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Vorwort

Die vorliegenden Vortrage hielten Prof. Dr. Wolfgang Daubler und
Frau Claudia Wdormann-Adam in Chengdu vor Gewerkschafts- und
Unternehmensvertretern aus Sichuan und in Peking vor Arbeitsrechtsexperten
des Instituts fiir Industrielle Beziehungen sowie Vertretern des All-Chinesischen
Gewerkschaftsbundes (ACGB). Wahrend Wolfgang Déaubler Gber Regelungen
von Beschéaftigungsverhaltnissen in Deutschland, Kontrollmechanismen fiir die
Einhaltungen individueller und kollektiver Arbeitsvertrage in Deutschland, die
Rolle des Staates bei schwach geregelten Arbeitsbeziehungen und schwacher
Implementierung bestehender gesetzlicher und kollektivvertraglicher Regelungen
sowie Stérken und Schwéchen des neuen chinesischen Arbeitsvertragsgesetzes
referierte, thematisierte Claudia Wérmann-Adam Tarifvertrdge in Deutschland
—Standardisierung von Loéhnen und Gehdltern, die Regelung von Akkordarbeit
und Stiickquoten in Deutschland, die konkreten Auswirkungen der Globalisierung
auf die deutsche Arbeitswelt und die Arbeitsbeziehungen sowie die praktischen
Antworten der Gewerkschaften.

Die Vortrags- und Diskussionsveranstaltungen mit dem Thema ,,Globalisierung
und Interessensvertretung: Herausforderungen der Gewerkschaften in Deutschland
und China*“ wurden in Zusammenarbeit mit der Freundschaftsgesellschaft des
\olkes von Sichuan (FGS), der Provinzgewerkschaft von Sichuan und dem ACGB
durchgefihrt.

Prof. Dr. Wolfgang Dé&ubler ist Professor fur europdisches und deutsches
Arbeitsrecht, Zivilrecht und Wirtschaftsrecht an der Universitat Bremen in der
Bundesrepublik Deutschland.

Claudia Woérmann-Adam ist Betriebsratsvorsitzende der Kéln-Messe und Mitglied
des Gewerkschaftsrates der Gewerkschaft Verdi.

Roland Feicht
Landesvertreter der Friedrich-Ebert-Stiftung
12.04.08 Peking



Hi &

o rh S R SO R AE EITR IR K IX] « 2 073 8 17 - Bz AR R 2 -0k 2
AR PN BB 50A T2 Fn ik AR LA e b [ 95 3 56 R 22 be o7 ahih K
Fe 2 RGBT LR o TRIRFK X« 2 (73 8 s T el oh 1 ¢ T8l gl
b5 Z 5 T HIE AL MR LA B 40 A AT IR & [R] P R M B AL B K AR 57
A5 R ELISHIIX RR AT IAE AN R A R IR P R AR TR,
15 v DR UAT 55 A A G AL DR P . TRIR S -0 2 e A28 T AR Y
SFRBA, T BN B TR T G0 TR s BRI EE 57
2 5 R 55 550 AR AR LA B A8 [ T 23 Sk A e

G SRRSO . AR R AR — P E T mmA Pk
%7, e I EE A - SURRE s SN A th A BT
BN VSRR R

TRIR K X 2 O ) BT AN R My R 2 W LA AB [ 55 b ik . RO R 4%
LR, RURE- A ENGE R M S o TR R /Rl TR A

=
AR

B LA
I RS R - SRR A SRR
20084E4 12 H T3



Arbeitsrecht in Deutschland und Herausforderungen fur die
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Arbeitsrecht in Deutschland
Prof. Dr. Wolfgang Déaubler

Rechtliche Regelung von Beschaftigungsverhaltnissen in Deutschland
1. Das Zustandekommen des Arbeitsvertrags

Ein Arbeitsvertrag setzt auch in Deutschland voraus, dass sich der Arbeitnehmer
zu einer Téatigkeit im Dienste eines anderen verpflichtet, wofir er die vereinbarte
Verglitung erhalten soll. Darliber missen sich beide Parteien einig sein. Ob ein
Konsens vorliegt, bestimmt sich nach den Vorschriften der 8§ 145 ff. {BGB) , die
auch im Arbeitsrecht herangezogen werden.

Der Arbeitsvertrag ist formlos giltig. Der Arbeitnehmer kann nach dem sog.
Nachweisgesetz lediglich verlangen, dass seine wesentlichen Arbeitsbedingungen
innerhalb eines Monats schriftlich niedergelegt werden. Tragt der Arbeitgeber
dem nicht Rechnung, macht er sich schadensersatzpflichtig, doch l&sst sich nur in
seltenen Féllen ein Schaden effektiv nachweisen. Wichtiger ist deshalb, dass der
Arbeitgeber erhebliche Schwierigkeiten hat, im Streitfalle das Vorliegen einer fir
ihn giinstigen Abmachung zu belegen, wenn diese nicht schriftlich fixiert wurde.
Grolere Unternehmen verwenden deshalb typischerweise Vertragsmuster, die alle
wesentlichen Fragen regeln und in die die jeweiligen Besonderheiten des konkreten
Arbeitnehmers und seiner Aufgaben eingetragen werden.

Das deutsche Arbeitsrecht kennt spezifische Regeln, die im Einstellungsverfahren zu
beachten sind. Der Arbeitgeber darf insbesondere nur nach solchen Umsténden fragen,
an deren Kenntnis er ein berechtigtes und billigenswertes Interesse hat. Andernfalls
lage ein UbermaRiger Eingriff in die Personlichkeitssphére des Bewerbers vor.

Der Arbeitgeber darf sich nach der Qualifikation des Bewerbers und seinem bisherigen
Werdegang erkundigen. Auch darf er einen Arzt beauftragen, die gesundheitliche Eignung
des Arbeitnehmers fiir die in Aussicht genommene Téatigkeit festzustellen. Auch darf man
die konkrete Eignung testen, indem man beispielsweise mit einigen Bewerbern
typische Stresssituationen am Arbeitsplatz simuliert. Dies geschieht normalerweise
in sog. Assessment-Centern, die von einzelnen groBen Firmen oder von privaten

1
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Tragern unterhalten werden. Kein berechtigtes Arbeitgeberinteresse besteht an der
Kenntnis friherer Straftaten, die aus dem Strafregister (in der Regel nach funf, zehn
oder flinfzehn Jahren) geltscht sind. Auch andere Strafen sind ohne Bedeutung, wenn
sie nichts mit der kinftigen Arbeit zu tun haben. Wer im Rahmen einer familidren
Auseinandersetzung einen Verwandten verprigelt hat, ist aus diesem Grund nicht als
Kraftfahrer oder als kaufmannischer Angestellter ungeeignet; deshalb darf nicht nach
solchen Umsténden gefragt werden.

Unzuldssig ist es weiter, wenn der Arbeitgeber nach Merkmalen fragt, deren
Beriicksichtigung eine Diskriminierung darstellen wiirde. So darf eine Bewerberin
nicht nach der Schwangerschaft gefragt werden, da sie sonst als Frau benachteiligt
ware. Auch das Alter darf grundsatzlich keine Rolle spielen, doch l&sst sich
selbstredend nicht verhindern, dass beim Bewerbungsgesprach gleichwohl eine
ungeféhre Einschatzung erfolgt. Auch Behinderungen mussen unbeachtet bleiben,
soweit sie sich nicht auf die in Aussicht genommene Arbeit auswirken. Dasselbe
gilt flr die Gewerkschaftszugehorigkeit oder die Mitgliedschaft in einer politischen
Partei.

Auch das Privatleben des Arbeitnehmers darf den Arbeitgeber nicht interessieren.
Welche Sportarten jemand betreibt, ob er gerne Alkohol trinkt oder asketisch lebt,
spielt fur das Arbeitsverhéltnis grundsatzlich keine Rolle. Eine Ausnahme kann fir
Leistungssportler sowie fir Fuhrungskréafte gelten. Wer sich zu sportlichen
Hochstleistungen verpflichtet, muss auch seine private Lebensfiihrung darauf
einstellen, wer ein Unternehmen in der Offentlichkeit reprasentiert, muss damit
rechnen, dass auch sein privates Verhalten dem Arbeitgeber zugerechnet wird.

Besteht im Betrieb ein Betriebsrat, ist dieser nach den §§ 99 ff. Betriebsverfassungsgesetz
am Einstellungsverfahren zu beteiligen. Er ist iber die eingegangenen Bewerbungen
und die getroffene Auswahl zu informieren. Wichtig ist sein Recht, aus bestimmten
in 8 99 Abs. 2 Betriebsverfassungsgesetz genannten Griinden die Zustimmung zu der
geplanten Einstellung zu verweigern. Will der Arbeitgeber auf seiner Entscheidung
beharren, muss er das Arbeitsgericht einschalten, um die Zustimmung des Betriebsrats
ersetzen zu lassen. In der Zwischenzeit kann er den fraglichen Bewerber vortbergehend
beschéftigen, riskiert jedoch, diesen wieder entlassen zu mussen, wenn das Arbeitsgericht
seinen Antrag abweist. In einzelnen Betrieben bestehen auch Auswahlrichtlinien, die
der Betriebsrat mit dem Arbeitgeber vereinbart hat; sie dienen der Transparenz des
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Bewerbungsverfahrens und verhindern in der Regel eine Zustimmungsverweigerung
des Betriebsrats, wenn nach ihnen verfahren wird.

2. Rechte und Pflichten aus dem Arbeitsverhéltnis

Wie § 611 (BGB)» betont, ist der Arbeitnehmer zur Arbeitsleistung, der Arbeitgeber
zur Zahlung der Vergiitung verpflichtet.

Die Arbeitsleistung wird tblicherweise im Arbeitsvertrag nur sehr pauschal umschrieben.
In vielen Féllen wird ein Berufsbild herangezogen (,, Tatigkeit als Schlosser ,
»Tatigkeit als Ingenieur “), was zur Folge hat, dass alle Gblicherweise mit dieser
Funktion zusammenhéngenden Tatigkeiten zu leisten sind. Praktische Bedeutung hat
dies insoweit, als der Arbeitgeber auch nach langerer Zeit noch berechtigt ist, dem
Arbeitnehmer eine andere als die bisherige Arbeit zuzuweisen, soweit er sich dabei im

arbeitsvertraglich festgelegten Rahmen bewegt.

Die Vergutung wird in der Regel durch Verweisung auf eine tarifvertragliche Lohngruppe
festgelegt. In Betrieben ohne Tarifvertrag kommen auch Vereinbarungen tber feste
Betrage vor. Zu dieser ,,Grundvergiitung “ kommen in der Regel Zusatzleistungen hinzu;
am bekanntesten sind die Weihnachtsgratifikation und das Urlaubsgeld. Die exakte
Hohe der Gesamtvergutung ist in vielen Fallen von der Leistung des Arbeitnehmers
abhédngig. Dabei tritt die traditionelle Akkordarbeit immer mehr in den Hintergrund.
Viel wichtiger sind Pramien z. B. fiir sparsamen Materialverbrauch, gute Auslastung
von Maschinen, erzielte Umsatze. Mit gehobenen Angestellten werden haufig sog.
Zielvereinbarungen getroffen, in der bestimmte Arbeitsergebnisse fixiert werden, bei
deren Erreichung oder Ubererfullung zusatzliche Zahlungen seitens des Arbeitgebers
erfolgen.

Neben der Pflicht zur Leistung von Arbeit und zur Lohnzahlung stehen sog.
Nebenpflichten des Arbeitgebers wie des Arbeitnehmers. Diese ergeben sich aus Treu
und Glauben und haben den Zweck, eine faire Vertragsdurchfiihrung zu erleichtern.

Der Arbeitgeber ist insbesondere verpflichtet, auf die personlichen Interessen des

Arbeitnehmers Riicksicht zu nehmen. Wenn es die betrieblichen Interessen zulassen, ist

daher z. B. der Arbeitsanfang einer Mutter so zu legen, dass sie ihr Kind zuvor in den

Kindergarten bzw. in die Schule bringen kann. Auch die Meinungsfreiheit des

Arbeitnehmers ist zu achten; selbst unerwiinschte politische AuBerungen diirfen nicht
5
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zu irgendwelchen Sanktionen wie Versetzung oder Kundigung flhren.

Auch der Arbeitnehmer ist zur Ricksichtnahme verpflichtet. Er muss beispielsweise
drohende Schaden melden und darf dem Arbeitgeber keinen Wettbewerb machen. Er
muss ggf. seine Kleidung an das Erscheinungsbhild des Arbeitgeberunternehmens
anpassen, was z. B. im Hotel- und Gastronomiegewerbe von erheblicher Bedeutung ist.
In anderen Féllen steht es dem Einzelnen aber frei, Kleidung, Frisur und Schmuck nach
eigenen Vorstellungen zu gestalten.

3. Kiindigung des Arbeitsverhaltnisses

3.1. AuBerordentliche Kiindigung

Hat der Arbeitnehmer eine schwere Pflichtverletzung begangen, die es unter Abwégung
aller Umstande dem Arbeitgeber unzumutbar macht, das Arbeitsverhaltnis fortzusetzen,
kann er fristlos gekiindigt werden. Wer 1.000,00 Euro unterschlagen hat, muss keinen
Tag weiterbeschaftigt werden. Hat umgekehrt der Arbeitgeber den Arbeitnehmer
schwer beleidigt oder geschlagen, so kann auch dieser fristlos kiindigen — eine
»Sanktion “, die allerdings auf ihn selbst zurtickfallt, wenn er nicht sofort wieder eine
neue Stelle findet. Erfahrt der zur Kiindigung Berechtigte die Umsténde, aus denen sich
die Unzumutbarkeit ergibt, muss er innerhalb von zwei Wochen eine Entscheidung
treffen; andernfalls ist die auRerordentliche Kiindigung ausgeschlossen.

3.2. Ordentliche Kiindigung

Bei der ordentlichen Kiindigung sind die in § 622 (BGB) vorgesehenen Fristen zu
wahren. Bei einer vom Arbeitgeber ausgesprochenen Kiindigung steigen diese mit der
Dauer der Betriebszugehorigkeit an und betragen nach 20 Jahren sieben Monate. Der
Arbeitnehmer kann seinerseits immer mit einer Frist von vier Wochen zum 15. des
Monats oder zum Monatsende kindigen, es sei denn, im Arbeitsvertrag sei eine langere
Frist vereinbart worden. Wird von dieser Mdglichkeit zur Anderung des gesetzlichen
Normalmodells Gebrauch gemacht, darf die Kiindigungsfrist des Arbeitnehmers
nicht langer als die des Arbeitgebers sein. Auch ist die Vereinbarung einer Vertragsstrafe
fur den Fall einer Kindigung durch den Arbeitnehmer unzuléssig. Hat der Arbeitgeber
durch die Weiterbildung des Arbeitnehmers erhebliche Aufwendungen gehabt, kann er
ihn vertraglich verpflichten, diese ganz oder teilweise zuriickzubezahlen, wenn er vor
Ablauf von drei Jahren aus dem Betrieb ausscheidet.

Waéhrend die ordentliche Kiindigung durch den Arbeitnehmer von keinerlei inhaltlichen
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\Voraussetzungen abhangig ist, muss der Arbeitgeber ausreichende Griinde haben.
Insoweit gibt es in Deutschland ein dreistufiges System:

Fur alle Arbeitsverhéltnisse gibt es einen sog. Basiskiindigungsschutz, der immer zu
beachten ist. Seine Anforderungen sind vom Arbeitgeber relativ leicht zu erfullen.

Findet das Kundigungsschutzgesetz Anwendung, muss die Kindigung nach § 1 Abs.
2 des Gesetzes sozial gerechtfertigt sein. Wann dies der Fall ist, ist Gegenstand einer
eingehenden Rechtsprechung. Das Kiindigungsschutzgesetz findet keine Anwendung,
wenn die Kindigung wahrend der ersten sechs Monate des Arbeitsverhaltnisses
ausgesprochen wird. Es scheidet auch dann aus, wenn der Arbeitnehmer in einem
Kleinbetrieb von nicht mehr als 10 Beschaftigten tatig ist. Dabei werden Teilzeitkrafte
bis zu 20 Wochenstunden mit 1/2 , solche bis zu 30 Wochenstunden mit dreiviertel
gezéhlt. In diesen Fallen greift nur der ,,Basiskiindigungsschutz “ ein.

Die relativ starkste Absicherung bietet der sog. Sonderkiindigungsschutz. Er besteht
zugunsten von schwangeren Frauen (bis zu vier Monaten nach der Geburt), von
Personen in Elternzeit, von Schwerbehinderten und von Betriebsratsmitgliedern bzw.
ihren Stellvertretern. Dabei ist in der Regel eine staatliche Zustimmung erforderlich.

Was den Basiskindigungsschutz betrifft, so missen alle Kindigungen bestimmten
rechtlichen Minimalanforderungen gentigen. Im Einzelnen durfen sie nicht

- gegen die guten Sitten versto3en

- wegen der Auslibung von Rechten ausgesprochen werden

- gesetzliche Verbote missachten

- einen Betriebsiibergang zum Anlass fir eine Beendigung des Arbeitsverhéltnisses
nehmen

- gegen Treu und Glauben verstolen, was insbesondere bei einer sog. ungehdrigen
Kiindigung und einer Kiindigung ohne ausreichenden Grund der Fall ist; ,,ausreichend “
ist jeder nachvollziehbare Grund, der nicht auf willkirlichen Erwdgungen beruht

- wegen des Geschlechts, einer Behinderung, des Alters, der Religion und Uberzeugung,
der ethnischen Zugehdrigkeit oder der sexuellen Identitét diskriminieren.

Das zuletzt genannte Verbot gilt erst seit 2006; voraussichtlich wird sich in den
néchsten Jahren eine reichhaltige Rechtsprechung entwickeln.
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Innerhalb des Anwendungsbereichs des Kiindigungsschutzgesetzes gilt Folgendes.
Nach dessen § 1 Abs. 2 ist eine Kundigung ,,sozial ungerechtfertigt, d. h. rechtswidrig,
,»wenn sie nicht durch Griinde, die in der Person oder in dem Verhalten des Arbeitnehmers
liegen, oder durch dringende betriebliche Erfordernisse, die einer Weiterbeschéftigung
des Arbeitnehmers in diesem Betrieb entgegenstehen, bedingt ist. “ Liegt keiner dieser
drei Klndigungsgrinde vor, ist die Kiindigung unzul&ssig.

Waren die Griinde sehr eng und konturenscharf, ware der einzelne weitestgehend vor
Kindigungen geschiitzt. So ist es aber nicht. Die Formeln ,,Griinde in der Person oder
im Verhalten des Arbeitnehmers “ und ,,dringende betriebliche Erfordernisse “ sind
so allgemein, dass sich auRerordentlich vielféltige Dinge hier einordnen lassen. In der
juristischen Literatur wurde dies einmal so beschrieben, der Arbeitgeber kénne immer
dann kiindigen, wenn die Arbeitskraft fir ihn wirtschaftlich ,,uninteressant “ geworden
sei. So ganz stimmt das nicht, aber die grof3e Richtung ist damit zutreffend beschrieben.

2

o

Bei den ,,Grinden in der Person “ geht es um Falle, in denen der Arbeitnehmer nicht
mehr in der Lage ist, seine Aufgabe (oder eine vergleichbare andere im Betrieb) zu
erflllen. Dies gilt insbesondere im Fall der Krankheit, aber z. B. auch dann, wenn ein
Kraftfahrer die Fahrerlaubnis verliert oder wenn die einem ausléandischen Arbeitnehmer
erteilte Arbeitsgenehmigung auslauft.

Grunde im Verhalten betreffen ausschlieBlich schuldhafte Pflichtverletzungen; der
Arbeitnehmer kommt hdufig zu spét, Kunden werden schlecht behandelt, bei der
Bearbeitung von Akten werden schwere Fehler gemacht. Der Verstol3 ist aber weniger
gravierend als bei der auBerordentlichen Kiindigung.

Dringende betriebliche Erfordernisse liegen dann vor, wenn der Arbeitsplatz aufgrund
einer unternehmerischen Entscheidung nicht mehr bendtigt wird. Die unternehmerische
Entscheidung stitzt sich in der Regel auf wirtschaftliche Griinde oder die Einfuihrung
verénderter Technologien, doch sind dies nicht die einzigen Anwendungsfélle. Die
Rechtsprechung anerkennt beispielsweise auch das Recht des Arbeitgebers, die bisher
erflllten Aufgaben mit denselben Methoden, aber mit weniger Personal zu bewaltigen.

In allen drei Fallen ist danach zu fragen, ob die Kiindigung wirklich notwendig ist oder
ob eine Weiterbeschaftigung auf einem anderen Arbeitsplatz moglich ist. Bei der
betriebsbedingten Kindigung wird nicht notwendigerweise derjenige gekindigt, dessen
Avrbeitsplatz weggefallen ist. Vielmehr ist unter allen vergleichbaren Beschéftigten eine

11
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Auswahl nach sozialen Gesichtspunkten zu treffen. Die Kindigungen treffen denjenigen
bzw. diejenigen, die sozial am wenigsten schutzwirdig sind. Dabei wird auf das
Lebensalter, die Dauer der Betriebszugehdrigkeit, Unterhaltspflichten gegenuber
Familienangehdrigen und eine etwaige Schwerbehinderung abgestellt.

Der Sonderkiindigungsschutz ist bei den einzelnen erfassten Gruppen unterschiedlich
intensiv.

Schwangere Frauen und Frauen mit einem Kleinkind bis zu vier Monaten kénnen nur
mit staatlicher Genehmigung und auch nur dann gekiindigt werden, wenn ihnen
schwerste Pflichtverletzungen zur Last gelegt werden kdnnen. Dasselbe gilt fur
Personen, die einen Elternurlaub in Anspruch nehmen.

Mitglieder des Betriebsrats kdnnen grundsatzlich nur auferordentlich, d. h. unter
den Voraussetzungen des § 626 (BGB) geklndigt werden. AuRerdem muss die
Betriebsratsmehrheit der Kiindigung zustimmen. Lehnt sie ab, kann der Arbeitgeber
das Arbeitsgericht anrufen, das die Zustimmung ersetzt, wenn die Voraussetzungen
des § 626 (BGB)» in Wahrheit vorliegen. Bis zu seiner rechtskraftigen Entscheidung
bleibt das Betriebsratsmitglied ungekiindigt und kann daher weiterarbeiten und
seine Funktion als Interessenvertreter ausiiben. Eine ordentliche Kiindigung ist
ausnahmsweise zugelassen, wenn der Betrieb geschlossen wird. Gleichgestellt ist der
Fall, dass die Abteilung geschlossen wird, in der ein Betriebsratsmitglied arbeitet, dass
in einer anderen Abteilung aber keinerlei

Verwendungsmadglichkeit fur ihn besteht. Sind dort vergleichbare Arbeitsplatze
vorhanden, muss notfalls ein anderer Arbeitnehmer gekiindigt werden.

Auszubildende kénnen nach Ablauf von drei Monaten ebenfalls nur unter den
Voraussetzungen des § 626 {BGB)» gekiindigt werden.

Wer als Schwerbehinderter anerkannt ist, oder einen entsprechenden Antrag bei der
Behorde gestellt hat, kann nur mit staatlicher Zustimmung gekiindigt werden (8§ 85 ff.

SGB) IX). Die Voraussetzungen werden allerdings sehr viel grofziigiger als beim
Mutterschutz bestimmt; ausgeschlossen ist in der Regel nur, die behinderungsbedingte
Leistungsminderung zum Anlass fiir eine Kiindigung zu nehmen.

13
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4. Befristung

Nur knapp 10 % aller Arbeitsverhéltnisse sind in der Bundesrepublik befristet. Das
unbefristete Arbeitsverhéltnis ist somit die Regel, weil es typischerweise auch den
Arbeitgeberinteressen entgegenkommt: Das regelmaRige Einlernen neuer Arbeitskrafte
verursacht erhebliche Kosten, der Aufwand flr Qualifizierungsprozesse ist nur dann
sinnvoll, wenn an eine langfristige Beschaftigung gedacht ist.

Rechtlich sind die Mdglichkeiten, ein befristetes Arbeitsverhéltnis zu vereinbaren, in
den letzten 20 Jahren erweitert worden und grof3ziigiger als nach heutigem chinesischen
Recht bestimmt.

Der Regeltatbestand ist nach § 14 Abs. 1 Teilzeit- und Befristungsgesetz (TzBfG)
die Befristung aus sachlichem Grund. Ein solcher liegt beispielsweise vor, wenn der
Arbeitnehmer erprobt werden soll (Hochstfrist in der Regel sechs Monate), wenn ein
voriibergehend abwesender Arbeitnehmer vertreten wird oder wenn es um einen zeitlich
begrenzten besonders hohen Arbeitsanfall geht (Verkaufer im Einzelhandel im Monat
Dezember wegen des Weihnachtsgeschafts). Die Rechtsprechung hat noch zahlreiche
andere Anwendungsfélle entwickelt.

Daneben steht die sog. sachgrundlose Befristung. Sie ist fiir eine Dauer von bis zu zwei
Jahren moglich, sofern die fragliche Person noch nie fur den konkreten Arbeitgeber
gearbeitet hat. Die Zwei-Jahres-Frist kann auch in insgesamt vier Vertrage aufgeteilt
werden, wobei sich der eine unmittelbar an den anderen anschliefen muss. Eine
sachgrundlose Befristung ist weiter bis zur Dauer von vier Jahren zuléssig, wenn ein
Unternehmen neu gegriindet wird; auch hier ist eine ,,Stiickelung “ mdglich, wobei es
fur die Anzahl der Vertrédge keine Obergrenze gibt. SchlieBlich kann mit dlteren
Arbeitnehmern tber 52 Jahre eine sachgrundlose Befristung flr bis zu finf Jahren
vereinbart werden, soweit sie vier Monate lang beschaftigungslos waren. Der Begriff
»Beschaftigungslosigkeit “ ist weiter als der der , Arbeitslosigkeit “ und umfasst
beispielsweise auch Félle der Hausarbeit oder der Teilnahme an Weiterbildungsmafinahmen.

Die Befristung des Arbeitsverhaltnisses muss schriftlich erfolgen, wahrend im Ubrigen
Arbeitsvertrdge ja auch formlos gultig sind. Unterbleibt dies, entsteht genau wie im
chinesischen Recht ein unbefristetes Arbeitsverhéltnis. Dasselbe gilt dann, wenn die
Befristungsvoraussetzungen nicht gegeben sind, weil es am sachlichen Grund fehlt und
keiner der Félle vorliegt, in denen eine sachgrundlose Befristung in Betracht kommt.

15
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5. Teilzeitarbeit

Die Teilzeitarbeit ist in Deutschland in den vergangenen 25 Jahren systematisch
geférdert worden. MalRgebend daftr sind drei Faktoren.

Zum einen ist die Hausarbeit trotz aller Bekundungen zugunsten der Gleichberechtigung
von Mann und Frau noch immer sehr einseitig verteilt; Haushaltsfuhrung und
Kindererziehung ist normalerweise Sache der Frauen. Diese kénnen daher typischerweise
nur eine Teilzeitarbeit Ubernehmen, was sich darin niederschlagt, dass
Teilzeitarbeitskrafte zu 90 % Frauen sind. Daneben gibt es weitere Argumente fir
Teilzeitarbeit:

- Aus Arbeitgebersicht ist Teilzeitarbeit sehr rentabel, da in drei oder vier Stunden
taglich intensiver als in acht Stunden gearbeitet werden kann.

- Seit Mitte der 70er Jahre gibt es in Deutschland Massenarbeitslosigkeit, die derzeit
bei 8 — 10 % liegt. Teilzeitarbeit hat beschaftigungspolitisch den Vorzug, das zu
geringe Arbeitsvolumen auf mehr Menschen zu verteilen. Sie lauft auf eine
Arbeitszeitverkirzung ohne Lohnausgleich hinaus.

- Derzeit sind mehr als 20 % aller Arbeitnehmer in Teilzeit beschaftigt.

Die arbeitsrechtliche Stellung von Teilzeitarbeitskréften unterscheidet sich prinzipiell
nicht von der der Vollzeitbeschaftigten. Fir die einzelne Arbeitsstunde dirfen sie nicht
weniger Vergltung erhalten als Personen, die 40 Stunden pro Woche arbeiten. Derartige
Schlechterstellungen sind durch § 4 Abs. 1 TzBfG ausdricklich verboten; dies gilt auch
fir den Kiindigungsschutz. Nachteile gibt es nur im Bereich der Sozialversicherung:
Teilzeitkrafte, die im Monat nicht mehr als 400,00 € verdienen (entspricht in etwa
einem Finftel des Durchschnittslohnes), sind nicht gegen Arbeitslosigkeit versichert.
Fur die Rentenversicherung werden sehr geringe Beitrdge bezahlt, so dass im Alter
keine ausreichende Versorgung besteht. In die Krankenversicherung ist diese Gruppe
von Beschéftigten nur dann einbezogen, wenn sie bereits aus anderen Griinden (z. B.
als Ehefrau eines \Vollzeitbeschaftigten) in die Versicherung einbezogen sind. Durch
diese Regelung wird ein betrachtlicher Anreiz geschaffen, 400-€-Krafte einzustellen,
da die Beitrdge zur Sozialversicherung bei allen anderen Arbeitnehmern ca. 40 % der
Lohnkosten ausmachen (wobei in der Regel die Héalfte der Beitrdge vom Arbeitgeber,
die andere Hélfte vom Arbeitnehmer getragen wird).

Teilzeitkrafte, inshesondere 400-€-Arbeitskréafte sind typischerweise mit weniger
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qualifizierten Téatigkeiten betraut. Bei anspruchsvolleren Tatigkeiten wird typischerweise
ein Vollzeitarbeitsverhdltnis vereinbart, weil dies auch im Interesse des Arbeitgebers
liegt.

6. Ausblick

Der hier gegebene Uberblick hat nur eine Reihe wesentlicher Gesichtspunkte beriihrt,
konnte aber nicht das gesamte Arbeitsvertragsrecht in allen Einzelheiten schildern. Bei
seiner Ausgestaltung und Weiterentwicklung kommt der Rechtsprechung eine grofe
Bedeutung zu. Sie definiert beispielsweise, wann dringende betriebliche Erfordernisse
fur eine Kundigung vorliegen und wann sich die Befristung auf einen sachlichen Grund
stlitzen lasst. Auch die Ausgestaltung der Rechte und Pflichten der Arbeitsvertragsparteien
ist Sache der Gerichte. Die deutschen Gesetze zu lesen, bringt niemals die volle Wahrheit
an den Tag. Vielmehr muss man sich in Lehrbiichern und Kommentaren die nétigen
Informationen verschaffen, weil dort auch die Rechtsprechung zusammenfassend dargestellt
ist.

19



20



Rolle des Staates bei der Implementierung des Arbeitsrechts

- Deutsche und européische Erfahrungen -
1. Einleitung

Avrbeitgeber und einzelner Arbeitnehmer haben sehr unterschiedliche Verhandlungspositionen;
im Arbeitsverhaltnis steht ein Stérkerer einem Schwacheren gegeniber. Das zentrale
Anliegen des Arbeitsrechts besteht darin, die schwachere Seite zu schitzen, durch zwingende
Vorschriften dafiir zu sorgen, dass sich die Uberlegenheit des Arbeitgebers nicht in véllig
unangemessenen Léhnen und Arbeitsbedingungen niederschlagt. Zu diesem Zweck
gibt es nicht nur Mindeststandards, die z. B. die Arbeit mit Asbest verbieten. Vielmehr
sollen auch unabhéngige Interessenvertretungen in die Lage versetzt werden, durch
Kollektivvertrdge mit der Arbeitgeberseite die im jeweiligen Unternehmen oder in der
jeweiligen Branche notwendigen Schutzmechanismen zu entwickeln.

In Europa werden die nationalen Arbeitsrechtsordnungen diesem Anspruch in
unterschiedlichem Ausmall gerecht. Innerhalb der EU gibt es zwar einen
Vereinheitlichungsprozess, doch bezieht sich dieser vorwiegend auf Fragen der
Gleichbehandlung innerhalb eines Landes und auf obligatorische Verfahren: Beides
lasst sich realisieren, ohne dass man die Unterschiede in der Vergutungshohe, in der
Gewahrung von Sozialleistungen und im Bestandsschutz des Arbeitsverhéltnisses
einebnet. An der Existenz von Schutznormen besteht jedoch kein Zweifel.

Traditionell denkende Juristen sind damit zufrieden, dass das geltende Recht viele gute
Deklarationen enthélt. Ob diese auch wirklich in der Realitdt umgesetzt werden, ist
eine Frage, die weniger wissenschaftliches Interesse hervorruft. Dies ist zu bedauern.
Die Abhangigkeit des Arbeitnehmers besteht nicht nur bei der Begriindung und
der Durchfilhrung eines Arbeitsverhaltnisses; sie existiert vielmehr auch dann, wenn
es um die Rechtsdurchsetzung geht. Wirde man sie allein dem einzelnen Arbeitnehmer
Uberlassen, kénnte man sicher sein, dass Rechtsverstde nur selten korrigiert wiirden;
kaum jemand wird einen Konflikt riskieren, der zum Verlust seines Arbeitsplatzes
fuhren kann. Unter dem Druck des globalen Wetthewerbs wirden viele Unternehmen
versuchen, durch Nichteinhaltung von Regeln die Produktion zu verbilligen und damit
ihre Position auf dem Markt zu verbessern — warum sollten sie dies nicht tun, wenn
ihnen praktisch keine negativen Konsequenzen drohen?
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Die Problematik ist von den Gewerkschaften durchaus erkannt und von den nationalen
Gesetzgebern aufgegriffen worden. Im Laufe der Zeit haben sich drei Mechanismen
herausgebildet, die der Durchsetzung des Arbeitsrechts dienen.

(1) Staatliche Verwaltungsbehdrden werden mit der Aufgabe betraut, die
Einhaltung arbeitsrechtlicher Normen zu tGiberwachen.

(2) Nicht nur Arbeitnehmer, sondern auch unabhéngige Instanzen haben das Recht,
ein gerichtliches Verfahren einzuleiten, um Rechtsverstofie zu beseitigen.

(3) Belegschaften kénnen in gewissem Umfang zur Selbsthilfe greifen und die
Arbeit verweigern, wenn zu ihren Gunsten bestehende Schutznormen nicht
eingehalten werden.

2. Die Einschaltung von Verwaltungsbehdrden

In allen europdischen La&ndern gibt es eine ,,Arbeitsinspektion “, die tber die Einhaltung
bestimmter Normen wacht. Ihre Zustandigkeit ist von Land zu Land verschieden. In
Deutschland ist sie relativ eng bestimmt: Erfasst sind nur die Vorschriften des
Gesundheitsschutzes am Arbeitsplatz einschlieRlich der Einhaltung von Hochstarbeitszeiten
sowie die illegale Arbeit, insbesondere durch auslédndische Staatsangehdrige. In
Frankreich ist dagegen die Zustandigkeit sehr viel weiter: Der ,inspecteur de travail “
kontrolliert die Einhaltung aller Gesetze und auch der Kollektivvertrage. Um eine
solche Aufgabe wirksam zu erfullen, missen bestimmte Voraussetzungen gegeben sein.

Die Verwaltungsbehdrde muss das Recht haben, den Betrieb unangemeldet zu
inspizieren, also wahrend der Arbeitszeit dort einen Besuch zu machen, die R&umlichkeiten
zu begutachten und in die Unterlagen Einblick zu nehmen. Wichtig ist auch, dass sie
aufgrund anonymer Anzeigen tatig werden kann. Haufig ergibt sich die Situation, dass
einzelne Beschéftigte Missstande kennen, sich jedoch nicht trauen, diese im Betrieb
offen zur Sprache zu bringen. Tritt ein ,,Hinweisgeber “ als Person in Erscheinung, so
muss die Behdrde zusichern kénnen, seine Identitat nicht aufzudecken und die Anzeige
als vertraulich zu behandeln.

Die Verwaltungshbehdrde muss weiter unabhéngig von den zu kontrollierenden Unternehmen
sein. Dafir genligt es hdufig nicht, dass sie Teil der staatlichen Verwaltung ist
und der Aufsicht des zustdndigen Ministeriums untersteht. Vielmehr muss sichergestellt
sein, dass sich keine heimlichen Allianzen zwischen einzelnen Mitarbeitern der Behdrde
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und den zu kontrollierenden Unternehmen bilden. Dies kann am ehesten dadurch geschehen,
dass von Zeit zu Zeit die Arbeit der Behdrde ihrerseits einer Evaluation unterzogen
wird. Auch wenn es keine ,,heimlichen Faden “ zu den Unternehmen gibt, kénnen
betréchtliche Probleme auftauchen. Die Behdrde muss z. B. iiber eine ausreichende Zahl
von Beschéftigten verfligen, um eine geniigende Anzahl von Kontrollen durchfiihren
zu konnen. AuRerdem kann man in Deutschland des Ofteren die Erfahrung machen,
dass man die Beachtung bestimmter Normen dadurch sicherstellt, dass man den
Unternehmen in anderen Bereichen entgegenkommt. Verpflichtet sich dieses beispielsweise,
die Belastung mit Asbest auszuschlielen oder zu reduzieren, so kann dies Anlass sein,
die Einhaltung der Hochstarbeitszeiten nicht mehr in vollem Umfang zu kontrollieren.
Auch ist es denkbar, dass sich die Behtrde bei unerlaubten Schadstoffemissionen damit
einverstanden erklart, dass nicht sofort ein gesetzeskonformer Zustand hergestellt wird.
Vielmehr wird vorldufig ein Zustand toleriert, der zwischen der bisherigen Praxis und
dem vom Gesetz Gewollten liegt.

Die Behorde muss schlieflich tber genligende Sanktionen verfligen, um notfalls das
Unternehmen zu einem gesetzeskonformen Verhalten zwingen zu kdnnen. Als ersten
Schritt wird sie typischerweise lediglich eine ,,Beanstandung “ aussprechen und das
Unternehmen auffordern, einen festgestellten Fehler zu beseitigen. Hat dies keinen
Erfolg oder handelt es sich um einen sehr schweren Versto3, kommt die Verhangung
einer finanziellen Sanktion, in Deutschland: eines BuBgelds, in Betracht. Dieses muss
auch flr gutgehende Unternehmen mit hohen Gewinnen fihlbar sein; andernfalls verfehlt
es seinen Zweck. Soweit strafbare Handlungen begangen wurden wie inshesondere
fahrlassige oder bedingt vorsétzliche Korperverletzungen, so ist die Staatsanwaltschaft
einzuschalten, die ggf. ein Strafverfahren einleiten wird. In L&ndern, in denen auch die
Einhaltung von gesetzlichen Mindestldhnen und Kollektivvertragen uberwacht werden
kann, kommt eine Anordnung in Betracht, ausstehende Betrége zu bezahlen; geschieht
dies nicht, werden weitergehende Sanktionen verhangt. Ein entsprechendes Vorgehen
sieht das neue chinesische Arbeitsvertragsgesetz bei riickstdndigen Lohnen vor. Bei
wirklich schweren Verstd3en kommt auch die Anordnung einer BetriebsschlieBung in
Betracht, die in Deutschland wegen ,,Unzuverléssigkeit “ des Unternehmers moglich
ist.

Wenn alle diese Voraussetzungen erfullt sind, kommt der Verwaltungshbehorde bei der
praktischen Umsetzung des Rechts eine ganz wichtige Rolle zu: Bei der Verwendung

relativ allgemeiner Begriffe im Gesetzestext ist letztlich ihre Auslegung dafiir maRgebend,
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wie sich die Unternehmen verhalten werden. Zwar existiert in Europa durchaus eine
gerichtliche Kontrolle gegeniiber verbindlichen Anordnungen der Verwaltungsbehdrden,
doch kann es einige Jahre in Anspruch nehmen, bevor eine rechtskraftige gerichtliche
Entscheidung vorliegt. Das Recht des ersten Zugriffs bei der Bestimmung dessen, was
konkreter Inhalt des Rechts ist, liegt so bei der staatlichen Behorde. Vertritt sie etwa
den Standpunkt, zur Arbeitszeit zahle auch der Bereitschaftsdienst, wird dies fir alle
von ihr kontrollierten Unternehmen maligebende Richtschnur sein.

3. Gerichtliche Kontrolle

Eine weitere staatliche Instanz, die die Einhaltung des Arbeitsrechts tiberwacht und
notfalls erzwingt, sind die Gerichte. Dabei ergeben sich durchaus erhebliche Unterschiede
zwischen den einzelnen européischen Léndern.

In der Mehrzahl der Lénder sind die ordentlichen Gerichte auch fir Streitigkeiten aus
dem Arbeitsverhaltnis zustandig. In einzelnen Landern, insbesondere in Italien und
Spanien gibt es dort allerdings besondere Kammern fiir Arbeitssachen; auch existieren
spezielle prozessuale Grundséatze, die sich von denen des normalen Zivilprozesses
unterscheiden.

In anderen Landern wie Deutschland, Osterreich und Slowenien gibt es spezielle
Avrbeitsgerichte, die selbststdndig neben den ordentlichen Gerichten stehen. Die einzelne
~Kammer “ (,Panel “) besteht aus einem Berufsrichter, einem Vertreter der
Arbeitnehmer und einem Vertreter der Arbeitgeber. Die Vertreter der Sozialpartner
sollen ihr Erfahrungswissen und ihre spezifische Sicht der Probleme in das Verfahren
einbringen. Auch wird erwartet, dass die Urteile mehr Akzeptanz auf beiden Seiten
finden, wenn ein ,.eigener “ Vertreter an der Entscheidung mitgewirkt hat.

Eine Sonderstellung nimmt Frankreich ein: In erster Instanz entscheidet ein zur
Halfte aus Vertretern der Arbeitnehmer und zur Halfte aus Vertretern der Arbeitgeber
bestehendes Gremium (,,conseil de prud’ hommes “), fiir Berufung und Kassation
sind spezielle Kammern der ordentlichen Gerichte zustandig.

Unterschiede bestehen auch insoweit, als in einzelnen Landern dem gerichtlichen
\erfahren eine Art Schlichtung vorausgehen muss, bei der eine einvernehmliche Ldsung versucht

wird. Nur wenn sie fehlschlagt, kann der Streit Gberhaupt vor das Gericht kommen.
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Dies ist etwa bei Klndigungen in GroRbritannien der Fall. In Deutschland gibt es eine
solche Einrichtung nicht; wer einen riickstdndigen Lohnanspruch hat oder gekiindigt
wurde, kann direkt das Arbeitsgericht anrufen. Allerdings besteht die Besonderheit,
dass das Arbeitsgericht nicht sofort zur Sache entscheidet. Vielmehr findet innerhalb
von zwei bis sechs Wochen nach Einreichung der Klage eine sog. Giteverhandlung vor
dem Berufsrichter der zustdndigen Kammer statt: Dieser versucht, die Parteien zu einer
einvernehmlichen Ldsung zu veranlassen, was in gut 30 % aller Félle auch gelingt.
Gegenliber separaten Schlichtungsinstanzen hat dieses System den Vorteil, dass sich
nur ein Gremium in den Fall einarbeiten muss und dass die Einigung auch dadurch
erleichtert werden kann, dass der Richter andeutet, wie seine Entscheidung voraussichtlich
ausfallen wird.

In Deutschland werden nur rund 10 % aller Klagen vor dem Arbeitsgericht durch Urteil
entschieden. Bei der groRen Mehrheit der Falle kommt auch nach der Giteverhandlung
noch ein Vergleich zustande; manchmal wird auch die Klage wegen ersichtlicher
Aussichtslosigkeit zurlickgenommen. Bis zum Urteil erster Instanz dauert es in der
Regel nur sechs bis acht Monate. Die unterlegene Partei kann Berufung beim
Landesarbeitsgericht einlegen, Uber die dann in der Regel innerhalb eines weiteren
halben Jahres entschieden wird. Spielen Rechtsfragen von grundsatzlicher Bedeutung
eine Rolle, wird die Revision ans Bundesarbeitsgericht zugelassen. Macht die unterlegene
Partei von diesem Rechtsmittel Gebrauch, entscheidet das Bundesarbeitsgericht innerhalb
von sechs bis zwolf Monaten.

Im europaischen Vergleich sind die deutschen Arbeitsgerichte relativ schnell. Sie
werden auch haufig in Anspruch genommen; jedes Jahr werden rund 600.000 Klagen
erhoben, was bei ca. 35 Millionen abhangig Beschaftigter eine durchaus erhebliche
Zahl ausmacht.

Das deutsche System hat den Nachteil, dass grundsatzlich nur der einzelne Arbeitnehmer
eine Klage erheben kann. Dies hat zur Folge, dass 80 % aller Verfahren erst nach Ende
des Arbeitsverhdltnisses eingeleitet werden: Der gekiindigte oder auf andere Weise
ausgeschiedene Arbeitnehmer macht z. B. geltend, die Kiindigung sei rechtswidrig gewesen,
der Aufhebungsvertrag sei durch widerrechtliche Drohung erzwungen worden, oder es
bestiinden noch riickstandige Zahlungsanspriiche wegen geleisteter Uberstunden. Nur
in 20 % aller Falle wird wahrend eines bestehenden Arbeitsverhdltnisses ein Prozess
eingeleitet; Klager sind dabei normalerweise Arbeitnehmer des offentlichen Dienstes.
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In der Privatwirtschaft flirchten viele, wegen der Erhebung einer Klage als ,,illoyal “
eingestuft zu werden, was zahlreiche Nachteile zur Folge haben kann: Man wird bei
Beforderungen ibergangen, steht Personalabbau an, riskiert man, als einer der ersten
gekindigt zu werden. Diese Situation hat zu viel Kritik Anlass gegeben. Zugunsten von
Heimarbeitern (die keine eigentlichen Arbeithehmer sind) gibt es eine Sonderregelung,
wonach die zustindige staatliche Behorde ein Gerichtsverfahren einleiten kann, wenn
Vergitungen und Arbeitsbedingungen nicht dem gesetzlich Vorgeschriebenen entsprechen.
AufBerdem hat die Gewerkschaft das Recht, gegen einen einzelnen Arbeitgeber zu klagen,
wenn dieser einen Tarifvertrag in seinem Betrieb nicht anwendet, sondern durch eine
andere Kkollektive Ordnung ersetzt.

In manchen anderen Landern sind die Mdglichkeiten sehr viel besser, dass eine
Organisation in eigenem Namen die Rechte der Arbeitnehmer geltend machen kann.
In Frankreich ist etwa die Gewerkschaft in weitem Umfang befugt, die aus
Kollektivvertragen folgenden Rechte ihrer Mitglieder vor Gericht geltend zu machen,
ohne eine Vollmacht durch die Betroffenen zu benétigen. In den USA kénnen sich
einzelne Beschaftigte zusammenschlieen und eine sog. ,.class action “ erheben, die
fur und gegen alle sich in gleicher Lage befindlichen Arbeitnehmer wirkt. Wichtig ist
sie beispielsweise dann, wenn eine Gruppe von Amerikanern schwarzer Hautfarbe oder
wenn Frauen geltend machen, bei der Vergiitung oder in anderer Hinsicht benachteiligt
worden zu sein: Ein Urteil, das aufgrund einer Klage durch fiinf Betroffene ergeht,
wirkt dort auch fur alle ibrigen.

4. Selbsthilfe der Belegschaft

Der Betriebsrat als gewahlte Vertretung aller Beschéftigten eines Betriebes hat nach
§ 80 Abs. 1 Nr. 1 Betriebsverfassungsgesetz u. a. die Aufgabe, die Einhaltung des
Arbeitsrechts und anderer zugunsten der Arbeitnehmer geltenden Vorschriften zu
Uberwachen. Stellt er einen Verstol? fest, kann er sich an den Arbeitgeber wenden und
diesen auffordern, in Zukunft das Recht korrekter anzuwenden. Tragt der Arbeitgeber
dem nicht Rechnung, sind allerdings keine Sanktionen gegen ihn maéglich. In besonders
weitreichenden Féllen kann der Betriebsrat allerdings die staatlichen Behorden
einschalten oder auch die Presse informieren.

Wer von einem rechtswidrigen Verhalten des Arbeitgebers betroffen ist, kann seine
eigene Leistung nach § 273 (BGB) ,zuriickhalten “, d. h. er kann voriibergehend
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die Arbeit einstellen. Dies hat nichts mit einem Streik zu tun, sondern bedeutet nur, dass
vertragliche Rechte ausgeubt werden. Die Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts
hat anerkannt, dass dies etwa dann zuléssig ist, wenn Teile des Lohnes nicht bezahlt
werden oder wenn der Arbeitgeber nicht dafur sorgt, dass das Arbeitsschutzrecht
eingehalten und so Gefahren fiir die Gesundheit des Arbeitnehmers minimiert werden.
Sind zahlreiche Beschéftigte von einer solchen Situation betroffen, kénnen sie auch
gemeinsam die Arbeit verweigern, missen allerdings klarstellen, dass es sich nicht um
einen Streik, sondern um die koordinierte Ausiibung vertraglicher Rechte handelt.
Ist beispielsweise bei Arbeitsbeginn die Temperatur in den Arbeitsraumen zu
niedrig, konnen alle Betroffenen die Arbeit solange verweigern, bis die vorgeschriebene
Temperatur erreicht ist. Fir diese Zeit kdnnen sie weiter die vereinbarte \erglitung
beanspruchen, da es ja am Verhalten des Arbeitgebers liegt, dass die Arbeit nicht
erbracht werden konnte.

Gewerkschaften und Betriebsrat haben das unbestrittene Recht, die Beteiligten Uber
ihre Rechte aufzuklaren und die gemeinsame Ausiibung eines Zuriickbehaltungsrechts
zu organisieren. In der Praxis wird von dieser Mdglichkeit durchaus auch Gebrauch
gemacht. Allerdings setzt dies voraus, dass der RechtsverstoR3 des Arbeitgebers auf der
Hand liegt und die Betroffenen keine Schwierigkeiten haben, gegeniiber dem Arbeitgeber
oder den Geschaftsfilhrern des Unternehmens auch einmal ,,nein “ zu sagen.

5. Ausblick

Die hier skizzierten Méglichkeiten zur Implementation des Arbeitsrechts unterscheiden
sich von Land zu Land. Dass alle Mdéglichkeiten eréffnet sind, ist nur ganz ausnahmsweise
der Fall. Steht man vor der Alternative, sich flr bestimmte Formen entscheiden zu mussen,
wird man der nationalen Tradition eine hohe Bedeutung beimessen. In L&ndern mit
traditionell starker Stellung des Staates wird es nahe liegen, die Befugnisse der
Avrbeitsinspektion mdglichst umfassend auszugestalten. Besteht umgekehrt eine verbreitete
Bereitschaft der Beschaftigten, sich gegen unzumutbare Arbeitsbedingungen mit
angemessenen Mitteln zur Wehr zu setzen, wird man eher die Selbsthilfe in den
\Vordergrund riicken. Der gerichtliche Rechtsschutz ist als solcher unabdingbar, tritt
jedoch als solcher eher in den Hintergrund, wenn einer der beiden anderen Wege
beschritten wird.
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Herausforderungen fiir die deutschen Gewerkschaften

Claudia Wérmann-Adam

1. Auswirkungen der Globalisierungen in der deutschen Arbeitswelt

Sowohl fiir die Gewerkschaften, als auch fur die Beschaftigten stellt sich seit einiger
Zeit ganz konkret die Frage nach den Auswirkungen der Globalisierung auf die Arbeitswelt
und Arbeitsplatze.

Beginnen mdchte ich mit konkreten internationalen Gewerkschaftserfahrungen:

Die deutsche Gewerkschaftsbewegung ist seit vielen Jahren international
tatig und vernetzt. So ist ver.di z. B. Mitglied der ,,uni “, des Weltbundes
der Dienstleistungsgewerkschaften. Unsere letzte weltweite Konferenz fand im
Herbst 2005 in Chicago in den USA statt. Dort wurde u. a. eine weltweite Kampagne
zu den Arbeitsbedingungen des Unternehmens ,,Wal Mart “ initiiert; das bekanntlich
rund um den Globus die Staaten mit seinen Supermérkten Uberzieht. Kennzeichnend
fir dieses Unternehmen ist, daB es mit allen legalen und illegalen Mitteln versucht,
Gewerkschaften den Zugang zum Unternehmen zu verbieten und Betriebsratswahlen
zu verhindern. Sehr hilfreich fur unsere Kampagne war, dal China den Zutritt seiner
Gewerkschaften in den Wal Mart L&den erzwungen hat!

Auf der Européischen Ebene haben wir in den vergangenen Jahren eine harte politische
Auseinandersetzung zwischen der EU und den europdischen Gewerkschaften zum
Thema ,,EU Dienstleistungsrichtlinie “ gefihrt. Diese Richtlinie soll dafiir sorgen, dal
alle Menschen innerhalb der Europdischen Union in jedem Land arbeiten kénnen. Die
Gewerkschaften haben gefordert; daf? sicher gestellt werden muf, daf3 jeweils die gesetzlichen
Bestimmungen des Landes, in dem gearbeitet wird zur Anwendung kommen missen,
damit nicht z. B. ein Arbeiter aus dem Beitrittsland Rumadnien fur den dort Ublichen
Stundenlohn von z. B. 1 € in der Bundesrepublik Deutschland arbeitet. Wir haben uns
nach langem erbittertem Ringen mit den meisten Forderungen durchgesetzt, so daf fir
die bei uns arbeitenden Menschen ausléandischer Herkunft die gleichen Bedingungen
gelten miissen wie fiir die Einheimischen.

Mittlerweile werden unsere Arbeitsbedingungen ganz wesentlich von der EU beeinflusst:
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In den letzten Jahren hat die EU eine Reihe so genannter ,,Richtlinien “ verabschiedet,
die nach einer bestimmten Zeit von den nationalen Parlamenten in das jeweilige
Landesrecht umzusetzen sind. Dazu gehdren u. a. folgende Themenkomplexe:

* Arbeitszeit

* Bildschirmarbeit

* Antidiskriminierung (Geschlecht, Herkunft, Alter etc.)
* Teilzeit

z. Z. wird Uber eine weitere Richtlinie heftig diskutiert, die die Zeitarbeit und ihre
Bedingen europaweit regeln soll

Ein Thema, dall uns als Gewerkschaften sehr bewegt in den letzten Jahren, ist die
Durchsetzung eines gesetzlichen Mindestlohns in Deutschland, so wie er in mittlerweile
20 EU Staaten umgesetzt wurde.

2. Tarifvertréage in der Bundesrepublik Deutschland

In Deutschland hat das Recht, sich gewerkschaftlich zu organisieren, Verfassungsrang
und ist im Grundgesetz verankert. Das Recht, Tarifvertrage abzuschlieRen ergibt sich
aus dem ,, Tarifvertragsgesetz “. (TVG). Darliber hinaus gibt es eine groe Anzahl von
Gesetzeswerken und gesetzlichen Bestimmungen die die Rechte der abhéngig Beschéftigten
schitzen.

Gesetze regeln Mindestarbeitsbedingungen; dazu gehéren in Deutschland z. B. :

« das Bundesurlaubsgesetz, danach hat jede/r Beschaftigte eine Anspruch auf 24
Werktage = 4 Wochen Urlaub im Jahr;

« das Kindigungsschutzgesetz; daB vor willkiirlichen und sozial ungerechtfertigten
Kundigungen schiutzen soll und Fristen fur Kindigungen vorgibt, die mit der
Dauer der Beschéftigungszeiten ansteigen;

- das Arbeitszeitgesetz, dall die maximal zuldssige Arbeitszeit, Ruhezeiten sowie
Arbeitsverbote an Sonn- und Feiertagen regelt;

« das Entgeltfortzahlungsgesetz; dafl die Lohnfortzahlung im Krankheitsfall fiir eine
bestimmte Zeit regelt;
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« dann eine Reihe von Schutzgesetzen, die die Beschaftigten vor Belastungen am
Arbeitsplatz wie Schadstoffen etc. schiitzen sollen; das Mutterschutzgesetz, das
Jugendarbeits-schutzgesetz

« und viele mehr.

Leider gibt es bisher in der Bundesrepublik Deutschland noch keinen gesetzlichen Anspruch
auf eine Mindestlohn. Dies fordern die deutschen Gewerkschaften in den letzten Jahren
verstarkt.

In Tarifvertrdgen vereinbaren Gewerkschaften mit Arbeitgeberverbédnden oder einzelnen
Arbeitgebern bessere Arbeitsbedingungen als sie vom Gesetzgeber vorgesehen werden,
so z. B. Urlaub: die meisten Tarifvertradge sehen ca. 6 Wochen Erholungsurlaub fiir die
Beschéftigten statt der gesetzlich garantierten 4 Wochen vor.

Es wird unterschieden in Branchen- und Fl&chentarifvertrage, die fiir eine bestimmte
Branche in einem bestimmten Gebiet z. B. einem Bundesland gelten oder
Firmentarifvertrdgen, die ausschlieBlich fur eine bestimmtes Unternehmen abgeschlossen
werden.

Folgende Inhalte werden in Tarifvertrdgen vereinbart:

* Manteltarifvertrdge: regeln die grundsatzlichen Arbeitsbedingungen in
einer Branche oder einem Unternehmen z. B.; wdchentliche Arbeitszeit,
Uberstundezuschlige; Urlaubsanspruch, Urlaubs- und Weihnachtsgeld:;
Kundigungsfristen etc.

« Entgeltrahmentarifvertrage: beschreiben die Zugehorigkeit zu einer Entgeltgruppe;

- Entgelttarifvertrag; regelt die Héhe der Entgeltgruppe;

« Beschaftigungssicherungstarifvertrage; regeln die Voraussetzungen unter denen
Unternehmen, die in eine wirtschaftliche Schieflage geraten sind, den
Beschaftigten Arbeitsplatzgarantien flr einen begrenzten Zeitraum geben

« dariiber hinaus gibt es noch viele weitere Themen, die in Tarifvertragen geregelt
werden kénnen: Aus- und Weiterbildung, Altersteilzeit etc.

Grundsatzlich ist festzustellen: Tarifvertrdge verbessern die Arbeitsbedingungen der
Beschaftigten.
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Um Tarifvertrdge seitens der Gewerkschaften durchzusetzen, braucht man Mitglieder in
den entsprechenden Unternehmen und Branchen; je mehr Mitglieder man hat, desto
mehr Druck kann ausgelibt werden seitens der Gewerkschaft, einen Tarifvertrag
abzuschlieBen oder bessere Konditionen auszuhandeln. Dies gelingt haufig nur tber
Streiks.

Die Einhaltung der Tarifvertrdge und der gesetzlichen Bestimmungen wird in den
Betrieben durch Betriebsrate kontrolliert. Das Recht Betriebsrédte zu wahlen ist in
Deutschland im Betriebsverfassungsgesetz geregelt. In jedem Betrieb mit mindestens
5 Beschaftigten kdnnen Betriebsréate gewahlt werden. Diese Wahlen finden alle 4 Jahre
statt. In groReren Betrieben haben die Betriebsrate die Mdoglichkeit, sich fur diese
Tatigkeit von der Arbeit ganz freistellen zu lassen.

Wenn die Arbeitgeber sich nicht an die Tarifvertrdge und gesetzliche Vorschriften
halten, haben die Betriebsrate die Mdglichkeit den Arbeitgeber zu verklagen; je nach
Gesetz kann es bei Verstd3en BuRRgelder oder auch Haftstrafen geben.

3. Regelungen zur Eingruppierung in deutschen Tarifvertragen

In den klassischen Entgelttarifvertragen unterschied man zwischen der/den Téatigkeiten
von ,,Arbeiter/innen “ und ,,Angestellten “. Dies schlug sich nieder in ,,Lohntarifen
fir Arbeiter/innen und ,,Gehaltstarifen “ fiir Angestellte. Mittlerweile gibt es eine
starke Tendenz diese Unterscheidungskriterien nicht mehr anzuwenden und einheitliche
»Entgelttarifvertrage “ auszuhandeln.

“ “

Unterschieden wird praktisch immer nach der Ausbildung, die erforderlich ist, um eine
Tatigkeit auszuuben:

» Meistens gibt es eine Eingangsgruppe fur Beschéftigte, die keine besondere
Ausbildung bendtigen und die ihre Tatigkeit nach einer kurzen Einarbeitungszeit
austiben koénnen.

- Dann folgt zumeist die Erfordernis einer konkreten beruflichen Aushildung, die im
Anschluss an einen entsprechenden schulischen Abschluss erfolgt und im Regelfall
2 — 3 Jahre dauert.

» Dann konnte es erforderlich werden, dal? Beschaftigte Abitur und abgeschlossenes
Hochschulstudium benétigen.

41



R EL B AEER (k) . ERARA5E 0 TR, Btal
DL AR T & R 2y BT &R R SRS HA4E —k, Rk, kiR
TRBSWIB A TR BSH TR, WalREAHZ L RY57 3,

AR A SF O R DOIEARLE , bR T 2% S 2 nT DA T ke
Uro fRAEIEAL, B R LA G A SRR

3. MEEZFHHHCTAE ()

FEAEGERI S BRI Z5 BT, — AT “TA” A “BRR” B TR
oy TR, XIS NRIA B 28 “ TR i” (T AN) Fn “Fiaih
W ORTIG) o BUERIREEEE, TASH A TIEZENCIE %
WX I, FREL, EIERZZ FRIRPIMSIRA WG

FETARSKERR, TARRMCA R ZE BIRE R AR LS5 3 B (7 B it SR B0 A2 R
[X57 :
— ZEAAA NPl L, X EER A TR L R BIRTEE I, ol
22 A A TR DIk T AR
— ZlEh e TR R E B E I AL, X FERY 5 AL T AR R AL 2
REH, — s E2E3E M
— Wl TERA 2P S SR T 2R DRk L.

Bk 2z oh, T X LS 2 1 A PEHIRE AR -
— P& s

— Tl gl

— e mETE

— HAERE

— XA (Fi3E) MITTHERE;

42



Dartber hinaus werden haufig folgenden Kriterien zur Bewertung herangezogen:

* Berufserfahrung

« Fachkenntnisse

« Zusatzqualifikationen

+ Selbstandigkeit

* \erantwortung fur Personen (Vorgesetzte)
- finanzielle Verantwortung

» Umsatzverantwortung

* soziale Kompetenz etc.

Die Spannweiten innerhalb der einzelnen Entgeltgruppen kénnen sehr differieren, das
hangt ganz wesentlich davon ab, ob ein Tarifvertrag flir eine ganze Branche gilt oder
nur fr ein Unternehmen.

Es kann auch vereinbart werden, da3 innerhalb einer Entgeltgruppe verschiedene
Stufen bestehen, die man z. B. nach einer bestimmten Anzahl von Jahren oder durch
Beurteilung erreichen kann.

4. Regelungen von Mehrarbeit u. &. in Deutschland

Das Betriebsverfassungsgesetz gibt den Betriebsraten ein umfassendes Mitbestimmungsrecht
bei der Arbeitszeit.

Meistens ist im Tarifvertrag nur die wochentliche Arbeitszeit geregelt z. B. 38 Stunden.
Die Betriebsrate bestimmen mit:

+ Beginn und Ende der taglichen Arbeitszeit

* Pausenregelungen

« Verteilung der Arbeitszeit auf die einzelnen Wochentage

- vortibergehende Verkiirzung der Arbeitszeit

« voriibergehende Verlangerung (Uberstunden/Mehrarbeit) der Arbeitszeit

In Betrieben mit Betriebsrat kann der Arbeitgeber diese Angelegenheiten grundsatzlich
nicht alleine regeln.
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Der Betriebsrat hat ein Uberwachungsrecht bei der Arbeitszeit; er kann die Einhaltung
sowohl der gesetzlichen Vorschriften, wie auch der Regelungen des Tarifvertrages
Uberprifen.

Die betrieblichen Regelungen werden meist in einer ,,Betriebsvereinbarung “zwischen
Arbeitgeber und Betriebsrat abgeschlossen.

Bei Nichteinhaltung der gesetzlichen Regelungen drohen dem Arbeitgeber teilweise
hohe Geldstrafen, im Einzelfall sogar Haftstrafen.
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