Thomas Blanke
Recht und Praxis der Europiischen

Betriebsrite
Zur Effektivitit »weicher« Regulierung fiir die
Integration der Arbeitsbeziehungen in Europa

Die Integration Europas geht im Kollektiven Arbeitsrecht in kleinen Schritten
voran. Der bislang bedeutendste Bereich sind die Enropaischen Betriebsrite.
An ihrer rechtlichen Ausgestaltung wnd an thren Handlungsmaoglichkeiten
scheiden sich die Geister. Wihrend die einen sie als ampntierte Organe anseben,
die iiber keine relevanten Einflufiméglichkeiten verfiigen, messen ihnen andere
durchans Einflufichancen bei. Der Autor schildert die rechtliche Konstruktion
der Europiischen Betriebsrite, bestehende EBR-Vercinbarungen, Besonder-
heiten nationaler Umsetzungen und offene Rechtsprobleme. Zum Schluf3 setzt
er sich kritisch mit der europessimistischen These anscinander, die geringen
Handlungsméglichkeiten der Europiischen Betriebsrite fiihrten zu einer
sozialpolitischen Angleichung auf niedrvigstem Nivean. Die Red.

Der 6konomisch-politische Zangengriff von Globalisierung und Europiisierung hat
das nationalstaatszentrierte Arbeits- und Sozialrecht unter enormen Veranderungs-
druck gesetzt. Wihrend Giiter-, Waren- und Finanzmirkte europaweit zu gemein-
samen Mirkten verschmolzen werden, ist bis zur Herstellung cinheitlicher Dienst-
leistungs- und Arbeitsmirkte noch ein weiter Weg. Zu unterschiedlich sind hier die
nationalen Traditionen, Institutionen und Regelungsmuster, zu politisch sensibel die
Perspektiven der Angleichung von Lohnen und Gehaltern, Renten und sonstigen
Sozialleistungen und zu moralnah die Gestaltung der Lebensbedingungen der Men-
schen auf einem ganzen Kontinent, als dafl man darauf vertrauen kdnnte, Marke-
offnung und Wertbewerb wiirden es schon richten. Aus dieser Ungleichzeitigkeit des
Zusammenwachsens der Mirkte resultieren Verwerfungen, die den Integrationspro-
zef der Europiischen Union merklich behindern. Mangels europaweiter Tarifpolitik
gibt die Entsenderichtlinie den Nationalstaaten notgedrungen die Lizenz, fur ihr
Territorium eine bestimmte Mindestausstattung an tariflichen und gesetzlichen Ar-
beitsbedingungen fiir allgemcinverbindlich zu erkliren und errichtet auf diese Weise
nationale Schutzzélle gegen unerwiinschten Preiswettbewerb auf dem Dienstlei-
stungsmarkt.'" Die Angleichung der Arbeus- und Lebensbedingungen in Europa
mufl sich, soll Sozial- und Lohndumping verhindert werden, einstweilen andere
Kanile suchen als die eincr offenen Konkurrenz der Arbeitskrifte und Dienstleister
zwischen und auf den Arbeirsmirkten. Sie erfordert geregelte Zwischenschritre und
Ubergange. Fiir solche Regulierungen fehlt es jedoch noch weithin an »Haupt und
Gliedern«. Handlungsfahige und -willige tarifpolitische Akreure auf Europiischer
Ebene sind trotz bemerkenswerter Fortschritte bislang rar — ganz abgeschen davon,
daf ihnen, selbst wenn es sie gibe, der EU-Vertrag auch noch in seiner jiingsten

1 Vgl. luerzu Blanke, Die Neufassung des Arbeitnehmer-Entsendegesetzes zum 1. 1. 1999: Arbeitsmarke-
regulierung im Spannungsverhalums von Dienstleistungsfreiher, Arbeitnehmerschutz und Tarifautonomie,
in: AuR H. 11/1999.
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Version von Amsterdam gem. Art. 137 Abs. 6 EGV jede genuin europavertragsrecht-
liche Grundlage und Zustandigkeit fir autonome Tarifverhandlungen, Streikrecht
und Encgeltregelungen abspricht.* Die Union der Europaischen Staaten besitzt auf
arbeits- und sozialpolitischem Gebiet nur amputierte Kompetenzen® und, bedingt
durch die Zustmmungserfordernisset der nationalen Regierungen, nur limitierte
Handlungsmaglichkeiten. Der arbeits- und sozialpolitische Fortschritt ist, so die
verbreitete Klage, eine Schnecke. Nach Ansicht namhafter Beobachter weist er
zudem nicht etwa »nach obenx, in die Richtung sozialpolitischen Fortschritts, son-
dern »nach unten«. Speziell firr die Europiischen Betriebsrite wurde und wird
behauptet, es handele sich weder um Betricbsrite noch um europiische Organe.’
Ersteres micht, weil sie kemnerlei Mitbestimmungs-, sondern bloff Informations-
und Anhdrungsrechte besifien, letzteres nicht, weil sie nur unselbstindige Anhingsel
nationaler Vertretungsgremien seien, die bestehende Mitbestimmungskulturen ledig-
lich zur Spizze multinationaler Unternchmen hin verlingerten.®

Die nachstehende Darstellung der Einfilhrung und bisher erkennbaren Praxis der
Institution Europiischer Betriebsrite soll einen Einblick in diesen bislang bedeu-
tendsten Teilbereich der curopiischen Integration auf dem Gebiet des kollektiven
Arbettsrechrs geben. Dieses Material bildet die Grundlage fiir eine Debatte, die am
Schlufl des Artikels nur gestreift werden kann und gesonderter Vertiefung bedarf: Wie
vollzieht sich in der Europiischen Union arbeits- und sozialpolitische Integration?
Welches sind die zeitlichen und sachlichen Perspektiven dieses Prozesses, von dem
weithin vermutet wird, daf die EU ohne ihn als politische Gemeinschaft keinen
Bestand haben kann? Lift sich das Beispiel der Europiischen Betriebsrite als Beleg
fur die skizzierte europessimistische Sicht anfithren oder stiitzt es umgekehrt euro-
paoptimistische Erwartungen?

3

Vgl. zur idenuschen Rechtslage seit dem Abkommen uber Sozialpolitik im Kontext des Vertrages von
Maastricht Schieck, Europaisches Arbeitsrecht, 1997, S. 256 ff.; das schlieffit nicht aus, daf aus anderen
curoparechtlichen und nternationalen Rechesquelien eine tarifpolitische Handlungs- und Vereinbarungs-
befugnis sowie die Garantie der Koalitionsfreiheit und des Streikrechts abgeleitet werden konnen, vgl.
Krimphove, Europaisches Arbeitsrecht, S. 266 ff. mit Hinw,; Betten/Dewiur (Hrsg.), The Protection of
Fundamcental Social Rights in the European Union, 1996; Lewieri/Romagnoli (Hrsg.), La contrattazione
collettiva in Europa, 1998; Turner, Der Europaische Gewerkschaftsbund und die Tarifverhandlungen auf
europaischer Ebene, in: Hoffmann/Gabaglio (Hesg.), Ein offener Prozef. 11 Versuche uber den Europan-
schen Gewerkschafisbund, 1998, 203 ff;; Bercusson, Freedom of Association and fundamental Trade Union
Rights, in: ETUI (Hrsg.), A legal Framework for European Industrial Relations, Brussel 1999, S. 5 ff.
Wahrend zur Regelung arbensrechilicher Fragen in Art. 137 Ahs. 1—3 EGV inzwischen weitreichende
Kompetenzen der FU bestchen, stehen sie im Sozalrecht im engeren Stane noch ganz im Dienste der
Gewahrleistung der Arbeitnehmedreizugrgkeit des Arc 39 EGV. Auch dic Entscheidungen des Europai-
schen Gerichtshofs auf dem Feld der Sozialpolitik folgen der Logik »negativer Integration=, die auf das
Funkuonieren des Markeprinzips ausgerichtet ist, vig:. Bercusson/Deakin/Koistinen u. a., Soziales Furopa—
Ein Manifest. 1996, 43 f.; Schmidt und Huster, in: Haverkate/Weiss/Huster/Schmidr, Casebook zum
Arbeits- und Sozialreeht der EU, 1999, Einl. S. 15 ff.

Regelungen in Angelegenheiten nach Art. 137 Abs. 3 EGV, die u.a. die soziale Sicherheit und den sozialen
Schutz der Arbeitnchmer, den Kiindigungsschutz und die Mitbestimmung betreffen, konnen vom Rat auch
weiterhin nur einsummig getroffen werden.

Streek, Neither Europran Nor Works Councils; a Reply to Paul Knutsen, in: Economic and Industrial
Democracy, 1997, S. 325 ff,; akwuell hierzu Doug Miller, Towards a >European< works council, in TRANS-
FER H.3/1999, 144 ff; skeptisch ebenfalls Keller, Eurcpaische Arbeits- und Sozialpolitik, 1997.

So jungst erncut Streek, Europas etwas andere Architekrur, in: Die Mitbestimmung H. 5/1999, S. (2 f, 17:
sAnstart die nationalen Systeme zu vercinheithchen, verlangert die Richtlinie sie unternehmensspezifisch
in ihr jeweiliges europaisches Umfelde.
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1. Die Europdische Betriebsratsrichtlinie: Konturen der Arbeitnebmermit-
bestimmung in Enropa

Die Europiische Betriebsratsrichtlinie 94/45/EG vom 22.September 1994, die er-
ganzt wird durch die nach dem Amtsantritt der Regierung Blair erlassene Erstrek-
kungs-RL 97/74/EG auf das Vereinigte Konigreich Grofibritannien und Nordirland
vom 15.12.1997,7 hat crstmals eine Institution des Kollektiven Arbeitsrechts auf
Europiischer Ebene geschaffen. Damit ist eine Debatre zum vorliufigen Abschiuf}
gekommen, die lange zuriickreicht. Seit den Vorschligen der Europiischen Kommus-
sion fiir das Statut einer Europiischen Akricngesellschaft (SE) aus dem Jahr 1970 war
die Errichtung von Organen der betrieblichen Mitbestimmung der Arbeitnehmer in
gemeinschaftsweit titigen Unternehmen und Kenzernen Dauerthema auf dem Weg
zur Verwirklichung eines vereinigten Europa. »Harmonisierung auf dem Weg des
Fortschritts« ist im Arbeitsrecht ein besonders schwieriges Kunststiick. Schwieriger
noch als die hier scharf ausgeprigten Interessengegensatze waren die Hiirden zu
Uberwinden, die sich aus den unterschiedlichen Systemen der industriellen Bezie-
hungen in den europiischen Nationalstaaten ergaben. Denn das Arbeitsrecht ist
stirker als andere Rechtsgebiete imprigniert von den je spezifischen sozialhistori-
schen und kulwurell-religidsen Traditionen, der nationalstaatszentrierten Solidaritats-
geschichte und shrer Auspragung in der Unternehmenskultur, den kollektiven Ver-
handlungsmodelten und ihrer rechtlichen Struktur.

Mit der Umsetzung der Richtlinie 94/45/EG in die nationalen Rechtsordnungen der
groflen Mchrzahl der 18 Mitgliedstaaten i.S. der Richtlinie (15 Staaten der EU und
3 Staaten des Europiischen Wirtschaftsraums: Island, Liechtenstein und Norwegen)
wurde das schwierige Projekt »Europiische Betriebsrite« im Verlauf der zweiten
Hilfte der 9oer Jahre doch noch zu einer Erfolgsgeschichte. Die Griinde hierfiir sind
vielfiltig." Zu nennen ist in erster Linie der dramatisch angestiegene Problemdruck
durch die rapide wachsende Internationalisierung und Globalisierung der Unter-
nehmen. Sie lassen die nationalen Informations-, Anhérungs- und Beteiligungsrechte
der Beschiftigten, die eine wichtige Voraussctzung fiir die Bewiltigung der dramati-
schenwirtschaftlich-sozialen Wandlungsprozesse sind, zunehmend wirkungslos wer-
den, wenn dic relevanten Unternchmensentscheidungen aufierhalb ihres riumlichen
Geltungsbereichs gefillt werden. Dieses Leerlaufen nationaler Mitbestimmungs-
rechte bewirkt ferner in dem Mafle tiefgreifende Funktionsdefizite und Legitima-
tionskrisen, wie die Vollendung des Binnenmarkres in der EU zum Verschwinden
gegenelnander abgeschotteter nationaler Markte fuhrt. Die Schaffung des einheitli-
chen Binnenmarktes zum 1.1.1993 ware ohne ein deutliches Signal zum paralielen
Ausbau seiner sozialen Dimension schwerlich méglich gewesen. Mitentscheidend
war schliefllich, wenn auch unbeabsichtigt und umwegig, dic strikte Verweigerungs-
haltung Grofibritanniens unter den Regierungen Thatcher und Major gegeniiber allen
arbeits- und sozialrechtlichen Fortschritten. Denn diese Blockadepolitik notigte zur
Schaffung neuer Rechtsgrundlagen und Prozeduren, um zu verhindern, dafl der
Prozefl der europiischen Integration insgesamt ernsthaft gefihrdet wiirde. Die Ab-
kehe vom durchgingigen Prinzip der Einstimmigkeit von Ratsbeschliissen auf so-

7 Abgedrucke bei Blanke, EBRG-Kommentar, 1999, S. 35 ff. und §3 ff.

8 Vgl. Lerche, Der Europaische Betriebsrat und der deutsche Wirtschaftsausschufl, Frankfurt a. M. 1997;
Muller, Europaische Betriebsrate-Gesetz (EBRG). Kommentar, Stuttgart/Berlin/Koln 1997; Rademacher,
Der Europaische Betrichsrat. Die Richtlinie 94/435/EG des Rates vom 22.9. 1994 und ihre Umsetzung in
nationales Rechr, Baden-Baden 1996; Sandmann, Die Euro-Betriebsrats-Richtlinie 94/45/EG, Heidelberg
1996; Bertelsmann-Stuftung und Hans-Backler-Suftung (Hrsg.), Mitbesimmung und neue Unternehmens-
kulturen = Blarnz sund Perspektiven. Bericht der Kommussion Mitbestimmung, Gurtersloh 1998, S. 107.
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zialpolitischem Gebiet und die Einfithrung der fakultativen Primirzustandigkeit der
curopitschen Sozialpartner im Rahmen des »Sozialen Dialogs« bei der arbeits- und
sozialrechtlichen Rechtsetzung der EG, die durch das Protokoll und Abkommen
tber die Sozialpolitik im Zuge des Vertrages von Maastricht v. 7.2. 19927 errichtet
wurde, sind durch diese Blockadepolitik erzwungene Innovaticnen des Gemein-
schafisrechts, die erst den entscheidenden Durchbruch brachten.™

Die Europiische Betriebsratsrichtlinie sicht die Errichtung von Europiischen Be-
triebsriten (EBR) in gemeinschaftsweit titigen Unternehmen und Konzernen vor.
Alternativ hierzu konncn auch funktional entsprechende, dezentrale Verfahren der
Unterrichtung und Anhorung der Arbeitnechmer geschatfen werden. Da diese in der
Praxis jedoch vergleichsweise selten vorkommen, ist im folgenden synonym fir
beide Gestaltungsmoglichkeiten allein von Eurobetriebsriten die Rede. Erfaflt wer-
den von der Richtlinie nur Unternchmen und Unternehmensgruppen ab einer
Mindestgrofie von 1000 Arbeitnehmern, sofern sie in mindestens zwei der insgesamt
18 Mitgliedstaaten i.S. der RL-Mitgliedstaaten mindestens 150 Arbeitnehmer be-
schiftigen. Dabei 1st nicht erforderlich, dafl das Unternchmen oder der Konzern
seinen Sitz in einem der Mirgliedstaaten hat. Liegt dieser in einem sog. Drirtstaat
(etwa der Schweiz, den USA, Kanada oder Japan), so werden sie ebenfalls von der
RL erfafit, sofern in den Mirgliedstaaten die genannten Arbeitnehmerquoten erfiille
sind. Der EBR kann in diesem Fall, wenn dies nicht ausnahmsweise anders verein-
bart wird, allerdings nicht am Sitz des Unternehmens gebildet werden, sondern ist —
sofern vorhanden - bei dessen »Europazentrale« oder in dem Mitgliedsland zu
errichten, in dem das Unternehmen gemeinschaftsweit die meisten Arbeitnehmer
beschatrigt.

Hauptmerkmal der Richtlinie ist, daf} sie die Schaffung von Eurobetriebsriten durch
Vercinbarungen zwischen Unternehmensleitung und Arbeitnehmern erreichen will.
Die Errichtung von Eurobetriebsriten wird weder zwingend angeordnet noch folgt
sie einem strikr vorgegebenen Modell. Die Information und Anhorung der Arbeit-
nehmer ist ein sozialpolitisches Anliegen ohne ordnungspolitisches credo, welches
ersteres in eine starre und allgemein verbindliche institutionelle Form gicRen wiirde.
Zu Recht wird hervorgehoben, dafl dies ein v6llig neuer und innovativer Ansatz fiir
cin Gesetz zur Interessenvertretung der Arbeitnehmer ist.'* Die Richtlinie bestehr in
mehrfacher Hinsicht auf dem Subsidiaritatsprinzip: zunichst insofern, als die Aus-
gestaltung der Einzelheiten threr Umsetzung Sache der Mitgliedstaaten — sei es im
Wege staatlicher Rechtsetzung, sei es durch Vereinbarung der Sozialpartner - ist.
Dadurch soll eine »Zwangsvereinheitlichung« der nationalen Kulturen der indu-
striellen Beziechungen und ihrer Traditionen gewerkschaftlicher, betrieblicher wie
unternehmerischer Mitbestimmung ausdriicklich vermieden werden. Das Subsidia-
rititsprinzip findet weiterhin dadurch Beachtung, daf} die Richtlinie der Unterneh-
mens- bzw. Konzernleitung und den Arbeitnehmervertretern Prioritit und weit-
gehende Gestaltungsfreiheit hinsichtlich der vertraglich zu vereinbarenden Errich-
tung der Eurobetriebsrite cinraume. Auf diese Weise soll eine flexible Ausgestaltung
der Formen und Inhalte der Arbeitnehmervertretung und ihrer Beteiligung erméog-
licht werden, die auf die konkreten Anforderungen der Unternehmen hin angemessen
zugeschnitten werden kann.

Je nach dem Zeitpunke ihres Abschlusses unterscheidet dic Richtlinie zwei Typen von

9 EG ABL Nr.C 191 v. 29.7.1992, S. 1 ff.

10 Eingehende Darstellung der diplomatischen Kabinettstucke, die schlieflich zum »Wunder« (Blanpain)
des Sozialprotokolls von Maastricht gefuhrc haben, ber: Dolvik, Die Spize des Eisbergs? Der EGB und die
Entwicklung eines Furo-Korporatismus, 1999, S. 160 ff.

i1 Muller (Fn. 8), Einl. Rn. 16.
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freiwilligen Vereinbarungen zur Schaffung von Eurobetriebsriten: diejenigen nach
Art. 13 RL und solche nach Art. 6 RL. Wenn dic Verhandlungspartner bereits vor dem
Datum der Umserzung der RL in das fiir sie geltende nationale Recht (Art. 13 RL),
spatestens jedoch zum Ablauf ihrer Umsetzungstrist bis zum 22. 9. 1996 (respekrive
bis zum 15. 12. 1999 nach der Erstreckungs-RL), eine EBR-Vereinbarung abgeschlos-
sen hatten, so konnten sie sich damit dem Geltungsbereich der Richtlinie (fast) ganz
entzichen, Denn eine solche, die Geltung der Richtlinie und der nationalen Um-
setzungsbestimmungen verdringende, Vereinbarung mufl lediglich der Mindestan-
forderung gemigen, dafl sie sich auf alle Arbeitnchmer in den Mirgliedstaaten er-
streckt und ihnen eine angemessene Beteiligung an der Unterrichtung und Anhérung
ermdglicht. Kam es vor diesem Zeitpunkt nicht zu einer Vereinbarung nach Arr, 13
RL, so findet dic Errichtung eines EBR gemifl den in der Richtlinie bzw. den
nationalen Umsetzungsvorschriften zwingend vorgesehenen Verfahrensvorschriften
statt (Vereinbarung nach Art. 6 RL). Auch hier setzt der Europiische Gesetzgeber auf
Konsens und raumt wiederum Verhandlungslosungen Prioritat ein. Jedoch sind die
Verfahren und die Mindestinhalte strikter vorgegeben. Auf Initiative der Arbeit-
nehnwr oder der Unternehmensleitung und auf der Grundlage inhaltlicher Aus-
kunfts 1nd sachlicher Kooperationspflichten wird zunachst ein Verhandlungsgre-
mium «or Arbeitnehmer errichtet, dessen Aufgabe es ist, mit der Unternehmenslei-
tung eine Vereinbarung tiber die Errichtung eines EBR abzuschliefen. In dieses sog.
besondere Verhandlungsgremium ist aus jedem Mitgliedstaat, in dem sich mindestens
ein Betrieb des Unternehmens bzw. des Konzerns befindet, mindestens cin Vertreter
zu entsenden (Art. § RL). Damit raume die Richtlinie dem Grundsatz der Repriasen-
tativitit deutlichen Vorrang vor dem der Proportionalitit ein, demzufolge auf die
Zahl der Arbeitnehmer des Unternehmens oder Konzerns pro Mitgliedstaat abzu-
stellen wire. Mit dem Abschluf einer Vereinbarung zur Errichtung eines Eurobe-
triebsrats nach Art.6 RL endet die Aufgabe des besonderen Verhandlungsgremi-
ums.

Lediglich fiir den Fall, dafl es weder zu einer Vereinbarung nach Art. 13 RL noch nach
Art. 6 RL kommt, greifen die subsidiaren Vorschriften iiber den »EBR kraft Ge-
setzes« nach Art. 7 in Verbindung mit dem Anhang der RL ein. Allerdings auch dann
nur unter der Bedingung verweigerter oder binnen drei Jahren ergebnisloser Ver-
handlungen und damit nur unter der Voraussetzung, dafl die Arbeitnchmer die
Errichtung eines EBR beantragt haben und das besondere Verhandlungsgremium
nicht etwa von sich aus gem. Art. 5 Abs.§ RL die Verhandlungen verweigert oder
abgebrochen hat. Die subsidiiren Vorschriften der Richtlinie legen Kriterien fir die
Wahl bzw. Benennung der EBR-Mitglieder und die Zusammenserzung, Arbeitsweise,
Ausstattung und Finanzierung dieses Gremiums sowic die Rechte und Pflichten threr
Mitglieder und die Unterrichtung der von thnen vertretenen Arbeitnehmer fest.
Ferner enthalten sie die Grundsatze der Zusammenarbeit mit der zentralen Unter-
nchmensleirung sowie einen Regelkatalog hinsichtlich der Angelegenheiten, tiber die
der EBR zu informieren und die mit ihm auf den regelmifigen Sitzungen zu beraten
sind. Gleiches gilt fiir den Fall, dafl infolge auflergewoéhnlicher Umstinde eine
auflerordentliche Sitzung mit dem engeren Ausschufl oder dem EBR stattzufinden
hat. Auflerdem bestimmen die subsidiiren Vorschriften u.a. die Amtszeit der Mit-
glieder des EBR sowie das bei Anderungen der Arbeitnehmerzahlen und beim
Ubergang zu einem auch weiterhin moglichen, auf Vereinbarung beruhenden Euro-
betriebsrat einzuschlagende Verfahren.

Die Richtlinie gewiahrt dem Eurobetricbsrat keine echten Mitbestimmungsrechte. Sie
statuiert vielmehr lediglich die Verpflichtung der Unternehmensleitung, den EBR in
grenziiberschreitenden Unternehmensangelegenheiten, die fiir die Arbeitnehmer
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relevant sein konnen, zu unterrichten und anzuhéren.” Insoweir unterschreiter das
von ihr eingeriumte Mitwirkungsniveau der Arbeitnehmervertretung deutlich den
Umfang der Rechte eines Betriebsrats, Gesamtbetriebsrats oder Konzernbetriebsrats
nach dem deutschen Betriebsverfassungsgesctz und entspricht eher demjenigen des
Wirtschaftsausschusses nach § 106 BetrVG." Der Begriff der Anhérung ist allerdings
in einem weiten europarechtlichen Sinne gepriagt und als »Konsultation« 1. S. von
Beratung zu verstehen. Denn mit der Schaffung der Europaischen Betriebsrite soll
sich in gemeinschaftsweit titigen Unternchmen und Konzernen auf europiischer
Ebene ein institutionalisierter sozialer »Dialog« zwischen den Arbeitnehmervertre-
tern und der zentralen Unternchmensleitung entwickeln. Dieser erganzt und unter-
fittert den zentralen wie sektoralen sozialen Dialog zwischen den Sozialpartnern, der
durch das Maastrichter Abkommen {iber die Sozialpolitik v. 7.2. 1992 eingerichtet
und seit dem Vertrag von Amsterdam in den EG-Vertrag (Art. 136 ff.) aufgenommen
worden ist. Dieses Konsultationsrecht setzt neben umftassender und rechrzeitiger
Information uber Unternehmensentwicklungen und -entscheidungen, die tir die
Arbeitnehmer von Bedeutung sein kénnen, das Recht der Arbeitnehmervertretung
zur Abgabe etner Stellungnahme und den geregelten Austausch von Griinden und
Gegengriinden in der Absicht wechselseitiger Information und Uberzeugung vor-
aus.'t

Der starken Betonung des Subsidiarititsprinzips mit seiner eigentiimlichen Stufen-
folge von Vorgaben, dic im Zeitablauf zunehmend verbindlicher werden, verdankt die
Richtlinie iiber den Europiischen Betricbsrat ihre schon jetzt beachtliche Wirkung.
Indem sie in einer ersten Phase nicht reglementierten Vercinbarungen zwischen der
zentralen Unternchmensleitung und Arbeitnehmervertretern Prioritit eintdumt, so-
dann eine verbindliche Prozedur fir erzwingbare Verhandlungen vorsieht und erst
danach subsidiir eingreifende, prozedural wie inhaltlich verbindliche Mindestvor-
gaben fir dic Errichtung und die Befugnisse Europiischer Betriebsrite statuiert, hat
ste ein Modell von Verhandlungen im Schatten zunehmenden rechtlichen Drucks
(vbargaining in the shadow of law«) geschaffen, dessen prakeische Effektivitir sich im
Abschlufl von ca. 400 EBR-Vereinbarungen schen vor dem Ablauf der Umsetzungs-
frist der Richtlinie in dic nationalen Rechtsordnungen am 22. 9. 1996 dokumentiert.
Auf diese Weise konnte die EBR-RL bereits Wirksamkeiterlangen, bevor sie von den
einzelnen Mitgliedstaaten in nationales Recht transformiert worden war.

Die nachfolgende Darstellung gibt zunichst cinen Uberblick tiber die Implementie-
rung der EBR-RL durch den Abschluf} von sog. »freiwilligen« EBR-Vereinbarungen
nach Art. 13 und 6 der RL (II). Danach werden dic nationalen Umsetzungsbestim-
mungen von Frankreich, Irland, Schweden, Spanien und Deutschland in ihren cha-
rakteristischen Grundziigen dargestellt {(IIT). Diese Lander wurden deshalb ausge-
wahlt, weil sie jeweils exemplarisch fur eines der funf dominanten Modelle der
Arbeitnehmermitbestimmung in Europa stehen. Sodann werden cinige der offenen
Rechtsprobleme erdrtert sowic erste gerichtliche Entscheidungen in Angelegenheiten
von EBR dargestellt (IV). Abschiieflend werden die Perspektiven der betrieblichen
Mitbestimmung auf europiischer Ebenc skizziert sowie einige Anregungen fiir die
aktuell anstehende Uberpriifung der RL gegeben (V).

12 Dies hindert die Parteien einer Vereinbarung nach Art. 13 RL oder Art. 6 RL freilich nicht, dem Eurobe-
tricbsrat weitergehende Mitbestimmungsmoglichkeiten cinzuriumen. In der Praxis 15t dies jedoch die
Ausnahme.

13 Zum Verhalinis beider Institutionen der Interessenvertretung instruktiv Lerche (Fn. 8), 1997.

14 Asshoff/Bachner/Kunz, Europaisches Arbeitsrecht im Betrieb, 1996, S. 186.
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11. Uberblick iiber bestehende EBR-Vereinbarungen im Licht der nationalen
Arbeitsrechtstraditionen

1. Zahl der betroffenen Unternehmen

Die genaue Zahl der unter den Geltungsbereich der EBR-RL fallenden Unternehmen
ist schwierig zu ermitteln und unterliegt zudem bestindigen Schwankungen. Soweit
bekannt, fallen derzeit ca. 1 00 Unternehmen und Unternchmensgruppen (Konzer-
nen i.S. der RL) aus 25 Lindern mit ca. 4,5 Millionen Arbeitnehmern unter den
Geltungsbereich der EBR-RL."" Rechnet man die Mitgliederzahlen der bisher ein-
gerichteten EBR auf die Summe der EBR-fahigen multinationalen Unternehmen
hoch, so ergibt sich die stattliche Anzahl von rund 30000 EBR-Mitgliedern.”® Die
metsten der betroffenen Unternehmen liegen nach der fiir die Europiische Stiftung zur
Verbesserung der Lebens- und Arbeitsbedingungen in Dublin und fiir die Europiische
Kommission erstellten Studie aus dem Jahr 19977 in Deutschland (318), gefolgt von
den USA (207), Grofibritannien (r31), Frankreich (111), den Niederlanden (84),
Schweden (60) und der Schweiz (59). Zahlreiche Unternehmen bzw. Konzerne, fur
die dic EBR-RL Geltung beansprucht, haben demnach den Sitz ihrer zentralen Lei-
tung auflerhalb der 18 Mitgliedstaaten i.S. der RL. Die Branchenverteilung EBR-
pflichtiger Betriebe ergibtfolgendes Bild: Am hiufigsten betroffen sind Unternehmen
der Metallbranche (469). Es folgt die Chemieindustrie (294), der Dienstleistungs-
bereich (265), der Bausektor (135) und die Nahrungsmittelbranche (120).

2. Bisher abgeschlossene Vereinbarungen

EBR existieren bereits in vielen Fallen, allerdings auf der Grundlage freiwilliger
Vercinbarungen. Zur Errichtung gesetzlicher EBR gem. Art.7 RL in Verbindung
mit den subsidiiren Vorschriften wird es in aller Regel frithestens nach Ablauf von
drei Jahren seit der Umsetzung der RL in die jeweiligen nationalen Rechtsordnungen
kommen. Bisher ist das Recht der EBR daher wesentlich Vertragsrecht zwischen den
Parteien der entsprechenden Vereinbarungen.*®

Die grofle Mehrzahl (insgesamrt 386) der bis heute abgeschlossenen EBR-Vereinba-
rungen'? stammrausdemin Art. 14 Abs. 1 S. 1 RL vorgeschriebenen Umsetzungszeit-
raum zwischen dem 22.9.1994 und dem 22.9.1996, der als letzter Stichtag fiir
freiwillige Vereinbarungen 1.S. von Art. 13 der RL mit richtlinien- bzw. gesetzes-
verdringender Wirkung vorgesehen ist.* Wie stark das Interesse der Unternehmen

15 Der vom Europaschen Gewerkschaftsinstitut (EGI) in Zusammenarbeit mit sieben nationalen For-
scbungsinsututen im Dezember 1997 erstellte Katalog geht noch von 1 250 von der RL erfafiten Unter-
nehmen und Konzernen aus, vgl. EGI (Hrsg.), Inventory of companies affected by the ECW directive,
Brussels: ETUT Printshop, Brussel 1998; hinzuzurechnen sind die nunmehr ebenfalls erfallten britischen
Unternchmen, vgl. Kolvenbach, Europaische Betricbsrate — Grofibritannuen, NZA 1998, S. s82ff., §84.

16 Lecher, Auf dem Weg zu europaischen Arbeitsbezichungen? Das Beispiel der Euro-Betriebsrate, in: WSI-

Mirteilungen 1998, 258 ff.

European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions in the European Com-

mission {Hrsg.), Marginson/Gilman/Jakobi/Krieger, Negotiating European Works Councils: An Analy-

sis of Agreements under Article 13, Dublin 199%; 2usammenfassend Marginson, EWC agreements under

review: arrangements in companies based 1n four countries compared, in: TRANSFER H. 3/1999,

S. 256 ff; das Europaische Gewerkschaftsinstitut in Brissel hatdie bis zum Fruhjahr 1999 abgeschlossenen

uber 47¢ EBR-Vereinbarungen im Volltext auf einer CD-Rom dateimafig erfaie. Diese »full text database

- EWC agreementse, cdited by Peter Kerckhofs, ist zu bezichen uber European Trade Union Instirute,

Boulevard du Roi Albert II, boite 4, 1210 Brussel; Auskunfre per Email: pkerckbo@eruc.org,

18 Zuden von Arbeitnehmerscite zweckmafligerweise zu unternehmenden Schritten bis zum Abschluff einer
Vereinbarung vgl. Asshoff/Bachner/Kunz (Fn. 14), S. 211 ff.

19 Mustervercinbarung bei Asshoff/Bachner/Kunz (Fn.14), S. 210ff.

20 Aufgrund von Art. 3 Abs. 1 i.V.m. mit Art. 4 Abs. 1 der Erstreckungs-RL 97/74/EG gilt fur Unternchmen
mit Sitz im Vereinigten Konigreich Groffbritannien und Nordirland oder solchen Unrernchmen, die erst

1

~
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am Abschlufl freiwilliger Vereinbarungen war, um der Geltung der zwingenden
Normen der Umsetzungsvorschriften zuvorzukommen, zeigt die Tatsache, dafl ein
Drittel dieser sog. » Art. 13-Vereinbarungen« noch unmittelbar vor »Toresschlufi«, im
September 1996, zustande gekommen sind.*

Seit September 1996 ist die Zahl der Abschlisse von EBR-Vereinbarungen deutlich
zuriickgegangen. Bis Ende 1997 waren [ediglieh 8 solcher Vereinbarungen bekannt
geworden,* die im Hinblick auf das vorgeschriebene Verfahren ihrer Aushandlung
mit dem besonderen Verhandlungsgremium als sog. »Art. 6-Vereinbarungen« be-
zeichnet werden. Thre Gesamtzahl wird heute auf maximal 150 geschitzt. Dieser
starke Riickgang der Abschliisse von EBR-Vereinbarungen beruht nicht zuletzt
darauf, dafl nach dem 22.9.1996 auf Arbeitnehmerseite ein besonderes Verhand-
lungsgremium zu bilden und mit ihm zu verhandeln ist. Da die Bildung dieses
Gremiums sich nach den nationalen Umsetzungsvorschriften richtet und diese
noch immer nicht in allen Mitgliedstaaten vorliegen, bestand und besteht Unsicher-
heit, ob bis zur flichendeckenden Umserzung der RL tiberhaupt Verhandlungen tiber
die Bildung von Eurobetriebsriten gefithrt und entsprechende Vereinbarungen ab-
geschlossen werden kénnen.” Diese juristische Blockade® ist wie folgt aufzulgsen:
Vereinbarungen nach Art. 6 RL kénnen zwar erst nach erfolgter Umsetzung der RL
in dem Mitgliedstaat, in dem die zentrale Leitung — oder bei Unternehmen aus
Drittstaaten: die als zentrale Leitung geltende Stelle in einem Mitgliedstaat — ihren
Sitz hat, abgeschlossen werden.*® Fiir die Konstituierung eines zu Verhandlungen
legitimierten besonderen Verhandlungsgremiums ist es aber nicht erforderlich, daft
die RL in allen Staaten, aus denen Mitglieder in das besondere Verhandlungsgremium
zu entsenden sind, umgesetzt ist. Vielmehr reicht es aus, wenn mindestens die Halfre
seiner Mitglieder auf der Grundlage nationaler Umsetzungsvorschriften benannt
werden konnen. Denn damirt ist das besondere Verhandlungsgremium beschlufi-
fihig.”® Im Gbrigen ist auch nach Ablauf des 22.9.1996 (bzw. des 15. 12. 1999 nach
der Erstreckungs-RL 97/47/EG) der Abschluf von wirksamen EBR-Vereinbarungen
durchaus weiterhin moglich. Solchen Abkommen kommt jedoch nicht die privile-
gierte Wirkung nach Art. 13 RL zu, derzufolge sie die Anwendung der RL und der
nationalen Umsetzungsvorschriften verdrangen.

Zusammenfassend it sich konstatieren: Die ca. oo bis heute bestechenden EBR

aufgrund der Erstreckungs-RL ym Hinblick auf die Arberenchmerquoten vom Gelungsbereich der
Betriebsrate-RL 94/45/EG erfaflt werden, cine bis zur Umsetzung dieser RL in Grofbritannien und
Nordirland, spatestens jedoch bis zum t 5. 12. 1999 verlangerte Frist fur den Abschluf von Vereinbarungen
nach Art.13 RL.

21 Vgl Marginson v.a. (Fn.17), S. 14.

22 David, Guide de présentauon de la base de données des accords sur les Comutés d'information ct de

consultanon, Paper de 'Unité d’Assistence Tecnique beim EGB, Brussel 1997, S. 7.

Zur Kritik vgl. Hornung-Draus, Die EBR-Ruchtlinic aus der Perspektive der deutschen Arbemtgeber, in:

Deppe/Hoffmann/Stutzel (Hrsg.), Europaische Betriebsrate, Frankfurt/M./New York, 1997, S. 24 1., 30;

Bachner-Niclebock, Ausgewahlie Aspekre des Gesetzes uber Europaische Betriebsrate, ArbuR 1997,

129, 135.

24 Naher Blanke (Fn. 1), Einl. Rn. 40 mit Hinweisen auf die juristische Kontroverse; diese Losung entspricht
auch dem Vorschlag der vom Rat der Arbeits- und Sowalminister cingesetzten Arbeitsgruppe zur
Koordinerung der Umsetzung der RL, vgl. Europaischer Gewerkschaftsbund (Hrsg.), Die Umsetzung
der EBR-Richthinic 1n nationales Recht, Text: Willy Buschak, Brussel 1998, S. 5.

2§ Auch wenn noch mcht fur alle potentiellen Mitglieder des besonderen Verhandlungsgremiums nauonale
Umsetzungsvorschniften bestehen, hat die zentrale Leitung dem Antrag gem. § 9 EBRG auf Bildung cines
besonderen Verhandlungsgremiums Folge zu leisten. Andernfalls konnte gerade bei Unternehmen und
Unternchmensgruppen mit ausgepragt multinationalen Strukturen die zogerliche Umsetzung der RL in
cinem einzigen Mutgliedstaar den Abschiufl von Art. 6-Vereinbarungen und ggf. die Anwendbarkeit der
subsidiaren Vorschriften verhindern.

26 Entsprechend § 14 EBRG konnen auch Arbestnehmervertreter aus Staaten, die dic RL noch nicht umge-
serzt haben, zu Mitgliedern des besonderen Verhandlungsgremiums eenannt werden, vgl Lerche (En. 8),
S.2t1

»

2
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beruhen alle auf sog. »freiwilligen« Vercinbarungen, von denen wiederum die ganz
iiberwiegendc Anzahl sog. Art. 13-Abkommen mit Abschluflidatum bis 22.9. 1996
sind. EBR existieren damir in ca. 30% der von der RL erfafiten Unternehmen und
Konzerne. Diese relativ hohe Deckungsquote stellt der Ausgestaltung des vonder RL
intendierten Subsidiarititsprinzips cin gutes Zeugnis aus.

3. Verteilung der EBR-Vereinbarungen auf Lander und Sektoren

64% aller bis Ende 1997 vereinbarten Abkommen betreffen multinationale Unter-
nehmen mit Sitz in Deutschland (insgesamt 89), Grofibritannien (insgesamt 58), den
USA (59) und Frankreich (42). Relativ die meisten EBR-Vereinbarungen im Verhalt-
nis zu den von der RL erfafiten Unternchmen sind mit 80% 1n Belgien (insgesamt 17)
abgeschlossen worden. In Finnland, Schweden und Norwegen liegt die Deckungs-
quotc zwischen 4o und 50%, in Frankreich, Deutschland und Iralien bei ungefihr
33%. Deutlich niedriger ist sie mit 20% oder weniger in Dinemark, den Nieder-
landen und Spanien.

Besonders bemerkenswert ist die weit uberproportional hohe Quote von Vereinba-
rungen in brintschen Unternehmen: Hier sind ungeachtet der durch das »opting-out«
der Regierung Thatcher zunichst fehlenden Anwendbarkeit der RL in ber 50% der
betroffenen Unternehmen EBR-Vereinbarungen nach Art. 13 RL abgeschlossen wor-
den. Der Grund fur diese weitaus héhere Deckungsquorte als erwa fir deutsche und
franzosische Unternehmen (jeweils ca. 30%) liegt vermutlich darin, dafll in den
britischen Unternehmen Unsicherheit herrscht, wie nach dem Verstreichen des
Stichtages mangels betrieblicher Vertretungsstrukturen der Arbeitnehmer in Groft-
britannien ein besonderes Verhandlungsgremium zu bilden wire, um mit ihm die
Verhandlungen zu fiihren.*” Wic irrelevant die sozialpolitische Verweigerungshaltung
der Regierung gegeniiber der EBR-RL in threm praktischen Effekt war, geht auch
daraus hervor, da 63% aller insgesamt abgeschlossenen Art. 13-Abkommen Betriebe
bzw. Unternehmen in Grofibritannien mir einbezichen.

Nur 60% der vor der Erstreckung der RL auf das Vereinigte Kénigreich abgeschlos-
senen EBR-Vereinbarungen betrafen Unternchmen bzw. Konzerne mit Sitz der
Unternehmensleitung in den damals 17 Mitgliedstaaten i.S. der RL. In 20% der Fille
lag der Sitz der zentralen Leitung in anderen europaischen Staaten (insbesondere
Grofibritannien und der Schweiz), in weiteren 20% in den USA und Kanada (16%)
sowie Asien (Japan, Sud-Korea cte.). Dies verweist auf eine breite Akzceptanz der
Intentionen der RL auch Giber den Kreis der Mitgliedstaaten hinaus. Das Interesse an
kooperativen Arbeitsbeziehungen ist in multinationalen Unternehmen offenbar wei-
ter verbreiter als aufgrund der unterschiedlichen, z. T. ausgesprochen kontliktori-
schen Traditionen der nationalen Mitbestimmungskulturen zu erwarten war. Dies
kommyt auch darin zum Ausdruck, dafl sich der geographische Geltungsbereich der
EBR-Vercinbarungen hiufig weit iiber den Kreis der Mitgliedstaaten hinaus er-
streckr. Vier Abkommen erstrecken sich auf simtliche Niederlassungen und etablie-
ren echte Weltkonzernbetriebsrate.”

Der Schwerpunkt der EBR-Abkommen betrifft den Bereich der Metallindustrie
(35%), gefolgt von der Chemieindustrie (17%) und der Lebensmittclbranche
(12%). Insgesamt sind im Bereich des produzierenden Gewerbes mit {iber 80%
wesentlich mehr EBR-Vereinbarungen abgeschlossen worden als im Dienstleistungs-

27 Vgl. Marginson u.a. (Fn.17), S.7.
28 Vgl Marginson v, a. (Fn.17), S. 21,
29 Vgl. die Berichte in European Works Councils Bulleun Nr. 16 und Nr. 17, 1998,
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sektor (13%). In diesem dominieren Vereinbarungen im Bereich der Banken und der
Finanzdienstleistungen (Deckungsquote jeweils ca. 25%), wihrend im Bereich des
Handels nur eines von 1o betroffenen multinationalen Unternehmen eine EBR-
Vereinbarung abgeschlossen hat. Diese Differenz zwischen Produkuons- und
Dienstleistungssektor in bezug auf die Hiufigkeit von EBR-Abkommen spiegelt
schr deutlich die Unterschiede der gewerkschaftlichen Organisationsgrade, Strate-
gien und Einflufiméglichkeiten sowte die Differenzen der dominanten »corporatc
identity« in beiden Bereichen wieder. Korreliert man die Branchenverteilung der
EBR-Abkommen mir den Flerkunftslindern, so lassen sich daraus detailliertere
Schliisse auf die relative Stirke bzw. industrielle Strategie der nationalen Gewerk-
schaften und Unternehmen auf Branchenebene ziehen (so sind erwa in Deurschland
tiberproportional viele Abkommen im Bereich der chemischen Industrie abgeschlos-
sen worden, relativ wenige dagegen in der Lebensmittelbranche).>®

4. Modelle der Arbeitnebmervertretung in Europa

Die prozedurale und inhaltliche Offenheit der Vorgaben der Richtlinie beruht we-
sentlich auf zwei Griinden: Zum einen wurde damit den Forderungen der Arbeit-
geberseite nach méglichst grofler Flexibilitit Rechnung getragen. Diese hatten die
zwingende Vorgabe eines bei der Unternehmenszentrale zu bildenden EBR stets
abgelehnt. Im Interesse praxisnaher Anpassung an die jeweils spezifischen Unter-
nehmensgegebenheiten verlangten ste als gleichberechtigte Alternative die Maglich-
keit der Einrichtung sonstiger dezentraler oder kombiniert zentraler-dezentraler
Anhérungs- und Unterrichtungsverfahren.’’ Zum anderen sollte damirt fiir die er-
forderliche Umsetzung der RL in das Recht der Mitgliedstaaten der notwendige
Spielraum zur Anpassung der EBR an die nationalen Traditionen der industriellen
Beziehungen und speziell der Arbeitnehmer-Mitbestimmung eingeriumt werden.
In der Praxis zeigt sich, daff das erstere Motiv weitgehend leerliuft: Alternartive,
dezentrale Verfahren der Unterrichtung und Anhorung der Arbeitnehmer spielen -
von bemerkenswerten Ausnahmen wie ctwa bei Bertelsmann abgesehen®® - unter den
bisher abgeschlossenen und ausgewerteten Vereinbarungen nur eine geringe Rolle. In
den europiischen Mitgliedstaaten sind in ca, 90% der Vereinbarungen zentrale EBR
vorgesehen. Umso groflere Bedeutung hat hingegen das zweite Motiv erlangt: Der
Charakter der bisher vereinbarten EBR folgt weitgehend den jeweiligen nationalen
Mitbestimmungskulturen am Sitz der Unternehmens- bzw. Konzernzentrale. Hier-
bei werden entsprechend den dominierenden Merkmalen des Typus der Arbeitneh-
mermitbestimmung folgende Modelle unterschieden: Das nordische (Dinemark,
Finnland, Schweden, Norwegen), deutsch-niederlindische (Deutschland, Nieder-
lande, Osterreich, Schweiz), franko-belgische (Belgien, Frankreich, Luxemburg),
anglo-irische (Groftbritannien, Irland), siideuropaische (Italien, Spanien), nordame-
rikanische (USA, Kanada) und das asiatische (Japan, Hongkong bzw. China, Sid-
Korea).®?

Die zentralen Kriterien, nach denen sich diese Modelle unterscheiden, sind: Erstens,
ob iiberhaupt Strukturen der Arbeitnehmermitwirkung nach dem Muster von Be-
triebsriten zur Information und Anhérung der Arbeitnehmer aufgrund nationalen

30 Vel Marginson uw.a. (Fn.17), S. 11

31 Hornung-Draus, in: Deppe/Holfmann/Stutzel (Fn. 23), S. 24 ff., 27.

3z Vgl dazu Grofimann, Europaischer Dialog bei Bertelsmann, 1in: Deppe/Hoffmann/Stitzel (Fa.z23),
S.133tf.

33 Zudieser Gruppenbildung vgl. Marginson u.a. (Fn. 17), 5. 8 f,; zu den Formen der Mitbestimmung in den
Mirgliedstaaten im Detail vgl. Pichot, Employce represeatatves in Europe and their economic preroga-
tives, Report conducted for the Europran Commission, 0. O, S. 17 ff. und Sandmann (Fn. 8), S. 36 ff.
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Rechts — sei es per Gesetz, sei es per Kollektivvertrag — bestehen. Des ist in den
Modellen des franko-belgischen, deutsch-niederlindischen, nordischen und siideu-
ropiischen Rechtskreises der Fall, nicht jedoch in denen der anglo-irischen, nord-
amerikanischen und asiatischen Rechiskreise. Zweitens ist innerhalb der Linder-
gruppen, die Betriebsrite kennen, danach zu unterscheiden, ob in thnen lediglich
Arbeitnehmer vertreten sind (so im deutsch-niederlindischen, nordischen und sid-
europiischen Modell), oder ob es sich um aus Arbeitnehmer- und Arbeitgeberver-
tretern zusammengesetzte Gremien handelt (so im franko-belgischen Modell). Ein
drittes Unterscheidungskriterium bezicht sich auf die Rolle, die den Gewerkschaften
im Rahmen der betrieblichen Arbeitnehmerreprisentation zukommt: Im deutsch-
niederlandischen Modell besteht der Betriebsrat nur aus gewihlten Vertretern der
Arbeitnehmer, wihrend sich in den Lindern des franko-belgischen und siideuropai-
schen Modells die betriebliche Interessenvertretung aus gewihlten Reprisentanten
der betrieblichen Arbeitnehmer und der Gewerkschaften zusammensetzt. In den
nordischen Lindern dagegen besitzen die Gewerkschaften auch im Rahmen der
betrieblichen Interessenvertretung ein Vertretungsmonopol. Gleiches gilt, sofern
eine betriebliche Interessenvertretung tiberhaupr existiert, auch fiir die Linder des
anglo-irischen und nordamerikanischen Rechtskreises. Betriebsgewerkschaftliche
Strukturen dberwiegen ferner in den asiatischen Landern, vor allem in Japan.™
Eine etwas verinderte Typologie ergibt sich, wenn man umfassender die Systeme
der industriellen oder Arbeitsbezichungen insgesamr vergleicht, also einschliefilich
der tarifpolitischen und staatlichen Regulierungsebene; hier werden in Luropa iib-
licherweise dret Typen unterschieden: das hochgradig verrechtlichte, kooperative und
sozialpartnerschaftliche nordische sowie deutsch-niederlindische Modell, das gerin-
ger verrechtlichte, konfliktorieatierte franko-belgische und siideuropiische Modell
und das kaum verrechtlichte, betriebsbezogene und konfliktintensive anglo-irische
Modell ¢

Die subsididren Vorschriften gem. Art. 7 in Verbindung mit dem Anhang der RL iiber
den bei Ergebnislosigkeit aller Verhandlungsversuche schliefilich zu errichtenden
»BEuropiischen Betricbsrat kraft Gesetzes« orientieren sich zwar am deutsch-nieder-
lindischen Modell und sehen einen allein mit Arbeitnehmervertretern besetzten EBR
vor. Gleichwohl iberwiegt in der Praxis der EBR-Vereinbarungen der franko-bel-
gische Typus. Zwei Drittel der Veretnbarungen (nahezu samtliche in Belgien, Frank-
reich, Groflbritannien, Nordamerika und Asien) sehen ein gemischtes EBR-Gre-
mium aus Arbeitnehmer- und Arbeitgebervertretern vor. Dies gilt sogar fiir iiber 40%
der Vereinbarungen, die Unternehmen betreffen, deren Hauptsitz in Landern des
deutsch-niederlandischen Rechtskreises liegt. Worin der Grund fiir diese erstaunlich
starke Abweichung vom Modell der subsidiiren Vorschriften selbst in Landern mit
ciner momnistischen Zusammensetzung der Gremien der betrieblichen Interessenver-
tretung liegt, bedarf naherer Untersuchung. Maglicherweise erklirt sich dies Phi-
nomen neben der tberlegenen Verhandlungsmacht der Arbeitgeberseite und ihrem
Insistieren auf direkter Einflufnahme auf und Kontrolle iiber die Geschiftsfithrung
des Euroberriebsrats auch aus Interessen der Arbeitnehmer und Gewerkschaften,
vorhandene starkere nationale Mitbestimmungsrechte zu schiitzen. Durch die kor-
porative Zusammensetzung der EBR wiirde in diesem Sinne die Sonderstellung dieses
Gremiums betont, wodurch es dann nicht als Konkurrent nationaler Institutionen der
Arbeitnehmermitbestimmung erscheint.’®

34 Zu den Details vgl. Pichot (Fn. 33), S. 17 ff; ferner Lecher in: Deppe/Hoffmann/Stuzel (Fn. 23), S. 67 ff.
35 Vgl. Lecher, WSI-Mitteilungen 1998, 258 ff,, 259
36 So Marginson u.a. (Fn. 17), S. 20.
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In den gemischten EBR (sog. »joint committees«) nimmt i.d. R. ein Vertreter der
zentralen Leitung dic Rolle des geschiftsfithrenden Vorsitzenden ein. Die Leitung
des Biiros des EBR obliegt dagegen ganz iiberwiegend einem Vertreter der Arbeit-
nehmer In fast 90% der Fille wird die Tagesordnung der Sitzungen zur Information
und Anhdrung der Arbeitnehmer einvernehmnlich zwischen den Arbettnehmerver-
tretern und der zentralen Leitung bestimmt.’” Sofern erwihnt, wird in der Mehrzahl
der Fille auch die Abfassung des Protokolls der Sitzung zwischen den Parteien
abgestimmt.**

5. Parteien der EBR-Vereinbarungen, Geltungsdauner

Bei der Schaffung von EBR kommt den europiischen und internationalen Gewerk-
schaftsorganisationen eine bedeutende organisierende und koordinterende Rolle zu.
Dies finder darin seinen Nicderschlag, dafl insgesamt fast die Hilfte der Vereinba-
rungen (45%) auf Arbeitnehmerseite von Gewerkschaften abgeschlossen worden
sind, und steht in offenem Widerspruch zu der Tatsache, daf das deutsche EBR-
Gesetz die Gewerkschaften weitgehend ignoriert und thnen lediglich als sachver-
standige Giste des besonderen Verhandlungsgremiums*® und des EBR eine beschei-
dene Rolle zuweist (§13 Abs.4 S.2, §29 S.2). In 34% der Vereinbarungen sind
Berricbsrite (incl. Konzern- und Gesamtbetriebsrite sowie teilweise bereits vorher
bestehende EBR) und in weiteren 37% sonstige Vertreter der Beschaftigten (u. U.
zusitzliche) Unterzeichner der EBR-Abkommen.

Die Vereinbarungen sind iberwiegend (57%) auf unbestimmte Dauer abgeschlossen.
13% sehen eine Geltungsdauer von cinem bis zu 3 Jahren vor, die tibrigen 30% von 4
bis zu mehr als 5 Jahren. Regelungen betr. die Weitergeltung der Vereinbarung iiber
die vereinbarte Geltungsdauer hinaus bis zum Abschluf einer neuen Vereinbarung
sind eher die Ausnahme.

6. Grofle und Zusammensetzung der EBR, Amtszeit threr Mitglieder

Die Mehrzahl der Vereinbarungen (51%) sicht eine Grofle der EBR zwischen 11 und
z0 Mitgliedern vor. Weitere 25% gehen von zo bis 30, 18% von 3 bis 10 und 6% von
liber 30 Mitgliedern aus. Die Minimalgréfe liegt bei 3 Mitgliedern, die Maximalgréfie
bei 60 Arbeitnehmer-Vertretern, wobei diese Zahlen durchweg positiv mit der Unter-
nehmensgrofie korrellieren. Grofle EBR finden sich besonders haufig im Bereich der
chemischen Industrie.*®

Die Verteilung der Sitze in den EBR auf die einzelnen Linder, in denen das betref-
fende multinationale Unternehmen tatig ist, wird in 84% der Abkommen spezifiziert.
Dabei kommen zwei Grundsitze - oft in Kombination miteinander — zur Anwen-
dung: Entweder wird die Zahl der Sitze pro Land in der Vereinbarung pauschal
zugewiesen oder aber abhingig gemacht von der Anzahl der Beschiftigten pro Staat
bzw. pro Niederlassung. Z.T. wird die sich so ergebende Sitzverteilung nochmals
korrigiert durch zusitzliche Mitglieder fiir einzelne oder mehrere Linder bzw.

37 David (Fn. 22), S.26ff,, 33.

38 Margtnson u.a. (Fn.17), S.57.

39 Gem. §10 Abs. 1 EBRG kénnen von den hierfiir zustandigen betrichsverfassungsrechtlichen Gremien
(vgl. § 11 EBRG) Gewerkschaftsbeauftragte auch zu Mitgliedern des besonderen Verhandlungsgremiums
bestellt werden, weil das Gesetz — anders als fur den » EBR kraft Gesetzes« in § 22 Abs, 1t EBRG —insoweir
allgemein von »Arbeitnehmervertretern« spricht, ohne das Erfordernis aufzustellen, dafl diese zugleich
Arbeitnchmer des betreffenden mulunationalen Unternehmens oder Kanzerns sein mussen, vgl. Blanke
(Fn.1), § 1o Rn. 3.

40 Marginson u.a. (Fn.17), S. 31; David (Fn. 22), S. 15.
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Unternehmenseinheiten (wie etwa das Stammland im Blick auf den relativ grofiten
Beschaftigtenanteil; fiir Staatengruppen, die ansonsten unter das Mindestquorum an
Beschiftigten fielen; oder zur eigenstindigen Reprisentation besonderer Unterneh-
menssparten). Nach der RL und allen nationalen Umsetzungsbestimmungen wird bei
der Verteilung der Sitze im besonderen Verhandlungsgremium und im EBR dem
Prinzip der Reprisentativitit dadurch der Vorrang vor dem Proportionalititsgrund-
satz cingerdumt, dafl zunichst aus jedem Land, in dem das multinationale Unter-
nehmen einen Betrieb hat, unabhingig von seiner Gréfe ein Arbeitnehmervertreter
entsandt wird." Die restlichen Sitze werden dann in Abhangigkeitvon der Zahlderin
dem jeweiligen Mitgliedstaat beschiftigten Arbeitnehmer verteilt. Da in den natio-
nalen Umsetzungsbestimmungen die Zahl der Sitze im besonderen Verhandlungs-
gremium zumeist auf maximal 17, diejenige im EBR auf maximal 30 festgelegt ist,"
fihre dies bei Unternehmen, die in zahlreichen der 18 Mitgliedstaaten Arbeitnehmer
beschiftigen, regelmiflig zu einer Zusammensetzung dieser Gremien, die dem mul-
tinationalen Charakter des Unternehmens weit stirkeren Ausdruck verleihe als dies
bet ihrer Besetzung nach den jeweiligen Beschifugtenzahlen der Fall wire. Entgegen
diesen rechtlichen Vorgaben ergibt die Auswertung der vorliegenden Vereinbarungen
eine deutlich stirkere Berlicksichtigung des Proportionalitats- gegeniiber dem Re-
prasentativitatsprinzip.®

Nicht selten (17%) wird in den Vereinbarungen externen Teilnehmern der Status
gleichberechtigter EBR-Mitglieder cingeriumt. Dabei handelt es sich in 9 von 10
Fillen um Gewerkschaftsbeauftragte. Weitere 21% der Abkommen gewahren exter-
nen Teilnehmern ein eigenes Teilnahmerecht an den Sitzungen, ohne thnen den Status
von EBR-Mitgliedern zu verlethen. Hierbei handelt es sich zur Hilfte um Repra-
sentanten von zumeist europdischen, nicht nationalen Gewerkschaftsorganisatio-
nen* Die Amtszeit der Mitglieder der EBR wird tberwiegend {ca. 5§%) auf 2
bzw. 3 Jahre festgelegt.

7. Aufgaben und Informations- und Anhérangsrechte der EBR

Nahezu alle Vereinbarungen betonen ausdriicklich, daft ihr Hauptziel die Infor-
mation und Anhérung der Arbeitnchmer ist. Gelegentlich wird der Begriff der
Anhorung crldutert und hierbei zumeist als Dialog und Meinungsaustausch bezeich-
net.** Einige Vereinbarungen gehen dariiber hinaus und sehen z. B. das Rechtder EBR
vor, Empfchlungen und Vorschlige abgeben zu kénnen (4% der Abkommen), oder
riumen dem EBR Verhandlungsrechte in bestimmten Fragen ein (2%).

Die grofie Mehrzahl der Vereinbarungen listet einen Katalog von Themen auf, tiber
die die EBR zu informieren sind und zu denen ein Meinungsaustausch zwischen
Management und Arbeitnehmervertretung stattfinden soll. Die meist genannten
Gegenstande sind: die wirtschaftliche und finanzielle Lage des Unternchmens
(90%), Lage und Entwicklung der Beschiftigung (iiber 80%), Produktion und Ab-
satz (ca. 75%), Lohne und Arbeitsbedingungen (75%), Investitionsvorhaben (65%),
Einsatz neuer Technologien (55%), Verlagerungen von Betriebsstatien, Fusionen,

41 Vgl die tabellarische Ubersichr bei Blanke (Fn. 1}, $. 353 und 160.

42 Diese Zahlen sind infolge der Erstreckung der RL auf Groflbritannien und Nordirland i.d. R. korrekuur-
bedurfug. In Deurschland mul die geserzliche Festlegung der Zahl der EBR-Sitze 1n § 22 Abe. 1 EBRG
von jo auf yt korrigiert werden. ur das besondere Verhandlungsgremium ergibe sich aus denmn § 10
EBRG festgelegten Verteilungsschlusseln eine maximale Mitghederzahl von 21, wahrend die RL gem.
Art.2 Erganzungs-RL eine Hochstzahl von 18 Mitghedern vorgibe.

43 Marginson u.a. (Fn.17), S. 34 4F

a4 Marginson v.a. (Fr.17), S, 391,

45 Zum folgenden: Marginson u.a. (Fn.1z), S. 25 [f; David (Fn.22), S 175
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Betriebsstillegungen (50%), Massenentlassungen (50%), Arbeits- und Gesundheits-
schutz (40%), Umweltfragen (35%), Bildung und Ausbildung (25%).

8. Art und Hiufigkeit der Sitzungen, Teilnahme externer Berater

Die ganz iiberwiegende Zahl der Vereinbarungen (87%) sieht eine ordentliche sowie
beim Eintritt auflerordentlicher Ereignisse die Moglichkeit einer weiteren aufler-
ordentlichen Sitzung zur Unterrichtung und Anhérung des EBR pro Jahr vor
13% gehen von zwei ordentlichen Sitzungen und einer fakultativen auflerordent-
lichen pro Jahr aus, ungefihr 20% von nur einer jihrlichen ordentlichen Sitzung,
Bemerkenswert ist, daf} in den nordischen Lindern sowie speziell im Finanzsektor
fast zweimal so hiutig wie sonst (in 25% der Fille) zwei jihrliche Sitzungen verein-
bart wurden. Offenbar werden im Bereich der Finanzdienstleistungen EBR als
Moglichkeit zur Schaffung einer grenziibergreifenden Unternehmenskultur angese-
hen.*¢ Das Recht zur Einberufung auflerordentlicher Sitzungen liegt iiberwiegend bei
beiden Parteien gemeinsam, in einem Drittel der Fille bei der zentralen Leitung,
einem Viertel bei der Arbeitnehmervertretung.

Ca. 85% der Vereinbarungen riumen dem EBR ausdriicklich das Recht zu einer
vorbereitenden internen Sitzung ohne Arbeitgebervertreter ein, ca. 22% z. T. zusatz-
lich eine nachbereitende Sitzung. Uber die Hilfte der Vereinbarungen {62%) sehen —
insbesondere fiir die auflerordentlichen Sitzungen zur Informauon und Anhérung
und fiir die zwischenzeitlichen Kontakte mit der zentralen Leitung — die Bildung
eines engeren Ausschusses aus dem Kreis der EBR-Mitglieder vor. Bestcht der EBR
aus Arbeitnehmervertretern und Managern, so gilt i.d.R. gleiches auch fiir den
engeren Ausschufl.

9. Kosten der EBR-Tétigkeit, Stellung der EBR-Mitglieder, Weiterbil-

dungsanspriiche

Die Kosten der EBR-Titigkeit werden in 97% der Vereinbarungen ausdriicklich dem
Management auferlegt. Anspriiche auf bezahlte Freistellung der Arbeitnehmerver-
treter sehen drei Viertel der Abkommen vor, 86% legen die Reise- und Unterkunfts-
kosten, 78% die Dolmetscher- und Ubersetzungskosten, 50% die Kosten fiir einen
Sachverstindigen der Unternchmensleitung auf. Die Tragung der allgemeinen Biiro-
und Verwaltungskosten wird nur in einer Minderheit von Vereinbarungen erwihnt
(22%). In 10% der Vereinbarungen wird den EBR ein von ihnen zu verwaltendes
Budget zugewiesen.¥

Klauseln, wonach die EBR-Mitglieder wegen ihrer Tatigkeit nicht benachteiligt oder
begiinstigt werden diirfen, finden sich in ca. der Hilfte aller Vereinbarungen. Dabei
wird zumeist auf den Arbeitnehmervertretern nach naticnalem Recht zustehenden
Schutz verwiesen. 84% verpflichten die EBR-Mirtglicder zur Geheimhaltung ver-
traulicher Informationen. Ca. ein Viertel der Vereinbarungen sieht ein Zugangsrecht
der Mitglieder der EBR zu den Betrieben des multinational tatigen Unternehmens
bzw. Konzerns vor. Lediglich 35% der Abkommen riaumen den EBR-Mitgliedern
spezielle Weiterbildungsanspriiche ein, wobei als Themen der Fortbildung die Ver-
besserung von Sprachkenntnissen, wirtschaftliche Zusammenhinge und soziale An-
gelegenheiten (insbesondere industrielle Beziehungen in Europa) genannt werden.

46 Marginson u.a. (Fn.17), S. 52.
47 Margmson u.a. (Fn.17), S. 721
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ro. Orientierungen der EBR in der Praxis: erste Erfabrungen

Eine erste vergleichende Untersuchung der Orientierung und Arbeitsweise von
EBR* unterscheidet drei denkbare und in Ansitzen bereits in der Praxis auffindbare
Enrwicklungspfade: Der EBR fungiert als »verlangerter Arm« des jeweils nationalen
Systems der Arbeitsbezichungen, der EBR wird dominiert von den Mitgliedern der
»Konzernmutter-Fraktion«, oder der EBR entwickelt eine eigenstindige Identitdt als
kollektiver Akteur auf europiischer Ebene.?” Bei diesen drei idealty pischen Modellen
handelt es sich nicht zwingend um Alternativen, sondern hiufig um aufeinander
folgende Entwicklungsschritte. In der Praxis zeigt sich, dafl die EBR iiberraschend
schnell und erstaunlich oft iber die in der RL erdffnete Informations- und Konsulta-
tionsfunktion hinaus zu echten Verhandlungspartnern des Managements wurden und
Einfluf auf Unternehmensentscheidungen gewonnen haben. So wurden etwa durch
Einschaltung und auf Vermittlung des EBR beabsichtigte Produktionsverlagerungen
verhindert oder in ihrem Ausmaf und in ihren Auswirkungen deutlich verringert,
outsourcing-Konzepte fallengelassen, Sozialpline ausgehandelt, Verhandlungen iiber
Aufwandsentschidigungen fiir Heimarbeitnehmer aufgenommen und parititisch
besetzte, neue Gremien wie etwa das »europaische Observatoriume« zur Verbesserung
der Arbeitssicherheit und des Gesundheitsschutzes im italienischen Energie- und
Chemickonzern ENI eingerichtet.”® Aus dieser neuen Rolle der EBR als transnatio-
naler Verhandlungspartner des zentralen Managements in multinationalen Unter-
nehmen und Konzernen entstehen wiederum verstérkte IHerausforderungen an die
europaweite Abstimmung und Zusammenarbeit der Gewerkschaften.

I11. Charakteristika nationaler Umsetzungsbestimmungen: Deutschland,
Frankreich, Irland, Schweden und Spanien

Im Kreis der Mirgliedstaaten 1.S. der RL bestehen unterschiedliche Modelle der
Arbeitnehmermitbestimmung, deren zentrale Charakteristika oben dargestellt wur-
den. Wie nicht anders zu erwarten, pragen sie auch die jeweiligen nationalen Um-
serzungsbestimmungen.”” Nur auf diesem Hintergrund sind die z.T. erheblichen
Differenzen der Umsetzung der EBR-RL verstandlich. Nachstehend wird jeweils
auf einige besonders bemerkenswerte Charakteristika der Umsetzungsbestimmun-
gen in Deutschland, Frankreich, Irland, Schweden und Spanien eingegangen, die
jeweils unterschiedliche Tradittonen und Typen der industriellen Beziehungen und
der betrieblichen Mitbestimmung reprisentieren. Dabei muf man freitich im Auge
behalten, dafl die in den nationalen Transformationsvorschriften enthaltenen Rege-
lungen zur Strukrur und Aufgabe von gesetzlichen EBR lediglich dann auf Antrag
subsidiir eingreifen, wenn es nicht zu freiwilligen EBR-Vereinbarungen nach Art. 13
oder Art. 6 der RL kommt. Thre unmittelbare Relevanz ist daher deutlich geringer als
thre mittelbare Bedeutung, die in ihrem Charakter als Muster fiir die Verhandlungs-
prozesse und als hilfsweisem Auffangmodell liegt.

48 Lecher/Nagel/Platzer (Hrsg.), Konsutuierung der Europiischen Betricbsriite - Vom Informationsforum
zum Akreur? Eine vergleichende Studie von acht Konzernen in den Landern Deutschland, Frankreich,
Groflbritannien und [talien, Baden-Baden 1998.

49 Zusammenfassung bei Lecher, WSI-Mitteilungen 1998, S. 258 ff.

so Vgl im einzelnen die Beispiele ber Lecher/Nagel/Platzer (Fn. 48),

51 Die Originalversion sowie deutsche, englische und franzosische Ubersetzungen der Umsetzungsbestim-
mungen sind von der Generaldircktion V der EU-Kommission erstelle worden und uber das Internet
zuginglich (http://europa.cu.inV/en/comm/dgos/soc-dial/labour/digq004s/index.hum).
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1. Deutschland

Entsprechend dem deutsch-niederlindischen Modell der Arbeitsbeziehungen geht
das deutsche Geserz liber Europiische Betriebsrite (EBRG) v. 28. 10. 1996%* von
einer strikten Trennung der betrieblichen und der gewerkschaftlichen Interessenver-
tretung der Arbeitnehmer aus. Lediglich fur die Phase der Vechandlungen erdffnet
das EBRG externen Reprisentanten der Arbeitnehmer, speziell Gewerkschaftsbe-
auftragten, das Rechrt auf Mitgliedschaft im besonderen Verhandlungsgremium (§ 1o
Abs.1 EBRG), wahrend die Mitgliedschaft im EBR fir die aus Deutschland ent-
sandten Arbeitnehmervertreter an die Zugehorigkeir zur Belegschaft des gemein-
schaftsweit tatigen Unternehmens oder Konzerns gebunden ist (§22 Abs.1 S.1
EBRG). Charakteristisch ist in diesem Zusammenhang ferner, dal} das deutsche
Gesetz der betrieblichen Interessenvertretung ein Benennungsmonopol fiir die in-
tindischen Mitglieder sowohl des besonderen Verhandlungsgremiums wie des EBR
einriumt und nicht einmal hilfsweise, falls kein Betriebsrat bestcht, ein Bestellungs-
recht im Wege der Direktwahl durch alle betricbsangehorigen Arbeitnehmer vorsieht
(§§ 11, 23 EBRG). Allerdings konnen Gewerkschaftsbeauftragte jederzeir als Sach-
verstandige zu den Sitzungen des besonderen Verhandlungsgremiums und des EBR
hinzugezogen werden.

Zwei weitere Besonderheiten sind fiir das deutsche Umsetzungsgesetz typisch: Zum
einen raumt es einem Vertreter der leitenden Angestellten ein Teilnahmerecht im
Gaststatus an den Sitzungen des EBR ein, sofern dieser aus mindestens § Mitgliedern
besteht (§23 Abs.6 EBRG). Zum anderen beschrinkt es fiir sog. Tendenzun-
ternchmen - das sind nach deutschem Recht Unternehmen, die unmictelbar und
iberwiegend politschen, koalinonspolitischen, konfessionellen, karitativen, erzie-
herischen, wissenschaftlichen, kiinstlerischen Bestimmungen oder Zwecken der Be-
richterstattung oder Meinungsauflerung dienen — die Unterrichtungs- und Anhé-
rungspflicht der zentralen Leitung auf die Information iiber besonders wichtige
Ereignissc im Rahmen der routinemafligen jahrlichen Sitzung sowie auf die Unter-
richtung und Anhorung in auflergewdhnlichen Fallen (§24 EBRG). Das hat zur
Folge, dafl dem EBR in dicsen Unternchmen dic grundlegenden Informationen tiber
die wirtschaftliche und finanzielle Lage des Unternehmens, die voraussichtliche
Entwicklung der Geschafts-, Produkrions- und Absatzlage, die Beschiftigungslage
und 1hre voraussichtliche Entwicklung sowie Gber Investitionen und Investitions-
programme versagt bleiben. Auflerdem ist in Tendenzunternehmen der Zweck der
Information und Anhérung des EBR begrenzt auf Fragen des Ausgleichs oder der
Milderung der wirtschaftlichen Nachteile fiir die Arbeitnehmer. Die Besprechung mit
der zentralen Leitung erstreckt sich demnach nicht auf Gestaltungsalternativen zu
den unternehmerischen Planungsvorhaben.

Die deutschen Umsetzungsbestimmungen zum Schutz von Tendenzunternehmen
sind in mehrfacher Hinsicht problematisch. Sie bewirken, dafl mit den Informations-
und den Kommunikationsunternehmen ein erheblicher Teil der zukunftsweisenden
Wachstumsbranchen aus dem Geltungsbereich der ohnedies nur sehr begrenzten
Mitwirkungsbefugnisse der europiischen Beschaftigtenvertretung ausgenommen
wird. Dies fihrt zu dem paradoxen Resultar, dafl das Land mit dem vermutlich
héchsten betrieblichen wie unternchmerischen Mitbestimmungsniveau in Europa auf
der Ebene der europiischen Arbeitnehmervertretung im Vergleich zu den tibrigen
Mitgliedstaaten das niedrigste Mitbestimmungsniveau installiert. Auflerdem gehen
die Regelungenin § 34 EBRG erheblich tiber die sehr viel engeren Vorgaben der RL in

52 BGBL IS, 1548.
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Art.8 Abs.3 hinaus, die sich nur auf Unternechmen erstreckr, »die in bezug aut
Berichterstartung #nd Meinungsiuflerung unmittelbar und berwiegend eine be-
stimmte weltanschauliche Tendenz verfolgen«. Die deutsche Tendenzschutzregelung
ist daher ungeachtet der Tatsache, daf sie sich auf die mit dem deutschen Umser-
zungstext identische Erklirung von Rat und Kommission fir das Ratsprotokoll
stiitzen kann,’ europarechtswidrig.

2. Frankreich

Auffalliges Kennzeichen des franko-belgischen Konzepts der Arbeitnehmervertre-
tung ist, daf} die Gremien der betrieblichen Arbeitnehmermitbestimmung aus Ver-
tretern der Arbeitnechmer und der Unternehmensleitung gebilder werden und unter
dem Vorsitz der Vertreter der Unternehmensleitung tagen. Obwohl die EBR-RL in
ihren subsidiar verbindlichen Vorschriften fir den »EBR kraft Gesctzes« das deutsch-
niederlindische Modell einer reinen Arbeitnehmervertretung zugrunde legt, weicht
das franzésische Umsetzungsgeserz!s hiervon ab und gestalter den EBR kraft Ge-
setzes als gemischtes Gremium aus Arbeitnehmer- und Arbeitgebervertretern aus
(Art. L 439-14 und Art. L 439-19)." Der EBR kraft Gesctzes arbeitet in Frankreich
unter dem Vorsitz des Leiters des Unternehmens oder des herrschenden Unterneh-
mens der gemeinschaftsweit tatigen Unternchmensgruppe oder seines Vertreters.
Dieser ist voll stimmberechtigtes Mitglied des EBR (vgl. Art. L 439-18) und legt
auch die Tagesordnung der Sitzungen des EBR fest. Kraft ausdriicklicher gesetzlicher
Anordnung besitzt der EBR eigene Rechtsfihigkeit. Die besondere Verantwortung
der Unternehmensleitung kommt auch darin zum Ausdruck, dafl das franzésische
Gesetz ihr die primire Verpflichtung zur Einsetzung des besonderen Verhandlungs-
gremiums auferlegt. Lediglich fiir den Fall, dafl sie keine entsprechende Iniuative
ergreift, sicht das Gesetz die Einleitung des Verfahtens zur Bildung des besonderen
Verhandlungsgremiums auf Antrag der Arbeitnehmer oder threr Vertreter vor (Art. L
439-7)-

Die Beronung der besonderen Rolle der Gewerkschaften auch im Rahmen der be-
trieblichen Interessenvertretung kommt in den franzésischen Umsetzungsbestim-
mungen darin zum Ausdruck, dall den im Bertrieb vertretenen Gewerkschaften die
Prioritdt bei der Bestellung der Mitglieder des besonderen Verhandlungsgremiums
und des EBR zusteht. Thr jeweiliger Finflufl bemifit sich nach den Ergebnissen der
jeweils letzten Wahlen zum comité d’entreprise (Unternehmensebenc) bzw. comité
d'établissement (Betriebsebenc), wobel die Mitglieder im besonderen Verhandlungs-
gremium und EBR aus dem Kreis der gewerkschaftlichen Mitglieder dieser Gremien
oder der Gewerkschaftsdelegierten im U nternehmen benannt werden (Art. L. 439-
19). Nur wenn ausnahmsweise keine Gewerkschaftsvertretung besteht, werden die
Mitglieder des besonderen Verhandlungsgremiums bzw. EBR im Wege der Direkt-
wahl durch die Arbeitnehmer der Berriebe bzw. Unternechmen besttmmt (Art. L 439-
20). Liegt die zentrale Unternchmensleitung nichr in Frankreich, so findet die Be-

53 Dok. Nr.gof7/94 5.8, Ziff. 3.

54 DKK-Kiuner, EBRG § 34 Rn. 4; Blanke (Fn. 1), § 34 Ro. 11 ff; ders., Die Mithestimmung in Tendenz-

unternchmen nach dem Gesetz uber Europaische Betricbsrate, in: Klebe/Wedde/Wolmerath (Hrsg.),

Recht und soziale Arbeitswelr, Festschrift Daubler, 1999, S. 841 ff.

Gesetz Nrg6-985 v. 12. November 1996 uber Informauon und Konsultation der Arbeinchmer n

gememschattsweit tatigen Unternchmen und Konzernen sowie uber die Entwicklung von Tarifverhand-

lungen. In englischer Fassung abgedrucke in: Blanke (Fn. 1), Anhang I1S. 389 ff.; in deutscher Fassung mit

erlavternden Anmerkungen ber: Bachner/Schreck, Die Umsetzung der europaischen Bewnebsrateriche-

linie 1n das franzosische Arbeitsrecht, NZA 1997, 1035 ff.

56 Dies ist mach den belgischen Umsetzungsbesummungen gem. dem »Collective Agreement Nr. 62 of 6
February 1996+« allerdings mche der Fall.

H
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stimmung der Arbeitnehmervertreter in diesen Gremien durch allgemeine Wahlen
nur statt, wenn der betreffende franzosische Betrieb oder das Unternehmen minde-
stens o Arbeitnehmer beschiftigt (Art. L 439-20).

Als Besonderheit der franzosischen Umsetzungsgesetzgebung ist ferner zu erwih-
nen, dafl sic spezielle Regelungen fir die Auflosung ecines EBR kraft Vereinbarung
oder kraft Gesetzes vorsicht, falls die Beschiftigtenzahlen die fiir die Bildung eines
EBR erforderlichen Schwellenwerte deutlich und dauerhaft unterschreiten. Kommt
es in diesem Fall nicht zu einer Aufl6sung durch Vereinbarung, so kann die staatliche
Arbeitsverwaltung die Auflosung des EBR auf Antrag der zentralen Leitung ge-
nehmigen (Art. L 439-22).

3. Irland

Irland rechnet mit Grofibritannien zum anglo-irischen Rechtskreis, dem betriebliche
Interessenvertretungen nach dem Muster von nicht notwendig gewerkschaftsgebun-
denen, durch allgemeine Wahlen innerhalb der Belegschaft legitimierten und mit
gesetzlichen Befugnissen ausgestatteten Betriebsraten unbekannt sind. Folglich
mufite in Zusammenhang mit der Umsetzung der EBR-RL durch das »Transnational
Information and Consultation of Employees Bill of 10 July 1996« ein Verfahren zur
betrieblichen Wahl (bzw. Benennung) von allgemeinen Arbeitnehmervertretern iiber-
haupterst eingefiihrt werden—eine Aufgabe, vor der nach der Erstreckung der RL auf
das Vereinigte Konigreich auch Grofibritannien steht’”*. Die hierzu ergangenen
Bestimmungen (Anhang, Erster Abschnitt, Wahl von Arbeitnehmervertretern) sind
nicht sonderlich detailliert. Sie regeln neben dem Wahlverfahren die aktive (alle
Arbeitnehmer zum Zeitpunkt der Wahl) und passive Wahlberechtigung fir die
Wahlen zum EBR und zum besonderen Verhandlungsgremium.

Die Wihlbarkeit zum EBR ist an mehrere Voraussetzungen gebunden: Mindestens
einjahrige kontinuierliche Betriebszugehorigkeit in Voll- oder regularer Teilzeitar-
beit. Nominierung als Kandidat entweder durch mindestens zwei Arbeitnehmer oder
durch eine Gewerlschaft oder ein »excepted body« (Definition in Section 3, 1, ii, b
und Anm. 1 — eine sonstige, mit der Befugnis zur Fithrung von Tarifverhandlungen
ausgestattete Organisation oder Korperschaft), sofern dieses von der Unternehmens-
leitung als Verhandlyngspartner zur Regelung von Arbeitsbeziehungen oder im
Rahmen von Informations- und Anhérungsverfahren anerkannt ist (Anhang, Erster
Abschnitt, Wahl von Arbeitnebmervertretern, Ziff. 2). Entsprechend der Vorgabe in
Art. 10 S.2 RL konnen als Mitglieder des besonderen Verhandlungsgremiums auch
Gewerkschaftsfunktionare oder »official(s) of an excepted body« gewihlt werden,
auch wenn sie nicht Arbeitnehmer des gemeinschaftsweit titigen Unternehmens oder
der Unternehmensgruppe sind.

Kommt es nicht zur Bestellung der Arbeitnehmervertreter aufgrund von Wahlen, so
werden sie benannt (Zweiter Abschnitt, Second schedule, Subsidiary requirements:
European Works Councils, Nr. 2 Abs. 3). Die Benennung erfolgt entweder durch die
gewihlten Arbeitnehmervertreter oder durch die Unternehmensleitung auf der Basis
einer Vereinbarung mit den Beschaftigten (Section 3, Abs. 1; Section 14).

Aufgrund der fehlenden Tradition institutionalisierter betrieblicher Mitbestimmung
sah sich der irische Gesetzgeber veranlaflt, besonderc Anforderungen an die Legiti-
mitit von Vereinbarungen nach Art. 13 RL, durch die die Geltung der RL und der
nationalen Umsetzungsbestimmungen ansonsten verdrangt wird, aufzustellen. Das

57 In der Oniginalfassung abgedrucke in: Blanke (Fn. 1), Anhang I1 5. 402 ff.
s7a Der inzwischen vorgelegte Regierungsentwurd des britischen Umsetzungsgesetzes 1st abgedrucke in:
european works councils bullenn 22/1y99, S. 15 fF.
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Gesetz versagt solchen Vercinbarungen solange die Giilugkeir, bis thnen die Mehr-
zahl der Beschaftigten, fur die sie Geltung erlangen soll, ausdrucklich zugestimmt hat
(Section 6, para. 7). Dics bedeutet, dafl sie nicht nur den Beschaftigten in Irland,
sondern in allen Betrieben und Unternehmen des multinationalen Unternchmens
oder Konzerns in den Mirgliedstaaten 1.S. der RL zur Abstimmung vorzulegen
sind.

Wahrscheinlich verdanke sich der spezifischen anglo-irischen Tradition der Arbeits-
beziehungen auch die in anderen nationalen Umsetzungsbestimmungen nicht ent-
haltene Prazisierung der Frist, innerhalb derer die zentrale Leitung mangels Ab-
schlusses einer Vereinbarung sicherzustellen hat, dafl ein EBR kraft Gesetzes gebildet
ist und entsprechend den subsididren Bestimmungen verfahren werden kann: »Fin-
den die subsidiiren Vorschriften auf ein Unternehmen oder eine Unternehmens-
gruppe Anwendung, so hat die zentrale Leitung so bald als moglich, jedoch spatestens
nach 6 Monaten, sicherzustellen, daf§ entsprechend diesen Bestimmungen verfahren
wird« (Section 13 para. 2).

4. Schweden

Schweden rechnet zum nordischen Rechtskreis der Arbeitnehmermitbestimmung,
weist aber spezifische Besonderheiten auf:** Dic Institution betrieblicher Vertre-
wungsstrukturen nach dem Muster von gesetzlichen Betriebsriten war bis zur Um-
setzung der EBR-RL unbckannt. Die Regelung der Arbeitshezichungen erfolgt
primar durch Kollektivvereinbarungen, nicht durch Gesetze. Die dominierende Rolle
auf Arbeitnehmerseite fillt hierbei lokalen Gewerkschaftsorganisationen zu. Deren
Reprisentanten, nicht aber gewahlte Belegschaftsvertreter und schon gar kein »joint
committee«, nchmen die Aufgabe der betrieblichen Mitbestimmung wahr.

Die Tradition der kollektivvertraglichen Organisation der Arbeitsbeziechungen
kommt im schwedischen Umsetzungsgesetz®® darin zum Ausdruck, daff die Mehr-
zahl der Bestimmungen des Gesetzes nur Mindestregelungen enthalten und anson-
sten durch Kollekuvvertrag zugunsten der Arbeitnehmer verbessert werden kénnen
(Scction 7). Die Bedeutung der lokalen Gewerkschaftsorganisationen, die Kollektiv-
vertrage mit dem Unternchmen bzw. Konzern abgeschlossen haben, unterstreichen
die Bestellungsregeln fir das besondere Verhandlungsgremium und den EBR kraft
Gesetzes (Section 16 und 26). Danach steht der oder — bei einer Mehrzahl von
kollektivvertraglich gebundenen Gewerkschaften - den lokalen Gewerkschaften
das Benennungsrecht der schwedischen Mitglieder des besonderen Verhandlungs-
gremiums und des EBR zu. Bei einer Mehrzabl tariflich gebundener Gewerkschaften
greifen komplizierte Regeln zur Ermittlung der Prioritit der Bestellungsrechte ein,
wenn ein oder mehrere Mitglieder zu wihlen sind (Section 16 Abs. 3 1.V. m. Anhang
Nr. 2, Section 26 Abs. 3 i.V. m. Anhang Nr. 3). Ist der Unternehmer durch keinerlei
Kollektivvertrige mit einer Gewerkschaft gebunden, so fallt das Benennungsrecht
derjenigen lokalen Gewerkschaft zu, die in dem Unternehmen oder in der Unter-
nehmensgruppe die meisten Mitglieder besitzt (Section 16 Abs. 4 und s, Section 26
Abs. 4 und 5). Entgegen Anhang Art. 1 b S. 1 der RL ist beim Fehlen einer bestehen-
den Arbeitnchmervertretung die Moglichkeir der direkten Wahl der Micglieder des
EBR durch die Gesamtheit der Arbeitnehmer nicht vorgesehen.

Das schwedische EBR-Gesetz nimmt, ahnlich wie das deutsche und ésterreichische

8 Knudsen/Bruun, European Works Councils in the Nordic Countries: An Opportunity and a Challenge
for Trade Unionism, European Journal of Industrial Relations 1998, H.2 S 13« ff.

59 Act Nr 359 of 9 May 1996 on European Works Councils. In englischer Fassung abgedrucke in: Blanke
(Fn. 1), Anhang I S. 425 ft.
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Gesetz, Tendenzberriebe aus der Geltung des Gesetzes aus. Allerdings ist diese
Ausnahme nur giiltig in bezug auf »the goals and direction of activities« (»die Ziele
und Ausrichtung von Unternehmensaktivititen«, Section 8), wihrend ansonsten das
Gesetz voll Anwendung findet. Im tibrigen zeichner sich die schwedische Umset-
zungsgesctzgebung dadurch aus, dafl sie eine Reihe von begritflichen Klarstellungen
enthilt, die einer einengenden Interpretation der EBR-Richtlinie vorbeugen sollen.
Dies betriffr z. B. den Unternehmensbegriff, der ausdricklich auch éffentliche Unter-
nchmen wie auch die wirtschaftlichen Aktivitaten von naturlichen Personen umfafic
{Section 3, para. 2). Ferner treffen die Verpflichtungen aus dem Gesetz, soweit es um
die Bestellung der Beschaftigtenvertreter fiir das besondere Verhandlungsgremium
und den EBR gehe, nicht nurdie jeweilige zentrale Unternehmensleitung, sondern das
multinationale Unternehmen als Rechtsperson insgesamt - einschliefilich aller zu ihm
gehdrenden oder von thm abhingigen Unternehmen und Betriebe (Section 5). Und
schlicflich verzichtet das schwedische Umsetzungsgesetz auf die in Art. 6 und 9 der
EBR-Richtlinie enthaltene Verpflichtung der Parteien, »im Geiste der Zusammen-
arbeit zu verhandeln« {Section 18). Weitergehend als die Richtlinie gibt das schwedi-
sche Gesetz dem EBR nicht nur das Recht, in Zusammenhang mit den Sitzungen mit
der zentralen Leitung zuvor eine interne Sitzung durchzufithren. Vielmehr haben sie
zusitzlich das Rechr, auf Kosten der zentralen Leitung eine weitere Sitzung einmal
pro Jahr durchzufiihren (Section 32).

Dem besonderen Verhandlungsgremium und dem EBR verleiht das Gesetz ausdriick-
lich Rechtsfahigkeit (»to aquire rights and assume obligations«, Section 36). Die
Rechtsnatur von EBR-Vercinbarungen zwischen dem besonderen Verhandlungsgre-
mium und der zentralen Leitung nach Art. 6 der RL ist fir die schwedische Arbeits-
rechtsdoktrin insofern neuartig, als bislang zum Abschlufl von Kollektivvereinba-
rungen auf Seite der Arbeitnehmer allein die Gewerkschaften befugt waren. Deshalb
wird die Auffassung vertreten, dafl es sich zwar um verbindliche Vereinbarungen
handelt, jedoch nicht um Kollektiwertriigc.ﬁo

5. Spanien

Das Modell der Arbeitnehmervertretung in Spanien stimmt mit den tibrigen stideu-
ropaischen Mitgliedstaaten darin uberein, dafl die Institution betrieblicher Interes-
senvertretung der Arbeitnehmer anerkannt ist, thre Mitglieder sich nur aus Arbeit-
nehmerreprisentanten zusammensetzen und die Gewerkschaften bet der Bestellung
der Mitglieder eine bedeutende Rolle spielen. Diese Tradition charakterisiert auch
das spanische Umsetzungsgesetz,®’ welches gem. Artikel 2 Abs. 1 in gleicher Weise
private wie offentliche Unternehmen und Unternehmensgruppen erfafit. Gem.
Art. 28 werden die spanischen Mitglieder des besonderen Verhandlungsgremiums
und des EBR entweder von dem Betriebsrat bzw. den Betriebsriten oder von den
Gewerkschaftsvertretern benannt, die die Mehrheir der Mitglieder des bzw. der
Bertriebsrate vertreten, oder; wo solche Gremien nicht bestehen, von der stirksten,
im Bertrieb vertretenen Gewerkschaft bestellt.

Das Spanische Umsetzungsgesctz cnthilt eine Rethe von Bestimmungen, die dic
EBR-Richtlinie in sinnvoller Weise erganzen und ihre Effektivitat starken. Dies
gilt insbesondcre fir die Prizisierung des Zeitpunkes, zu dem der EBR iiber geplante

6o Nystrom, European Works Council Sweden, Eurepean Labour Law Suppl. 211, The Hague/London/
Boston, September 1998.

61 Gesetz vom te. April 1997 uber das Reche der Arbeunchmer auf Information und Konsultation in
europaweit taugen Unternehmen und Unternehmensgruppen. In enghscher Fassung abgedruckt in:
Blanke (Fn. 1), Anhang 11 S..443 ff.
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Vorhaben des Managements informiert werden mufl und diese Mafinahmen mit ihm
zu beraten sind. So bestimmt das Geserz, dafl die Sitzungen zur Information und
Beratung zwischen EBR und zentraler Leitung so rechtzeitig durchzufiihren sind,
dafl die Stellungnahme des EBR bei der Beschlufifassung oder Durchfiihrung der
geplanten Maflnahmen des Managements berlicksichtigt werden kann (Artike] 18
Abs. 3). Zu erwihnen sind ferner die sehr detaillierten Regelungen fiir den Fall, dafl
eine EBR-Vercinbarung nach Art. 13 oder Art. 6 RL keine Vorschriften iitber thren
Geltungsbereich, ihre Dauer, Beendigung oder Neuverhandlung enthilt (Artikel 14).
Besonders wichtig ist in diesem Zusammenhang die Bestimmung, dal eine EBR-
Vereinbarung nach threm Auslaufen oder ihrer Beendigung solange foregil, bis es
zum Abschltuf} einer neuen Vereinbarung gekommen ist oder die subsidiaren Vor-
schriften uber die Errichtung eines EBR kraft Geserzes Anwendung finden (Artikel
14 Abs. 4). Das Spanische Gesetz enthilt auflerdem Vorschriften zur Wiederherstel-
lung der Reprisentauvitit des besonderen Verhandlungsgremiums und EBR, wenn
diese in erheblicher Weise set es durch Verinderungen in der Unternehmens- bzw.
Konzernstruktur oder in der Zusammensetzung nationaler Arbeitnehmervertre-
tungsorgane beeintrachtigt worden ist (Artikel 23). Angesichts des dualen Systems
der Beschiftigtenvertretung in spanischen Unternehmen wirtt dies die Frage auf, ob
gravierende Verinderungen der Gewerkschaftszugehorigkeit von Mitgliedern natio-
naler Arbeitnehmervertretungsorgane zu einer Neuzusammensetzung von besonde-
rem Verhandlungsgremium oder EBR fuhren sollten. Dies wird von der spanischen
Arbersrechislehre verneint, weil die spanischen Umsetzungsbestimmungen keine
Regelungen hinsichtlich der Proportionalitit der Gewerkschaftsvertretung in den
besonderen Verhandlungsgremien und den EBR enthalten.®

Besonderes Augenmerk verdient der in Artikel 13 bestimmte Rechtscharakter von
Vereinbarungen nach Art. 6 und 13 der RL zwischen besonderem Verhandlungsgre-
mium und zentraler Leitung: Es handelt sich um Kollektivvertrige, die wie Tarif-
verteige den Arbeitsbehdrden zur Hinterlegung, Registrierung und offiziellen Ver-
tfentlichung zu tibersenden sind und fiir alle, auch die in den iibrigen Mitgliedstaaten
gelegenen, zum gemeinschaftsweit tatigen Unternehmen oder Konzern gehdrenden
Betriebe und Unternehmen ebenso verbindlich sind wie tiir die in ihnen beschaftigten
Arbeitnehmer (Artikel 13 Abs. 1 u. 2, Erginzende Vorschriften 1, 1.). Entsprechend
diesen Vorschriften handelt es sich bei diesen EBR-Vereinbarungen demnach um
echte curopiische Tarifvertrige mit europaweiter Wirkung. Ob diese Wirkung aller-
dings aufgrund einzelstaatlicher Anordnung (ohne spezielle europarechtliche Grund-
lage) verfigt werden kann, wird in der Literatur bezweifelt.”> Man muf} hiecbe;
freilich bedenken, dafl sog. Art. 13 und Art. ¢ Vereinbarungen, die in Ubereinstim-
mung mit nationalen Umsetzungsbestimmungen abgeschlossen worden sind, auch
ohne cine derartige ausdriickliche Anordnung stets fiir alle von ihnen erfafiten
Betriebe und Unternehmen in den Mitgliedstaaten i.S. der RL und die bei ihnen
beschaftigten Arbeitnehmer bindend sind.®

62 Lopez/Rodriguez, European Works Council Spain, European Labour Law Suppl. 211, The Hague/
London/Boston, September 1998.

63 Blanpain, European Works Council — Analysis of the Directive, European Labour Law Suppl. 208, The
Hague/London/Boston, September 199§, 8. 93.

64 Ldper and Rodriguez (Fa. 62).
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IV. Offene Rechtsprobleme und erste gerichtliche Auseinandersetzungen

Ungeachter aller Unterschiede in den skizzierten nationalen Umsetzungsbestim-
mungen der EBR-RL ist unverkennbar, da die Einrichtung der EBR erstens zu
einem weitgehend einheitlichen Niveau der Reprisentation von Arbeitnchmerinter-
essen in den Entscheidungszentralen von multinational operierenden Unternehmen
und Konzernen fithren wird. Zweitens zeichnet sich ab, dafl die [nstitutionalisierung
betrieblicher Mitbestimmung eine allmahliche Anglcichung der Strukturen der Ar-
beitnehmerreprisentation in den europiischen Mirgliedstaaten i. S. der RL bewirken
wird, die jedoch keineswegs alle bestehenden Differenzen der verschiedenen Tradi-
tionen der industriellen Beziehungen aufhebt. Wie der akruelle Vorschlag der Kom-
mission vom November 1998 fiir eine Richtlinie des Rates zur Festlegung eines
allgemeinen Rahmens fiir die Unterrichtung und Anhérung der Arbeitnehmer in
der Europiischen Gemeinschaft® zeig, ist damit zu rechnen, dafl iiberall in Europa
Strukturen einer betrieblichen Interessenvertretung der Beschiftigten auch unterhalb
der Ebene der Europiischen Betriebsrite gebildet werden. Umso problematischer ist
es, wenn parallel zu diesem Vereinheitlichungsprozefl — wie mit der Privilegierung
von Tendenzunternehmen - tradierte Differenzierungen zugelassen werden, durch
die auch dieses Mindestniveau der Mitwirkung noch unterschritten werden kann.
Eine der wichtigsten und bislang nicht definitiv entschiedenen Rechtsfragen betrifft
die Frage, ob die Europidischen Betriebsrate gegentber der zentralen Leitung den
Anspruch auf Unterlassung von Mafinahmen, tiber dic sie entgegen den Bestimmun-
gen der RL und der nationalen Umsetzungsbestimmungen nicht rechtzeitig infor-
miert worden sind und die mit ihnen nicht beraten wurden, gerichtlich durchsetzen
kénnen. Die RL enthalt ebensowenig wie die nationalen Umsetzungsbestimmungen
einen ausdricklichen Anspruch der Arbeitnehmervertretung, anhérungspflichtige
Mafinahmen bis zur Durchfithrung des Unterrichtungs- und Anhérungsverfahrens
zu unterlassen. Jedoch sind die Mitgliedstaaten nach der stindigen Rechtsprechung
des EuGH® gem. Art. 1o EGV (ex-Arr. s EGV) verpflichrer, die sie nach Arr. 249
Abs. 3 EGV (ex-Art. 189 Abs.3 EGV) bindenden Richtlinien in einer Weise in
nationales Recht umzusetzen, daf} die Einhaltung der Ziele der Richtlinien effektiv
gesichert wird und fihlbare Sankrionen vor ihrer Miflachtung abschrecken.

Erste Entscheidungen haben inzwischen auf der Basis des franzésischen Rechts bes
einer anhorungswidrig beschlossenen Betriebssullegung einen Unterlassungsan-
spruch von EBR im einstweiligen Verfiigungsverfahren bejaht. Ausgangspunkt war
die von dem franzosischen RENAULT-KONZERN ohne vorherige Unterrichtung
und Anhdrung des (1995 im Wege einer freiwilligen Vereinbarung nach Art. 13 EBR
RL errichteten) Europiischen Konzernausschusses beschlossene und éffentlich ver-
kiindete SchlieRung des Betriebes einer belgischen Tochrergesellschaftin Vilvoorde in
Briissel, von der rund j 100 Arbeitsplitze betroffen waren. Die hiergegen vom
Europiischen Konzernausschufl angerufenen Gerichte, sowohl das Tribunal de
Grande Instance Nanterre v. 4. 4. 1997 als auch in zweiter und letzter Instanz der
Cour d’Appel de Versailles v. 7.5.1997*" haben daraufhin der Gesellschaft RE-

65 Abgedruckr in: European Works Coungils Bulletin Nr. 19, 1999, S. 14 ff; der Vorschlag ist zunachst im
Wirtschafts- und Sozialavsschull und sodann am 14. April im Europaischen Parlament beraten worden
und fand grofe Unterstitzung, vgl. die Berichee in: European Works Councils Bulletin Nr. 20, 1999, 8. 5
und 21, 1999, S. 1 f.; auch der EGB begrufit diese Imtiative und hat eine Rethe von Anderungsvorschlagen
gemacht, vigl. die Darstellung bei EGB (Hrsg.), Unterrichtung, Anhorung und Mitbestimmung (Verf.
W. Buschak), Brussel 1999, S.92ff.; gleiches gilt auch fur die Stellungnahme des DGB v. 20. 4. 1999.

66 Vgl. EuGH v 8. 11.1990 — C-177/88, Slg. I-3941, S. 35, 193 (»Dekkers).

67 Nr. B.O. 97/c0992

68 Deursche Verdifentlichung: AuR 1997, 299 ff. m. Anm. Rudo!ph.
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NAULT untersagt, die Fabrik Vilvoorde zu schlieffen, bis sie ihren Informations- und
Konsultationspflichten gegeniiber dem Europiischen Ausschuf} des Konzerns nach-
gekommen ist.? Beide Gerichte haben die Ankiindigung der WerkschlieBung als
»offenkundige und widerrechtliche Beeintrichtigung« des sowohl durch die RL 94/
45/EG als auch durch Ziff. 17 der Gemeinschaftscharta der sozialen Grundrechre der
Arbeitnehmer v. 9. 12.1989 und Art. 2 Abs. 1 des Abkommens iiber die Sozialpolitik
statuierten Gebots der vorherigen rechrzeitigen Unterrichtung und Anhérung der
Arbeitnchmer angesehen. Obwohl die (von den Gerichten als Tarifvertrag angese-
hene) Renault-Vereinbarung das Ecfordernis einer vorherigen Information und Kon-
sultation des EBR nichtausdriicklich vorgesehen hatte, kommen die Gerichte zu dem
Ergebnis, daf§ sich eine entsprechende Verpflichtung sowohl aus der Bezugnahme m
der Priambel der Renault-Vereinbarung auf die Gemeinschaftscharta der sozialen
Grundrechte der Arbeitnehmer als auch aus der EBR-RL und threr Umsetzung in
nationales franzdsisches Recht ergebe. Danach liege eine offenkundige Unrechtmi-
Rigkeit dann vor, »wenn die Unterrichtung und Anhérung durch ein in Frankreich
niedergelassenes herrschendes Unternehmen vor der éffentlichen Ankiindigung tiber
die schlichtweg beschlossene Schlieflung einer Produktionseinheit unterbleibe, die
eine belgische Filiale berrifft, in der ... annihernd 3000 Angestellte beschafrigt
werden und dadurch diese hohe Zahl an Personen mit den Sorgen und Nachteilen
thres potentiellen Arbeitsplatzverlustes konfrontiert werden; dafl ganz eindeutig
vorab eine Unterrichtung und Anhérung ... hitte stattfinden missen und dazu
ggf. eine zusitzliche Sitzung des Gremiums einzuberufen war, wodurch iiber die
im Abkommen vorgesehene Mindestfrequenz von einer Sitzung pro Jahr hinaus-
gegangen wird«”® Die Entscheidung des Cour d’Appel de Versailles prizisiert die
Anforderungen an eine ordnungsgemifie Unterrichtung und Anhérung des Euro-
piischen Konzernausschusses wie folgt: »Wenn die Gesellschaft RENAULT beab-
sichtigt, oder mirtels threr Tochtergesellschaft RENAULT INDUSTRIE BELGE zu
beabsichtigen gedenkt, der Ankiindigung ihres Generaldirektors v. 22. 2. 1997 beziig-
lich der Schliefung ihrer Produktionscinheit in Vilvoorde nachzukommen, so ist
zuvor der Europiische Ausschufl des RENAULT-Konzerns in ciner Plenarsitzung
und ggf. zu einer auflerordentlichen Sitzung einzuberufen, wobei den Mirgliedern
dieses Ausschusses mindestens § Tage vor sciner Einberufung Dokumente zugestellt
werden mussen, die geeignet sind, die Grinde und die Auswirkungen einer derartigen
Schlieffung zur Kenntnis zu nehmen«.”

Noch weitreichender sind die Anforderungen an die Unterrichtungspflicht der
zentralen Leitung gegeniber dem EBR (wie auch gegenuber der jeweiligen nationalen
Arbeitnehmervertretung), die das Tribunal de Grande Instance Bobigny im PANA-
SONIC-Fall aufgestellt hat. Hier untersagte das Gericht mit seiner Entscheidung
vom 4. 5.19987* im Wege der cinstweiligen Verfiigung dem zum Matsushita-Konzern
gehdrenden Unternchmen PANASONIC FRANCE SA die im Zuge von konzern-
weiten Restrukturierungsvorhaben und der Produktionsverlagerung nach Deutsch-
land bereits beschlossene Schlieflung des franzésischen Fertigungswerks in Longwy
und die Kindigung der 130 Mitarbeiter im Wege der Massenentlassung bis zur
ordnungsgemifien Unterrichtung und Anhérung u. a. auch des EBR. Wértlich heiflc
es in der Verfiigung: »Wir ordnen an, dafl die Gesellschaft PANASONIC FRANCE
SA unter Beachtung des oben angefithrten Verfahrens dem Gesamtbetriebsrat, dem
Betriebsrat von Longwy und dem Europaischen Betriebsrat von PANASONIC

69 Bericht bei Kolvenbach/Kolvenbach, Massenendassungen bei Renault in Belgien, NZA 1997, 695 ff.
70 Cour d’'Appel de Versailles, AuR 1997, j00.

71 Cour d’Appel de Versailles, AuR 1997, jo1.

72 Az 4538/98.
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simtliche Informartionen zu bermitteln hat. Diese haben in der Arbeitssprache
dieser Gremien zu erfolgen, sie miissen so prizise und vollstindig sein, dafl die
Vertreter dieser Gremien in der Lage sind, die globale Wirtschafts-, Finanz- und
Sozialstrategie des Matsushita-Konzerns zu verstehen. Ferner mufi daraus hervor-
gehen, welche Rolle in dieser Strategic dem Standort Longwy zugewiesen wird, damic
die Ursachen und die Folgen der wirtschaftlichen Schwierighkeiten dieses Standorts
bewertet sowie die Kosten des Standorts Longwy mit denen anderer Standorte mit
vergleichbaren Produktionszahlen verglichen werden kénnen. Die Informationen
sollen des weiteren Aufschlufl iiber die Beschaffungs- und Absatzkosten des Stand-
orts Longwy im Rahmen des Konzerns geben und gleichzeitig einen Beitrag zur
Erarbeitung einer Losung leisten, die geeignert ist, eine wirtschaftliche Tangketr
fortzufiihren und cin Maximum an Arbeitsplitzen in Longwy zu sichern.« In der
Berufungsinstanz ist dicse Entscheidung durch den Cour d’Appel de Paris durch
Beschlufl v. 5.8.19987% in diesem Punkt zwar aufgehoben worden. Allerdings be-
streitet auch das Appellationsgericht nicht grundsitzlich einen entsprechenden In-
formacionsanspruch des EBR. Jedoch gehe cr nur soweit, wie das Unternehmen selbst
cnesprechende Dokumente besitze. Da dem beklagten Unternehmen nicht nachge-
wiesen werden konnte, dafl es zu den verlangten Informationen tber die strategische
Konzernplanung entsprechende Benchmarking- und Reengencering-Untersuchun-
gen hatte anfertigen lassen, die den Arbeitnchmervertretern vorenthalten worden
wiren, wurde die crstinstanzliche Entscheidung insoweit nicht bestiugt.

Noch weitgehend ungeklart ist aus jutistischer Sicht, wie der Rechtscharakter von
EBR-Vereinbarungen nach Art. 13 oder 6 der RL und von Vereinbarungen, die der
EBR ggf. mitder zentralen Unternehmensleitung zur Regelung von grenziiberschrei-
tenden Angelegenheiten abschliefit, zu beurteilen ist. In Spanien und Frankreich
handelt es sich bei ersteren, wie dargestellt, kraft ausdrucklicher gesetzlicher Re-
gelung um Tarifvertrige mit allgemeiner Verbindlichkeit fir das gesamte Unternch-
men bzw. den Konzern und alle in ibm beschafugten Arbeitnehmer. Auch nach
deutschem Recht sind sie wegen ihrer normativen Wirkungen, die niche lediglich
die Vertragsparteien, sondern auch Dritte berechtigen und verpflichten, als Kollek-
tivvertrige anzusehen. Allerdings handelt es sich — schon weil auf Arbeitnehmerseite
in der Regel nicht die Gewerkschaften Vertragspartei sind — nicht um Tarifvertrige,
sondern um Kollektivvertrige cigencr Art. Wie dies in den iibrigen Mitgliedstaaten
1.5, der RL zu beurteilen ist, bedarf weiterer recheswissenschaftlicher Klirung. Dies
gilt ferner im Blick auf die in Spanien gesetzlich angeordnete transnationale Gelrung,
die die Vereinbarungen zu echten europiischen Tarifvertrigen (oder Kollektivver-
cinbarungen eigener Art) machen wiirde. Die Problematik stellt sich aber in gleicher
Weise wegen des in Art. 13 Abs. 1 RL angeordneten unternehmensweiten und damit
notwendig grenziberschreitenden Verdringungseffekes der RL und der nationalen
Umsetzungsbestimmungen auch in allen anderen Mitgliedstaaten.”* Welche Wirkung
europiischen Tarifvertrigen zukommu, ist derzeit noch sehr umstricten.”

Vercinbarungen zwischen cinem EBR und einer zentralen Leitung sind nach deut-
schem Recht wohl ebenfalls als Kollektivvereinbarungen eigener Art anzusehen,
wobei sie vom Typus her in diesem Fall dem Modell dex im Betriebsverfassungsgesetz
geregelten Betriebsvereinbarungen entsprechen.”® Auch diese haben normative, un-
mittelbare und zwingende Wirkung, gelten aber anders als Tarifvereinbarungen nicht
nur fur dic Gewerkschaftsmitglieder, sondern fir alle betriebsangehérigen Arbeit-

73 Az.: 9812501,

74 Blanpain (Fn.63), S. 93.

75 Avilés.

76 Vgl Blanke (Fn.1), §41 Rn.29ff; DKK-Daubler, 6. Aufl,, EBRG § 17 Rn.6[f.
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nchmer. Wie dies nach dem jeweiligen naticnalen Rechrsverstandnis in den tibrigen 521
Mitgliedstaaten beurteilt wird und im Rahmen eines noch zu entwickelnden ein-

heitlichen europaischen Rechtsverstindnisses zu beurteilen sein wird, bedarf noch

niherer Untersuchung.

V. Ausblick: Anvegungen fiir die Rewision der RL 94/45/EG und
Perspektiven der arbeitsrechtlichen Integration der EU

Dieser Uberblick tiber Strukeur, Zustandigkeit, Aufgaben und Rechte der bis heute
bestehenden rund soo EBR kraft Vereinbarungen und iiber ausgewihlic Bewspiele
nationaler Umsetzungsbestimmungen zeigt, dafl der RL (und den beim Abschlufl der
Groflzahl der Vereinbarungen in Vorbereirung befindlichen nationalen Umsetzungs-
vorschriften) auch in bezug auf die inhaldiche Ausgestaltung dieses neuen Organs der
Interessenvertretung der Arbeitnehmer cine nicht zu unterschitzende Bedeutung
zukommt. Je niher das Abschlufldatum der Abkommen am Stichtag des 22.9. 1996
liegt, desto auffilliger ist die Orientierung der Vertragsparteien an den Vorgaben der
RL. Dies wird insbesondere deutlich fiir Regelungen betreffend die Art und Hiu-
figkeic der Sitzungen des EBR, den Themenkatalog der ordentlichen wie aufler-
ordentlichen Anhorungen, die Amtszeit der EBR-Mitglicder, die Kostentragungs-
und Geheimhaltungsvorschriften und nicht zuletze fir die Errichrung eines zentralen,
ber der Unternehmenslettung gebildeten EBR anstelle eines alternativen dezentralen
Verfahrens der Unterrichrung und Anhérung. Die genaue Kenntnis der Bestimmun-
gendes EBRG und derin thnen verwendeten Begriffe ist daher nicht nur im Hinblick
auf die ihnen 21 entnehmenden Mindestanforderungen fiir »freiwillige« Vereinba-
rungen erforderlich, sondern ebenso aufgrund ihrer Orientierungs- und Vorbild-
funkuon, die sie fiir vertragliche EBR-Gestaltungen besitzen.

Erstaunlich schwach ist dagegen der Einflufl der RL im Blick auf den von ihr
zugrundegelegten Typus der europiischen Arbeitnchmervertretung nach den sub-
sididren Vorschriften geblieben: Dem dort vorgesehenen Modell, das der deursch-
niederlindischen Mitbestimmungstradition entspricht, 1st mit Ausnahme Frank-
reichs zwar die Mehrzahl der nationalen Umsetzungsregelungen, aber nur eine
Minderheitder EBR-Vereinbarungen gefolgt. Ganz iberwicgend besitzen die verein-
barten EBR entgegen den subsidiiren Vorschritten in Anhang Nr. t b) der RL die
Struktur von »joint commuttees«, d. h. sie sctzen sich aus Vertretern der Arbeitnehmer
und der Unternehmensleitung zusammen. Und ganz tiberwiegend werden in ihnen
auch Gewerkschaftsvertreter reprasentiert und nicht nur benannte oder gewihlie
Vertreter aus dem Kreis der Arbeitnehmer der Betriebe und Unternchmen. Darin
wird deutlich, welch auflerordentlich hohe Bedeutung der Gestaltungsfreiheit der
Sozialpartner ber der Wahl der Formen und Strukturen der Arbeitnehmermitbestim-
mung zukommt. Der europiische Gesetzgeber war gur beraten, die urspriingliche
Idec eines Linhcitsmodells aufzugeben und den Optionen der Parteien den Vorrang
bei der Schaffung der europiischen Arbeitnehmervertretung einzuriumen.
Spitestens zum 22.9. 1999 ist gem. Art. 15 RL eine Uberpriifung der Anwendung der
EBR-RL durch die Kommission im Benehmen mit den Mirgliedstaaten und den
Sozialpartnern auf europiischer Ebene vorgeschen. Grundlegende Anderungen sind
hierdurch nicht zu erwarten. Ob es zu der von den Gewerkschaften geforderten
Absenkung der Schwellenwerte bet gemeinschaftsweit tatigen Unternehmen und
Unternehmensgruppen von tooo auf soo Arbeitnehmern kommu, ist fraglich. Dies
wiirde die schon bei den jetzigen Schwellenwerten duflerst angespannten personellen,
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materiellen und logistischen Ressourcen der Gewerkschaften, die zum Aufbau und
zur Betreuung der EBR nétig sind, mit Sicherheit iiberfordern. Vordringlich fir die
Stabilisierung der EBR als erster Institution der europiischen Arbeitnehmermitbe-
stimmung sind vor allem Verbesserungen ihrer internen Kommunikationsfahigkeit
(mehr als nur eine interne Sitzung pro Jahr, Weiterbildungsanspriiche, Sprachaus-
bildung) und ein Ausbau ihrer Informations- und Verhandlungsrechte und damit die
Verstetigung der Kommunikation mit dem zentralen Management.””
Zuriickkommend zuf die eingangs skizzierten Fragen nach den Perspektiven der
europiischen Integration in Kernbereichen der industriellen Beziehungen und des
kollektiven Arbeitsrechts muff m. E. die Entstehung der EBR und ihre in Ansatzen
erkennbare Praxis als ein erheblicher Fortschritt in Richtung auf eine supranationale
Interessenvertrerung der Arbeitnehmer und die Schaffung europaweiter Mindest-
standards der betrieblichen Mitbestimmung interpretiert werden. Ahnlich wie auf
anderen Feldern des arbeits- und sozialrechtlichen Integrationsprozesses auch - erwa
bet der Gleichbehandlung von Frauen und Minnern, der Arbeitssicherheir oder der
Rechte der Arbeitnehmer und der Beschaftigtenvertretung beim Betriebsibergang -
bestatigt sich die europessimistische These nicht, es sei mit den EBR ein sozialpo-
litischer Mechanismus installiert worden, der zur Angleichung auf niedrigstem Ni-
veau gefithrt habe. Auch wenn der Europaische Betriebsrat im Vergleich zum Be-
triebsrat nach deutschem Recht meist geringere Mitwirkungsrechte besitzt, so ist dies
doch erstens (Beispiel Tendenzschutz) nicht durchgingig der Fall. Zweitens zeichnet
sich ab, dafl selbst die schwiacheren Rechte des EBR prozessual besser durchsetzbar
sind und damit grofiere Effektivitat erlangen konnen als die weitergehenden Rechte
der deutschen Betriebsrite. Und drittens kommt den Gewerkschaften bet der Er-
richtung und Arbeit von EBR eine deutlich dominantere Rolle zu als dies im deut-
schen dualen System der Interessenvertretung de lege lata und auch in der Praxis der
Fall ist. Dies kann fiir die Uberwindung standortgebundencr, konzernegoistischer
Interessen genutzt werden und erdffnet Chancen der Politisicrung transnationaler
Unternehmensentscheidungen.

Die Europaisierung der Arbeitsbeziechungen ist keine Einbahnstrafle — weder nach
unten noch nach oben. Vielmehr zeigt sich, dafl sich die Entwicklung iberhaupt nicht
in cin zweidimensionales Schema nach der Logik von »mehr oder weniger« pressen
1aflt, mit der aus nationaler, zumal deutscher Perspektive die europaische Integration
gerne wahrgenommen wird. Ebensowenig pafit dic aus der Geschichte des National-
staats stammende Vorstellung, europiische Rechtsintegration vollziche sich als Ent-
stehung eines zentralistisch-biirokratischen, europdischen Arbeits- und Sozialrechts
mit gesamteuropiischen Einheitsinstitutionen.” Statr dessen it sich ein durch
wirtschattliche Integrationsschritte initilerter wie erzwungener, durch Rahmenvor-
gaben und Aktivititen insbesondere der Européischen Kommission und des Euro-
piischen Parlaments suukturierter und moderierter Prozefl einer von »oben« ge-
férderten und von »unten« aufwachsenden Europiisierung beobachten. Er erschapft
sich nicht in einer bloff horizontalen Erweiterung naticnaler Handlungssysteme

77 Deraillicrte Vorschlage bei Blanke {Fn. 1), Einl. Rn. 70 sowic bei Buschak, Five years after: a look forward
to the revision of the EWC Directive, in: TRANSFER H. 371999, S. 384 ff.

78 Insotern st dem Bericht der Kommission Mitbestimmung der Bertelsmann- und Hans-Backler-Stiftung,
vgl. Bertelsmann Stiftung und Hans-Bockler-Suftung (Hrsg. ), Mitbestimmung und neue Unternehmens-
kulruren — Bilanz und Perspekuven, 1998, 8. 107 (Ziff. g) recht zu geben, dafl als Folge von Subsidiarirar,
Opuonalitar, Frerwilligkeit und prozeduralem Charakter von der ursprunglich angestrebten europiischen
Einheitlichkeit (der EBR, T.B.) nur noch wenig ubrig (bleibt)« und sich »ahnliche Tendenzen bei der in
Vorberewung befindlichen Gesetzgebung zur Europdischen Akuengesellschaft beobachren« Jassen. Aller-
dings 1st dies nicht zu betrauern, sondern die einzig erfolgversprechende Form und der notwendige Preis
der ~ angesichts der okonomischen wic politischen Entwicklung unumganglichen — Eurepaisierung der
Arbeitsbezichungen.
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(»horizontaler Furopaisierungsprozefi«), durch die die Voraussetzung fiir ein allmzh-
liches Abschleifen nationaler Eigentiimlichkeiten und Besonderheiten geschaffen und
transnationale Kooperation nationaler Akteure ermdglicht wird. Vielmehr entstehen
parallel dazu erwa im Rahmen des Sozialen Dialogs und der Verhandlungen zwischen
Gewerkschaften, EBR und Management auf Unternehmens- wie Branchenebene
genuin eigenstandige Strukturen europaischer Arbeitsbezichungen mit einer Fiille
neuartiger organisatorischer, rechtlicher, institutioneller und personeller Netzwerke,
Bindeglieder, Ankniipfungspunkte und Ressourcen. Die Qualitic dieser Arbeitsbe-
ziehungen ist kein mehr oder minder harmonisches Puzzle, das aus unterschiedlichen
Elementen nationaler Mitbestimmungsregelungen zusammengeflicke wire, sondern
cin autonomes Gebilde. Es handelt sich um ein Novum, welches die nationalen
Regime des Arbeitsrechts und der industriellen Beziehungen nicht einfach nur ver-
langert und Uberwolbt, sondern auf sie zurickwirke und sie allmahlich umbilden
wird.

Ansatze einer derartigen Ruckwirkung — und hier ist wenn nicht Skepsis, so doch
Wachsamkeit angebracht - sind derzeit vor allem in prozedural-regulatorischer Hin-
sicht zu beobachten. An die Stelle strike formalisierten Rechtszwangs aufgrund
staatlicher Normierung, die nach dem »Alles oder Nichts-Prinzip« entweder mit
hohettlichen Mitteln oder oftmals gar nicht durchgesetzt wird, soll kinftig auch im
deutschen Recht der kollektiven betrieblichen Arbeitsbezichungen mehr und mehr
die »freiwillige« Rechtsbindung von Akreuren, die zu delegierter Rechtsschopfung
ermichtigt sind, an vereinbarte Mitbestimmungs- und Kommunikationsordnungen
treten.”® Was in der Realitit ohnehin schon immer Praxis war, soll damir auch im
Recht Anerkennung finden: Daf es nicht eine Betriebsverfassung nach dem Standard-
modell von der Gesetzesstange gibt, sondern dafy die Parteien selbst regeln konnen,
welche Mitbestimmung ihnen als sachgerecht erscheint.’ Dagegen wire niche viel
einzuwenden, wenn auch die Rahmenbedingung mit beachtet wiirde: Daf die Selbst-
regulicrung unter dem Vorbehalrt hilfsweisen staatlichen Eingreifens steht.
Vertragliche Selbstregulierung hat sich, wie dargestellt, als Modus der Implementie-
rung von EBR durchaus bewihrt. Daf sic jedoch generell geergner ist, arbeisrechr-
lichen Innovationen, die den Arbeitnehmern neuc Mitgestaltungsbefugnisse und
Schutzrechte einriumen, den Weg zu ebnen, ist zu bezweifeln. Wer von Verhand-
lungen nichts zu gewinnen hat, tut gut daran, sich erst gar nichr auf sie einzulassen.
Unter Bedingungen asymmetrischer Machtverhilinisse, die einscitige Durchset-
zungsmacht erlauben, wird Verhandlungsverweigerung typischerweise zum Prob-
lem. Deshalb hilr das Arbeitsrechrals Gestalt gewordene Skepsis gegeniiber einer rein
marktformigen »Kultur des Kontrakts« eine Fille von Mechanismen der grund-
rechtlich abgesicherten Wertbewerbsbeschrankung und Verhandlungserzwingung
(Tarifautonomie und Streikrecht), der kollektiv- und individualrechtlichen Vertrags-

79 Dies ist insbesondere der Tenor des Berichts der Kommission Mitbesummung der Bertelsmann- und
Hans-Bockler-Stuftung, vgl. Bertelsmann Stiftung und Hans-Boekler-Suftung (Hrsg.), Mitbestimmung
und neue Unternehmenskulturen —Bitanz und Perspektiven, 1998; zu den sich daraus fur das Arbeitsrecht
ergebenden Perspektiven vgl. Hanau, Bausteine eines modernisierten Betriebsverfassungsgesetzes, in: Die
Mitbestimmung, H.6 u. 7/1999, S.21{f; der glaiche Implementationsansatz liegt aber auch dem von
Heide Parr vorgelegten Entwurd »Eckpunkre zu einem Gleichstellungsgesetz bur die Privarwirtschatts, in
diesem Heft 8. 618 ff., zugrunde; vgl. hierzu die Kritik von Sibylle Raasch, in diesem Heft 5. 622 ff.

8o »Ziel zukunftsorientierter Mitbesummungsgestaltung muf sein, die Mitbestimmung mehr als bisher fur
Verhandinngslosungen zu offnen, ohne die befriedende und Vertrauen schaffende Funktion der gesetz-
lichen Grundlage der Mitbesummung zu gefahrdens«, Bertelsmann Suftung und Hans-Bockler-Stiftung
(Hrsg.}, Mitbestimmung und neue Unternehmenskulturen — Bilanz und Pecspekuven, 1998, S.11g;
speziell empfohlen werden in diesem Zusammenhang tarifvertraglich zu verembarende Sonderregelungen
fur Klein- und Mitrelbetriebe, durch die »auf die besonderen Bedingungen derartiger Unternehmen
Riicksicht genommen und vor allem eine uberflussige Farmalisierung von Entscheidungsprozessen
vermieden wird«, ebd. §.x17.
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anpassung und richterlichen Vertragskorrekeur bereit, die dem Zivilrecht ansonsten
fremd sind. Das Erfolgsrezept der Verhandlungen tiber EBR beruhte in diesem Sinne
zentral darauf, daf sie »im Schatten des Gesetzes« stattfanden, wobei die Drohung
mit dem ersatzweise eingreifenden Gesetz konkret glaubhaft sein mufl. Wie bedeut-
sam dieses Erfordernis st, zeigt sich an der relativ geringen Zahl von Vereinbarungen,
die zwischen den Europiischen Sozialpartnern im Rahmen des gesetzesvertretenden
sozialen Dialogs abgeschlossen worden sind, der ebenfalls nach dem Muster »ver-
handelt, sonst machen wir Gesetzes, operiert.®” Angesichts der heterogenen arbeits-
und sozialpolitischen Intevessen und Strukturen der Mitgliedstaaten war im euro-
paischen Rechtsetzungsprozefl der Schatten des Gesetzes oft nicht greifbar genug, um
effektive Verhandlungen zu sumulieren.

Wenn sich auf europiischer Ebene entgegen dem mit der EBR-Richtlinie verfolgten
Ansatz eine gesetzliche Praxis etablierte, derzufolge Verhandlungslésungen auch
ohne genaue Definition threr Rahmenbedingungen stets den Vorzug gegeniiber staat-
licher Regulierung verdienten, dann wire dies gleichbedeutend mit dem Stillstand
und der tendenziellen Umkehr des Integrationsprozesses. Unter dieser Pramisse ist
der europessimistischen Sicht zuzustimmen.® Dies konnte es dann um Gegenzug
rechtfertigen, neokerporatistische Verhandlungslosungen auf nationaler Ebene wie-
der ganz oben auf die Tagesordnung der sozialpolitischen Agenda zu setzen in der -
wic auch immer vagen — Hoffnung, dafl dadurch dem durch die Internationalisierung
der Okonomie verschirfren Wetthewerbsdruck mit vereinten (nationalen) Kriften
und unter Riickgriff auf bekannte und bewahrte nationale Institutionen die Stirn
geboten werden kénnte.”

Die entscheidende Frage ist jedoch, ob diese Primisse zutriffi: Denn die Gefahr
»neovoluntaristischer« Uberschitzung von Kontraktlésungen gegeniiber Entschei-
dungen des Gesetzgebers besteht nicht nur auf europiischer, sondern ebenso auf
nationaler Ebene.® Dies zeigt sich nicht zuletzt daran, daf die Projekte zur Beférde-
rung neokorporatistischer Verhandlungslésungen auf nationaler Ebene primar mit
einzel- und gesamtwirtschaftlichen Effizienzargumenten (»Mitbestimmung als
Standortvorteil«) befordert werden.”s Deren Haufung wirkt wie der vergebliche
Versuch, den zweifachen Mangel fehlender Interesseniibercinstimmung zwischen
den sozialpolitischen Akteuren und fehlender politischer Bereitschaft zur »hilfs-
weisen« gesetzgeberischen Durchsetzung mittels appellativer Rhetorik zu kaschie-
ren.

In threr Verbindung mit einer fundamentalen Skepsis gegeniiber dem europaischen
Einigungsprozef! werden die ncokorporatistischen Verhandlungsmodelle als Not-
programme zur Standortsicherung in sozialpolitisch schlechten Zeiten propagiert.
Dadurch biifit das Konzept der Selbstregulation viel von seinem Charme von Fle-
xibilitit und Sachnihe ein, sein innovativer Glanz, der vom »Wettbewerb als Encdek-

81 Dolvic (Fn.10), S. 198 ff.

82 Vgl. Streek, Europas erwas andere Architektur, in: Die Mitbesummung H. 571999, S. 12 ff., 16. Nach thm
wird dieser in Europa zunchmend dominante »Pohukansatz .. als sneovoluntaristisches bezeichnet, »und
zwar deswegen, weil diese Politik den Willen der Betroffenen und zwischen ihnen (wie immer) »frerwillige
ausgehandelte vertragliche Vereinbarungen uber den Willen des curopaischen Gesetzgebers stellt,«

83 Streck (Fn.82),S.17.

84 Eigentiimlicherweise wird diese Gefahr von Streek (Fn. 82), S. 12 {f. allerdings niche gesehen.

8 Das Effizienzargument dient Martens, Auslaufmodell oder Reformkonzept fur die moderac Icilhabe-
gesellschaft? Eine kniusche Wurdigung der Ergebnisse der neuen Mitbestimmungskommission der Hans-
Bockler-Stiftung und der Bertelsmann-Suftung, in: Soziale Welt H. 1/1999, S. 67 ff., gleichsam als ideo-
logiekrinscher Indikator fur das Unterlaufen emner offenen Kontroverse uber normative Standards zur
Legitimation von Mitbestimmung und ihre situationsangemessene Institutionalisierung. Das 1st im
Grundsatz richtig, auch wenn er den Bericht der Mitbestimmungskommussion unter dem Standort-
sicherungs-Aspekr uberzeicbnet, vgl. die FErwiderung von Streek, Emnige Anmerkungen zu Flelmut
Martens skritischer Wurdigung« des Mitbestimmungsberichts von 1998, ebd. 5.87f{.
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kungsverfahren« heriiberscheint und die allseitige Karriere von Verhandlungslosun-
gen vom Verwaltungsrecht Gber das »concession bargaining« im Betriebsverfassungs-
recht bis hin zum »new deal« im Strafrecht erleuchrer, verblaft. Was ein solches
Konzept fiir die Entwicklung der Arbeitsbeziehungen austragen kann, harrt der
wissenschaftlichen Erforschung. In Gestaltder EBR jedenfalls ist ein epochemachen-
der Schritt zu seiner politischen Erprobung gemacht worden.

Heribert Ostendorf

Wieviel Strafe braucht
die Gesellschaft?

Pladoyer fiir eine soziale Strafrechtspflege

Vor dem Hintergrund aktueller Strafverscharfungstendenzen wirft das
Werk Grundfragen des Strafrechtssystems anhand konkreter Krimina-
litdtsprobleme und entsprechenden Losungsvorschligen plastisch und
realitdtsnah auf.

Der Autor thematisiert hierbei vielfiltige aktuelle Kriminalititsproble-
ne wie die Drogenkriminalitit, den sexuellen Mifbrauch von Kindern
und die organisierte Kriminalitdt, um ursachenbezogene Reaktionen zu
entwickeln. So wird das Werk zu einem Resiimee von Strafrechtsrefor-
miiberlegungen, die auf Hilfe und Unterstiitzung setzen anstelle auf Re-
pression, um mit Vernunft und Humanitdt auf Unvernunft und Inhuma-
nitat zu reagieren.

Das Werk wendet sich an Strafjuristen, Kriminologen, die Polizei, an
Sozialarbeiter/Sozialpddagogen in der Strafrechtspflege, sowie an alle,
die an kriminalpolitischen Fragestellungen interessiert sind.

Der Autor ist Professor fiir Strafrecht und leitet eine Forschungsstelle
fiir Jugendstrafrecht und Kriminalpravention an der Universitat Kiel. Er
war Jugendrichter, tiber acht Jahre Generalstaatsanwalt in Schleswig-
Holstein und hat sich durch zahlreiche Publikationen, insbesondere zum
Jugendstrafrecht, einen Namen gemacht.

2000, 218 S., brosch., 68,- DM, 496,- &S, 62,— sFr, ISBN 3-7890-6494-7
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