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Globale Rahmenabkommen, die von Gewerkschaften und Management ausgehandelt
und implementiert werden, schaffen Arenen flr Arbeitsbeziehungen, die auf den
Kernarbeitsnormen der Internationalen Arbeitsorganisation beruhen. Als solche
stellen sie einen Schritt fur die globale Regulierung von Arbeitsbeziehungen dar.

Globale Gewerkschaftsfoderationen und deren Mitglieder sind die treibenden Krafte
hinter diesem Prozess. Durch den Aufbau transnationaler Gewerkschaftsnetzwerke
kénnen sie Gewerkschaften und Arbeitnehmervertreter an den strategischen Kno-
tenpunkten der globalen Produktionsnetzwerke von transnationalen Unternehmen
vernetzen. Eine besondere Herausforderung fir Gewerkschaftsnetzwerke besteht
darin, Kooperationen zwischen Gewerkschaften zu initiieren, die aus unterschiedli-
chen Systemen von Arbeitsbeziehungen und aus verschiedenen politischen, kulturel-
len und institutionellen Kontexten kommen.

Heute sind weltweit 85 Rahmenabkommen in Kraft. Allerdings ist deren Umsetzung
»vor Ort« in vielen Fallen noch nicht weit fortgeschritten. Eine vergleichende Unter-
suchung von bestehenden Abkommen zeigt, dass der SchlUssel zum Erfolg in ihrer
gemeinsamen Umsetzung durch Gewerkschaften und Management liegt. In dieser
Hinsicht ist die Einbeziehung der lokalen Gewerkschaften in allen Stadien des Pro-
zesses — d. h. von der Initiierung Uber die Verhandlungen bis zur Implementierung
des Rahmenabkommens — von zentraler Bedeutung.
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1. Globale Rahmenabkommen:
Eine gewerkschaftliche Initiative zur
globalen Regulierung von Arbeit

Seit den 1970er Jahren sind wir Zeugen einer massiven
Ausweitung von globalen Wirtschaftsaktivitaten gewor-
den, beférdert durch die Liberalisierung des Handels
(Deregulierung) und die Zunahme von Investitionen und
Produktion durch transnationale Unternehmen (TNU).
In vielen Landern werden diese Entwicklungen von
einem Verlust an gewerkschaftlicher »Kontrolle« tber
das nationale Umfeld begleitet, der insbesondere durch
die Zunahme von Outsourcing und Offshoring sowie die
Flexibilisierung und Prekarisierung von Arbeit bedingt
ist. Der politische Handlungsspielraum vieler Gewerk-
schaften ist heute zunehmend durch Entscheidungen
und Entwicklungen auBerhalb ihres lokalen oder natio-
nalen Umfelds begrenzt. Zwar halten Gewerkschaften
weiterhin an den hart erkdmpften regulativen Instru-
menten ihrer nationalen Wirkungsbereiche fest und
verteidigen diese, jedoch haben sie darlber hinaus be-
gonnen, grenziberschreitende Herangehensweisen zu
eruieren, um den uneingeschrankten internationalen
Wettbewerb, der eine Abwartsspirale um die niedrigs-
ten Arbeitskosten ausgel6st hat, zu bekdmpfen. Die He-
rausforderung besteht vor allem darin, eine potenziell
langfristige Strategie zu entwickeln, um die Macht der
Gewerkschaften als lokal oder national organisierte Ein-
heiten auch zur Uberbriickung der transnationalen Kluft
bei der Regulierung der Arbeitsbeziehungen zu nutzen.
Hierfur sind die Globalen Rahmenabkommen (GRA) ein
wichtiges Instrument.!

Noch immer sind GRA kein allgemein anerkanntes In-
strument der globalen Arbeitsbeziehungen, sie konnten
allerdings einen Bedeutungszuwachs verzeichnen. Im
Unterschied zum Ublicherweise unilateralen und frei-
willigen Charakter von Corporate Social Responsibility
(CSR) sind GRA als bilaterale Abkommen angelegt,
die von TNU und Globalen Gewerkschaftsféderatio-
nen (GGF) als Grundsatzdokument ausgehandelt und
gemeinsam unterschrieben werden.?2 Wie der Begriff
»Rahmen« bereits andeutet, besteht die Intention der

1. Urspriinglich wurde der Begriff »Internationales Rahmenabkommen«
verwendet. Allerdings ist die Bezeichnung »Globales Rahmenabkom-
men« heute gebrauchlicher.

2. In vielen Fallen ist die Unterschrift der GGF ein formaler Akt, wahrend
die Verhandlungsfiihrung tatsachlich in den Handen anderer Vertreter
der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer liegt, etwa eines Betriebsrates
oder einer nationalen Gewerkschaft am Hauptsitz des Unternehmens.
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GRA darin, ein Fundament fur die Regulierung von Ar-
beitsbedingungen zu legen — priméar unter Bezugnahme
auf die Kernarbeitsnormen und andere Konventionen
der Internationalen Arbeitsorganisation (IAO) — und Ar-
beitsbeziehungen in einem Raum zu etablieren, der den
gesamten Geschaftsbetrieb eines TNU und des dazuge-
horigen globalen Produktionsnetzwerkes einschlieBlich
der Zulieferer, Untervertragsnehmer und anderer Ge-
schaftspartner umfasst. Dartber hinaus beinhalten GRA
Monitoring- und interne Konfliktlésungsmechanismen.

Obwohl GRA ein partnerschaftlich orientiertes Instru-
ment sind, auf das sich Arbeitnehmer- und Arbeitge-
berseite gemeinsam verstandigen, ist ihre Entstehung
eindeutig auf Gewerkschaften zurtickzufthren. Frihere
Versuche der Gewerkschaften, die TNU auf einen sozia-
len Dialog zu verpflichten und dem Ziel globaler Kollek-
tivverhandlungen naher zu kommen, wurden groBten-
teils ignoriert.> Nachdem die Aussagekraft freiwilliger
und unilateraler unternehmerischer Verhaltenskodizes
infolge von Anti-Sweatshop-Kampagnen in der Offent-
lichkeit weithin in Zweifel geriet, konnten die interna-
tionalen Gewerkschaften die Arbeitgeber zunehmend
an den Verhandlungstisch bringen. Im Jahr 2000 — tber
ein Jahrzehnt nachdem das erste GRA unterschrieben
worden war — hielt sich der Fortschritt mit nur acht GRA
allerdings in Grenzen. Seither hat die Anzahl jedoch ex-
ponentiell zugenommen, sodass heute 90 unterzeich-
nete Abkommen existieren, von denen gegenwartig 85
in Kraft sind. Die meisten der unterzeichnenden TNU
haben ihren Firmensitz in Europa, allerdings wachst der
Anteil nicht-europaischer TNU zunehmend.

In den vergangenen drei Jahren untersuchte unser in-
ternationales und interdisziplindres Forschungsteam?*
die Entwicklung und die Bedeutung der GRA. Grund-
satzlich verstehen wir GRA als Instrumente privater
governance zur Regulierung von Arbeitsstandards und
Arbeitsverhaltnissen innerhalb von TNU und ihren glo-
balen Produktionsnetzwerken, die zugleich auf 6ffent-
lich anerkannten Normen beruhen. Durch unsere Unter-
suchung der bestehenden Abkommen und eine Reihe
von ausfuhrlichen Fallstudien zu TNU mit Hauptsitz in

3. Eine Ausnahme stellt der maritime Sektor dar. Hier war es der Interna-
tionalen Transportarbeiter-Foderation moglich, einen Kollektivvertrag fur
die Schifffahrt unter sogenannten »Gefalligkeitsflaggen« abzuschlieBen.

4. Siehe http://www.polsoz.fu-berlin.de/polwiss/ifa_projekt. Die Untersu-
chung wurde an der Freien Universitat Berlin mithilfe der groBzugigen
Forderung der Hans-Bockler-Stiftung (Dusseldorf) durchgefuhrt.



Europa konnten wir nicht nur die Beweggriinde fir die
Unterzeichnung solcher Abkommen erforschen, son-
dern auch den Prozess der Implementierung innerhalb
von TNU und ihren globalen Produktionsnetzwerken.
In Brasilien, Indien, der Turkei und den USA wurden
die Fallstudien durchgefiihrt. Alle vier Lander zeichnen
sich neben ihrer 6konomischen Bedeutung® durch Sys-
teme von Arbeitsbeziehungen aus, die sich deutlich von
den europdischen und auch untereinander unterschei-
den. Grundlage unserer umfassenden Bewertung von
GRA als Schritt zur Schaffung und Institutionalisierung
einer transnationalen Arena von Arbeitsbeziehungen
waren vier Kernelemente dieses Prozesses: die Anerken-
nung und Legitimierung der Akteure, die Interessenarti-
kulation, die Verhandlungen und die Grenzsetzung der
Arena.

2. GRA als Politikinstrument

GRA mussen als Politikinstrument verstanden werden,
das vier Dimensionen umfasst: die raumliche, die der
Akteure, Inhalte und Prozesse. Zuerst weisen GRA eine
raumliche Dimension auf, innerhalb dessen das GRA als
Regulierungsinstrument von Arbeit anwendbar ist. Da in
den meisten Abkommen (mit Ausnahme des Dienstleis-
tungssektors) auf Zulieferer, Untervertragsnehmer und
andere Geschaftspartner verwiesen wird, schlieBen GRA
— Uber die formale Organisation des unterschreibenden
TNU hinaus — den umfangreicheren Raum der globalen
Produktionsnetzwerke mit ein. Hinsichtlich der Akteurs-
dimension werden GRA immer von einem Vertreter der
Geschéaftsfihrung und von einer GGF unterschrieben.
Dies verleiht den GRA nicht nur eine globale Dimen-
sion, sondern verhilft ihnen auch zu Anerkennung und
Legitimitat. Allerdings ist der Verhandlungspartner auf
Gewerkschaftsseite nicht notwendigerweise eine GGF.
Stattdessen kann es sich auch um andere Vertreter der Ar-
beitnehmerinnen und Arbeitnehmer handeln, wie etwa
einen Betriebsrat oder eine Gewerkschaft im Heimatland
des Unternehmens. Auf Unternehmensseite werden
Akteure, wie Regionalleiter der TNU oder die Manager

5. Unsere Fallauswahl spiegelt das sich wandelnde Muster der globa-
len Arbeitsteilung wider. Brasilien und Indien (zusammen mit China und
Russland) sind Teil der BRIC-Gruppe, deren politische und ékonomische
Bedeutung in der Weltwirtschaft zunimmt. Die USA sind die zweitgroBte
Wirtschaftsregion der Welt und ein Hauptziel fur Investitionen im produ-
zierenden Sektor in unserer Stichprobe von TNU. Die Turkei ist darlber
hinaus aufgrund ihres Gberdurchschnittlichen Wirtschaftswachstums von
besonderer Bedeutung fur européische TNU.
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von Niederlassungen, selten oder nie in Verhandlungen
einbezogen, obwohl das lokale Management und die
lokale Arbeitnehmervertretung die Verantwortung fur
die Implementierung der GRA tragen.

TNU neigen dazu, GRA (und in vielen Fallen Arbeitsbe-
ziehungen im Allgemeinen) als Teil ihrer Corporate Social
Responsibility- und Nachhaltigkeitspolitik zu betrachten.
GGF argumentieren hingegen, dass GRA ein Mittel zur
Regulierung der globalen Beziehungen zwischen Ma-
nagement und Arbeitnehmervertretung sind, das auf
den Kernarbeitsnormen der IAO basiert, wie sie in der
Erkldrung Uber die grundlegenden Prinzipien und Rechte
bei der Arbeit (1998) festgeschrieben worden sind. Diese
IAO-Standards sind eine allgemein anerkannte inhaltli-
che Mindestvoraussetzung von GRA. In manchen Ab-
kommen werden zusatzliche Aspekte durch den Verweis
auf andere Standards und Prinzipien abgedeckt. Auf der
Prozessebene beinhalten einige GRA unterschiedlich
detaillierte Angaben zu Mechanismen und Mitteln des
Monitorings, zur Erneuerung des Abkommens und zur
Losung von Konflikten. Allerdings wurden bisher kaum
explizite Bestimmungen zu Prozessen, dem Vorgehen
oder der Bereitstellung von Mitteln zur Implementierung
in die Abkommen aufgenommen. Normalerweise sieht
sich die GeschaftsfUhrung am Unternehmensstandort
aufgrund ihres Direktionsrechts fur die Implementierung
des GFA im TNU sowie im globalen Produktionsnetz-
werk verantwortlich. Dartber hinaus weist die Halfte der
Abkommen keine expliziten Angaben Uber die Einfih-
rung bei den Zulieferern — nicht einmal des ersten Gra-
des, geschweige denn bei Zulieferern aus der Peripherie
des globalen Produktionsnetzwerks — auf. Ohne einen
gemeinsam verhandelten, prozessorientierten Plan zur
Implementierung, der im unterzeichneten Abkommen
verankert ist, wird die Rolle der Gewerkschaftsseite je-
doch beschnitten.

3. GRA und transnationale
Gewerkschaftsnetzwerke

Bei GRA geht es nicht nur allein um die Regulierung
von Arbeit in globalen Produktionsnetzwerken, sondern
ebenso um die Beziehungen zwischen Gewerkschaften
aus verschiedenen Systemen von Arbeitsziehungen. In
Verbindung mit der GRA-Strategie zielen transnationale
Gewerkschaftsnetze (TGN) darauf ab, ausgewahlte Ak-
teure zusammenzubringen, um Ressourcen zu bindeln



und zwischengewerkschaftliche Aktivitaten mit Bezug
auf das TNU in der GRA-Arena zu intensivieren. Wollen
GGF die Initiative ergreifen, mussen sie in drei voneinan-
der abhdngigen Schritten vorgehen: Zunachst missen
Standorte im globalen Produktionsnetzwerk identifiziert
werden, an denen sie bereits die Kapazitaten besitzen —
oder entwickeln kénnen —, um gewerkschaftliche Akti-
vitaten effektiv voranzutreiben; zweitens massen fur die
am TGN beteiligten Akteure gemeinsame und relevante
Problemfelder identifiziert werden; und drittens muss ein
TGN aufgebaut werden, um hiertber die notwendige
Verhandlungsmacht mobilisieren zu kénnen.

Die Einhaltung dieser Schritte erfordert ein adaquates
Management von TGN. Wahrend Unternehmen ihre
globalen Produktionsnetzwerke entsprechend der Ge-
schaftsziele und Marktstrategien aufbauen, missen TGN
unterschiedliche organisatorische Ressourcen und Gren-
zen sowie verschiedene, manchmal gegensatzliche po-
litische, soziale und institutionelle Logik miteinander in
Einklang bringen. Dabei kénnen die SchlUsselakteure
sowohl GGF, nationale und lokale Gewerkschaften als
auch (Europaische oder Welt-)Betriebsrate sein. In dieser
Hinsicht hat sich »Ownership«, d.h. die Ubernahme des
GRA in die Politik jeder Organisation und deren Zustan-
digkeitsbereich, zum Schlusselbegriff entwickelt.

In unserer Forschung konnten wir Unterschiede in der Art
der Netzwerke ausmachen — je nach GRA, aber auch je
nach Branche. Ein Zusammenspiel unterschied-licher Fak-
toren hat zu dieser Varianz beigetragen: Hierzu zahlen
in erster Linie der gewerkschaftliche Organisationsgrad,
ob und an welchen Standorten es Mitgliedsverbande der
GGF innerhalb des TNU und des globalen Produktions-
netzwerkes gibt, die Beschaffenheit des Produktions-
netzwerkes selbst sowie die strategische Herangehens-
weisen an GRA. Beispielsweise hat der Internationale
Metallgewerkschaftsbund (der nun Teil der neuen GGF
IndustriALL ist) eine zentralisierte Herangehensweise
gewadhlt, die sich die Starke der Mitgliedsorganisationen
(und Betriebsrate) bei fihrenden Produzenten in wichti-
gen Industriestaaten zunutze macht. Die GGF UNI Global
Union agiert hingegen in stark fragmentierten Sektoren,
die haufig von einem geringen gewerkschaftlichen Or-
ganisationsgrad gekennzeichnet sind. In Reaktion darauf
hat UNI in all ihren Organisationsbereichen einer Orga-
nizing-Strategie Prioritat eingerdumt und unterstitzt vor
diesem Hintergrund gewerkschaftliche Anerkennungs-
versuche und die Werbung von Mitgliedern auf der loka-
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len Ebene. In beiden Féllen, wie auch bei allen anderen
GGF, wird der tatsachliche Effekt einer bestimmten Stra-
tegie oft durch den Mangel an Ressourcen gemindert.

4. Die Implementierung von GRA:
Untersuchungsergebnisse aus Brasilien,
Indien, der TUrkei und den USA

Bei GRA handelt es sich um ein top-down-Regulierungs-
instrument, das auf der Fihrungsebene der TNU verhan-
delt wird und in der Sprache des sozialen Dialogs formu-
liert ist. Folglich stellt sich kontinuierlich die Frage nach
ihrer Verbreitung, Anwendbarkeit und Implementierung
»vor Ort«. In unserer empirischen Untersuchung haben
wir versucht, den Implementierungsgrad mithilfe von ex-
plorativen Fallstudien in Brasilien, Indien, der Turkei und
den USA zu beurteilen.

Brasilien

Im Allgemeinen waren die MaBnahmen zur Bekanntma-
chung und Verbreitung der GRA in den sieben Fallstudien
unzureichend: In den meisten Fallen war das GRA den
lokalen Schlusselakteuren an den Niederlassungen weit-
gehend unbekannt. Weder Zulieferer noch Subunterneh-
mer wurden ausreichend Uber das GRA informiert. Einer
umfassenden Umsetzung stehen in Brasilien, verglichen
mit den drei anderen Landern, besondere institutionelle
Hindernisse entgegen. Aufgrund gesetzlicher Auflagen
sind die Gewerkschaftsorganisationen fragmentiert. Die
Entwicklung von Richtlinien Uber Betriebsgrenzen hin-
weg erfordert, auch innerhalb desselben Unternehmens,
besondere Anstrengungen. Ein GRA kann aufgrund ei-
ner besonders guinstigen Akteurskonstellation an einem
Standort zwar voll implementiert werden, dessen Umset-
zung jedoch an allen anderen Niederlassungen und bei
den Zulieferern unzureichend sein. Dieses Problem ist ins-
besondere in Bereichen wie dem Bau- und dem privaten
Dienstleistungssektor von groBer Bedeutung, da dort Ta-
tigkeiten an wechselnde Arbeitsstatten haufig auftreten.
Folglich missen Gewerkschaften zunachst verlassliche
Kontakte zwischen den Standorten eines Unternehmens
etablieren, um das GRA auf lokaler Ebene anwenden zu
kénnen. Dariber hinaus sind GRA zwar ein wichtiger, aber
kein ausreichender Schritt, um fundamentale Arbeitsstan-
dards durchzusetzen. Sie missen durch einen umfassen-
deren arbeitsrechtlichen Rahmen ergénzt werden.



Indien

Auch in Indien waren GRA im Wesentlichen unbe-
kannt, zumindest im Vorfeld des Forschungsvorha-
bens. In den wenigen Féllen, in denen das lokale Ma-
nagement informiert worden war, wurde nicht darauf
hingewiesen, dass es sich um ein gemeinschaftliches
Politikinstrument zwischen Arbeitnehmer- und Arbeit-
geberseite handelt. Unabhéangig davon, ob MaBnah-
men zur Bekanntmachung des GRA erfolgt waren, gab
die lokale Geschaftsfihrung an, dass die Kernprinzi-
pien der GRA von den Human Ressource- und Corpo-
rate Social Responsibility-Politiken des Unternehmens
abgedeckt seien. Generell werden vom Management
»unabhangige Betriebsgewerkschaften« bevorzugt,
die jeweils nur an einer Niederlassung aktiv sind. Die-
se Organisationen verfligen jedoch nur Gber geringe
finanzielle Mittel, da sie nicht an einen Gewerkschafts-
verband oder eine politische Partei angegliedert sind,
und beférdern somit die allgemeine Fragmentierung
der indischen Gewerkschaftsorganisationen. Dartber
hinaus schwacht die vorherrschende politische Frag-
mentierung, die der indischen Geschichte geschuldet
ist, die Verhandlungsmacht der Gewerkschaften im
Allgemeinen.

Wie in Brasilien stellt die organisatorische Zersplitterung
der Gewerkschaften ein Hindernis fur Kooperationen
bei der Anwendung von GRA dar. Ein weiteres Hinder-
nis besteht darin, dass die Anzahl atypischer Beschafti-
gungsverhaltnisse steigt und die betroffene Belegschaft
von den Gewerkschaften fast komplett ignoriert wird.
Dabei kénnten die in GRA enthaltenen Bestimmungen
zur Nichtdiskriminierung und Gewerkschaftsfreiheit ge-
nutzt werden, um diese Zielgruppe zu organisieren und
um das Lohngefalle sowie die unterschiedliche Behand-
lung von Festangestellten, Leiharbeitern und Lehrlingen
abzubauen.

Im Dienstleistungssektor gelang es einem Bundnis von
Gewerkschaften, ihrer Organizing-Kampagne mithilfe
des GRA Aufmerksamkeit zu verschaffen, was dieser
schlieBlich auch die Ruckendeckung von politischen
Entscheidungstrdgern und anderen Stakeholdern ein-
brachte. Zudem gelang es dem Bundnis, sich Uber Ge-
richtsurteile auch juristische Rickendeckung zu sichern.
In einem anderen Fall aus dem Dienstleistungssektor
konnte das lokale Management hingegen eine offen ge-
werkschaftsfeindliche Politik verfolgen.

Tarkei

In der Turkei variiert der Umsetzungsgrad auf lokaler
Ebene stark. Dabei lassen die Fallstudien auf die Bedeu-
tung spezifischer Akteure und organisatorischer Politik
schlieBen. Auf Unternehmensseite erwiesen sich bei
den untersuchten TNU unterschiedliche Herangehens-
weisen im Hinblick auf die Bekanntmachung der GRA
als zentraler Faktor. Die Bandbreite reichte hierbei von
einer umfassenden Information der Niederlassungen
bis hin zu keinerlei Information. Auf Gewerkschafts-
seite verhinderte in einem Sektor die Dominanz einer
Gewerkschaft, die kein Mitglied der zustandigen GGF
ist und keinerlei Interesse an der Anwendung von
GRA hat, die erfolgreiche Anwendung des GRA. In
einem anderem Fall — wenn auch nur bei einem Zuliefe-
rer — trugen diese GGF und das GRA allerdings entschei-
dend zum Erfolg eines Verfahrens tber gewerkschaft-
liche Anerkennung bei. Aufgrund dieser Unterschiede ist
davon auszugehen, dass die Rolle der lokalen Akteure
auf Gewerkschafts- und Managementseite ein entschei-
dender Faktor bei der Umsetzung des GRA darstellen.

Beim lokalen Management stieBen wir sowohl auf Falle
ideologisch-politischer Ablehnung von Gewerkschaf-
ten als auch auf organisatorische Hindernisse, wie etwa
die Minderheitsbeteiligung eines TNU in einem Joint
Venture. Auf Gewerkschaftsseite waren die Kenntnisse
Uber den Umgang mit dem Instrument GRA llckenhaft.
Zudem waren die meisten Gewerkschaften unsicher,
ob GRA in der Turkei Uberhaupt effektiv angewendet
werden konnten, da die politische Abwehrhaltung und
gesetzliche Auflagen einem Kampf gegen Windmuhlen
gleichkdmen. Wie in Brasilien und Indien beschrankt die
gewerkschaftliche Fragmentierung das Potenzial der
GRA als Organizing-Instrument.

USA

Unsere Untersuchung in den USA hat gezeigt, wie ent-
scheidend es ist, GRA auszuhandeln, die klare, eindeutige
Formulierungen enthalten und nicht unterschiedlich aus-
gelegt werden kénnen. Dies gilt insbesondere fiir die Neu-
tralitdt von Arbeitgebern wahrend Kampagnen zur An-
erkennung einer Gewerkschaft als Interessenvertretung
auf betrieblicher Ebene. Aufgrund der im Wesentlichen
antagonistischnen Natur der Arbeitsbeziehungen muss
die TNU-Firmenzentrale dem lokalen Management das



GRA als ein partnerschaftliches Politikinstrument vermit-
teln und die Geschaftsfihrung der Niederlassungen und
der Zulieferer in der Nutzung des Abkommens schulen.
Monitoring- und Auditingverfahren, die Gewerkschaf-
ten und Management einschlieBen, missen genauestens
definiert werden. In den von uns untersuchten Féllen
wurden Belege fur Interventionen der Hauptgeschafts-
fihrung gefunden, um die Einhaltung des Abkommens
sicherzustellen. Allerdings fanden diese Interventionen in
der Regel erst nach entsprechenden Initiativen von lokal
und global vernetzten Gewerkschaften statt.

Im Hinblick auf die Anwendbarkeit und Effektivitat von
GRA, insbesondere als Instrument zur Anerkennung
von Gewerkschaften, unterscheiden sich die Ansatze
der amerikanischen Gewerkschaften diametral. Einige
Gewerkschaften aus dem Metall- und Transportsektor
waren den GRA gegenlber recht kritisch eingestellt
und argumentierten, dass GRA als alleinstehendes In-
strument des sozialen Dialogs nicht durchsetzbar seien.
Demgegeniber setzen Gewerkschaften aus anderen
Branchen, insbesondere aus dem Dienstleistungssek-
tor, GRA auf offensive (und erfolgreiche) Weise ein,
um Arbeitgeberneutralitdt einzufordern und ihre Aner-
kennung voranzutreiben. Zusammenfassend lasst sich
feststellen, dass derartige Unterschiede zum Teil die Di-
versitat des organisatorischen Kontextes widerspiegeln.
Dartber hinaus sind auch die spezifischen Bedingungen
gewerkschaftlicher Beteiligung auf der globalen Ebene
von Bedeutung.

5. Schlussfolgerungen und
Politikempfehlungen

In allen vier Ladndern der Untersuchung waren GRA bei
lokalen Managern und Gewerkschaftsfunktionaren
noch weitgehend unbekannt. Sofern sie bekannt waren,
fehlte den lokalen Akteuren haufig das Verstandnis da-
far, wie sie das GRA im Kontext ihrer Arbeitsbeziehun-
gen anwenden kdnnen. Bemerkenswerterweise fanden
wir in jedem Land auch eine Reihe von Fallen, in denen
GRA erfolgreich — und sogar auf innovative Weise —
genutzt wurden. Zusammenfassend lassen unsere Fall-
studien folgende Schlussfolgerungen zu:

1. Die Politiken der involvierten Organisationen kénnen
den Erfolg von GRA beférdern, indem sie die spe-
zifischen Beschrankungen des lokalen, nationalen
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und institutionellen Umfeldes Uberwinden. Die ent-
scheidenden Faktoren sind in diesem Zusammenhang
der Grad der Zentralisierung/Dezentralisierung eines
TNU und seines globalen Produktionsnetzwerkes so-
wie die Starke, Nachhaltigkeit und Ausdehnung von
Gewerkschaftsnetzwerken. Die Beteiligung lokaler
Akteure wahrend des gesamten GRA-Prozesses, von
der Initiierung bis hin zur Implementierung, ist fur die
Schaffung einer funktionsféhigen GRA-Arena (auf lo-
kaler, nationaler und globaler Ebene) innerhalb eines
globalen Produktionsnetzwerkes ausschlaggebend.

2. Proaktive Implementationspolitiken mit lokalem Zu-
schnitt sind von essenzieller Bedeutung, insbeson-
dere in Landern wie Brasilien, Indien, der Turkei und
den USA, die nicht Uber die in Europa verwurzelte
Erfahrung des sozialen Dialogs verfligen. Eine pro-
aktive Implementierung erfordert in der Verhand-
lungsphase ein gréBeres Engagement, um den Pro-
zess der Umsetzung zu organisieren und die nétigen
Ressourcen bereitzustellen. Bislang erfolgt die Im-
plementierung eher reaktiv und auf Einzelfallbasis.
Nur sporadisch stieBen wir auf Beispiele proaktiver
Ansatze, die allerdings nicht flachendeckend ange-
legt waren.

3. Im Wesentlichen sind Implementierungsansatze viel-
versprechender, wenn sie auf partizipativen, d.h.
bi- und multilateralen, Verhandlungen beruhen und
nicht, wie es gegenwartig der Fall ist, unilateral vom
Management getragen werden. Als eine zwischen
Arbeitnehmer- und Arbeitgeberseite vereinbarte
Strategie hangt die Wirksamkeit von GRA davon ab,
ob sie als gemeinsames Instrument kommuniziert
und umgesetzt werden.

4. Um GRA »im groBen Stil« zu implementieren, sind,
abgesehen von einem Uberzeugendem Inhalt, drei
Vorgehensweisen notwendig, die alle relevanten
Akteure einbinden: Zunachst sind Informations-, Ver-
breitungs- und Kommunikationsverfahren erforder-
lich; zweitens sind TrainingsmaBnahmen notwendig
und drittens sind bestimmte operationale Praktiken
notig. Hierunter fallen bestimmte Routinen, Regeln
und Verfahren sowie hiermit in Beziehung stehen-
de organisatorische und organisationstibergreifende
Strukturen (z.B. ein gemeinsames Team der beteilig-
ten Organisationen, das fur die Koordinierung des
Monitoring-Prozesses verantwortlich ist).
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