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Einleitung

Die Gewerkschaften stehen vor zwei Arten von Proble. Erstere betreffen allgemein alle
Gewerkschaften weltweit, denn sie sind die Folge zsmehmenden Internationalisierung
der Volkswirtschaften, des Wandels der von Indesuind Landwirtschaft gepragten
Volkswirtschaften hin zu dienstleistungsbasiertesikgwirtschaften, die Folge der neuen
Technologien, neuer Produktionsformen, der zunelkiereiuslagerung und Untervergabe
von Auftragen, der Finanzialisierung der Wirtschaft eher angelsachsischen Formen der
Unternehmensfiihrung. Die zweite Art von Problentehtsn einem direkten Zusammenhang
mit der unausgewogenen européischen Integrati@enzulipolitischen Reaktionen wie der
Europaischen Verfassung und dem Vertrag von Ligsaadihrt hat, zu dem "Nein" der
Bevolkerung in Frankreich, den Niederlanden undnidl, der Sozialagenda, der Revision
der Richtlinien zu Europaischen Betriebsraten undAzbeitszeit, usw. Ergénzt wird dieses
Bild durch die jingsten Entscheidungen des Eurcpéis Gerichtshofes, die enorme
negative Auswirkungen auf die Moglichkeiten der @ewgchaften haben, fur die
Gleichstellung aller Arbeitnehmer in Europa zu k&snp

Diese Probleme mussen die Gewerkschaften ihrerlibtigyn Tag fur Tag erklaren.

Welche gemeinsame européische Antwort kdnnen dige@schaften diesen Heraus-
forderungen entgegensetzen?

Der EGB hat 1999 auf seinem 9. Kongress eine Elfting mit dem Titel "Hin zu einem
europaischen System der Arbeitsbeziehunyeatabschiedet, in der Themen wie Sozial-
gesetzgebung, sozialer Dialog, Koordinierung vonriferhandlungen, Europaische
Betriebsrate (EBR) und die Européisierung der Gksaraften besonders hervorgehoben
werden. Heute, nach neun Jahren und zwei weiteomigi€ssen, gibt es zwar wenig Anlass
zu gréRerem Optimismus im Hinblick auf ein sozidiesopa als in den neunziger Jahren,
doch ist die europaische Integration vorangeseriind auch die einzelnen Elemente eines
europaischen Systems der Arbeitsbeziehungen hatiewsiterentwickelt.

Vor dem Hintergrund dieser gro3en Herausforderungees besonders wichtig, dariber
nachzudenken, was die Gewerkschaften tun kénnendien®ituation zu verbessern und
wie sie ihre Ziele — den Lebensstandard zu erhoGdsichstellung und Anpassung auf
hohem Niveau zu fordern und der Stimme der Arbaimer am Arbeitsplatz Gehor zu
verschaffen — erreichen konnen. Arbeitsbeziehursgssye sind nur ein Teil des
allgemeinen politischen Rahmens zur Erreichung ediediele, doch konnen sie auf
vielfaltige Weise dazu beitragen, indem sie

» Standards auf dem Arbeitsmarkt setzen und anhetemRageln aufstellen, die gleiche
Ausgangsbedingungen gewahrleisten, Erwartungen ilisiaten, Unsicherheiten
verringern und langfristige Losungen fordern;

* die Lohne derart gestalten, dass sie einen Lohndwsvgewahrleisten und so zu
steigenden Einkommen fiuhren, Inflation vermeideig gesellschaftlich definierten
Verteilungsziele erfiillen und Lohndumping verhinder

* den Arbeitnehmern eine Stimme und die Mdglichkeit Beteiligung geben und zur
Losung sozialer Konflikte auf verschiedenen Ebdoetragen;

» qualitativ hochwertige Beschéaftigung und Arbeitspdéfordern und zum Erreichen
nachhaltiger Entwicklungsziele beitragen.

! Verfigbar auf EN untehttp://www.etuc.org/a/2258nd FR unterhttp://www.etuc.org/r/923
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Mit diesem Hintergrunddokument soll die Diskussidoer die Auswirkungen der oben
genannten Entwicklungen auf das europaische Syd¢erArbeitsbeziehungen angeregt und
eine kurze Einfihrung in die Herausforderungen Begewerden, vor denen die
Arbeitsbeziehungen heute stehen. Im ersten Teildeverdie Rahmenbedingungen
herausgearbeitet, die das Aktionsfeld der europérscGewerkschaften bestimmen. Im
zweiten Teil werden die wesentlichen Elemente deutdn auf europaischer Ebene
bestehenden Arbeitsbeziehungssysteme aufgezeiife éschliisselfragen herausgegriffen
und die Herausforderungen in bestimmten Bereichelauchtet. Im dritten Teil werden

abschliel3end die Beziehungen zwischen bereitshesden Initiativen zur Schaffung eines
Mehrebenensystems der Arbeitsbeziehungen und ebdénide Verbindungen aufgezeigt.
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I. Herausforderungen, vor denen die Arbeitsbeziehugen heute stehen

In allen fortgeschrittenen kapitalistischen Landetehen die Gewerkschaften und die
Arbeitsbeziehungssysteme — das komplexe Geflechtraiitutionen und Politik, das die

Beziehungen zwischen Arbeit und Kapital regelt teurerheblichem Anpassungsdruck.
Dieser Druck hat mehrere Ursachen.

Ende des 20. Jahrhunderts ist die fortschreit€idbalisierung der Weltwirtschaft in eine
neue Phase eingetreten. Zuvor isolierte RegionenQsteuropa, China und Indien wurden
voll in die Weltwirtschaft integriert. Dieses zuaithe Angebot an Arbeitskraften mit
mittleren und sogar hohen Qualifikationen zu gezimgfosten hatte eine Neudefinition der
relativen Vorteile der Lander zur Folge. Gleichigeftihrten revolutionare Entwicklungen
der Informations- und Kommunikationstechnologienr ztegrierten Produktion zuvor
getrennter Guter sowie zur Integration der Kapitakte und setzen ehemals ‘heimische’
Industrien und zunehmend auch Dienstleistungen déybalen Wettbewerb aus. Die
Unternehmen sahen sich dem zunehmenden Druck olealglierten Kapital- und Waren-
markte ausgesetzt. Wahrend Europa nach wie vorhdunterschiedliche Formen des
Kapitalismus gekennzeichnet ist, hat das angelsitiesModell der Unternehmensfuhrung
mit dem Schwerpunkt auf dem ,shareholder valuegamz Europa an Einfluss gewonnen.
Daruber hinaus hat sich das Produktionsmodell weitewickelt: insbesondere multinationale
Unternehmen haben ihre Wertschépfungsstruktur unduRtionsprozesse neu organisiert,
sodass sowohl die formellen als auch die informeBeziehungen zwischen den Unter-
nehmen komplexer geworden sind.

Als Folge all dieser Prozesse hat sich das Glewlue zwischen Kapital und Arbeit zu
Ungunsten der Arbeit verschoben.

In Europa hat die Osterweiterung zu einer grof3eren Vieifatter EU gefuhrt. Der erweiterte
Binnenmarkt mit seinem freien Waren- und Diengtleigsverkehr, der Niederlassungs- und
Kapitalfreiheit - den ,vier Freiheiten" — stelltne grundlegende politische Herausforderung dar,
wenn es darum geht, Anpassung auf hohem Niveastaezean.

Die européische Integration sollte — zumindest nagtiassung der Gewerkschaften — eine
Maoglichkeit bieten, den entfesselten Marktkraftemee gewisse Ordnung und ein
Regulierungskorrektiv in Form einer Kombination anagionalen und EU-Regelungen und
Institutionen entgegenzusetzen. In manchen Beneisheden Fortschritte erzielt, doch die
europaische Integration konzentrierte sich zuat¢r@uf die wirtschaftliche Integration und
die Beseitigung von Hindernissen fur die vier Fegi#n. Auf nationaler Ebene geschah dies
durch die Einfuhrung wettbewerbsférdernder Regeld INormen. Die Mitgliedstaaten
haben sich unwiderruflich der wirtschaftlichen bration Europas und der Vertiefung des
Binnenmarktes verschrieben und waren bereit, e@e@fteil ihrer Souveranitat in diesem
Bereich auf die européische Ebene zu UbertragenStdaten haben sich sogar zur
Europaischen Wahrungsunion (EWU) zusammengeschlesgeteilen nun eine gemeinsame
Wahrung und eine gemeinsame Zentralbank, mit esthpnden Auswirkungen auf die
nationale Wirtschaftspolitik und die nationalen Aitsbeziehungssysteme.

Auf dem Gebiet des Arbeitsmarktes und im sozialereBh, wo die Nationalstaaten nach
wie vor die vorherrschende Ebene der Regulieruidebj ist die Integration wesentlich

begrenzter. Nach Jahrzehnten zugegebenermal3emdaggsortschritte in verschiedenen
Bereichen wie der Freizugigkeit, der Gleichstellmmypn Frauen und Mannern, Gesundheit
und Sicherheit am Arbeitsplatz, Diskriminierung®atrund Informations- und Konsultations-

rechten ist der Fluss von Verordnungen zu soziad-heschaftigungspolitischen Fragen seit
2001 fast versiegt. Hierflr gibt es mehrere Grirmen einen ermoglicht das Gesetz-

Herausforderungen fur ein ,européisches” System Adreitsheziehungen 7



gebungsverfahren auf EU-Ebene es kleinen, wechselidinderheiten, Fortschritte zu
blockieren und die Verabschiedung von gemeinsanegelngen und politischen MalRnahmen
zu verhindern (,positive” Integration); zum andengrhindert der Vertrag fur eine Reihe
sozialer und arbeitsmarktpolitischer Fragen die éRewy auf europdischer Ebene bzw.
verlangt Einstimmigkeit bei der Abstimmung. Nachnmgen ersten Erfolgen im européischen
sozialen Dialog ist die Zahl der branchenUbergneié® und sektoralen Tarifvereinbarungen,
die in die EU-Gesetzgebung Ubernommen wurden, sefirenzt. Auch der Europaische
Gerichtshof (EuGH), der in der Vergangenheit einhtige Rolle bei der Weiter-
entwicklung und Ausweitung sozialer Rechte in Ssbdéllbereichen (wie Diskriminierung,
Arbeitszeit, befristete Arbeitsvertrage usw.) geKphat, hat in seinen jingsten Ent-
scheidungen den wirtschaftlichen Freiheiten P@bntor den sozialen Rechten eingeraumt
(Viking, Laval, Ruffert, Luxembourg).

Gleichzeitig hat die europaische Integration, irethaufgrund der Offnung der Markte
uberwiegend “negativen* Form, — bei allen positivemswirkungen im Hinblick auf das

Ermaoglichen von Skaleneffekten, grof3erer Produltalie usw. — erhebliche Konsequenzen
fur die nationalen Arbeitsmérkte und den Wohlfadteat. Gleichzeitig wurden die
Mdoglichkeiten der Mitgliedstaaten, selbst regulietesinzugreifen, verringert. Die gré3ere
Mobilitdt von Kapital und Arbeit hat die ,,Ausstiegigion“ einzelner Firmen verstarkt und
zu scharferem Wettbewerb um die mobilen Produktadtsren (vor allem Kapital und

hoch qualifizierte Arbeitskrafte) zwischen den Léamd gefihrt. Das drickt sich unter
anderem in Steuerwettbewerb, Druck zur Lohnzurdtkigund zunehmender Flexibilisierung
des Arbeitsmarktes aus.

Die EWU bietet zwar einen stabilen Rahmen, delLdieder vor externen Schocks schitzt,
Ubt jedoch — durch die Verringerung der Anpassumgsranismen zur Reaktion auf
asymmetrische Schocks und Konkurrenzdruck — eingma8sungsdruck auf die nationalen
Arbeitsbeziehungssysteme aus. Der Zusammenhangnainookonomischer Politik und
nationalen Lohnfindungsinstitutionen wurde aufgedmab

In der Folge wurden die wichtigsten Institutioneri aeinzelstaatlicher Ebene, vor allem die
Gewerkschaften, aber auch die Arbeitgeberorganisai, Tarifverhandlungsinstitutionen
und verschiedene institutionalisierte Formen debeftnehmermitbestimmung, nach und
nach geschwacht und die Moglichkeit, Kollektivmatfdman zu ergreifen, dadurch verringert.
Daruber hinaus hat der EuGH in seinen oben erwahjitegsten Entscheidungen die
einzelstaatliche Tarifverhandlungspraxis und Reaggdm und Praxis der Arbeitskampf-
malnahmen erheblich eingeschrankt.

Vor dem Hintergrund dieser Entwicklungen auf petitier Ebene sind gleichzeitig unter-
schiedliche Tendenzen der Leistungsfahigkeit deomischen Arbeitsmarkte und zu-
nehmender Einkommensunterschiede und Sorgen uleutAmd soziale Ausgrenzung zu
beobachten.

Obwohl sich die Beschéaftigungssituation im Durcmstthder 27 EU-Mitgliedstaaten
verbessert hat, bestehen nach wie vor grof3e Uhieds zwischen den einzelnen Landern.
Die Zunahme der Beschéftigung ist starker auf Frale auf Manner zurtickzufiihren, aber
auch auf eine starkere Beschéftigung alterer Ambéiner. Trotz dieser Verbesserungen ist
die durchschnittliche Beschaftigungsrate der EUr2765,4 % im Jahr 2007 noch weit von
dem Lissabonner Ziel von 70 % bis zum Jahr 201@mrit Die Arbeitslosigkeit ist Gber
Jahre hinweg gesunken, doch ist sie immer nocloc, lvor allem in bestimmten Regionen.
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Diese Verbesserungen miuissen allerdings der statkegmentierung der Arbeits-
marktergebnisse und der zunehmenden Vorherrscloaftanderen als den Normarbeits-
verhaltnissen gegenubergestellt werden. Die Erwgedis bestimmter Beschaftigtengruppen
wie altere Frauen, Migrantinnen und Geringqualkdi® ist immer noch relativ gering.
Besonders hoch ist die Arbeitslosenquote untergnmrbeitnehmern und jenen mit dem
geringsten Ausbildungsniveau. Die Zunahme der B#tigang ist weitgehend der Zu-
nahme atypischer Beschéaftigungsverhéltnisse ziameh, die auf européischer Ebene und
durch die nationale Politik besonders unterstitztirden (vgl. die Europdische
Beschaftigungsstrategie und die Diskussion Ubexi¢tieity). Der Anteil von Teilzeit- und
Zeitarbeit ist deutlich gestiegen und diese Bedighifgsverhaltnisse gehen haufig mit
prekaren Arbeitsbedingungen und geringer gewerkdici@r Organisation einher. Breiter
angelegte Untersuchungen zur Messung der Qua&taBdschaftigungsverhaltnisse legen
bestenfalls eine Stagnation in dieser Hinsicht nabe zunehmenden Problemen in
bestimmten Bereichen wie der prekaren Beschéftigwigrend der Gesundheitsschutz und
die Sicherheitsbedingungen am Arbeitsplatz in wielgllen keinerlei Verbesserungen
aufweisen.

Der Anteil der Arbeit am Volkseinkommen ist seitfAng der 1980er Jahre insgesamt um
rund zehn Prozentpunkte des BIP gesunken. Das Rraitlitswachstum und erst recht das
Lohnwachstum waren sehr verhalten. In vielen Lamdeaben die Lohnunterschiede
erheblich zugenommen, obwohl es einigen Landerh gatungen ist, dies zu verhindern.

Nach dieser Beschreibung der Herausforderungenjenen die Arbeitsbeziehungen heute
stehen, sollen im zweiten Teil des Textes die Elgmeines Arbeitsbeziehungssystems auf
europaischer Ebene erlautert werden. Einige Sdtlfi@gen in Bezug auf Auswirkungen
und notwendige MalRnahmen strukturieren diesen Teil:

1) Was kann dem Druck auf die nationalen Arbeitsdemgssysteme entgegen gesetzt
werden?

2) Gibt es bereits Entwicklungen auf europaischieerte, die ein Gegengewicht fir die
gefahrdeten Bereiche darstellen?

3) Wie konnen die verschiedenen Ebenen integriestden, um ein effizientes und
umfassendes Mehrebenensystem zum Schutz der Lokn&rbeitsbedingungen in ganz
Europa zu schaffen?

4) Welche Rolle kdnnen die Gewerkschaften in dieZesammenhang spielen?
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II. Elemente eines Arbeitsbeziehungssystems auf eapaischer Ebene

Kollektive Arbeitsbeziehungen sind fir die Regelutgy Arbeitsbeziehungen in allen EU-
Mitgliedstaaten von grundlegender Bedeutung. Inmersten dieser Lander haben sich, trotz
des fortgesetzten Drucks zur Dezentralisierungrdefverhandlungen, die Tarifverhandlungs-
systeme mit mehreren Verhandlungspartnern auf #yddeerseite als relativ besténdig
erwiesen. Das System der Arbeitsbeziehungen auElghe spiegelt die institutionellen
Merkmale der nationalen Arbeitsbeziehungssystemderwidie fester Bestandteil des
~europdischen Sozialmodells sind. Auf europaisdebene sind bunt zusammen gewdirfelte
Arbeitsbeziehungsstrukturen aufgetaucht, die jedach sehr unterschiedlichem Malie
institutionalisiert wurden. Der Trend geht hin zonee Mehrebenenstruktur, und im Laufe der
Zeit ist eine zunehmende Verflechtung der nation&gsteme, die Einbeziehung europaischer
Elemente in die nationalen Systeme und die bewdSswicklung von transnationalen und
europaischen Institutionen, Akteuren und Praktiebeobachten.

Die Spannungen zwischen den bestehenden, noch inilpemwiegend einzelstaatlich
gepragten Mechanismen zur Regelung des Arbeitsasatktd den zunehmend transnational
gepragten Wirtschaftsaktivitaten im Binnenmarktmeh zu. Die traditionellen Formen der
Reglementierung des Arbeitsmarktes, der Arbeitnelenieetung und der Lohnverhandlungen
stehen unter Druck. Die nationalen Systeme der istieziehungen werden durch die
Bemihungen zur Beseitigung von Hindernissen fiirvige Marktfreiheiten bedroht. Zu
diesen Bemuihungen gehodren auch europdische Insttenveie der ,Stabilitats- und
Wachstumspakt“ und die Agenda zur ,besseren Rdehtsg’, die gewissermalien zur
beschleunigten Anpassung des nationalen Rechtsrshbegtragen. Die Moglichkeiten der
Gewerkschaften, mit der Arbeitgeberseite und degidReng nationale Beschaftigungs-
bedingungen zu verhandeln, hangen daher nicht anrden nationalen Gegebenheiten,
sondern auch stark von den internationalen und péischen Entwicklungen ab. In
zahlreichen Branchen — Landwirtschaft, Bauwirtsgh&burismus, kaufmannische Dienst-
leistungen, usw. — werden grenziberschreitende tldamkmer mehr zur Realitat, die die
Mobilitat der Arbeitskrafte und der Erbringung vbrenstleistungen nach sich ziehen. ,Reine
Arbeitsdienstleistungen” sind besonders problermiatisla sie, obwohl sie ein praktisches
Beispiel fur die Mobilitat der Arbeit sind, den Redgngen fiir Dienstleistungen unterliegen.

In der gegenwartigen Situation und aufgrund déreih | beschriebenen Entwicklungen ist die

grenzuberschreitende Zusammenarbeit zwischen deerigehaften wichtiger denn je. Diese

Zusammenarbeit ist fur den Schutz und die Fordedendnteressen der Arbeitnehmer auf allen
Ebenen dringend erforderlich. Das Gefiihl einer gesaenen Identitat und des gegenseitigen
Nutzens, als Grundlage der Solidaritat, steht inttdipiunkt jeder Zusammenarbeit mit

Arbeitnehmern in anderen Landern. Eine der groBterausforderungen besteht daher in
der Bestimmung des Mehrwertes und der groRererkiidfiéit der grenziiberschreitenden

gewerkschaftlichen Zusammenarbeit im Interessédagitnehmer.

Betrachtet man die Arbeitsbeziehungen im engeran Siund sieht von der europaischen
Beschaftigungsstrategie, dem makrookonomischenoBjader Grundrechtecharta einmal
ab — , finden sich auf européischer Ebene bereigsn&nte eines solchen Systems
(Institutionen, Akteure, Politik) in den Bereich&hpsozialer Dialog, 2) Tarifverhandlungen,
3) Arbeitnehmerbeteiligung, 4) Regulierung der Ardigedingungen und 5) Arbeitskampf-
malnahmen.

Diese funf Komponenten sollen im n&chsten Abschmither untersucht werden, wobei

jeweils auf die aktuelle Situation, die gegenwéamig°robleme und die fir die Gewerk-
schaften derzeit wichtigsten Fragen eingegangeth wir

Herausforderungen fur ein ,européisches” System Adreitsheziehungen 11



1.) Sozialer Dialog

Der soziale Dialog ist auf européaischer Ebenefeshnkert, da er in Artikel 138 und 139
des EU-Vertrages als Regelungsinstrument anerkstant

In Uber 20 Jahren seit dem Beginn des européissbeialen Dialogs (ESD) wurden

insgesamt sechs Rahmenvereinbarungen auf branargrgifender Ebene geschlossen,
von denen die ersten drei in europaische Richtliniemgesetzt wurden. Dariber hinaus
haben die Sozialpartner Aktionsrahmen sowie zalfieeigemeinsame Stellungnahmen
verabschiedet und gemeinsame Initiativen ergri(eB. zur Umstrukturierung). Vor allem

in den letzten funf Jahren sind die europaischemafmartner hierbei autonomer geworden,
wie den mehrjahrigen Arbeitsprogrammen zu entnehimsgndie zur Bestimmung des

Inhalts und Umfangs der Zusammenarbeit aufgesteitdten. Der ESD hat sich von einem
ursprunglich ausschlie3lich auf Aufforderung derdpdischen Kommission arbeitenden
Prozess zu einer eigenstandigen Institution englticlauch wenn er sein volles Potential
noch lange nicht ganzlich entfaltet hat.

Der sektorale soziale Dialog auf européischer Ebshén seiner heutigen Form ein gut
etablierter Prozess. Seine bereits 30 Jahre atiemeflen und informellen Strukturen
wurden im Mai 1998 mit der Einrichtung von Ausscégis (derzeit 36 etablierte und drei
weitere, deren formelle Anerkennung noch ausstelfitymiert. Aus dem sektoralen ESD
sind sechs bindende Tarifvereinbarungen und rundald0,weiches Recht”spft law)
bezeichnete Texte hervorgegangen (Verhaltenskqodiestas usw.). Ein charakteristisches
Kennzeichen des sektoralen und des branchentlfenglien sozialen Dialogs auf européischer
Ebene ist die Vielfalt der Instrumente, mit denén Sozialpartner ihre Verpflichtungen zu
formalisieren versuchen.

Obwohl der europdische soziale Dialog im Laufe deit zahlreiche wichtige Ergebnisse
hervorgebracht hat, gibt die Beurteilung der Ergedmauch Anlass zu Kritik und zu einer
gewissen Skepsis.

Ein erster kritischer Punkt ist z.B., dass sich Aibdeitgeberseite nicht ernsthaft dazu
verpflichtet, die Verbesserung der Arbeitsbedinggmgnd der sozialen und Arbeitnehmer-
rechte in Europa anzustreben. Dieser Mangel fulwangslaufig zu schwacheren
Ergebnissen, als wenn sich die Arbeitgeber st&kgagieren wirden. Zweitens sind das
politische Umfeld und der Mangel an konkreten Gasstorschlagen im sozialen Bereich
zu kritisieren, die dazu fuhren, dass die Arbeiggekeinen Anreiz haben, Verhandlungen
aufzunehmen — der Druck fur die Aufnahme von Vedhamgen im drohenden ,Schatten
des Gesetzed®hlt. Drittens befurchten die Gewerkschaften innofen Mitgliedstaaten,
dass die Verhandlungsergebnisse der europaischeneEtur Absenkung der nationalen
Standards oder zur Anderung ihrer eigenen Arbeitshangssysteme fiihren konnten.

Daruber hinaus bestehen Bedenken in Bezug auf dahtBgultigkeit, da die vom ESD
erarbeiteten Instrumente erstens ungewisser Rethtsund unter Umstanden nicht
durchsetzbar sind, alternative Streitschlichtungdrarismen fehlen und sie zweitens in der
gegenwartigen politischen Situation nicht nach daga omne$rinzip erstreckt werden
kdnnen, was eine Mdglichkeit ware, eine besseredtirnag in nationales Recht und/oder
Tarifvereinbarungen zu gewahrleisten.

Ein zusatzliches Problem besteht darin, die ndgon&ewerkschaften und die européischen

Branchenverbande in den gesamten Prozess und Biedragung auf die nationale
und/oder sektorale Ebene voll einzubeziehen.
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Trotz dieser Schwierigkeiten scheint der europ@sdriale Dialog eine vielversprechende
Mdglichkeit, die Anerkennung der sozialen Rechtechmusetzen und den sozialen
Besitzstand der Gemeinschatft zu starken, da diel8genda der Kommission bedeutender
Inhalte entbehrt.

Die Spannungen zwischen einem hochwertigen, volikem autonomen ESD und der
Notwendigkeit, Verhandlungen ,im Schatten des Gestals eine Moglichkeit beizubehalten,
bestehen jedoch fort. Dabei geht es nicht nur uenFdage, wie mit diesem Konflikt auf
europaischer Ebene umzugehen ist, sondern auctenmm/erhaltnis zu den Normen und
Regeln der Arbeitsbeziehungssysteme auf natioiddene, da jedes nationale System seine
eigenen Losungen fur die Spannungen zwischen eaugomomen sozialen Dialog und dem
~Schatten des Gesetzes" hat. Wahrend die auf redéorEbene geltenden Normen und
Regeln nicht auf die europaische Ebene Ubertrageden konnen, hat der ESD offensichtlich
bereits erste, wenn auch nicht sehr ausgepragssvidkungen auf die nationalen Strukturen.

Obwohl der ESD als potentielles Regelungsinstrunmanter wichtiger wird, mussen die
Gewerkschaften dariber nachdenken, wie er im Hiklduf die behandelten Themen, die
Art und die Wirkung der Instrumente, die Verpflishgen der Vertragsparteien und die
Umsetzung verbessert werden kann.

Herausforderungen

* Welche Schritte kbnnen unternommen werden um zuabdeisten, dass sich die
Arbeitgeberseite starker in dem Prozess engagiert?

* Wie kann ein besseres Verstandnis des Interességlutgeber (oder ihres mangelnden
Interesses) am ESD entwickelt und mehr Druck awd Arbeitgeber und ihre
Organisationen ausgelbt werden, sich fur den ESbtetessieren?

Koordinierung:

* Wie kann die Verbindung zwischen der européaischektosalen und der branchen-
Ubergreifenden Ebene gewahrleistet werden?

* Wie kann der soziale Dialog auf allen Ebenen imomaten Kontext besser mit der
europaischen Ebene verknipft werden, sodass sigsgenseitig erganzen?

Umsetzung:

* Wie kann, auf der Grundlage der seit dem Jahre 2f@®achten Erfahrungen, ein
Mechanismus zur Umsetzung der autonomen Rahmenbearengen entwickelt
werden?

« Wie kann die Uberwachung, die Weiterentwicklung unevenn nétig — die Uber-
arbeitung der Instrumente des europaischen sozidlatogs unter angemessener
Einbeziehung der Sozialpartner gewahrleistet wétden

* Welche Form kdnnte ein alternativer Streitschlicgemechanismus auf europaischer
Ebene annehmen?

2.) Tarifverhandlungen

Ein weiteres Element, das auf supranationaler Ebafgetaucht ist, sind Verfahren, die als
Varianten oder Variationen der Tarifverhandlungi&aen einzustufen sind, wie sie im

nationalen Kontext tblich sind, obwohl solchen éren auf europaischer Ebene nicht
derselbe Rechtsrahmen zugrunde liegt wie den redéonim Gegensatz zum européaischen
sozialen Dialog gibt es fur derartige Initiativeairke Rechtsgrundlage. In Anbetracht der
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zunehmenden Internationalisierung der Wirtschadt, @efahr des Sozialdumpings und der
Gefahr, dass Unternehmen die Arbeitnehmer in vesdehen Landern gegeneinander
ausspielen, haben die Gewerkschaften im wesentliolvei Wege zur grenziiberschreitenden
Koordinierung der Tarifverhandlungspolitik eingdsgjen: zum einen die grenziberschreitende
Zusammenarbeit bei der transnationalen Koordingruon Tarifverhandlungen, zum
anderen die Verhandlung und Unterzeichnung gemmies&ereinbarungen auf der Ebene
der multinationalen Unternehmen.

Transnationale Koordinierung von Tarifverhandlungen

Auf der sektoralen Ebene sind ,Netzwerke" zur Kaooketung der transnationalen
Tarifverhandlungen entstanden, an denen die jgeeileuropéischen Branchengewerkschafts-
verbande (EIFEuropean Industry Federationand ihre nationalen Mitgliedsorganisationen in
unterschiedlichem Mal3e beteiligt sind. Der Eurag@@sMetallgewerkschaftsbund (EMB)
hat mit der Formulierung seiner ,Grundsatzerklaraog Tarifverhandlungspolitik® 1993
eine Vorreiterrolle eingenommen. Der nachste Msiiein auf diesem neuen Weg wurde
erst einige Jahre spater gesetzt, als einige Mdgbrganisationen des EMB 1997
grenziberschreitende Netzwerke fur den Informasiostusch tber Tarifverhandlungen
und den Austausch von Gewerkschaftsfunktionareheben riefen. Die 1998 angenommene
~europaische Koordinierungsregel* spezifiziert rien zur Ausrichtung der Lohn-
verhandlungen (Inflation und nationale Produktigziwachse). In der Folge einigten sich
die Mitglieder des EMB auch auf eine Charta zureghdreit (1998) und eine zweite Charta
zur beruflichen Bildung (2001). Zur Sammlung vorformationen Uber KV in der
Metallindustrie, der Chemie- und der Textilindustnurde das européische Tarifverhandlungs-
netzwerk Eucob@n gegrindet.

Daruber hinaus gibt es zahlreiche Gewerkschafigivién fir bi- und multilaterale grenz-
Uberschreitende Zusammenarbeit auf branchenublergier Ebene. Mit der von belgischen,
deutschen, luxemburgischen und niederlandischen e@esehaften ergriffenen sog.
.Doorn-Initiative“ wurde eine ausdricklich grenziibehreitende Koordinierung der
Tarifverhandlungspolitik eingefuihrt. 1998 wurderdier ,Doorner Erklarung“ Leitlinien far
die nationalen Verhandlungen verabschiedet, nadgterdalie Verhandlungsfuhrer der
Gewerkschaften fir die Tarifvereinbarungen mindestden Gegenwert ,der Summe der
Preisentwicklung und der Zuwéchse der Arbeitspradiit” anstreben sollten.

In &hnlicher Weise hat der EGB seit 2000 begonnemitlinien fir kollektive Lohn-
verhandlungen herauszugeben, mit dem Argument,esgiale Lohnzuwachse mittelfristig
die Inflation ausgleichen und auch den gro3ten deilProduktivitatsgewinne widerspiegeln
sollten, wobei der verbleibende Spielraum fir dimlgative Verbesserung der Arbeits-
bedingungen genutzt werden sollte. Diese Leitlirggn nicht streng in allen EU-Mitglied-
staaten umzusetzen, sondern als ein politischeensat dariiber zu verstehen, welche
Entwicklungen fir angemessene Léhne und die Vartgibdes Wohlstandes wiinschenswert
waren.

Heute hat sich gezeigt, dass diese Initiativen reldeerpriifung in der Realitat nicht
standhalten konnten und die erwarteten Ergebnissagliaben. Da die grenziiberschreitende
Koordinierung der Tarifpolitik noch am Anfang stebetrachten die beteiligten Akteure
diese als ,Lernerfahrung“. So wie die Gewerkschwatiativen zur Koordinierung von
Tarifverhandlungen unterscheidet sich auch dietiRoin den einzelnen Sektoren im
Hinblick auf den Grad der Institutionalisierung,edEinbeziehung der EIF und die
Formalisierung der Ziele und Kriterien der Tarifvendlungen sowie die Auswertungs- und
Uberwachungsverfahren.
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Als positive Aspekte fur das Treffen von Vorkehrang fir die transnationale
Koordinierung der Tarifpolitik sind folgende zu mem: erstens erlaubt die Koordinierung
der KV als ein rein gewerkschatftlicher ProzessKberdinierung ohne Einbeziehung der
Arbeitgeber, die der Aufnahme ,europaischer” Taihandlungen h&ufig zurickhaltend
oder gar ablehnend gegentberstehen; zweitens esiothtlie Wirksamkeit transnationaler
Tarifverhandlungen durch die Einbeziehung der eatdpenden EIF, die als sektorale
europaische Dachorganisation eine Koordinierungs- Wberwachungsfunktion tibernehmen;
drittens sind solche grenziuberschreitenden Netaviekibel genug, um eine beachtliche
Vielfalt an nationalen Tarifverhandlungsarrangersamid -praktiken zuzulassen; viertens
tragen Initiativen zur grenziberschreitenden Kawetung von Tarifverhandlungen zur
Vertiefung der zwischenmenschlichen Beziehungers@dwan Gewerkschaftsvertretern aus
verschiedenen Landern bei und gelten somit alspetentielles Mittel zur Starkung der
grenziuberschreitenden Solidaritat und Aktion.

Die Koordinierung von Tarifverhandlungen hat mitsghiedenen bedeutenden Hindernissen
zu kdmpfen. Unter anderen z&hlt die Vielfalt debditsbeziehungssysteme in Europa dazu,
die in sehr unterschiedlichen Mitgliederzahlen @werkschaften, in unterschiedlichen
tariflichen Deckungsraten und in unterschiedlicienhandlungstraditionen und -praktiken
zum Ausdruck kommt. Auch sind viele Gewerkschaftenwesentlichen national aus-
gerichtet und nur in sehr begrenztem Mal3e berieh, &n transnationalen Aktivitdten zu
beteiligen. Haufig sehen sie ihre Interessen ullegend im nationalen Kontext und
nehmen Arbeitnehmer und Gewerkschaften aus ande@edern zuweilen sogar als
Konkurrenten und nicht als Partner wahr. Die Kooietungsbemuhungen leiden deshalb
weitgehend an mangelnder Umsetzung auf nationalem& AufRerdem hat sich die
~europaische Koordinierungsregel” im Hinblick aué dJmsetzung in den Dienstleistungs-
branchen als sehr problematisch herausgestellt.

»rransnationale Tarifverhandlungen*

Ein zweiter Weg zu transnationalen Tarifverhandiimgfihrt Gber die Ebene der
multinationalen Unternehmen (MNU) und stellt eimstanzsui generisder Verhandlungen
zwischen Arbeitgebern und Gewerkschaften oder Arblemervertretern dar. Obwohl ein
europaischer Rechtsrahmen fehlt, ist die Zahl der multinationalen Unternehmen und
Arbeitnehmervertretern unterzeichneten transndgonéexte in den letzten Jahren erheblich
gestiegen. Auch wenn diese transnationalen Textet @ils Tarifverhandlungen bezeichnet
werden konnen, so enthalten sie doch zahlreichérivide, die den typischen Merkmalen der
auf nationaler Ebene geschlossenen Tarifverhandtu@dineln. Interessanterweise wurden
die wichtigsten Initiativen von europaischen muationalen Unternehmen ergriffen, indem
auf bestehende Strukturen des sozialen Dialogsnatibnaler und européischer Ebene
zuriickgegriffen wurde. Bei fast allen Texten hattEaropéische Betriebsrate eine
Schlisselrolle inne und rund die Halfte der Texdgttdie Unterschrift eines européischen
bzw. internationalen Gewerkschaftsdachverbandete wwurden von nationalen Gewerk-
schaften unterzeichnet. Diese transnationalen Meeingen schaffen (neben den weltweiten
oder internationalen Rahmenabkommen, auf die sedieDokument nicht naher eingegangen
wird) eindeutig eine Dynamik des sozialen Dialogel ugeben den Verhandlungen auf
europaischer und internationaler Ebene neuen AbftrUber die bindende Natur solcher
Vereinbarungen, die Beteiligten und Vertragspants@wie ihre Interpretation und Umsetzung
bestehen allerdings noch erhebliche Unklarheitae. Buropdische Kommission hat daher,
auch um die Handlungsfahigkeit der Sozialpartneemdhen und dadurch die Qualitat und
Wirksamkeit von transnationalen Vereinbarungen eubassern, vorgeschlagen, Uber die
.Rolle der transnationalen Unternehmensvereinbamnthgu diskutieren.
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In gewisser Hinsicht bieten auch die Initiativeriaxrdem Titel ,Soziale Verantwortung der
Unternehmen (CSR)" einen interessanten Weg zu gbamgchreitendem sozialen Dialog.
CSR ist weder ein Ziel noch eine Option, sondeginvehr ein Prozess, der einen sehr
differenzierten Ansatz erfordert. Im besten Fallporat sie die multinationalen
Unternehmen an, mehr soziale Verpflichtungen zurndfenen, einschlie3lich der
weltweiten Achtung der Arbeitsnormen innerhalb thEgnflussbereichs (einschlie3lich bei
Subunternehmen, Kunden und Zulieferern). Die CSRnkals ein erster Schritt zu
verbindlicheren Vereinbarungen gesehen werden. Uéernehmen betonen zwar den
freiwilligen Charakter der CSR, doch konnten siehsdurch die Unterzeichnung von
Internationalen Rahmenabkommen auch zu verbindkchBusagen verpflichten.

Viele Fragen stellen sich im Zusammenhang mit deencangesprochenen Aspekten. Im
Hinblick auf die beginnende transnationale Koorglinng von Tarifverhandlungen und -

vereinbarungen missen die Gewerkschaften darlUbeimdeaken, was sie mit diesen

Prozessen erreichen wollen und wie sie die Ergebraswohl in Bezug auf die Verfahren

als auch auf die zu behandelnden Themen verbek8enen. Dazu gehdrt auch die genaue
Analyse der Natur und Auswirkungen der Verfahram, \derpflichtungen der Vertragsparteien

und der Umsetzung des Vereinbarten. Ebenso werfiglieaSchliisselfrage der Koordinierung

der verschiedenen Ebenen und Akteure vergesseremwerd

Herausforderungen
Koordinierung

* Wie konnen die extrem heterogenen Strukturen undktiRen der nationalen
Arbeitsbeziehungen uberwunden werden, um einen @&bemenansatz fur
Tarifverhandlungen besser entwickeln zu kdnnen?

* Wie soll mit praktischen Problemen umgegangen werdie sich aus den Unterschieden
der Tarifverhandlungssysteme und -traditionen ergebwie der bevorzugten
Verhandlungsfiihrung auf Unternehmens- bzw. Branehene, der Abstimmung von
Verhandlungsrunden oder unterschiedlicher Geltusrgsthe und Laufzeiten von
Tarifverhandlungen?

+ Wie kann Ubereinstimmung zwischen den nationalerh&edlungseinheiten und den
europaischen Leitlinien erreicht werden, um eindéziehte grenziberschreitende
Koordinierung der Tarifverhandlungen zu gewahrénst

» Kann der Abschluss von Vereinbarungen auf der Elenemultinationalen Unternehmen
als ein Schritt in Richtung echte ,Transnationalisng von Tarifverhandlungen®
betrachtet werden?

Umsetzung

* Wie konnen transnationale Vereinbarungen umgesetttwie kann dieses Prinzip auf
das gesamte Netz von Unternehmen derselben Prodskétte ausgedehnt werden?

* Sind ahnliche Ansatze auch fir KMU denkbar?

Akteure und Netzwerke

* Welche Rolle spielen die EIF bei transnationalenidmierungsinitiativen — tilbernehmen
sie nur reine Koordinierungsaufgaben oder spielerise aktivere Rolle?

* Welche Strategien mussen verfolgt werden, um bestigh Netzwerke von Orten des
nachtraglichen Austausches Uber Tarifverhandluggéerisse in Foren des vorherigen
Informationsaustausches umzuwandeln?
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* Sollten EBR in Tarifverhandlungen auf der Ebene wmhettinationalen Unternehmen
einbezogen werden? Welche Beziehungen sollten kessaer traditionellen Tarif-
verhandlungspartei, d.h. den Gewerkschaften, undEBR bestehen?

3.) Arbeitnehmerbeteiligung

Ein weiteres wichtiges Element der Europdisieruag Arbeitsbeziehungen ist das weite
Feld der Arbeitnehmerbeteiligung — der MechaniszwsEinbeziehung der Arbeitnehmer
in die Entscheidungsfindung des Managements. Imtestein Sinne z&hlen hierzu
Unterrichtung, Anhdrung, Mitentscheidung, Beteihguder Arbeitnehmer in Europaischen
Betriebsraten und in Europaischen Aktiengesellsehaf

Die Arbeitnehmervertretung wird zwar als Bestarldtis europadischen Sozialmodells
betrachtet, doch war die Einfuhrung dieser zwei&#iule der Arbeitsbeziehungen in

mehreren Landern mit Schwierigkeiten verbunden. Breindlagen der Arbeitnehmer-

beteiligung befinden sich auf Unternehmensebemeb&iuhen auf dem nationalen Rahmen
fur Arbeitsbeziehungen und sind so gestaltet, dsies eine Reihe unterschiedlicher
Situationen abdecken. Ihre Vielzahl wird von denrarglerungen des vorherrschenden
Produktionsmodells bestimmt, da der Produktionsggszheute nur noch selten auf ein
einzelnes Unternehmen begrenzt ist, sodass Subehteer zu einem wesentlichen
Merkmal der neuen Arbeitsorganisation geworden.drab bedeutet, dass in vielen Fallen
bestimmte Beschaftigtengruppen von den Vertretysissien ausgeschlossen sind.

Unterrichtung/Anhorung

Die Kodifizierung zur Arbeitnehmerbeteiligung bddteus mindestens 15 Européischen
Richtlinien. Die Regelungen zu dieser Frage sindusammenhangend und beinhalten
unterschiedliche Definitionen von Unterrichtung, Wdnung und Mitbestimmung. Der
Geltungsbereich der Richtlinien reicht von spedifen Situationen — wie Massenentlassungen
und Betriebslibergang — bis zum allgemeinen RedhUaterrichtung und Anhdérung. Es
existieren weitere spezifische Bestimmungen, deetednsnationalen Ereignisse einbeziehen,
die wesentliche Auswirkungen auf die InteressenAdbeitnehmer haben. Erst 2002 wurde
eine allgemeine Richtlinie zur Unterrichtung undhérung der Arbeitnehmer im nationalen
Kontext verabschiedet — zur Schlie3ung von Gedétdesn auf Gemeinschaftsebene. Damit
wurde das Recht der Arbeitnehmer auf Unterrichtwmgl Anhorung auf alle EU-
Mitgliedstaaten ausgedehnt (nur KMU sind bislangyotia ausgenommen), was fur die
Lander, in denen es solche Regelungen bisher gait(wie GB, Irland und die neuen
Mitgliedstaaten), besonders wichtig war. Trotz deuen Bestimmungen bleibt der ganze
Regelungsbereich recht unvollstédndig und das falnr¥erwirrung und Rechtsunsicherheit
sowohl bei den Arbeitnehmern und ihren Vertretels sauch beim Management. Hinzu
kommt, dass die meisten Richtlinien nur ungentgendesetzt sind. Dartiber hinaus ist dies
ein Gesetzesbereich, in dem die Bestimmungen héufigachtet werden und Versté3e nur
geringe Sanktionen zur Folge haben, wie die zathesi Falle von WerksschlieRungen
zeigen, bei denen es keine sachgerechte oder egigezUnterrichtung und Anhérung der
Arbeitnehmer gegeben hat.

Diese Probleme sind nicht unbemerkt geblieben uadEdropaische Kommission hat sich
fir 2008, im Zusammenhang mit der Agenda der ,lmessRechtsetzung®, die Kodifizierung
der Richtlinien Gber Unterrichtung und Anhérunggemommen. Es besteht die Hoffnung,
dass diese Harmonisierung nicht nur technische &spamfassen, sondern auch die
jungsten Entwicklungen wie Umstrukturierungen, sraationale Tarifverhandlungen usw.
beriucksichtigen wird.
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Europaische Betriebsrate (EBR)

Seit Uber 20 Jahren gibt es nun schon EBR undhsgir als einem Jahrzehnt sind diese
Einrichtungen offiziell im européischen Recht véwan. Derzeit gibt es rund 870 EBR in
823 multinationalen Unternehmen (MNU), wobei dertedin der MNU, die diesen
Gesetzesanforderungen entsprechen, tber Jahreghbeveund 35 % stabil geblieben ist.
Trotz des Beitritts von 12 neuen EU-Landern in grten vier Jahren hat sich die Zahl der
EBR nicht wesentlich erhoht.

Es ist ein tiefer und sich weiter vergroR3ernderb®rafestzustellen zwischen EBR, die gut
funktionieren und jenen, die eher dekorative Fumen haben. In einigen wenigen EBR
wurde die Anhdrung zur Verhandlung aufgewertet, ziie Unterzeichnung transnationaler
Vereinbarungen und zur Einbeziehung in einzelne eAsp der sich entwickelnden
europaischen Tarifverhandlungen gefiihrt hat (skP2hn Gleichzeitig erhalt nur ein Viertel
der EBR Informationen und noch weniger werden ver Entscheidungsfindung vom
Unternehmen konsultiert. Das hat dazu geftihrt, dasger mehr EBR vor Gericht ziehen —
insgesamt gibt es rund 40 Falle in der EU — , ume iRechte auf Unterrichtung und
Anhorung durchzusetzen. Ein positiver Aspekt istssdddie EBR immer mehr zu einem
wichtigen Ort fur Gewerkschaftskontakte und Zusamankeit auf europaischer Ebene
innerhalb des Unternehmens werden und damit dielibkikgit bieten, Netzwerke von
Gewerkschaftsvertretern aufzubauen.

Die Revision der EBR-Richtlinie wurde im Juli dies@ahres mit zehn Jahren Verspatung
endlich in Angriff genommen und es besteht die Hafig, dass das EP und der Rat die
Anderungen noch vor der nachsten Europawahl vengaen werden.

Europaische Aktiengesellschaft

Seit 2004 bietet das EU-Recht den Unternehmen diglithkeit, eine Europaische
Aktiengesellschaft (SE) zu grinden. Diese Optionvmae Vorteile fir das Management
und fur die Mobilitat des Unternehmens, doch eigek8nn nicht ohne eine Vereinbarung
Uber die Beteiligung der Arbeitnehmer nach den iBestungen der EU-Richtlinie
2001/86/EU gegrundet werden. Das Ergebnis ist détrB&triebsrat ,plus, d.h. mehr
Rechte und bessere Arbeitsbedingungen als nactEBR-Richtlinie, ,plus” ggf. eine
Vertretung im Lenkungs- oder Aufsichtsgremiunogrd).

Inzwischen wurden Uber 40 SE gegrundet und furasamt 300.000 Arbeitnehmer gilt eine

solche Vereinbarung. Da die Arbeitnehmervertretanf Board-Ebene in manchen EU-

Mitgliedstaaten in den nationalen Arbeitsbeziehsggg&emen nicht vorgesehen ist, haben
durch die Beteiligung an der SE heute mehr Arbaitmer als friiher das Recht auf eine
Vertretung im Lenkungs- oder Aufsichtsgremium desdohehmens.

Gleichzeitig ist ein besorgniserregender Trendemblchten, dass ndmlich eine zunehmende
Zahl von SE als sog. ,leere Hillen* gegrindet untetragen werden. Formal gesehen
sind dies Unternehmen ohne Beschétftigte, die inFdge von Beratern als unmittelbar
verfligbare Rechtsformen verkauft werden. Wenn didséernehmen dann zu einem
spateren Zeitpunkt Arbeitnehmer einstellen, wirdn&eVereinbarung tber Mitarbeiter-
beteiligung unterzeichnet. Besonders beunruhigemdrdist, dass solche Konstrukte in die
nationalen Register aufgenommen werden.

Durch die ,EBR plus“-Option stellt die SE ohne Z¥eti einen Fortschritt fir die

europaischen Arbeitsbeziehungen dar. Wie schonldr@iEBR, so hat auch die Vertretung
im Leitungs- oder Aufsichtsgremium der SE den matien Arbeitsbeziehungssystemen
einen neuen Pfeiler hinzugefiigt, der eine groReatlidorderung fir die Arbeitnehmer-
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vertreter auf Boardebene darstellt, da sie nunBdidirfnisse der Beschéftigten mit der
ganz neuen Aufgabe der Uberwachung der Geschaitsfgides Unternehmens bzw. der
Mitgliedschaft in einem EBR in Einklang bringen més. Dieses neue Profil fihrt haufig
zu Kontroversen und Missverstandnissen zwischeriakaten Gewerkschaftsorganisationen
und ihren Vertretern im Betriebsrat und auf Boasteb Und es kommt zu Konflikten
zwischen den Aufgaben auf européischer Ebene, digalkte zum Management beinhalten,
und der taglichen Arbeit auf nationaler Ebene. Ad8m werden die Spannungen zwischen
der nationalen und der europaischen Ebene nochraadierschérft, dass die EBR-
Mitglieder nicht immer Gewerkschaftsvertreter sind.

Herausforderungen

* Was flhrt zu diesen zwiespaltigen Ergebnissen@dstHauptproblem das mangelnde
Engagement der Gewerkschaften in diesen neuen &redie mangelnde Kooperations-
bereitschaft der Arbeitgeber oder der rechtlicherRen?

Akteure

* Wie kbnnen die Gewerkschaften diese Instrumentesatdpaischer Ebene (EBR und
SE-Boardebene) besser nutzen?

« Wie koénnen die Gewerkschaften dazu beitragen, dibl der EBR in Europa zu
erhohen und warum ist ihnen dies bislang nichtryga?

* Sind die Gewerkschaften derzeit in der Lage, digcBaftigten bei der Griindung neuer
EBR zu unterstitzen?

*  Wie konnen die Gewerkschaften mit dem Problem umgeldass EBR-Mitglieder
nicht zwangslaufig Gewerkschaftsmitglieder sind?

* Wie kann die Arbeitnehmerbeteiligung in den SEza#fit genutzt werden, um soziale
Interessen auf die Entscheidungsebene der Unteerebmbringen?

Koordinierung

* Wie konnen die Gewerkschaften eine starkere Zusanarbeit zwischen den nationalen
Betriebsraten und den EBR einerseits und zwiscleerBdanchenebene und den EBR
andererseits fordern?

* Wie kdnnen die EBR fiir die Beschéftigten auf natlenEbene effizienter und nutzlicher
werden?

Umsetzung

e Wie kann die Einhaltung und bessere Umsetzung ddseithehmerrechte auf
Information und Konsultation erreicht werden? Sinaglicherweise schnellere
Sanktionen mit gro3erer Abschreckungswirkung Teillddsung?

4.) Regulierung der Arbeitsbedingungen

Die europdische Gesetzgebung ist im sozialen Bereierglichen mit den gesetzlichen
Bestimmungen auf nationaler Ebene, natirlich sahrollstandig und bruchstuckhaft.
Dennoch gibt es eine Reihe von Richtlinien, derezstBhmungen sich auch auf die
nationale Realitat auswirken, wie z.B. in dem oken&dhnten Bereich der Arbeitnehmer-
beteiligung, dem gesamten Bereich, der unter degnifBgArbeitsbedingungen” zusammen-
gefasst werden kann (mit rund 12 Richtlinien u.a. lzefristeten Beschaftigungs-
verhaltnissen und Teilzeitarbeit, zur Entsendung Robeitnehmern und zur Arbeitszeit),
dem Bereich der Gleichstellung der Geschlechter deh Diskriminierungsverbot (mit
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rund elf Richtlinien) und natirlich dem grof3en Belneder Bestimmungen zu Gesundheit
und Sicherheit am Arbeitsplatz (rund 20 Richtliniddie Sozialgesetzgebung war jahrelang
durch Stillstand gepragt, u. a. durch das Fehlatkiater Gesetzesinitiativen in der letzten
Sozialagenda. Gelegentlich haben VorstoRe dennoamemen Gesetzen gefuihrt, so z.B.
wurde nach Jahren des Stillstands im Rat endlichpelitischer Kompromiss Uber einen

europaischen Richtlinienvorschlag zu Zeitarbeitsurghmen gefunden. Auf der Negativseite
sind allerdings die jungsten Entwicklungen um desrs¢hlag zur Revision der Arbeits-

zeitrichtlinie zu nennen, die sozialen Ruckschudtieuten.

Das Grinbuch zum Arbeitsrecht ist ein weiteres fdelsdafur, dass der europdaische
Gesetzgeber die Gelegenheit verpasst hat, im sozigreich aktiv zu werden (obwohl es
sich hier um wichtige Fragen handelt). Jetzt stBat Europdische Kommission vor der
Aufgabe der ,besseren Rechtsetzung®, d.h. die bestten Normen zu konsolidieren
anstatt neue zu schaffen. Dazu gehort die Verdiofag und Uberpriifung bestehender
Richtlinien, was z.B. bei der EBR-Richtlinie begeigeschieht und fir die SE noch
bevorsteht. Wenn bestehende Richtlinien Uberatbeiezden, besteht immer die Gefahr
einer Verschlechterung des friher erreichten Kommgsses. Dies qilt z.B. fur die
Arbeitszeitrichtlinie, wo der aktuelle VorschlagheiSenkung der Sozialstandards vorsieht
anstatt deren Anhebung durch das Gesetzgebungsienfa Bessere Rechtsetzung
beinhaltet aber auch bessere Umsetzung. Die allgeriiendenz zur fehlerhaften Anwendung
der Européischen Richtlinien bzw. deren Umsetzumgationales Recht verstarkt sich —
tbrigens nicht nur im sozialen Bereich — und diéstvicklung ist ein eindeutiges Zeichen
fur mangelnden bzw. verlorengegangenen Respekingbge der EU-Gesetzgebung. Im
Jahr 2007 ist die Zahl der neuen Vertragsverletzugerdahren im Beschaftigungsbereich
mit 35 neu ertffneten Verfahren um 11 % gestieger that diesen Bereich zur
»viertgréRten Ursache fehlerhafter Umsetzung/Anwagdder EU-Binnenmarktregeln®
gemacht (Scoreboard 16, Internal Market, Juli 2@20).

In vielen Landern werden den Strukturen der Arlbeirseshungen durch Européische
Richtlinien neue Pfeiler hinzugefligt und damit fostente angeboten, die als potentielle
Regelungsinstrumente immer wichtiger werden konribamnoch ist das sog. weiche Recht
(rechtlich nicht bindende Regelungen, denen wiehtierkmale wie Verpflichtungen,
Justiziabilitat, Sanktionen und/oder Durchsetzurgigmnismen fehlen) als neue Art der
Politikgestaltung und als Alternative zum ,harteecRt" im Rahmen der européischen
Integration zunehmend verbreitet und immer bedeetegeworden. Vor diesem Hintergrund
ist noch ein weiterer, bislang nicht angesprochéspekt zu bedenken, namlich die Rolle
der Gewerkschaften bei der Gestaltung der Liss&imtegie und der Europdischen
Beschéftigungsstrategie (die an sich auch ein dredl ,weichen Rechtes” ist, da sie nur
allgemeine und rechtlich nicht bindende Leitlinienthalt). Selbst wenn verschiedene
offizielle Texte die Einbeziehung der Gewerkschaf@rsehen, gibt es noch erheblichen
Spielraum fur die Gewerkschaften, Chancen bessautzen und ihre eigene Version der
Lissabon-Strategie starker voranzubringen.

Nach jungsten Entscheidungen des EuGH sind Gesedesingen auf europaischer Ebene
offensichtlich erforderlich geworden, um die Glatdlung entsendeter Arbeithnehmer
wieder zu gewabhrleisten, die sozialen Grundrechteeme Ebene mit den wirtschaftlichen
Freiheiten zu stellen oder ihnen gar Prioritdt Ubetrtere einzuraumen. Die Sozial-
gesetzgebung ist eine Moglichkeit, das bislangunogiischen Einigungsprozess bestehende
Krafteungleichgewicht zwischen dem wirtschaftlichand dem sozialen Bereich aus-
zugleichen.
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Welche Vorschriften fehlen wirklich in Europa? WedcStandards wollen die Gewerkschaften
in den einzelnen Bereichen zum Schutz der Arbertreghin Europa? Sind die bestehenden
gesetzlichen Vorschriften ausreichend oder istamchen Féllen eine Revision erforderlich
(z.B. der Elternzeit-Richtlinie, der Entsende-Rliicti¢)? Gibt es gute Aussichten fur die
Verbesserung der bestehenden Normen? Stellt ddsnFetropaischer Bestimmungen ein
Risiko dar, in Anbetracht der Tatsache, dass letHrdes der EuGH entscheidet, wenn
keine gesetzlichen Regelungen bestehen (s. dieldJdes EUGH zu Kollektivrechten im
Fall Laval und Viking)?

Herausforderungen

* Wie kann eine Situation herbeigefihrt werden, im den sozialen Grundrechten
Prioritat vor den Wirtschaftsfreiheiten eingerauwamd?

* Welche Instrumente sollten eingesetzt werden, ue ghwinschten Standards zu
verwirklichen — Gesetzgebung, sozialer Dialog dukides?

Koordinierung

* Wie konnen die Gewerkschaften ihre Forderungenafieh relevanten Ebenen, d.h.
gegenuber dem européaischen Gesetzgeber, den ealugdiSozialpartnern bei der
Verhandlung von Vereinbarungen auf europaischen&bgem nationalen Gesetzgeber
bei der Umsetzung europdischer Richtlinien, denaBmartnern auf nationaler Ebene
bei der Umsetzung europdischer Vereinbarungen wgergiber den Gerichten (auf
nationaler und européischer Ebene) geltend machen?

* Welche Beziehung sollte zwischen weichem und haReeht bestehen?

Umsetzung

« Wie kann die Umsetzung europaischer Gesetzgeburignationaler Ebene zur
Anhebung der Normen beitragen, in Anbetracht detsdGhe, dass européische
Richtlinien nur Mindeststandards gewéahrleisten?

* Wie kann eine gute Umsetzung sichergestellt werden?

5.) Arbeitskampfmal3nahmen

Man kann nicht Uber sozialen Dialog, Tarifverhamdien, Arbeithehmervertretung und
Arbeitsbeziehungen sprechen, ohne das Thema deitskmpfmalinahmen zu behandeln.
Die Koordinierung der Gewerkschaften, transnatiendlarifverhandlungen und der

europaische soziale Dialog werden durch das febleRdcht, auf europaischer Ebene
Arbeitskampfmalinahmen zu ergreifen, begrenzt, sodi@seuropaischen Gewerkschaften
unter einem unvorteilhaften Machtverhaltnis in Beauf das Management leiden. Wenn
die Gewerkschaften in Europa transnationale Gewhaeg{tsaktionen organisieren wollen,
mussen sie dies innerhalb der nationalen ,gesh&tic Grenzen tun und gleichzeitig

versuchen, nationale Aktionen auf transnationalberie so zu koordinieren, dass sie
europaische Auswirkungen haben. Das ist daraufckaciihren, dass Arbeitskampf-

malinahmen auch heute noch fast ausschlie3lich cattbnale Bestimmungen geregelt
werden (Gesetzgebung, Tarifvereinbarungen und Reithung). In diesem Bereich kann
Europa nicht gesetzgeberisch tatig werden. Das tR&dflektivmal3inahmen zu ergreifen,

ist zwar in Artikel 28 der Grundrechtecharta vorz2éi verankert — doch dies ist noch kein
rechtsverbindlicher Text — und wurde vor kurzem BuGH als ein soziales Grundrecht in
den Korpus der Gemeinschaftsrechts aufgenommen,h dGewerkschafts- und

Arbeitnehmeraktionen — mit anderen Worten, konkMénschen und ihr Verhalten — sind
in diesem Zusammenhang sicher wichtiger als eim geisetzgeberischer Ansatz. Auf sie
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kommt es schlie3lich an, wenn es darum geht, dialeeu bannen, dass Entwicklungen
auf EU-Ebene zu weniger gunstigen Regelungen filhaés sie in vielen nationalen
Systemen bereits heute bestehen, und dadurch [aufkldie fortschrittlichsten Lander
ausuben, ihre Standards zu senken.

Herausforderungen

* Wie kann der Kampf der Gewerkschaften fiir das Raedffittransnationale Kollektiv-
maflnahmen neuen Auftrieb bekommen?

* Wie sollte reagiert werden, wenn der EuropdaischeicGshof Druck auf nationale
Tarifverhandlungssysteme und Kollektivmal3nahmeiilai?s

* Wie kdnnen die Gewerkschaften weitere Einschrangnndes sozialen Grundrechtes
auf Kollektivmal3nahmen, sei es aufgrund von MalRmathdes européischen Gesetzgebers
oder des EuGH, vermeiden?
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[ll. Schlussfolgerungen

Mit diesem kurzen Uberblick tiber die Arbeitsbezietpen auf europaischer Ebene sollten
die Hintergrundinformationen gegeben werden, die Beantwortung der vier im ersten
Kapitel gestellten Leitfragen notwendig sind:

1) Was kann dem Druck auf die nationalen Arbeit&lemgssysteme entgegengesetzt
werden?

2) Gibt es Entwicklungen auf europaischer Ebereeth Gegengewicht fiir die gefahrdeten
Bereiche darstellen, oder verstarkt die EU-EbeaeHdirausforderungen?

3) Wie konnen die verschiedenen Ebenen integriestden, um ein effizientes und
umfassendes Mehrebenensystem zum Schutz der Lokin&rbeitsbedingungen in ganz
Europa zu schaffen?

4) Welche Rolle kdnnen die Gewerkschaften in diregesammenhang spielen?

Fur ein besseres Verstandnis der Bedingungen, dateen Arbeitsbeziehungen sowohl auf
nationaler Ebene als auch auf europdaischer Ebearktidaieren, wurden im ersten Teil der
Zusammenhang und die allgemeine Situation dargelegtzweiten Teil wurden die
verschiedenen Instrumente und Initiativen auf sugtianaler Ebene beschrieben und
spezifische Fragen zum Inhalt, den Akteuren, Kooedung und Umsetzung sowie den
rechtlichen Aspekten in funf Bereichen ertrterts@immengenommen verdeutlichen diese
beiden Teile, dass in der Tat zahlreiche wichtigeaicklungen auf supranationaler Ebene
stattfinden. Der standige Fortschritt der soziaPgnamik der EU ist durch die
rickstandigen Vorschlage zur Arbeitszeit und dirgggien Urteile des EuGH in letzter Zeit
jedoch erschiittert worden. Das erfordert die stirgéiAnalyse der Auswirkungen dieser
jungsten Entwicklungen und die Ausarbeitung gedmné&trategien, die sich einerseits
darauf konzentrieren, wie diese neue Dynamik aufEbeéne beeinflusst werden kann und
wie andererseits die verschiedenen Ebenen, d.matienale und die européische Ebene,
aus Gewerkschaftssicht miteinander zu koordinisied.

Welche Schritte kdbnnen unternommen werden, um étmitte zu erreichen, wenn die

nationalen Systeme nicht mehr (oder sehr viel waiop der Lage sind, sich den Heraus-
forderungen der europaischen Integration (stamegrierte transnationale Arbeitsmarkte,
EuGH-Urteile usw.) zu stellen?

Die Diskussion Uber die Zukunft der europaischebeftsbeziehungen wirde zweifelsohne
grofdte Kontroversen hervorrufen, wenn sie vor dantargrund eines Machttransfers und
der Ubertragung der Befugnisse von der nationaleihdée europaische Ebene gefiihrt
wirde. Die folgenden Argumente sprechen ebenfatibtrflir solch eine Option. Eine
Ubertragung der Befugnisse auf eine Ebene mit einemerentwickelten und
unausgewogenen System der Arbeitsbeziehungen wdiedéGewerkschaften sicherlich
nicht sonderlich begeistern, da sie beflrchtens dis Bestimmungen des europaischen
sozialen Dialogs oder der européischen Rechtsethomgationale Tarifverhandlungspolitik,
die nationale Rechtsetzung und nationalen Systeneslaufen kdnnten. Die Gewerkschaften
stehen in einem Spannungsfeld zwischen ihrem ra&anund ihrem européischen
Bewusstsein und mangelnde breite Unterstiutzungndehi erfolgreiche Bemihungen um
ein europaisches System der Arbeitsbeziehungenediys dieser Situation ist eine
defensive Haltung, die dem Uberleben der lokalermé&n und dem Erhalt einzelner
Arbeitsplatze Prioritat einraumt, wahrscheinlicher.
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Damit ist dieser Ansatz der Diskussion uber digonale und die europaische Ebene,
namlich die Ubertragung der Befugnisse auf die héliene, eher unergiebig, zumindest
scheint es zu schwierig zu sein, in nachster Zukdief Bedingungen fur eine erfolgreiche
Umsetzung zu schaffen. Da ein langfristiger Trend eilnem Mehrebenensystem zu
beobachten ist — im Laufe der Zeit weisen immer migtiwicklungen wie die schrittweise
zunehmende Verflechtung der nationalen Systemeldanahme europaischer Elemente
in die nationalen Systeme und die bewusste Weit@reklung der transnationalen
Institutionen, Akteure und Praktiken darauf hinsellte die Diskussion vielleicht auf der
Grundlage dieser Uberlegungen gefiihrt werden.daaith Hintergrunddokument haben wir
uns auf den Bereich konzentriert, in dem die Gesahlften die Hauptakteure sind und in
dem sie durch ihre Aktionen die Situation verandeéinnen.

Aus diesen Uberlegungen heraus kénnte ein Mehreb@satz gewéahlt werden, der in der
Uberprifung der auf den verschiedenen Ebenen belmtehenden Initiativen und
Instrumenten besteht und in der Uberlegung, anheelStelle in diesem komplexen Bild
noch Verbindungen fehlen. Die Ergebnisse einesdhsalsystematischen Ansatzes sind der
Tabelle unten zu entnehmen, welche die einzelnstitutionen, Ergebnisse und Akteure
der verschiedenen Ebenen widerspiegelt. Drei whsleatHandlungsfelder werden hier als
Kontinuum dargestellt: Verhandlungen, Informatioofisultation und Einflussnahme auf
offentliche MalRRnahmen. Gleichzeitig deckt diese dbdiungsweise die fehlenden
Verbindungen auf, z.B. die Beziehung zwischen dektosalen und dem branchenuber-
greifenden sozialen Dialog oder zwischen den EBR dem branchenibergreifenden und
dem sektoralen sozialen Dialog.

Wird die Situation in dieser Art und Weise untefdu&ann sich die Diskussion auf folgende
Fragen konzentrieren:

* Wie konnen die verschiedenen Ebenen der Arbeitshempen besser miteinander
verknupft und koordiniert werden — sowohl unteraiher als auch ebenenubergreifend?

* Welches sind die wichtigsten fehlenden Verbindungea Institutionen und wie kénnen
die Lucken geschlossen werden?

* Wie kann der Einfluss der Gewerkschaften in alsdie,Institutionen” auf europaischer
Ebene (EBR, sozialer Dialog, TarifverhandlungenXximgert werden und wie kénnen
die Aktivitaten in den ,Institutionen” miteinandeerkntpft werden?

* Wie kann diese Mehrebenen-Koordinierung auf Besedlene artikuliert werden und zu
einer Erh6hung der Gewerkschaftsmitgliedschaftragan?
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