Mitbestimmung eine dadurch (unmittelbar) hervorgerufene "Funktionsun-
fahigkeit der Tarifautonomie™ benennt [BVerfGE 50, S. 290, 372 f.]. DaB
die Betriebspartner, wenn sie sich einig sind, im Fall der Abdingbarkeit
des Tarifvertrages durch Betriebsveresinbarungen den realen Einfluf der
Tarifvertragsparteien auf die Arbeitsbedingungen beseitigen kénnen, ist
nicht zweifelhaft. Nichts hindert sie, Gesamtpakete zu schniren, die von
ganz anderen Praferenzen in puncto Lohnhthe, Dauer und Lage der Ar-
beitszeit, Gestaltung des Arbeitsplatzes etc. bestimmt sind, als die Ta-
rifvertragsparteien sie fir richtig halten. Andererseits haben die Be-
triebsrate speziell im Bereich der tarifiiblichen Regelungsgegenstiande
eher schwache Mitbestimmungskompetenzen. Sie sind deshalb im wesent-
lichen auf den Abschlufl freiwilliger Betriebsvereinbarungen angewiesen,
was sie nach den im Tarif- und Arbeitskampfrecht iiblichen Argumenta-
tionsmustern eigentlich von vornherein als ernsthafte Konkurrenten fir
die Gewerkschaften ausschlieBen miifite. Denn dort gilt als gleichsam
ehernes Gesetz, daB die Interessen der Arbeitnehmer ohne spezielle

Druckmittel (Streiks) gegenilber der Arbeilgeberseite nicht wirksam zu



198

vertreten gsind [BAG AP Nr. 81 zu Art. 9 GG Arbeitskampf; wvgl. auch
Daubler, 1985, &. 213]. Auch die Gewerkschaften seibst scheinen das
Problem der Abdingbarkeit von Tarifvertirigen durch Betriebsvereinba-
rungen weniger in der Entwicklung der Betriebsridte zu "beitragsfreien
Ersatzgewerkschaften" als in dem Zwang zu einer anderen Qualitit der
Tarifpolitik zu sehen, den die dann notwendige Vermeidung einer Uber-
forderung der Gewerkschaftsloyalitit ihrer dem Wohl der Belegschaft und
des Betriebs (§ 2 I BetrVG) verpflichteten Betriebsréte ausibt. Die vom
stellvertretenden DGB-Vorsitzenden Zimmermann beschworene Gefahr der
"Degradierung” der Tarifvertrage 2zu Rahmenbedingungen, in deren
Grenzen sich ein Mehr an Ricksicht auf die einzelbetriebliche Rentabilitéat
und die individuellen Interessen der Mitarbeiter entwickelt [Zimmermann,
1988, 5. B853), weist jedenfalls recht deutlich in diese Richtung. Immer-
hin: Das in § 77 111 Betr¥G (und schon vorher in § 59 BetrVG 1932)
verankerte traditionelle Verstandnis einer Vereinbarungsbefugnis der
Betriebspartner hinsichtlich tariflicher Regelungsgegenstinde als einer
Gefahr fur die Funktionsfiahigkeit der Tarifautonomie begriindet fir die
Abdingbarkeit von Tarifvertrdgen durch Betriebsvereinbarungen das
Risiko des Konflikts mit Vélker- und Verfassungsrecht. Auflerdem ist der
dafir erforderliche Eingriff in das geltende Arbeitsrecht relativ er-
heblich, mul doch gegebenenfalls nicht nur § 4 III TYG um einen Satz
uber die Zulissigkeit abweichender Betriebsvereinbarungen erganzt, son-
dern dariber hinaus § 77 III BetrVG gestirichen und der Eingangssatz
von § 87 [ Betr¥G um den Bestandteil "oder eine tarifliche Regelung”
gekirzt werden.

Die rechtliche Schwierigkeit eines VorstoBes mit dem Ziel einer ge-
nerellen Abdingbarkeit von Tarifvertriagen durch Betriebsvereinbarungen
fihrt zu der Frage, ob speziell die vorgeschlagene Befugnis der Be-
triebspartner zur Herabsetzung der tariflichen Arbeitsbedingungen im
Notfall nicht besser und reibungsloser eingeordnet werden kann. Vollmer
[1982) will eine solche Befugnis schon nach geltendem Recht bejahen.
Seiner Ansicht nach enthalt die Regelung der §§ 111 ff. BetrVG uber die
Mitbestimmung des Betriebsrais bei Betriebsdnderungen cine Lucke, weil
sie im Rahmen des Interessenausgleichs nach § 112 I 1 BetrVG nur Ab-
reden tber das Ob und Wie der geplanten Betriebsinderung vorsieht,
dagegen Vereinbarungen tber die Kirzung Qbertariflicher und tariflicher

Leistungen zum Zweck der Erhaltung von Arbeitsplitzen nicht =zulafit,
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obwohl sich inzwischen im In- und Ausland ein praktisches Beduarfnis far
diese Methode der Krisenbewdltigung gezeigt hat. Vollmer will die Licke
durch Annahme einer entsprechenden Annexkompetenz von Arbeitgeber
und Betriebsrat schliefien, wobei er sich beziglich des Eingriffs der
Betriebspartner in den Tarifvertrag an § 112 I 4 BetrVG {(Unanwend-
barkeit des § 77 {1l BetrVG auf den Sozialplan) und beziglich des Ein-
griffs in den Individualarbeitsvertrag an § 87 I Nr. 3 BetrVG (Moglich-
keit der Betriebsvereinbarung tber Kurzarbeit und Uberstunden) sowie
an das von der Rechisprechung entwickelte Institut der ablésenden Be-
triebsvereinbarung (Moéglichkeit der Verschlechterung einheitsvertrag-
licher Ruhegeldzusagen) anlehnen zu kénnen glaubt. Damit der Eingriff
in den Tarif~ bzw. in den Individualarbeitsvertrag nicht die Grenzen des
verfassungsrechtlichen VerhaltnismaBigkeitsgebots verletzt, soll er nach
Voraussetzungen und Inhalt den wvon Rechisprechung und Schrifttum
herausgearbeiteten Grundsatzen der sogenannten Betriebsrisikolehre ver-
pflichtet sein [ Vollmer, 1982, S. 1670 ff. ).

Die Thesen Vollmers sind als Beitrag zum geltenden Recht auf Ab-
lehnung gestoBen [Daubler, 1985, S. 105], und zwar zu Recht: Ganz
offenbar Uberschreiten sie die Schranken einer "im wesentlichen unan-
gefochtenen Neuerung von geringer sozialer Tragweite”, die das BVerfG
far die Zuldssigkeit richteriicher Rechtsforibildungen aufgestellt hat
[BYerfG AP Nr. 22 zu § 112 BetrvVG 1972]. AuBerdem sind die von
Yollmer herangezogenen FParallelen nicht tragfahig: Der Ausschlufi des §
77 III BetrVG in § 112 1 4 BetrVG ermdglicht nach h.M. wegen § 4 I, III
TVG keine untertariflichen Sozialplanleistungen {Dietz, Richardi, 1982, §
112, Rdnr. 88]; das Institut der ablésenden Betriebsvereinbarung ist
durch die Rechtsprechung inzwischen zu einem Institut der umstruktu-
rierenden Betriebsvereinbarung {das eine Verringerung der Gesamtbela-
stung nicht mehr zulaBt) abgeschwicht worden [ BAG NZA 1987, 5. 168l.

Durchaus brauchbar sind die Vollmerschen Thesen dagegen als Ge-
setzgebungsvorschlag, erfiallen sie doch sowohl die Anforderungen an
Vilkerrechts- und Verfassungskonformitiat als auch die an Vereinbarkeit
mit den gewachsenen Rechtsiiberzeugungen der Arbeitnehmer: Als Gefahr
fir die Tarifautonomic oder die Stellung der Gewerkschaften kommt eine
derartige Ausnahmekompetenz der Betriebspartner offenbar nicht in Be-
tracht. Die Beteiligung der Mitarbeiter am Existenzrisiko des Betriebs ist

angesichts der Betriebsrisikolehre tradiertes arbeitsrechtliches Rechtsgut



200

[BAG AP Nrn. 2, 15 und 18 zu § 615 BGB Betricbsrisikolehre], das
zwar als Gegenstand eines Anspruchs des Arbeitgebers den dberholten
Vorstellungen der sozialkonservativen Arbeitsrechistheorie entstammt
[Schwerdtner, 1976, S. 90], sich jedoch als Gegenstand eines freiwilligen
Beitrags der durch den Belriebsrat reprisentierten Belegschalt zur Ret-
tung des Betriebs und seiner Arbeitsplatze reibungslos in die verbands-
rechtliche Komponente der modernen Sicht des Arbeitsverhiltnisses ein-
figen 1aBt. Der geeignete Ort dafGr ist ein neuer erster Absatz in § 112
BetrVG, der etwa wie folgt gefafit werden kénnte: "Unternehmer und
Betriebsrat haben sich um einen Interessenausgleich zu bemihen. Zur
Abwendung wvon Betriebsstillegungen und -einschrankungen kénnen sie
Betriebsvereinbarungen schlieBen, durch die die auf einheitsvertraglicher
Regelung, Betriebsvereinbarung oder Tarifvertrag beruhenden Léhne,

Gehdlter und sonstigen Arbeitgeberleistungen herabgesetzt werden. "

b, Abschaffung der Alligemeinverbindlicherkldrung von Tarifvertrdgen

Der Vorschlag, die Moglichkeit der Allgemeinverbindlicherklirung
von Tarifvertrigen abzuschaffen, wendet sich gegen ein Rechtsinstitut,
das zwar seiner historischen Zielsetzung nach - Ausschaltung wvon
"Schmutzkonkurrenz® durch AuBenseiter-Arbeitnehmer und von "Lohn-
drickerei” durch AuBenseiter-Arbeitgeber [Wiedemann, Stumpf, 1977,
§ 5. Rdnr. 21 - in der sozialistischen Arbeitsrechtstheorie wurzelt,
jedoch seiner technischen Ausgestaltung nach zu einem Kennzeichen der
auf Sozialpartnerschaft und Kooperation zwischen dem Staat und den
gesellschaftlichen Gruppen aufgebauten Arbeitsrechtsordnungen geworden
ist. Nicht zuféllig trifft man die Allgemeinverbindlicherklirung aufier in
der Bundesrepublik auch in Osterreich und in der Schweiz an [ibid.,
§ 5, Rdnr. 7). Ihr Konflikt mit der Forderung nach "Mehr Markt im Ar-
beitsrecht”™ ergibt sich daraus, daB sie die sozialpolitische Festsetzung
der Arbeitsbedingungen durch die Tarifvertragsparteien gegen wider-
strebende Krafte des Arbeitsmarktes zu immunisieren versucht. Sie ist
insoweit vom BVerfG als verfassungsgemaf gebilligt worden. Mehr noch:
Das BVerfG sieht die Grundlage der Allgemeinverbindlicherkliarung in
Art. 9 Il GG [BVerfG NIJW 1977, S. 2255 f.]. Wer die Entscheidung
genau liest, stellt indessen fest, daB das BVerfG damit die Allgemein-
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verbindlicherklirung nur unabhingig von den Anforderungen des Art.
80 I 2 GG fur verfassungsrechtlich mbglich, nicht dagegen flir verfas-
sungsrechtlich geboten erkliren will. Ausdricklich hei3t es namlich in
der Entscheidung, die durch Art. 9 IIl GG gewidhrleistete Normsetzungs-
befugnis erstrecke sich "grundsatzlich nur auf die Mitglieder der tarif-
vertragschlieBenden Parteien". Ob der Gesetzgeber die Tarifvertrags-
parteien nach dem Vorbild des § 5§ TVG von Verfassungs wegen an der
Regelung der Arbeitsbedingungen der Auflenseiter beteiligen mufi oder
ob er sich dabei von den Tarifvertragsparieien abkoppeln darf, bleibt
expressis verbis offen [BVerfG NJW 1977, 8. 2255, 2257]. Im dbrigen
bezeichnet das BVerfG die Allgemeinverbindlicherkldrung zwar als Si-
cherung der "Effektivitat der tarifvertraglichen Normsetzung gegen die
Folgen wirtschaftlicher Fehleniwickiungen® [ibid., S. 2255 f.). Aber es
sagt damit nicht, dafi der Staat verfassungsrechtlich verpflichtet sei,
den Tarifvertragsparteien dber die Allgemeinverbindlicherklirung gleich-
sam unter die Arme zu greifen. Das Verfassungsrecht garantiert das
Tarif vertragssystem als Normenkomplex, nicht als gesellschaftliche Er-
scheinung. Genausowenig wie Presseunternehmen aus Art. 3 I GG einen
Anspruch gegen den Staat auf Unterbindung bestandsgefdhrdenden Wett-
bewerbs anderer Medien herleiten kénnen, vermdgen die Tarifvertrags-
parteien aufgrund von Art. 9 III GG die Verhinderung des Unterbie-
tungswettbewerbs von AuBenseitern zu verlangen [vgl. auch Sacker,
1969, S. 68 f.]. Daran &andert auch nichts, daB die Viater des Grund-
gesetzes die Tarifautonomie in der Weimarer Tradition als ein sozialpo-
litisches, nicht der Marktkontrolle unterworfenes Regelungsinstrument
vorgefunden haben. Denn die Koalitionsfreiheil ist - wie es im Mitbestim-
mungsurteil des BVerfG heifit - "auf sich wandelnde wirtschaftliche und
soziale Bedingungen bezogen, die mehr als bei anderen Freiheitsrechten
die Méglichkeit zu Modifikationen und Fortentwicklungén lassen missen”
[BVerfGE 350, S. 290, 368]. Verfassungsrechtliche Bedenken gegen die
Abschaffung der Moglichkeit der Allgemeinverbindlicherklirung von Ta-
rifvertragen bestehen also nicht.

Gleiches gilt im Ergebnis im Hinblick auf voélkerrechtliche Garantien.
Zwar verpflichtet Teil 11 Art. 4 der Eurcopédischen Sozialcharta die Unter-
zeichnerstaaten, "durch die Gewahrleistung frei geschlossener Gesamtar-
beitsvertrige ... das Recht der Arbeitnehmer auf ein Arbeitsentgelt an-

zuerkennen, welches ausreicht, um ihnen und ihren Familien einen ange-
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messenen Lebensstandard zu sichern". Aber daraus folgt nur, dafl der
Staat die Méglichkeit des freien Abschlusses von Tarifvertrigen mit einer
solchen sozia]politiscﬁen Zielsetzung garantieren muB. Ihren Erfolg
braucht er nicht zu gewidhrleisten. Insbesondere mu3 er das nicht da-
durch, daf er AuBenseiter-Arbeitnehmer per Allgemeinverbindlichkeit der
Tarifvertrage zwangssolidarisiert.

Allerdings ist nicht alles, was wverfassungsrechtlich wund vd&lker-
rechtlich zulassig ist, auch rechtspolitisch ratsam. Einmal spricht man-
ches [Ur die Annahme, dafl der Unterbietungswettbewerb wvon Auflensei-
tern heute ganz unabhéngig von der Moéglichkeit der Allgemeinverbind-
licherkiarung wvon Tarifvertrdagen unterbleibt. Der Wettbewerb um be-
setzte Arbeitsplitze wird weitgehend schon durch den Kindigungsschutz
ausgeschlossen, ist doch nach dem geltenden Kindigungsschutzrecht das
Vorhandensein eines Arbeitsangebots zu untertariflichen Arbeitsbedin-
gungen kein Grund, der die Kindigung des tariflich entlohnten Arbeits-
platzinhabers rechtfertigt. Aber auch sonst ist ein Unterbietungswett-
bewerb nicht tarifgebundener Arbeitsuchender, der von den Tarifver-
tragsparteien ernst genpommen werden mull, eher unwahrscheinlich: Ta-
rifgebundene Arbeitgeber werden schon durch § 3 I TVG an Einstellun-
gen zu untertariflichen Arbeitsbedingungen gehindert, kénnen sie sich
doch nicht davor schiitzen, daf3 die Eingestellten sich durch Beitritt zur
Gewerkschaft doch den Anspruch auf die tariflichen Leistungen verschaf -
fen.

AuBerdem wirken betriebspsychologische Zwénge auf die Gleichbe-
handlung wvon organisierten und nichtorganisierten Arbeitnehmern hin.
Nicht tarifgebundene Arbeitgeber laufen im Falle der Beschaftigung zu
untertariflichen Arbeilsbedingungen die Gefahr einer isclierten Konfron-
tation mit den. zustindigen Gewerkschaften, die sie sich nur unter ganxz
besonderen Voraussetzungen wirtschaftlich leisten kénnen. Schlief3lich
und vor allem ist - anders als in der Weimarer Zeit - auch auf der Arb-
sitnehmerseite das Interesse an der Ubernahme einer Arbeit zu unter-
tariflichen Bedingungen dadurch gedampft, dafl die Ablehnung solcher
Arbeit die Anspriche auf Arbeitslosengeld bzw. Arbeitslosenhilfe nicht
gefahrdet {(vgl. § 5 I ZumutbarkeitsAO). Nicht zufillig gibt es in vielen
Wirtschaftsbereichen, u.a. innerhalb des gesamten Zustindigkeitsbereichs
von IG Metall, IG Chemie, IG Bergbau und Energie und IG Druck und
Papier dberhaupt keine allgemeinverbindlichen Tarifvertrige, ohne dafd
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es dort zu praktisch relevantem Unterbietungswetitbewerb von AuBensei-
tern gekommen wire. Und auch in den Bereichen mit allgemeinverbind-
lichen Tarifvertragen bezieht sich die Allgemeinverbindlichkeit mit einer
Ausnahme nicht auf das gesamte Tarifwerk, sondern auf Tarifvertrige
mit speziellen Regelungsgegenstinden [ RdA 1988, S. 173 ff. ).

Gerade letzteres deutet darauf hin, daB die Allgemeinverbindlichkeit
heute Gberwiegend gar nicht mehr ihrem historischen Zweck, der Unter-
bindung wvon "Schmutzkonkurrenz" und *Lohndrickerei® dient, sondern
Anforderungen an die Sachangemessenheit der tariflichen Regelung ge-
niugt. Das liegt auf der Hand fir Tarifvertrage Uber die Schaffung und
Unterhaltung gemeinsamer Einrichtungen wie Lohnausgleichskassen oder
Betriebsrentenkassen, die in Branchen mit hoher Fluktuation der Arbeit-
nehmer, wie im Bau~ und im Baunebengewerbe, nicht zu organisieren
waren, wenn die Berechtigung der Arbeitnehmer und die Dotierungsver-
pflichtung der Arbeitgeber daveon abhinge, wann und wie lange das Be-
schiftigungsverhilinis zu einem tarifgebundenen Arbeitgeber und wann
und wie lange es zu einem nicht tarifgebundenen Arbeitgeber besteht.
Aber es gilt ebenso z.B., wo Tarifvertrige wie im Urlaubsrecht oder
nach dem Gesetz Uber den Vorruhestand gesetzliche Regelungsauftrige
erfillen. Derartiges gesetzesvertretendes Tarifvertragsrecht muBl die
Allgemeinheit des Gesetzes (beschrankt auf den fachlichen und perso-
nellen Geltungsbereich des Tarifvertrages) teilen [Ansey, Koberski,
1987, S. 236].

Dem Funktionswandel der Allgemeinverbindlichkeit entspricht es,
daf3 das BAG schon seil langerem die Auffassung vertritt, das zur All-
gemeinverbindlicherklarung erforderliche o&ffentliche Interesse kdnne
nicht mit Konkurrenzerwigungen zwischen den Arbeiigebern begrindet
werden [BAG AP Nr. 30 zu § 1 TVG Tarifvertrdge: Bau und Nr, 16 zu
§ 5 TVG]. Den nicht tarifgebundenen Arbeitgebern darf danach nicht
per Allgemeinverbindlicherklarung verwehrt werden, sich durch unter-
larifliche Arbeitsbedingungen {("Lohndriickerei”) gegenitber ihren tarif-
gebundenen Konkurrenten Wettbewerbsvorteile zu verschaffen, obwohl in
entstehungsgeschichtlicher Sicht genau das eine Aufgabe der Allgemein-
verbindlicherklarung ist.

Fazit: Wer die Marktkontrolle der Tarifvertragspraxis lber den Un-
terbietungswettbewerb der nicht tarifgebundenen Arbeitsuchenden an-

strebt, stéBt in der Méglichkeit der Allgemeinverbindlicherklédrung wvon
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Tarif vertriagen auf ein eher unwichtiges Hindernis. Die Beseitigung die-
ser Moglichkeit wiirde daher die Marktkontrolle der Tarifvertragspraxis
kaum bewirken, wohl aber Folgen wie die Einschrénkung des Anwen-
dungsbereichs der gemeinsamen Einrichtungen nach § 4 II TVG und das
Ende des tarifdispositiven Gesetzesrechts nach sich ziehen, iber deren
Sinnhafiigkeit man zumindest sehr streiten kann. Als "kleinen Schritt”
mag man eine Ergénzung des § 53 I 1 Nr. 2 TVG vornehmen, die den
kirglichen "Restwetibewerb"” der AuBenseiter gegen Allgemeinverbind-
licherklarungen schitzt. Muster: ... 2. die Allgemeinverbindlicherkla-
rung im offentlichen Interesse geboten erscheint; das offentliche Inte-
resse kann nicht mit dem Schutz der tarifgebundenen Arbeitgeber vor
Wettbewerbsvorteilen der nicht tarifgebundenen Arbeitgeber oder mit dem
Schutz der tarifgebundenen Arbeitnehmer vor der Konkurrenz nicht ta-

rifgebundener Arbeitsuchender begriindet werden.

¢. Untertarifliche Léhne und verldngerte Probezeiten fir Arbeitslose

Der Vorschlag, die Einstellung Arbeitsloser durch Zulassung unter-
tariflicher Einsteigerlbhne bzw. langerfristiger gesetzlicher Probezeiten
zu erleichtern, betrifft eine im Prinzip schon aus der Diskussion um das
BeschFG 1985 bekannte juristische Problematik. DaB er sich nicht schon
de lege lata aus dem Glunstigkeitsprinzip rechtfertigen labt, ist inzwi-
schen gesichert. Das Gunstigkeitsprinzip, das an sich in der Tat sowohl
die Abweichung vom Tarifvertrag als auch die vom KSchG deckt, erlaubt
nur einen Glnstigkeitsvergleich zwischen dem Tarifvertrag bzw. dem
KSchG und dem geschlossenen Individualarbeitsvertrag [Hanau, 1988,
S. 25; Tyska, 1985, S. 280]. Wenn man den unginstigeren Vertragsin-
halt deshalb fur ginstiger erkldrt, weil er mit einer hoheren Aussicht
auf den Erwerb eines sicheren Arbeitsplatzes verbunden ist, hebt man
die Unabdingbarkeit des Tarifvertrags und des KSchG aus den Angeln.
Denn diese Unabdingbarkeit soll den Arbeitnehmer gerade davor schut-
zen, dall er sich wegen seiner Angewiesenheit auf Arbeit und Lohn auf
nach Ansicht der Tarifvertragsparteien und des Kindigungsschutzge-
seclzgebers unangemessene Arbeitsbedingungen einlédfit.

Denken kann man an eine legislalive Fortentwicklung des Guanstig-

keitsprinzips in der Weise, dafi der Gesetzgeber den tragenden Grund-
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gedanken des Glnstigkeitsprinzips - Verhinderung eines Umschlags des
Schutzes in Bevormundung - ausbaut. Aber dazu geniigt nicht die blofle
Ancordnung des Vorrangs abweichender Vereinbarungen vor Tarifvertrag
und KSchG, sondern es sind Vorkehrungen erforderlich, die sicherstel-
len, daf3 die Abweichung wirklich fir den Arbeitnehmer die relativ bes-
sere Losung und nicht blol Ausdruck unzureichender Fihigkeit zur an-
gemessenen Interessenvertretung ist. Mayer-Maly hat in diesem Zusam-
menhang bereits vor 23 Jahren vorgeschlagen, die Wirksamkeit der Ab-
weichung an die Zustimmung des Betriebsrats zu binden [Mayer-Maly,
1964, S. 3}. Das laBt sich heute vor allem deshaib wieder aufgreifen,
weil § 99 | BetrVG in Betrieben mit mehr als 20 Arbeitnehmern u.a. Ein-
stellungen ohnehin von der Zustimmung des Betriebsrats abhangig macht.
Zur Verweigerung der Zustimmung ist der Betriebsrat nach § 99 II Nr. 1
BetrVG u.a. dann berechtigt, wenn die Einstellung Gesetz oder Tarif-
vertrag verletzt. Das kann man durch einen Zusatz (z.B.: "Abweichun-
gen von gesetzlichen oder tarifvertraglichen Mindestarbeitsbedingungen
berechtigen den Betriebsrat jedoch nicht zur Zustimmungsverweigerung,
wenn sie unter Bertucksichtigung aller Umstande dem Interesse des be-
troffenen Arbeitnehmers entsprechen") abschwichen. Soweit der Be-
triebsrat danach unberechtigt widerspricht, kann der Arbeitgeber die
Zustimmung nach § 99 IV BetrVG durch das Arbeitsgericht ersetzen las-
sen.

Ein Bedenken gegen diese Anlehnung an § 99 BetrVG ergibt sich
freilich daraus, dafl die Regelung nur fir Betriebe mit mehr als 20 Ar-
beitnehmern gilt, wihrend das Bedurfnis nach Erleichterung wvon Ein-
stetlungen durch die Moglichkeit einer Arbeitsnachfrage zu untertarif-
lichen Arbeitsbedingungen mit Lockerung des Kiindigungsschutzes auch
und vor allem im Hinblick auf die noch kleineren Betriebe besteht. Da
die Prozedur des § 99 BetrVG aus der Sicht der Unternehmen nicht ge-
rade eine Wohltat ist, wirde man vermutlich durch Ausdehnung des (mo-
difizierten) § 99 BetrvG auf alle Betriebsratbetriebe unter dem Ge-
sichtspunkt des Anreizes zu Einstellungen mehr verderben als verbes-
sern. Erst recht erreicht man die zahlreichen Kleinbetriebe ohne Be-
triebsrat nicht. Soweit die Zustimmung des Betricbsrals speziell die Ab-
weichung vom Tarifvertrag ermodglichen soll, kommen die verfassungs-
rechtlichen und volkerrechtlichen Bedenken hinzu, die bereits unter Ab-

schnitt E.IIl.2.a gegeniber einer generellen Abdingbarkeit von Tarif-
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vertrigen durch Betriebsvereinbarungen angemeldet worden sind: Die
Gewerkschaften werden als von den Arbeitnehmern unmitielbar erlebte
Schutzinstanz durch den Betriebsrat verdringt, so daB ein Konflikt mit
Art. 5 ILO-Abkommen Nr. 135 (Verbot des "Untergrabens" der Stellung
der Gewerkschaften durch die Konkurrenz von Betriebsrdten) und mit-
telbar ein Konfiikt mit dem in Art. 9 III GG verankerten Verbot einer
Aushohlung der Tarifautonomie droht [vgl. auch Wiedemann, 1966,
S. 24}

Es bleibt die Frage, ob man Tarifbindung und Kindigungsschutz
nicht unabhéngig von den Vorkehrungen gegen den Umschlag der Frei-
heit in Vogelireiheit lockern kann, um die Einstellungschancen der Ar-
beitslosen zu erhdhen. Auf das Ginstigkeitsprinzip kann man sich dafiir
freilich weder in einer forteniwickelten noch in seiner (berlieferten Form
berufen. Denn die Argumentation, die Freiheit der Arbeitsiosen zum Ver-
zicht auf den tariflichen Schutz und den Kindigungsschutz sei "gin-
stiger” als die Verbindlichkeit von Tarifvertrag und Kindigungsschutz-
recht, lduft in der Sache auf die Forderung nach Ahbschaffung von Ta-
rifautonomie und Kindigungsschutz hinaus, beziehen Tarifautonomie und
Kiondigungsschutz doch ihre Rechtfertigung gerade aus dem Anspruch,
dem Interesse der Arbeitnehmer ({einschlieBlich der Arbeitsuchenden)
besser zu genlgen als die normale schuldrechtliche Vertragsfreiheit.
Dieser Anspruch mag anfechtbar sein. Aber er hat mindestens, was die
Tarifautonomie betrifft, ein Fundament, das der einfache Gesetzgeber
nicht ignorieren kann. Nach der Rechtsprechung des BVerfG garantiert
Art. 9 IIl GG in einem Kernbereich den Koalitionen das Recht, die Ar-
beitsbedingungen ihrer Mitglieder "durch unabdingbare Gesamtiverein-
barungen sinnvoll zu ordnen” [BVerfGE 44, S. 322, 340 f.]1. Mit anderen
Worten: Art. 9 IIl GG schlieit es aus, dafl3 der einzelne Arbeitnehmer
sich durch Vertrag mit dem Arbeitgeber der Moglichkeit begibt, dber
den Beitritt zur Gewerkschaft den Anspruch auf tarifliche Arbeitsbedin-
gungen zu erwerben. In die gleiche Richtung weist auf vélkerrechtlicher
Basis Teil I1 Art. 4 der Europiischen Sozialcharta, der die Unterzeich-
nerstaaten verpflichtet, "durch die Gewdhrleistung frei geschlossener
Gesamiarbeitsvertrige ... das Recht der Arbeitnehmer auf ein Arbeits-
entgelt anzuerkennen, welches ausreicht, ihnen und ijhren Familien einen

angemessenen Lebensstandard zu sichern”.
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Allerdings darf der Gesetzgeber der Tarifautonomie, weil die kol-
lektive Koalitionsfreiheit nur in einem Kernbereich verfassungsfest (und
vilkerrechtsfest) ist, Schranken ziehen, die "zum Schutz anderer
Rechtsgiter von der Sache her geboten sind”. Als anderes Rechtsgut in
diesem Sinne kommi das Allgemeininteresse an der Verbesserung der Be-
schaftigungssituation (einschlieBlich der damit verbundenen Entlastung
des sozialen Netzes) in Betracht. Da dessen Befriedigung von der Ein-
stellungsbereitschaft der Arbeitgeber abhingt, ist die Starkung der Ar-
beitgeberposition durch Zulassung (fir den Arbeitnehmer) verbindlicher
Vereinbarungen iiber untertarifliche -Arbeitsbedingungen sicher ein ge-
eignetes Mitte]l. Sie ist auch ein erforderliches Mittel, wenn man be-
riicksichtigt, daB der Gesetzgeber nach der Rechtsprechung des BVerfG
bei der Wahl des Weges zur Lésung sozialer Probleme uber einen weiten
Ermessensspielraum verfiigt. Damit sie =zugleich ein im engeren Sinne
verhéltnismifiiges Mittel bleibt, darf sie aber dem Arbeitsuchenden die
Chance auf eine Teilhabe an den Vorteilen der Tarifautonomie nicht neh-
men. Sie muB sich auf ein MalB beschrinken, das den Nutzen der Tarif-
autonomie fGr den einzelnen Arbeitnehmer nicht generell in Frage stellt,
sondern sich mit der Reaktion auf Sondersitualionen begniligt. Eine sol-
che Sondersituation 140t sich fOr die Einstellung wvon Arbeitslosen {(im
Gegensatz zum Abschlu3 von Arbeitsvertragen mit bereits Beschafligten)
damit begriunden, dafi sie fur die Arbeitgeber mit einem wachsenden Ri-
siko verbunden ist, j langer die Arbeitslosigkeit andauert.

Dem entspricht das Bedirfnis nach einer auf die Verhiltnisse des
Einzelfalls bezogenen Probezeit, die einerseits das Interesse der Arbeit-
geber an der Einstellung von Arbeitslosen bis hin zu Langzeitarbeitsiosen
aufrechterhdlt und andererseits den Arbeitslosen Bewihrungschancen
verschafft. Die Moglichkeit einer solchen, dem Umfang nach an § 1
BeschFG angelehnten Probezeit 1aBt sich durch einen neuen Satz 2 des
§ 4 Il TVG erdffnen: "Im Fall einer Neueinsiellung kénnen far einen
Zeitraum bis héchstens 18 Monaten unabhéngig wvon einer Gestattung
durch die einschligigen Tarifvertridge auch unglnstige Abweichungen
vereinbart werden". Das laBt sich ergidnzen durch einen Satz 2 zu § 1 1
KSchG: "Es kann vereinbart werden, dal der Schutz des Arbeitnehmers
erst zu einem spateren Zeitpunkt, spatestens jedoch nach Ablauf ven 18

Monaten seit Beginn des Arbeitsverhidltnisses einsetzt.”
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Fur eine Anderung des Kundigungsschutzes gibt es weder vélker-
rechtliche noch wverfassungsrechtliche Schranken. Das zum Teil aus dem
Sozialstaatsprinzip abgeleitete Verbot des sozialen Ruckschritts { Daubler,
1985, 5. 150; Sacker, 1969, S. 37, Fn. 61) findet in der Rechtspre-
chung des BVerfG keine Stiitze. In den dafir benannten Entscheidungen
hat das BVerfG lediglich im Hinblick auf Art. 9 IIl GG den Gedanken
bemiiht, der Verfassungsgeber habe ausweislich des Sozialstaatsprinzips
nicht hinter den schon in der Weimarer Zeit erreichten rechtlichen
Schutz der Koalitionstitigung zuriickgehen wollen [BVerfGE 4, 3. 96,
102; 19, 8. 303, 319]. Dafl damit samtliche sozialpolitischen Gesetze in
den Rang eines verfassungsrechtlich gesicherten Mindeststandards er-
hoben waren, ist weder diesen noch anderen Entscheidungen zu entneh-
men [ebenso Schanze, 1986, 5. 31 f.]. Im Gegenteil: Das BVerfG hat
gerade im Zusammenbang mit dem Kindigungsschutz das Recht des demo-
kratischen Gesetzgebers auf seinen eigenen Weg zu einer gerechten So-
zialordnung betont [BVerfGE 39, S. 231, 263].

d. Zuldssigkeit befristeter Arbeitsverhdlinisse

Die vorgeschlagene Zulassigkeit befristeter Arbeitsverhilinisse ist
an sich léngst gé]tendes Recht. § 620 BGB setzt sie ausdricklich vor-
aus, Dafl sie zu einem Problem geworden ist, ist vor allem Folge des
bereits unter Abschnitt E.IIl. 1.a kritisierten kindigungsschutzrechtli-
chen Vorverstindnisses des BAG. Der Konflikt zwischen § 620 BGB und
dem Kindigungsschutzrecht, von dem das BAG ausgeht und auf den es
mit der Forderung nach einem die Befristung und ihre Dauer rechtferti-
genden sachlichen Grund reagiert [grundlegend BAG AP Nr. 16 zu § 620
BGB Befristeter Arbeitsvertrag], beruht ndmlich im wesentlichen darauf,
dal das BAG den Zweck des Kindigungsschutzes auch im Schutz des
Arbeitnehmers vor dem Verlust des Arbeitsverhdlinisses als seiner wirt-
schaftlichen Existenzgrundlage sieht. Auf dieser Basis ist es in der Tat
nicht angéngig, unkontrollierte Befristungen von Arbeitsverhiltnissen zu
duiden. Denn sonst{ nimmi das Recht mit der einen Hand wieder, was es
mit der anderen gegeben hat.

Ganz anders sieht es aus, wenn man den Zweck des Kindigungs-

schutzes im Schutz der Betriebszugehérigkeit erblickt, den Kindigungs-
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schutz also als Erscheinungsform des allgemeinen Schutzes von Ver-
bandsmitgliedern gegen eine dem Gleichbehandlungsgrundsatz widerspre-
chende, willkirliche Hinauskindigung einordnet. Dann ist ecine Koexi-
stenz von Befristung und Kiundigungsschutz ochne weiteres denkbar. Wer
sich in einem befristeten Arbeitsverhidltnis befindet, braucht keinen be-
sonderen Schutz, um seine betrieblichen Rechte und Freiheiten ausiben
zu konnen. Das "Damoklesschwerl”™ einer beliebigen Kiandbarkeit, das
den Arbeitnehmer in einem Arbeitsverhiltinis auf unbestimmte Zeit ohne
den Kindigungsschutz in der Ausiibung seiner betrieblichen Rechte und
Freiheiten beeintrachtigen wirde, - bedroht den befristet eingestellien
Arbeitnehmer von vornherein nicht, weil die Befristung die ordentliche
Kindbarkeit bis zum Ablauf der wvereinbarten Zeit ausschlieit (daher
unschliissig Schanze {1986, S. 31 ff.]). Es bleibt insoweil allein ein Be-
darf an Vorsorge dagegen, daB der Arbeitgeber ein auf unbestimmte Zeit
geplantes Arbeitsverhéltnis in eine Kette befristeter Arbeitsverhilinisse
"aufgliedert” und dadurch die Nichtverlingerung zu einem der Kindi-
gung wirkungsgleichen Disziplinierungsmittel macht. Diesen Bedarf hat
schon das Reichsarbeitsgericht (RAG) anerkannt und dadurch befriedigt,
daB es in Umgehungsabsicht abgeschlossene Kettenarbeitsvertrige wie
Arbeitsvertrage aul unbestimmte Zeil behandelt hat (§ 117 II BGB) [RAG
ARS 28, S. 345 32, 8. 174].

Text, Entstehungsgeschichte und systematischer Zusammenhang des
allgemeinen Kiundigungsschutzrechts weisen nun m.E. eindeutig darauf
hin, daf} dessen Zweck entgegen der Ansicht des BAG nicht im Schutz
der wirtschaftlichen Existenzgrundlage, sondern im verbandsrechtlich
verankerten Schutz der Betriebszugehorigkeit bestehi. Der Wortlaut des
§ 1 II, III KSchG hat bis 1972 ausschlieBlich auf den Ausschlufi aus dem
Betrieb abgehoben, der, um wvor dem Gesetz Bestand zu haben, wegen
des Verhaltens des Arbeitnehmers, wegen der Person des Arbeitnehmers
oder wegen der Lage des Betriebs verstandlich sein mufite. Wenn gleich-
wohl schon damals Kindigungshindernisse wie die Modglichkeit der Weiter-
beschaftigung in einem anderen Betrieb des Arbeitgebers, zu verdnder-
ten Arbeitsbedingungen mit Einverstindnis des Arbeitnehmers oder nach
zumuibaren Umschulungs- und Fortbildungsmafinabmen anerkannt wurden
[BAG AP Nr. 27 zu § 611 BGB Fursorgepflicht; AP Nrn. 18, 20 zu § 1
KSchG Betriebsbedingte Kindigungl, sc lag das an von der Rechtspre-
chung unter Berufung auf die (angebliche) Fursorgepflicht des Arbeit-
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gebers entwickelien Gesetzeskorrekturen. 1972 hat der Gesetzgeber diese
Gesetzeskorrekturen mit der (von der Rechisprechung erneut nicht
ernsigenommenen [vgl. BAG AP Nr. 2 zu § 1 KSchG 1969]1) Einschran-
kung abgesegnet, dall der Betriebsrat wegen einer solchen Weilerbe-
schaftigungsmiglichkeit der Kiandigung widersprochen hat. Geblieben ist
aber die Begrenzung des Kindigungsschutzes auf Betriebe und Verwal-
tungen mit mehr als funf Beschéftigten (§ 23 I 2 KSchG), was jedenfalis
dann mit der kindigungsschutzrechtlichen Zwecksetzung "Erhaltung der
wirtschaftlichen Existenzgrundlage des Arbeitnehmers im Rahmen des dem
Arbeitgeber Zumutbaren” unvereinbar ist, - wenn man nicht auch insoweit
am Wortlaut herumkorrigiert (Arbeitgeber stait Betrieb oder Verwaitung
[vgl. Herschel, Léwisch, 1984, § 23, Rdnr. 4]). Und vor allem geniefien
die arbeitnebhmerahnlichen Personen, die sich definitionsgemédfi in punclo
Erhaltung des Aufiragsverhaltnisses als wirtschaftlicher Existenzgrund-
lage in der gleichen Lage befinden wie die typischen Arbeitnehmer, nach
wie vor keinen Kindigungsschutz. Wire der Zweck des Kindigungs-
schutzes wirklich die Erhaltung der wirtschaftlichen Existenzgrundlage,
so wére seine gesetzliche Regelung wegen der Ausklammerung der arbeit-
nehmeridhnlichen Personen nach Art. 3 1 GG verfassungswidrig.

Die Enistehungsgeschichie des allgemeinen Kindigungsschuizes un-
terstreicht die Ausrichtung auf den Schuiz gegen willkirlichen Aus-
schlufl aus dem Arbeitsverband. Der erste gesetfzliche Kindigungsschutz
im Betriebsritegesetz von 1920 hat ungeachtet der Voraussetzung, die
Kindigung misse fur den betroffenen Arbeitnehmer eine unbillige Hirte
bedeuten, entscheidend auf das Interesse der Belegschaft an ihrer ge-
wachsenen Zusammensetzung abgehoben. Folgerichtig hing der Kiandi-
gungsschutz vom Einspruch des Betriebsrats (= seiner Arbeiter- oder
Angestelltenvertreter) gegen die Kundigung ab. Das KSchG von 1931 hat
sich dariber hinaus im Zuge des allgemeinen Bemihens um Aufwertung
des Arbeitnehmers vom Objekt (= Produktionsfaktor) zum Subjekt {= Be-
triebsblrger) des Arbeitsprozesses den Schutz des einzelnen vor will-
karlicher Entfernung aus dem Betrieb angelegen sein lassen. Die Einsicht
in die Notwendigkeit eines Flankenschutzes fir die Ausibung betrieb-
licher Rechte und Freiheiten hat dabei ganz im Vordergrund gestanden.
Die Vorstellung einer wirtschaftlichen Abhdngigkeit des Arbeitnehmers
infolge Uberlegener Marktmacht des Arbeitgebers hat - wie Herschel
[1975, S. 29], ein an der Entstehung des KSchG 1951 unmittelbar Be-
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teiligter, berichtet hat - bewufit keine Rolle gespielt. In den mehrfachen
MNovellen zum KSchG hat es ungeachtet der Ubernahme abweichender
punktueller Ergebnisse der Rechtsprechung keine grundsitziiche Neu-
orientierung mehr gegeben.

Der systematische Zusammenhang des KSchG schiieBlich gibt erst
recht keinen Anlafl fir die Annahme eines Zwecks "Schutz der wirt-
schaftlichen Existenzgrundlage”. Das Erfordernis der Anhérung des Be-
triebsrats bzw. Personalrats pafit weit besser in den Kontext Schutz der
Betriebszugehorigkeit und des Interesses der Belegschaft an ihrer ge-
wachsenen Zusammensetzung. Vor allem ist § 620 BGB zu beachten. Sy-
stematische Auslegung von Gesetzen wverlangt nach Mbglichkeit ein Ver-
stindnis der miteinander sachlich zusammenhdngenden Vorschriften, nach
dem sie ohne Wertungs- und/oder Wirkungswiderspruch unveréindert ne-
beneinander angewendet werden koénnen. Eben das leistet die kiOndi-
gungsschutzrechtiiche Lehre vom Schutz der Betriebszugehérigkeit far
das Verhiltnis von KSchG und § 620 BGB, wihrend die kindigungs-
schutzrechtliche Lehre vem Schutz der wirtschaftlichen Existenzgrundlage
zwecks Abstimmung von KSchG und § 620 BGE die Verdnderung des
§ 620 BGB erzwingt.

Von vornherein unproblematisch ist die Koexistenz zwischen der
Zuldssigkeit befristeter Arbeitsverhaltnisse und dem Arbeitnehmerschutz
durch zwingende Kiindigungsfristen. Wer von Anfang an weil, wann das
Arbeitsverhdlinis endet, braucht keine Anpassungsfrist. Der Sonderkin-
digungsschutz fur betriebsverfassungsrechtliche und personalvertre-
tungsrechtliche Amtstrager, far Schwangere, Schwerbehinderte und
Wehr- bzw. Ersatzdienstpflichtige will zwar in der Tat nicht blof die
Betriebszugehorigkeit, sondern das Arbeitsverhilinis als Existenzgrund-
lage erhalten. Aber daraus kann nicht eine generelle Beschriankung be-
fristeter Arbeitsverhiltnisse abgeleitet werden, sondern allenfalls, daf3
der Sonderkiindigungsschutz zugunsten der bevorzugten Personengrup-
pen in analoger Anwendung auch das Ende des Arbeitsverhaltnisses in-
folge des Ablaufs einer vereinbarten Befristung verhindert.

Gewil genitgen solche Uberlegungen allein nicht, die arbeitsgericht-
liche Praxis zu einer Wende im Sinne einer grundsitzlichen Zulassung
befristeter Arbeitsverhilinisse zu veranlassen. Dazu ist diese Praxis
schon allzusehr verfestigt. Das git um so mehr, als sie sich seit 1983

sogar darauf berufen kann, der Gesetzgeber habe sie durch § 1 BeschFG
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und §§ 57a-57f HRG mittelbar abgesegnet, hitte es doch der dort vorge-
sehenen temporéren bzw. partiellen Erleichterungen fir befristete Ar-
beitsverhédlinisse nicht bedurft, wenn die Méglichkeit der freien Verein-
barung befristeter Arbeitsverhélinisse nach § 620 BGB in den Augen des
Gesetzgebers nach wie vor geltendes Recht wire. Aber der Nachweis der
grundsiétzlichen Vereinbarkeit wvon freier Befristung und Kindigungs-
schutz zeigt dem Gesetzgeber einmal, daf3 er uber die Wiederherstellung
der Vertragsfreiheit far die Befristung von Arbeitsverhélinissen bei
fortbestehendem Kindigungsschutz der Arbeitsgerichtsbarkeit nicht die
Zustindigkeit zur Beseitigung von Widersprichen in der Rechtsordnung
bestreitet und dadurch - wie Herschel [1983, 8. 265 ff.] gegeniber dem
BeschFG gerlgt hat - den Grundsatz der Gewaltenteilung verletzt. Den
Arbeitsgerichten verbleibt die Mboglichkeit der konsistenten Rechtsanwen-
dung; sie milssen nur Abschied nehmen von einem Verstidndnis des Kan-
digungsschutzrechts, das mit den gesetzlichen Regelungen ohnehin we-
nig, dageben um so mehr mit Uberholter arbeitsrechtilicher Ideologie,
insbesondere mit der sozialkonservativen Arbeitsrechistheorie, zu tun
hat.

Der Nachweis der Vereinbarkeit von freier Befristung und Kondi-
gungsschutz ist zum anderen und vor allem deshalb wichtig, weil er den
in der Diskussion um das BeschFG wiederholt geduBerten verfassungs-
rechtlichen Vorbehalten die Grundlage entzieht. Zwar sind diese Vor-
behalte bereits unabhingig von der Vereinbarkeit von freier Befristung
und Kindigungsschutz unbegrindet, soweil behauptet wird, der arbeits-
rechtliche Bestandsschutz sei einschlieBlich der Befristungskontrolle auf-
grund des Sozialstaatsprinzips verfassungsrechtlich geboten [Peiseler,
1983, S. 241]1. Das BVerfG hat demgegeniiber nicht nur festgestellt, daB
die Verpflichtung des Gesetzgebers auf eine gerechte Sozialordnung hkei-
ne Festlegung auf inhaltliche Details enthdlt, sondern dariber hinaus
auch auf die gerade im Lichi des Sozialstaatsprinzips vorhandene "Zwei-
schneidigkeit” des Bestandsschutzes - einerseits Schutz der bereits Be-
schaftigten, andererseits Sperrwirkung gegeniiber den Arbeitsuchenden -
verwiesen. Die Sperrwirkung gegenlber den Arbeitsuchenden koénne in-
dessen - so hat das BVeriG hinzugefugt - schwerlich im Sinne des So-
zialstaatsprinzips liegen, das die Verwirklichung einer sozial gerechten
Ordnung fur alle gebiete, also gerade auch zur Sorge fiOr diejenigen

verpflichte, die keinen Arbeitsplatz haben und einen solchen suchen
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[(BVerfGE 59, S. 231, 266]. Die Veresinbarkeit von freier Befristung und
Kundigungsschutz fillt aber ins Gewicht, soweit die These vertreten
wird, die Beseitigung der Befristungskontrolle widerspreche dem aus
Art, 1 I, 21 und 12 I GG flieBenden Anspruch auf Schutz der Persén-
lichkeitsentfaltung der Arbeitnehmer in Arbeit und Beruf. Wenn Schanze
zu Recht die Funktion des Kindigungsschuizes darin sieht, dem Arbeit-
nehmer die Betriebszugehoérigkeit in den Grenzen des Vertretbaren zu
erhalten und ihm damit die Freiheit zu sichern, sein Verhalten "nicht am
Stirnrunzeln eines Vorgesetzten orientieren zu missen" [Schanze, 1986,
S. 31], so ergibt sich daraus gerade - vorbehaltlich der in Umgehungs-
absicht abgeschlossenen Kettenarbeitsvertrdge - nicht die Notwendigkeit
der Befristungskontrolle. Denn die Dauer des befristeten Arbeitsverhélt-
nisses steht von wvornherein fest, ist also jenseits des cohnehin freien
Einstellungsvorgangs unabhangig vom Wohlwollen des Arbeitgebers. An
gesetzlichen Anderungen verlangi die Zulassung befristeter Arbeitsver-
hallnisse einen neuen Satz 2 in § 620 I BGB (Muster: "Auch far ein
Dienstverhidltnis, das ein Arbeitsverhiltnis im Sinne des § 622 ist, kann
eine bestimmte Zeitdauer frei vereinbart werden"). Wieder aufzuheben
sind § 1 BeschFG, das Gesetz iber befristete Arbeitsvertrige mit Arzten
in der Weiterbildung, die §8 57a-57f HRG und das Gesetz iber befristete
Arbeitsvertrdge mit wissenschaftlichem Personal an Forschungseinrich-
tungen. Ratsam ist schlieBSlich die Streichung des Kiindigungshindernis-
ses der Weiterbeschaftigungsmoglichkeit in einem anderen Betrieb des
Unternehmens oder in einer anderen Dienststelle desselben Verwaltungs-
zweiges in § 1 II 2 Nrn. 1b und 2b KSchG. Dabei handelt es sich ném-
lich um Fremdkérper im betriebsbezogenen Kiandigungsschutz, die nach
Uberwindung der Idee vom Arbeitsverhiltnis als einem personenrecht-
lichen Gemeinschaftsverhiltnis auch verfassungsrechtlich bedenklich
sind: Ein sachlicher Grund dafiir, dafli das Gesetz in der Konkurrenz
zwischen einem von Kiandigung bedrohten Arbeitnehmer im Betrieb Kéin
von KHD mit einem Ulmer Arbeitslosen um einen freien Arbeitsplatz im
Betrieb Ulm von KHD zugunsten des ersteren interveniert, ist schlech-
terdings nicht erkennbar. Der Betrieb in Ulm ist fur den Kélner KHD-
Mitarbeiter mindestens genauso fremd wie FOr den Ulmer Arbeitslosen;
das Interesse an Beibehaltung des personlichen Lebensmittelpunktes
spricht eher fur den Vorrang des Ulmers. Ubrig bleibt nackter Konkur-

renzschutz zugunsten des bereits Beschéftigten, der nach der Recht-
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sprechung des BVerfG [BVerfGE 7, S. 377, 408] in keinem Fall vor Art.
12 GG, dem Grundrecht der Freiheit des Berufs und der freien Arbeits-
platzwahl, besteht [Reuter, 1979, S. 423].

e. Anderung der Auswghlkriterien bei betriehsbedingten Kindigungen

Der Vorschlag, die Kriterien der sozialen Auswahl im Rahmen der
betriebsbedingten Kindigung auf betriebsbezogene Aspekie wie Leistung
des Arbeitnehmers und Dauver des Arbeitsverhaiinisses zu beschrénken,
wendet sich gegen ein typisches Produkt der (iberholten) Lehre vom
Arbeitsverhiltnis als einem personenrechtlichen Gemeinschaftsverhiltnis.
Die Pflicht zur sozialen Auswahl im Sinne einer Auswahl nach dem Grad
der konkreten Hirte des Arbeitsplatzverlustes fir die KiOndigungskan-
didaten ist von Rechtsprechung und Schrifttum aus der Firsorgepflicht
des Arbeilgebers abgeleitet worden, schon lange bevor § 1 III KS5chG sie
als gesetzliche Pflicht begrindet hat [Hueck, Nipperdey, 1963, S. 640,
Fn. 45; Nikisch, 1961, S. 764].

Die Bedenken dagegen ergeben sich nicht nur aus den generellen
Vorbehalten gegen die Annahme einer Fursorgepflicht des Arbeitgebers
im Sinne einer Pflicht zur Entlastung der Arbeitnehmer wvon allgemeinen
Lebensrisiken. Vielmehr fiuhrt die soziale Avswahl im dberlieferten Sinne
zunehmend zu konkreten Konflikten mit dem Anspruch des Arbeitnehmers
darauf, daB seine Privatsphéare nicht in das Arbeitsverhéltnis hineinge-
zogen wird. Wie soll der Arbeitgeber ecine sinnvolle soziale Auswahl unter
Beracksichtigung des Einkommens und des Gesundheitszustandes wvon
Familienangehotrigen treffen, wenn es der informationellen Selbstbestim-
.mung der Arbeitnehmer unterliegt, welche Angaben - richtige oder fal-
sche - sie dazu machen? Man kommt deshalb gar nicht umhin, entweder
solche und #éhnliche private Daten aus den Kriterien fGr die soziale Aus-
wahl nach § 1 IIl KSchG zu entfernen oder doch {(mit der heute h.M.
Zsllner [1982, 5. 34]) das Eindringen des Arbeitgebers in die Privat-
sphére des Arbeitnehmers zuzulassen. Welche der beiden Alternativen die
richtige ist, kann angesichts des verfassungsrechtlichen Auftrags =zur
Forderung der Unabhangigkeit des Arbeitnehmers gegeniber dem Arbeit-
geber (Art. 1 1, 2 I GG} nicht zweifelhaft sein.
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Ist demnach eine "soziale” Auswahl mit dem Ziel der Yerschonung
der relativ Schutzbedurftigsten nur auvBerordentlich unvollkommen zu
verwirklichen, so drangt sich in der Tat, wie vorgeschlagen, der ge-
nerelle Verzicht auf soziale Gesichtspunkte fir die Auswahl unler den
von betriebsbedingter Kiindigung bedrohten Arbeitnehmern auf. Zwar
figt sich die ldee, den Schutz der Betriebszugehérigkeit far wirtschaft-
lich auf den Arbeitsplatz besonders Angewiesene relativ zu verstirken,
noch in das auf die Garantie betrieblicher Rechte und Freiheiten ange-
legte Gesamtkonzept des Klndigungsschutzes ein: Wire der Arbeitgeber
in der Auswahl zwischen den Kiundigungskandidaten frei, so wlrden sich
die wirtschaftlich Schwiéchsten in der Austbung ihrer Rechte und Frei-
heiten trotz des "Stirnrunzelns” wvon Vorgesetzten relativ am schwersten
tun. Aber gegen die soziale Auswahl spricht, was generell gegeniber
der Lésung sozialer Probleme durch entsprechende Belastungen der Un-
ternehmen einzuwenden ist, namlich, dafl die Qualitidt der Lésung da-
durch von Zufdllen abhangig gemacht wird: Die gleiche soziale Lage
fahrt zu unterschiedlichem Schutz je nachdem, wie die Konkurrenz der
ubrigen Kindigungskandidaten aussieht.

Dariber hinaus kehrt sich die Ldsung letztlich gegen die, die sie
schittzen soll. Denn sie veranlaBt die Belegschaft, darauf zu achten, dafd
keine Personen ecingestellt werden, die die "soziale Platzziffer" der be-
reits Beschaftigten verschlechtern. Das Mittel dazu gibt ihr das Recht
des Betriebsrats, seine Zustimmung zu Einstellungen zu wverweigern,
"falls die durch Tatsachen begrindete Besorgnis besteht, daf} infolge
der personellen Mafinahme im Betrieb beschéaftigte Arbeitnehmer gekiin-
digt werden oder sonstige Nachteile erleiden, ohne dafi dies aus betrieb-
lichen oder in der Person der Arbeitnehmer liegenden Griinden gerecht-
fertigt ist” (§ 99 II Nr. 3 BetrVG). Die vorgeschlagene Auswahl nach
Leistung und Dauer der Betriebszugehdrigkeit vermeidet solche Konse-
quenzen: Die Verschlechterung der "Platzziffer” durch die Einstellung
leistungsstarker Bewerber ist stets aus betrieblichen Grinden gerecht-
fertigt, die Dauer der Betriebszugehdorigkeit ist ein neutrales Kriterium.

' Gesetzeséinderungen sind veraniafit (i) fur § 1 III KSchG (Muster:
"Soweit dringende betriebliche Erfordernisse die Kindigung von Arbeit-
nehmern bedingen, richtet sich die Auswahl unter mehreren in Betracht
kommenden Arbeitnehmern nach ihrer Eignung fir die verbleibenden Ar-
beitsplitze. Im Falle gleicher Eignung entscheidet die Dauer der Be-
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triebszugehérigkeit”. ) und {ii) far § 102 1II Nr. 1 BetrVG und § 79 1
Nr. 1 BPersVG (Muster: "... der Arbeitgeber bei der Auswahl des zu
kiundigenden Arbeitnehmers die Auswahlgrundsitze des § 1 IIT KSchG

verletzt hat").

[ Abschaffung des obligatorischen Sezialplans

Der Vorschlag, die Vorschrifien dber den Sozialplan zu streichen,
trifft sich insofern mit der juristischen Bewertung, als die geltende Re-
gelung Uber den Sozialplan auch in rechtlicher Sicht miSglickt ist. In
der bisherigen Form kann sie schon deshalb nicht bestehen bleiben, weil
sie - gleichgiltig, ob man ihren Zweck in der vergangenheitsorientierten
Entschidigung fiir Arbeitsplatzverlust bzw. -beeintriachiigung oder in
der zukunftsorientierten Uberbrickungshilfe bis zur Anpassung an neue
Lagen sieht - eindeutig gegen den Gleichheitssatz des Art. 3 1 GG ver-
stéBt. Weder unter dem Gesichtspunkt der Entschidigung noch unter
demjenigen der Uberbrilckungshilfe ist erklirbar, weshalb nur Arbeit-
nehmer aus Betrieben mit Betriecbsrat und mindestens 20 Beschéaftigten,
die zusammen mit einem relativ groflien Teil ihrer Kollegen betroffen sind,
in den GenuB von Sozialplanleistungen kommen, wihrend andere Arbeit-
nehmer in sonst gleicher Lage leer ausgehen [Reuter, 1983, S. 11 ff.,
20 f.}. DaB das BVerfG insoweil nicht abweichend urteilt, zeigt seine
Entscheidung tber den Sozialplan im Konicurs, in der es - wenn auch
zunéchst noch per obiter dictum - feststellt, es fehle "fur die Abgren-
zung des bevorzugiten Personenkreizes ein rechtlich einleuchtendes Dif-
ferenzierungsmerkmal® [BVerfG NJW 1984, S, 475 f.]. Vor Art. 3 1 GG
bestehen kann die Sozialplanpflicht mit dem derzeitigen Berechtigtenkreis
allenfalls dann, wenn men sie als den Versuch der Internalisierung der
Kosten einer unverhdltnismaBligen "sozialen Umweltverschmutzung® ein-
ordnet,. also gar nicht auf die Nachteile fir die Arbeitnehmer, sondern
auf die dadurch hervorgerufenen Belastungen fiir die Allgemeinheit ab-
hebt [Reuter, 1983, S. 17 ff. 1.

Aber soweit die Nachteile sonstige Nachteile im Sinne des § 112
BetrVG sind, betreffen sie noch gar nicht die Umwelt, sondern den Be-
trieb selbst. Man kann es deshalb der freien Entscheidung des Unter-

nehmens Uberlassen, durch Ausgleichsleistungen dafir zu sorgen, dafi
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die Belegschaft die Verénderungen ohne negative Folgen fior den Be-
triebsfrieden und die Funktionsfihigkeit des Arbeitsprozesses akzeptiert.
Sowie die Belegschaft ein wirksames Eigeninteresse daran hat, durch
Lohnverzicht ihre Arbeitsplatze zu erhalten (vgl. Abschnitt E.II1. 2 a),
hat die Arbeitgeberseite ein wirksames Eigeninteresse daran, in die Zu-
friedenheit der Belegschaft zu investieren. Wann das eine und wann das
andere im Ergebnis durchschlagt, hiéngt von der Lage des Unterneh-
mens, insbesondere davon ab, ob die geplante Beiriebsdinderung seiner
Rettung oder blofl der Verbesserung seiner Rentabilitit dient. Soweit die
MNachtieile fir wesentliche Teile der Belegschaft in ihrer Entlassung be-
stehen, ist zwar in der Tat die soziale Umwelt {(die Arbeiisvermittlung,
das soziale Netz, der soziale Frieden etc.) betroffen. Doch kann man von
einer Internalisierung der Kosten der sozialen Umweltverschmutzung nur
dann sprechen, wenn die Sozialplanleistungen die soziale Umwelt wirklich
entlasten, d.h. in spUrbarem Umfang auf das Arbeitslosengeld angerech-
net werden. Das ist nach geltendem Recht nicht der Fall. Wollte man es
de lege ferenda einfihren, so wirde es wohl kaum noch Sozialpline ge-
ben.

Wer die Internalisierung der Kosten sozialer Umweltverschmutzung
anstrebt, mufl andere Techniken als den Sozialplan im Sinne des § 112
BetrVG (z.B. einen RegreBanspruch der Arbeitslosenversicherung gegen
den Arbeitgeber} einsetzen. Im arbeitsrechtlichen Schrifttum wird viel-
fach - zum Te€il als Anregung an den Gesetzgeber, zum Teil sogar als
Anregung fir den rechtisfortbildenden Richter - empfohlen, zwecks Her-
stellung der Vereinbarkeit mit Art. 3 I GG die Sozialplanpflicht gemafd
§ 112 BetrVG nach ésterreichischem Vorbild durch eine generelle
Abfindungspflichtigkeit betriebsbedingter Kondigungen abzuldsen
[ Gamillscheg, 1976, S. 223]. Tatséchlich bedeutet das indessen nichts
anderes als eine Zwangsversicherung des Risikes betriebsbedingter Ent-
lassung, deren Pramien der Arbeitgeber als Bestandteil der Arbeitsko-
sten vom Lohn abzieht. Bedenkt man, dal® der Arbeitnehmer gegen das
Risiko der Arbeitslosigkeit ohnehin {(zwangs-)versichert ist, dann kann
man sc etwas nicht ernsthaft fur sinnveoll halten. Nichts hindert einen
Arbeitnehmer daran, einen entsprechenden Teil seines Einkommens fur
eine private Zusatzversicherung fir den Fall des unfreiwilligen Arbeits-
platzverlustes zu verwenden. Wer das Geld statt dessen lieber ander-

weitig einsetzt, sollte nicht von Gesetzes wegen bevormundet werden.
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Insgesamt gibt es demnach auch aus juristischer Sicht gute Grinde
fur die Abschaffung des zwingenden (im Gegensatz zum freiwilligen!)
Sozialplans, und zwar far die restlose Abschaffung. Die staatliche Fi-
nanzierung von Sozialplanen aus Antal staatlich erzwungener Sanierung
ist eine Frage, die man ebenso in die Entscheidung der verantwortlichen
Politiker stellen kann, wie man die Ausgleichsleistungen zur Verbesse-
rung der Akzeptanz nachteiliger Anderungen durch die betroffenen Be-

legschaften den Unternehmensleitungen anheimgibt.

g. Freigabe der Dauer der gewerbsmdfSigen Arbeitnehmeriiberlassung

Der Vorschlag, die Dauer der gewerbsméBigen Arbeitnehmeriber-
lassung freizugeben, betrifft eine Regelung (§ 3 I Nr. 6 AUG) mit dop-
peltem Hintergrund. Einmal knGpft die Begrenzung der Dauer an die
Feststellung des BVerfG an, bei einer Uberlassung auf lingere Zeil be-
stehe die Gefahr einer Umgehung des staatlichen Arbeitsvermittlungs-
monopols [BVerfGE 21, S. 261, 268 f.]. Zum anderen soll sie - wie es in
der amtlichen Begriindung des Regierungsentwurfs heif3t - nachteilige
arbeitsmarkt- und sozialpolitische Auswirkungen der langfristigen ge-
werbsméaBigen Arbeitnehmerlberlassung unterbinden [Bundestagsdruck-
sache VI/2303, S. 12]. Der letzteren Zielsetzung entspricht die ur-
springliche Einsatzlimitierung auf drei Monate, die sich an andere ar-
beits- und sozialrechtliche Regelungen (8§ 622 IV BGB, 168 II Buchst.
a, 1228 II Buchst. a RV0O} anlehnt, in denen zum Ausdruck kommt, daf}
die Rechtsordnung bis zur Beschaftigungsdauer von drei Monaten Ar-
beitsverhélinisse von minderer sozialpolitischer Qualitit akzeptiert. Die
bis zum 31.12. 1995 befristete Verldngerung auf sechs Monate durch das
BeschFG orientiert sich wohl analog an der néchsten Stufe der Verfe-
stigung des Normalarbeitsverhéltnisses, die namentlich durch den Beginn
des Kindigungsschutzes (§ 1 [ KSchG) bestimmt ist.

Die Gefahr der Umgehung des staatlichen Arbeitsvermittlungsmo-
nopols ist schon im Ansatz nur dann ernst zu nehmen, wenn das staat-
liche Arbeitsvermittlungsmonopol entgegen dem weiteren Vorschlag einer
Aufhebung oder doch wenigstens Auflockerung unangetastet bleibt. Aber
selbst wenn das Monopol unverédndert fortbesteht und deshalb die Gefahr

einer Umgehung grundsitzlich vorhanden ist, ergibt sich daraus noch
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kein Argument fir die Einsatzlimitierung. Die Arbeitnehmeriiberlassung
unterscheidet sich ndmlich nach heute h.M. von der Arbeitsvermittlung
nicht - wie das BVerfG angenommen hat [BVerfGE 21, S. 261, 267] -
durch die fehlende Einordnung des Arbeitnehmers in den Beschafti-
gungsbetrieb, die in der Tat den kurzfristigen Einsatz wvoraussetzen
mag. Vielmehr siellt man auf den Schwerpunkt der arbeitsrechtlichen
Beziehungen ab. Kein Widerspruch zum staatlichen Vermittlungsmonopol
soll vorliegen, wenn der Verleiher das echte Arbeitgeberrisiko iber-
nimmt, d.h. insbesondere die Lohnzahlungspflicht auch fir die Zeit einer
fehlenden Einsatzméglichkeit triagt [Becker, Wulfgramm, 1985, Einl.
Rdnrn. 49-52}. Die Ubernahme des echten Arbeitgeberrisikos in diesem
Sinne héngt aber offenbar nicht davon ab, wie lange der Einsatz des
Arbeitnehmers in einzelnen Betrieben dauert. Sogar jahrelange Beschéf-
tigung in demselben Betrieb kann mit fortdauerndem Arbeitgeberrisiko
des Verleihers verbunden sein.

Schwerer ins Gewicht fillt das sozialpolitische Argument, eine Be-
triebszugehérigkeit von mehr als einem Vierteljahr oder gar mehr als
einem halben Jahr durfe nicht mehr umstandslos entzogen werden kén-
nen. Aber dem begegnet der gleiche Einwand, der schon gegen die For-
derung eines sachlichen Befristungsgrundes durch das BAG gerichtet
worden ist: Kiindigungsschutz heiBt Schutz vor der Entlassungswillkir
desjenigen, dem gegeniber die betrieblichen Rechte und Freiheiten aus-
geubt werden. Wer - wie die Leiharbeitnehmer - seine Betriebszugehd-
rigkeit aus einem Verirag zwischen dem Betriebsinhaber und einem Drit-
ten herleitet, ist solcher Willkir des Betriebsinhabers von vornherein
nicht ausgesetzt. Im dGbrigen ist schon wegen der hohen Kosten der "Ar-
beitnehmerleihe” fiur den Entleiher zu erwarten, daf die Entleiher lang-
fristigen Arbeitskriftebedarl nicht iber- "Leihe" decken, sondern dafiir
selbst Arbeitnehmer (auf unbestimmte oder bestimmte Zeit) einstellen.
Leiharbeitsverhiltnisse rechnen sich fir die Entleiher im allgemeinen nur
vor dem Hintergrund der gerade bei kurzfristigen Beschéftigungen re-
gelmaBig unverhiltnisméfiigen Personalbeschaffungskosten und gesetz-
lichen Risiken wie Lohnfortzahlung im Krankheitsfall, Mutterschutz u.a.
[Becker, Wulfgramm, 1985, Einl. Rdnr. 43). Im Hinblick auf den nor-
malen langfristigen Bedarf kénnen selbst Vorteile wie die Vermeidung der
Regelungen des Kindigungsschutzes und der Betriebsverfassung infolge
der Méglichkeit, durch den Einsatz von Leiharbeitnehmern die Schwellen-
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werte des KSchG und des BetrVG (fanf stdndig beschiftigte Arbeitpeh-
mer)} zu unierschreiten, die Nachieile auf der Kostenseite nicht ausglei-
chen [vgl. auch Engels et al., 1986, S. 33]. Es gibt also ein gleichsam
selbsttétig wirkendes Hindernis gegen langfristige Arbeitnehmerleihe, das
die gesetzliche Intervention mit der ihr innewohnenden Inflexibilitit auch
fir denjenigen Uberflissig macht, der langfristige Einsétze von Leihar-
beitnehmern in demselben Betrieb aus sozialpolitischen Griinden vermie-
den wissen moichte,

Verfassungs- oder vélkerrechtliche Hﬁrden sind fOr eine derartige
Erieichterung der Leiharbeit nicht zu Uberwinden. Zwar verpflichtet Art.
3 des ILO-Abkommens Nr. 96 die Unterzeichnerstaaten zum grundsaizli-
chen Verbot entgeltlicher privater Arbeitsvermittlung. Und die Sachver-
standigenausschiisse der ILO halten seit fast 25 Jahren an der Auffas-
sung fest, daB diese Verbietungspflicht auch die gewerbsmiflige Arbeit-
nehmeriiberlassung umfaft [ Becker, Wulfgramm, 1985, Einl. Rdnr. 48].
Doch hat das BVerfG die dementsprechende Regelung des § 37 III
AVAVG i.d.F. vom 3.4.1957 wegen VerstoBes gegen Art. 12 GG aufge-
hoben [BVerfGE 21, S. 261]. Fiir die Bundesrepublik ist daher aus ver-
fassungsrechtlichen Grinden eine Anwendung des ILO-Abkommens Nr. 96
gemafl dem Verstindnis der Sachverstidndigenausschiisse der ILO ausge-
schlossen [ Becker, Wulfgramm, 1983, Einl. Rdnr. 48}.

h. Aufhebung des Vermittlungsmonopols der Bundesanstalt fir Arbeit

Der Yorschlag, das Vermittlungsmonopol der Bundesanstalt far Ar-
beit aufzuheben oder doch wenigstens aufzulockern, hat sein wichtigstes
Hindernis in Art. 3 des ILO-Abkommens Nr. 96. Ausnahmen vom Verbot
der entgeltlichen privaten Arbeitsvermittlung sind nur fOr bestimmte
Personengruppen zugelassen, vorausgesetzi, diese kdnnen - wie z.B.
Kiinstler - itn Rahmen der o6ffentlichen Arbeitsvermittlung nicht ange-
messen vermittelt werden. Das BVerfG hat die damit dbereinstimmende
Regelung des § 37 | AVAVG als verfassungsgemal bestatigt [BVerfGE
21, S. 245], so daB die volkerrechtliche Verpflichtung nicht unter Be-
rufung auf ein entgegenstehendes Verfassungsgebot ignoriert werden

kann.
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Allerdings hat das BVerfG im Jahr 1967 die Vereinbarkeit des Ar-
beitsvermittlungsmonopols, d.h. einer objekiiven Zulassungsschranke fur
die Wahl des Berufs des Arbeitsvermittlers, mit Art{. 12 GG in einer Wei-
se begriindet, die der Sichtweise seiner heutigen dkonomischen Kritiker
diametral entgegengesetzt ist. Das Vermittlungsmonopol der Bundesanstalt
set - so0 hat das BVerf(G gemeint - unerlafilich, um iberragend wichtige
Gemeinschaltswerte, nédmlich die Vermeidung von Arbeitslosigkeit und die
Behebung von Arbeitskraftemangel, zu verwirklichen. Nur eine einheit-
liche Arbeitsverwaliung sei in der Lage, die Schwierigkeiten zu bewil-
tigen, welche die Industriegesellschaft der Aufgabe, Arbeitnehmer und
Arpeitgeber zusammenzubringen, bereite; private, gewinnorientierte Ar-
beitsvermittler mifiten vor dieser Aufgabe versagen, wie die Mifislédnde
vor Schaffung der staatlichen Arbeitsverwaltung zur Genilige bestitigten.
Warde das BVer{G statt dessen die entgeltliche private Arbeitsvermitt-
lung als auch nur neben der staatlichen Arbeitsvermittlung wahrschein-
lich unschadlich angesehen haben, so wire es zur Verfassungswidrigkeit
des Monopols gelangt, setzt doch die Zuldssigkeit einer objektiven Be-
rufszulassungsschranke voraus, daf3 sie den Schutz Uberragend wichtiger
Gemeinschaftsgiter vor nachweisbaren oder wenigstens hochstwahrschein-
lichen Gefahren bezweckt und als Mittel dazu unentbehrlich ist. Mag des-
halb auch die Verfassungsméfiigkeit des Arbeitsvermittlungsmonopols we-
gen der Rechtskraft des Urteils des BVerfG nach § 31 BVerfGG nicht
erneut vor dem BVer{G angefochten werden koénnen, so hat der Gesetz-
geber doch seine vélkerrechtliche Bindung durch Ar{. 3 des ILO-Abkom-
mens Nr. 96 mit einer méglicherweise entgegengesetzten (hsherrangigen)
verfassungsrechtlichen Pflicht zu konfrontieren [vgl. auch Steiner, 1989,
S. 51f.].

In die gleiche Richtung wie die Verfassung drangt den Gesetzgeber
der EWG-Vertrag. Art. 59 T EWGV verlangt den grundsitzlichen Abbau
aller Beschrankungen des freien Dienstleistungsverkehrs in der Gemein-
schaft. Der Europiische Gerichtshof (EuGH) hat dem entnommen, daB
innerhalb der EG eine private Arbeitsvermittlung Uber die Grenze hinweg
nur aus zwingenden Griinden des Allgemeininteresses behindert werden
darf [vgl. Emmerich, 1989, S. 14; Wigenbaur, 1989, S. 17]. Was das
konkret fiir das Vermittlungsmonopol der Bundesanstalt far Arbeit be-
deutet, ist zwar bislang nicht entschieden. Doch a3t die Spruchpraxis

des EuGH zu verwandien Problemen nicht unwahrscheinlich erscheinen,
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dal er jedenfalls auf weniger restriktiven Lésungen beharren wird. In
der Diskussion ist zum Teil einn Erlaubnisvorbehalt, verbunden mil stérn-
diger Aufsicht (wie bei der Arbeitnehmeriberlassung [Wigenbaur, 1989,
S. 20}), zum Teil eine je¢ nach Schutzbedirftigkeit der zu vermittelnden
Arbeitnehmergruppen  differenzierende Regelung [Emmerich, 1989.
S. 14). Dafi der bundesdeutsche Gesetzgeber sich dem Geltungsanspruch
des EWG-Vertrags nicht durch die Berufung auf die entgegenstehende
Verpflichtung aus Art. 3 ILO-Abkommen Nr. 96 entzichen kann, hat der
EuGH bereits entschieden [ Emmerich, 1989, 8. 15]. Auch ist zu Recht
darauf hingewiesen worden, daB ein EG-rechilicher Vorbehalt gegen das
Arbeitsvermittlungsmonopol mittelbar einen entsprechenden Vorbehalt far
die Arbeitsvermittlung im nationalen Rahmen erzeugt., Art. 3 I GG 1aBt
es nicht zu, dafl die Gesetzgebung fir die Vermittlung im Inland restrik-
tivere Voraussetzungen vorsieht als fir die Vermittlung dber die Grenze
[ibid., S. 14].

Sollte der Gesetzgeber sich vor diesem verfassungs- und vélker-
rechtlichen Hintergrund zur Abkehr vom Vermittlungsmonopol der Bun-
desanstalt fiir Arbeit entschliefen, so wird er doch die Gefahr von Mif3-
stinden der privaten Vermittlung, die sich historisch realisiert und in
verschiedenen Lindern zu staatlichen Vermittlungsmonopolen gefithrt hat,
beriicksichtigen milssen. Dabei kann er sich an das geltende Recht der
Wohnungsvermittlung anlehnen, das u.a. dic gewerbsmiBige Wohnungsma-
kelei - wie jede gewerbsmiBige Maklertitigkeit (§ 34 ¢ GewO) - erlaub-
nispflichtiz macht, eine zwingende Erfolgsabhéngigkeit des Provisions-
anspruchs vorsieht (§ 2 I, V WoVermittG) und Umgehungsmoglichkeiten
verschlieBt {§§ 3-5 WoVermittG).

Auch das Problem des Nebeneinanders von gewerbsmialliger privater
und unentgeltlicher staatlicher Vermittlung ist schon im Zusammenhang
mit der Wohnungsvermittlung aufgetaucht und gerichtlich entschieden.
Das BVerwG [NJW 1978, S. 1339] hat die auf Art. 12, 14 GG gestatzte
Konkurrentenschutzklage cines gewerbsméfiigen privaten Wohnungsver-
mittlers gegen eine kommunale Wohnungsvermittlung u.a. wegen der so-
zialpolitischen Berechtigung der letzteren zurickgewiesen. Diese Recht-
fertigung gilt erst recht fGr die Kenkurrenz der staatlichen Arbeitsver-
mittlung. Denn verglichen mit dem Arbeitsvermittlungsmonopol, an dessen

Stelle sie treten soll, ist die privilegierte Konkurrenz der &ffentlichen
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Hand sogar der mildere Eingriff in die Berufsfreiheit und die Freiheit

der unternehmerischen Betatigung zum Schutz des Arbeitsuchenden.

i, Staatlicher Kostenersatz im Fall gesetzlicher Beschdftigungsverbote

und -gebofe

Keinerlei rechtliche Schwierigkeiten bereitet der Vorschlag, den
betroffenen Arbeitgebern einen Anspruch auf Ersatz der Kosten staat-
licher Beschéftigungsverbote bzw.- -gebote einzuriumen. Er entspricht
dem arbeitsrechtlichen Petitum, die im uberholten Firsorgegedanken wur-
zelnde Verantwortung des Arbeitgebers fir die allgemeinen Lebensrisiken

des Arbeitnehmers abzubauen.

j. Lockerung des Verbots der Sonn- und Feiertagsarbeit

Der Vorschlag, die Bestimmungen (ber die Beschrénkung der Sonn-
und Feiertagsarbeit aufzulockern, wendet sich nicht nur gegen eine alt-
ehrwiirdige Tradition, sondern stofit dardber hinaus auf wverfassungs-
rechtliche Bedenken. Denn Art. 140 GG i.V.m. Art. 139 WRV ordnet an:
"Der Sonntag und die staatlich anerkannten Feiertage bleiben als Tage
der Arbeitsruhe und der seelischen Erhebung gesetzlich geschiitzt". Ent-
sprechende Bestimmungen finden sich in allen Landesverfassungen mit
Ausnahme vonn Hamburg, Niedersachsen und Schieswig-Holstein; auch
diese Bestimmungen sind aufgrund des Art. 142 GG geltendes Recht, das
im Falle einer Aufhebung des einschldgigen Bundesrechts auBer Kraft
gesetzt werden muBte, damit Sonn- und Feiertagsarbeit unbehindert
rechtlich zuldssig wird f[Richardi, 1988, S. 62 ff.; im Ergebnis auch
Schatzschneider, 1989, S. 683]. DaB Art. 140 GG i.V.m. Art. 139 WRV
nicht nur - wie es der Wortlaut nahelegen kénnte - den gesetzlichen
Schutz der Sonn- und Feiertagsruhe gestattet, sondern ihn gebietet, ist
heute im Verfassungsrecht ganz h.M. [Richardi, 1988, S§. 43; Schatz-
schneider, 1989, S. 682].

Noch eindeutiger ist fretlich, daB die Verfassung die Arbeitsruhe an
Sonn- und Feiertagen nicht ohne Ausnahmen schitzt, nahm doch bereits
Art. 139 WRY auf das Sonn- und Feiertagsarbeitsverbot der GewO ein-
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schlieBlich der dort vorgesehenen Ausnahmen Bezug. Die Arbeitsruhe an
Sonn- und Fetertagen ist lediglich als Institution garantiert, deren ndhe-
re Ausgestaltung dem einfachen Gesetzgeber oberlassen ist. Diese Aus-
gestaltungsbefugnis umfalt - wie bei den institutionellen Garantien des
Verfassungsrechts dblich - die Mdglichkeit der Begrenzung der Arbeits-
ruhe an Sonn- und Feiertagen um konkurrierender anderer Rechtsguter
willen. Doch mdssen Sonn- und Feiertage als Tage erhalten bleiben, an
denen das gesellschaftliche Leben nicht primér vom wirtschaftlichen Er-
werb beherrscht ist, sondern anderen Formen der sozialen Kommunikation
in besonderer Weise Raum gibt. Die Erwerbsarbeit an Sonn- und Feier-
tagen darf nicht zur Regel, der Uaterschied zu normalen Werktagen
nicht eingeebnet werden [Richardi, 1988, S. 45 f.]. Insoweit handelt es
sich um eine verfassungsunmittelbare Schranlke der Freiheit der Berufs-
ausibung nach Art, [ 2 GG [ibid., S. 54; Schatzschneider, 1989, S.
683]. Andererseits fordert der verfassungsrechtliche Schutz der Berufs-
freiheit, dafl die zum Schutz des Sonn- und Feiertags geschaffenen ge-
setzlichen Arbeitsverbote die Grenzen des UbermaBverbots achten, d.h.,
sie milssen geeignet und erforderlich sein {(was bedeutet, dafl sie nicht
die Einrichtungen lahm iegen dlrfen, die die anderen Formen der so-
zialen Kommunikation erméglichen) und sie dirfen keinen unverhiltnis-
miBigen Schaden anrichten {Richardi, 1988, S. 54].

Yor diesem Hintergrund ist der Spielraum fir eine Auflockerung der
Bestimmungen dber die Beschrankung der Sonn- und Feiertagsarbeit
sehr schmal. Das geplante neuwe Arbeitszeitgesetz nutzt ihn vor allem in
der Weise, dafl es zutage getretenen Bedirfnissen, die sich schon auf
der Basis des alten Rechts durchgesetzt hatten, ein stabileres rechtli-
ches Fundament verschafft [Zmarzlik, 1988, S. 267 f.]. Dagegen hilt es
daran fest, dafl eine Ausnahme vom Verbot der Sonn- und Feiertagsar-
beit aus Grinden der wirtschaftlicheren Nutzung technischer Betriebs-
kapazitdten grundsdtzlich nicht in Betracht kommt. Der Bundesrat hat im
Gesetzgebungsverfahren beantragt, die Mbglichkeit von Auspahmen zum
Sonn- und Feiertagsarbeitsverbot fiir Betriebe mit hochmechanisierten
Produktionsanlagen vorzusehen, bei denen infolge der Mechanisierung
oder Aulomatisierung ein erheblicher Anteil von Wartungs-, Steuerungs-
und Uberwachungstatigkeit anfallt. Die Bundesregierung hat den Antrag
abgelehnt [ibid., S. 2691, m.E. angesichis der verfassungsrechtlichen

Bindungen zu Recht: Wenn man wirtschaftliche Vorteile als Grund far
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Ausnahmen vom Verbot der Sonn- und Feiertagsarbeit anerkennt, 4Bt
sich der Ausnahmecharakier der Sonn- und Feiertagsarbeit lingerfristig
nicht mehr halten. Denn die Kapitalintensitit der Produktionsweisen wei-
tet =sich stindig aus, so daB sich, wer einmal mit Ausnahmebewilligungen
beginnt, mit Ricksicht auf Art. 3 1 GG in einen Zugzwang begibt, der
den Ausnahmecharakier der Sonn- und Feiertagsarbeit Uber kurz oder
lang in einen verfassungswidrigen Regelcharakter wverwandelt [&hnlich
Richardi, 1988, S. 57 f.]. Wo - wie z.B. die Texliilindustrie dies rekla-
miert - internationale Konkurrenzfihigkeit auf dem Spiel steht, hilft
schon nach geltendem Recht die Moglichkeit einer Freistellungsverord-
nung zur Abwehr unverhiltnismaBliger Schiden (§ 105 d GewO; zukinftig
§ 91 Nr. 2 ¢ ArbZG) [Zmarzlik, 1988, S. 265, 269]). Freilich ist daran
zu erinnern, dafl die Uber die internationale Konkurrenzfihigkeit ent-
scheidenden Produktionskosten nicht nur von der Zuldssigkeit oder Un-
zulédssigkeit der Sonn- und Feiertagsarbeil abhingen. Kostennachteile
infolge fehlender Mbglichkeit zur Auslastung teurer technischer Anlagen
lassen sich z.B. durch niedrigere Lohne ausgleichen. Wer das nicht will,

mufB3 fur verfassungsandernde parlamentarische Mehrheiten sorgen.

k. Mehr Markt im Betriebsverfassungsrechi

Die Mitbestimmungsrechte des Betriebsrats nach § 87 BetrVG knip-
fen - im Grundsatz zutreffend - daran an, daB die Arbeit im Verbund
verbandliche Regelungsbedirfnisse erzeugt, die den Regelungsspielraum
der marktigesteuerten Arbeitsvertrige beschranken. Wie das Verhiltnis
der Mitarbeiter zueinander geordnet, wann gearbeitet, wie die Teilhabe
an den Betriebseinrichtungen geregelt sein soll - alles das sind Fragen,
die ihrer Natur nach nur einheitlich beantwortet werden kénnen. Dem
entspricht eine Regelungsmacht, die vom Markti allenfalls sehr unvell-
kommen Kkontrolliert werden kann. Die folgerichtige Ergénzung der
Marktkontrolle durch die "politische Kontrolle" per Mitbestimmung hat
Gesetzgeber und Rechitsprechung vor das Problem gestellt, wie die
Sphére der Kontrolle des Arbeitgebers durch den Markt einerseits und
die Kontrolle durch Mitbestimmung andererseits sachgerecht gegenein-

ander abzugrenzen sind.
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Die Entwicklungsgeschichle der Belriebsverfaszung ist dadurch ge-
kennzeichnet, dafl man die politische Kontrolle Schritt fir Schritt zu
Lasten der Marktkontrolle ausgeweitet hat. Das Betriebsrategesetz von
1920 beschrinkte die Mitbestimmung noch auf die sogenannte Arbeits-
ordnung (Fragen der Ordnung des Betriebs und des Verhaltens der Ar-
beitnehmer im Befrieb, Beginn und Ende der taglichen Arbeitszeit ein-
schlieBlich der Pausen, Zeit und Art der Abrechnung und Lohnzahlung,
Festsetzung von Betriebsstrafen). Das BetrVG 1932 hat zwar die Mit-
bestimmung iUber die Arbeitsordnung hinaus vorgesehen, jedoch - so die
damals h.M. - das Verhiltnis von Leistung und Gegenleistung, die so-
genannten  materiellen  Arbeitsbedingungen, ausgeklammert [Dietz,
Richardi, 1982, § 87, Rdnr. 24|. Die Schwierigkeit der Abgrenzung von
formellen und materiellen Arbeitsbedingungen, insbesondere Ungereimt-
heiten in einzelnen Bezichungen (z.B. im Zusammenhang mit der Mitbe-
stimmung Uber den Akkordlchn), haben die Schépfer des BetrVG 1972
veranlaf3t, die Begrenzung auf die Mitbestimmung in formellen Angele-
genheiten aufzugeben. Versuche, an die Stelle dieser Begrenzung den
Ausschiull des sogenannten Initiativrechts des Betricbsrats fir besonders
unternehmensrelevante Mitbestimmungstatbestande zu setzen, sind im
Gesetzgebungsverfahren gescheitert, und zwar ebenfalls deshalb, weil
die Ergebnisse nicht zu Oberzeugen vermochien. Die Rechtsprechung hat
diese Entscheidung f{{r mehr Mitbestimmung statt Kontrolle durch den
Markt noch zusidtzlich dadurch vorangetrieben, daB sie es abgelehnt hat,
im Rahmen der Anwendung des § 87 1 BetrVG wvon Wortlaut, Entste-
hungsgeschichte und sysiematischem Zusammenhang ermobglichte, wenn
nicht sogar geforderte [Dietz, Richardi, 1982, § 87, Rdnr. 30; Reuter,
1981, S. 187 f., 193 ff.] Restriktionen zu akzeptieren. So kommti es, daB
heute Uber die Offnungszeit von Kaufhiusern auch jenseits des Laden-
schluigesetzes nicht der Markt, sondern via Mitbestimmung des Betriebs-
rats Uber die Arbeitszeit der Arbeitnehmer der Vorsitzende der Eini-
gungsstelle entscheidet, der dem Unternehmen chne jede Yerantwortlich-
keit fir dessen Erfolg vorschreibt, welche wirtschaftlichen Nachteile ihm
im Interesse der Mitarbeiter zuzumuten sind [BAGE 40, 5. 107]. Ebenso
hidngt es nicht von den Anforderungen des Marktes, sondern von der
Einstellung des Betriebsrats und im Streitfall des Vorsitzenden der Ei-
nigungsstelle ab, welche technischen Anlagen eingesetzt werden, schlieBt
doch das Mitbestimmungsrecht iiber die Lage der Arbeitszeit auch die
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Entscheidung Uber die Zulassung oder Ablehnung wvon Schichtarbeit ein,
mit der der wirtschaftliche Sinn entsprechender Investitionen steht und
falit {Dietz, Richardi, 1982, § 87, Rdnr. 217; kritisch dazu Siacker,
1982, S. 301.

Der von der Tarifveriragspraxis gelassene Raum fior den Einfluf
des Arbeitsmarktes auf die Lohnhohe ist inzwischen durch die Mitbestim-
mung des Betriebsrats lber das Arbeitsentgelt nahezu vollstandig abge-
schottet worden. Im Bereich des Leistungslohns erlaubt das BAG den
Betriebsrdten Lohnpolitik, die sich qualitativ Gberhaupt nicht mehr von
gewerkschaftlicher Lohnpolitik unterscheidet [BAG AP Nr. 3 zu § 87
BetrVG Pramie]. Im Bereich des Zeitlohns gibt es zwar theoretisch keine
Mitbestimmung Uber die Lohnhéhe. Praktisch entsteht aber eine politische
Kontrolle uber die Lohnhdhe dadurch, daf das BAG nicht nur die Bil-
dung von Lohn- und Gehaltsgruppen, sondern auch die relativen Ab-
stande zwischen ihnen der gleichberechtigten Mitbestimmung unterwirft.
Der Arbeitsmarkt bestimmt nur den Lohn der relativ begehrtesten Ar-
beitnehmergruppe; ihr Verhiltnis zu den anderen Gruppen richtet sich
nicht nach dem Arbeitsmarkt, sondern nach sozialpolitischen Angemes-
senheitsempfindungen {BAG AP Nr. 3 zu § 87 BetrVG Lohngestaltung;
AP Nr. 3 zu § 87 BeirVG Pramiel.

Die Riuickkehr zu mehr Markt (statt politischer Kontrolle) sté8t nicht
auf wverfassungsrechtliche oder vélkerrechtliche Hindernisse. Wie schon
unter Abschnitt E.III 2.d dargelegt, gibt es kein "Verbot des sozialen
Ruckschritts" (was immer man darunter versteht). Eine Ricknahme der
Mitbestimmung auf die Arbeitsordnung nach dem Vorbild des Betriebs-
raitegesetzes 1920 wirde im Gegenteil fir ein Mehr an Konsistenz der
rechtlichen Regelungsprogramme sorgen: Der Tarifvorbehalt des Ein-
gangssatzes von § 87 I BetrVG wirde sich auf Beiriebsnormen im Sinne
des § 3 11 TVG beschranken, die sich unabhiéngigz von der Mitgliedschalft
in der beteiligten Gewerkschaft auf die gesamte Belegschaft des tarif-
gebundenen Arbeitgebers erstrecken. Entsprechend wirde sich von
selbst verstehen, dafl - wie die Rechtsprechung annimmt, aber kaum
begriinden kann - fur das Eingreifen des Tarifvorbehalts die Tarifbin-
dung des Arbeitgebers geniigt [BAG NZA 1987, 5. 639]. Ferner wire die
Mitbestimmung eindeutig auf das bezogen, was das verbandliche Element
des Arbeitsverhilinisses erzeugt, némlich auf den kooperativen Arbeits-

prozel3.
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Gleichwohl ist die Begrenzung der Mitbestimmung auf die Arbeits-
ordnung nicht zu empfehien. Denn zum einen ldst sie nicht das Problem,
das sich an den Beispielen der Mitbestimmung Gber die Arbeitszeit zeigt.
Anders als Anfang des Jahrhunderts kann man heute nicht mehr davon
ausgehen, daB die Lage der Arbeitszeit in der Regel wirtschaftlich
gleichgultig ist. Sowohl das Anwachsen des Dienstleistungsbereichs als
auch (und vor allem) die erheblich verstarkte Kapitalintensitdt der Pro-
duktionsunternehmen haben die Lage der Arbeitszeit fur grofie Teile der
Wirtschaft zu einer zentralen EinfluBgréBe fir den wirtschaftlichen Erfolg
gemacht. Andererseits haben sich die Mittel der Organisation des Ar-
beitsprozesses verkompliziert. Die Uberwachung des Verhaltens der Ar-
beitnehmer im Betrieb, ein klassisches Element der dberlieferten Ar-
beitsordnung, f4llt als Nebenergebnis von Einrichtungen ab, die in er-
ster Linie der Produktion dienen. Sie laBt sich sogar, was im wesent-
lichen Umfang geschieht, durch Anreize in Gestalt besonderer Lohnfor-
men ersetzen. Kurz: Das Ziel der Mitbestimmung tber die Arbeitsord-
nung, die Sorge fir eine humane Organisation des Arbeitsprozesses, ist
wegen der gewachsenen Interdependenzen ohne teilweise Einbeziehung
von Investitions- und Lohnpolitik nicht mehr zu erreichen. Die fort-
schreitende Ausweitung des Katalogs der mitbestimmungspflichtigen
"sozjalen” Angelegenheiten hat insofern durchaus ihre Logik.

Versaumt worden ist jedoch, in einer auch fGr die Rechtsprechung
unmilverstdndlichen Weise deutlich zu machen, dafi die humane Gestal-
tung des Arbeitsprozesses nicht zum Selbstzweck werden darf, sondern
der dienenden Funktion der Arbeit bei der Verwirklichung des Unter-
nehmenszwecks entsprechen muB. Die Organisation des Arbeitsprozesses
hat sich den durch die Mirkie gesteuerten Entscheidungen der Unter-
nehmensleitung Uber die Wege zum wirtschaftlichen Erfolg unterzuordnen.
Gewifd ist es nicht ausgeschlossen, die Belegschaft {iber die Organisation
des Arbeitsprozesses hinaus auch an der Unternehmensleitung zu betei-
ligen. Aber das hat dann so zu geschehen, daf3 sich im unvermeidbaren
Konflikt mit gegenliufigen Belegschaftsinteressen das Interesse am wirt-
schaftlichen Erfolg des Unifernehmens durchzusetzen vermag. Eben des-
halb hat das MitbestG 1976 nicht nur die Arbeitnehmervertreter im Auf-
sichtsrat ebenso wie die anderen Aufsichtsratsmitglieder auf den wirt-
schaftlichen Unternehmenserfolg verpflichtet, sondern dariber hinaus flr

ein Ubergewicht der dem Interesse am wirtschaftlichen Unternehmens-
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erfolg unmittelbarer verbundenen Anteilseigherseite gesorgt. Demgegen-
iber gibt es weder eine Haftung der Betriebsratsmitglieder fir Schaden,
die sie dem Unternehmen in Ausibung ihrer Mitbestimmungsbefugnisse
zufilgen, noch ist gewahrleistef, dall sich in der Einigungsstelle das
Interesse am wirtschaftlichen Erfolg des Unternehmens durchsetzt
fReuter, 1981, S. 193 ff.].

Die Unterordnung der mitbestimmten Organisation des Arbeitspro-
zesses unler die Entscheidungen der Unternehmensleitung uber die Wege
zum wirtschaftlichen Erfolg 148t sich nicht durch eine unmittelbar sub-
sumtionsfahige Formel sichern. Dazu-ist die unternehmenspolitische Re-
levanz der nach § 87 I BetrVG mitbestimmungspflichtigen Angelegenheiten
zu sehr abhingig vom jeweils betroffenen Wirtschaftsbereich. Am ehesten
empfiehlt sich ein Zusatz zu § 76 V 3 BetrVG: Die Einigungsstelle fafit
ithre Beschlisse unter angemessener Berlcksichtigung der Belange des
Betriebs und der betroffenen Arbeitnehmer nach billigem Ermessen; sie
darf keine Entscheidungen treffen, die die Zustdndigkeit und Verant-
wortlichkeit der Unternehmensleitung fir die Geschaftspolitik, insbeson-

dere die Absatz-, Investitions- und Personalpolitik in Frage stellen.

l. Gesetzliche Rahmenordnung fur Arbeitskdmpfe

Der Vorschlag einer geseizlichen Rahmenordnung fir Arbeitskimpfe
greift ein altes Petitum der Arbeitsrechtswissenschaft auf. Zuletzt haben
Birk et al. [1988) einen 40 Paragraphen umfassenden und ausfihrlich
begrindeten Gesetzesentwurf wvorgelegt. Die inhaltlichen Forderungen
decken sich weitgehend mit dem, was das BAG zur Zeit als gellendes Ar-
beitskampfrecht praktiziert. Das gilt einmal fir das sogenannte Ultima-
ratio-Prinzip. Der Grofle Senat des BAG hat in seiner letzten Entschei-
dung wvon 1971 die RechtméBigkeit des Arbeitskampfes von der vorheri-
gen Ausschopfung aller Verstandigungsméglichkeilen einschlieflich des
Versuchs einer vereinbarten Schlichtung abhingig gemacht [BAG AP Nr.
43 zu Art. 9 GG Arbeitskampf]. Der 1. Senat hat zwar voribergehend
fir sogenannte Warnstreiks eine Ausnahme anerkannt, dies jedoch 1988
wieder widerrufen [BAG NZA 1988, &. 846 ff.]. Freilich hat der Senatl
zugleich die Bedeulung des Ultima-ratio-Prinzips als Arbeitskampfschran-

ke dadurch entwertet, dafl er nicht nur {was auch der schon vorher
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h.M. entsprochen hat) die Erklarung einer Partei, die VYerhandlungen
seien gescheitert, vorbehaltlich des offensichtlichen MiBbrauchs als Beleg
fir die erfolglose Ausschépfung aller Verstindigungsmiglichkeiten hin-
nimmt, sondern darGber hinaus im Beginn des Arbeitskampfes die kon-
kludente Erklarung des Scheiterns der Verhandlungen erblickt. Da6 tat-
séchlich doch weiterverhandelt wird, soll dem nicht entgegenstehen, weil
selbst die ausdrickliche Erklérung des Scheiterns niemals zum endgul-
tigen Abbruch der Verhandlungen fihrt, sondern lediglich die Phase
friedlicher Verhandlungen beendet. Praktisch wirkt sich das Ultima-
ratio-Prinzip so bei Fehlen einer Schlichtungsvereinbarung nur noch aus,
falls eine Partei den Arbeiiskampf eroffnet, ohne konkrete Forderungen
for den Inhalt des angestrebten Tarifvertrags erhoben zu haben und
dariber mit der verhandlungsbereiten Gegenseite in Verhandlungen ein-
getreten zu sein [BAG NZA 1988, S. 846, 848 f.].

Der WVorschlag einer obligatorischen Schlichtung ist geeignet, das
Ultima-ratio-Prinzip mit mehr Substanz zu versehen. Insbesondere die
Forderung, den Abbruch der Schlichtung an die Zustimmung des
Schlichters zu binden, ersetzt die (konkludente)} Erklirung einer Partei
ttber das Scheitern der (friedlichen) Verhandlungen in einer Weise, die
einen deutlich wirksameren Schutz der Allgemeinheit vor dberflissigen
Arbeitskimpfen wverblirgt. Verfassungsrechtliche oder wvélkerrechtliche
Bedenken gegeniber einer obligatorischen Schlichtung bestehen nicht. Es
gibt lediglich ein aus Art. 9 1II GG abgeleitetes grundsiatzliches Verbot
derr Zwangsschlichtung, das zwar die Zwangsschlichtung nicht schlecht-
hin untersagt, sie jedoch auf Notstandssituationen begrenzt [vgl. auch
Birk et al., 1988, S. 20 f., 39 f.]. Allerdings darf die obligatorische
Schlichtung nicht so ausgestaltet sein, dafl sie faktisch wie ein Arbeits-
kampfverbot wirkt. Der Gesetzgeber kann daher nicht vorschreiben, daf
der Schiichter, von dessen Zustimmung die Zulidssigkeit des Arbeits-
kampfes abhidngt, auf jeden Fall von den beiden Seiten akzeptiert sein
muBl. Vielmehr muB die Méglichkeit eingerdaumt werden, daB eine neutrale
Stelle (z.B. das Arbeitsgericht) auf Antrag einer Seite einen Schlichter
ernennt, wenn eine Einigung auf eine Person nicht zu erzielen ist. Sonst
kénnte eine Seite, die gar nicht an einem Tarifvertragsschluff interes-
siert ist, die Schlichtung und im Gefolge dessen den Arbeitskampf

blockieren.
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Die Urabstimmung ist zwar nach h.M. keine RechtmiBigkeitsvoraus-
setzung des Streiks [Brox, Rithers, 1982, Rdnrn. 486 ff.]. Der Gesetz-
geber kann sie aber zur RechimidBigkeitsvorausselzung machen und auch
eine qualifizierte Mehrheit der Mitglieder der Gewerkschaft bzw. des Ar-
beitgeberverbandes daflir vorschreiben. Darin liegt kein wunzuldssiger
Eingriff in die vorbehaltlos gewihrleistete Freiheit der Koalitionsbildung
nach Art. 9 III GG. Es wird lediglich das Privileg der Tarif- und Ar-
beitskampffiahigkeit an eine gesetzliche Auflage gebunden. Solche Auf-
lagen hat das BVer{G "stets gebilligt, soweil sie zur sachgerechten Aus-
tbung der Tarifautonomie geeignet, erforderlich und verhiltnismaBig
sind [BVerfGE 18, 18, 28; S. 233, 248 f.]. Das trifft fir das Erforder-
nis der Urabstimmung zu, sorgt es doch dafir, dall die Arbeitskampfe
wirklich Ausdruck des Willens der Mitglieder als Trager der Koalitions-
freiheit (und nicht blof des Willens durch Minderheiten gestutzter Ver-
bandsfunktiondre) sind. Dafl arbeitswillige AuBenseiter nicht mit Gewalt
an der Arbeit gehindert werden dirfen, entspricht der Rechtsprechung
des BAG, die nicht blofl die Werbung fir den Arbeitskampf auf friedliche
Mittel beschriankt, sondern auch eine schadensersatzbewehrte Pflicht der
Gewerkschaft zur Verhinderung von Ubergriffen annimmt [BAG NZA
1988, S. 884].

Der diskutierte Vorschlag des Kronberger Kreises zu § 116 AFG
{Engels et al., 1985, S. 39] ist insofern uberholt, als es die Erméch-
tigung der Bundesanstalt fir Arbeit zum Erlafl einer Neutralititsanord-
nung seit 1986 nicht mehr gibt. Die Wende in der Entwicklung der
"Staatsneutralitat im Arbeitskampf”, die die Neutralitatsanordnung wvon
1973 bewirkt hat und die der Kronberger Kreis durch die Streichung der
Ermichtigungsgrundlage zum Erlafl einer Neutralititsanordnung hat rick-
gédngig machen wollen, ndmlich die Abkehr vom Neutralitdtsprinzip im
Sinne eines Eingriffsverbots (keine Zahlungen der Bundesanstalt, soweit
dadurch die am Arbeitskampf beteiligte Gewerkschaft vom gegen die
Fortsetzung gerichieten Binnendruck mittelbar betroffener Arbeitnehmer
entlastet wird) hin zum Partizipationsprinzip (keine Zahlungen der Bun-
desanstalt an Arbeitnehmer, die vom Ergebnis des Tarifvertrags mittelbar
profitieren), ist durch den neuen § 116 AFG gesetzlich bestétigt worden.
Der neue § 116 11I AFG weicht materiell von der Neutralititsanordnung
lediglich durch eine fir die Arbeitnehmerseite unglnstigere Regelung fir
den Fall ab, dafl der wvom Arbeitskampf mittélt;af betroffene Betrieb
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auflerhalb des raumlichen, aber innerhalb des fachlichen Geltungsbe-
reichs des umkémpften Tarifvertrags liegt. Wihrend mnach der Neutra-
litdtsanordnung erst die Erhebung "nach Art und Umfang gleicher Tarif-
forderungen” im Tarifgebiet des mittelbar betroffenen Betriebs die Zah-
lungspflicht der Bundesanstalt ausschloB, steilt § 116 III Nr. 2 AFG
darauf ab, daB "die erhobene Forderung nach Art und Umfang gleich
ist, ohne mit ihr dbereinstimmen zu missen". Ferner ist klargestellt, dab
eine Forderung im Sinne der Vorschrift erhoben ist, wenn sie beschlos-
sen oder doch aufgrund des Verhaltens der Gewerkschaft als beschlossen
anzusehen ist. ‘ )

Bereits die Neuregelung des § 116 III AFG ist Gegenstand eines
Verfassungsrechtsstreits, der vom BVerfG noch zu entscheiden ist. Ver-
fassungsrechtliche Bedenken sind geltend gemacht worden unter dem
Gesichtspunkt des Eingriffs in das Eigentum (Art. 14 GG) durch Yer-
schlechterung der Position der Arbeitnehmer in der Sozialversicherung,
unter dem Gesichtspunkt der Koalitionsfreiheit (Art. 9 III GG) durch
Verschlechterung der arbeitskampfrechtlichen Position der Gewerkschaf -
ten ohne VYeranlassung durch nachweisbare Unterlegenheil der Arbeitge-
berseite, unter dem Gesichtspunkt des Gleichheitsgebots (Art. 3 I GG)
durch unsachliche Gleichbehandlung wvon Arbeitnehmern innerhalb und
auBerhalb des ' rdumlichen Geltungsbereichs des Tarifvertrags und
schlieBlich unter dem Gesichtspunkt des Versiofies gegen das Rechts-
staatsgebot (Art. 20 III GG) wegen der Verwendung unklarer und der
Auslegung nicht mehr zuginglicher Begriffe [Benda, 1986]). Zwar kann
man sich schwer vorstellen, dall diese Bedenken vor dem BVerfG wirk-
lich durchdringen ({(ausfithrliche Kritik bei Seiter [1987, S. 300 ff.]).
Nicht von ungefihr ist bereits der Spiet herumgedreht worden: Nicht
die Verschlechterung der arbeitskampfrechtlichen Position der Gewerk-
schaften, sondern die der Arbeitgeberseite durch die mit dem Wechsel
vom Neutralitits~ zum Partizipationsprinzip verbundene Entlastung der
Gegenseite vom Binnendruck der mittelbar betroffenen Arbeitnehmer soll
Art. 9 III GG verletzen. Aber es ist nicht von der Hand zu weisen, daB
das sogenannte "Faustpfand"-Argument, mit dem Benda [1986, S. 196
ff.] den Verstoff gegen Art. 14 GG u.a. begrindet hat: Unzuliassigkeit
der Vorenthaltung von Sozialversicherungsleistungen, um Druck zugun-
sten anderer zu erzeugen bzw. aufrechtzuerhalien, an Gewicht gewinnt,

wenn infolge Wiederherstellung des Neutralititsprinzips AuBenseiter ohne
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rifvertrags ihre Anspriche auf Arbeitslosen- bzw. Kurzarbeitergeld ver-
lieren [vgl. auch Seiter, 1987, S. 325 1.].

Zu beachten ist auch Art. 69 Buchst. i des ILO-Abkommens Nr.
102, der ein Ruhen der Leistungen der Arbeitslosenversicherung nur
zulaBt, "wenn der Verlust der Beschiaftigung die unmittelbare Folge einer
auf Arbeitssireitigkeit zurickgehenden Arbeitseinstellung war”. Die Vor-
schrift wird unterschiedlich verstanden. Die h.M. versteht unter Ar-
beitsstreitigkeit den Streik bzw. die Aussperrung, unter Arbeitseinstel-
lung die dadurch hervorgerufene Anordnung des Arbeitgebers im mittel-
bar betroffenen Belrieb und unter Verlust der Beschiftigung die dem-
entsprechende Beschaftigungslosigkeit der Arbeitnehmer, so daf Art. 69
Buchst. i ILO-Abkommen Nr. 102 die Ausklammerung aller mittelbar be-
troffenen Arbeitnehmer deckt. Die Gegenansicht sieht in der Arbeits-
streitighkeit die Auseinandersetzung um die angestrebie bzw. verweigerte
Regelung {(z.B. die Tarifverhandlung), in der Arbeitseinstellung den
Streik bzw. die Aussperrung und im unmitfelbaren Verlust der Beschif-
tigung die Beschéftigungslosigkeit der Streikenden bzw. Ausgesperrten,
so dafl die Bundesanstalt mitielbar vom Arbeitskampf betroffene Arbeit-
nehmer iiberhaupt nicht von den Zahlungen ausnehmen darf. In der Mitte
angesiedelt ist eine rechtsfortbildende Auslegung durch den Sachver-
stindigenausschufd der ILO, der die Moglichkeit des Ruhens der Leistun-
gen der Arbeitslosenversicherung auch fir mittelbar vom Arbeitskampf
betroffene Arbeitnehmer erwigt, sofern ihre Arbeitsbedingungen durch
das Kampfergebnis beeinfluBt werden [vgl. Seiter, 1987, S. 127 [.]. An
ihr haben sich u.a. schon die Viter der Neutralititsanordnung und das
Bundessozialgericht [BSG NJW 1976, S. 689] bei ihrem Verstandnis des
alten § 116 AFG orientiert. Eine Rickkehr zum reinen Neutralititsprinzip
wire unter diesen Umstinden auch vélkerrechtlich problematisch. Scheut
man die verfassungs- und vélkerrechtlichen Risiken der Wiederherstel-
lung des Neutralititsprinzips {und die politische Auseinandersetzung)
nicht, so kann man § 116 III AFG allerdings erheblich vereinfachen. Die
Vorschrift reduziert sich dann wie folgt: "Isi der Arbeitnehmer durch
einen inlindischen Arbeitskampf, an dem er nicht beteiligt ist, arbeitslos
geworden, sc ruht der Anspruch auf Arbeitslosengeld bis zur Beendi-
gung des Arbeitskampfes nur, wenn der Betrieb, in dem der Arbeitslose
zuletzt beschaftigt war, dem fachlichen Geltungsbereich des umkdmpften
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sig.

IV. Deregulierung des Arbeftsmarktes - zweckmigig, wiinschenswert und
maglich

Das Ziel dieser Arbeit ist, jene Elemente im Regulierungssystem des
Arbeitsmarktes der Bundesrepublik zu identifizieren, die spontane Aus-
gleichsprozesse erschweren oder gar verhindern, wenn sich die wirt-
schaftlichen Rahmenbedingungen unerwartet und stark verdndern wund
Anpassungsreaktionen notwendig machen. Es zeigte sich, daB es eine
Vielzahl von Regulierungen gibt, die bewirkt haben, daB der Arbeits-
markt im Veriauf der letzten 20 Jahre zunehmend seine Elastizitit ver-
foren hat. Aus der Analyse 148t sich die SchluBfolgerung ziehen, dafl es
ungewill ist, ob wvnd in welchem Umfang es tatséchlich zu produktivitits-
steigernden Effekten kommt; demgegeniiber tritt die Kostensteigerung
der Regulierung unmittelbar und zwingend auf. Ein weiteres wurde deut-
lich: Staatliche Vorschriften wirken aufgrund ihres gesetzlichen Cha-
rakters als einengendes Korsett, wenn sie an die Stelle von impliziten
Kontrakien zwischen Unternehmen und Arbeitnehmern bzw. Gewerkschaf-
ten treten; denn sie unterwerfen in der Regel alle am Markt Beteiligten
den Normen und nicht nur jene, die im eigenen Interesse und aus eige-
ner Abwigung heraus Vertrdge geschlossen hiédtten. Als allgemeiner
Zwang wirkt oft schiddlich, worlber sich viele ansonsten freiwillig ver-
standigen.

Die Vorschlige zur Deregulierung setzen gerade an dieser Stelle an:
Sie zielen darauf ab, die Entscheidungsmacht iber Vertragsbestandteile -
z.B. Entlohnung, Vertragsdauer, Kosten der Vertragsauflésung - wieder
starker in die individuelle Abwigung der unmittelbar Betroffenen zu-
rickzuveriagern. Fir die These, daB die Arbeitnehmer systematisch in
einer schwicheren Position seien, gibt es keine Anhaltspunkte. Falls sich
Marktversagen feststellen laBt, kann es die Folge von Regulierung sein.
Jene Arbeitnehmer, deren Arbeitsverhélinisse wegen der geringeren
Wettbewerbsfahigkeit ihrer Arbeitsplatze durch spezielle Schutzmafinah-
men .gesichert werden sollen, stehen hédufig machtlos vor den hohen Ko-

stenhiirden, die durch die Regulierung errichtet wurden. Das, was als



235

gutgemeinte Absicherung intendiert war, wirkt sich effektiv als Zugangs-
sperre aus, und lediglich die Wirkung, nicht die mit der Regulierung
verknipfte Hoffnung, ist das entscheidende Kriterium daftr, ob ein
staatlicher Eingriff als zweckméaBig zu beurteilen ist oder nicht.

Die juristische Bewertung der Deregulierungsvorschlige befindet
sich in weitgehender Ubereinstimmung mit den hier vorgetragenen 6kono-
mischen Uberlegungen. Dieses Ergebnis ist von herausragender Bedeu-
tung fiar die Umsetzung wvon Deregulierungsvorschligen in politisches
Handein, weil in der 6&ffentlichen Diskussion sehr héufig argumentiert
wird, diese sei rechtlich gar nicht -moglich und miisse daher unterblei-
ben. Die Expertise bestitigt den okonomischen Befund, daB die Uber-
frachtung des Arbeitsrechis mit sozialpolitischen Vorstellungen ein -nach-
teiliges Spannungsverhiltnis zwischen Wirtschaft und Recht erzeugt hat,
und sie betont, daf3 Wettbewerb und Individualautonomie auch die tra-
genden Prinzipien der Rechtsverhidltnisse am Arbeitsmarkt sein bzw. wie-
der werden missen. Wer von diesen Prinzipien abweichen will, muf}
nachweisen, dafl eine andere Lésung gerechtfertigt und Gberlegen ist.

Allerdings wird aus der juristischen Bewertung auch deutlich, daf
mit der Umsetzung der Deregulierungsvorschlige erhebliche politische
Schwierigkeiten verbunden sein kénnen, und zwar um so mehr, je hoéher
die Anforderungen sind, die bei der Anderung von Gesetzen zu erfilien
sind. Das gilt vor allem in den Bereichen, in denen fiur Gesetzesinde-
rungen nicht nur ecine einfache Mehrheit, sondern eine Zweidrittelmehr-
heit gefordert ist. Avch bei Vorschligen, bei denen die Zustimmung der
Bundesrepublik zu Konventionen der ILO in Frage steht, ist mit poli-
tischen Schwierigkeiten zu rechnen. Dies deutlich zu machen, hei3t frei-
lich nicht, dafl Reformschritte in diese Richtiung zu unterbleiben hitten;
auch die Rafifikation fur internationale Konventionen kann widerrufen
werden, wenn sie sich als nicht zweckmifBig erweisen (wie es bei der
Beseitigung des Monopols der Arbeitsvermittlung der Bundesanstalt far
Arbeit der Fall ist}. Gerade wegen der politischen Schwierigkeiten, in-
ternationale Fesilegungen wieder korrigieren zu missen, empfichlt es
sich, schon im Vorfeld darauf zu achten, daBl sie nicht im Widerspruch
zur Skonomischen ZweckmiBigkeit stehen. Dies ist ganz besonders be-
deutsam im Zusammenhang mit der Vollendung des europdischen Binpen-

marktes, worauf im folgenden Kapitel ndher eingegangen wird.
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F. EG-Binnenmarkt und Regullerung des Arbeltsmarkies in der
Bundesrepublik

I. Problemstellung

Bis Ende 1992 soll der europdische Binnenmarkt verwirklicht wer-
den; es ist vorgesehen, die Grenzkontrollen zu beseitizen, die techni-
schen Normen zu vereinheitlichen, die indirekten Steuern weitgehend zu
harmonisieren, &ffentliche Auftrage EG-weit auszuschreiben sowie die
Kapital~ und Dienstleistungsmérkte zu liberalisieren. Als Folge dieser
MaBBnahmen wird erwartet, daf} es zu einem Wachstumsschub in der EG
kommt. Hohere Wachstumsraten des Sozialprodukts und Beschaftigungs-
gewinne werden fir wahrscheinlich gehalten, weil sich der Wettbewerb
verschiarft, Skalenertriage in der Produktion und im Absatz realisiert und
die Standortvorteile der einzelnen Mitgliedslinder effizienter genutzt
werden kénnen.

In der Bundesrepublik wird beflrchtet, daff die Schaffung des Bin-
nenmarktes zu einer verstarkten Verlagerung von Arbeitsplatzen in Lian-
der der Gemeinschaft fihren kénnte, in denen die Arbeitskosten, nicht
zuletzt bedingt durch ein geringeres Regulierungsniveau der Arbeits-
mirkte, wesentlich niedriger liegen. Es wird die Sorge gedufert, daf} die
Argumente derjenigen gestarkt werden, die bislang schon in der Inflexi-
bilitdt des Arbeitsmarktes in der Bundesrepublik einen Nachteil im
Standortwettbewerb und ein Hemmnis fir mehr Beschiftigung sehen und
deshalb eine Deregulierung for notwendig erachten. Mit dem Schlagwort,
es dirfe in der EG kein "Sozial-Dumping® geben, wird deshalb z.B. von
Gewerkschaftsseite gefordert, daf in einem einheitlichen Binnenmarkt die
bisherigen Sozialstandards der Bundesrepublik nicht angetastet werden
diarften [Breit, 1988; Steinkihler, 1988). Statt dessen sollten in den
Lindern, die aufgrund ihrer geringen Arbeitskosten besonders attraktiv
far den Zustrom von Kapital sind, die Sczialstandards angehoben und so
bestehende Unterschiede im Regulierungs- und Kostengefille verringert
werden. Aus diesem Grund treten die Gewerkschaften und viele Sozial-

politiker fUr ein sogenanntes "Sockelgesetz" ein. 1 Ein solches Gesetz soli

1 Das Schlagwort vom "Sozial-Dumping” unterstellt implizit, daf3 fairer
internationaler Handel nur dann méglich sei, wenn keine Unterschiede
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Mindeststandards in allen Mitgliedslindern wvorschreiben, aber héhere
Standards in solchen Lindern zulassen, in denen - wie in der Bundes-
republik - ein hohes Regulierungsniveau besteht. Der Europiische Ge-
werkschaftsbund hat sich diesen Forderungen angeschlossen; Ende 1988
wurde der Entwurf einer "EG-Charfa fOr soziale Grundrechte" vorgelegt
f Europdischer Gewerkschaftsbund, 1988).

Im folgenden wird zunichst der Frage nachgegangen, ob zu erwar-
ten ist, daB im EG-Binnenmarkt der Standortwettbewerb aufgrund wvon
Unterschieden in der Arbeitsmarktregulierung zunehmen wird. Dann wird
aufgezeigl, wie die rechtlichen und- politischen Bedingungen fir eine
administrative Harmonisierung der Arbeitsmarktregulierung in der EG
sind. Zum SchluB werden einige wirtschaftspolitische Folgerungen hin-

sichtlich der Arbeitsmarktregulierung in der Bundesrepublik gezogen.

Il. Verschirfter Standortwettbewerb im EG-Blnnenmarkt aufgrund von
Unterschieden in der Arbeitsmarkiregulierung?

Eine Abwanderung wvon Kapital und Arbeitsplitzen in Lander mit
niedrigeren Sozialstandards (geringerer Regulierungsdichte des Arbeits-
marktes) als Folge der Vollendung des Binnenmarktes ist grundsaizlich
denkbar. Ob es dazu kommt und wie stark die Wanderungsstirdome sein
werden, hdngt von verschiedenen Faktoren ab. Im einzelnen ist entschei-
dend,

- ob durch die Schaffung des Binnenmarktes tatsédchlich wesentliche
Hemmnisse beseitigt werden, die einer besseren MNutzung der Standort-
vorteile der einzelnen Mitgliedstaaten bislang im Wege standen,

- ob die Beseitigung von Handelshemmnissen solche Produkiionen be-

in den Sozialstandards zwischen Lindern bestinden. Im Grunde genom-
men stellt die Forderung nach gleichen (oder angeglichenen) Sozial-
standards nichts anderes dar als eine Wiedergeburt des alten "pauper-
labor"-Arguments, mit dem Protektionsmafinahmen begriindet werden
[Lal, 1981]. Nach diesem Argument sind Protektionsmafinahmen notwen-
dig, um Unterschiede in den Lohnkosten zwischen Léndern auszuglei-
chen. Wie Haberler [1936] ausgefiuhrt hat, ist dieses Argument deshalb
unhaltbar, weil die konsequente Anwendung dieses Postulats dazu fiih-
ren wurde, dafl die Triebkrifte fir internationalen Handel wegfielen.
Denn Kostenunterschiede sind vielfach die Ursache far internationalen
Handel.
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trifft, far die die Kosten der Arbeitsmarktregulierung von groBer Be-
deutung =sind,

- ob es zwischen der Bundesrepublik einerseits und den anderen Mit-
gliedslandern andererseits deutliche Unterschiede im Regulierungsni-
veau gibt, die nicht durch entsprechende Unterschiede in der Arbeils-
produktivitat bzw. in den Lohnkosten ausgeglichen werden,

- welche Wechselkurssysteme zwischen den Mitgliedsidandern bestehen.

Das Programm zur Schaffung des Binnenmarktes sicht eine Vielzahl
von Mafinahmen vor, die nach Einschédtzung der Kommission notwendig
sind, um den freien Austausch von Gutern und Diensten sowie die Mobi-
litit von Personen und Kapital im Gemeinsamen Markt zu gewihrleisten.
Wie grofi die Effekte dieser MaBnahmen sein werden, lait sich schwer
prognostizieren. Vielfach wird erwartei, daff sie betrédchtlich sind: Un-
tersuchungen, die im Auftrage der EG-Kommission durchgefiihrt wurden,
kommen zu dem Ergebnis, die Verwirklichung des Binnenmarktes werde
zu einem Wachstumsschub von 4-7 vH und innerhalb von sechs Jahren zu
fast 2 Mill. zusétzlichen Arbeitsplatzen fuhren [Kommission, b; Cecchini,
1988]. Diese Schitzungen werden zum Teil fir zu optimistisch EEmpirica,
1989], teils fir zu pessimistisch gehalten {Grimm et al., 1989). Prog-
nosen Uber die Wachstums- und Beschéftigungseffekie des Binnenmarktes
sind vor allem deshalb mit groBBen Unsicherheiten behaftet, weil nicht
voraussehbar ist, wie die Unternehmen, Konsumenten und Regierungen
in den Mitgliedstaaten auf Yerinderungen in den Rahmendaten reagieren.
Deshalb ist es auch schwierig zu prognostizieren, in welchem Umfang es
tatsachlich zu einer besseren Mutzung von Standortvorteilen im Binnen-
markt kommen wird. GewiB ist jedoch, dafl eine wichtige Bedingung for
mehr Wachstum und Beschaftigung in Westeuropa nicht erfillt wire,
wenn Mafinahmen beschlossen werden, mit denen eine effizientere Nut-
zung von Standortvorteilen in den einzelnen Mitgliedslandern unterbun-
den werden soll.

Allgemein wird erwartet, daB das Programm zur Schaffung des Bin-
nenmarktes vor allem den Dienstleistungsbereich und weniger den Indu-
striesektor zu AnpassungsmaBnahmen zwingen wird. Dies wird damit be-
grindet, dafl die industrielle Integration in den vergangenen 30 Jahren
bereits weit vorangeschritten sei. MNur fir eine recht kleine Anzahl von
Industriebranchen, die durch hohe nichitarifire Handelshemmnisse bis-

lang geschatzt waren und die auch durch eine geringe innergemein-
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schaftliche Handelsverflechtung gekennzeichnet sind, werden vergleichs-
weise groBe Integrationseffekte vermutet. Dazu gehéren der Kesselbau,
der Bergbau, die Eisen- und Stahlindustrie, der Schiffbau, der Schie-
nenfahrzeugbau, die Medizintechnik, die Pharmazeutische Industrie sowie
einige Nahrungs- und GenuBmittelindustrien [Kommission, c]. Bei diesen
Wirtschaftszweigen handelt es sich um Industrien, deren Standorte teils
von naturridumlichen Faktoren und teils von der Verfigbarkeit hochgua-
lifizierter Arbeitskrafte abhangen. Industrien, deren Standortentschei-
dungen typischerweise sehr stark von den Arbeifiskosten bestimmt sind
wie die Textil-, Bekleidungs- oder -Schuhindustrie, zeichnen sich durch
einen hohen innergemeinschaftlichen Verflechtungsgrad wund geringe
nichttarifire Handelshemmnisse im Binnenhandel aus. 1 Sie gelten als we-
nig betroffen von den MalBinahmen zur Schaffung des Binnenmarktes
[ Kommission, c].

Allerdings gilt zu bedenken, daf zwischen der Bundesrepublik und
den neuen Mitgliedslandern Griechenland, Spanien und Portugal noch
grofie ungenutzte Spezialisierungsvorteile bestehen durften. Handels-
schaffung und Standoriverlagerungen zwischen der Bundesrepublik und
diesen Landern wiren allerdings eher der Erweiterung der EG als dem
Programm zur Schaffung des Binnenmarktes zuzurechnen.

Was Unterschiede im Regulierungsniveau der Arbeitsmiarkie zwischen
der Bundesrepublik und den anderen Mitgliedslandern betrifft, so gehort
die Bundesrepublik zu den Léndern mit recht weitgehenden Schutzbe-
stimmungen.  Noch stiarker sind die Arbeilsmirkte in Frankreich und Ita-
lien reguliert. Geringer ist das Regulierungsniveau in den Niederianden,
Danemark und Irland und insbesondere im Vereinigten Koénigreich. In
den neuen Beitrittslandern Griechenland, Portugal und Spanien gibt es
zwar in Teilbereichen eine recht umfassende Regulierung des Arbeits-
marktes; dies trifft insbesondere auf Griechenland zu [Emerson, 1988].
Ein entscheidender Unterschied zu den anderen Lindern dirfte aber
darin liegen, daB die Rechtsdurchsetzung weniger stringent gehandhabt
wird. Deshalb sind die Kosten der Arbeitsmarkiregulierung dort wohl

geringer einzuschéitzen als etwa in der Bundesrepublik. Unterschiede in

! Die Kosten der Arbeitsmarkiregulierung koénnen allerdings auch fior
sachkapitalintensive Produktionen Bedeutung erlangen. Dies ist z.B.
der Fall, wenn durch Regulierungen die Maschinenlaufzeiten beschrénkt
werden.
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den Kosten durch die Arbeitsmarktregulierung zwischen den Mitglieds-
lindern sind allerdings nur dann wirksam fir Standortentscheidungen
von Unternehmen, wenn sie nicht durch entsprechende Produktivitits-
oder Lohnkostenunterschiede ausgeglichen werden.

Vorausgesetzt, die MaBnahmen zur Schaffung des Binnenmarktes
wlrden AnlaB zu Standortverlagerungen geben, und unterstellt, die ver-
schiedenen Arbeitsmarktsysteme begrindeten wesentliche Wettbewerbs-
unterschiede, so wire die Abwanderung von Kapital und Arbeitsplétzen
vor allem dann zu erwarten, wenn feste Wechselkurse zwischen den Mit-
gliedslandern bestilnden. Flexible Wechselkurse wirden auf mittlere Sicht
hingegen die Unterschiede im Verhdltnis zwischen Regulierungskosten
vnd Produktivitat ausgleichen. 1 im Rahmen des Europaischen Wahrungs-
systems sind die Wechselkurse zwischen einer Gruppe von Mitgliedslan-
dern innerhalb von Bandbreiten fixiert; einige Mitgliedslinder sind al-
lerdings dem Europidischen Wihrungssystem bislang nicht beigetreten
oder haben freie Wechsellurse beibehalten. Dies sind das Vereinigte
Kénigreich, Spanien und Portugal: Lander, in denen die Kosten auf-
grund der Arbeitsmarktregulierung vergleichsweise niedrig liegen. Un-
terschiede in den Arbeitskosten zwischen diesen Lindern und der Bun-
desrepublik kénnen also durch laufende Wechselkursdnderungen ausge-
glichen werden. Die Chancen fidr einen Ausgleich uber die Wechselkurse
verringern sich dann, wenn diese Lénder feste Wechselkurse gegentiber
den Mitgliedslandern einfihren. Die Ausgleichsméglichkeiten von Wech-
selkursen fallen ganzlich weg, wenn eine einheitliche Wahrung in der EG
geschaffen wird, was langfristig angestrebt wird. Die Befiirchtungen,
der EG-Binnenmarkt fihre aufgrund wvon Unterschieden in der Arbeits-
marktregulierung zu Arbeitsplatzverlagerungen sind also um so berech-
tigter, je schneller die Wahrungsintegration in Europa voranschreitet.

Letztlich 1Bt sich im einzelnen nicht abschétzen, wie grof die
Standortverlagerungen aufgrund von Unterschieden im Regulierungsni-
veau der Arbeitsmérkte ausfallen werden. Sehr wahrscheinlich ist aber,

dafd der Wettbewerb der Standorte in einem einheitlichen BEinnenmarkt

1 Dies gilt allerdings nur gesamtwirtschaftlich. Fir arbeitsintensive
Branchen, in denen die Kosten der Arbeitsmarktregulierung einen
dberdurchschnittlichen EinfluBB auf die Wettbewerbsfahigkeit ausiben,
ist ein vollstindiger Ausgleich von Unterschieden zwischen Regulie-
rungskosten und Produktivitat durch flexible Wechselkurse nicht zu
erwarten.
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zunehmen wird. Fir die Attraktivitit von Standorten ist eine Reihe wvon
Faktoren bestimmend: Produktivitat, Infrastrukturausstatiung, Steuer-
belastung, soziales Klima, Lohnkosten, Lohnnebenkosten und natirlich
auch die Kosten der Arbeitsmarktregulierung. In diesem Zusammenhang
ist bemerkenswert, daB die Attraktivitat der Bundesrepublik als Standort
in der EG in den achtziger Jahren nicht grofl gewesen ist und gegeniber
1980 deutlich abgenommen hat. Darauf deuten zumindest Entwicklung und
Umfang der Direktinvestitionen der Bundesrepublik in den Ubrigen Mit-
gliedslandern sowie die der Partnerlinder in der Bundesrepublik hin. In
allen Partnerlindern (Ausnahme: Vereinigtes Konigreich, Niederlande)
waren die deutschen Direktinvestitionen umfangreicher als die der ent-
sprechenden Liander in der Bundesrepublik. Die deutschen Direktinvesti-
ticnen in den EG-Mitgliedslandern haben zwischen 1980 und 1986 auch
wesentlich stirker zugenommen {(um 97 vH) als die auslindischen Direkt-
investitionen im Inland (um 35 vH). Im Jahr 1986 ubertrafen die deut-
schen Direktinvestitionen in den Partnerlindern die Direktinvestitionen
aus diesen Léndern in der Bundesrepublik um 72 vH; 1980 hatten die
deutschen Direkiinvestitionen die ausléandischen erst um 18 vH dberstie-
gen (vgl. Tabelle 7).

Der zunehmende negative Saldo der Direktinvestitionen deutet auf
eine verschlechterte Wettbewerbsposition der Bundesrepublik als Standort
fir Investitionen hin. In dieselbe Richtung weist die Tatsache, daBl In-
vestoren aus Drittlandern andere EG-Lander als Standort bevorzugen
[Donges, 1989}. Beschiaftigungsgewinne kann die Bundesrepublik im Zuge
der Schaffung des Binnenmarktes vor allem dann erzielen, wenn sie at-
trakiiv fir Investitionen aus anderen Liandern ist. Durch den Binnen-
markt kommen Anpassungserfordernisse auf die Bundesrepublik zu, die
auch die Regulierung des Arbeitsmarktes zunehmend in Frage stellen.
Bestrebungen, auf eine EG-weite Harmonisierung der Arbeitsmarktver-

fassungen hinzuwirken, sind vor diesem Hintergrund zu sehen.1 Im fol-

1 "Solange unterschiedliche Lohnkosten bestehen, existiert ... ein ele-
mentares Eigeninteresse der Gewerkschaften aus den ’reicheren’ Mit-
gliedstaaten, thre Partnerorganisationen aus den weniger entwickelten
Teilen der Gemeinschaft nach Kriften zu unterstitzen - ein gut aus-
gebautes Arbeitsrecht in Grofibritannien oder Portugal schiitzt vor
Produktionsverlagerungen und macht die deutschen Arbeitsplitze si-
cherer. Es mag nicht dblich sein, die Dinge so deutlich beirn Namen zu
nennen, aber Solidaritdt war auch in der Vergangenheit nicht nur ein
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Tabelle 7 - Direktinvestitionen von Unternehmen der Bundesrepublik in
den EG-Lindern und Direktinvestitionen aus EG-Landern in
die Bundesrepublik 1980 und 1986

Bestimmungsland/| Direktinvestitionen der Auslandische Direktinve. Saldo
Uraprungsland Bundesrepublik im Auslend | stitiomen in der Bundes-
republik
1980 1986 |Verlnderung| 1980 1986 |Veranderung| 1980 1986
19501986 1980f1986
Mill. DM v Mill. DM | mill. DM

Balgien 2933 5631 + 92,0 1114 1231 + 19,5 -1819 - 4400
Dinemark 667 823 + 23,4 566 748 + 32,2 - 101 - 75
Frankreich 8253 10904 + 32,1 4508 3836 + 29,5 ~3745 - 5068
Griechenland 448 583 + 30,7 32 43 + 34,4 - 414 - 540
Vereinigtes
Ednigreich inea 6531 +113,% 5964 8914 + 49,5 +2901 + 2363
Irland 406 542 + 33,5 63 16 - T4,6 - 443 - 526
Italien’ 2002 5149 +157.2 769 1661 +116,0 «1231 - 3488
Luxemburg 4874 7299 + 49,8 1340 683 - 49,9 -31534 - 6616
Niederlande 4711 10253 +117.6 8489 113496 + 34,2 +3778  + 1143
Portugal 273 493 + 80,5 8 15 + 87,5 - 265 - 478
Spanien 2408 4723 + 96,1 &89 231 +159.6 -2319 - 4492
EG insgesamt 26909 52951 + 96,8 22813 30774 + 34,9 -4096 -22177
Welt insgesamt 74333 134009 + 80,2 71758 95301 + 3z.,8 -2595 -38708

Quelle: Deutsche Bundesbank [1988]); eigene Berechnungen.

genden soll der Frage nachgegangen werden, wie die rechtlichen und
politischen Bedingungen fir eine Harmonisierung der Arbeitsmarktregu-

lierung in der EG sind.

. Zum institutionellen Rahmen und zum Stand der Bestrebungen fiw
@ine Harmonisierung der Arbeitsmarktregulierung in der EG

Im EWG-Vertrag von 1957 ist festgelegt worden, daB eine Verbesse-
rung der Lebens- und Arbeitsbedingungen der Arbeitskrafte in den Mit-
gliedslindern angestrebt wird und dafl auf "dem Wege des Fortschritts
ihre Angleichung” erméglicht werden soll (Art. 117 Abs. 1). Eine solche
Entwicklung sollte sich nach Auffassung der Mitgliedstaaten auf verschie-
denen Wegen ergeben (Art. 117 Abs. 2):

moralisches Prinzip, sondern immer auch objektive Voraussetzung fur
die Wahrung elementarer Eigeninleressen.” [Daubler, 1988, S. 466].
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- aus dem eine Abstimmung der Sozialordnungen begunstigenden Wirken
des Gemeinsamen Marktes,

- aus den im EWG-Vertrag vorgesehenen Verfahren,

- aus der Angleichung ihrer Rechts- und Verwaltungsvorschriften.

Im Vertrag selbst finden sich zwei Vorschriften, die die Souverdni-
tat der Mitgliedstaaten im Bereich der Arbeitsmarktverfassung einschran-
ken. Art. 119 verpflichtet die Mitgliedstaaten, "den Grundsatz des glei-
chen Entgelts fdir Ménner und Frauen" anzuwenden, und in Art. 120 ist
das Bestreben der Miigliedstaaten dokumentiert, da3 "die bestehende
Gleichwertigkeit der Ordnung (ber- die bezahlte Freizeit beizubehalten
sei”. Diese Bestimmungen sind auf Betreiben Frankreichs in den Vertrag
aufgenommen worden. Frankreich verfiigte zur Zeit der Vertragsverhand-
lungen dUber ein vergleichsweise weil eniwickeltes System sozialer Lei-
stungen und Schutzbestimmungen mit entsprechenden Lasten fur die Un-
ternehmen und befirchtete im Gemeinsamen Markt Weltbewerbsnachteile.
Deshalb drangte die franzosische Delegation auf eine vorherige Harmo-
nisierung der nationalen Arbeitsmarktverfassungen. Dagegen betrachtete
die deuische Verhandlungsdelegation die Lasten der sozialen Standards
nicht als kinstliche {(wettbewerbsverzerrende), sondern als natirliche
(standortbedingte) Kosten, die in einem gemeinsamen Markt nicht admi-
nistrativ angepalft werden miften. Die Aufnahme der Art. 119 und Art.
120 in den EWG-Vertrag und der Verzicht auf weitere arbeitsrechtliche
MNormen im Vertragswerk waren das Ergebnis eines Kompromisses zwi-
schen Frankreich und der Bundesrepublik [Runge, 1972, S. 33).

Was das vorgesehene Verfahren nach dem EWG-Verirag zur Anglei-
chung von Rechtsvorschriften betrifft, so kann die Kommission Vorschla-
ge fir eine Harmonisierung von Arbeitsrechtsnormen machen, sofern sich
solche Vorschriften "unmiftelbar auf die Errichtung und das Funktio-
nieren des Gemeinsamen Marktes auswirken". Solche Vorzchlage missen
vom Ministerrat einstimmig beschlossen werden, wenn sie Rechtskraft
erlangen sollen (Art. 100). Ansonsten beauftragt der EWG-Vertrag die
Kommission lediglich, eine enge Zusammenarbeit zwischen den Mitglied-

staaten in sozialen Fragen zu férdern {(Art. 118). 1

1 Unter anderem auf dem Gebiet des Arbeitsrechts wnd der Arbeitsbedin-
gungen, der sozialen Sicherheit, der Verhiitung von Berufsunfallen
und Berufskrankheiten, des Gesundheitsschutzes bei der Arbeit sowie
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Bis 1972 sind die Organe der EG in arbeitsrechilicher Hinsicht kaum
aktiv gewesen.l Als die Gemeinschaft im Jahr 1972 von sechs auf neun
Mitgliedslinder erweitert wurde, erklirten die Regierungen, dafl sie in
Zukunft der Sozialpolitik die gleiche Aufmerksamkeit schenken wollten wie
der &konomischen Integration. In der Folgezeit sind einige Richtlinien
beschlossen worden, die zum Teil auch das deutsche Arbeitsrecht nicht
unberiihrt lieBen (vgl. Ubersicht 53). Aufgrund der Massenentlassungs-
richtlinie von 1975 wurde der Begriff der Massenentlassungen im Kin-
digungsschutzgesetz geandert. Eine Richilinie aus dem Jahr 1977 udber
die Wahrung von Arbeitnehmerinteressen. bei Betriebsibernahmen hatte
die Neufassung des § 613a BGRB im Jahr 1988 zur Foige. Zwei Richtlinien
dber die Gleichberechtigung (19753 und 1976) waren Ausléser fir die
Antidiskriminierungsvorschrift des § 61la BGB. Eine Richtlinie Gber den
Schutz der Arbeitnehmer bei Zahlungsunfihigkeit des Arbeitgebers blieb
hinter dem zurlck, was das deutsche Recht an Schutz gewéahrleistet.

Seit 1980 sind mit Ausnahme von Richtlinien zur Gleichbehandlung
von Mannern und Frauen, die ohne Folgen fir das deutsche Recht blie-
ben, keine Beschliisse mehr gefaBt worden. Vorschlige der Kommission
etwa \ber Teilzeitarbeit oder Empfehlungen tiber Arbeitszeitverkirzungen
fahrten nicht zu Beschlissen im Ministerrat. Insbesondere die britische
Regierung hat sich gegen eine weitere Harmonisierung von Arbeitsrechis-
normen in Westeuropa gestellf; sie war schon Anfang der achtziger Jahre
der Auffassung, dafBl nicht vermehrte Regulierung sondern Deregulierung
das Gebot der Stunde sei, um die Beschiftigungsprobleme in Europa er-
folgreich anzugehen.

In der Einheitlichen Europiischen Akte (EEA) von 1986, die die
rechtlichen Veraussetzungen dafir schaffen soll, dafl der Binnenmarkt
verwirklicht werden kann, werden die Kompetenzen der Gemeinschafts-
organe auf dem Gebiet des Arbeitsrechts partiell erweitert. Art. 18 EEA
bestimmt, dafl MaBnahmen zur Angleichung der Rechis- und Verwal-
tungsvorschriften der Mitgliedstaaten, die die Errichtung und das Funk-

tionieren des Binnenmarktes zum Gegenstand haben, vom Rat nunmehr

des Koalitionsrechts und der Kollektivverhandlungen zwischen Arbeit-
gebern und Arbeitnehmern.
1 Vgl. hierze und zum folgenden Hepple [1987, S. 77-82] und Déaubler
(1988, 5. 464].
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Ubersicht S - Vom EG-Ministerrat erlassene Richtlinien in den Bereichen
Arbeitsrechl und Gleichbehandlung von Frausn und Mén-
nern 1975-1986

Arbeitsrecht

1. Richtlinie 75129 wvom 17. Februar 19753 =zur aAngleichung der Rechts-
vorschriften der Mitgliedstaaten iber Massenentliassungen

2, Richtlinie 77/185 wvom 14. Februar 1877 zur Angleichung der Rechts-
vorschriften der Mitgliedstaaten uber die Wahrung von Ansprlchen der
Arheitnehmer beim Ubergang von Unternehmen, Betrieben oder Betriebs-
teilen

3. Richtlinie 80/987 wvom 20. Oktober 1980 zur Angleichung der Rechts-
vorschriften der Mitgliedstaaten iber den Schutz der Arbeitnehmer
bei 2ahlungsunfihigkeit des Arbeitgebers

Gleichbehandlung von Frauen und Minnern

1. Richtlinie 75/117 wvom 10. Februar 1975 zur Angleichung der Rechts-
vorschriften der Mitgliedstaaten Uiber die Anwendung des Grundsatzes
des gleichen Entgelts flir MAnner und Frauen

2. Richtlinie 76/207 vom 9. Februar 1976 zur Verwirklichung des Grund-
satzes der Gleichbshandlung wvon Minnern und Frauen hinsichtlich des
Zugangs zur Beschiiftigung, zur Berufsbildung wund zum beruflichen
Aufstieg sowie in bezug auf die Arbeitsbedingungen

3. Richtlinie 79/7 wvom 19. Dezember 1978 zur schrittweisen Verwirkli-
chung der Gleichbehandlung von Minnern und Frauen im Bereich der
sozialen Sicherheit

4, Richtlinie 86/378 wvom 24. Juli 1986 zur Verwirklichung des Grund-
satzes der Gleichbehandlung won Minnern und Frauen bei den betrieb-
lichen Systemen der sozialen Sicherheit

5. Richtlinie 86/613 vom 11. Dezember 1986 zur Verwirklichung des
Grundsatzes der Gleichbehandlung wvon Minnern und Frauen, die eine
selbstéindige Erwerbstlitigkeit - auch in der Landwirtschaft - aus-
tben, sowie Gber den Mutterschutz

Quelle: Kommission [¢l.

auch mit qualifizierter Mehrheil beschlossen werden kdénnen, Davon sind
zwar ausdricklich unter anderem die Bestimmungen iber die Rechte und
Inleressen der Arbeitnehmer ausgenommen. Auf diesem Gebiet ist also
nach wie vor fir rechtskriftige Entscheidungen Einstimmigkeit im Mini-
sterrat erforderlich. Eine wichtige Ausnahme bilden aber Bestimmungen
zur Sicherheil und Gesundheit der Arbeitnehmer am Arbeitsplatz. Be-
schlisse des Ministerrats iiber diesbeziigliche Mindestvorschriften sind
auf Vorschlag der Kommission, in Zusammenarbeit mit dem europaischen
Partament und nach Anhérung des Wirtschafts- und Sozialausschusses mit
qualifizierter Mehrheit méglich (Art. 21 EEA).

Y
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Erheblicher sozialpolitischer Handlungsspielraum wurde der EG auch
durch die Strukturfonds (Europdischer Ausrichtungs- und Garantiefonds
fur die Landwirtschaft - Abteilung Ausrichtung, Europidischer Sozial-
fonds, Européischer Fond fiir regionale Entwicklung) zugesprochen. Mit
Hilfe der Strukturfonds soll der soziale Zusammenhalt gestarkt werden,
"um eine harmonische Eniwicklung der Gemeinschaft als Ganzes zu fér-
dern" (Art. 23 EEA).

Die Kommission war offensichtlich zunichst nicht der Ansicht, daB
eine Harmonisierung wvon Arbeitsmarktregulierungen notwendig sei, um
einen einheitlichen Binnenmarkt in Europa zu schaffen. Im Weilbuch der
Kommission aus dem Jahr 1985 finden sich keine MaBnahmen aus dem Be-
reich der Arbeitsmarktverfassung, die aus der Sicht der Kommission zu
ergreifen wiren, um die Schaffung des Binnenmarktes sicherzustellen
[vgl. Kommission, a). Inzwischen scheint es in der Kommission aber
Krifte zu geben, die die Formulierung von sozialen Grundrechten im
Binnenmarkt fir erforderlich halten. In einem Bericht einer interdirek-
tionalen Arbeilsgruppe wird zwar einerseits eine vollstindige Harmoni-
sierung durch Rechtsvorschriften als wenig winschenswert und unreali-
stisch abgelehnt, andererseits aber auch der Ansicht widersprochen, dafd
Sozialvorschriften dem Wettbewerb ausgesetzt werden sollten [Komimis-
sion, ¢)]. In einem anderen Arbeitsdokument der Kommission zur sozialen
Dimension des Binnenmarktes wird herausgestellt, dafi die Angleichung
bestimmter Nermen Schwierigkeiten far Unternehmen in einzelnen Landern
der Gemeinschaften bewirken kdnnie; es wird aber auch betont, daf eine
administrative Harmonisierung von Vorschriften far den Arbeitsmarkt
integrativ wirken wirde [(Kommission, d]. Die Regierungen -einzelner
Mitgliedslinder scheinen der Ansicht zu sein, dafl es einer Rechtsan-
gleichung bediirfe. Im Herbst 1988 haben die Regierungschefs die Kom-
mission aufgefordert, Vorschlige dafirr zu unterbreiten [Die Welt vom 24.
Februar 1989]. Die Kommission hat daraufhin zunichst den Wirtschafts-
und SozialausschuB gebeten, eingehende Uberlegungen zum moéglichen In-
halt einer "EG-Charta der sozialen Grundrechte" anzustelien [EG, 1989},
Im Februar 1989 hat der Ausschufl, dem Vertreter der Arbeitnehmer, der
Arbeitgeber und anderer Gruppen des wirtschaftlichen und sozialen Le-
bens angehéren, eine diesbeziligliche Stellungnahme verabschiedet. In der
Stellungnahme spricht sich der Ausschuf3 fur einen Katalog sozialer

Grundrechte aus. Widerspriuchlich ist die Stellungnahme hinsichtlich der
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Frage, auf welchem Wege eine Harmonisierung erreichl und wie einheit-
liche Rechte gesichert werden sollen. Einerseits wird ausgefiihrl, dafl die
"Modalitaten der praktischen Anwendung der auf Gemeinschaftsebene
anerkannten Grundprinzipien und -rechte ... grundsitzlich dem Ermes-
sen der Mitgliedstaaten, der Berufszweige, der Industrie- und Dienstlei- -
stungsunternehmen ilberlassen [bleiben] und in einzelstaatlichen Rechis-
und Verwaltungsvorschriften und/oder Tarifverhandlungen (festgelegt”
werden sollten. Andererseits fordert der Ausschufl, daBl "die im EWG-
Vertrag vorgesehenen Instrumente und Verfahren eingesetzt werden
[missen], um die Wahrung der sozialen Grundrechte in den Rechisord-
nungen der Mitgliedstaaten sicherzustellen und die fir das reibungslose
Funktionieren des Binnenmarktes unverzichtbaren Sofortmafinahmen zu
ergreifen” [EG, 1989, S. 5 und 12].

IV, Fazit und wirtschaftspolitische Implikationen

Mit groBer Wahrscheinlichkeit ist damit zu rechnen, dafl im Zuge
der Vollendung des EG-Binnenmarktes die Arbeitsteilung zwischen den
Mitgliedslandern zunimmt. Damit wird verbunden sein, daB Kapital und
Arbeitspldtze ins Ausland abwandern, dall aber auch Arbeitsplatze in der
Bundesrepublik neu enistehen werden. Dieser infegralionsbedingte
Strukturwandel ist eine Voraussetzung dafor, dal3 die Wachstums- und
Beschéaftigungseffekte, die durch den Binnenmarkt erwartel werden,
eintreten. In welchen Landern die Beschéftigung wie stark zunimmt, 148t
sich a priori nicht bestimmen. Zu erwarten ist, daf3 Beschifligungsge-
winne vor allem dort zu erzielen sein werden, wo die Standorte atirakiiv
fir den Zustrom von mobilem Kapital sind. Die Attraktivitat von Stand-
orten wird durch eine Vielzahl von Faktoren bestimmt, unter anderem
durch die Kosten der Arbeitsmarktregulierung. Deregulierung ist ein An-
satzpunkt zur Verbesserung der Chancen im Standortwettbewerb.

Die Bedeutung der Arbeitsmarktregulierung als Faktor im Standort-
wettbewerb ist in der Bundesrepublik zunehmend erkannt worden. Das
ist der Hintergrund fir Forderungen, die Arbeitsmarktregulierung in
den einzelnen Mitgliedslindern auf administrativem Weg einander anzu-
gleichen. Auch in einigen anderen Mitgliedslandern und in der Kommis-

sion scheint es Krifte zu geben, die es fir winschenswert halten, durch
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ein "Sockelgesetz” auf EG-Ebene ecinen Standortwettbewerb einzugrenzen.
Ein soiches Sockelgesetz wiirde die Kostenunterschiede aufgrund unter-
schiedlicher Sozialstandards reduzieren, vorausgesetzt die Mindest-
standards lagen Uber denen der Lander mit den bislang am wenigsten
regulierten Arbeitsmirkten. 1 Fiur die Rechtswirksamkeit eines solchen
Sockelgesetzes wire es notwendig, dafi alle Mitgliedslander anerkennen,
eine solche Regelung sei Gegenstand der Errichtung oder des Funktionie-
rens des Binnenmarktes; es miBte im Ministerrat einstimmig beschlossen
werden. Unterschiedliche Auffassungen diesbeziiglich und unterschied-
liche Interessenlagen zwischen den Mitgliedsldndern lassen zwar die
Wahrscheinlichkeit gegenwirtig gering erscheinen, dal es zu einer Har-
monisierung der Arbeitsmarktregeln auf diesem Wege kommt. Die sid-
europdischen Lénder, die bei einer solchen Harmonisierung wvermutlich
Wetibewerbsvorteile wverlieren wirden, kénnten aber méglicherweise zu
einer Zustimmung bewegt werden, wenn ihnen im Gegenzug verstarkt fi-
nanzielle Mittel etwa im Rahmen des Strukturfonds angeboten werden. Mit
finanziellen oder anderen Zugestandnissen kénnte unter Umstinden auch
die britische Regierung bewegt werden, ihre ablehnende Haltung gegen-
Gber mehr Regulierungskompetenzen der Gemeinschaftsorgane fur den
Arbeitsmarkt aufzugeben.

Die Bundesregierung sollte Entwicklungen nicht unferstitzen, die
auf eine administrative Harmonisierung der Arbeitsmarktregulierung in
der EG hinauslaufen. Wenn aufgrund der Regulierungen des Arbeits-
markies in der Bundesrepublik Wettbewerbsnachteile im europiischen
Binnenmarkt beflrchtet werden, so sollte dies vielmehr AnlaB dafir sein,
die ohnehin als schadlich fir mehr Beschaftigung identifizierten Regeln
gemd den in diesem Gutachten unterbreiieien Vorschligen abzubauen
(vgl. Kapitel E}. Dann lieBen sich die positiven Wachstums- und Be-
schiftigungseffekte, die der Binnenmarkt in der Bundesrepublik bewir-
ken kdénnte, noch ausweiten. Alle MaBnahmen, die zum Inhalt haben, die
Anpassungserfordernisse durch mehr Regulierung und Umverteilung in
Europa aufzufangen, gefédhrden hingegen die positiven Beschiftigungs-
und Wachstumseffekte des Binnenmarkies. Hinzu Xommi, daB eine EG-

1 Ein Sockelgesetz mit Mindeststandards, die denen der Linder mit den

niedrigsten Standards entsprechen, hitle keine kostennivellierende
Wirkung und wire deshalb wohl auch aus Sicht derjenigen, die einen
stérkeren Wettbewerb befirchten, Uberflussig.
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weite Harmonisierung nur solche Anpassungserfordernisse reduzieren
kénnte, die aus einer verstarkten Arbeiisteilung mit EG-Landern resul-
tiert. Gegenlber Drittlandern, vor allem den Vereinigten Staaten, Japan
und den Schwellenlindern ist es aber ohnehin erforderlich, MaBnahmen
zur Verbesserung der Weltbewerbsfahigkeit zu ergreifen. Ein Verzicht
auf eine EG-weile Harmonisierung der Arbeitsmarkiregeln bedeutet nicht,
daB die bestehenden Unterschiede zwischen den Mitgliedslandern auf
Dauer festgeschrieben sind. Wenn die bislang drmeren Mitgliedslinder in
ihrer wirtschaftlichen Entwicklung aufholen, ist es méglich, dort die So-

zialstandards beschéftigungskonform zu erhéhen.
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