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1. Dies ist der erste Bericht im zweiten Zyklus der Gesamtberichte im
Rahmen der FolgemaBnahmen zur Erkldrung der IAO {iber grundlegende Prin-
zipien und Rechte bei der Arbeit. Vier Jahre nach dem ersten Gesamtbericht
iiber die Vereinigungsfreiheit und die effektive Anerkennung des Rechts zu
Kollektivverhandlungen ' stehen dieser Grundsatz und dieses Recht nach wie
vor im Brennpunkt des Interesses. Dieses grundlegende Recht ist seit 1919 in
der Verfassung der IAO verankert. Als grundlegendes Menschenrecht am
Arbeitsplatz und als wesentlicher Faktor wirtschaftlicher, sozialer und politi-
scher Prozesse erfiillt es eine Doppelfunktion.

2. Das grundlegende Prinzip der Vereinigungsfreiheit und des Rechts zu
Kollektivverhandlungen ist ein Spiegelbild der Menschenwiirde. Es gewéhr-
leistet die Fahigkeit von Arbeitnehmern und Arbeitgebern, sich zusammenzu-
schlieBen und gemeinsam zu handeln, nicht nur um ihre wirtschaftlichen Inter-
essen zu wahren, sondern auch um die biirgerlichen Freiheiten wie das Recht
auf Leben, Sicherheit, Integritdt und personliche und kollektive Freiheit zu
verteidigen. Es gewéhrleistet Schutz gegen Diskriminierung, Einmischung und
Beléstigung. Als fester Bestandteil der Demokratie ist es auch eine wesentliche
Voraussetzung fiir die Verwirklichung der anderen grundlegenden Rechte, die
in der Erkldrung der IAO niedergelegt sind.

3. Untersuchungen und Analysen haben gezeigt, dall die Achtung der Ver-
einigungsfreiheit und des Rechts zu Kollektivverhandlungen auch in einer
gesunden wirtschaftlichen Entwicklung eine bedeutende Rolle spielt. Sie wirkt
sich positiv auf die wirtschaftliche Entwicklung aus, indem sie die Teilhabe an
den Vorteilen des Wachstums sicherstellt und Produktivitit, Anpassungsmal-
nahmen und den Arbeitsfrieden fordert. In einer globalisierten Wirtschaft stel-
len die Vereinigungsfreiheit und insbesondere das Recht zu Kollektivverhand-
lungen ein Bindeglied zwischen sozialen Zielen und den Anforderungen des
Marktes dar. Infolgedessen kann und sollte es nicht darum gehen, ob diese

' IAA: Mitsprache am Arbeitsplatz, Gesamtbericht im Rahmen der FolgemaBnahmen zur Erklirung
der IAO iiber grundlegende Prinzipien und Rechte bei der Arbeit, Bericht I (B), Internationale
Arbeitskonferenz, 88. Tagung, Genf, 2000.
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Prinzipien und Rechte eingehalten werden sollen, sondern vielmehr darum, wie
sie am besten eingehalten und genutzt werden.

4.  Mit Sich zusammenschliefen fiir soziale Gerechtigkeit wird die in Mit-
sprache am Arbeitsplatz begonnene Bewertung aktueller Tendenzen fortge-
setzt. Es kann nicht liberraschen, da3 das Bild gemischt ist. Trotz einer allge-
mein positiven Tendenz, die mit der Ausbreitung der Demokratie, der hohen
Zahl der Ratifikationen der grundlegenden internationalen Arbeitsnormen und
der zunehmenden Transparenz in globalen Mirkten zusammenhéngt, gibt es
nach wie vor ernste Probleme. Versto3e gegen die Rechte der Vereinigungs-
freiheit von Arbeitgebern wie Arbeitnehmern halten in unterschiedlicher Form
an, darunter Mord, Gewalt, Inhaftierung und die Weigerung, Organisationen
das gesetzliche Existenz- und Betitigungsrecht zu gewdhren. Menschen verlie-
ren weiterhin ihr Leben und ihre Freiheit, weil sie versuchen, sich zu organisie-
ren und ihre grundlegenden Rechte gemeinsam zu verteidigen. Die Probleme
reichen von dem tragischen und komplexen Fall Kolumbiens bis zu Hinder-
nissen bei der Ausdehnung der Gesetzgebung und des Schutzes iiber den
Bereich der etablierten Arbeitsbeziehungen hinaus. Die IAO leistet Unterstiit-
zung bei der Losung auftretender Probleme im Zusammenhang mit der Ach-
tung der Vereinigungsfreiheit, indem sie beispielsweise Regierungen bei ihren
Bemiihungen um die Reform ihrer Gesetzgebung und Verfahren unterstiitzt
oder indem sie interveniert, um die Freilassung inhaftierter Gewerkschafter zu
erreichen.

5.  Es ist zu unterscheiden zwischen demokratischen Aktionen und ,,formel-
ler* Demokratie, zwischen der Ratifikation von Normen und ihrer Umsetzung.
In einigen Féllen hat sich die Lage verschlechtert; in anderen sind keine Fort-
schritte zu verzeichnen. Manche Anwendungsprobleme sind auf politische Ent-
scheidungen zuriickzufiihren; andere sind hauptsichlich strukturellen und orga-
nisatorischen Hindernissen zuzuschreiben. In vielen Féllen gibt es keine ein-
deutige Grenze zwischen den beiden Griinden fiir die Nichteinhaltung der Nor-
men. Wenn man die Probleme anpackt, gilt es jedoch festzustellen, ob die
eigentliche Ursache fehlender politischer Wille oder die mangelnde Fahigkeit
zur Umsetzung einer akzeptierten Politik ist.

6. In zahlreichen Landern haben weiterhin positive Entwicklungen stattge-
funden. Es muf} jedoch darauf hingewiesen werden, dal3 politischer Wille ohne
weitere forderliche Maflnahmen allein nicht ausreicht, um Ergebnisse zu garan-
tieren. So miissen in Saudi-Arabien und anderen Lindern des Golf-Koope-
rationsrats auf die Akzeptanz des Rechts, mit der Entwicklung von Arbeitneh-
mervertretungsstrukturen zu beginnen, positive Mallnahmen zur Umsetzung
dieses Prozesses in praktische Aktionen folgen. In der Republik Korea kommt
die Reform der Gesetzgebung nur schleppend in Gang, was die Notwendigkeit
einer weiteren Vertrauensbildung zwischen der Regierung und den Sozialpart-
nern und der allgemeinen Offentlichkeit zeigt. Indonesien laboriert immer noch
an den Folgen des Zerfalls des Einheitsgewerkschaftssystems, und es bedarf
noch groBBer Anstrengungen, um die Zusammenarbeit zwischen Arbeitnehmern
und Arbeitgebern und einen wirksamen sozialen Dialog zu fordern.

7.  Trotz der anhaltenden Demokratisierung miissen Teile von Mittel- und
Osteuropa noch das Erbe des zentral gelenkten Einheitsgewerkschaftssystems
iiberwinden. Solche Tendenzen haben ein langes Leben, und sie konnen zu
politischen Zwecken miBBbraucht werden. Die Gewerkschaften leiden immer
noch darunter, daB sie als Transmissionsriemen fiir politische Entscheidungen
benutzt worden sind, und dall dadurch das ganze Konzept der Arbeitnehmer-
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wie auch der Arbeitgebervertretung jahrzehntelang in einem schlechten Licht
erschienen ist.

8.  Politische und demokratische Impulse sowie wirtschaftliche und struktu-
relle Anliegen arbeiten oft Hand in Hand, was vorteilhafte Auswirkungen auf
die gewerkschaftliche Organisierung und Verhandlungen hat. In Ghana und der
Vereinigten Republik Tansania beispielsweise tragt die stirkere Einbindung der
Arbeitgeber- und Arbeitnehmerverbdande in Strategien zur Verringerung der
Armut dazu bei, diese Partner zwecks besserer Zusammenarbeit in wesent-
lichen Fragen von nationalem Interesse zusammenzufiihren. In Brasilien setzte
die neue Regierung ein nationales dreigliedriges Forum zur Erérterung arbeits-
rechtlicher Reformen ein, um fiir eine bessere Umsetzung der Vereinigungs-
freiheit zu sorgen.

9.  Wie Mitsprache am Arbeitsplatz gezeigt hat, haben Strukturwandel und
Globalisierung die traditionellen Methoden und Strukturen der Arbeitnehmer-
und Arbeitgebervertretung und der Kollektivverhandlungen ernsthaft in Frage
gestellt. Diese Strukturen werden zur Zeit tiberpriift und angepal3t, wenngleich
organisatorischer Wandel — was in Institutionen, die Menschen und ihre wirt-
schaftlichen Interessen vertreten, nie leicht ist — wohl nicht so rasch erfolgt wie
der der Wirtschaftsakteure und der Wirtschaftstétigkeit. Die Gewerkschaften
sind bestrebt gewesen, ihre Schlagkraft beispielsweise durch Zusammen-
schliisse und eine verstirkte nationale und internationale Zusammenarbeit zu
erh6hen. Der Erfassungsbereich von Kollektivvereinbarungen ist weiterhin auf
neue Arbeitnehmergruppen ausgedehnt worden. Manche Arbeitgeberverbiande
haben sich mit Branchenverbidnden zusammengeschlossen oder ihre Tatigkeiten
enger koordiniert. Dies kann seitens der Arbeitgeber durchaus eine engere Ver-
zahnung der Handhabung der Arbeitsbeziehungen mit den strategischen Inve-
stitions-, Produktions- und Standortentscheidungen der Unternechmen bedeuten.

10. Die Frage der Ebene, auf der Kollektivverhandlungen stattfinden (lokal,
branchenweit, national), entzieht sich weiterhin einer einfachen Beantwortung.
Verhandlungen auf Unternehmensebene konnen im Hinblick auf rasche Anpas-
sung durchaus wiinschenswert sein, sie kdnnen aber die Verantwortung und die
Lasten auf die Schwichsten verlagern, ohne da3 Anpassungsmafinahmen bran-
chen- oder landesweit vorgesehen werden. Die Antwort hingt sehr weitgehend
von der Stirke und den Féhigkeiten der Arbeitgeber- und Arbeitnehmerver-
binde auf jeder Ebene zusammen. Zentralisierte Verhandlungen kdnnen ldnger-
fristige wirtschaftliche AnpassungsmaBBnahmen auf nationaler Ebene bewirken
und damit die Wirtschafts- und Beschéftigungspolitik der Regierungen unter-
stiitzen. Erfolge sind auf jeder Verhandlungsebene zu verzeichnen.

11. Es ist erforderlich, fir jedes Land (oder je nach dem fiir jeden Wirt-
schaftssektor) die optimale Mischung zwischen dem festzulegen, was zentral
verhandelt wird, und dem, was eher lokalen Verhandlungen vorbehalten blei-
ben sollte. Es ist irrefiihrend, wenn man davon ausgeht, daf} sich unterschied-
liche Verhandlungsebenen und -methoden gegenseitig ausschlieBen. Tatsdch-
lich konnen dezentralisierte Verhandlungssysteme insgesamt einen Koordinie-
rungseffekt bewirken, wie im Fall der Shunto-Lohnverhandlungen in Japan, die
in jedem Friihjahr zwischen den Gewerkschaften und den Arbeitgebern gefiihrt
werden, im wesentlichen auf der Unternehmensebene. Gleichzeitig stattfin-
dende und transparent gefiihrte Verhandlungen auf Unternehmensebene konnen
die gleiche Wirkungen haben wie ein hochgradig koordinierter Prozef3 auf
innerstaatlicher Ebene wie in Finnland.
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12.  Was derzeit noch unmdglich erscheint, ist die Ausdehnung von Kollektiv-
verhandlungen tiber Lohne und Arbeitsbeziehungen auf die internationale
Ebene. Eine bedeutende Ausnahme ist eine im Jahr 2003 erzielte globale
Kollektivvereinbarung zwischen Arbeitgebern der Seeschiffahrt und der Inter-
nationalen Transportarbeiter-Foderation (ITF) {iber die Heuern und Arbeitsbe-
dingungen auf Schiffen unter Gefilligkeitsflaggen. In absehbarer Zeit wird das
Schwergewicht der Verhandlungen in anderen Wirtschaftszweigen weiterhin
auf der nationalen Ebene liegen. Was jedoch das Vereinigungsrecht angeht, so
nimmt sowohl der internationale Anschluf als auch die internationale Zusam-
menarbeit der Arbeitnehmerverbinde zu. Die Strukturen, die entweder durch
Gesetzgebung der Europdischen Union (Europdische Betriebsrite) oder durch
Vereinbarungen zwischen multinationalen Unternehmen und Gewerkschaften
(Gesamtbetriebsrite) geschaffen worden sind, dienen in erster Linie der Infor-
mation und Konsultation. Die Rolle internationaler Informations- und Konsul-
tationsvorkehrungen u.a. zur Erzielung nationaler und lokaler Vereinbarungen
sollte auf jeden Fall nicht unterschétzt werden.

13. In den letzten Jahren ist eine rasche Zunahme der Rahmenvereinbarungen
zwischen multinationalen Unternehmen und globalen Gewerkschaftsfoderatio-
nen zu verzeichnen gewesen. Schauplatz solcher Verhandlungen kénnen Bera-
tungsstrukturen wie die internationalen oder européischen Betriebsréte sein.
Mit Rahmenvereinbarungen soll die Achtung von Grundprinzipien, wie Ver-
einigungsfreiheit und Kollektivverhandlungen, im gesamten Unternehmen
sichergestellt werden. Die meisten der bisher unterzeichneten Vereinbarungen
erfassen die Tochtergesellschaften, und einige erstrecken sich auch auf
Gemeinschaftsunternehmen, Lieferanten und Unterauftragnehmer. Da Rahmen-
vereinbarungen oft Anschluverfahren und Mechanismen zur Regelung von
Problemen umfassen, die auf lokaler Ebene nicht geldst werden konnen,
konnen sie auch dazu beitragen, den Dialog zwischen Betriebsleitung und
Arbeitnehmern im gesamten Unternehmen zu verbessern.

14. Die Verfiigbarkeit von zuverldssigen und vergleichbaren Daten iiber den
Erfassungsbereich von Arbeitgeber- und Arbeitnehmerverbdanden und von Kol-
lektivverhandlungen ist nach wie vor ein Problem. Die veroffentlichten Daten
sind unterschiedlich und enthalten Widerspriiche. Die Daten miissen auch mit
dem Umfang der Wirtschaftstitigkeit verglichen werden und moglichen
Beschrinkungen oder Hindernissen Rechnung tragen, die der gewerkschaftli-
chen Organisierung und Kollektivverhandlungen entgegenstehen. Dies diirfte
eine anerkannte Vergleichsbasis dafiir erfordern, was Mitgliedschaft in einer
Gewerkschaft oder Erfassungsbereich eines Arbeitgeberverbands bedeutet, da
diese Organisationen unterschiedliche Zahlen fiir unterschiedliche Mitglieder-
gruppen haben konnen (aktive, Voll- oder assoziierte Mitglieder, Auszubil-
dende, Arbeitslose, Rentner usw.). Arbeitgeber- und Arbeitnehmerverbdnde
miissen unbedingt die Féhigkeit zur Erhebung und Handhabung solcher Daten
haben, die ihnen dabei helfen konnen, wirksamere grundsatzpolitische Ant-
worten auf ihre sich wandelnden Umstdnde zu entwickeln.

15. Infolgedessen schldgt dieser Bericht vor, dal wihrend der kommenden
Vierjahresperiode grofle Anstrengungen zur Verbesserung der Erhebung und
Auswertung von Daten unternommen werden, damit der ndchste Gesamtbericht
iber dieses Thema im Jahr 2008 dazu beitragen kann, verldliche und
transparente Vergleichsbasen fiir kiinftige MaBBnahmen festzulegen.

16. In Mitsprache am Arbeitsplatz wurden Arbeitnehmergruppen ermittelt,
denen die gewerkschaftliche Organisierung besonders schwerfillt. Der diesjéh-
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rige Bericht beschéftigt sich eingehender mit den diese Gruppen betreffenden
Entwicklungen: der 6ffentliche Sektor, Landarbeiter, Arbeitnehmer in Ausfuhr-
Freizonen, Wanderarbeitnehmer und Haushaltskréfte. Einige von ihnen arbeiten
in der informellen Wirtschaft, und viele davon sind Frauen. Im o6ffentlichen
Sektor stellen sowohl wirtschaftliche Tendenzen als auch Privatisierungen die
bestehenden Organisationen und ihre Arbeitsweise vor ernste Herausforderun-
gen. Gewerkschaften stehen nach wie vor vor der Herausforderung sicher-
zustellen, dafl Arbeitnehmer einen wirksamen Schutz erhalten, wenn Tatigkei-
ten privatisiert werden und Arbeitgeber wechseln und ihre Vorgehensweisen
sich dndern. Im offentlichen Sektor werden die Moglichkeiten zur Erzielung
von mit dem privaten Sektor vergleichbaren Vereinbarungen oft durch Haus-
haltszwinge eingeschrinkt. In absehbarer Zeit scheint das Konfrontations-
potential in diesem Sektor besonders gro3 zu sein, in dem der Grad der
gewerkschaftlichen Organisierung oft hoch ist, in dem die Wahrung des Besitz-
stands als gefdhrdet angesehen wird und in dem der Handlungsspielraum der
Arbeitgebervertreter und der Regierungen begrenzt ist.

17. In der Landwirtschaft reichen die anhaltenden Schwierigkeiten von
gesetzlich vorgesehenen Ausnahmen und von Beldstigungen derjenigen, die
versuchen, sich zu organisieren, einschlielich Gewalt, bis zu Hindernissen, die
mit der Art der Beschéftigung verbunden sind — weit entfernte und auseinander-
liegende Arbeitspldtze, der saisonale Charakter der Arbeit, mangelnde Kom-
munikation und Sprachbarrieren. Dennoch wird zum Teil von zunehmenden
Mitgliederzahlen der Arbeitnehmerverbénde berichtet.

18. Die zunehmende Beachtung, die die Offentlichkeit und die Verbraucher
den internationalen Produktionsbedingungen und einer gro3eren Transparenz in
exponierten globalen Mérkten schenken, hat zu einem gro3eren BewuBtsein fiir
die Vereinigungsfreiheit und die effektive Anerkennung des Rechts zu Kol-
lektivverhandlungen in Ausfuhr-Freizonen gefiihrt. Diese Zonen konnen zu
Ausgangspunkten flir bessere Arbeitsbeziehungspraktiken werden, so wie sie
auch der Einfiihrung neuer Technologien, Produktionsmethoden und Beschitti-
gungsformen dienen koénnen. Nur zu oft sind diese Zonen aber nach wie vor
auch ein Bereich, wo den Arbeitnehmern grundlegende Prinzipien und Rechte
bei der Arbeit vorenthalten werden.

19. Was die Wanderarbeitnehmer angeht, so haben die Gewerkschaften sich
weiterhin um die Schaffung von Strukturen bemiiht, die den Interessen der
Migranten dienen und ihre speziellen Anliegen an den Verhandlungstisch brin-
gen. Das Schwergewicht liegt auf einer besseren Erreichung der Migranten und
ihrer Organisierung in bestehenden Gewerkschaften statt auf der Griindung
separater Verbénde, um sicherzustellen, dafl sie im System der Kollektivver-
handlungen nicht ausgeschlossen werden.

20. Haushaltsangestellte erhalten von bestehenden Gewerkschaften zuneh-
mend Unterstiitzung, auch im Hinblick auf Organisierungstétigkeiten. Trotz des
individuellen statt kollektiven Charakters des Arbeitsverhéltnisses entstehen
mehr und mehr Verbinde, die Haushaltsangestellte vertreten. Da es nur wenige
Gegeniiber auf der Arbeitgeberseite gibt, liegt das Schwergewicht naturgemaf
eher auf gesetzlichem Schutz als auf der Erzielung von Ergebnissen durch
Kollektivverhandlungen.

21. Ein noch weitgehend unerforschter Bereich ist die informelle Wirtschaft,
wo die Wirtschaftsakteure, darunter Arbeitnehmer, Unternechmer und selb-
standig Erwerbstitige, das Recht haben miissen, sich zusammenzuschlieBen. Es
ist natiirlich undenkbar, da3 es voll funktionsfahige und repréisentative Struk-
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turen nur fiir einen Bruchteil der Arbeitnehmerschaft und der Arbeitgeber
geben sollte. Durch Biindnisse, Unterstiitzung, Zusammenarbeit und Dienst-
leistungen konnen Gewerkschaften diejenigen erreichen, die sich in der infor-
mellen Wirtschaft gewerkschaftlich organisieren. Arbeitgeberverbédnde haben
durch die Vergabe von Unterauftrdgen und sonstige kommerzielle Vereinbarun-
gen eine unmittelbare Verbindung mit der informellen Wirtschaft, da die Pro-
duktionsketten weit in diese hineinreichen. Fiir die Arbeitgeber stellt sich die
Frage, wie sie die Achtung der grundlegenden Rechte férdern konnen, ohne das
Potential fiir Unternehmertum und Wachstum in der informellen Wirtschaft zu
hemmen. Tatsache ist, dal weder Arbeitgeber- noch Arbeitnehmerverbande
allein die zunehmenden Fiihrungs- und Lenkungsdefizite in der informellen
Wirtschaft beseitigen konnen, die bei der allgemeinen Aussprache iiber dieses
Thema auf der Internationalen Arbeitskonferenz im Jahr 2002 ermittelt wurden.

22. Da es weiterhin schwierig ist, sich ein systematisches Bild von der Lage
der Arbeitnehmer zu verschaffen, die sich bei der gewerkschaftlichen Organi-
sierung besonderen Hindernissen gegeniibersehen, schligt dieser Bericht eine
systematische Datenerhebung und Analyse der gesetzlichen und praktischen
Hindernisse und der Fortschritte bei der Erlangung der Vereinigungsfreiheit
und der effektiven Anerkennung des Rechts zu Kollektivverhandlungen vor. Es
ist unbedingt erforderlich, da3 diese Daten nach dem Geschlecht gegliedert
werden, um zu zeigen, in welchem Ausmal} Frauen unter diesen Arbeitnehmern
oft iiberwiegen.

23. Ein generell positiver Trend wihrend der letzten Jahre war die weitver-
breitete Anerkennung der Bedeutung des sozialen Dialogs fiir die wirtschaft-
liche und soziale Entwicklung und in letzter Zeit fiir eine gute Regierungs- und
Verwaltungsfiihrung. Fiir die IAO umfal3t der Begriff ,,sozialer Dialog® alle
Arten von Verhandlungen, Konsultationen oder Informationsaustausch zwi-
schen oder unter Vertretern von Regierungen, Arbeitgebern und Arbeitnehmern
iiber Fragen von gemeinsamem Interesse im Zusammenhang mit der Wirt-
schafts- und Sozialpolitik. Die Vereinigungsfreiheit und das Recht zu Kollek-
tivverhandlungen sind wesentliche Voraussetzungen flir das ordnungsgemalie
Funktionieren des sozialen Dialogs sowie Bestandteile dieses Dialogs. Die
Wechselbeziehung zwischen dem sozialen Dialog und der Vereinigungsfreiheit
und dem Recht zu Kollektivverhandlungen kommt in dem Ausmal} zum Aus-
druck, in dem technische Zusammenarbeit im Rahmen der FolgemaBBnahmen
zur Erkldrung gemeinsam von den InFocus-Programmen des Amtes fiir die
Erkldrung und fiir den sozialen Dialog durchgefiihrt wird. Es sei jedoch auch
darauf hingewiesen, dall bestimmte Lénder, in denen nach den Feststellungen
des Uberwachungsmechanismus ernste Probleme im Bereich der Vereini-
gungsfreiheit bestehen, argumentiert haben, da3 die von ihnen praktizierten
Formen des sozialen Dialogs der Beweis dafiir sind, daB sie diesen fundamen-
talen Grundsatz einhalten.

24. Dieser Bericht beschiftigt sich auch mit der Beziehung zwischen Ver-
einigungsfreiheit und der Beilegung von Arbeitsstreitigkeiten. Dies ist beson-
ders wichtig in Gesellschaften, die im Umbruch sind. In einem zentral gelenk-
ten Einheitsgewerkschaftssystem wurde davon ausgegangen, dafl es keine
Arbeitskonflikte gab; wenn es doch welche gab, wurden sie von der zentrali-
sierten Struktur geregelt. Wenn die wirtschaftliche Transformation zu
Unsicherheit und Arbeitslosigkeit filihrt, falls keine geeigneten Mechanismen
zur Bewiltigung ihrer Auswirkungen unter voller Beteiligung der Betroffenen
vorhanden sind, werden Protestaktionen und ausbrechende Konflikte von den
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Gesetzesvollzugsbehdrden behandelt, und gegen die Anfiihrer solcher Aktionen
kann Klage erhoben werden. Solche Konflikte miissen vielmehr in einem
Rahmen der Arbeitsbeziechungen durch Verhandlungen, Konsultationen und
ordnungsgemdl funktionierende Verfahren und Einrichtungen fiir die Verhii-
tung und Beilegung von Streitigkeiten angegangen werden. Zu diesem Zweck
mul} das Recht der Arbeitnehmer, sich gewerkschaftlich zu organisieren und
ihre eigenen Vertreter fiir Verhandlungen in ithrem Namen zu wéhlen, unbe-
dingt anerkannt werden.

25. Es gibt erhebliche Unterschiede zwischen den Landern in bezug auf die
relative Stirke der Arbeitgeberverbdnde und der Arbeitnehmerverbinde, die
Ebene, das Ausmall und den Erfassungsbereich von Kollektivverhandlungen
und die Wirksamkeit des rechtlichen und administrativen Rahmens zur Ver-
wirklichung und Durchsetzung dieses Rechts. Ungeachtet dieser Unterschiede
mul} das Gesetz relevant bleiben, wobei seine Durchsetzung an sich wandelnde
Umsténde angepalit werden muf}, und die Fahigkeit der Sozialpartner, Organi-
sationsarbeit zu leisten und Verhandlungen zu fiihren, muf stindig verbessert
werden; das Gleiche gilt fiir die Verfahren zur Losung von Konflikten. Diese
Vorarbeiten miissen in einem breiteren grundsatzpolitischen Rahmen durchge-
fithrt werden, wozu die Forderung eines konstruktiven politischen Willens und
konstruktiver Einstellungen nicht nur seitens der unmittelbaren Partner der
Arbeitsbeziehungen, sondern auch seitens eines breiteren Spektrums von
Akteuren gehort, von den wichtigsten Entscheidungstragern und Verwaltern bis
hin zur Allgemeinheit. Arbeiten der TAO, ihrer Mitgliedsgruppen und anderer
internationaler Gremien in den Bereichen Wissen, Dienstleistungen und
Forderung, die in dem in diesem Bericht vorgeschlagenen Aktionsplan umris-
sen werden, werden zum Autbau und zur Festigung einer Kultur der Vereini-
gungsfreiheit und der Kollektivverhandlungen beitragen.

26. Die in diesem Bericht gegebenen Tétigkeitsbeispiele zeigen, auf welch
unterschiedliche Art und Weise die IAO und ihre Mitgliedsgruppen verschie-
dene Aspekte der Vereinigungsfreiheit und der effektiven Anerkennung des
Rechts zu Kollektivverhandlungen angehen. Der Ansatz der IAO-Erkliarung
beruht auf der Pramisse, dal3 diese Grundsdtze und Rechte nicht Teil des
Problems, sondern Teil der Losung sind. Wie gesagt, geht es nicht darum, ob
sie eingehalten, verwirklicht und gefordert werden sollen, sondern darum, wie
dies am besten geschehen soll.
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27. Die grundlegenden Prinzipien und Rechte, um die es in der Erklarung
geht, sollen den Menschen die Moglichkeit geben, ,,frei und mit gleichen Chan-
cen einen gerechten Anteil an dem Wohlstand zu fordern, zu dessen Schaffung
sie beigetragen haben, und ihr menschliches Potential voll zu verwirklichen '«.
Vereinigungsfreiheit und die wirkliche Anerkennung des Rechts auf Kollektiv-
verhandlungen sind die Grundlagen fiir einen Prozef3, in dessen Verlauf Arbeit-
nehmer und Arbeitgeber Forderungen gegeneinander erheben und diese auf
dem Weg von Verhandlungen aufeinander abstimmen, die sodann in fiir beide
Teile vorteilhaften Kollektivvereinbarungen miinden. Im Verlauf dieses Pro-
zesses kommt es zu einem Ausgleich zwischen unterschiedlichen Interessen.
Arbeitnehmern ermdglicht ein Zusammenschluf3 ein Gleichgewicht gegeniiber
ihrem Arbeitgeber und liefert gleichzeitig ein Instrument, mit dessen Hilfe sie
einen gerechten Anteil an den Ergebnissen ihrer Arbeit erreichen konnen, der
auch der finanziellen Lage des Unternehmens oder &ffentlichen Dienstes, in
dem sie beschéftigt sind, Rechnung trigt. Arbeitgeber konnen mit Hilfe der
Vereinigungsfreiheit sicherstellen, dal3 sich der Wettbewerb konstruktiv und
fair gestaltet und auf gemeinsame Anstrengungen zur Verbesserung der Pro-
duktivitdt und der Arbeitsbedingungen stiitzen kann.

28. Alle Arbeitnehmer und Arbeitgeber haben das Recht, frei und ohne Ein-
griffe der anderen Seite oder des Staates Organisationen, die ihre Interessen
fordern und verteidigen, zu bilden oder solchen Organisationen beizutreten.
Obwohl es immer das wichtigste Ziel einer Vereinigung gewesen ist, liber
Lohne und Arbeitsbedingungen zu verhandeln, spielen solche Organisationen
auf verschiedenen Ebenen auch eine wichtige Rolle bei der wirtschaftlichen,

' Erklirung der IAO iiber grundlegende Prinzipien und Rechte bei der Arbeit und ihre FolgemaBnah-
men, fliinfter Absatz der Praambel. Der vollstindige Wortlaut der Erklarung findet sich in Anhang I.
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sozialen und politischen Entwicklung ihrer Gemeinwesen und ihrer Lander
insgesamt. Dariiber hinaus erbringen sie fiir ihre Mitglieder eine Reihe wesent-
licher Dienstleistungen, die von der Bereitstellung von Wohlfahrtseinrichtun-
gen und Maflnahmen der Sozialen Sicherheit bis zur technischen Hilfe und Ver-
tretung auf verschiedenen institutionellen Ebenen der Wirtschaft und Gesell-
schaft reichen.

29. Arbeitgeber und Arbeitnehmer und ihre Organisationen verfolgen ihrer
Natur nach unterschiedliche Interessen und Ziele. Beide jedoch haben ein
Interesse an einer gut funktionierenden Wirtschaft. In Kollektivverhandlungen
einzutreten, bedeutet fir die Arbeitnehmer, sich mit den Realitidten des Mark-
tes, auf dem das Unternehmen konkurriert, oder im Fall des o6ffentlichen
Dienstes den gegebenen fiskalischen Zwingen auseinanderzusetzen. Fiir die
Arbeitgeber ergeben sich die Vorteile dadurch, dall das Potential der Human-
ressourcen maximal genutzt, Sicherheit flir lingerfristige wirtschaftliche Pla-
nungen erzielt und den Anliegen der Arbeitnehmer Rechnung getragen wird,
ehe diese zu schiddigenden Konflikten fithren. In ihrer wirksamsten Form
konnen Kollektivverhandlungen aufzeigen, welche ldnger- und kurzfristigen
Vorteile fiir beide Seiten durch Vereinbarung erreicht werden konnen, auf die
ohne solche Verhandlungen mdoglicherweise verzichtet werden miifite. Kollek-
tivverhandlungen miissen auch Situationen zum Gegenstand haben, die auf-
grund gegensitzlicher Interessen zu einem Bruch zu fiihren drohen. Sie sind ein
Instrument fiir gute und schlechte Zeiten.

30. Wie lassen sich Vereinigungsfreiheit und das Recht auf Kollektivver-
handlungen heute mit dem in Absatz 3 c¢) der Erkldrung formulierten Anliegen
der Unterstiitzung der Mitgliedstaaten bei ihren Bemithungen um die Schaffung
eines fiir die wirtschaftliche und soziale Entwicklung giinstigen Umfelds ver-
einbaren? Die Beantwortung dieser Frage erfordert zunéchst eine Untersuchung
der Zusammenhinge zwischen diesem Prinzip und Recht und den Menschen-
rechten und der Demokratie im allgemeinen, seines Verhéltnisses zu Arbeits-
konflikten, seiner soziokonomischen Auswirkungen und seiner Rolle im Rah-
men der Bemiihungen um die Verminderung der Armut. Angesichts der aktu-
ellen Konzentration der internationalen Gemeinschaft, einschlieBlich des multi-
lateralen Systems, auf die Verringerung der Armut, kommt diesem letzten
Aspekt heute besondere Bedeutung zu.

31. Seit jeher besteht ein enger Zusammenhang zwischen Vereinigungs-
freiheit einerseits und Freiheit der MeinungsduBerung, Freiheit der Medien,
Versammlungsfreiheit und allgemeinem Wahlrecht andererseits. Arbeitgeber-
und Arbeitnehmerorganisationen waren und sind mafBgebende Akteure der
nationalen und internationalen Demokratiebewegung. Zuweilen konnten sie als
demokratische Modelle dienen und Arbeitgebern und Arbeitnehmern eine
Stimme verleihen, wenn die politische Opposition zum Schweigen gebracht
oder unterdriickt wurde.
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32. Ein Fachmann fiir politische Demokratie vertritt die Ansicht, daBl es auf
dem kontinuierlichen Weg von der autoritdren Herrschaft zur Demokratie eine
Reihe von Schritten gibt® und wegen der Parallelen zu Vereinigungsfreiheit
und Kollektivverhandlungen ist es angebracht, sich mit diesen Schritten zu
beschiftigen. In einem Land am autoritiren Ende des kontinuierlichen Weges
kann Demokratisierung damit beginnen, dafl der Zugang zu alternativen Infor-
mationsquellen erleichtert wird. Der nédchste Schritt wire die Verwirklichung
der freien Meinungsduflerung. Der dritte Schritt wire die Freiheit zur Bildung
unabhéngiger Vereinigungen, die von Gewerkschaften bis zu politischen Grup-
pierungen und Parteien reichen kdnnen. Der vierte Schritt wére die Veranstal-
tung freier und fairer Wahlen. Das Aufzeigen dieser Schritte trigt dazu bei, die
Bedeutung der Vereinigungsfreiheit und des Rechtes auf Kollektivverhandlun-
gen aus demokratischer Sicht deutlich zu machen.

33. Vereinigungsfreiheit und die Praxis der Kollektivverhandlungen bedingen
Kontrollen und Kompromisse, die fiir den umfassenderen demokratischen Pro-
zel3 von grundlegender Bedeutung sind. Bei den drei Faktoren, die ein ehe-
maliger Chefokonom der Weltbank empfohlen hat®, um die Pflicht der Regie-
rung zur Rechenschaftslegung und Rechtsstaatlichkeit zu gewihrleisten, ist der
Zusammenhang mit Vereinigungsfreiheit und Kollektivverhandlungen ganz
deutlich. Dabei handelt es sich um die folgenden drei Elemente:

e  Anerkennung des grundlegenden Rechtes der Bevolkerung auf Kenntnis
dessen, was die Regierung tut, einschlielich der Abweichungen von den
geltenden Regeln und Bestimmungen;

e  Anerkennung des Rechts der Biirger auf Rechtsmittel im Fall eines Macht-
mifB3brauchs;

e  Stirkung der Zivilgesellschaft als Gegenkraft — politische Parteien, Ver-
brauchergruppen, Forschungsorgane und nichtstaatliche Organisationen,
einschlieBlich Gewerkschaften.

34. Ein entscheidender Wendepunkt im langen Entwicklungsprozel von
Gesellschaften hin zur Demokratie ist die Erkenntnis, da3 es durchaus legitime
Meinungs- und Interessensunterschiede und berechtigte Griinde der Arbeitneh-
mer geben kann, sich zusammenzuschliefen, um empfundenes Unrecht zu
korrigieren. Auch die Anerkennung des Rechtes der Arbeitgeber, sich zur For-
derung ihrer legitimen Bestrebungen frei zusammenzuschliefen, ist hdufig ein
ganz entscheidender Schritt beim Ubergang von einer staatlich kontrollierten
Volkswirtschaft zu einem System der freien Marktwirtschaft. In den meisten
Landern gehdren feudale Verhéltnisse der Vergangenheit an, doch wird auch

2 R.A. Dahl: 4 note on politics, institutions, democracy and equality, unveroffentlichtes Dokument,
Juli 1999.

3 1. Stiglitz: Participation and development: Perspectives from the comprehensive development
paradigm, in Review of Development Economics, 6(2) 2000, S. 163-182.
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Kasten 1.1

Keimende Demokratie in den Golfstaaten

Im Januar 2002 haben in Riad mehrere flir Arbeitsbeziehungen zustandige Beamte aus Arbeitsministerien,
denen ein fihrender saudischer Professor fiir Arbeitsrecht zur Seite stand, mit einer Besucherdelegation von
IAA-Bediensteten die Frage diskutiert, wie Arbeitnehmer ihre Vertreter in Flihrungspositionen von Arbeitnehmer-
ausschiissen wahlen konnen. Im April 2002 fanden gezieltere Gesprache statt, denen sehr bald der ErlaB einer
Verordnung folgte, die die Einrichtung solcher Ausschiisse in Unternehmen mit mindestens 100 saudischen
Arbeitnehmern vorsah. Im Januar 2003 wurde in Riad eine offentliche Tagung veranstaltet, auf der Vertreter des
IAA und der Arbeitsminister sprachen, um ein groReres Publikum aus Mitarbeitern von Regierungsstellen und
Wirtschaftsunternehmen Gber grundlegende Prinzipien und Rechte bei der Arbeit sowie iber die der Regierung
in diesem Zusammenhang entstehenden Verpflichtungen gegeniiber der IAO zu unterrichten. Am Ende der
Tagung stellten die lokalen Medien leitenden Regierungsbeamten die Frage, warum es bei der Bildung von
Arbeitnehmerausschiissen so langsam vorangehe. Die Regierung erwiderte, dal® sie zwar die rechtlichen und
verwaltungstechnischen Rahmenbedingungen geschaffen habe, es aber nunmehr Sache der Parteien sei, aktiv
zu werden.

Im Juni 2003 forderte Dr. A.S. Dahlan (Arbeitgebermitglied aus Saudi-Arabien des Verwaltungsrats des
Internationalen Arbeitsamtes) bei gleichzeitiger Anerkennung der wenigen Unternehmen, die durch die Errich-
tung von Arbeitnehmerausschiissen den richtigen Weg gezeigt hatten, andere Unternehmen in seinem Land
uber die Medien auf, die Bildung solcher Organisationen zuzulassen, und wies seine Arbeitgeberkollegen darauf
hin, daB sie andernfalls ihre eigenen Rechte einbiiRen und (ibermaRige staatliche Interventionen provozieren
kénnten. Dies unterstreicht das dringende Erfordernis unterstitzender Manahmen in Gestalt der Unterrichtung
und Kapazitatsentwicklung, sobald ein Recht erst einmal anerkannt und akzeptiert worden ist. Offensichtlich
gehdrt dies zu den ersten notwendigen Schritten auf dem langen Weg zur Vereinigungsfreiheit und zu Kollektiv-
verhandlungen in Saudi-Arabien.

Ahnliche Diskussionen gab es in den Vereinigten Arabischen Emiraten und in Katar (wo die durch Volks-
abstimmung im Jahr 2003 angenommene Verfassung eine gewahlte gesetzgebende Versammlung vorsieht).
Neue Arbeitsgesetze werden zur Zeit in Katar, Kuwait, Oman, Saudi-Arabien und den Vereinigten Arabischen
Emiraten verabschiedet oder diskutiert. In jedem Fall bedarf es eines Prozesses der Unterrichtung und Anhérung
neu geschaffener Beratungseinrichtungen. In Bahrain, wo im Februar 2002 landesweite Wahlen fiir eine gesetz-
gebende Versammlung stattfanden, wurde das erste Gewerkschaftsgesetz im September 2002 erlassen.

Die hochsten Stellen in diesen Landern sind sich ganz offensichtlich der weitreichenden sozi-politischen
Konsequenzen der Schaffung von Einrichtungen und Verfahren fir Wahlen in die Filhrungspositionen reprasen-
tativer Verbande in der Welt der Arbeit bewul3t. Dieses BewuRtsein und der ihm zugrunde liegende politische
Wille haben die Staaten zu einem raschen, aber kontrollierten Vorgehen in diesem Bereich und den Arbeits-
minister Saudi-Arabiens (im Oktober 2001 in Manama, Bahrain) zu der Aussage veranlaft: ,Wir mdchten nicht
den Eindruck erwecken, dal® wir uns hinter unserer Besonderheit verstecken.” In Anerkennung der Notwendig-
keit, Arbeitsbeziehungskapazitaten zu entwickeln, erklarte der Minister fiir Angelegenheiten des 6ffentlichen
Dienstes und Wohnungsbau von Katar im Namen von Mitgliedstaaten des Golf-Kooperationsrates auf der
Internationalen Arbeitskonferenz im Juni 2003: ,Die Lander des Golf-Kooperationsrates unternehmen gewaltige
Anstrengungen, um in dieser Beziehung [Entwicklung von Arbeitsgesetzen, insbesondere zu Arbeitnehmer-
vertretungseinrichtungen] bessere Ergebnisse zu erzielen'.” Diese Anstrengungen miissen unterstitzt werden.

T 1AA, Provisional Record No. 7, Internationale Arbeitskonferenz, 91. Tagung, Genf 3002, S. 7/26.

die Gegenwart nach wie vor durch einige Merkmale der Gesellschaften geprigt,
in denen die Menschen Untertanen mit Pflichten gegeniiber der Krone statt
Biirger waren. Dies ist selbst in Landern der Fall, in denen die Industriali-
sierung und der Kampf um Menschen-, politische und Arbeitnehmerrechte
bereits vor mehr als 200 Jahren begann. So beeinflufite die dem Master and
Servant Act zugrunde liegende Philosophie auch nach der Authebung dieses
Gesetzes die Arbeitsbeziehungen im Vereinigten Konigreich noch bis weit in
das 20. Jahrhundert hinein. In L&ndern mit einer kiirzeren und zdgernderen
Geschichte der Selbstbestimmung, Demokratisierung, Industrialisierung und
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Verwirklichung von Menschen- und Arbeitnehmerrechten wird die Gegenwart
noch stirker durch die in Zeiten der Agrarwirtschaft und der Autokratie
entwickelten Muster der Produktion und der gesellschaftlichen Beziehungen
gepragt.

35. Gesellschaften haben die Feudalstrukturen auf unterschiedliche Weise
verlassen. Ein Weg waren soziale Erhebungen, die in einigen Féllen zu zentrali-
stischen kommunistischen Regimen fiihrten. Allein agierende politische Par-
teien errichteten Staaten, die im Namen der arbeitenden Menschen herrschten.
Sie deckten die elementaren Bediirfnisse der Arbeitnehmer und ihrer Familien
in Gestalt von Erndhrung, Kleidung, Unterkunft, Gesundheitsbetreuung und
Bildung. Die Gewerkschaften wurden zu einem Organ der herrschenden Partei,
wobei gleichzeitig sichergestellt wurde, dall sie nicht als Instrumente des
politischen Widerstands genutzt werden konnten. Der Staat kontrollierte alle
wirtschaftlichen Tétigkeiten und verweigerte auch den Arbeitgebern die Ver-
einigungsfreiheit. Die Idee des Arbeiterstaates erlaubte auch keine Verfahren
und Einrichtungen fiir die kollektive Konfliktbeilegung, da es definitionsgemél
keine Konflikte geben konnte. Wie die Ereignisse seit Ende der achtziger Jahre
gezeigt haben, scheiterte diese Form der zentralen Regierungsfiihrung, weil sie
die demokratischen und unabhingigen wirtschaftlichen und gesellschaftlichen
Krifte unterdriickte, die die Triebkréfte der Entwicklung und der Verteilung der
Friichte des Wachstums sind.

36. Die meisten Entwicklungsldnder haben ihre Unabhingigkeit durch eine
nationalistische politische Bewegung erhalten, in der Gewerkschaften haufig
eine wichtige Rolle spielten. In vielen Fillen waren sowohl Gewerkschaften als
auch flihrende Arbeitgeber des Landes mit der Unabhéngigkeitsbewegung und
der politischen Partei oder Koalition, die schlielich die Regierung iibernahm,
verbunden. Dort wo die Kolonialmacht politische Tétigkeiten iiberwachte und
einschrinkte, waren hiufig Gewerkschaften das Medium, um der Unzufrieden-
heit iiber die wirtschaftlichen und sozialen Verhiltnisse Ausdruck zu geben und
in vielen Féllen auch politische Freiheit anzustreben.

37. Die Bewegungen mit dem Ziel demokratischer Freiheiten am Arbeitsplatz
und in der Gesellschaft insgesamt haben Arbeitgeber und Arbeitnehmer veran-
laBBt, die Unabhdngigkeit ihrer Organisationen zu sichern. Dadurch sind sie
gelegentlich zu einer Herausforderung fiir Regime geworden, die das wirt-
schaftliche und politische Leben des Landes kontrollieren wollten. Die Unter-
driickung abweichender Ansichten und Interessen bedeutet eine Einschrinkung
der Freiheit der Wirtschaftsakteure und damit der Moglichkeiten fiir Innova-
tionen und Produktivititssteigerungen. Sie verhindert auch die Suche nach
Losungen fiir echte soziale Probleme. Wenn aber Wachstum und Entwicklung
zum Stillstand kommen, leiden in den meisten Fillen auch die Vereinigungs-
freiheit und das Recht auf Kollektivverhandlungen.

38. Es liegt gewil im haufig beschworenen ,,nationalen Interesse*, Konflikte
zu verhindern und ihre Losung mit friedlichen Mitteln anzustreben. Dies ist
aber nicht moglich, wenn Konflikte verleugnet oder — zuweilen mit Gewalt —
unterdriickt werden. Wenn keine Einrichtungen und Verfahren zur Behandlung
von Arbeitskonflikten entwickelt werden, kommt es zur Behandlung von
Konflikten auf die traditionelle autoritire Weise — mit Hilfe der fiir Recht und
Ordnung eintretenden Krifte und schlieBlich mit Hilfe der Strafgerichte. Bei
den Arbeitsbeziechungen iiberleben autoritire Strukturen und Verhéltnisse
hiufig am langsten, auch wenn sich andere Teile der Gesellschaft und der Wirt-
schaft Meinungsdifferenzen gegeniiber viel ungezwungener verhalten und den
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Dialog als Mittel zur Bestimmung der zu verfolgenden Politik eingefiihrt
haben. Die Kriminalisierung von Meinungsunterschieden am Arbeitsplatz und
Arbeitskonflikten, die immer noch festzustellen ist, auch in einigen Industrie-
und Schwellenlédndern, beweist, dal Gesetzesreformen und die Anpassung
gesellschaftlicher Institutionen und Verhaltensweisen nicht immer dem Tempo
des wirtschaftlichen und politischen Wandels entsprochen haben (beispiels-
weise in China, der Republik Korea und Indonesien). Viele Probleme in Lén-
dern, in denen sich ein solcher Wandel vollzieht, sind darauf zuriickzufiihren,
daf} es keine geeigneten Verfahren und Einrichtungen gibt, die gewéhrleisten,
dafl das Recht der Arbeitnehmer auf freie Benennung ihrer Vertreter, gewahrt
wird. Ein unabhédngige Vertretung von Arbeitnehmern — und Arbeitgebern —
wird immer noch als Bedrohung fiir eine Ordnung und Stabilitit betrachtet, die
zwar im Geist der Michtigen bestehen mdgen, in Wirklichkeit aber nicht mehr
gegeben sind.

39. Der Versuch, eine erzwungene Ordnung und Stabilitdt aufrechtzuerhalten,
ist dariiber hinaus selbstzerstorerisch, da er der Gesellschaft, darunter auch den
Entscheidungstridgern in der Wirtschaft, den Zugang zu Informationen {iber
wirkliche Verhéltnisse versperrt und den logischen nédchsten Schritt — eine Dis-
kussion tiber die bestmdgliche Behandlung von Problemen — ausschlief3t. Wirk-
liche Stabilitit kann nur erreicht werden, wenn es zuldssig ist, unterschiedliche
Interessen zu formulieren, und ein Prozel} eingeleitet wird, um einen ange-
messenen Kompromif3 zu finden. Wird dies verweigert, ist der Weg frei zu
Unruhen und Erhebungen, die Instabilitit fordern, statt sie zu verhindern.

40. In einer Weltwirtschaft, die durch wachsende gegenseitige wirtschaftliche
Abhéngigkeit geprégt ist, miissen die Lander ihre komparativen Vorteile in der
bestmoglichen Weise nutzen, um Investitionen und Handel und damit die
Entwicklung zu fordern. Fiir viele Linder bestehen solche Vorteile auch in
niedrigeren Lohnen als in anderen Lindern und Teilen der Welt. Tatséchlich
lassen sich bei geringer Produktivitit wettbewerbsfahige Produktionskosten nur
mit Hilfe niedriger Lohne erzielen. Einige Wirtschaftswissenschaftler vertreten
die Ansicht, dal das Menschenrecht auf Vereinigungsfreiheit eingeschrankt
werden sollte, um zu verhindern, dal Arbeitnehmer Lohne fordern, die eine
Wettbewerbsfahigkeit ihrer Produktion auf den Weltmirkten ausschlieBen.
Dies ist jedoch eine sehr enge Sicht der Mechanismen des Arbeitsmarkts.

41. Produktivitatssteigerungen sind unerlaBlich, um wettbewerbsféhig blei-
ben und Lohne und Arbeitsbedingungen verbessern zu koénnen. Mittel und
Wege zur Verbesserung der Arbeitsleistung aufzuzeigen, beispielsweise durch
eine bessere Arbeitsorganisation, durch Weiterbildung und Investitionen, liegt
deshalb im gemeinsamen Interesse von Arbeitnehmern und Arbeitgebern. Wie
ein fiir das jeweilige Unternehmen geeignetes Lohnniveau ermittelt wird,
bestimmt weitgehend, ob dieses Lohnniveau von den Arbeitnehmern als ange-
messene Vergiitung fiir ihren Einsatz akzeptiert wird. Der Dialog ermdoglicht es
Arbeitgebern und Arbeitnehmern, Mittel und Wege zur Verbesserung der
Arbeitsleistung und -vergiitung zu finden, und der durch geringe Qualitit,
niedrige Produktivitit und niedrige Lohne geprigten untersten Ebene des
globalen Marktes zu entkommen. Neben dem bereits erwdhnten Kontinuum der
Demokratie gibt es auch ein Kontinuum der wirtschaftlichen und sozialen Ent-
wicklung, bei dem die Praxis der Vereinigungsfreiheit und die wirksame Aner-
kennung des Rechtes auf Kollektivverhandlung eine entscheidende Rolle
spielen.
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42. Immer mehr Erkenntnisse und Untersuchungen, darunter auch die von der
[AO und ihren Mitgliedsgruppen gesammelten Erfahrungen, machen die
Bedeutung einer Infrastruktur sozialer und wirtschaftlicher Institutionen inner-
halb und am Rand der Welt der Arbeit deutlich, die gerechtes Wachstum for-
dern und zur Beilegung von Konflikten beitragen. Thr Kernstiick ist die
Erkenntnis, dafl zwischen Menschen und anderen Produktionsfaktoren ein
Unterschied besteht und daB frei gegriindete Vereinigungen von Arbeitnehmern
und Arbeitgebern fiir die leistungsfihige und gerechte Funktion der Arbeits-
mirkte unerldBlich sind. In der Verfassung der IAO wird bereits festgestellt,
dall Arbeit keine Ware ist und die Menschen das Recht haben, mit Achtung
behandelt zu werden *. Menschen werden von ihren Bestrebungen, personlichen
Eigenschaften, Motiven, familidren und finanziellen Verhéltnissen und ihrer
Gesundheit sowie von dem Wunsch geleitet, sich mit anderen Menschen
vergleichen und zusammenschlieen zu kénnen. Diese Aspekte miissen bei der
Lenkung der Arbeitsmérkte beriicksichtigt werden.

43. Der ehemalige Chefokonom der Weltbank hat dies wie folgt formuliert:
»Das Arbeitsumfeld ist fiir den Stahl ohne Bedeutung. Das Wohlergehen des
Stahls interessiert uns nicht ... Stahl braucht nicht motiviert zu werden, um als
Produktionsfaktor zu wirken>.“ Die Steigerung des Beitrags arbeitender Frauen
und Minner zum Produktivitdtswachstum ist integrierender Bestandteil aller
Entwicklungsprozesse und erfolgt parallel zu Mallnahmen, die es den Arbeit-
nehmern ermoglichen, sich zusammenzuschlieen und ihre Ansichten in einer
Weise vorzutragen, die auch den Arbeitgebern eine Mdoglichkeit fiir Dialog und
Verhandlungen bietet.

44. Durch Mitwirkung und organisierte Tatigkeit konnen Menschen die
Leistung ihres unmittelbaren Arbeitsumfeldes und die Wirtschaft insgesamt
beeinflussen sowie Moglichkeiten zur Gestaltung des Wandels entwickeln. Die
Ablehnung der Rolle von Initiative und Zusammenarbeit beraubt die Wirtschaft
eines ihrer wesentlichen Produktionsfaktoren. Durch die Behandlung von
Arbeit als Ware macht sie den Verzicht auf Moglichkeiten fiir eine nachhaltige
wirtschaftliche Entwicklung zu einem Dauerzustand.

45. Kollektivverhandlungen und der umfassendere Prozel3 des sozialen Dia-
logs ermdglichen Arbeitnehmern und Arbeitgebern einen besseren Zugang zu
Informationen. In der Welt der Arbeit wissen die Arbeitgeber im allgemeinen
mehr als die Arbeitnehmer iiber die aktuelle und erwartete Leistung ihres
Unternehmens und iiber alternative Arbeitsangebote. Arbeitnehmer mit unvoll-
stindigen Informationen iiber bestehende Beschéiftigungsmoglichkeiten und
ohne miihelosen Zugang zu der fiir sie geeignetsten Beschiftigung gelangen
nicht automatisch an die Arbeitsplitze, die ihren Fertigkeiten am besten ent-
sprechen. Einzelne Arbeitnehmer verfiigen im allgemeinen nicht iiber die
Informationen, die sie benodtigen wiirden, um einseitig im Hinblick auf einen
gewiinschten Arbeitsplatz und ein angemessenes Entgelt zu verhandeln.

* Erklirung iiber die Ziele und Zwecke der Internationalen Arbeitsorganisation (Erklirung von Phila-
delphia) als Anlage zur Verfassung der IAO (Art. 1). Siehe auch 1AA: Arbeit als Weg aus der Armut,
Bericht des Generaldirektors, Internationale Arbeitskonferenz, 91. Tagung, Genf 2003, S. 72.

5 LE. Stiglitz: Employment, social justice and societal well-being, in International Labour Review,
Bd. 141, Nr. 1-2 (2002) S. 10.
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Dagegen verfligen sie liber gute Kenntnisse der Produktions- und Dienstlei-
stungsprozesse und sind somit durchaus in der Lage, Auswirkungen von Ver-
dnderungen dieser Prozesse zu beurteilen.

46. In einer offenen, wettbewerbsorientierten Marktwirtschaft miissen Res-
sourcen stindig umgeschichtet werden, um ihren effizienteren Einsatz zu
ermoglichen. Dies wiederum erfordert stindige Verdnderungen der Arbeits-
platze und der Beschiftigungsstrukturen der Wirtschaft. In einem Unternehmen
kann dies die Versetzung oder Entlassung von Arbeitnehmern bedeuten. In der
Gesamtwirtschaft sind die Folgen einer solchen ,,schopferischen Zerstorung *
strukturelle Verdanderungen, Unternehmenszusammenbriiche, Konkurse und
Turbulenzen.

47. Eine Betrachtungsweise dieses Prozesses sieht darin eine stindige Wahl-
entscheidung zwischen ,.exit“ (Aufgabe) und ,,voice* (Mitsprache). ,Exit*
bedeutet dabei im wesentlichen die VerduBerung von Vermogenswerten, die
nur eine unzuldngliche Leistung erbringen, und die Investition der dabei
erlosten Gelder an anderer Stelle, wobei es den freigesetzten Arbeitnehmern
iiberlassen bleibt, neue Arbeitsplidtze zu finden. In der Praxis verfolgen die
meisten Unternehmen eine ldngerfristige Strategie, um einen drohenden Kon-
kurs zu vermeiden, indem sie ihre Organisation und ihre kommerziellen Strate-
gien so entwickeln und anpassen, dal3 sie den Herausforderungen der Kon-
kurrenz begegnen konnen. Der Erfolg hingt dabei weitgehend von der
Fahigkeit der beteiligten Personen zur Zusammenarbeit ab. Hierzu bedarf es der
Kommunikation — in Form der organisierten ,,voice* und der Diskussionen
zwischen Arbeitgebern und Arbeitnehmern oder ihren Vertretern. Dadurch
werden Engagement und Vertrauen entwickelt und weitere Anpassungen und
Steigerungen der Produktionskapazititen erleichtert ’.

48. Ahnliche Moglichkeiten fiir positive Wirkungen werden erdffnet, wenn es
zu einer organisierten Vertretung und zu einem organisierten Zusammenwirken
in soziookonomischen Fragen iiber den Rahmen einzelner Unternehmen und
Arbeitsplétze hinaus kommt, beispielsweise durch einen landes- oder branchen-
weiten sozialen Dialog.

49. Die Drohung eines Konkurses ist eine wichtige Stiitze leistungsféhiger
Marktwirtschaften, weil sie unsinnige Investitionen verhindert. Die sozialen
und wirtschaftlichen Turbulenzen, die Unternehmenszusammenbriiche verur-
sachen, konnen jedoch betrichtlich sein. Den Dialog und die gemeinsame
Durchfithrung von Verdnderungen am Arbeitsplatz durch die Anpassung der
Produktion an neue Konkurrenzsituationen, verdanderte Verbraucherwiinsche
oder technologische Neuerungen zu fordern, ist deshalb fiir die Entwicklung
dynamischer Arbeitsmérkte von ebenso wichtiger Bedeutung.

 Zum Begriff der ,schopferischen Zerstdrung® siehe J.A. Schumpeter: Kapitalismus, Sozialismus
und Demokratie (Bern, 1946).

” Eine eingehende Untersuchung der Funktionsweise des Konzepts ,,exit™ und ,,voice® im wirtschaft-
lichen und politischen Umfeld enthdlt A.O. Hirschman: Exit, voice and loyalty: Responses to decline
in firms, organizations, and States (Cambridge, Massachusetts, Harvard University Press, 1970).
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50. Immer mehr deutet darauf hin, dal Vereinigungsfreiheit und das Recht
auf Kollektivverhandlungen zu einer Verbesserung der Wirtschafts- und Han-
delsleistung beitragen und keineswegs die von einigen Wirtschaftstheoretikern
hiufig beschworenen negativen Folgen haben.

51. In einer Studie iiber Handels- und Arbeitsnormen gelangte die Organi-
sation flir wirtschaftliche Zusammenarbeit und Entwicklung (OECD) 1996 zu
der SchluB3folgerung, daf3 die Auswirkungen von Vereinigungsfreiheit und Kol-
lektivverhandlungsrechten auf Produktivitéits- und Lohnsteigerungen von einer
Reihe von Faktoren abhdngen, darunter den nationalen und unternehmens-
spezifischen Rahmenbedingungen und der Art der Verhandlungsfiihrung. Die
Studie konnte keine empirischen Beweise fiir die Richtigkeit der Behauptung
entdecken, dafl die Vereinigungsfreiheit raschere Lohnsteigerungen zur Folge
haben oder daB3 fehlende Vereinigungsfreiheit die Lohne niedrig halten wiirde.
Im Jahr 2000 veroftentlichte die OECD die Ergebnisse einer Zusammenfassung
empirischer Studien iiber alle vier Kategorien grundlegender Prinzipien und
Rechte bei der Arbeit, die sich auf 75 entwickelte und weniger entwickelte
Lander erstreckt hatten. Dabei wurde festgestellt, dal Lander mit strengerer
Einhaltung der elementaren Arbeitsnormen die wirtschaftliche Leistungsfahig-
keit steigern konnen, indem sie das Fertigkeitsniveau der Arbeitnehmer
erh6hen und Rahmenbedingungen schaffen, die Produktivitdtswachstum und
Innovation fordern ®,

52. Aus noch jlingerer Zeit liegt eine von der Weltbank im Jahr 2002 durch-
gefiihrte Studie iiber Gewerkschaften und Kollektivverhandlungen vor, in der
eine Reihe mdglicher Zusammenhénge zwischen Vereinigungsfreiheit und Kol-
lektivverhandlungen einerseits und den wirtschaftlichen Auswirkungen auf der
Ebene des einzelnen, des Unternehmens und der Gesamtwirtschaft andererseits
untersucht wurden und dabei so gut wie keine negativen Zusammenhédnge
festgestellt werden konnten ’. Die Studie kam vielmehr zu dem SchluB, daf die
Wirkung von Vereinigungsfreiheit und Kollektivverhandlungen weitgehend
von dem Umfeld abhingt, in dem sie praktiziert werden. Sie stellte ferner fest,
daf in hohem Grad koordinierte Verhandlungen, die liblicherweise einen hohen
gewerkschaftlichen Organisierungsgrad bedeuten, zu positiven wirtschaftlichen
Entwicklungen beitragen konnen. Ein Bericht der Weltbank iiber Ostasien aus
dem Jahr 2003 entdeckte Hinweise auf einen Zusammenhang zwischen ausge-
prigten Arbeitnehmerrechten und hoheren Ausfuhren arbeitsintensiver Giiter .

53. Vom Internationalen Institut fiir Arbeitsfragen der IAO durchgefiihrte
Untersuchungen widerlegen auch die Behauptung, dal Vereinigungsfreiheit
und Kollektivverhandlungen oder andere grundlegende Prinzipien und Rechte
bei der Arbeit eine Verminderung auslédndischer Direktinvestitionen (ADI) in

¥ OECD: Trade, employment and labour standards: A study of core workers’ rights and international
trade (Paris, 1996), S. 86-88, und ebd.: International trade and core labour standards (Paris 2000), S.
14.

° T. Aidt und Z. Tzannatos: Unions and collective bargaining: Economic effects in a global
environment (Washington, DC, Weltbank, 2002).

10 Weltbank: East Asia integrates: A trade policy for shares growth (Washington, DC, 2003).
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Entwicklungslandern zur Folge haben. ,,Die Hinweise lassen in ihrer Gesamt-
heit eher auf das Gegenteil schliefen, wobei die Hinweise von statistischer
Bedeutung erkennen lassen, da3 ADI im allgemeinen in Landern mit hdheren
Arbeitsnormen umfangreicher sind®, stellt eine Untersuchung aus dem Jahr
2002 {iber grundlegende Arbeitsnormen und ADI fest. Und dies war ungeachtet
der Tatsache der Fall, daB3 eigentlich davon ausgegangen wurde, groflere Ver-
einigungsfreiheit und umfassendere Kollektivverhandlungen bedeuteten hohere
Arbeitskosten. ,,Festzustellen ist, dal die durch héhere Arbeitskosten bedingten
negativen Auswirkungen der Vereinigungsfreiheit und der Kollektivverhand-
lungsrechte auf ADI durch andere positive Auswirkungen aufgehoben werden®,
wie etwa groBere politische und soziale Stabilitit .

54. Eine weitere Untersuchung des IAO-Instituts aus dem Jahr 2003 hat
ermittelt, daB diese Rechte und Demokratie die Exportwettbewerbsfahigkeit
erhohen '?. Aufgrund einer Analyse von Daten fiir bis zu 162 Léander kam die
Untersuchung zu dem Schluf}, da sowohl Demokratie als auch mehr Ver-
einigungsfreiheit und umfassendere Kollektivverhandlungsrechte hohere Aus-
fuhren von Industrieerzeugnissen bedeuten. Bei Ausfuhren arbeitsintensiver
Erzeugnisse ergab sich ein etwas weniger eindeutiges Bild. Je nach Art der
zugrunde gelegten Indikatoren hatten ein hoherer Organisationsgrad und
umfassendere Kollektivverhandlungsrechte entweder {iberhaupt keine Auswir-
kung auf die Ausfuhr arbeitsintensiver Erzeugnisse oder bewirkten niedrigere
Ausfuhren solcher Giiter. Das entspricht der Wahrscheinlichkeit, da3 arbeits-
intensive Branchen auf hohere Lohne als Folge von Vereinigungsfreiheit und
Kollektivverhandlungen besonders sensibel reagieren. Sobald sich die Unter-
suchung jedoch nur auf den Zusammenhang zwischen Demokratie und die
Ausfuhren arbeitsintensiver Erzeugnisse konzentrierte, wurde ein deutlich posi-
tives Verhiltnis festgestellt.

55. Eine weitere Untersuchung des IAA iiber die informelle Beschaftigung in
Lateinamerika stellt die Ansicht in Frage, dall Vereinigungsfreiheit und Kollek-
tivverhandlungen zu einer Ausweitung des informellen Sektors fiihren. Die
Untersuchung ergab vielmehr ,,deutliche Hinweise darauf, dal Lander mit stér-
keren “biirgerlichen Rechten” einen hoheren Anteil an formeller Beschiftigung
und einen niedrigeren Anteil an informeller Beschiftigung aufweisen, auch
wenn das Pro-Kopf-BIP und andere Kontrollvariablen zugrunde gelegt
werden .

56. Am entgegengesetzten Endes des Spektrums gibt es deutliche Hinweise
auf soziale und wirtschaftliche Probleme in Lindern, in denen die Vereini-
gungsfreiheit und die Kollektivverhandlungsrechte schwach sind. So kam bei-
spielsweise ein fiir die OECD durchgefiihrte Untersuchung iiber Ungleichheit
in Lateinamerika zu der Feststellung, da3 die Einkommensunkgleichheit unter
der Militdrherrschaft zunahm und danach mit der Riickkehr zur Demokratie

"'D. Kucera: Effects of labor standards on labor costs and FDIflows, Kap. 6, in H. Corbet und J.
Bhagwati (Hrsg.): Labor standards in an integrating world economy (Washington, DC, Cordell Hull
Institute, erscheint demnéchst).

2 D. Kucera und R. Sana: International trade and freedom of associaction an collective bargaining
rights: A bilataral gravity model (erscheint demnéchst).

'3 R. Galli und D. Kucera: Informal employment in Latin America: Movements over business cycles

and the effects of workers rights, Internationales Institut fiir Arbeitsfragen, Diskussionspapier
DP/145/2003 (Genf, IAA, 2003).
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wegen der anhaltenden Schidigung der Gewerkschaftsbewegung nicht geringer
wurde, weshalb es sozialer und politischer MalBlnahmen zugunsten einer
Umverteilung bediirfe '*.

57. Aufgrund von parititischen Verhandlungen geschlossene Gesamtarbeits-
vertrdge bewirken im allgemeinen, dafl die wirtschaftlichen Bedingungen
berechenbarer und zuverldssiger werden. Eine Folge ist, dal die Arbeitgeber
ihre zu erwartenden Arbeitskosten und sonstigen Beschéftigungsbedingungen
zumindest flir die Dauer des Vertrags genauer kennen. In einem System, in dem
es auch geniigend Informationen iiber andere Gesamtarbeitsvertrige gibt,
kennen die Arbeitgeber auch die Bedingungen ihrer Konkurrenten. Kollektiv-
verhandlungen machen die Lohnfestsetzung nicht nur fiir die unmittelbar
betroffenen Parteien, sondern auch fiir die breitere Offentlichkeit zu einem
transparenteren ProzeB3. Dies triagt zu mehr Sicherheit und Stabilitét bei, die fiir
richtige Investitionsentscheidungen unerldBlich sind.

58. Dies konnte einer der Griinde sein, aus denen im Jahr 2000 in Pakistan
Arbeitgeber- und Arbeitnehmervertreter im Rahmen des Bilateralen Pakista-
nischen Arbeitnehmer- und Arbeitgeberrates (WEBCOP) '° zusammengefunden
haben, um angesichts der Globalisierung Konflikte zu 16sen und kooperative
Methoden zur Behandlung von Branchenproblemen zu entwickeln. Dabei
nehmen beide Seiten fiir sich in Anspruch, die Idee zu einem solchen Rat
gehabt zu haben. Dies ist ein vielversprechendes Zeichen flir die Zusam-
menarbeit bei der Uberwindung der in den friihen Phasen der Industrialisierung
hiufig feindseligen Arbeitsbeziehungen. Die Verbesserung der Arbeitsbe-
ziehungen — ungeachtet der nach wie vor sehr realen Probleme der Industrie —
kann auf eine Kombination historischer Gegebenheiten zuriickgefiihrt werden:
Bildungsniveau der Arbeitnehmer, Professionalisierung der Management- und
Humanressourcenfunktionen, Engagement und Ausbildungsarbeit des Pakista-
nischen Arbeitgeberverbands, strategischere Reaktionen der Gewerkschaftsbe-
wegung angesichts der Wirtschaftskrise und vor allem gemeinsamer Wille, auf
die erprobten Arbeitsbeziehungsverfahren zuriickzugreifen.

59. Dariiber hinaus kann ein verstirktes Engagement der Arbeitnehmer in
dem Unternehmen auch die Qualitdt der Entscheidungen der Unternehmens-
leitung verbessern. Eine solche Mitwirkung im Geist der Zusammenarbeit
bedeutet im allgemeinen, dal bei der Suche nach besseren Losungen fiir
Anpassungs- oder Innovationsprobleme das Wissen und die Kreativitit von
mehr Leuten zur Geltung kommen. Wenn Arbeitnehmer bei der Arbeitsorga-
nisation und der Festlegung von Beschéftigungsbedingungen mitreden konnen,
ist es wahrscheinlicher, dafl die Bedingungen des betreffenden Vertrages einge-
halten und durchgefiihrt werden.

60. Die New United Motor Manufacturing Inc. (NUMMI), ein erfolgreiches
kalifornisches Automobilwerk im Gemeinschaftsbesitz von General Motors
(GM) und Toyota, kann als Beispiel dafiir dienen, wie unterschiedlich sich
Kooperation und Konfrontation auf die Unternehmensleistung auswirken
konnen. Die Arbeitsbeziehungen in dem Betrieb waren so schlecht, da3 sein

14 J. Robinson: Where does inequality come from? Ideas and implications for Latin America (Paris,
OECD-Entwicklungszentrum, 2001).

'S WEBCOP: Partnership for Peace-Productivity-Prosperity (Karachi, Skill Development Council,
ohne Datum).
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niedriges Produktivitidtsniveau und die schlechte Qualitit der von ihm erzeug-
ten Kraftfahrzeuge bei GM den Entschlu} reifen lieBen, das Werk zu schlieBen.
Das System der schlanken Produktion, das Toyota einfiihrte, als es sich Anfang
der achtziger Jahre mit GM verband und das Werk wieder eréffnete, setzt ein
hohes Mal} an Vertrauen und Achtung zwischen Gewerkschaft und Betriebs-
leitung voraus, um das sich sowohl das Unternehmen als auch die Gewerk-
schaft intensiv bemiihen '°. Schwerpunkte des Systems sind Teamarbeit, Sicher-
heit der Arbeitspldtze, Mitwirkung und Selbstvertrauen der Arbeitnehmer.
NUMMI ist mittlerweile fiir seine hohe Produktivitit und Fahrzeugqualitit
sowie seine reibungslose Bewiltigung von Verdnderungen bekannt. Die Erfah-
rungen des Unternehmens zeigen, welche wichtige Rolle Gewerkschaften bei
der Einfiihrung neuer Produktionsmethoden zukommt. NUMMI zeigt auch die
moglichen Vorteile, die sich aus einer Zusammenarbeit auslédndischer Inve-
storen mit einer gewerkschaftlich organisierten Belegschaft ergeben konnen.

61. Statt Arbeitsmarktverzerrungen zu bewirken, konnen — und sollten — Kol-
lektivverhandlungen in Wirklichkeit die Klarungs- und Anpassungsprozesse
des Marktes verbessern. Wenn zwischen Arbeitnehmern und Arbeitgebern ein
nachhaltiges Vertrauensverhéltnis besteht, nutzt keine Seite ihre Marktposition
in vollem Umfang aus, um einseitige Ergebnisse zu erzielen. Gewerkschaften
wiirden keine Lohnforderungen stellen, deren Umfang den Verlust der Arbeits-
platze ihrer Mitglieder zur Folge hitte. Arbeitgeber ihrerseits wiirden nicht
entscheiden, die gesamten Kosten eines Konjunktureinbruchs so weitgehend
wie moglich durch Druck auf die Lohne und die Arbeitsplétze auf ihre Arbeit-
nehmer abzuwilzen. , Ein solches Verhalten ist weder ein Zeichen der Unzu-
langlichkeit des Marktes noch Mildtatigkeit, sondern beweist vielmehr 6kono-
misch kluges Handeln unter Nutzung der Vorteile, die ein kollektives Vorgehen

und gegenseitiges Vertrauen bedeuten .

62. Die TAO ist auf vielfdltige Weise ein Pionier des internationalen Vor-
gehens gegen die Armut. Die Prdambel zur Verfassung von 1919 erteilt der
IAO den Auftrag, nach sozialer Gerechtigkeit zu streben, und in der Erklarung
von Philadelphia aus dem Jahre 1944 heil3t es; ,,...Armut, wo immer sie besteht,
gefidhrdet den Wohlstand aller.” Das 1969 gestartete Weltbeschiftigungspro-
gramm gab Anla3 zu umfangreichen Arbeiten {iber das Problem, wie Beschifti-
gungsstrategien dazu beitragen konnten, die Grundbediirfnisse der Menschen
zu decken und die Armut zu tiberwinden, was die spatere Entwicklungsphilo-
sophie mitgepragt hat.

63. Die Diskussion des Berichts des Generaldirektors Arbeit als Weg aus der
Armut auf der 91. Tagung der Internationalen Arbeitskonferenz 2003 gab dem
Vorgehen der IAO zur Verminderung der Armut neuen Auftrieb. Mafinahmen
zur Verbesserung der Lebens- und Arbeitsbedingungen der in Armut lebenden

' N. Rogovsky und E. Sims: Corporate success through people: Making international labour
standards work for you (Genf, IAA, 2002), S. 71-74.

7 W. Sengenberger: Globalization and social progress; The role and impact of international labour
standards (Bonn, Friedrich Ebert Stiftung, 2002).
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Menschen sind unauflosliche Bestandteile der vier strategischen Ziele, die mit
dem Auftrag der IAO, menschenwiirdige Arbeit fiir alle zu erreichen, verfolgt
werden:

e  Beschdftigung. Der Konigsweg aus der Armut ist Arbeit, wozu die Wirt-
schaft Moglichkeiten fiir Investitionen, unternehmerische Entfaltung, die
Schaffung von Arbeitsplédtzen und eine tragfihige Lebensgrundlage schaf-
fen muB.

e  Rechte. Die Armen miissen die Anerkennung von Rechten und Achtung
erlangen. Sie brauchen Vertretung, Organisierung und Mitwirkung. Sie
brauchen ferner gute Gesetze, die angewandt werden und ihren Interessen
dienen, statt ihnen entgegenzuwirken. Ohne Rechte und EinfluB3 konnen
die Armen der Armut nicht entrinnen.

e  Schutz. Die Armen sind ungeschiitzt und werden marginalisiert. Es bedarf
neuer Wege, um sozialen Schutz zu bieten, indem beispielsweise die
Féhigkeiten der Frauen gestirkt werden, die Verteilung unbezahlter Arbeit
im Zusammenhang mit der Deckung von Familienbediirfnissen neu zu
ordnen.

e  Dialog. Die Armen verstehen, da3 Verhandlungen notwendig sind und
wissen, daf3 der Dialog der Weg zur friedlichen Lésung von Problemen
ist. Die in Armut Lebenden konnen durch Erfahrungen mit Verhand-
lungen, Dialog und der Losung von Konflikten gewinnen '®.

64. Die Vorgehensweise der IAO stimmt dabei mit der von der internatio-
nalen Entwicklungsgemeinschaft in den neunziger Jahren und bis in das neue
Jahrtausend hinein entwickelten vielschichtigen Vorstellung von Armut iiber-
ein. Diese Vorgehensweise stiitzt sich auf Begriffe wie ,,Stimmlosigkeit* und
,Machtlosigkeit™ als internationale MeBBgroBen der Armut und trégt dazu bei,
die Verminderung der Armut entsprechend einer auf Rechten beruhenden Ent-
wicklungs- und Armutsbeseitigungsstrategie neu zu definieren. Herangezogen
werden hierzu beispielsweise das ,,Mal} fiir Armut an Befdhigungen* und der
Index der Menschlichen Armut des Entwicklungsprogramms der Vereinten
Nationen (UNDP) sowie Berichte der Weltbank und der Behorde fiir Inter-
nationale Entwicklung des Vereinigten Konigreichs (DFID) *°.

65. Im Rahmen dieser umfassenderen Vorgehensweise zur Verminderung der
Armut haben auch andere Akteure des multilateralen Systems bei der Entwick-
lung praktischer Malnahmen zur Verwirklichung der grundlegenden Prinzipien
und Rechte Fortschritte gemacht. So hat die Weltbank 2000 eine Material-
sammlung iiber Kern-Arbeitsnormen eingefiihrt, die ihren Mitarbeitern als
Leithilfe dient. Die International Finance Corporation (IFC), das Kreditinstitut
der Bank fiir den privaten Sektor, verlangt von ihren Kreditnehmern, daf} sie
die Prinzipien Verbot der Kinderarbeit und der Zwangsarbeit einhalten. Auf der
Jahrestagung 2003 der Bank und des Internationalen Wéhrungsfonds (IWF) in
Dubai teilte die IFC mit, sie priife zur Zeit, ob auch die beiden anderen

'8 TAA. Arbeit als Weg aus der Armut, a.a.0., S. 8.

' UNDP: Bericht iiber die menschliche Entwicklung 1996: Wirtschaftswachstum und menschliche
Entwicklung (Bonn, 1997) und Bericht iiber die menschliche Entwicklung 1997: Armut und mensch-
liche Entwicklung (Bonn, 1998); Weltbank: Weltentwicklungsbericht 2000/2001: Bekdmpfung der
Armut (Washington DC, 2001); DFID: Labour standards and poverty reduction. Konsultationspapier,
Sept. 2003.
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Prinzipien Vereinigungsfreiheit und Kollektivverhandlungen sowie Freiheit
von Diskriminierungen als Standardvoraussetzungen fiir ihre Darlehen einge-
fithrt werden sollten. Neunzehn globale Finanzkonzerne haben in bezug auf die
okologischen und sozialen Auswirkungen von Privatbanken finanzierter Infra-
strukturprojekte die auf den Politiken und Richtlinien der Weltbank und der
IFC beruhenden ,,Aquator-Prinzipien“ angenommen 20 Die Asiatische Ent-
wicklungsbank hat mit der IAO vereinbart, in Anbetracht der jeweiligen Fach-
kenntnisse, vor allem im Bereich der grundlegenden Prinzipien und Rechte bei
der Arbeit, die Zusammenarbeit zu fordern®'. Eine dhnliche Vereinbarung mit
der Afrikanischen Entwicklungsbank steht zwar noch aus, doch hat diese Bank
nach Gespriachen mit der IAO im Jahr 2001 bereits Initiativen auf diesem
Gebiet eingeleitet. Die Europidische Bank fiir Wiederaufbau und Entwicklung
(EBRD) hat als Richtlinie fiir ihre Arbeit 2003 eine Politik der Kern-
Arbeitsnormen gebilligt, die sich jedoch nicht auf die Prinzipien Vereinigungs-
freiheit und Kollektivverhandlungen erstreckt 2.

66. Diese Entwicklungen bedeuten einen wesentlichen Fortschritt bei der
Erfiillung der in Absatz 3 der Erkldrung formulierten Verpflichtung, andere
internationale Organisationen dazu zu ermutigen, Anstrengungen der Mitglie-
der zur Verwirklichung der grundlegenden Prinzipien und Rechte bei der
Arbeit zu unterstiitzen. Damit wird aber immer noch nicht die Frage beant-
wortet, wie die notwendigen Voraussetzungen gefordert werden konnen, um
Vereinigungsfreiheit und Kollektivverhandlungen auf drmere Menschen, die
zur Zeit diese Rechte noch nicht in Anspruch nehmen konnen, zu erweitern.

67. Angesichts der gegenwartigen Betonung des Prozesses der Armutsver-
minderungsstrategien als tragende Sdule der Entwicklungsplanung geht es der
internationalen Entwicklungsgemeinschaft darum, die lokale Kontrolle und
Steuerung dieses Prozesses zu gewéhrleisten. Hierzu ist unerldBlich, da3 die
potentielle Rolle von Arbeitgeber- und Arbeitnehmerverbédnden als primire
Akteure gestirkt wird, da dies eine Grundvoraussetzung fiir die Mitwirkung der
Armen an Politiken zur Verbesserung ihrer Lebensverhéltnisse ist. Die IAO hat
Regierungen dazu angehalten, Arbeitgeber- und Arbeitnehmerverbiande aufzu-
fordern, sich in vollem Umfang an allen Phasen der Anwendung der Armuts-
verminderungsstrategien zu beteiligen.

68. Die erste Generation der Strategiepapiere zur Armutsverminderung war
von makrodkonomischen Anliegen wie Wachstum und Beitrag der Auslands-
hilfe zum nationalen Haushalt geprégt, was durchaus verstandlich ist, aber eine
ziemlich unqualifizierte Vorgehensweise in bezug auf die Armutsverminderung

2% http://www.equator-principles.com

21 Siehe IAA: ILO Corporation with the Asian Development Bank: Core labour standards and ADB
activities, Verwaltungssratsdok. GB.286/LILS/9, 286. Tagung, Mérz 2003.

22 Siehe EBRD: Umweltpolitik, Juli 2003. Angesichts der Tatsache, daB alle europdischen Linder die
beiden Ubereinkommen {iber diese Prinzipien ratifiziert haben und daB eine in jiingster Zeit angenom-
mene Entschliefung des Europdischen Parlaments einen Hinweis auf die Erkldrung enthilt und die
Europdische Kommission auffordert, ihre praktische Durchfiihrung bei allen ihren Entwicklungstétig-
keiten zu gewihrleisten (EntschlieBung des Europdischen Parlaments iiber die Vorlage der Kommis-
sion an den Rat, das Europédische Parlament und den Wirtschafts- und Sozialausschufl mit dem Titel
,Forderung von Kern-Arbeitsnormen und Verbesserung der Sozialstrukturen vor dem Hintergrund
der Globalisierung®), erscheint diese Auslassung von Vereinigungsfreiheit und Kollektivverhandlun-
gen als paradox.
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Kasten 1.2.
Forderung von Vereinigungsfreiheit und Kollektivverhandlungen durch Armutsverminderungsstrategien

In so unterschiedlichen Landern wie der Vereinigten Republik Tansania und Sri Lanka hilft die IAO dabei,
die Rolle von Arbeitnehmern und Arbeitgebern bei der Gestaltung und Durchfiihnrung von Strategiepapieren zur
Armutsverminderung zu starken, mit denen die finanzielle Hilfe der Weltbank und des IWF gekoppelt ist. Diesen
Bemiihungen liegt der Wunsch der Bretton-Woods-Institute zugrunde, da® Armutsverminderungsprogramme
Jandergesteuert* sein und nicht von Washington oktroyiert werden sollten.

Durch die Seminare und Ausbildungsprogramme der IAO sowie durch analytische Beratung wird ein natio-
nales und internationales Publikum (iber die Bedeutung von Vereinigungsfreiheit, Gewerkschaften und Arbeit-
gebern fir die wirtschaftliche und soziale Entwicklung aufgeklart. Arbeitgeber und Arbeitnehmer zusammen-
zuflihren, um Gber Armutsverminderung zu sprechen, bedeutet eine Férderung des sozialen Dialogs in Landern,
in denen die Kommunikation und Kooperation zwischen Gewerkschaften und Arbeitgebern nicht immer die Norm
gewesen ist.

Sowohl Arbeitgeber- als auch Arbeitnehmerverbande beginnen, ihre Rolle unter einem weiteren Blick-
winkel zu sehen, weil die wirksame Mitwirkung an Armutsverminderungsstrategien auch bedeutet, sich mit den
Interessen aller Arbeitgeber und Arbeitnehmer, nicht nur der eigenen Mitglieder, zu befassen, und die Arbeit-
nehmern und Arbeitgebern gebotene Ausbildung verbessert ihre Kapazitaten, die bestehenden Mitglieder zu
vertreten und neue Mitglieder zu erreichen. In einigen Fallen hat es wichtige Anderungen der Armutsvermin-
derungsstrategien gegeben, um sowohl den Ansichten von Arbeitgebern und Arbeitnehmern als auch der IAO-
Agenda fiir menschenwirdige Arbeit Rechnung zu tragen. In Kambodscha beispielsweise enthielt der erste
Entwurf der Armutsverminderungsstrategie keinen Hinweis auf die Bedeutung der Beschéftigung fiir die Ver-
minderung der Armut. Dies anderte sich betrachtlich, nachdem die Regierung Arbeitgeber- und Arbeitnehmer-
verbande sowie nichtstaatliche Organisationen konsultiert hatte. Jetzt riickt die nationale Armutsverminderungs-
strategie sowohl die Schaffung von Beschéftigungsmdglichkeiten als auch Rechte bei der Arbeit stark in den
Vordergrund. In Mali ist ebenfalls als Ergebnis von Konsultationen mit den Sozialpartnern die Beschaftigungs-
politik zu einem wesentlichen Bestandteil der Armutsverminderungsstrategie geworden.

In einigen Landern, wie z.B. in der Vereinigten Republik Tansania, kam es zu einer Mitwirkung der IAQ,
nachdem bereits eine nationale Armutsverminderungsstrategie entwickelt worden. In einem solchen Fall besteht
die wesentliche Arbeit der IAO darin, Arbeitnehmer und Arbeitgeber in den ProzeR der Durchfiihrung, Uber-
wachung und Uberpriifung der Strategie einzubinden.

Dennoch werden diese Organisationen allzu haufig umgangen oder zu spat am Armutsverminderungs-

prozel’ beteiligt. Die Aufgabe, Arbeitgeber und Arbeitnehmer an Armutsverminderungsprozessen zu beteiligen,
ist allerdings nicht leicht. Wenn die Beziehungen zwischen der Regierung und den Gewerkschaften oder Arbeit-
gebern schlecht sind, kann es schwierig sein, einen Dialog in Gang zu bringen. Hinzu kommt, daf} einige
Gewerkschaften nur widerwillig etwas mit Programmen zu tun haben wollen, die sich aus ihrer Sicht kaum von
den friheren Strukturanpassungsprogrammen unterscheiden.
Dennoch ist ermutigend, welcher Grand an Konsens bereits zwischen Arbeitnehmern und Arbeitgebern in bezug
auf Armutsverminderungsstrategien erreicht worden ist. Die Bedeutung, die diese Strategien der Schaffung von
Beschaftigungsmaglichkeiten sowie Gesundheits-, Bildungs- und Agrarreformen beimessen, kann zur Folge
haben, daRl am Verhandlungstisch ganz neue Fragen zur Sprache kommen, und dariiber hinaus die Organi-
sations- und Verhandlungsagenda der Sozialpartner beleben.

bedeutet. Im Rahmen umfassenderer Entwicklungsbemiihungen diirfte damit zu
rechnen sein, dal Faktoren wie Sozialaufwendungen und ihre Zuweisung als
Instrumente der nachhaltigen Entwicklung immer stérker in den Vordergrund
riicken werden. In Ubergangs- und Entwicklungslindern sind in bezug auf
makrodkonomische MaBBnahmen mehr Erfolge erzielt worden als mit MaB-
nahmen im Sozialbereich und bei der Verwaltung und Kontrolle des 6ffent-
lichen Sektors, und es besteht die Befiirchtung, dall die Ausgaben der 6ffent-
lichen Hand im Bildungs- und Gesundheitswesen nach wie vor in unver
hiltnismédBig groBem Umfang den hoheren Einkommenskategorien zugute
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kommen >. Sicherzustellen, daB sowohl Arbeitgeber als auch Arbeitnehmer in
diesen beiden Bereichen mehr Mitsprachemoglichkeiten bei Entscheidungen
haben, die sie beriihren, ist ein wichtiges Mittel, um Kontrollen und Gegen-
kontrollen zu ermdglichen, die Korruption verhindern und mehr Transparenz,
Rechnungslegung und Verwaltungskorrektheit gewéhrleisten.

69. Im Rahmen der neuen Vorgehensweise in bezug auf Entwicklung und
Armutsverminderung priifen traditionsreiche Institutionen wie z.B. nationale
Arbeitgeber- und Arbeitnehmerverbénde, die zweifellos tragende Séulen der
Zivilgesellschaft sind, sehr sorgféltig die beste Rolle, die sie dabei {ibernehmen
konnen. Zuweilen konnen sie durchaus etwas mif3trauisch in bezug auf die
Reprisentativitdt einiger neuer Organisationen der Zivilgesellschaft sein und
sind im iibrigen angesichts zunehmend schwieriger Umstdnde und schwin-
dender Ressourcen voll damit beschiftigt, ihren eigenen Auftrag zu erfiillen.
Gleichzeitig entwickeln die Bretton-Woods-Institute umfassende Verfahren,
um zu ermitteln, wie innerstaatliche Mallnahmen und Institutionen die Millien-
niums-Entwicklungsziele und die Armutsverminderungsstrategie verwirkli-
chen. Hierzu gehoren die Ermittlung und Anhdérung von Gruppen, die die
Armen vertreten, um ihre Mitsprache bei der Festlegung der Politik fiir den
sozialen Sektor zu gewéhrleisten. Es ist allerdings nicht klar ersichtlich, wer
diese Gruppen sind, wie weit ein Vergleich zwischen ihnen von Land zu Land
moglich ist und in welchem Umfang nationale Arbeitgeber- und Arbeitnehmer-
verbédnde in der Lage und bereit wiren, mit ihnen zusammenzuarbeiten.

70. In der Praxis haben viele Arbeitnehmerverbande (und in einem geringe-
ren Umfang auch Arbeitgeberverbinde) enge Verbindungen zu nichtstaatlichen
Organisationen entwickelt, die ihre Anliegen im Zusammenhang mit Pro-
blemen wie Armut, Gleichstellung und benachteiligte Gruppen teilen**. Die
Rolle nichtstaatlicher Organisationen, bei denen es sich oft um Organisationen
mit einer einzigen Zielsetzung handelt und die keine Représentativitit filir sich
in Anspruch nehmen, darf jedoch keinesfalls der Rolle von Arbeitgeber- und
Arbeitnehmerverbdanden gleichgesetzt werden. Diese Organisationen koénnen
erginzende Arbeit leisten, haben aber ganz andere Ziele und Aufgaben. Auch
dort, wo der innerstaatliche soziale Dialog solche Organisationen der Zivilge-
sellschaft einbezieht (wie z.B. in Irland und Siidafrika), bleibt die Kollektivver-
handlungsrolle der Sozialpartner einzigartig.

71. 1In bezug auf diese Gruppen und ihre Einbindung in die Bemiihungen, den
Armen eine Mitsprache bei der Entwicklung zu erméglichen, kann eine zwei-
gleisige Vorgehensweise gewihlt werden. Zundchst einmal sollten dabei die
Prinzipien Vereinigungsfreiheit und Kollektivverhandlung als unerldBliche
Grundlagen anerkannt werden, da es kein anderes vergleichbares Prinzip inner-
halb des multilateralen Systems gibt, das diesen Aspekt der Rechte in der Ent-
wicklung gewihrleistet. Das bedeutet, dal nicht nur die einschlidgige Recht-
sprechung der IAO-Organe, sondern auch praktische Beispiele fiir die Anwen-

2 IWF/Weltbank: Achieving the MDGs and related outcomes: A framework for monitoring policies
and actions. Hintergrundpapier, Entwicklungsausschufl (Gemeinsamer Ministerausschuf3 der Gouver-
neursrite der Weltbank und des Internationalen Wahrungsfonds fiir den Tansfer realer Ressourcen an
Entwicklungslidnder), DC2003-0003/Add.1, 28. Mérz 2003.

#* Siehe beispielsweise: Trade unions, NGOs und tripartims, EntschlieBung des 17. Weltkongresses
des IBFG, Durban, 3.-7. Apr. 2000, unter www.icftu.org/www/english/congress2000/econres2000-
XI.pdf
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dung dieser Prinzipien in verschiedenen Situationen und Wirtschaftszweigen
gepriift werden miissen. Zum andern miissen Arbeitgeber- und Arbeitnehmer-
verbande ihre Stellung gegeniiber diesen Organisationen im Zusammenhang
mit ihrer Tétigkeit innerhalb des neuen Entwicklungsrahmens bestimmen, ohne
dabei ihre grundlegenden Aufgaben der Vertretung und der Bereitstellung von
Diensten fiir ihre im Umbruch begriffene Mitgliederschaft zu vernachlassigen.

72. Zahlreiche Arbeitgeber- und Arbeitnehmerverbénde streben eine Erwei-
terung ihrer Mitgliederschaft und eine Ausdehnung ihres Vertretungsanspruchs
auf Gruppen mit niedrigen Einkommen, Personen mit geringen Fertigkeiten,
Benachteiligte und Arbeitslose an. Dies wiirde ihre Fahigkeit verbessern, Ein-
fluB auf nationale Grundsatzentscheidungen auszuiiben — zum Vorteil der
umfassenderen Interessen aller ihrer Mitglieder. Unabhéngig davon, ob Arbeit-
nehmer und Arbeitgeber in den nicht organisierten Sektoren der Wirtschaft
bestehenden Verbinden beitreten oder ihre eigenen Verbédnde griinden, kommt
den bestehenden Arbeitgeber- und Arbeitnehmerverbidnden in der Praxis eine
entscheidende Rolle zu. Sie konnen entweder ihren Mitgliederkreis und ihre
Dienstleistungen auf jene erweitern, fiir die die bisherigen Gesetze und
Praktiken der Vereinigungsfreiheit und der Kollektivverhandlungen noch nicht
gelten, oder die Schaffung neuer rechenschaftspflichtiger und demokratisch
geleiteter reprisentativer Organisationen unterstiitzen >,

73. In der Praambel zur Erklarung heif3t es, dal3 ,,wirtschaftliches Wachstum
wesentlich ist, aber nicht ausreicht, um Gerechtigkeit, sozialen Fortschritt und
die Beseitigung von Armut zu gewéhrleisten, was bestétigt, da3 die IAO starke
Sozialpolitiken, Gerechtigkeit und demokratische Institutionen fordern muf3*.
Freie Verbidnde der Arbeitgeber und der Arbeitnehmer sowie die Kollektiv-
verhandlungen und sonstigen Verfahren und Einrichtungen des Dialogs, die sie
entwickeln, sind die Fundamente eines demokratischen Entwicklungsweges.
Ein entscheidender Faktor eines erfolgreichen, auf Armutsverminderung ausge-
richteten Entwicklungsprozesses in einer zunechmend wettbewerbsgepriagten
globalen Wirtschaft ist die Errichtung eines dynamischen Arbeitsmarkts, der es
Institutionen, die Arbeitnehmer und Arbeitgeber vertreten, ermoglicht, den
Wandel zu gestalten und in Partnerschaft mit der Regierung die sozialen Aus-
wirkungen der Umleitung von Investitionen von traditionellen zu neuen Pro-
duktionssystemen zu beeinflussen.

2 1AA, Arbeit als Weg aus der Armut, a.a.O., S. 82.
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74. Es ist eine beunruhigende Realitdt, dal Vereinigungsfreiheit und das
Recht auf Kollektivverhandlungen in vielen Teilen der Welt und in einer Reihe
von Wirtschaftszweigen miBBachtet werden. Und auch dort, wo diese Prinzipien
nach dem geltenden Recht anerkannt sind, konnen jene, die ihre Rechte aus-
iiben wollen, ernsthafte Schwierigkeiten haben. Bei dem Proze3 der progres-
siven Verwirklichung von Rechten ist der erste Schritt die Ratifizierung inter-
nationaler Arbeitsnormen. Der zweite ist die Schaffung der notwendigen recht-
lichen und verwaltungstechnischen Rahmenbedingungen zur Durchsetzung
dieser Rechte und der dritte die Gewédhrleistung der Ausiibung dieser Rechte an
der Basis durch Erméchtigung und Stdrkung der Sozialpartner mit Hilfe der
technischen Zusammenarbeit und der grundsatzpolitischen Beratung. Politi-
scher Wille ist unerldf3lich, wenn eine Gesellschaft all diese Schritte des Pro-
zesses zuriicklegen soll. Politischer Wille kann jedoch leicht schwicher wer-
den, wenn er nicht durch konkrete institutionelle und verfahrenstechnische
Ergebnisse gefestigt wird. In der Praxis gibt es keine klare Vorgehensweise von
einem Schritt zum néchsten, und die Bemiihungen in bezug auf die drei Schritte
konnen durchaus parallel verlaufen.

75. Angesichts dieses so umfassenden Gesamtrahmens unterschiedlicher
Mittel und Wege zur Durchsetzung von Rechten wird in diesem Kapitel die
Situation im Hinblick auf die Ratifizierung und Durchfiihrung behandelt. Dabei
wird anerkannt, da3 eine Ratifizierung nicht unbedingt auch die umfassende
Durchfithrung bedingt. Es werden Beispiele fiir die Nichteinhaltung dieser
Rechte genannt, wofiir sowohl von den Aufsichtsorganen der IAO in den
letzten vier Jahren gelieferte Informationen als auch andere Quellen heran-
gezogen werden. SchlieSlich wird untersucht, wie einzelne Arbeitnehmergrup-
pen heute in bezug auf diese Rechte gestellt sind, und es werden einige neuere
Beispiele praktischer Moglichkeiten aufgezeigt, eine bessere Durchsetzung
ithrer Rechte zu erreichen.
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Region 1950 1970 1995 2000 Januar 2004
Anzahl Prozent 3

Afrika

Ubereinkommen Nr. 87 0 23 32 42 46 87

Ubereinkommen Nr. 98 0 30 40 51 51 96
Amerika

Ubereinkommen Nr. 87 1 18 28 30 32 91

Ubereinkommen Nr. 98 0 18 26 30 30 86
Asien & Pazifik

Ubereinkommen Nr. 87 0 5 8 12 13 46

Ubereinkommen Nr. 98 0 7 12 15 18 64
Europa !

Ubereinkommen Nr. 87 7 26 43 48 48 96

Ubereinkommen Nr. 98 2 27 45 48 50 100
Arab. Staaten 2

Ubereinkommen Nr. 87 0 2 3 3 3 27

Ubereinkommen Nr. 98 0 4 5 5 5 45
Zahl der Mitgliedstaaten 62 121 173 175 177

" Europa umfalt auch Aserbeidschan, Israel, Kasachstan, Kirgistan, Tadschikistan, Turkmenistan und Usbekistan.
2UmfaBt: Bahrain, Irak, Jemen, Jordanien, Katar, Kuwait, Libanon, Oman, Saudi-Arabien, Arabische Republik Syrien,
Vereinigte Arabische Emirate. 3 Prozentsatz der Mitgliedstaaten in der Region.

76. Die Tendenzen bei der Entwicklung der Ratifikationen der beiden Uber-
einkommen seit ithrer Annahme in den spéten vierziger Jahren werden in der
Tabelle 2.1 dargestellt. Es besteht ein enger Zusammenhang zwischen dem
Wachstum der Mitgliederschaft der IAO und der Zahl der Ratifikationen. Der
Grund dafiir liegt darin, daf3 in vielen, aber nicht in allen Fillen dem Beitritt zur
Organisation die Ratifizierung dieser Ubereinkommen folgte. Deshalb ist es
natiirlich, dal Entwicklungsldnder einen wachsenden Anteil der ratifizierenden
Lander ausmachen; unter den Entwicklungslandern wiederum zeichnen sich die
Lander Afrikas durch eine hohe Ratifizierungsquote aus.

77. Die historischen Tendenzen der Ratifizierung lassen einen ausgepriagten
politischen Willen bei Léndern erkennen, die aus einer Kolonialherrschaft
hervorgegangen sind. Viele dieser Lander haben sehr bald nach der Unabhén-
gigkeit die Ubereinkommen ratifiziert oder aber, soweit die Ubereinkommen
bereits von den ehemaligen Kolonialméchten ratifiziert worden waren, die mit
diesen Ubereinkommen verbundenen Verpflichtungen iibernommen. Dagegen
hat in der Region Asien/Pazifik nur knapp die Hélfte der Mitgliedstaaten das
Ubereinkommen Nr. 87 und etwas mehr als die Hilfte das Ubereinkommen
Nr. 98 ratifiziert — wéahrend die Ratifizierungsquoten in Afrika zwischen 85 und
98 Prozent und in Amerika zwischen 89 und 92 Prozent liegen und in Europa
im Fall des Ubereinkommens Nr. 98 100 Prozent erreichen. Dabei sollte dar-
auf hingewiesen werden, da3 die hohen européischen Ratifizierungsquoten zum
Teil auf die seit 1995 gefiihrte Ratifizierungskampagne fiir alle grundlegenden
Ubereinkommen zuriickzufiihren ist, die zweifellos auch Auswirkungen auf die
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Ratifizierungen in Afrika hatte. Die Ratifizierungskampagne hat bisher noch
keine Auswirkungen auf die Anzahl der Ratifizierungen in arabischen Staaten
gehabt.

78. Seit der Aussprache tiber den Bericht Mitsprache am Arbeitsplatz im Jahr
2000 haben 15 Lander das Ubereinkommen Nr. 87 und neun das Ubereinkom-
men Nr. 98 ratifiziert. Die folgenden sechs Lander haben in diesem Vierjahres-
zeitraum beide Ubereinkommen ratifiziert: Aquatorialguinea, Eritrea, Gambia,
Kasachstan, Kiribati sowie St. Kitts und Nevis. Neun Lénder, die bereits das
Ubereinkommen Nr. 98 ratifiziert hatten, haben in dieser Zeit auch das Uber-
einkommen Nr. 87 ratifiziert: Angola, Bahamas, Fidschi, Demokratische Repu-
blik Kongo, Libysch-Arabische Dschamabhirija, Papua-Neuguinea, St. Vincent
und die Grenadinen, Simbabwe und Vereinigte Republik Tansania. Drei Lander
haben nur das Ubereinkommen Nr. 98 ratifiziert: Armenien, Mauretanien und
Neuseeland.

79. Somit bleiben 18 Mitgliedstaaten, die keines der beiden grundlegenden
Ubereinkommen iiber Vereinigungsfreiheit ratifiziert haben: Afghanistan,
Bahrain, China, El Salvador, Indien, Iran, Katar, Korea, Laos, Oman, Salomon-
Inseln, Saudi-Arabien, Somalia, Thailand, Vanuatu, Vereinigte Arabische Emi-
rate, Vereinigte Staaten und Vietnam. Sechzehn Mitgliedstaaten haben das
Ubereinkommen Nr. 98, jedoch nicht das Ubereinkommen Nr. 87 ratifiziert:
Armenien, Brasilien, Guinea-Bissau, Irak, Jordanien, Kenia, Libanon, Malay-
sia, Marokko, Mauritius, Nepal, Neuseeland, Singapur, Sudan, Uganda und
Usbekistan. Weitere vier Linder haben das Ubereinkommen Nr. 87, jedoch
nicht das Ubereinkommen Nr. 98 ratifiziert: Kanada, Kuwait, Mexiko und
Myanmar.

80. Die Zahl der eingetragenen Ratifikationen mag zwar eindrucksvoll sein,
verschleiert aber die Tatsache, dal wegen der gewaltigen Bevilkerungsgrofie
der Linder, die die beiden grundlegenden Ubereinkommen noch nicht ratifiziert
haben, mehr als die Halfte der Arbeitnehmer und Arbeitgeber der Welt keinen
Schutz durch die Ubereinkommen Nr. 87 und 98 geniefen . Zu den groBten
nicht ratifizierenden Lindern gehoren Brasilien, China, Indien, Mexiko und die
Vereinigten Staaten.

81. Die Situation in den groBen Lindern, die die Ubereinkommen nicht
ratifiziert haben, ist sehr unterschiedlich. China unterhélt weiterhin das System
einer Einheitsgewerkschaft unter der politischen Kontrolle der Regierungspartei
— eine Situation, die von den Aufsichtsgremien der IAO wiederholt kritisiert
wurde. Andere Lénder haben mitgeteilt, eine Ratifizierung sei ihnen wegen der
Abweichungen der innerstaatlichen Gesetze und/oder Praktiken von den Uber-
einkommen nicht moglich. Hierzu gehort Kanada, dessen Regierung erklarte,
sie werde ,,die Situation ... mit den Provinzen und Territorien weiter priifen 2ee,
Brasilien priift die Mdglichkeit der Ratifizierung des Ubereinkommens Nr. 87.
Indien hat erklért, es sei wegen der besonderen Situation der Beamten zur Zeit
nicht in der Lage, eine Ratifizierung zu erwédgen. Die Vereinigten Staaten
haben das Ubereinkommen nicht ratifiziert, weisen aber darauf hin, sie seien

" IAA: Evaluierung des InFocus-Programms Férderung der Erkldrung, Verwaltungsrats-
dok. GB.285/PFA/11, 285. Tagung, Genf, Nov. 2002.

% idem: Ratifizierung und Forderung der grundlegenden Ubereinkommen der IAO, Verwaltungsrats-
dok. GB.285/LILS/4, 285. Tagung, Genf, Nov. 2002.
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dem grundlegenden Prinzip der Vereinigungsfreiheit und der effektiven Aner-
kennung des Rechts auf Kollektivverhandlungen verpflichtet *. Der Hauptgrund
fiir die Entscheidung Mexikos, das Ubereinkommen Nr. 98 nicht zu ratifizieren,
beruht auf den Differenzen zwischen den Bestimmungen seiner Verfassung und
seiner Gesetze und einigen Bestimmungen des Ubereinkommens *.

82. Nach den Bestimmungen der FolgemaBnahmen zur Erkldrung in bezug
auf nicht ratifizierte Ubereinkommen haben mehrere Linder darauf hingewie-
sen, daf} ihre Verfassung das Recht auf Vereinigungsfreiheit und Kollektivver-
handlungen durchaus anerkennt. Zu diesen gehoren: Brasilien, El Salvador,
Guinea-Bissau, Kanada, Republik Korea, Mexiko, Nepal, Thailand und Viet-
nam. Andere haben mitgeteilt, dal ihr Arbeitsrecht dieses Prinzip anerkennt.
Hierzu gehoren Irak, Katar, Kenia, Laos, Libanon, Malaysia, Marokko, Mauri-
tius, Sudan und die Vereinigten Arabischen Emirate. Andere wiederum erken-
nen das Prinzip an, verweisen jedoch auf aktuelle Probleme wirtschaftlicher,
politischer oder kultureller Art im Zusammenhang mit seiner rechtlichen
Durchsetzung. Diese Léander sind Bahrain, Indien, Jordanien, Katar, Kenia,
Malaysia, Marokko, Oman, Sudan und die Vereinigten Arabischen Emirate.
Die meisten Linder, die beide Ubereinkommen nicht ratifiziert haben, ersuchen
um technische Zusammenarbeit von seiten der IAO und empfangen Bera-
tungsmissionen, die ihnen bei der Ermittlung von Ratifizierungsschwierigkeiten
helfen sollen, um Rechtsreformen durchfiihren zu konnen, mit denen das
Prinzip gefordert werden soll.

83. Es diirfte angebracht sein, zunichst an die elementaren Realitdten zu
erinnern. Gewerkschafter, die sich aktiv fiir die Verwirklichung dieser Rechte
einsetzen, zahlen dafiir hdufig mit ihrer Freiheit und sogar mit ihrem Leben.
Nach Angaben des Internationalen Bundes Freier Gewerkschaften (IBFG) wur-
den im Jahr 2002 weltweit 213 Gewerkschafter getotet, etwa 1.000 verletzt
oder gewaltsam angegriffen, 2.562 verhaftet und inhaftiert und 89 zu Gefing-
nisstrafen verurteilt. Nicht erfal3t sind in diesen Zahlen die vielen anderen, die
wegen ihrer Zugehorigkeit zu einer Gewerkschaft entlassen oder schikaniert
wurden °. Mit der tragischen Ausnahme Kolumbiens (siehe Kasten 2.1) ist die
Zahl der ermordeten Gewerkschafter in den letzten Jahren zuriickgegangen,
dafiir aber ist die Zahl der Lander, in denen solche Falle zu verzeichnen waren,
groBer geworden.

3 Siehe idem: Uberpriifung der Jahresberichte im Rahmen der FolgemafSnahmen zur Erklirung der
140 iiber grundlegende Prinzipien und Rechte bei der Arbeit. Teil II: Zusammenstellung der
Jahresberichte durch das Internationale Arbeitsamt, Verwaltungsratsdok. GB.277/3/2, 277. Tagung,
Genf, Mirz 2000, S. 144.

* 1AA: InFocus-Programm zur Férderung der Erkldrung: Zusammenstellung der Jahresberichte
durch das Internationale Arbeitsamt.

3 IBFG: Annual Survey of Violation of Trade Union Rights 2003 (Briissel, IBFG, 2003); idem:
ICFTU Oneline Bulletins on Trade Union Rights, Juni 2003, unter www.icftu.org
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Kasten 2.1

Kolumbien

Nach Gewerkschaftsquellen wurden im Jahr 2002 in Kolumbien 184 Gewerkschafter ermordet. In diesem Jahr waren
es bis zum Oktober 62. Die iberwiegende Mehrheit der gegen Gewerkschaften in Kolumbien gerichteten Menschen-
rechtsverletzungen gehen offensichtlich von paramilitdrischen Gruppen aus, nur eine Minderheit dagegen von bewaffneten
Widerstandsgruppen. Der &ffentliche Dienst und hier vor allem die Lehrer sind eine der am starksten betroffenen Gruppen.
Diese Gewalt schwécht die Arbeit der Gewerkschaften und bedroht sogar ihre Existenz.

Im Berichtszeitraum wurde wiederholt die Einsetzung eines Untersuchungsausschusses gefordert , fiir den es jedoch
im Verwaltungsrat des |AA keine ausreichende Unterstlitzung gab.

Im Juni 2000 hat der Verwaltungsrat den Generaldirektor ersucht, einen Sondervertreter fir die Zusammenarbeit mit
Kolumbien zu erennen, um Mafnahmen zur Durchfiihrung der Schlulfolgerungen einer Mission der direkten Kontakte (die
im Februar 2000 stattfand) sowie der Empfehlungen des Ausschusses fiir Vereinigungsfreiheit zu unterstiitzen und zu
uberprifen. Der Sondervertreter Rafael Albuquerque, ehemaliger Arbeitsminister der Dominikanischen Republik, unter-
breitete von Oktober 2000 bis Juni 2001 eine Reihe von Empfehlungen. Im Juni 2001 wurde die IAO gebeten, ein Sonder-
programm der technischen Zusammenarbeit fir Kolumbien auszuarbeiten. Bis September 2002 gab es in Bogota eine I1AO-
Anlaufstelle fir die Entwicklung dieses Programms.

Mit diesem Programm sollte eine minimale Ausgangsbasis fiir den Schutz grundlegender Rechte, die Entwicklung der
Vereinigungsfreiheit und die Forderung des Sozialdialogs geschaffen werden. Es erstreckte sich auf die folgenden sechs
Komponenten:

] Menschenrechte und das Recht auf Leben

Vereinigungsfreiheit und die Férderung des Vereinigungsrechtes
Forderung der Entwicklung von Kollektivverhandlungen
Forderung grundlegender Arbeitnehmerrechte

Angleichung der Arbeitsgesetze an internationale Arbeitsnormen
Forderung des Sozialdialogs.

Im Rahmen der ersten Komponente sind bisher 47 Gewerkschafter — einige mit ihren Angehérigen — aus Kolumbien
in die Vereinigten Staaten, nach Deutschland und Kanada gebracht worden. Weitere Gewerkschaftsbeauftragte sollen das
Land in Kiirze verlassen. Fiir diese Komponente zum Schutz bedrohter Gewerkschaftsflihrer ist mehr als die Hélfte der fiir
das Sonderprogramm verfligbaren Finanzmittel aufgewendet worden.

Zur Zeit wird an einer Gesamtdarstellung der Situation im Bereich Vereinigungsfreiheit gearbeitet. Die haufigsten
vorgebrachten Klagen betreffen Massenentlassungen im &ffentlichen Sektor, gewerkschaftsfeindliche MaRnahmen &ffentl-
icher und privater Arbeitgeber, Behinderungen von Arbeitnehmern am Beitritt zu Gewerkschaften sowie die Verweigerung
von Freizeit flir gewerkschaftliche Tatigkeiten. Im Jahr 2003 wurden mindestens 40.000 &ffentliche Bedienstete entlassen.

Es sind dreigliedrige Arbeitskreise veranstaltet worden, um dazu beizutragen, die innerstaatlichen Gesetze auf die
Empfehlungen des Ausschusses fiir Vereinigungsfreiheit und des Sachverstandigenausschusses fir die Durchfiihrung der
Ubereinkommen und Empfehlungen auszurichten. Was die Entwicklung von Kollektivverhandlungen betrifft, so ist der
offentliche Sektor der kritischste Bereich. Kolumbien hat das Ubereinkommen (Nr. 151) iiber Arbeitsbeziehungen (6ffent-
licher Dienst), 1978, zwar ratifiziert, doch wird dieses Ubereinkommen kaum angewandt. Ein besonderes Anliegen ist des-
halb die Anpassung der innerstaatlichen Gesetze an dieses Ubereinkommen. Zu diesem Zweck ist ein Ausbildungspro-
gramm fir Richter und Justizbeamte Uber internationale Arbeitsnormen, insbesondere (iber Vereinigungsfreiheit, durchge-
fihrt worden.

Es ist unerlaflich, das Vertrauensverhaltnis zwischen den Sozialpartnern und der Regierung zu verbessern, um den
Sozialdialog zu fordern. Die dreigliedrigen Mitgliedsgruppen in Kolumbien haben eine Reihe von Tatigkeiten durchgefiihrt,
um die Erkldrung uber grundlegende Prinzipien und Rechte bei der Arbeit zu férdern, und ein Nationales Forum Uber
grundlegende Menschenrechte und Rechte bei der Arbeit wurde veranstaltet. Ferner sind Untersuchungen durchgefhrt
worden, um die wirtschaftlichen Auswirkungen der kolumbianischen Gesetze Uber Stabilitdt der Arbeitsverhaltnisse, die
Beschaftigung, die Aushildung und die Produktivitdt zu analysieren. Ein in jingster Zeit gebildeter Sonderausschufy zur
Behandlung der IAO unterbreiteter Konflikte ist unterstiitzt worden. Gewerkschaftsfiihrer auf verschiedenen Ebenen und in
verschiedenen Teilen des Landes haben ihre Kenntnisse tber Techniken und Verfahren des Dialogs und der Verhand-
lungen verbessern kénnen. Unterstlitzung wurde ferner in bezug auf die technischen Aspekte geleistet, fir die der Beirat fiir
lohn- und arbeitspolitische Malnahmen zustandig ist.

Die Nachhaltigkeit dieses Sonderprogramms hangt von drei Faktoren ab: der Bereitschaft von Gebern, einen Beitrag
zu dieser Art von Programm zu leisten; dem politischen Willen und der Fahigkeit der Regierung und anderer Institutionen,
das Programm fortzufiihren; und den kiinftigen Verhaltnissen in diesem Land und seinen Aussichten fiir friedliche
Ldsungen.
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84. Im Zeitraum 2000-03 hat der Konferenzausschuf fiir die Durchfiihrung
der Normen 32 das Ubereinkommen Nr. 87 und 12 das Ubereinkommen Nr. 98
betreffende Einzelfdlle gepriift. Diese Priifungen ergaben insgesamt 13 Son-
derabsitze, die vor allem die Nichtdurchfiihrung des Ubereinkommens Nr. 87
betrafen: Kamerun und Venezuela im Jahr 2000, Athiopien, Belarus, Kolum-
bien, Myanmar und Venezuela im Jahr 2001, Athiopien und Venezuela im Jahr
2002 sowie Belarus, Kamerun und Myanmar im Jahr 2003. Ebenfalls im Jahr
2003 wurde Simbabwe im Zusammenhang mit dem Ubereinkommen Nr. 98 in
einem Sonderabsatz erwidhnt. Im Jahr 2002 erschien Belarus nicht vor dem
Konferenzausschuf}, was einen Sonderabschnitt im Bericht des Ausschusses zur
Folge hatte.

85. Der Verwaltungsratsausschufl fiir Vereinigungsfreiheit (CFA) nimmt
Klagen in bezug auf Vereinigungsfreiheit und Kollektivverhandlungen ent-
gegen und behandelt sowohl Linder, die die beiden grundlegenden Uberein-
kommen ratifiziert haben, wie auch Lander, die das nicht getan haben. Von
seiner Einsetzung im Jahr 1950 bis zum Juni 2003 hat der CFA 2.273 Fille
gepriift. Die Halfte dieser Félle betrafen Amerika (44 Prozent Lateinamerika),
ein Viertel Europa und jeweils etwa 13 Prozent Asien und Afrika.

86. Im Zeitraum von der Aussprache iiber den Bericht Mitsprache am
Arbeitsplatz bis zur Fertigstellung des vorliegenden Berichts (November 2000
bis November 2003) hat der CFA 273 Berichte angenommen, die Klagen der
unterschiedlichsten Art in bezug auf 72 Lander behandelten. Wie bereits frither
betraf auch in diesem Zeitraum die Mehrheit der Berichte (159) die Region
Amerika. Am zweithdufigsten war die Region Europa betroffen (insgesamt
45 Berichte, davon 24 in bezug auf Mittel- und Osteuropa). Fiir die Region
Asien/Pazifik (35 Berichte) und Afrika (33 Berichte) blieb der Stand in etwa
gleich. Ein Bericht betraf einen arabischen Staat.

87. Der AusschuBl fiir Vereinigungsfreiheit hat in diesem Zeitraum eine
bestimmte Anzahl von Féllen als ernst und dringend eingestuft, und zwar alle
Fille, die Ermordungen oder Todesdrohungen, korperliche Angriffe, Entlassun-
gen von Gewerkschaftern, Verhaftungen und Inhaftierungen von Gewerk-
schaftsfiihrern und -mitgliedern, Behinderungen gewerkschaftlicher Veranstal-
tungen und Téatigkeiten, DisziplinarmaB3nahmen im Zusammenhang mit
Arbeitskdmpfen, Tatigkeiten der Gewerkschaften (und der Arbeitgeberver-
bénde) gravierend einschrinkenden Rechtsvorschriften, Schikanen und Feind-
seligkeiten der Behdrden gegeniiber Gewerkschaften sowie das Verbot unab-
hiangiger Gewerkschaften betrafen. Die Fille, die im Zeitraum 2000-03 in eine
oder mehrere dieser Kategorien fielen, betrafen Athiopien, Belarus (fiinfmal),
China, Dschibuti, Ecuador, Guatemala (zweimal), Haiti (zweimal), Kolumbien
(flinfmal), Korea, Kuba, Simbabwe (zweimal) und Venezuela (flinfmal).

88. In den letzten vier Jahren wurden dem AusschuB} fiir Vereinigungsfreiheit
sechs Fille von Arbeitgeberverbianden unterbreitet. Vier dieser Félle betrafen
Europa und je einer Afrika und Amerika. Bei den Klagen ging es um Schika-
nen, Drohungen und Repressalien und Unterlassungen der Regierungen, den
Dialog mit Arbeitgebern zu fithren (Guatemala); die unrechtméfige Verhaftung
des Vorsitzenden des Arbeitgeberverbandes (Kenia); erzwungene Schieds-
verfahren (Griechenland) und die Schwierigkeit fiir Arbeitgeberverbiande, zuge-
lassen zu werden, an Kollektivverhandlungen teilzunehmen und ihre Vertreter
frei zu wéhlen (Bosnien und Herzegowina, Die ehemalige Jugoslawische Repu-
blik Mazedonien, Serbien und Montenegro).
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89. Tabelle 2.2 liber alle Arten von Beschrinkungen, die der Ausschuf3 fiir
Vereinigungsfreiheit zu priifen hat, ergibt ein anndherndes Bild der unter-
schiedlichen Grade der VerstoBe gegen die Ubereinkommen Nr. 87 und 98 oder
die ihnen zugrunde liegenden Prinzipien und Rechte. Diese Daten werden fiir
den Zeitraum ab Mérz 2000 dargestellt; zur Erinnerung werden auch die Daten
fiir die zweite Hélfte der neunziger Jahre angegeben.

90. Welche Faktoren erkldren die steigende Zahl der dem CFA unterbreiteten
Klagen? Ein genereller Grund konnte die Tatsache sein, dal die seit den
achtziger Jahren in Lateinamerika und Afrika sowie in Mittel- und Osteuropa
zu verzeichnende Demokratisierung der Regime den Gewerkschaften und
neuen Arbeitgeberverbdnden die Moglichkeit eroffnet hat, national und
international zu agieren und sich frei zu duflern. Die Demokratisierung ging
jedoch nicht so weit und verlief nicht so schnell, wie anfangs erhofft wurde.
Hierzu hat das UNDP in jiingster Zeit die bezeichnende Feststellung gemacht:
,Die Verbreitung der Demokratisierung scheint zum Stillstand gekommen zu
sein. Vielen Lindern gelang es nicht, die ersten Schritte zur Demokratie zu
festigen und zu vertiefen, und mehrere rutschten sogar zuriick in den Autorita-

rismus %¢.

91. Ein zweiter Grund ist die Tatsache, daB3 nationale und internationale
Arbeitnehmerverbidnde wachsamer geworden sind und versucht haben, ihren
Rechten in vorher unorganisierten oder nur gering organisierten Sektoren Gel-
tung zu verschaffen. AuBBerdem ging es bei Konflikten in traditionell gut orga-
nisierten Industriezweigen, die wirtschaftlichem Druck und strukturellen Ver-
dnderungen ausgesetzt waren, gelegentlich um Fragen der Rechte und der Ver-
tretung von Interessen. Beschrankungen im 6ffentlichen Sektor und in Ausfuhr-
freizonen wurden ebenfalls sichtbar und werden im folgenden eingehender
behandelt.

92. Ein dritter allgemeiner Grund konnten bestimmte Aspekte der Globa-
lisierung sein. Durch die Liberalisierung der Kapitalstrome, die Deregulierung
der Arbeitsmirkte und die Privatisierung der oOffentlichen Dienste kann die
Globalisierung den Einflul vermindern, den Arbeitnehmer traditionell tiber ihre
im wesentlichen innerstaatlichen Verbande ausgeiibt haben. Dadurch sind mehr
Arbeitgeber in der Lage, Mdglichkeiten zum Abzug von Investitionen wahr-
zunehmen und die Produktion zu verlagern oder damit zu drohen, dies zu tun.
Hinzu kommt, daB einige Regierungen in Ubergangs- und Entwicklungswirt-
schaften Gewerkschaften mit Mif3trauen betrachten und einige Arbeitnehmer
sogar so weit zu gehen scheinen, daf} sie sich rithmen, ,,gewerkschaftsfrei* zu
sein.

93. Die Frage des notwendigen politischen Willens und Handelns, mit deren
Hilfe die zur Verwirklichung der hier zur Diskussion stehenden Rechte erfor-
derlichen Anderungen von Gesetzgebung und Praxis vorgenommen werden
konnen, ist hochst komplex. Die Tendenz, Arbeitgeber- und Arbeitnehmerver-
binde einer Partei oder Autoritdt oder gar einer die Macht ausiibenden Person
zu unterwerfen, ist nicht auf eine einzelne Region beschrinkt. Vielmehr ist er

® Entwicklungsprogramm der Vereinten Nationen: Bericht iiber die menschliche Entwicklung 2002:
Stirkung der Demokratie in einer fragmentierten Welt (Bonn, Deutsche Gesellschaft fiir die
Vereinten Nationen e.V., 2002), S. 16.
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Tabelle 2.2 Die vom CFA im Zeitraum Marz 2000 bis Mai 2003 in gepriiften Fallen
behaupteten Beschrankungen nach ihrer Art (in Prozent)

Verweigerung  Restriktive Satzungen,  Errichtung  Streik- Gewerkschafts-  Einmischun- Kollektivver-
der biirgerlichen Gesetze Wahlenund  von recht feindliche Dis- gen handlungen
Freiheiten Tatigkeiten ~ Verbanden kriminierungen
2000 14 7 13 10 14 22 6 14
2001 6 9 5 9 16 27 5 22
2002 10 5 6 15 13 24 6 20
Marz-Mai 2003 9 12 1 5 6 33 6 18
200003 insgesamt ' 10 8 9 10 13 26 6 19
Afrika 2 28 4 6 6 19 17 9 11
Amerika ® 8 6 9 9 11 33 5 20
Asien und 11 6 3 8 17 31 8 17
Pazifik *
Europa® 1 19 12 16 13 10 6 22
Marz 1995-2000°6 30 6 8 9 9 23 4 11

'350 Behauptungen im Zusammenhang mit 210 Féllen in einem unvollstdndigen Vierjahreszeitraum. 247 Behauptungen im Zusammenhang mit
31 Fallen. * 199 Behauptungen im Zusammenhang mit 116 Féllen. ‘36 Behauptungen im Zusammenhang mit 24 Fallen. °68 Behauptungen im
Zusammenhang mit 39 Fallen. ®540 Behauptungen im Zusammenhang mit 277 Féllen in einem vollen Fiinfiahreszeitraum.

Quelle: IAA: Mitsprache am Arbeitsplatz , a.a.0., Abbildung 2.1, S. 31 und LIBSYND-Datenbank. Durch Aufrundung kann sich ein Gesamtergebnis von
mehr oder weniger als 100 Prozent ergeben.
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iiberall dort vorhanden, wo demokratische Institutionen unzulinglich sind und
politische Instabilitdt herrscht und versucht wird, neuen und alternativen demo-
kratischen Kréften entgegenzuwirken. In einigen Féllen kann allein die Ent-
wicklung hin zu Demokratie und Gewerkschaftspluralismus politische Parteien
zu dem Versuch veranlassen, Einflul auf die Bildung von Gewerkschafts-
organisationen auszuiiben. Diese EinfluBnahme kann von der Forderung alter-
nativer Organisationen zu aufdringlicheren Methoden wie der Einmischung in
Versammlungen oder Behinderungen an der Nutzung von Rdumlichkeiten und
sogar brutalen Maflnahmen wie der Schikanierung oder Inhaftierung von
Gewerkschaftsfiihrern reichen.

94. Das Verhiltnis zwischen Arbeitgeber- und Arbeitnehmerverbéanden und
dem politischen Bereich ist naturgemil bedeutsam, aber gleichzeitig heikel.
Dies gilt fiir alle Linder: Industrie-, Entwicklungs- und Ubergangslinder. In
einigen Féllen stirken die Gewerkschaften die politische Fithrung, in anderen
iibernehmen sie eine wichtige Oppositionsrolle. Dies 148t sich nicht nur an der
politischen Grundausrichtung der einzelnen Organisationen ablesen, sondern
auch am Verhiltnis von Gewerkschafts- zu politischen Fiihrern. Gewerk-
schaftsfiihrer konnen durchaus in politische Posten aufriicken, vom Amt des
Arbeitsministers zum Amt des Premierministers oder Pridsidenten. Linder in
Mittel- und Osteuropa, in denen prominente Gewerkschaftler zu politischen
Fiihrern wurden sind u.a. Ruménien, die Tschechische Republik, Estland und
natiirlich Polen. In der Ukraine hat der Vorsitzende des Arbeitgeberverbandes
den Posten des Ministerprasidenten bekleidet, und Fiithrungsmitglieder von
Arbeitgeber- und Arbeitnehmerverbidnden gehdren dem Parlament an. Ein
weiteres Beispiel aus jlingster Vergangenheit ist Brasilien, wo ein populdrer
Gewerkschafter in das Prisidentenamt aufgestiegen ist.
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Kasten 2.2
Kampf um Rechte: Belarus

Den Schwierigkeiten mit der Vereinigungsfreiheit in Belarus lagen zwei Pro-
bleme zugrunde, die flir postkommunistische Gesellschaften in frihen Stadien des
Ubergangs typisch sind: der mangelnde Wille, neue, unabhingige Gewerkschaften zu
tolerieren, und die fir traditionelle Gewerkschaften bestehende Méglichkeit, zu einem
Zentrum der politischen Opposition zu werden, wenn andere Wege hierzu versperrt
sind. Der Verwaltungsrat der IAO hat im November 2003 einen Untersuchungs-
ausschufd zu Klagen wegen Verletzungen der Vereinigungsfreiheit in Belarus einge-
setzt, nachdem u.a. der Vorwurf erhoben worden war, dafl die Gewerkschafts-
organisation von der Staatsmacht ibernommen worden sei. Der im zweiten Halbjahr
2004 erwartete Bericht des Ausschusses wird zweifellos die Situation in diesem Land
deutlicher machen.

Sténdige Verletzungen des Rechtes auf Vereinigungsfreiheit in Belarus began-
nen Mitte der neunziger Jahre, unmittelbar nach der 1994 erfolgten Wahl des Prasi-
denten Aleksander Lukaschenko und werden als ein Element umfassenderer syste-
matischer Schikanen und Menschenrechtsverletzungen betrachtet.

In der IAQ ist die Regierung von Belarus mehrfach wegen Handlungen und
Gesetzen kritisiert worden, die im Widerspruch zum Ubereinkommen Nr. 87 stehen.
Der Bericht des Ausschusses fir die Durchfiihrung der Normen an die Internationale
Arbeitskonferenz enthielt bereits zweimal einen Sonderabsatz iiber Belarus (2001 und
2003). Darin wurden Beschrankungen des Rechtes von Arbeitnehmern und Arbeit-
gebern zur Errichtung von Verbanden ihrer Wahl sowie das Eingreifen der Regierung
in Gewerkschaftsangelegenheiten aufgezeigt und Belarus aufgefordert, alle erforder-
lichen MaBnahmen zu treffen, um diese Situation zu korrigieren.

95. Gewerkschaften haben das Recht, zu wirtschaftlichen und politischen
Fragen Stellung zu nehmen. Nach den Prinzipien der IAO ist es jedoch so, daf3
wenn sich eine Gewerkschaft im Einklang mit der innerstaatlichen Gesetz-
gebung und Praxis und den Entscheidungen der Gewerkschaftsmitglieder auf
dem Gebiet politischer Beziehungen oder Handlungen engagiert, dies nicht das
Weiterbestehen der Gewerkschaft oder die Fortfithrung ihrer sozialen oder wirt-
schaftlichen Aufgaben in Frage stellen darf. Regierungen sollten nicht ver-
suchen, Gewerkschaften in Instrumente zur Verfolgung politischer Ziele umzu-
formen; und auch die Gewerkschaften sollten nicht vorrangig politische Inter-
essen fordern . Wie in Artikel 8 des Ubereinkommens Nr. 87 gefordert, sollten
sich die Gewerkschaften an die Gesetze halten, doch sollten die Gesetze des
Landes auch die Vereinigungsfreiheit nicht einschrinken. Beispiele aus jiing-
ster Zeit zeigen, dall dies nicht immer einfach in die Praxis umzusetzen ist.

96. Bei der Verfolgung ihrer beruflichen, sozialen und wirtschaftlichen Inter-
essen werden die Gewerkschaften auch weiterhin eine politische Rolle spielen,
die mit den Interessen der amtierenden Regierung iibereinstimmen oder auch
nicht {ibereinstimmen. Der normale demokratische Prozef3 sollte die Mdoglich-
keit bieten, dal sowohl Arbeitgeber als auch Arbeitnehmer im Rahmen des
geltenden Rechts ihre Ansichten formulieren und ihre Interessen verfolgen. In

7 Siehe IAA: Freedom of association: Digest of decisions and principles of the Freedom of
Association Committee of the Governing Body of the ILO, 4. Aufl., Genf, 1996 (Abs. 449-458).
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einer Demokratie entwickelt sich im Lauf der Zeit ein Gleichgewicht zwischen
diesen Interessen. In Landern mit einer autoritiren Herrschaft, wo das Gesetz
selektiv angewandt wird, gelingt es selten, allgemein akzeptable Losungen zu
finden.

97. Arbeitsrechtsreformen sind der erste Schritt bei der Entwicklung und
Starkung der Gesetzgebung und ihrer praktischen Anwendung nicht nur zur
Gewihrleistung der Unabhingigkeit von Arbeitgeber- und Arbeitnehmerver-
bianden, sondern auch zur Schaffung der sonstigen notwendigen Voraussetzun-
gen fiir die Verwirklichung dieses Prinzips und Rechtes. AufschluBlreich ist in
diesem Zusammenhang der Umfang, in dem die Sozialpartner erméachtigt wor-
den sind, ihre Rechte in Sektoren einzufordern und zu sichern, in denen sich
eine Vereinigung als schwierig erwiesen hat, um zu bemessen, was selbst in
solchen Féllen moglich ist. Diese Sektoren werden nachfolgend behandelt.

98. Ermutigend ist, dal immer mehr Linder die IAO um Rat und Hilfe in
bezug auf Wege und Moglichkeiten bitten, die erforderliche Ausgewogenheit
zwischen diesen im Wettbewerb stehenden Anliegen zu erzielen. Die IAO wird
regelmifBig gebeten, zu Problemen im Zusammenhang mit einer mangelnden
Einhaltung der Vereinigungsfreiheit Stellung zu nehmen, wenn solche Pro-
bleme auftreten, wozu auch damit verbundene heikle politische Aspekte geho-
ren konnen. Thre Arbeit kann in effektiver Weise zu Verdnderungen beitragen,
wobei normalerweise Reformen des Arbeitsrechts den Ausgangspunkt bilden
(siehe Kasten 2.3).

99. Bereits im Jahr 2000 wurde in dem Bericht Mitsprache am Arbeitsplatz
eine Reihe von Arbeitnehmerkategorien mit besonderen Schwierigkeiten in
bezug auf Vereinigungsfreiheit und Kollektivverhandlungen dargestellt: Arbeit-
nehmer im offentlichen Sektor, in Ausfuhr-Freizonen, in der Landwirtschaft,
Wanderarbeitnehmer und Haushaltsangestellte und ganz allgemein Arbeit
nehmer in der informellen Wirtschaft *. Wenn diese Arbeitnehmer Vereini-
gungsfreiheit genieen und Kollektivverhandlungen fithren konnen, bedeutet
dies auch einen Fortschritt fiir die Frauen, die innerhalb dieser Kategorien
unverhdltnismiBig stark vertreten sind. Wenn ferner Fragen der Vereinigungs-
freiheit u.a. der Arbeitnehmer in der Landwirtschaft und der Wanderarbeit-
nehmer angegangen werden, bedeutet dies hdufig auch die Einbeziehung von
Arbeitnehmern in der informellen Wirtschatft.

8 Mitsprache am Arbeitsplatz, a.a.0., S. 32-33.
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Kasten 2.3
Gesetzesanderungen im Iran

Im Iran hat sich die Gewerkschaftsbewegung nach der Revolution gegen den
Schah auf der Grundlage der in verschiedenen Unternehmen errichteten Arbeiterrate
entwickelt. 1985 wurde ein Gesetz erlassen, dal die Errichtung solcher Rate regelte.
Das Arbeitsgesetz von 1991 schuf die Grundlage fiir die Entwicklung von drei
alternativen Formen der Arbeitnehmervertretung: Arbeiterrate, Gewerkschaften und
gewahlte Arbeitnehmervertreter.

Auf der Tagung der Internationalen Arbeitskonferenz im Jahr 2002 bat die
Regierung Irans das Amt, die Arbeitsgesetze des Landes im Hinblick auf ihre Ver-
einbarkeit mit den Normen und Prinzipien der Vereinigungsfreiheit zu Gberpriifen. In
den Jahren 2002-03 wurden zwei Beratungsmissionen durchgefiihrt, um die geltende
Gesetzgebung und Praxis zu beurteilen und Beratung zu einem Rahmenwerk zu
erteilen, in dem Arbeitnehmer und Arbeitgeber die Freiheit hatten, auf allen Ebenen
unabhangige Arbeitnehmer- und Arbeitgeberverbande ihrer Wahl zu bilden und
diesen beizutreten.

Es wurden Anderungen des Arbeitsrechtes ausgearbeitet, um die Rahmen-
bedingungen fiir die uneingeschrénkte Austibung der Vereinigungsfreiheit und der
Kollektivverhandlungsrechte festzulegen. Diese Anderungen ermdglichen auch
kiinftig Arbeiterrate und Arbeitnehmervertreter im Betrieb, gleichzeitig aber auch
einen Gewerkschaftspluralismus. Gewerkschaften werden als Vertretungsorgane mit
dem Recht zur Flihrung von Kollektivverhandlungen betrachtet, wahrend die Arbeiter-
rate genau festgelegte Aufgaben haben sollen, die die Rolle der Gewerkschaften
erganzen, jedoch nicht ersetzen wiirden. Es kdénnen auch Arbeitnehmervertreter
gewahlt werden, wenn es keine Gewerkschaften oder Arbeiterrate im Betrieb gibt.

Die vorgeschlagenen Anderungen sind vom Ministerrat zur Vorlage an das
Parlament genehmigt worden. Der Arbeitsminister hat bereits mit Anhorungen der
Sozialpartner zu den vorgeschlagenen Anderungen begonnen. Die Regierung hat
sich zur weiteren Zusammenarbeit mit der IAO verpflichtet, um besondere Rahmen-
vorschriften fiir die Durchfiihrung dieser Anderungen nach ihrer Annahme auszu-
arbeiten.

Die IAO wird die Regierung dabei unterstitzen, die Gewahr dafiir zu schaffen,
daB alle Arbeitnehmer im Iran die Organisation zur Vertretung ihrer beruflichen
Interessen frei wéahlen kénnen.

100. Nach Schitzungen aus dem Jahr 2003 sind weltweit im 6ffentlichen Sek-
tor rund 435 Millionen Menschen beschiftigt®, die dabei ein breites Spektrum
von Tétigkeiten ausiiben, das von der Wahrnehmung staatlicher Verwaltungs-
aufgaben iiber die Brandbekdmpfung und das Unterrichten bis zur Arbeit im
Gesundheitswesen reicht. Bis in die achtziger Jahre wuchs die Zahl der im
offentlichen Sektor Beschéftigten sowohl in entwickelten Léndern als auch in
Entwicklungsldndern. In den Industrielindern leistete diese Expansion einen
Beitrag zum wirtschaftlichen Wachstum, wobei sich der 6ffentliche Sektor zum

M. Hammouya: Statistiques de I’emploi public 1995-2000, Bericht fiir die Parititische Tagung tiber
die Auswirkungen von Dezentralisierung und Privatisierung auf die kommunalen Dienste, Genf, 15.-
19. Okt. 2001.
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wichtigsten Bereitsteller von Sozialdiensten entwickelte. In Entwicklungslin-
dern zog der offentliche Sektor eine wachsende Zahl gebildeter junger Men-
schen an und bot einen verhéltnismiBig hohen Anteil der unselbstindigen
Beschiftigung. In den ehemals kommunistischen Léndern erstreckte sich der
offentliche Sektor auf groBe Teile der Industrie- und Dienstleistungswirtschaft.
In einigen Landern umfaten die beschiftigungspolitischen MaBBnahmen fiir
den offentlichen Sektor auch Bemiihungen gegen Ungleichheiten in Gestalt von
aktiven Forderungsprogrammen und anderen innovativen Humanressourcen-
strategien.

101. In den letzten 25 Jahren haben sich aber sowohl die Struktur der Beschaf-
tigung im Offentlichen Sektor als auch die Einstellungen gegeniiber diesem
Sektor einschneidend gedndert. Die Entwicklungen sind dabei zwar von Land
zu Land verschieden, doch gab es einen einheitlichen globalen Trend zu Refor-
men, Personalkiirzungen, Fremdvergaben und Privatisierungen. So schitzte
beispielsweise das IAA im Jahr 2001, daf allein in den vorangegangenen
beiden Jahren weltweit 15 Millionen Arbeitspldtze im offentlichen Sektor ver-
lorengegangen waren '°.

102. Diese Entwicklungen sind das Ergebnis des enormen Drucks, sowohl in
entwickelten Lindern als auch in der Entwicklungswelt, die staatlichen Aus-
gaben und die Schulden zu verringern, und des Ubergangs zu einer Markt-
wirtschaft in den Landern Mittel- und Osteuropas. Die betreffenden Bemiihun-
gen sind zum Teil Elemente einer umfassenderen Bestrebung, die Effizienz und
Leistung vom Staat und damit vom Steuerzahler finanzierter Tétigkeiten zu
verbessern. Daneben gab es aber auch, vor allem innerhalb der internationalen
Finanzgemeinschaft, die grundsitzliche Neigung, privatwirtschaftliche Losun-
gen vorzuziehen. Die Unsicherheit der offentlichen Bediensteten in bezug auf
ihre beruflichen Aussichten, ihr Entgelt und ihre Arbeitsbedingungen wéchst
deshalb stindig. Hinzu kommt, daf3 sie von den Anhédngern der Privatisierung
unterschwellig — und hdufig ganz offen — kritisiert werden.

103. Dieser Wandel und, noch weit wichtiger, die Art, wie er stattfindet, hat
auch Auswirkungen auf die Organisationen gehabt, die 6ffentliche Bedienstete
gegeniiber ihren Arbeitgebern vertreten. Wenn sich das Entgelt und die Arbeits-
bedingungen nicht verbessern oder sich gar in einer in den Augen der 6ffent-
lichen Bediensteten willkiirlichen Weise verschlechtern, u.a. auch durch Ent-
scheidungen, die ohne Diskussion oder Verhandlung getroffen wurden, kann
dies leicht dazu fiihren, dafl Organisationen der Offentlichen Bediensteten
demoralisiert, radikal oder beides werden. Dies ist vor allem dann der Fall,
wenn sich nicht nur die Arbeitsverhéltnisse verschlechtern, sondern gleichzeitig
auch die Vereinigung- und Verhandlungsrechte eingeschrinkt sind. In vielen
Lindern haben solche Verhiltnisse das Ethos des offentlichen Dienstes, das
einmal die 6ffentlichen Bediensteten motivierte und bewirkte, dal3 sie und ihr
Arbeitgeber gemeinsame Wertvorstellungen hatten, und damit die Zusam-
menarbeit statt des Konfliktes forderte, beschadigt, wenn nicht sogar vollig
zerstort. Dariiber hinaus bekommen Konflikte leicht einen politischen Charak-
ter, wenn der Arbeitgeber der Staat ist und Beschrinkungen von Rechten als
Folgen wirtschaftlicher oder anderer grundsatzpolitischer Entscheidungen emp-
funden werden.

10 Epd.
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104. Gleichzeitig hat das internationale Engagement fiir die Bekdmpfung der
Armut die Notwendigkeit deutlich gemacht, fiir eine grofere Zahl von Men-
schen mehr und bessere offentliche Dienste, vor allem im Gesundheits- und
Bildungswesen, bereitzustellen. Diese Tatsache sowie die Schliisselrolle, die
Notstandsdienste bei Katastrophen und Sicherheitsbedrohungen und sogar bei
Terrorismusakten spielen, machen deutlich, wie wichtig gute Arbeitsbedin-
gungen und Arbeitsbeziehungen im offentlichen Sektor sind. Diese wiederum
hiangen davon ab, dal3 die Bediensteten in den Proze3 des Wandels einbezogen
werden und daB sie ihre Interessen angemessen verteidigen konnen. Kernstiick
des Prozesses ist der Sozialdialog auf der Grundlage von Vereinigungs- und
Verhandlungsrechten.

105. Die Entwicklungen im Bereich Vereinigungsfreiheit und Kollektivver-
handlungen im offentlichen Sektor miissen vor dem Hintergrund dieser Riick-
schldge gesehen werden. Mitsprache am Arbeitsplatz hat bereits vor vier Jahren
darauf hingewiesen, daf} oOffentliche Bedienstete zu den Gruppen gehoren,
deren Vereinigungs- und Kollektivverhandlungsrechte am haufigsten Beschrén-
kungen unterliegen ''.

106. Das IAO-Ubereinkommen Nr. 87 gilt fiir alle Arbeitnehmer ohne Unter-
scheidung, obgleich es den innerstaatlichen Behorden erlaubt, Ausnahmen fiir
das Heer und die Polizei vorzusehen. Das Ubereinkommen Nr. 98 iiberlift es
ebenfalls den innerstaatlichen Behdrden zu bestimmen, inwieweit die dort nie-
dergelegten Rechte auf das Heer und die Polizei Anwendung finden. Das Uber-
einkommen Nr. 98 146t die Stellung der o6ffentlichen Beamten unberiihrt®,
bestimmt aber auch, daB es ,,in keinem fiir die Rechte und die Rechtsstellung
dieser Beamten irgendwie nachteiligen Sinn ausgelegt werden darf. 1978 hat
die IAO das Ubereinkommen (Nr. 151) iiber Arbeitsbeziehungen (6ffentlicher
Dienst), 1978, angenommen. Es gewdhrleistet das Vereinigungsrecht fiir ,,alle
durch offentliche Stellen beschéftigten Personen, soweit giinstigere Bestim-
mungen in anderen internationalen Arbeitsiibereinkommen auf sie nicht
anwendbar sind“. Es verlangt insbesondere Schutz gegen gewerkschaftsfeind-
liche Diskriminierungen sowie die Mitwirkung 6ffentlicher Bedienstete an sie
betreffenden Entscheidungen. Bis Dezember 2003 hatten 42 Linder das Uber-
einkommen Nr. 151 ratifiziert.

107. Die Aufsichtsorgane der IAO haben immer wieder zu Fillen Stellung
genommen, in denen Arbeitnehmern im 6ffentlichen Sektor Rechte verweigert
wurden, und dies auch in den letzten vier Jahren. Ein iibliches Problem sind
Gesetze liber Kollektivverhandlungen und/oder Vereinigung, die alle oder die
meisten Arbeitnehmer im 6ffentlichen Sektor als 6ffentliche Beamte einstufen.
Dies kann durch gezielte Bestimmungen geschehen oder dadurch, dal die
juristischen Formulierungen verschiedene Interpretationen ermoglichen. Seit
1999 hat der Sachverstindigenausschul fiir die Durchfiihrung der Uberein-
kommen und Empfehlungen auf Probleme dieser Art in mehr als 20 Léndern
hingewiesen. Ein weiteres Hindernis ist das Erfordernis, dafl vor der Errichtung
einer Gewerkschaft eine Genehmigung einzuholen ist. Die bestehenden
Beschrankungen treffen einige Gruppen der Arbeitnehmer im Offentlichen
Sektor mehr als andere. In einigen Industrielindern ist es beispielsweise fiir
Feuerwehrleute schwierig, Vereinigungs- und Verhandlungsrechte auszuiiben.

" Mitsprache am Arbeitsplatz, a.a.0., Abs. 75.
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108. Einige der Klagen, die der Ausschufl fiir Vereinigungsfreiheit in den
letzten Jahren in bezug auf Arbeitnehmer im offentlichen Sektor gepriift hat,
betrafen Einschrankungen des Streik- und des Vereinigungsrechts von Arbeit-
nehmern im Gesundheits- und Bildungswesen in Kanada sowie Gesetze iiber
die Rechte oOffentlicher Bediensteter in Japan und Korea. Zwar waren in den
beiden letztgenannten Lindern einige Fortschritte in Richtung auf eine Ande-
rung der geltenden Rechtsvorschriften zu verzeichnen, doch gab es auch Ende
2003 fiir Arbeitnehmer im 6ffentlichen Sektor dieser Lénder keine angemesse-
nen rechtlichen Garantien fiir die Ausiibung dieser Rechte. Jiingste Beispiele
fiir Verbesserungen lieferten Kenia, wo die Gewerkschaft der offentlichen
Bediensteten nach einem IAO-Seminar iiber die Ubereinkommen Nr. 87 und 98
neu zugelassen wurde, und Burundi, wo 2002 neue Rechtsvorschriften erlassen
wurden, die die meisten der von den Aufsichtsorganen der IAO ange-
sprochenen Probleme 16sen. In Portugal gewéhrt ein neues Gesetz der Polizei
das Vereinigungsrecht.

109. Das AusmaB, in dem rechtliche Beschriankungen ein Problem fiir Arbeit-
nehmer im Offentlichen Sektor darstellen, findet seinen Niederschlag im aktu-
ellen Arbeitsprogramm der Internationale der Offentlichen Dienste (I0OD), des
globalen Gewerkschaftsbundes fiir Arbeitnehmer im 6ffentlichen Dienst. Auf
ihrem WeltkongreB im September 2002 hat die IOD ein Aktionsprogramm zur
Erringung von Arbeitnehmerrechten angenommen. Unter anderem zielt das
Programm darauf ab, die Zahl der Arbeitnehmer zu erhdhen, die ihre Rechte
ausiiben konnen, den Ratifizierungsgrad der IAO-Ubereinkommen zu verbes-
sern, die Arbeitnehmer im Offentlichen Sektor {iber die Aufsichtsorgane der
IAO zu unterrichten und die Zahl der von Gewerkschaften im o6ffentlichen
Sektor bei der IAO eingereichten Klagen zu erh6hen.

110. Gesetze sind jedoch nicht das einzige Hindernis fiir die Vereinigung im
offentlichen Sektor. In Entwicklungsldndern sind zahlreiche Arbeitnehmer im
offentlichen Sektor schlecht bezahlt und erhalten ihre Lohne und Gehilter
manchmal mit monatelanger Verspédtung. Infolge dessen kann es durchaus sein,
dafl Arbeitnehmer zwei oder mehr Arbeitspldtze bekleiden oder nebenbei eine
selbstindige Tatigkeit ausiiben. Auch der Trend zum Einsatz von Fremd-
unternehmen und Gelegenheitsarbeitnehmern im 6ffentlichen Sektor kann sich
nachteilig auf eine Gewerkschaftszugehdrigkeit auswirken. Wo diese beiden
Erscheinungen zu verzeichnen sind, wird die Trennungslinie zwischen formel-
ler und informeller Wirtschaft undeutlich. Der in einigen entwickelten Landern
zu verzeichnende Mangel an Arbeitnehmern im Offentlichen Sektor hat zu
verstiarkten Migrationen vor allem von Krankenpflegern und anderen Arbeit-
nehmern im Gesundheitswesen gefiihrt. Die gewerkschaftliche Organisierung
von Wanderarbeitnehmern kann zwar schwierig sein (siche Abschnitt {iber
Wanderarbeitnehmer), doch haben internationale und nationale Gewerkschafts-
organisationen Verbindungen geknlipft, die diesen ProzeB erleichtern. So arbei-
tet beispielsweise die IOD mit Pflegeorganisationen in den Niederlanden, auf
den Philippinen und im Vereinigten Konigreich zusammen.

111. Auch die Frage der Reform des 6ffentlichen Sektors kann ein zentraler
Gegenstand von Gewerkschaftstitigkeiten werden. An mehreren Orten haben
Gewerkschaften Anderungen geplant und durchgefiihrt. So trugen beispiels-
weise im Bundesstaat New York Arbeitgeber-Arbeitnehmer-Ausschiisse zur
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Durchfithrung von Umstrukturierungsprogrammen bei, und in Malung in
Schweden wurden Anderungen von Gewerkschaften ausgearbeitet '2. Gelegent-
lich umfassen Bemiihungen dieser Art auch eine Verbesserung der fiir die
Arbeitnehmer geltenden Bedingungen. So sah beispielsweise das Vorgehen zur
Reform des Justizsystems in Mali, um Korruption zu verhindern, Verhandlun-
gen fiir Gehaltserhohungen fiir Offentliche Bedienstete im Gerichtssystem
vor . Norwegen und Siidafrika sind weitere Fille, in denen sich nach Verhand-
lunge1114und Anhorungen durchgefiihrte Reformen als erfolgreicher erwiesen
haben .

112. Dabher arbeitet die IAO mit ihren Mitgliedsgruppen darauf hin, die Rolle
des Sozialdialogs bei Reformen des oOffentlichen Sektors zu erweitern. Im
Januar 2003 veranstaltet die IAO eine Parititische Tagung iiber offentliche
Notfalldienste: Sozialer Dialog in einem sich wandelnden Umfeld. In den von
der Tagung angenommenen Schlulfolgerungen wird die Bedeutung o6ffent-
licher Notstandsdienste hervorgehoben und eine Ausweitung des Sozialdialogs
auf der Grundlage der Prinzipien der Erkldrung {iber grundlegende Prinzipien
und Rechte bei der Arbeit gefordert. Die IAO ist ferner dabei, Bildungs- und
Ausbildungsmaterial iiber Sozialdialog und Reformen des offentlichen Sektors,
einschlieBlich des Gesundheitswesens, zu entwickeln. Diese Tétigkeit umfal3t
auch die Erstellung von Fallstudien, beispielsweise {iber Brasilien, Bulgarien,
Ghana und Uganda.

113. Es muB} jedoch darauf hingewiesen werden, dal manche Ansétze anderer
internationaler Stellen in bezug auf den offentlichen Sektor offenbar nicht zu
Bemiihungen beitragen, den Sozialdialog und die Kollektivverhandlungsrechte
zu starken. So sieht etwa ,,indikative Rahmen* der Initiative Bildung fiir alle
der Weltbank vor, dal Lehrer ein Entgelt bis zum 3,5fachen des Pro-Kopf-
Bruttoinlandsprodukts erhalten ', was ihre Fahigkeit zur Fiihrung von Kollek-
tivverhandlungen in Frage stellen konnte. Im Weltentwicklungsbericht 2004
wird u.a. behauptet, dal3 ,,Lehrer betrunken zum Unterricht kommen, korper-
liche Gewalt anwenden oder einfach itiberhaupt nichts tun* und da3 Hebammen
Patientinnen schlagen '°. Mit solchen kategorischen Feststellungen wird man
kaum die Menschen gewinnen, die in vielen Fillen mit der Durchfiihrung der
Reformen des 6ffentlichen Dienstes befaf3t sein werden.

114. Es gibt zahlreiche Beispiele dafiir, dal Verdnderungen zu Konflikten fiih-
ren, wenn die Betroffenen den Eindruck haben, nicht angemessen angehort
worden zu sein. So kam es beispielsweise in Chile zu einem landesweiten
Streik der stddtischen Angestellten als Protest gegen die Anwendung eines

"2 Internationale der Offentlichen Dienste (IOD): Public Services Work!, Information, insights and
ideas for our future (Sept. 2003).

3 Le Programme Décennal de Développement de la Justice (PRODEJ). Siehe www justicemali.org
' T. Olsen: Best practice in social dialogue in public service reform: A case study of the Norwegian
Agency for Development Co-operation (NORAD), Programm Tétigkeiten nach Sektoren,
Arbeitspapier 191 (Genf, IAA, 2003); B. Mgijima: Best practice in social dialogue in public service
emergency services in South Africa, Programm Tétigkeiten nach Sektoren, Arbeitspapier 192 (Genf,
TAA, 2003).

'S Entwicklungsausschuff des IWF und der Weltbank: Progress report and critical next steps in
scaling up: Education for all, health HIV/AIDS, water and sanitation, 3. Apr. 2003. Addendum:
Accelerating progress towards education for all, Dok. DC2003-0004/Add. 1, 3. Apr. 2003.

' Weltbank, World Development Report 2004: Making services work for poor people, Weltbank und
Oxford University Press, 2003, S.19, 112.
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Verfassungsartikels, der Stadtbiirgermeistern umfangreiche Freiheiten bei der
Privatisierung von Dienstleistungsbereichen einrdumt, da {iber die betreffende
Entscheidung vorher nicht verhandelt worden war . Im Dezember 2003 streik-
ten nach Haushaltskiirzungen fiir den auswértigen Dienst in Frankreich erstmals
in der Geschichte Ministerialbeamten und Diplomaten im Ausland.

115. Da das Wohl und die langfristige Nachhaltigkeit der Gesellschaft und ein-
zelner Lander von jenen abhingt, die flir ihre Gesundheit und Bildung Sorge
tragen, miissen die Arbeitnehmer im 6ffentlichen Sektor einen Beitrag zu den
umfassenderen Uberlegungen iiber die Zukunft dieser wesentlichen nationalen
Dienste leisten. Thre Fahigkeit hierzu ist stark von ihren Vereinigungs- und
Verhandlungsrechten abhidngig. Werden ihre Verhandlungsrechte wiederherge-
stellt, wie dies 2003 in New Mexico, Vereinigte Staaten, in bezug auf die
Lehrer der Fall war'®, kann das Ergebnis eine engagiertere Arbeitnehmerschaft
mit einer stirkeren Bindung an ihren Arbeitsplatz und ihr Gemeinwesen sein.

116. Nahezu die Halfte der Erwerbsbevolkerung der Welt ist in der Landwirt-
schaft tdtig, die in Afrika und im groften Teil Asiens nach wie vor die grofite
Beschiftigungsquelle ist. In Afrika bedeutet das Anwachsen der Erwerbsbevol-
kerung, dal auch die Zahl der in der Landwirtschaft titigen Menschen steigt,
obwohl ihr Anteil an der Gesamtbeschiftigung in den letzten Jahren zuriickge-
gangen ist'*. In Lindern, die sich in einem raschen wirtschaftlichen Wandel
befinden, wie etwa China, gehen Arbeitnehmer in die Landwirtschaft oder ver-
lassen sie, je nachdem, welche Arbeitsmoglichkeiten sich in anderen Sektoren
bieten. Und tiberall in der Welt ist die Zahl der Menschen, die zur Bestreitung
ihres Lebensunterhalts auf die Landwirtschaft angewiesen sind, weit groBer als
die Zahl der unmittelbar auf Farmen beschéftigten Personen. Im Jahr 2001
waren weltweit rund 1,33 Milliarden Menschen in der Landwirtschaft tétig,
wihrend sich die Zahl der von diesem Sektor Abhdngigen auf fast 2,58 Milliar-
den oder 42 Prozent der Weltbevolkerung belief’.

117. Landwirtschaftliche Arbeitskréfte findet man in vielféltigsten Arbeitsver-
hiltnissen, von Lohnarbeitern iiber Pichter und Kleinpdchter bis zu Klein-
bauern, die ihr Land selbst bearbeiten?'. Etwa 40 Prozent der in der Landwirt-
schaft Tatigen sind Lohnempfanger. Rund 70 Prozent der Kinderarbeit in der
Welt werden auf Farmen geleistet**, und in einigen Teilen der Welt gibt es

7 PSI: Chile: ASEMUCH and ANEF hold national strike, in ,InterAmerican flash”, Mai 2003, unter
www.world-psi.org

'8 L. Fine Goldstein: Collective bargaining gets new life in New Mexico, in Education Week,
(Washington D.C., 19. Mirz 2003).

' TAA: Global Employment Trends (Genf, 2003), S. 82.

2 Ernshrungs- und Landwirtschaftsorganisation: FAOSTAT-Datenbank, unter www.fao.org.

2l Fiir ein genaueres Bild siche IAA: Sustainable agriculture in a globalized economy, Bericht zur
Aussprache auf der Dreigliedrigen Tagung iiber den Ubergang zu einer nachhaltigen landwirtschaft-
lichen Entwicklung durch die Modernisierung von Landwirtschaft und Beschiftigung in einer globa-
lisierten Wirtschaft, Genf, 2000.

22 JAA: Eine Zukunft ohne Kinderarbeit, Gesamtbericht im Rahmen der FolgemaBnahmen zur
Erkldrung der IAO iiber grundlegende Prinzipien und Rechte bei der Arbeit, Bericht I(B), Inter-
nationale Arbeitskonferenz, 90. Tagung, Genf, 2002, S. xi.
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nach wie vor verschiedene Formen der landwirtschaftlichen Zwangsarbeit »*.
Schwierige Arbeitsbedingungen, niedrige Lohne, Gewalt und Beléstigungen,
einschlieBlich sexueller Beldstigungen, sind bei der landwirtschaftlichen Arbeit
nur allzu tblich. Trotz einiger Fille von Einkommensverbesserungen durch
Exportmoglichkeiten hat sich die Ausweitung des Welthandels mit landwirt-
schaftlichen Erzeugnissen fiir die meisten Menschen, die in der Entwicklungs-
welt landwirtschaftliche Arbeit leisten, nicht in besseren Lebensbedingungen
niedergeschlagen. Im Gegenteil, die anhaltend umfangreichen Subventionen
und SchutzmaBnahmen in entwickelten Landern haben es fiir viele, die in der
Entwicklungswelt in der Landwirtschaft tétig sind, sehr schwierig gemacht, der
Armut zu entkommen.

118. Wie vor vier Jahren in Mitsprache am Arbeitsplatz festgestellt wurde,
wird landwirtschaftlichen und ldndlichen Arbeitnehmern durch gesetzliche oder
praktische Beschrinkungen das Recht auf Vereinigung und Kollektivverhand-
lungen in vielen Féllen immer noch vorenthalten. Dies ungeachtet der Tatsache,
dal die Notwendigkeit, die Rechte der in der Landwirtschaft beschiftigten
Personen zu schiitzen, bereits 1921 anerkannt wurde, als die IAO-Mitglieds-
linder das Ubereinkommen Nr. 11 iiber das Vereinigungsrecht (Landwirt-
schaft) annahmen, worin es heiflit, da3 landwirtschaftliche Arbeitnehmer das
gleiche ,,Vereinigungs- und Koalitionsrecht haben sollten wie gewerbliche
Arbeitnehmer. Danach dauerte es weitere 27 Jahre, bis die IAO das Uberein-
kommen Nr. 87 annahm, das fiir alle Arbeitnehmer gilt, ohne Unterscheidung,
obwohl es den innerstaatlichen Behorden die Mdoglichkeit einrdumt, Ausnah-
men fiir das Heer und die Polizei zu machen. Das Recht auf Vereinigungs-
freiheit fiir alle ldndlichen Arbeitskrifte, einschlieBlich Pachter, Teilpachter und
Kleinlandwirte, wird ausdriicklich im Ubereinkommen Nr. 141 iiber die Ver-
bande ldndlicher Arbeitskriafte vorgesehen, das 1975 in Anerkennung der
Bedeutung angenommen wurde, die der Beteiligung von Verbénden léndlicher
Arbeitskréfte an Bodenreformen zukommt.

119. Die Ratifizierungsverfahren fiir das Ubereinkommen Nr. 11 sind in den
letzten beiden Jahrzehnten praktisch zum Stillstand gekommen, und im Okto-
ber 2003 waren hierfiir 121 Ratifikationen eingetragen, verglichen mit 142 fiir
das Ubereinkommen Nr. 87. Allerdings haben Brasilien, China und Indien,
alles Linder mit einer grofen Landwirtschaftsbevolkerung, das Ubereinkom-
men Nr. 11, nicht jedoch das Ubereinkommen Nr. 87, ratifiziert. Das Uberein-
kommen Nr. 141 ist von 38 Lindern ratifiziert worden, darunter von Brasilien
und Indien, nicht jedoch von China.

120. Obgleich die IAO-Ubereinkommen bestimmen, daB alle Arbeitnehmer
die gleichen Rechte haben sollen, ist nach wie vor das héufigste rechtliche Hin-
dernis filir die Vereinigung in der Landwirtschaft der vollstindige oder partielle
Ausschlul} landwirtschaftlicher Arbeitskrifte von Gesetzen, die das Recht auf
Vereinigungsfreiheit und Kollektivverhandlungen gewéhrleisten.

121. Zu den Léndern, in denen solche Ausschliisse vorkommen, gehdren
Bangladesch, wo die Arbeitsbeziehungsverordnung von 1969 nur fiir grof3e,
organisierte Farmbetriebe gilt; Bolivien, wo landwirtschaftliche Arbeitskrifte

B JAA: SchiuB mit der Zwangsarbeit, Gesamtbericht im Rahmen der FolgemaBnahmen zur Erkli-
rung der TAO {iiber grundlegende Prinzipien und Rechte bei der Arbeit, Bericht I(B), Internationale
Arbeitskonferenz, 89. Tagung, Genf, 2001.
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nicht vom Allgemeinen Arbeitsgesetz von 1942 erfafit werden und kein Recht
auf Kollektivverhandlungen geniefen; und Kanada, wo in den Provinzen
Alberta, Neubraunschweig und Ontario die Arbeitsbeziehungsgesetze bis in die
jiingste Zeit nicht flir Arbeitnehmer in der Landwirtschaft und im Gartenbau
galten. Die Regierung Boliviens hat um technische Hilfe der IAO gebeten, um
die Gesetze des Landes in Einklang mit IAO-Normen zu bringen. Und in einer
Reaktion auf eine Entscheidung des Obersten Gerichtshofes von Kanada vom
Dezember 2001, wonach der Ausschlufl der landwirtschaftlichen Arbeitskrafte
in Ontario verfassungswidrig sei, hat Ontario Rechtsvorschriften (Gesetz iiber
den Schutz der landwirtschaftlichen Arbeitnehmer von 2002) erlassen, die land-
wirtschaftlichen Arbeitskraften die Moglichkeit einrdumen, Arbeitnehmerver-
einigungen zu griinden. Das neue Gesetz sieht jedoch keine ausdriickliche
Gewihrleistung von Gewerkschafts- und Kollektivverhandlungsrechten vor.

122. In Marokko bietet nach Ansicht nationaler Gewerkschaften das Gewerk-
schaftsgesetz von 1957 keine ausreichenden Garantien fiir das Vereinigungs-
recht in der Landwirtschaft. In Pakistan gilt die Arbeitsbeziehungsverordnung
von 2002 nicht fiir den landwirtschaftlichen Sektor, und in Sri Lanka weist die
Lanka Jathika Estate Workers Union darauf hin, dal es sich bei einer Mehrheit
der landwirtschaftlichen Arbeitskriafte um Kleinbauern mit kleinsten, zer-
stiickelten Feldflachen, Teilpachter und Arbeiter ohne Landbesitz handelt, fiir
die die Arbeitsgesetze deshalb keine Geltung haben.

123. Wie dies zeigt, hat die Tatsache, dal vor allem in der Entwicklungswelt
ein grofer Teil der landwirtschaftlichen Tétigkeiten informeller Natur ist oder
in kleinsten Einheiten erfolgt, auch dort, wo die Landwirtschaft nicht ausdriick-
lich vom Geltungsbereich der Arbeitsgesetze ausgenommen ist, zur Folge, daf3
die Rechte der landwirtschaftlichen Arbeitskrdfte nicht immer gesetzlich
geschiitzt sind. In einigen Lindern gelten die Gesetze, die das Vereinigungs-
recht gewihrleisten, nicht fiir Kleinbetriebe, in anderen wiederum nicht fiir
Gelegenheitsarbeitnehmer. In Costa Rica beispielsweise waren bis vor kurzem
Ackerbau- und Viehzuchtbetriebe mit weniger als fiinf fest beschéftigten
Arbeitnehmern vom Geltungsbereich des Arbeitsgesetzes ausgeschlossen.
Nachdem der Oberste Gerichtshof entschieden hatte, dafl dieser Ausschluf ver-
fassungswidrig sei, wurde das Arbeitsgesetz mit der Fassung vom Mérz 2001
gedndert**. In Ecuador setzt die Griindung von Arbeitnehmerverbénden eine
Mindestzahl von 30 Arbeitnehmern voraus. Dies hat nach Angabe der
Internationalen Union der Lebensmittel-, Landwirtschafts-, Hotel-, Restaurant-,
Café- und GenuBmittelarbeiter-Gewerkschaften (IUL) dazu gefiihrt, daf
GroBplantagen zuweilen in Einheiten mit je 29 Arbeitnehmern aufgeteilt wer-
den.

124. Ein weiteres Problem ist das in einigen Landern geltende Erfordernis, da3
Gewerkschaften mindestens die Hélfte der Arbeitnehmer eines Unternehmens
oder einer Verhandlungseinheit vertreten, um anerkannt werden oder Kollek-
tivverhandlungen flihren zu konnen. Dies schrinkt die Mdglichkeiten fiir Kol-

2 Der Sachverstindigenausschuff fiir die Durchfithrung der Ubereinkommen und Empfehlungen
stellte mit Interesse fest, dafl die Fassung des Arbeitsgesetzes vom Mérz 2001 ausdriicklich aner-
kennt, daf diese Bestimmung vom Obersten Gerichtshof flir verfassungswidrig erkldrt wurde. IAA:
Bericht des Sachverstindigenausschusses fiir die Durchfiihrung der Ubereinkommen und Emp-
fehlungen, Bericht III (Teil 1A), Internationale Arbeitskonferenz, 91. Tagung, Genf, 2003, S. 247 (im
folgenden bezeichnet als Bericht des Sachverstindigenausschusses, 2003).
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lektivverhandlungen in allen Wirtschaftszweigen ein. Es ist jedoch fiir eine
Gewerkschaft besonders schwierig, einen solchen Anteil bei landwirtschaft-
lichen Arbeitskréiften zu erreichen, da die saisonabhidngige Natur der Beschif-
tigung in der Landwirtschaft durchaus den Wechsel von einem Arbeitsplatz
zum anderen, und zwar nicht unbedingt am gleichen Ort, bedeuten kann. Zu
den Lédndern, in denen solche Beschrankungen gelten, gehoren die Dominikani-
sche Republik, Ecuador, Fidschi, Jamaika %°, Peru, Swasiland, Uganda und
Venezuela.

125. Im Lauf der Jahre hat der IAO-Ausschuf} fiir Vereinigungsfreiheit Dut-
zende von Klagen in bezug auf den Landwirtschaftssektor gepriift, darunter
mehrere mit schwerwiegenden Vorwiirfen der Verletzung von Menschenrech-
ten, einschlieBlich Féllen von Mord, Gewalt und Todesdrohungen. Bei den
behandelten Féllen ging es auch um Massenentlassungen, gewerkschaftsfeind-
liche Diskriminierungen und die Verweigerung der Anerkennung von Gewerk-
schaften. Seit jeher gehoren solche Fille zu den schwerwiegendsten, die von
den Aufsichtsorganen der IAO untersucht werden.

126. Eine vom IAA durchgefiihrte Erhebung zeigt, in welchem Umfang Funk-
tiondre und Mitglieder von Verbdnden landwirtschaftlicher Arbeitskréfte Schi-
kanen ausgesetzt sind *°. Von den 44 Verbénden in drei Landern, die auf einen
Fragebogen des IAA zu den Themen Vereinigungsfreiheit und Kollektivver-
handlungen geantwortet haben, erkldrten 52 Prozent, ihre Funktiondre oder
Mitglieder seien in der einen oder anderen Weise schikaniert worden. Die héu-
figste Form der Schikanen, unter der 45 Prozent der antwortenden Verbiande zu
leiden hatten, waren Drohungen — mit Entlassung, Verhaftung oder gar Gewalt-
anwendung. Etwa ein Drittel der Verbdnde erklédrte, Gewerkschaftsmitglieder
seien eindeutig diskriminiert worden oder hitten ihre Arbeitspldtze verloren.
Und in 16 Prozent der Antworten wurde angegeben, dal Gewerkschaftsfunk-
tiondre oder -mitglieder verhaftet worden seien. Diese Zahlen konnen verstind-
lich machen, warum in mehreren Antworten erkldrt wurde, dal Angst — der
Arbeitnehmer oder ihrer Angehorigen — ein Hindernis bei den Vereinigungs-
bemiihungen im Landwirtschaftssektor sei.

127. Auch wenn es weder rechtliche Beschriankungen noch Schikanen gibt,
stehen landwirtschaftliche Arbeitskrifte bei der Verwirklichung der Vereini-
gungs- und Kollektivverhandlungsrechte vor einer Reihe praktischer Probleme,
darunter die Abgelegenheit einiger lindlicher Gemeinden und die saisonab-
hingige Natur eines groBen Teils der landwirtschaftlichen Arbeit. In den letzten
Jahren sind Vereinigungsbemiihungen dariiber hinaus durch verdnderte
Beschéftigungsmuster erschwert worden, die zum Teil mit der Globalisierung
zusammenhdngen. Hierzu gehoren die Freisetzung stindig beschiftigter Arbeit-
nehmer, der Einsatz von Leiharbeitsunternehmen und die verstiarkte Hinwen-

% In Jamaika miissen Gewerkschaften einen Vertretungsgrad von 40 Prozent erreichen, um Kollek-
tivverhandlungen fiithren zu kénnen, wobei dieser Anteil auf 50 Prozent steigen kann, falls die Regie-
rung eine Anerkennungsabstimmung verlangt. Fiir Einzelheiten siehe Bericht des Sachverstindigen-
ausschusses, 2002, S. 373.

% Analyse der Gewerkschaftsantworten auf den Fragebogen des InFocus-Programms Férderung der
Erklarung und der Hauptabteilung Tétigkeiten fiir Arbeitnehmer zum Thema Vereinigungsfreiheit
und Kollektivverhandlungen in der Landwirtschaft, die im Zusammenhang mit dem Internationalen
Arbeitnehmersymposium {iber menschenwiirdige Arbeit in der Landwirtschaft (Genf, Sept. 2003)
durchgefiihrt wurde.
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dung zu unabhéngigen Lieferanten. In Landern, in denen die Landwirtschaft in
hohem Mal} auf auslindische Arbeitskrifte angewiesen ist, konnen dariiber
hinaus andere Hindernisse fiir eine Vereinigung bestehen, wie etwa Sprach-
barrieren oder die Angst vor einer Ausweisung, die besonders bei Arbeit-
nehmern ohne Papiere herrscht (siche Abschnitt iber Wanderarbeitnehmer).
Und schlieBlich ist eine praktische Durchsetzung von Gewerkschaftsrechten
und Kollektivverhandlungsvereinbarungen in entlegenen lindlichen Gebieten
schwierig.

128. Solche nicht durch das Gesetz bedingte Hindernisse dieser Art wurden
auch in der IAA-Erhebung genannt, zumal die meisten Antworten aus Landern
kamen, in denen Gesetze die Vereinigungsfreiheit, auch fiir landwirtschaftliche
Arbeitskréfte, garantieren. Viele der befragten Gewerkschaften gaben zwar an,
sie hitten sich bemiiht, neue Gruppen von Arbeitnehmern zu organisieren,
dabei aber haufig festgestellt, daB3 ihre Ressourcen und Kapazititen unzuling-
lich seien. Bei den erwdhnten konkreten praktischen Problemen handelte es
sich in den meisten Fillen um solche logistischer Natur, wie Schwierigkeiten,
mit den Mitgliedern zusammenzutreffen und Beitrdge zu erheben, und biirokra-
tische Hindernisse. In einigen Féllen wurden aber auch eher kulturbedingte
Hindernisse erwéhnt, so etwa Kommunikations- und Sprachschwierigkeiten
und die Einstellungen gegeniiber gewerkschaftlichen Organisierungsbeauftrag-
ten.

129. Neue Mitglieder wurden vor allem unter den Frauen gesucht, erklirten
doch 82 Prozent der befragten Organisationen, sie hétten sich bemiiht, Frauen
gewerkschaftlich zu organisieren. In nur 36 Prozent der Antworten dagegen
wurde auch erwihnt, da3 die Organisierungsbemiihungen Wanderarbeitneh-
mern gegolten hétten. Was Kollektivverhandlungen betrifft, so erkldrten eine
Reihe der befragten Organisationen, Gesamtarbeitsvertrige wiirden entweder
nicht korrekt eingehalten (41 Prozent) oder sogar systematisch verletzt (14 Pro-
zent)). Zur Frage nach dem Vertrauensverhéltnis zwischen den Sozialpartnern
erklarten 52 Prozent, es sei zufriedenstellend, 7 Prozent nannten es gut, wih-
rend es 20 Prozent als schlecht und 2 Prozent als iiberhaupt nicht vorhanden
bezeichneten. Allerdings wurde diese Frage von vielen Organisationen nicht
beantwortet.

130. Angesichts all dieser Faktoren tiberrascht es kaum, daf3 die Vertretungs-
quote bei den landwirtschaftlichen Arbeitskriften in den meisten Lindern im
allgemeinen sehr niedrig ist, wobei nur GroB3plantagen in Asien und einigen
Liandern Afrikas eine Ausnahme bilden®’. Auf globaler Ebene ergab die IAA-
Erhebung keinen deutlichen Hinweis darauf, dal die Zahl der Massenorgani-
sationen, die landwirtschaftliche Arbeitskrifte vertreten, in den letzten Jahren
zugenommen hat.

131. Es sind aber auch positive Entwicklungen zu verzeichnen. Auf inner-
staatlicher Ebene scheinen einige landwirtschaftliche Organisationen an Stérke
zu gewinnen. Von den Organisationen, die der Erhebung des IAA Antworten
iibermittelten, meldeten 51 Prozent einen Anstieg der Mitgliederzahl, 37 Pro-
zent einen Riickgang und 12 Prozent keine Verdnderung der Mitgliederzahl.
Die Erhebung erbrachte auch Hinweise auf ermutigende Entwicklungen des

2 JAA: Decent work in agriculture, Hintergrundpapier fiir das Internationale Arbeitnehmer-
symposium iiber menschenwiirdige Arbeit in der Landwirtschaft, , Genf, 15.-18. Sept. 2003, S. 20-21.
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Anteils der Frauen. Zwei Drittel der Gewerkschaften teilten mit, mindestens
30 Prozent ihrer Mitglieder seien Frauen. Solche Zahlen besagen aber nicht
unbedingt etwas iiber eine verstirkte Rolle der Frauen bei Planungen oder
Entscheidungen.

132. In den letzten vier Jahren waren auch einige Fortschritte bei der Gesetz-
gebung zu verzeichnen. Abgesehen von den bereits erwahnten Urteilen der
Obersten Gerichtshofe in Kanada und Costa Rica, hat die Arabische Republik
Syrien im Dezember 2000 ein Gesetz aufgehoben, das Streiks in der Landwirt-
schaft verbot. Jordanien hat 2003 seine Rechtsvorschriften gedndert, indem der
Geltungsbereich des Arbeitsgesetzes dieses Landes auf landwirtschaftliche
Arbeitskrifte im 6ffentlichen Sektor und zum Teil auch im privaten Sektor
erweitert wurde **.

133. In Uganda konnte die National Union of Plantation and Agricultural
Workers (NUPAWU) ihre Mitgliederzahl seit 1990 mehr als verdoppeln. Es
gelang ihr damit, den massiven Riickgang wihrend der wirtschaftlichen und
politischen Krisen des Landes in den siebziger Jahren umzukehren. Heute sind
fast ein Drittel ihrer rund 47.500 Mitglieder Frauen *’.

134. Internationale Rahmenvereinbarungen, wie sie in Kapitel III behandelt
werden, konnen ebenfalls dazu beitragen, die Vertretung landwirtschaftlicher
Arbeitskrifte zu verbessern. So konnten beispielsweise nach Abschlufl der Ver-
einbarung zwischen der Chiquita Branch International Inc. Und der IUL und
dem Lateinamerikanischen Koordinierungsausschu3 der Bananenarbeiterge-
werkschaften (COLSIBA) im Jahr 2001 Landwirtschaftsgewerkschaften in
Lateinamerika zahlreiche neue Mitglieder bei Chiquita-Lieferanten gewinnen.
Im Rahmen dieser Vereinbarung verlangt Chiquita von seinen Lieferanten
angemessene Nachweise dariiber, daB3 sie die innerstaatlichen Gesetze und
grundlegende Arbeitnehmerrechte, darunter das Recht auf Vereinigungsfreiheit
und Kollektivverhandlungen, einhalten. Nach Auffassung von Guillermo
Rivero Zapata, dem Vorsitzenden der kolumbianischen Gewerkschaft der
Arbeitnehmer in der Agrarindustrie (SINTRAINAGRO), half die Chiquita-
Vereinbarung seiner Gewerkschaft, 1.500 neue Mitglieder zu gewinnen und
drei neue Gesamtarbeitsvertridge in den Regionen Magdalena und Uraba abzu-
schlieBen. Solche Fortschritte sind angesichts der gegen Gewerkschafter in
Kolumbien geiibten Gewalt (nach Schiatzungen der SINTRAINAGRO wurden
seit 1989 rund 400 ihrer Fiihrungskrifte ermordet) besonders beachtenswert. In
Honduras ermoglichte es die Chiquita-Vereinbarung dem I[UL-Mitgliedsver-
band Arbeitnehmergewerkschaft der Tela-Eisenbahngesellschaft
(SITRATERCO), bei Buenos Amigos, einem Lieferanten von Chiquita,
Mitglieder zu werben und Kollektivverhandlungen zu fiihren.

135. In Malawi wird versucht, den Mangel an Schutz und Vertretung von
Pachtern im Tabaksektor, die zumeist ohne miindliche oder schriftliche Ver-
trige titig sind und nicht von den Arbeitsgesetzen erfaBit werden, zu beheben *°.
Zu diesem Zweck wurde zwischen dem Arbeitgeberverband Tobacco Asso-

28 Bericht des Sachverstidndigenausschusses, 2004, S. 95.
¥ Decent work in agriculture, a.2.0., S. 21.

3% M. Mwasikakata: Tobacco: An economic lifeline? The case of Tobacco farming in the Kasunga
Agricultural Development Division, Malawi, Programm Tétigkeiten nach Sektoren, Arbeitspapier
Nr. 184 (Genf, IAA, 2003), S. 56.
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ciation of Malawi einerseits und der Tobacco Tenants and Allied Workers’
Union of Malawi sowie dem Malawi Congress of Trade Unions andererseits
eine Vereinbarung unterzeichnet. Aulerdem hat die Regierung mit Diskussio-
nen zur Annahme eines Gesetzes zur Regelung der Pachterarbeit begonnen.

136. Nach der Definition der IAO handelt es sich bei Ausfuhr-Freizonen um
,.Industriezonen mit besonderen Anreizen, die errichtet werden, um ausldndi-
sche Investoren anzuziehen, und in denen importiertes Material in gewissem
Umfang bearbeitet wird, ehe es wieder exportiert wird“>'. Anfangs wurden in
diesen Zonen in erster Linie Industrieerzeugnisse montiert und bearbeitet, heute
jedoch sind dort auch die Bereiche Hochtechnologie, Wissenschaft, Finanz-
wesen, Logistik und sogar Tourismus vertreten. Es handelt sich dabei nicht
mehr ausschlieBlich um geographische Enklaven, in denen nur eine Branche,
ein Rohstoff, ein Betrieb oder ein Unternehmen tétig ist.

137. Parallel zu dieser Ausweitung der urspriinglichen Bestimmung von Aus-
fuhr-Freizonen hat auch die Zahl dieser Zonen sowie die Zahl der in ihnen
beschiftigten Arbeitnehmer, bei denen es sich liberwiegend um Frauen handelt,
rasch zugenommen. Wéhrend es 1975 79 Zonen in 25 Landern gab, waren es
2002 bereits 3.000 in 116 Landern. Ende 2002 waren in Ausfuhr-Freizonen
mindestens 43 Millionen Menschen beschéftigt, davon allein in China 30 Mil-
lionen **. Da Definitionen unterschiedlich sein konnen, ist jedoch nicht ganz
eindeutig, in welchem Umfang die Sonderzonen Chinas der Kategorie Ausfuhr-
Freizonen zugeordnet werden konnen.

138. Bemiithungen um eine Verbesserung der Vereinigungs- und Verhand-
lungsrechte flir Arbeitnehmer in Ausfuhr-Freizonen wirken sich auch auf die
soziodkonomische Entwicklung und die Menschenrechte aus. Wie eine von der
IAO 1998 veranstaltete Dreigliedrige Tagung iiber Lénder, die Ausfuhr-Frei-
zonen betreiben, feststellte, gefdhrden Beschrinkungen der Gewerkschafts-
rechte, die mangelnde Durchsetzung von Arbeitsgesetzen und fehlende Vertre-
ter von Arbeitnehmerverbdnden die Féhigkeit der Zonen, Fertigkeiten, Arbeits-
bedingungen und Produktivitit zu verbessern und damit dynamischer und
international wettbewerbsfihiger zu werden*’. Dieser Tatsache kommt beson-
dere Bedeutung zu, wenn Ausfuhr-Freizonen den Transfer von Technologie,
Fachwissen und verbesserten Produktionsmethoden in die Mutterlander bewir-
ken und damit einen Beitrag zur langfristigen wirtschaftlichen und sozialen
Entwicklung leisten sollen.

139. Diese Entwicklungen tragen zu der Erklarung bei, warum die internatio-
nale Gemeinschaft, darunter auch die IAO, Ausfuhr-Freizonen verstirkte Auf-
merksamkeit widmet. Als ein sehr sichtbares Element der Globalisierung haben

3V JAA: Labour and social issues relating to export processing zones, Bericht zur Aussprache auf der
Dreigliedrigen Tagung iiber Lédnder, die Ausfuhr-Freizonen betreiben, Genf, 1998, TMEPZ/1989,
S. 3.

32 1AA: Employment and social policy in respect of export processing zones (EPZs), Verwal-
tungsratsdok. GB.286ESP/3, 286. Tagung, Genf, Mirz 2003, Ubersicht 1.

3 JAA: ,Conclusions: Priorities and guidelines for improving social and labour conditions in EPZs”
in Note on proceedings, Dreigliedrige Tagung iiber Lander, die Ausfuhr-Freizonen betreiben, Genf,
1998, Dok. TMEPZ/1998/5.
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sie das Potential, einzelnen Arbeitnehmern und Léindern soziale und wirt-
schaftliche Entwicklungsmoglichkeiten zu bieten. Wenn jedoch den dort
Beschiftigten Rechte verweigert werden, werden diese Zonen zu einem Sym-
bol fiir den Druck auf Arbeitnehmer, den ein ungeziigelter Wettbewerb um
Kapital und Produktionsauftrige erzeugen kann>*. Die heutige Funktionsweise
globaler Produktionsketten hat zur Folge, dal Arbeitnehmer und Unternehmen
in Ausfuhr-Freizonen héiufig hart kdmpfen miissen, um Produktionsfristen und
Preisforderungen erfiillen zu konnen. Eine Analyse dieser Produktionsketten
zeigt ferner, dafl die Gewinnspannen an dem arbeitsintensiven Ende, an dem
sich viele Ausfuhr-Freizonen befinden, duBerst gering sind, wéhrend ein
wesentlich hoherer Mehrwert durch Tatigkeiten erzeugt wird, die Fachwissen
und Technologie bedingen.

140. In den meisten Lindern mit Ausfuhr-Freizonen gelten die nationalen
Arbeits- und Arbeitsbezichungsgesetze auch fiir diese Zonen*. Dennoch wei-
sen amtliche Quellen der IAO auf eine Reihe rechtlicher und praktischer
Schwierigkeiten im Zusammenhang mit dem Recht auf Vereinigungsfreiheit
und Kollektivverhandlungen hin.

141. So wird beispielsweise in Bangladesch nach einem Gesetz von 1980 iiber
Ausfuhr-Freizonen die Vereinigungsfreiheit fiir Arbeitnehmer in diesen Zonen
nicht anerkannt *°, und diese Gewerkschaftsfreiheit ist als nichtfiskalischer
,Anreiz* propagiert worden®’. Die Regierung hat angekiindigt, da8 ab Januar
2004 gewerkschaftliche Aktivitdten in Ausfuhr-Freizonen zugelassen werden,
und auf Ersuchen der Regierung hat die IAO fachliche Unterstiitzung geleistet,
um diese Verdnderung zu erleichtern. Es bleibt abzuwarten, ob die Vereini-
gungsfreiheit wie versprochen eingefiihrt werden wird. Anfang 2004 wurde die
Authebung des diesbeziiglichen Verbots auf gerichtlicher Anordnung ver-
schoben, nachdem 22 Unternehmen, die in die Ausfuhrfreizone investiert
hatten, dagegen Widerspruch eingelegt hatten. Obgleich fiir andere Lander die
Gewerkschaftsfreiheit nicht so offensichtlich propagiert wird wie in Bangla-
desch, wird in einer Reihe von Féllen hervorgehoben, dafl die Zonen in
Arbeitsfragen vollige Freiheit geniefen .

142. In Nigeria bestimmt eine Verordnung aus dem Jahr 1992, daf} Streitig-
keiten zwischen Arbeitnehmern und Arbeitgebern von der Stelle geklart wer-
den, die fiir die Leitung der Einfuhr-Freizonen zustindig ist. Das Gesetz
erwihnt aber weder Arbeitnehmerverbinde noch Gewerkschaften und schreibt
vor, daf} fiir den Zutritt zu Ausfuhr-Freizonen eine vorherige Genehmigung ein-
zuholen ist. In Pakistan hat die Regierung zwar Rechtsvorschriften angekiin-
digt, die die Vereinigungsfreiheit und Kollektivverhandlungen fiir Arbeitneh-
mer in Ausfuhr-Freizonen ermoglichen, doch sind diese Rechtsvorschriften bis-
her noch nicht erlassen worden.

3 JAA: Siehe beispielsweise IBFG: Export processing zones — Symbols of exploitation and a
development dead-end, Sept. 2003.

3 1AA: Labour and social issues relating to export processing zones, a.a.0., S. 21.
3 TAA: Bericht des Sachverstindigenausschusses, 2003, a.a.O., S. 224.
37 JAA: Verwaltungsratsdok. GB.286/ESP/3, a.a.0., Abs. 17.

38 Siche beispielsweise die Website fiir Special Economic Zones Scheme India unter
www.sezindia.nic.in
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143. Und selbst dort, wo das Gesetz eine Vereinigung und Verhandlungen
nicht ausschlieBt, konnen Gewerkschaften auf hartnickigen Widerstand der
Arbeitgeber und logistische Schwierigkeiten stoBen. Viele Zonen liegen weit
entfernt von Gegenden mit hoher Bevolkerungsdichte, und in einigen Fillen
sind die Arbeitnehmer innerhalb oder am Rande der Zonen untergebracht.
Solche Verhiltnisse konnen die Kommunikation zwischen Gewerkschaftsakti-
visten und Arbeitnehmern erschweren und die Befiirchtung der Arbeitnehmer
verstirken, daf3 sie beim Beitritt zu einer Gewerkschaft mit Bestrafung rechnen
miissen.

144. In der Dominikanischen Republik sind trotz des Abschlusses einer Reihe
von Gesamtarbeitsvertragen zwischen Unternehmen in Ausfuhr-Freizonen und
Gewerkschaften nach einem Bericht des IBFG die Gewerkschaften aus Furcht
vor Repressalien meistens nicht in der Lage, Titigkeiten zu entwickeln *. Der
SachverstindigenausschuB der IAO fiir die Durchfiihrung der Ubereinkommen
und Empfehlungen hat die Regierung gebeten, zu diesen Vorwiirfen sowie zu
den Fragen des Ausschusses zur Anerkennung und Achtung des gewerkschaft-
lichen Schutzes in Ausfuhr-Freizonen Stellung zu nehmen .

145. In Togo hat Arbeitgeberwiderstand gegen Gewerkschaften ungeachtet der
Erklarung der Regierung, die Bestimmungen ihres Arbeitsgesetzes liber
Vereinigungsfreiheit und Kollektivverhandlungen hétten auch fiir Ausfuhr-
Freizonen Geltung, dazu gefiihrt, dafl Personaldelegierte fiir Verhandlungen mit
Arbeitgebern ernannt wurden. Eine zwischen Arbeitnehmer- und Arbeitgeber-
vertretern im Jahr 1996 getroffene Vereinbarung ,,war vage und bot keine
Sicherheiten in bezug auf ... das Zutrittsrecht von Gewerkschaftsbeauftragten,
das Recht zur Griindung von Gewerkschaften und das Recht zur Benennung

von Kandidaten**'.

146. Im Rahmen einer vom IAA durchgefiihrten Erhebung erklérte die Regie-
rung Kenias, es sei ,,sehr {iblich®, dal multinationale Unternehmen in Ausfuhr-
Freizonen ihren Arbeitnehmern nicht den Beitritt zu Gewerkschaftsbewegun-
gen erlaubten, obgleich die Arbeitnehmer berechtigt seien, Vereinigungen zu
griinden und Kollektivverhandlungen zu fiihren **.

147. Im Rahmen der FolgemaBnahmen zur IAO-Erkldarung von 1998 von Lén-
dern, die das Ubereinkommen Nr. 87 und/oder das Ubereinkommen Nr. 98
nicht ratifiziert haben, vorgelegte Berichte lassen deutliche Meinungsunter-
schiede zwischen Regierungen und Gewerkschaften in bezug auf die Situation
in Ausfuhr-Freizonen erkennen. Wihrend fast alle Regierungen, die solche
Berichte vorlegen, erkldren, da3 die Rechte auf Vereinigungsfreiheit und Kol-
lektivverhandlungen auch fiir Ausfuhr-Freizonen Geltung hitten **, betreffen

3 IBFG: Internationally recognized core labour standards in the Dominican Republic, Bericht fiir
die Uberpriifung handelspolitischer MaBnahmen der Dominikanischen Republik durch den WTO-
Generalrat, Okt. 2002.

40 Bericht des Sachverstindigenausschusses, 2003, a.a.O., S. 254.

! Ebd., S.311.

“2 TAA: Seventh Survey on the effect given to the Tripartite Declaration of Principles concerning
Multinationale Enterprises and Social Policy: Summary of reports submitted by governments and
employers organisations, (Teil II), Verwaltungsratsdok. GB.280/MNE/1/2, 280. Tagung, Genf, 2001.
 1AA: Review of annual reports under the follow up to the ILO Declaration on Fundamental
Principles and Rights at Work, Verwaltungsratsdok. GB.286/4, 286. Tagung, Genf, Mirz 2003,
Abs. 62.
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die hdufigsten Bemerkungen von Arbeitnehmerverbédnden in bezug auf diese
Zonen das Prinzip der Vereinigungsfreiheit und die wirksame Anerkennung des
Rechts auf Kollektivverhandlungen *.

148. Der Ausschul fiir Vereinigungsfreiheit hat ebenfalls eine Reihe von
Féllen im Zusammenhang mit Ausfuhr-Freizonen gepriift. Diese umfaf3ten
Klagen gegen Schikanen und die Einmischung in Gewerkschaftswahlen auf den
Philippinen sowie die Nichtanerkennung von Arbeitnehmerverbinden und die
Verweigerung des Rechts auf Kollektivverhandlungen.

149. Es gibt jedoch Zeichen fiir einen Fortschritt, der auf verschiedene Fak-
toren zuriickzufiihren ist. Hierzu gehoren der Druck der internationalen
Gemeinschaft und der Verbraucher in Industrieldndern sowie globale Gewerk-
schaftskampagnen.

150. Was die rechtliche Situation betrifft, so hat der Sachverstidndigenausschuf}
der IAO mit Befriedigung zur Kenntnis genommen, dafl in Namibia das
Arbeitsgesetz von 1992 nunmehr fiir alle Teile des Landes, einschlieflich der
Ausfuhr-Freizonen, gilt*. Die Tiirkei hat Rechtsvorschriften aufgehoben, die
Arbeitnehmern in Ausfuhr-Freizonen MaBnahmen des Arbeitskampfes unter-
sagten **. Wie bereits erwihnt, haben sowohl Bangladesch als auch Pakistan
Gesetzesdnderungen zugesagt.

151. Es gibt auch Beispiele fiir Kollektivverhandlungen und die Anerkennung
von Gewerkschaften in Ausfuhr-Freizonen. Der Bericht des IBFG {iber die
Dominikanische Republik kritisiert zwar die allgemeine Situation in Ausfuhr-
Freizonen, nennt aber gleichzeitig Bespiele fiir drei in der Praxis angewandte
Gesamtarbeitsvertrage. In Sri Lanka haben die Free Trade Zones Workers
Union (FTZWU) und die Jaqalanka Ltd. im Oktober 2003 eine Vereinbarung
getroffen, die die FTZWU als legitime Arbeitnehmervertretung anerkennt und
dem Unternehmen Schikanen gegen Gewerkschaftsmitglieder untersagt.

152. Uber 80 Millionen Menschen gehen heute einer Erwerbstitigkeit auBer-
halb ihres Heimatlandes nach, die meisten am unteren Ende der Berufsleiter
und mit nur geringen Kenntnissen der lokalen Sprache. In Asien und Latein-
amerika sind die Hélfte oder ein noch groBerer Teil der Wanderarbeitnehmer
Frauen, und in anderen Regionen steigt ihr Anteil stindig. Fiir Wanderarbeit-
nehmer ohne Papiere oder in einem irreguldren Beschéftigungsverhiltnis sind
die Bedingungen noch schlechter als fiir andere. Sie konnen aber bis zu einem
Fiinftel der Gesamtzahl der auslédndischen Arbeitnehmer ausmachen. Wander-
arbeitnehmer sind Gegenstand einer allgemeinen Aussprache auf dieser Tagung
der Internationalen Arbeitskonferenz*’.

153. Im Gesamtbericht 2000 Mitsprache am Arbeitsplatz wurden Wander-
arbeitnehmer als eine der Gruppen ermittelt, denen das Vereinigungsrecht nach
dem Gesetz oder in der Praxis haufig verweigert wird. Selbst dort, wo es keine

# TAA: Verwaltungsratsdok. GB.286/ESP/3 a.a.0., Abs. 19.

45 Bericht des Sachverstindigenausschusses, 2003, a.a.O., S. 285.

* Ebd., S.314.

47 TAA: Bericht VI iiber Arbeitsmigranten, Internationale Arbeitskonferenz, 92. Tagung, Genf, 2004.
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rechtlichen Hindernisse gibt, haben Wanderarbeitnehmer aufgrund unzuldng-
licher Kenntnisse ihrer Rechte, der Angst vor moglichen Problemen mit ihren
Arbeitgebern oder der Polizei usw. besondere Schwierigkeiten. Die gewerk-
schaftliche Organisierung von Wanderarbeitnehmern ist deshalb ein grund-
legender Schritt auf dem Weg zur Anerkennung und Durchsetzung ihrer Kol-
lektivverhandlungsrechte. Thre Gleichstellung mu8 zu diesem Zweck auch
innerhalb der Gewerkschaften gefordert werden, und Gewerkschaftsvertreter
der Wanderarbeitnehmer sollten gemeinsam mit ihren Kollegen an Verhand-
lungen iiber Gesamtarbeitsvertrage teilnehmen. Diese Vertrage konnen Bestim-
mungen iiber Diskriminierungen aufgrund des Geschlechts, der Rasse und der
Konfession enthalten, weil diese Merkmale Wanderarbeitnehmer besonders
verletzlich machen.

154. Trotz der bestehenden Schwierigkeiten gibt es zahlreiche ermutigende
Beispiele von Wanderarbeitnehmern, die mafigebenden Gewerkschaften in
thren Beschiftigungsldndern beigetreten sind oder eigene Organisationen
gegriindet haben. Gewerkschaften in Industrielindern haben zunehmend
erkannt, da3 die Organisierung und der Schutz von Wanderarbeitnehmern zu
den Aufgaben gehoren, die Globalisierung und internationale Migrationen der
Gewerkschaftsbewegung stellen. Wanderarbeitnehmer zu organisieren und ihre
Rechte zu verteidigen, entspricht auch einem verstarkten Einsatz der Gewerk-
schaften gegen Rassismus und Rassendiskriminierung am Arbeitsplatz ** .
Bestehende Gewerkschaften konnen durch die Aufnahme von Wanderarbeit-
nehmern ihrer Mitgliederschaft neue Kréfte zufiihren. Ein Beispiel hierfiir ist
die Gewerkschaft Bau & Industrie (GBI) in der Schweiz, deren Mitglieder auf-
grund gezielter MaBnahmen und Tétigkeiten fiir Wanderarbeitnehmer heute zu
zwei Dritteln Auslédnder sind. Ein weiteres Beispiel ist das ,,Projekt portu-
giesischer Arbeitnehmer*, das bewirkte, da} zahlreiche der 20.000 portugie-
sischen Arbeitnehmer im Vereinigten Konigreich Gewerkschaften in diesem
Land beitraten. Von den 600.000 neuen Mitgliedern, die der Amerikanische
Gewerkschaftsbund und Kongref3 der Industriegewerkschaften (AFL-CIO) seit
1999 — nach Jahren riicklaufiger Mitgliederzahlen in den Vereinigten Staaten —
gewinnen konnte, sind viele Wanderarbeitnehmer aus Lateinamerika und der
Karibik.

155. In Deutschland haben Gewerkschaften im Baugewerbe und in der Land-
wirtschaft Verbindungen zu polnischen Gewerkschaften gekniipft und ein Biiro
in Warschau erdffnet, um Informationen iiber Arbeitsbedingungen und Arbeit-
nehmerrechte zu verbreiten und Arbeitnehmer zu veranlassen, vor ihrer
Ankunft in Deutschland einer Gewerkschaft beizutreten. Der Internationale
Bund der Bau- und Holzarbeiter unterstiitzt den Abschluf bilateraler und trila-
teraler Vereinbarungen zwischen Gewerkschaften der Entsende- und Auf-
nahmeldnder, in denen die gegenseitige Anerkennung der Gewerkschafts-
zugehorigkeit vorsehen wird *. So haben beispielsweise Osterreichische und

8 Siehe Internationaler Bund freier Gewerkschaften (IBFG): Trade unions say no to racism and
xenophobia! Plan of action for trade unions, Bericht fir die Weltkonferenz gegen Rassismus,
Rassendiskriminierung, Fremdenfeindlichkeit und damit zusammenhéngende Intoleranz, Durban, 30.
Aug.-7. Sept. 2001, unter www.icftu.org/www/pdf/cislantiracismeEN.pdf

4 1AA: Forced Labour Outcomes of Irregular Migration and Human Trafficking in Europe, Bericht
der Tagung tiber die Anhorung von Gewerkschaften, InFocus-Programm Foérderung der Erklarung
tiber grundlegende Prinzipien und Rechte bei der Arbeit, Sonderaktionsprogramm zur Bekdmpfung
der Zwangsarbeit, Jan. 2003, S. 19.
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ungarische Gewerkschaften bilaterale Vereinbarungen abgeschlossen, wéihrend
die deutsche Gewerkschaft IG Bauen — Agrar — Umwelt Vereinbarungen mit
italienischen Gewerkschaften getroffen hat und derzeit {iber den Abschluf3 einer
Solidarititsvereinbarung mit einer polnischen Gewerkschaft verhandelt*. In
Italien hat der Italienische Bund der Arbeitnehmergewerkschaften (CISL)
Vereinbarungen iliber die Zusammenarbeit mit Gewerkschaften in Wander-
arbeitnehmer-Entsenderldndern wie Kap Verde, Marokko, Peru, Senegal und
Tunesien getroffen.

156. Auch Gewerkschaften in Entsendeldndern haben damit begonnen, mit
Gewerkschaften in Beschéftigungsldndern zusammenzuarbeiten. Dies gilt bei-
spielsweise fliir den Bund autonomer Gewerkschaften Senegals (UNSAS), die
Dominikanische Arbeitnehmergewerkschaft (CNTD), den Ceylon Workers
Congress in Sri Lanka und die Union Marocaine du Travail (UMT) in
Marokko>!. Union Network International (UNI) hat einen sogenannten ,,UNI-
Pass® entwickelt, der es Arbeitnehmern im Dienstleistungssektor ermoglicht,
ihre Rechte als Gewerkschaftsmitglieder beim Umzug in ein anderes Land
aufrechtzuerhalten. Diese Mallnahme wurde getroffen, nachdem Arbeitnehmer
in der Informationstechnologie in indischen Stiddten Berufsforen griindeten, die
ihrerseits die Aufnahme in die UNI beantragten **.

157. Wanderarbeitnehmer in Aufnahmeldndern sehen sich verschiedenen Hin-
dernissen gegeniiber, die ihnen eine Anndherung an Gewerkschaften erschwe-
ren. Eines dieser Hindernisse ist die Sprache. Deshalb haben eine Reihe von
Gewerkschaften, darunter die GMB im Vereinigten Konigreich, Werbe- und
Informationsmaterial in den Sprachen der potentiellen Mitglieder erstellt oder
Dolmetscher oder Gewerkschaftsfunktionire eingesetzt, die die Sprache dieser
Arbeitnehmer sprechen. In Israel hat die Gewerkschaft der Bau- und Holz-
arbeiter Informationsbroschiiren iiber Arbeitsgesetze in Bulgarisch, Chinesisch,
Englisch, Ruminisch und Tiirkisch erstellt und an Wanderarbeitnehmer im
Baugewerbe verteilt >*.

158. Eine Reihe von Gewerkschaften in Aufnahmeldndern von Wanderarbeit-
nehmern haben Gewerkschaftsorgane geschaffen, die sich gezielt mit Wander-
arbeitnehmeranliegen und Migrationsfragen befassen. In den Vereinigten Staa-
ten haben mehrere Gewerkschaften im Gebiet Boston das Projekt Forderung,
Ausbildung und Schulung in bezug auf Einwandererrechte (IRATE) entwickelt,
um Wanderarbeitnehmer zu unterstiitzen und ihnen bei ihrer gewerkschaft-
lichen Organisierung zu helfen. IRATE bietet Informationen und Rechtshilfe
und hilft bei der Bildung von Arbeitnehmerausschiissen mit dem Ziel, kiinftige
Gewerkschaftsaktivisten heranzubilden>*. In Italien hat der Allgemeine italieni-
sche Gewerkschaftsbund (CGIL) Ende der achtziger Jahre eine Abteilung fiir
Migrationspolitik und einen Koordinierungsausschuf3 fiir Migranten eingerich-
tet. In jiingster Zeit hat sie dariiber hinaus Fernsehprogramme in verschiedenen

S IFBWW: Exploitation of construction, forestry and wood workers in connection with migrant and
cross border work (Juli 2003).

S1'N. David: Migrants get unions back to basics, in ,Labour Education” (Genf), 2002/4, Nr. 129,
S. 73.

52 Ebd.,, S. 74.
3 [IFBWW, a.a.0. S. 32.

3 IAA: Promoting gender equality: A resource kit for trade unions, Booklet 6: Alliances and
solidarity to promote women workers’ rights (Genf, 2002).
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Sprachen fiir Migranten entwickelt. Der zweite grofle italienische Gewerk-
schaftsbund — die CISL — hat neben einem nationalen Koordinierungsausschuf}
fiir Migranten einen Ausschuf} fiir weibliche Migranten geschaffen, die beide
von Wanderarbeitnehmern geleitet werden. 1989 hat die CISL entscheidenden
Anteil an der Griindung der Associazione Nazionale Oltre le Frontiere
(ANOLF) gehabt, die zuletzt 55.000 ausldndische und 400 italienische Arbeit-
nehmer zu ihren Mitgliedern zdhlte. Sie informiert und berdt Migranten {iber
ihre Rechte und flihrt umfassende Arbeiterbildungslehrginge durch, die auch
Sprachunterricht umfassen.

159. Wanderarbeitnehmer ohne Papiere oder in einer irreguldren Situation
stellen ein heikles Problem dar. Eine Untersuchung des IAA aus dem Jahr 1996
ergab, daB3 in den untersuchten Migranten-Aufnahmeldndern nur die Ceylon
Federation of Free Trade Unions, die National Confederation of Dominican
Workers und der Allgemeine Bund Portugiesischer Arbeitnehmer angegeben
hatten, sie wiirden auch Arbeitnehmer ohne Papiere als Mitglieder aufneh-
men . Seither haben eine Reihe von Gewerkschaften Initiativen eingeleitet,
um sich fiir diese besonders verletzliche Gruppe von Arbeitnehmern ein-
zusetzen, sie zu verteidigen und gewerkschaftlich zu organisieren. So hat bei-
spielsweise in den Niederlanden der Niederlindische Gewerkschaftsbund
(FNV) im Jahr 2000 die Mitgliedschaft von Wanderarbeitnehmern ohne
Papiere ermdglicht. In der Schweiz haben Gewerkschaften mit der Bewegung
der Arbeitnehmer ohne Papiere — ,,sans papiers” — zusammengearbeitet und
einige positive Ergebnisse in Form der Legalisierung der Situation einer Reihe
von Wanderarbeitnehmern ohne Papiere erreicht. In den Vereinigten Staaten
haben die Union of Needletrades, Industrial and Textile Employees (UNITE)
und die Hotel Employees and Restaurant Employees International Union
(HERE) Klauseln ausgehandelt, die Arbeitgeber verpflichten, die Gewerkschaft
zu unterrichten, sobald sie vom Eintreffen von Einwanderungsbeamten
erfahren, nachdem einige Arbeitgeber zuvor gedroht hatten, illegale Einwande-
rer zu denunzieren, sollten sie sich um einen Beitritt zu einer Gewerkschaft
bemiihen *°. In Kanada hat der Kanadische GewerkschaftskongreB (CLC) damit
begonnen, sich fiir eine Harmonisierung der Einwanderungsgesetze -ein-
zusetzen.

160. Die Rechte von Arbeitnehmern ohne Papiere sind in jiingster Zeit auch in
Féllen im Rahmen des Aufsichtssystems der IAO behandelt worden. In einem
Spanien betreffenden Fall stellte der Ausschuf3 fiir Vereinigungsfreiheit fest,
dal ein 2001 in Kraft getretenes spanisches Gesetz, das Auslindern ohne
Papiere die Gewerkschaftsrechte verweigert, nicht dem Ubereinkommen Nr. 87
entsprach. Es ging in diesem Fall um ein spanisches Gesetz, das zwischen den
Rechten legaler und illegaler Einwanderer zu differenzieren versuchte.

161. Der Ausschuf3 untersuchte auch eine Klage gegen die Regierung der
Vereinigten Staaten beziiglich einer Entscheidung des Obersten Gerichtshofes,
wonach ein Arbeitnehmer ohne Papiere keinen Anspruch auf die Nachzahlung
entgangener Lohne nach seiner illegalen Entlassung wegen der Ausiibung von
Gewerkschaftsrechten habe. Mit der Entscheidung des Obersten Gerichtshofs

55 Siehe S. Barwa und A. Ibrahim: Protecting the least protected: Rights of migrant workers and the
role of trade unions — Guidelines for trade unions (Genf, IAA, 1996), S. 7.

3 IBFG: Trade unions say no to racism and xenophobia, a.a.0. S. 11.
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wurden Schluflfolgerungen der Nationalen Arbeitsbeziehungsbehdrde in einem
das Unternehmen Hoffman Plastic Compounds Inc. betreffenden Fall fiir
ungiiltig erklart. Der Ausschuf3 flir Vereinigungsfreiheit gelangte zu dem
SchluB3, da Arbeitnehmern mit der Verweigerung der von der Nationalen
Arbeitsbeziehungsbehdrde angeordneten Nachzahlungen ein angemessener
Schutz gegen gewerkschaftsfeindliche Diskriminierungen versagt werde.

162. Haushaltsangestellte und vor allem jene, die ins Ausland gehen, spielen
auf dem heutigen globalen Arbeitsmarkt eine wachsende soziodkonomische
Rolle. Frauen, die in der formellen Wirtschaft arbeiten, sind manchmal auf
Haushaltsangestellte angewiesen, die sich um den Haushalt und die Kinder
kiimmern. Auch die schwindende Bedeutung des Wohlfahrtsstaates und die
vorherrschende Stellung der Kernfamilie bewirken, da3 immer mehr Menschen
eine Haushaltshilfe in Anspruch nehmen. Gleichzeitig leben zahlreiche Fami-
lien in Entwicklungslindern von den Uberweisungen im Haushaltssektor titiger
Wanderarbeitnehmer. Thr Beitrag zur Gesellschaft wird jedoch nur allzu haufig
in Form ihrer Ausnutzung und der Verweigerung grundlegender Rechte bei der
Arbeit vergolten. Im Jahr 2000 wurde in Mitsprache am Arbeitsplatz darauf
hingewiesen, dal eine Reihe von Lindern Haushaltsangestellte vom Gel-
tungsbereich ihrer Arbeitsgesetze ausschlieBen und ihnen das Vereinigungs-
recht verweigern>’. Seither hat sich nur wenig geéndert.

163. Die personliche Art des Verhéltnisses zwischen Arbeitgeber und Arbeit-
nehmer sowie eine extreme Abhédngigkeit vom Arbeitgeber machen es Haus-
angestellten schwierig, sich zu vereinigen und ihre Rechte zu beanspruchen.
Die durch das mit der Haushaltsarbeit verbundene Zusammenleben bewirkte
Abhéngigkeit ist dabei sowohl realer wie psychologischer Natur. Das Zusam-
menleben fordert die Vorstellung von Haushaltsangestellten als ,, Teil der
Familie“. Dadurch entsteht eine zweideutige Situation, ohne klare Grenzen,
zwischen arbeitsbedingten und personlichen Beziehungen. Ferner wird dadurch
den Arbeitgebern die Anerkennung von Rechten der Haushaltsangestellten und
den Arbeitnehmern wiederum die Inanspruchnahme dieser Rechte erschwert.
Dal3 Arbeitsgesetze nicht auf die Arbeit im Haushalt eingehen, wird oft mit
Hinweis auf den Grundsatz der Nichteinmischung des Staates in die Privat-
sphére entschuldigt. So befindet sich die Haushaltsarbeit heute ,,in einer Grau-
zone zwischen marktbestimmten und marktunabhingigen Beziehungen® ®.

164. Ihre Isolation hindert Hausangestellte daran, Gewerkschaften zu griinden,
weil es flir sie schwierig ist, Kontakte zu anderen Hausangestellten aufzuneh-
men. Dies bewirkt, daf} sie weitgehend unsichtbar bleiben und fiir Gewerk-
schaften schwierig zu erreichen sind. Hinzu kommt, daf} einige Gewerkschaften

57 Es ist bezeichnend, daB alle Gesamtberichte zu den vier Kategorien grundlegender Rechte Haus-
haltsangestellte als eine der Gruppen von Arbeitnehmern ermittelt haben, die ganz wesentlich unter
einem Defizit an Rechten leiden; siehe IAA: Mitsprache am Arbeitsplatz, a.a.O., S. 33 (Genf, 2000);
und Schluf} mit der Zwangsarbeit (Genf, 2001), S. 31; Eine Zukunft ohne Kinderarbeit (Genf, 2002),
S. 32-33; und Gleichheit bei der Arbeit — Ein Gebot der Stunde (Genf, 2003), S. 23.

% B. Anderson: Migration policies and vulnerabilities of domestic workers, ein Papier fiir das

Programme Consultation Meeting on the Protection of Domestic Workers against the Threat of

Forced Labour and Trafficking, Hongkong, China, Febr. 2003, S. 16.
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traditionell die herrschende gesellschaftliche Meinung geteilt haben, da3 Haus-
haltsarbeit eine ,,andere” Art Arbeit darstellt. Die Organisierung von Haus-
haltsangestellten ist aber ein ganz entscheidendes Instrument, um die Verlet-
zungen aller grundlegenden Prinzipien und Rechte bei der Arbeit, einschlie3-
lich der Freiheit von Zwangsarbeit und Kinderarbeit und der Nichtdiskrimi-
nierung, zu bekdmpfen. Es ist bemerkenswert, dafl es in Sektoren, in denen die
Arbeitnehmer gut organisiert sind und Arbeitsnormen in bezug auf Arbeits-
zeiten, Arbeitsschutz, Lohne und Beschéftigungsvertrage nicht nur festgelegt,
sondern auch durchgesetzt werden, praktisch keine Zwangsarbeit und keinen
Handel mit Arbeitskriften gibt >’

165. Trotz dieser Hindernisse, die einer gewerkschaftlichen Organisation ent-
gegenstehen, gibt es aber auch Erfolgsmeldungen. Vereinigungen von Haus-
haltsangestellten haben Formen der Zusammenarbeit mit Gewerkschaften ent-
wickelt, und Mitglieder solcher Vereinigungen sind Gewerkschaften beigetre-
ten. In einigen Féllen waren Gewerkschaften die treibende Kraft bei der
Vereinigung von Haushaltsangestellten. Ein Beispiel hierfiir ist die in Kapitel 4
geschilderte South African Domestic Service and Allied Workers Union in
Stidafrika.

166. Die Organisierung von Haushaltsangestellten erfordert innovative Strate-
gien und Vorgehensweisen. Das Angebot eines breiten Spektrums an Dienst-
leistungen und auch die Bekdmpfung des Mangels an Selbstachtung und Selbst-
bewultsein unter den betreffenden Arbeitnehmern sind unerldfllich, um Haus-
haltsangestellte zu gewinnen. In Costa Rica hat sich die 1991 gegriindete Ver-
einigung der Haushaltsangestellten (ASTRADOMES) fiir eine holistische Vor-
gehensweise entschieden, in deren Rahmen ein breites Spektrum von Dienst-
leistungen geboten wird, darunter Telefonauskiinfte, Beratung, Unterstiitzung,
Rechts- und Sozialhilfe, die Bereitstellung von Unterkiinften fiir entlassene
Arbeitnehmer sowie Ausbildung iiber verschiedene Themen, darunter auch
iiber Arbeitnehmerrechte und -pflichten. Heute hat diese Organisation 400 Mit-
glieder — Migranten aus Nicaragua, El Salvador, Honduras und Guatemala.

167. Es gibt auch Beispiele dafiir, daB sich als Hausangestellte titige Migran-
ten selbst zusammenschliefen, wie dies im Fall der im Jahr 2000 in Hongkong,
China gegriindeten Indonesian Migrant Workers’ Union (IMWU) der Fall war.
Die Griindung dieser Gewerkschaft ist das Ergebnis eines Prozesses, der 1996
begann und bei dem das Asiatische Migrantenzentrum eine entscheidende Rolle
spielte. Die indonesischen Haushaltsangestellten waren durch das Beispiel
anderer Migrantengewerkschaften und die Wechselbeziehungen zu diesen
Organisationen ermutigt worden. Heute sind in Hongkong, China rund
240.000 als Hausangestellte titige weibliche Migranten in rund 20 Gewerk-
schaften organisiert, die vom Hongkonger Gewerkschaftskongrel3 unterstiitzt
werden.

168. Wenn Gewerkschaften die Rechte der Wanderarbeitnehmer beriicksich-
tigen und auf Wanderarbeitnehmer zugehen, winkt der Gewinn neuer Mit-
glieder. So hat beispielsweise im Vereinigten Konigreich die Organisation der
als Haushaltsangestellte tdtigen philippinischen Einwanderer (urspriinglich
Waling Waling, heute die United Workers Association) ihre Mitglieder aufge-
fordert, der Transport and General Workers Union (TGWU) beizutreten. Die

% Ebd,, S. 21.
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TGWU selbst hat philippinische Hausangestellte, von denen viele keine Papiere
hatten, aufgefordert, ihr beizutreten und sich an ihren Tatigkeiten zu beteiligen.
Die Gewinnung neuer Mitglieder unter den philippinischen Haushaltsan-
gestellten hat der Gewerkschaft dabei geholfen, ihre Aktionen in bezug auf
Rechte der Migranten zu verstdrken, und die Stellung der Hausangestellten
verbessert, die sich aktiv an der Gewerkschaftskampagne zur Anderung der
Einwanderungsregeln fiir Haushaltsangestellte beteiligten.

169. Im Sektor Haushaltsarbeit ist die Durchsetzung des Rechts auf Kollek-
tivverhandlungen ein noch komplexeres Problem als die Ausiibung des Ver-
einigungsrechtes. Nicht nur werden Kollektivverhandlungen durch gesetzliche
Hindernisse und die im allgemeinen fehlende gewerkschaftliche Organisierung
der Haushaltsangestellten erschwert, sondern es gibt dariiber hinaus noch das
Problem der Bestimmung des zustdndigen Verhandlungspartners. Deshalb kon-
zentrieren sich Gewerkschaften oder Vereinigungen von Haushaltsangestellten
im allgemeinen darauf, Anderungen der Gesetze und der allgemeinen Politik
herbeizufiihren. In einigen Lé&ndern gibt es jedoch auch Kollektivver-
handlungen fiir den Bereich der Haushaltsarbeit — z.B. in Frankreich und
Italien.

170. In den letzten Jahren sind vor allem in Entwicklungslandern und Volks-
wirtschaften im Ubergang die meisten neuen Arbeitsplitze und Einkommens-
moglichkeiten in der informellen Wirtschaft entstanden. Auf die informelle
Beschiftigung entfallen die Hélfte bis drei Viertel der nichtlandwirtschaftlichen
Beschiftigung in Entwicklungslandern: 48 Prozent der nichtlandwirtschaftli-
chen Beschiftigung in Nordafrika und 72 Prozent in den Lidndern siidlich der
Sahara; 65 Prozent in Asien und 51 Prozent in Lateinamerika. Der Anteil der
Menschen mit informeller Beschéftigung erhdht sich ganz betrachtlich in den
Landern, die eine informelle Beschéftigung in der Landwirtschaft in ihre
Schétzungen einbeziehen. In Indien steigt er von 83 Prozent der nichtland-
wirtschaftlichen Beschéftigung auf 93 Prozent der Gesamtbeschéftigung, und in
Mexiko erhoht sich deshalb dieser Anteil von 55 auf 62 Prozent .

171. Die Internationale Arbeitskonferenz befafite sich im Juni 2002 mit der
Frage menschenwiirdige Arbeit und die informelle Wirtschaft. Die in diesem
Zusammenhang angenommenen Schlulfolgerungen liefern einen konzeptionel-
len und grundsatzpolitischen Rahmen fiir ein Vorgehen im Bereich der infor-
mellen Wirtschaft ®'. Ungeeignete, unwirksame und unzulinglich durchge-
filhrte makrodkonomische und sozialpolitische Maflnahmen, die ohne drei-
gliedrige Beratungen getroffen werden, sind die wesentlichen Ursachen fiir das
Problem der mangelnden Kontrolle und Lenkung der informellen Wirtschaft.
Zu dieser unzuldnglichen Kontrolle und Lenkung trdgt ferner bei, dall es keine
Arbeitsgesetze gibt, die die Beschéftigungsverhéltnisse regeln, und dall Rechte
am Arbeitsplatz alles andere als mit Nachdruck durchgesetzt werden.

8 JAA: Women and men in the informal economy: A statistical picture, Sektor Beschiftigung (Genf,
1AA, 2002).

SV JAA: Menschenwiirdige Arbeit und die informelle Wirtschaft, Bericht VI, Internationale
Arbeitskonferenz, 90. Tagung, Genf 2002.
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172. DaB hier die Betonung auf den Beschiftigungsverhiltnissen liegt, ent-
spricht auch der Verwendung des Begriffs ,,informelle Wirtschaft* statt der
Bezeichnung ,,informeller Sektor*, da durch die Erweiterung des Konzepts
nicht nur informelle Produktionsstétten, sondern auch alle informellen Beschéf-
tigungen in formellen Betrieben erfa3t werden. Dies bedeutet, da3 die Behand-
lung von Rechten in der informellen Wirtschaft sowohl die besonderen Merk-
male der Produktionsstitten, an denen die betreffenden Tétigkeiten stattfinden,
als auch die Merkmale der Arbeitsplitze informell tdtiger Arbeitnehmer
beriicksichtigen mufl. Wird der Rahmen so weit gespannt, ergeben sich wich-
tige grundsatzpolitische Konsequenzen. Betriebe sind mdglicherweise infor-
mell, weil es thnen schwerfillt, die innerstaatlichen Rechtsvorschriften einzu-
halten. Arbeitnehmer kénnen informell sein, weil die Betriebe, fiir die sie arbei-
ten, nicht angemeldet sind. Arbeitnehmer kdnnen aber auch félschlicherweise
als Selbstindige oder Kleinstunternehmer eingestuft und damit vom Geltungs-
bereich der Arbeitsgesetze ausgeschlossen werden, wéihrend sie in Wirklichkeit
in einem reinen Untergebenen- oder Abhéngigkeitsverhéltnis tdtig sind. Eine
weitere Konsequenz der Verwendung des Begriffs ,,informelle Wirtschaft*
besteht darin, dafl der formelle und der informelle Sektor nicht mehr als eigen-
stindig und gegeneinander abgegrenzt gesehen werden, sondern als miteinan-
der verbunden und mit Grauzonen zwischen formellen und informellen Tatig-
keiten.

173. In der heutigen globalisierten Welt kommt der Verdnderung der Pro-
duktionssysteme und der Beschiftigungsverhéltnisse eine ganz entscheidende
Rolle zu. Mit Hilfe der Fremdbeschaffung und des Einsatzes von Subunter-
nehmen gehen immer mehr Unternehmen dazu iiber, die Produktion zu dezen-
tralisieren und die Arbeit zu reorganisieren, wobei sie sich immer stirker auf
kleinere Produktionseinheiten stiitzen, die zum Teil nicht angemeldet und
informell sind. Als Teil der Kostensenkungsmafinahmen und der Bemiihungen
um die Steigerung der Wettbewerbsfahigkeit werden flexible Beschiftigungs-
regelungen zur Norm.

174. Flexible Beschiftigung ist nicht unbedingt gleichbedeutend mit infor-
meller Beschiftigung, doch fallen Arbeitnehmer in ,,atypischen Arbeits- und
Vertragsverhiltnissen allzu haufig in die Liicken des Arbeitsrechtes und des
Sozialschutzes ®*. Es kann Situationen geben, in denen das Beschiftigungsver-
hiltnis verschleiert oder zweideutig ist, wodurch es zur Unsicherheit in bezug
auf den Geltungsbereich und den Schutz des Arbeitsrechtes kommt, auch
soweit es um das Vereinigungsrecht und das Recht auf Kollektivverhandlungen
geht. Solche zweideutigen und verschleierten Beschiftigungsverhéltnisse sind
in der informellen Wirtschaft weit verbreitet. Frauen sind am haufigsten in
Berufen wie Hausangestellte, Verkduferin und Heimarbeiterin anzutreffen, wo
solche Beschiftigungsverhiltnisse sehr hiufig sind .

175. Mit dem Begriff ,,informelle Wirtschaft“ wird eine grofie Vielfalt von
Arbeitnehmern erfafit, die von Arbeitnehmern mit einer auf eigene Rechnung
ausgelibten und auf das bloBe Uberleben ausgerichteten Tatigkeit, wie z.B.

2 TAA: Der Erstreckungsbereich des Arbeitsverhdltnisses, Bericht V, Internationale Arbeitskon-
ferenz, 91. Tagung, Genf, 2003.

8 JAA: Schiuffolgerungen iiber das Arbeitsverhdlnis, Provisional Record Nr. 21, Internationale
Arbeitskonferenz, 91. Tagung, Genf, 2003, Abs. 15, S. 55.
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Strallenverkdufern, bis zu Heimarbeitnehmern reicht, bei denen es sich wie-
derum um verschleierte Lohnarbeiter, von formellen Unternehmen inoffiziell
»gemietete Arbeitnehmer, Arbeitnehmer in Ausbeuterbetrieben innerhalb der
Lieferkette, mitarbeitende Familienangehdrige oder informelle Lehrlinge han-
deln kann. Die Bediirfnisse und Probleme so unterschiedlicher Arbeitnehmer-
kategorien sind ebenso vielfiltig wie die Schranken und Zwinge, die ihre Ver-
einigung hemmen. In einigen Lindern haben Selbstindige nicht das Recht auf
Griindung oder Beitritt zu einer Gewerkschaft. Deshalb griinden sie zur Wahr-
nehmung ihrer beruflichen Interessen gemeinniitzige Organisationen. Die
gesetzliche Anerkennung des Rechtes informeller Arbeitnehmer, Organisatio-
nen ihrer Wahl zu griinden oder solchen Organisationen beizutreten, ist von
ganz entscheidender Bedeutung.

176. Die Aussprache auf der Internationalen Arbeitskonferenz im Jahr 2002
konzentrierte sich auf die Frage der Bekdmpfung der Defizite an menschen-
wiirdiger Arbeit in der informellen Wirtschaft, um der Vielfalt der Situationen
in der informellen Wirtschaft und der ihnen zugrunde liegenden Ursachen
Rechnung zu tragen. Es geht dabei heute nicht mehr um ein Dilemma zwischen
Rechten und sozialem Schutz einerseits und der Schaffung von Arbeitspldtzen
andererseits. Die Herausforderung besteht vielmehr darin, grundsatzpolitische
MaBnahmen zu entwickeln, deren Ergebnis nicht in qualitativ minderwertigen
Arbeitsplédtzen besteht, sondern die durch Vertretungs- und Vereinigungsmog-
lichkeiten fiir die in der informellen Wirtschaft titigen Arbeitnehmer zu immer
hoherwertigen Arbeitspldtzen fithren. Die Regierungen sind in erster Linie
dafiir verantwortlich, hierflir forderliche gesetzliche und institutionelle Rah-
menbedingungen zu schaffen.

177. In Siidafrika hatte das Verkehrsministerium Taxibesitzer in Anbetracht
der gravierenden Probleme der 6ffentlichen Sicherheit, die den Transportsektor
in den neunziger Jahren aufgrund der ,,Taxi-Kriege“ heimsuchten **, aufgefor-
dert, auf der Provinzebene Taxiverbidnde zu griinden, um iiber die Neuordnung
der Taxiindustrie zu verhandeln. Heute gibt es im Land etwa 127.000 soge-
nannte ,,Kombis“ oder Minibusse, die zu 90 Prozent Schwarzen — in der Regel
Mainnern — gehoren. Manche Taxibesitzer sind bei den Verkehrsbehorden ihrer
Provinz angemeldet, viele andere sind es jedoch nicht und arbeiten somit
informell. Der Minibus ist das am weitesten verbreitete offentliche Verkehrs-
mittel und von groBer Bedeutung fiir Pendler aus armen schwarzen Siedlungen.
In dieser Branche vollziehen sich tiefgreifende Verdnderungen mit dem Ziel,
die sehr schlechten Arbeitsbedingungen zu verbessern. Dabei geht es um Pro-
bleme wie offentliche Sicherheit, die Zufiihrung von neuem Kapital und die
Schaffung von Verfahren fiir Gespriche und Verhandlungen mit den wichtig-

% In Zeiten der Apartheid war es fiir Schwarze fast unméglich, eine Taxilizenz zu bekommen. Das
Gewerbe der Taxi-Kleinbusse entstand Ende der siebziger Jahre, um den Bef6rderungsbediirfnissen
Schwarzer, die in grofler Entfernung von stadtischen Handels- und Industriezentren lebten, Rechnung
zu tragen. Da der Erhalt einer Lizenz schwierig war, arbeiteten viele Taxiunternehmer illegal. 1989
gab es landesweit etwa 50.000 Minibusse. Wegen der mangelnden unternehmerischen Chancen fiir
Schwarze wollten zu viele ein Taxiunternehmen fiihren. Dies fiihrte zum Ausbruch von ,,Taxikrie-
gen” zwischen den verschiedenen Taxiverbénden, die sich gegenseitig die Fahrtrouten streitig mach-
ten. Diese Kriege forderte hunderte oder sogar tausende Opfer, darunter Besitzer, Fahrer und Passa-
giere. IAA: Community Agency for Social Enquiry (CASE), Sidafrikanische Arbeitnehmer im
Transportwesen und verwandten Bereichen (SATAWU), Organizing in the taxi industry: The South
African experience (Johannesburg, IAA, 2003).
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sten Interessengruppen. Dies flihrte dazu, dal im September 2001 der Nationale
Taxirat Siidafrikas (SANTACO) eingerichtet wurde. Er verfiigt {iber Landes-
und Provinzstrukturen mit gewéhlten Gremien. Die ortlichen Verbénde sind
zwar Mitglied der Verbidnde auf der Provinzebene, sie legen jedoch eigene
Mitgliedergebiihren fest und wihlen ihre Fiihrer selbst. SANTACO befalit sich
nicht nur mit Fahrtstrecken und Lizenzen. Die Organisation unterstiitzt ihre
Mitglieder auch bei Verhandlungen in bezug auf die Wartung und den Einkauf
von Fahrzeugen, Reifen und Kraftstoff®.

178. Die Ubertragung von Verwaltungsbefugnissen an ortliche Stellen kann
fiir die Organisierungsbemiihungen in der informellen Wirtschaft neue Chan-
cen, aber auch neue Herausforderungen bedeuten. Der Bereich des StraBBenver-
kaufs, eines der sichtbarsten und schnellsten wachsenden Segmente der infor-
mellen Wirtschaft in den Entwicklungslédndern, ist hierfiir ein gutes Beispiel. In
vielen Léndern sind die ortlichen Behorden fiir die Organisation, Regulierung
und Verwaltung der ortlichen 6ffentlichen Dienste und die stidtische Planung
verantwortlich. Es ist jedoch mdglich, da3 nationale Verwaltungsinstanzen, die
z.B. fiir Gesundheit oder Sicherheit zustindig sind, ohne vorherige Konsul-
tation der Ortlichen Behdrden Inspektionstitigkeiten durchfiihren. Dies kann zu
einem Klima der Unsicherheit und des Miftrauens unter Verbénden ortlicher
StraBenverkdufer filhren und so den Dialog zwischen ihnen und ortlichen
Behorden beeintrachtigen.

179. In verschiedenen Léndern sind ortliche Behorden allmihlich von einer
Politik der Repression und Vertreibung von Straenhidndlern zu einem
geschéftsfreundlicheren Vorgehen iibergegangen. Der Stralenverkauf wird
nicht mehr als ein Verkehrshindernis angesehen, sondern als ein wichtiger Bei-
trag zum Bruttoinlandsprodukt und als eine Einkommensquelle fiir viele, die
iiber keine anderen Verdienstmoglichkeiten verfiigen. Die grof3te Schwierigkeit
liegt darin, daflir zu sorgen, dafl der Offentliche Raum in geregelter Weise
genutzt wird, wihrend gleichzeitig Arbeitsplitze und menschenwiirdige
Arbeitsbedingungen fiir eine immer grof3ere Zahl von Stralenverkdufern sicher-
gestellt werden miissen. Die Verkdufervereinigung des Verkaufszentrum
Polvos Azules in Lima, Peru, ist ein Beispiel dafiir, wie ein engagierter Ver-
band von Straenhéndlern und hilfsbereite ortliche Behorden dazu beitragen
konnen, dieses Ziel zu erreichen. Dieser in den frithen achtziger Jahren als
Reaktion auf die Vertreibung von Hunderten von StraBenverkdufern durch die
ortlichen Behorden in einem der bevolkerungsreichsten Stadtteile Limas ent-
standener Verband hat iiber 2.000 Mitglieder. Sie schaffen direkte Arbeitsplétze
fiir 5.000 Menschen und beschiftigen indirekt weitere 7.000, die meisten von
thnen Familienangehorige. Der Verband ist als gemeinniitzige Organisation
eingetragen und verfligt liber ein Kapital von schitzungsweise 25 Millionen
US-Dollar *°

180. Die Traditionen und Instrumente einer Vereinigung in der informellen
Wirtschaft sind nicht dieselben wie in dem seit jeher organisierten Teil der
Wirtschaft. Dennoch finden Arbeitnehmer, Unternchmer und alle anderen

% Ebd.

5 G. Pejerrey: Participacion de las organisaciones informales en el proceso politico y las reformas
institucionales a nivel nacional (Lima Peru, Febr. 2002) von IFP/SEED und IFD/DECLARATION
mit dem Multidisziplindren Team Lima im Rahmen eines interregionalen Forschungsprojekts iiber
Organisationsbemiithungen in der informellen Wirtschaft ausgearbeitete Studie, S. 63-66.
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Akteure in der informellen Wirtschaft zusammen und arbeiten gemeinsam
daran, konzertierte Vorgehensweise in bezug auf gemeinsame Probleme zu ent-
wickeln. Dabei kann es sich um den Erhalt der Genehmigung zur Ausiibung
einer wirtschaftlichen Tatigkeit, die Bildung freundschaftlicher Vereinigungen
zum Erhalt von Darlehen, den Zusammenschluf3 im Hinblick auf eine bessere
Behandlung durch Lokalbehoérden in bezug den Wohnungsbau, die Wasser-
und Energieversorgung, den Stralenbau und Transportangelegenheiten, den
Widerstand gegen eine von den Behorden ausgehende Schikanierung in Gestalt
einer korrupten Biirokratie oder die Durchsetzung einer Reihe von Rechten mit
Hilfe von Gerichten und anderen Instanzen der Staatsgewalt handeln.

181. Es bleibt abzuwarten, wie diese und zahlreiche andere Formen der
Zusammenarbeit und der Forderung unterschiedlicher Rechte zu einem geziel-
teren Zusammenschluf3 fiir Vertretungszwecke im Rahmen von Verhandlungen
sowohl mit dem Staat als auch zwischen Verbidnden von Arbeitnehmern und
Arbeitgebern fiihren konnen. Die betreffenden Organisationen leiden unter der
Unstetigkeit informeller Tatigkeiten und einem Mangel an Ressourcen fiir die
Organisierungsarbeit. Hinzu kommt, daf} sie geographisch isoliert sind. Deshalb
spricht viel dafiir, da bestehende Arbeitgeber- und Arbeitnehmerverbénde
nach Mitteln und Wegen suchen, um solchen Organisationen in der informellen
Wirtschaft auf der Grundlage eines besseren Verstindnisses ihrer besonderen
Erfordernisse geeignete Dienste und Unterstiitzung zu bieten, und dabei im
Gegenzug ihre eigene Reprisentativitit erweitern ¢’

182. Wenn man sich den aktuellen Ratifikationsstand der Ubereinkommen
Nr. 87 und 98 vor Augen hélt, dann erscheint die universelle internationale
rechtliche Verpflichtung zu ihrer weltweiten Anwendung in Gesetzgebung und
Praxis eine realistische Moglichkeit. Die IAO wird dementsprechend in der
Lage sein, ihre Kampagne auf die Arbeit mit den wenigen noch verbleibenden
Staaten — darunter einige der grofiten Lénder der Welt — zu konzentrieren, die
ein oder beide Ubereinkommen noch ratifizieren miissen. Kapitel 5 dieses
Berichts enthilt Vorschldge dazu, wie die IAO einen Prozel3 zur Ermittlung und
Verwirklichung von Losungen flir die noch verbleibenden Probleme in Gang
setzen konnte.

183. Die IAO steht gegenwirtig vor ernsten Fragen, was die Durchfithrung der
Grundsitze der Vereinigungsfreiheit betrifft. Einige beziehen sich auf die
allgemeine Entwicklung demokratischer Rechte und ihre besondere Anwend-
barkeit in der Welt der Arbeit. Die staatliche Akzeptanz des Grundsatzes, daf3
sich Biirger frei zusammenschlieBen kdnnen, um soziale, wirtschaftliche und
politische Ziele zu verfolgen, ist eine sehr bedeutende Phase in der Demo-
kratisierung von Léndern, die bisher autoritir regiert wurden. Die TAO ist

87 Siehe SchluBfolgerungen und Empfehlungen des Internationalen Symposiums iiber Gewerkschaf-
ten und den informellen Sektor (Genf, 18.-22. Okt. 1999), http://mirror/public/english/dialogue/
actrav/publ/infconcl.htm
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jederzeit bereit — wie sie es bereits in der Vergangenheit in zahlreichen Fillen
getan hat —, Regierungen, Arbeitgeber- und Arbeitnehmerverbinden in dieser
schwierigen Ubergangszeit zur Seite zu stehen.

184. Ein weiteres ernstes Problem sind die grolen Schwierigkeiten, die grofie
Gruppen von Arbeitnehmern und manche Arbeitgeber noch immer bei der Aus-
iibung ihres Vereinigungsrechts und ihres Rechts auf Kollektivverhandlungen
haben. Diese Probleme stellen sich in ratifizierenden ebenso wie in nicht-
ratifizierenden Landern. Die IAO mull daher ihre Zusammenarbeit mit allen
Mitgliedsgruppen verstirken, um Wege zu finden, wie die Kapazitit der
Arbeitgeber- und Arbeitnehmerverbénde und der Regierungen gestéirkt werden
kann, um sicherzustellen, daf} internationale Verpflichtungen in allen Teilen der
Gesellschaft und der Wirtschaft — neuen und alten, stadtischen und ldndlichen,
formellen und informellen — eingehalten werden
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185. Die zu den Mitgliederzahlen von Arbeitgeber- und Arbeitnehmerver-
binden vorliegenden Informationen sind immer noch bruchstiickhaft und
widersprechen sich teilweise. Hierfiir gibt es viele Griinde: die sich rasch
wandelnde Mitgliederschaft, unterschiedliche Angaben der betreffenden Ver-
binde fiir verschiedene Zwecke, unterschiedliche Methoden der Datenerhebung
usw. Die wenigen vorliegenden Daten lassen insgesamt einen Riickgang der
Zahl der registrierten Mitglieder von Arbeitnehmerverbianden erkennen. Fiir
Arbeitgeberverbinde liegen keine vergleichbaren Daten vor. Aus den vorlie-
genden Gesamtzahlen lassen sich nur schwer Schlu3folgerungen ziehen, und
die Mitgliederzahlen spiegeln nicht die Rolle wider, die diese Organisationen in
den politischen und sozio6konomischen Prozessen und Institutionen auf der
innerstaatlichen Ebene spielen.

186. Zu den Mitgliederzahlen von Arbeitgeberverbanden liegen keine globalen
Angaben vor. Im Jahr 1997 wurde der Versuch unternommen, entsprechende
Angaben zusammenzustellen ', diese wurden jedoch nicht als zuverldssig erach-
tet. Arbeitgeberverbande und ihre Mitglieder haben andere Schwerpunkte als
Gewerkschaften. Wéhrend sich Gewerkschaften vor allem auf Organisierungs-
und Verhandlungsfragen konzentrieren, geht es Arbeitgeberverbidnden mehr um
eine Vielfalt von Dienstleistungen, die von den Unternehmen bendtigt werden.
Arbeitsbeziehungen sind zwar ein wesentliches Anliegen der Arbeitgeberver-

' Siche IAA, World Labour Report 1997-98: Industrial relations, democracy and social stability
(Genf, 1997), Tabelle 2, S. 241.
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biande, aber nur wenige von ihnen nehmen unmittelbar an Kollektivverhand-
lungen teil. Thre Vertretungsdienste bestehen hauptsédchlich in Lobbyarbeit,
Information, Férderungsarbeit und Beratung.

187. Eine im Jahr 2000 vom Cranfield Network on International Human
Resource Management durchgefiihrte Erhebung unter 6.000 Unternehmen in
22 europdischen Léndern verglich die Merkmale der Mitglieder und Nicht-
mitglieder von Arbeitgeberverbinden %. Die Mitgliedsunternehmen sind in der
Regel eher groBere als kleinere Betriebe, und ihre Belegschaft weist in der
Regel einen hoheren Anteil an ungelernten Arbeitnehmern auf als die der
Nichtmitglieder, die einen hdheren Anteil an Facharbeitern haben. Die
Erhebung ergab, daBl die Wahrscheinlichkeit einer Gewerkschaftsprisenz in
Unternehmen, die Mitglieder von Arbeitgeberverbdnden waren, gro3er war als
in denjenigen, die nicht Mitglieder waren. Die iiberwiegende Mehrheit der
Beschiftigten war in fast 30 Prozent der Mitgliedsunternehmen gewerkschaft-
lich organisiert, von denen nur 7 Prozent keine gewerkschaftlich organisierten
Arbeitnehmer hatten. Dagegen hatten 27 Prozent der Nichtmitgliedsunterneh-
men keine gewerkschaftlich organisierten Arbeitnehmer, und nur 16 Prozent
verfligten iiber eine weitgehend gewerkschaftlich organisierte Belegschaft. Zum
Ausmal des Einflusses der Gewerkschaften auf Unternehmensangelegenheiten
gaben 36 Prozent der Nichtmitglieder an, daB3 diese keinen Einflufl hétten,
gegeniiber nur 12 Prozent der Mitglieder von Arbeitgeberverbdanden. Diese
Zahlen diirften zeigen, da3 Arbeitgeber, die Arbeitgeberverbdnden beitreten,
eher geneigt sind, Arbeitnehmerverbinde anzuerkennen und mit ihnen zu
verhandeln. Wo dagegen die Verhandlungsbeziehungen tiber die Unterneh-
mensebene hinausgehen, ist es natiirlich, dal die Arbeitgeberverbdande ihren
Mitgliedern gezielt Dienste fiir Verhandlungen mit den Gewerkschaften leisten.
Diese Zahlen sind zwar interessant, sie sagen jedoch wenig iiber den nicht
gewerkschaftlich organisierten Teil der Wirtschaft aus.

188. Mit einer Reihe bedeutender Herausforderungen konfrontiert, suchen
Arbeitgeberverbidnde nach innovativen Mitteln und Wegen, um diesen gerecht
zu werden. Die relative Abnahme der Bedeutung ihrer Kernkompetenz im
Bereich der Arbeitsbeziehungen hat dazu gefiihrt, da3 andere Unternehmens-
organisationen manchmal als relevanter wahrgenommen werden. In einer
wachsenden Zahl von Landern haben sich die groen Unternehmensorganisa-
tionen mit Arbeitgeberverbanden zusammengeschlossen, da die Arbeitgeber
ihre Vertretungsstrukturen rationalisieren. Dies ist beispielsweise in Australien,
Irland, Japan, Neuseeland, Singapur, Siidafrika und den nordischen Léndern der
Fall gewesen. Manchmal ist dies auf das Dridngen der Basis zuriickzufiihren,
Organisationen zu straffen oder die Mitgliedsbeitrdge auf einen einzigen Bei-
trag zu reduzieren. Es ist auch darauf zuriickzufiihren, daf3 die Humanressour-
cenfunktion der Arbeitgeber nicht mehr von der Funktion der allgemeinen
strategischen Unternehmensfiithrung getrennt werden kann. In anderen Landern,
wie Danemark, Deutschland, Indonesien, Philippinen und Sri Lanka, bestehen
beide Organisationsarten nebeneinander, mit sich ergidnzenden Mandaten. In
manchen Lindern besteht eine groBle Rivalitdt zwischen Unternehmensorga-
nisationen und Arbeitgeberverbanden, was die Wirksamkeit ihrer Vertretungs-

2 1AA: Employers’ organizations and the challenges facing business today, Hintergrundbericht fiir
das Internationale Symposium der Arbeitgeberverbdnde, 15.-17. Dez. 2003 (Genf, IAA, Biiro fiir
Titigkeiten fiir Arbeitgeber, Okt. 2003).
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tatigkeiten untergraben kann. Alle diese Situationen veranschaulichen jedoch,
in welch unterschiedlicher Weise die Vereinigungsfreiheit von Arbeitgebern
weltweit ausgeiibt wird.

189. Eine weitere bedeutende Herausforderung, vor der die Arbeitgeberver-
biande stehen, ist die Konkurrenz seitens privater und 6ffentlicher Beratungs-
firmen, die Unternehmen Dienstleistungen in den Bereichen Humanressourcen,
Arbeitsrecht und Kollektivverhandlungen erbringen. Wenn die Arbeitgeberver-
biande ihren Wettbewerbsvorsprung in diesem Bereich wahren wollen, dann
miissen sie sicherstellen, da3 ihre Dienstleistungen qualitativ besser sind als
diejenigen ihrer Wettbewerber. Zu den Vorteilen, die Arbeitgeberverbénde
gegeniiber den anderen Dienstleistern haben, gehdren ihre Beziehungen zu
thren Mitgliedern und zu den Gewerkschaften. Die oben erwédhnte Unterneh-
mensbefragung aus dem Jahr 2003 brachte die Erkenntnis, dal3 es einen sich
selbst tragenden ,,Tugendkreis® aus Mitgliederschaft, organisatorischem Ruf
und Dienstleistungen gibt. Im Vergleich zu den Dienstleistungen von Beratern
und Rechtsanwilten sind Arbeitgeberverbinde am leistungsfidhigsten im
Bereich der Arbeitnehmerbeziehungen, vor allem in Ldndern mit einer Tradi-
tion kollektiver Arbeitsbeziehungen. In Lindern, in denen die Bedeutung kol-
lektiver Arbeitnehmerbeziehungen abnimmt, werden Aspekte der Arbeitneh-
merbeziehungen wie Entgeltfestsetzung, Vertragsverwaltung und Behandlung
von Beschwerden eher von Rechtsanwilten und Beratern gehandhabt *. Bemer-
kenswert ist jedoch, dal3 selbst dort, wo die Arbeitsbeziehungen tendenziell
dezentralisiert werden, Arbeitgeberverbidnde auf der hoheren Ebene die wich-
tige Beratungs-, Koordinierungs- und Unterstiitzungsfunktion behalten.

190. Eine weitere Herausforderung fiir die Arbeitgeberverbande besteht darin,
dafl unterschiedliche Arten von Unternehmen unterschiedliche Bediirfnisse
haben, so daB es kostspielig sein kann, Kapazitit zu erhalten, um allen diesen
Bediirfnissen gerecht zu werden. Grofle Unternehmen benétigen in der Regel
nicht bestimmte unmittelbare Dienstleistungen wie Beratung und Ausbildung,
schitzen aber Informations- und Vertretungsdienste. Kleine Unternehmen
dagegen bendtigen vor allem Unterstiitzungsdienste, und Dienstleistungen im
Bereich der Arbeitsbeziehungen diirften auf ihrer Priorititenliste nicht sehr weit
oben rangieren. Den meisten KMUs fillt die Zahlung regelmaBiger Beitrdge an
Arbeitgeberverbiande schwer, und unter diesen Umsténden ist es vielleicht nicht
moglich, ihnen Unterstiitzungsdienste zu bieten. Trotz dieser Probleme gibt es
jedoch bedeutende Beispiele flir Arbeitgeberverbénde, die bemiiht sind, dem
Sektor der kleinen und mittleren Betriebe Dienste zu leisten (sieche unten in
Kapitel 4).

191. Arbeitgeberverbinde in Lindern, die sich in einer Phase des Ubergangs
von zentral gesteuerten Wirtschaften und politischen Strukturen befinden,
stehen vor besonderen Problemen. Das Fehlen einer Tradition unabhéngiger
und demokratischer Institutionen und eines Unternehmensrechts hat manchmal
zu Hindernissen gefiihrt, die es in anderen Léndern nicht gibt. In Serbien-
Montenegro und der ehemaligen jugoslawischen Republik Mazedonien konnen
Arbeitgeberverbiande als ,,Biirgervereinigungen® registriert werden, aber nicht
als Arbeitgeberverbinde. Infolgedessen konnen nur Leiter und Eigentiimer von
Unternehmen in personlicher Eigenschaft Mitglieder werden, nicht aber Unter-

’ aa.0.,8.8.
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nehmen als solche. In mehreren osteuropdischen Lidndern konnen die Mit-
gliedsbeitridge, die Arbeitgeber an ihre Verbdnde zahlen, nicht von der Steuer
abgesetzt werden, trotz ihres gemeinniitzigen Status. Auf der Fiinften Euro-
pdischen Regionalkonferenz der IAO im Jahr 1995 wurde eine EntschlieBung
angenommen, in der diese Lander dringend aufgefordert wurden, diese Politik
zu dndern *. Dies hat zwar in etlichen Lindern zu Verbesserungen gefiihrt, in
der ehemaligen jugoslawischen Republik Mazedonien, der Republik Moldau,
Serbien-Montenegro und in der Tschechischen Republik bestehen die Probleme
jedoch fort. Es gibt auch Schwierigkeiten im Bereich der Kollektivverhand-
lungen. In der Republik Moldau, Serbien-Montenegro und Slowenien bestimmt
das Gesetz, daB alle Kollektivvereinbarungen von den Handelskammern zu
unterzeichnen sind, bei denen es sich um Organisationen mit Zwangsmitglied-
schaft handelt. Nach Auffassung des Ausschusses fiir Vereinigungsfreiheit des
[AA-Verwaltungsrats steht diese Situation nicht im Einklang mit dem Grund-
satz der freiwilligen Kollektivverhandlungen. In Bulgarien, Ruménien und der
Republik Moldau sind Kollektivverhandlungen nach dem Arbeitsgesetzbuch
obligatorisch. Die meisten dieser Probleme sind Uberbleibsel des vorherigen
Systems, ihre Uberwindung scheint aber sehr lange zu dauern.

192. Eine im Jahr 2003 unter der Schirmherrschaft des IAA-Biiros fiir Tatig-
keiten fiir Arbeitgeber in einer Auswahl von Lédndern aus verschiedenen
Regionen durchgefiihrte Erhebung erstreckte sich auf 100 Unternehmen in
jedem Land, wobei die Stichproben sehr kleine, kleine, mittlere und grof3e
nationale und internationale Unternehmen und Tochtergesellschaften multina-
tionaler Unternehmen umfafiten. Die Angaben in Tabelle 3.1, die sich auf Est-
land, Irland, Jamaika, Japan, Philippinen, Schweden und die Vereinigten Staa-
ten beziehen, zeigen den Prozentsatz der befragten Unternehmen, die eine
Gewerkschaft anerkennen, sowie derjenigen, die sie flir die Zwecke von
Kollektivverhandlungen anerkennen. Die Mehrheit der Unternehmen, die
Gewerkschaften fiir Kollektivverhandlungszwecke anerkennen, verhandelten
mit ihnen iliber Lohne und Gehélter und andere damit zusammenhédngende
Beschéftigungsbedingungen (Tabelle 3.2). Weniger Arbeitgeber verhandelten
iiber Managementfragen, auller in Schweden und bis zu einem geringeren Grad
in Irland. Dies diirfte darauf schlieBen lassen, dal Arbeitgeber in Lindern mit
einer lingeren Tradition gemeinsamer Beratungen und Entscheidungen und
einer innerstaatlichen Einkommenspolitik eher bereit sind, {iber Fragen der
Unternehmensfiihrung und Unternehmensstrategie zu diskutieren und eine
Einigung in diesen Fragen anzustreben.

* EntschlieBung iiber die Sicherstellung der Unabhingigkeit und die Erleichterung der Finanzierung
der Arbeitgeber- und Arbeitnehmerverbdnde, Anhang III, in IAA: Verhandlungsbericht der Fiinften
Europdischen Regionalkonferenz, Verwaltungsratsdok. GB.264/3, 264. Tagung, Genf, Nov. 1995.
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Tabelle 3.1. Prozentsatz der befragten Unternehmen, die eine
Gewerkschaft anerkennen, 2003

Land Erkennen eine Erkennen eine Gewerkschaft fiir
Gewerkschaft an Kollektivverhandlungszwecke an

Estland 43,6 37,2

Irland 71 64,3

Jamaika 26 26

Japan 67 67

Philippinen 29,4 25,5

Schweden 97 .1 97,1

Vereinigte Staaten 30 28

Quelle: IAA: Biro fiir Tatigkeiten fiir Arbeitgeber, 2003.

Tabelle 3.2. Prozentsatz der befragten Unternehmen, die
Gewerkschaften fir Verhandlungszwecke anerkennen,
nach Verhandlungsgegenstinden

Léhne und Sonstige Betriebsfiihrung  Strategisches

Gehélter Bedingungen Management
Estland 84 51,2 26,2 10,4
Irland 94,4 91,7 66,7 27,8
Jamaika 100 95 45 41
Philippinen 100 93,4 33,3 13,3
Schweden 91,4 82,4 85,7 457
Vereinigte Staaten 93 89 36 11

Quelle: IAA: Biro fir Tatigkeiten fiir Arbeitgeber, 2003.

193. Zu Arbeitnehmerverbanden liegen mehr Informationen vor als zu
Arbeitgeberverbinden, doch sind die Zahlen zeitlich oder von Land zu Land
nicht immer vergleichbar. Vom IAA im Jahr 1997 zusammengestellte Daten
lieBen eine allgemeine Tendenz nach unten erkennen . Neuere Daten zur
Gewerkschaftszugehorigkeit in Léndern der Européischen Union liegen fiir
2001 vor °, aus denen hervorgeht, daB sich die Lage in den meisten dieser Lén-
der etwas verbessert hat. Vergleicht man die Zahlen von 1995 im World Labour
Report mit den Angaben flir 2001, dann ergeben sich Zuwichse fiir Belgien,
Dénemark, Griechenland, Irland, Italien, Luxemburg, Niederlande, Portugal
und Spanien, wenngleich die Daten aus unterschiedlichen Quellen stammen
und nicht unbedingt vergleichbar sind.

194. Es gibt viele Griinde fiir die Schwankungen der Mitgliederzahlen der
Gewerkschaften. Weniger repressive politische und wirtschaftliche Regime
konnen mit einer zunehmenden Tatigkeit von Arbeiterbewegungen zusammen-
fallen. Dies scheint der Grund fiir die zunehmende Stirke der Gewerkschaften
in Landern wie Siidafrika zu sein. Ein weiterer bedeutender politischer Faktor

5 1AA: World Labour Report 1997-98, a.a.0., S. 6, und Tab. 1.2, S. 237.

® Europiische Stiftung zur Verbesserung der Lebens- und Arbeitsbedingungen: ,,Industrial relations
in the EU, Japan and the USA, 2001“, EIROnline, unter www.eiro.eurofound.eu.int/print/
2002/12/feature.tn0212101f html
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kann Friede nach einem Krieg oder einer Krise sein, was die Schaffung stabi-
lerer demokratischer Institutionen erméglicht 7. Umgekehrt konnen politische
Faktoren einen Riickgang der Gewerkschaftsdichte bewirken, beispielsweise in
Ubergangswirtschaften mit dem Niedergang des Einparteienstaats und der
Schwichung der Bindung zwischen dem Staat und einer einzigen Gewerk-
schaft. Die Verbreitung der gewerkschaftlichen Vielfalt im franzosischsprachi-
gen Afrika hat dhnliche Auswirkungen gehabt. Die riicklaufigen Mitglieder-
zahlen in diesen Fillen sind eher Ausdruck des Wandels als des Organisie-
rungswillens der Arbeitnehmer. AuBerdem fehlt neuen Organisationen im
allgemeinen die institutionelle Unterstiitzung, die etablierten Verbédnden zugute
gekommen ist. Wo die Zahl der Gewerkschaftsmitglieder aus Griinden des
Zwangs oder wegen der Rolle der Gewerkschaft im Bereich der Sozialen
Sicherheit und der Sozialdienste hoch war, fiihren Unabhéngigkeit und Pluralis-
mus zwangsldufig zu einem Riickgang der registrierten Mitgliederschaft. Dies
bedeutet nicht, da3 die Gewerkschaftsbewegung als solche geschwicht worden
ist; es ist im Gegenteil oft Ausdruck der Entwicklung echter Verbénde.

195. Arbeitsmarkt- und Strukturverdnderungen in der Wirtschaft haben einen
anhaltenden Druck auf die gewerkschaftliche Mitgliederschaft ausgeiibt. Tradi-
tionelle Gewerkschaften wuchsen mit dem Aufstieg der groBen Industriekon-
glomerate, der Institutionalisierung kollektiver Arbeitsbeziehungen und der
Ausweitung der sozialen Biirgerrechte (social citizenship) und der Arbeitneh-
merrechte (industrial citizenship). In der heutigen postindustriellen Gesellschaft
und Informationswirtschaft sind die Produktionsstrukturen weniger hierar-
chisch, und Arbeitnehmervertretungsstrukturen und Kollektivverhandlungen
passen sich nur langsam an diese verdnderten Parameter an. Die Verlagerung
und Globalisierung von Produktionsprozessen im Verein mit dem Outsourcing
haben zu einer zunehmenden Abhingigkeit von flexibleren Formen der Bezie-
hungen zwischen den Firmen gefiihrt. Dies wiederum fiihrt zu einer geringeren
Arbeitsplatzsicherheit flir viele Arbeitnehmer und zu einer Zunahme der Zahl
der Arbeitsstitten, die organisiert werden miissen, insbesondere in dem wach-
senden KMU- und Dienstleistungssektor. Jiingere Arbeitnehmer sowie Aus-
hilfs- und Teilzeitkrdfte weisen einen geringeren Grad der gewerkschaftlichen
Organisierung auf ®.

196. Im offentlichen Sektor waren die Organisierungsraten bis zu dem vor
relativ kurzer Zeit eingetretenen Stillstand des Wachstums des Wohlfahrtsstaats
hoch. Tabelle 3.3 fiir Europa zeigt, dal der Grad der gewerkschaftlichen
Organisierung im Offentlichen Sektor durchweg hoher ist als im privaten
Sektor. Im Durchschnitt ist die Gewerkschaftsdichte im 6ffentlichen Sektor
Europas derzeit doppelt so hoch wie im privaten Sektor — geschitzte 50 Prozent
gegeniiber 25 Prozent im privaten Sektor. In den Vereinigten Staaten wird die
Gewerkschaftszugehorigkeit im privaten Sektor auf 8,5 Prozent geschitzt,

7 Umgekehrt haben in den Landern des Mittleren Ostens titige IAA-Spezialisten darauf hingewiesen,
daf3 der seit langem andauernde Konflikt ein Haupthindernis fiir starke und stabile Arbeitgeber- und
Arbeitnehmerverbande und gesunde Beziehungen zwischen ihnen in diesen Landern ist.

¥ Sieche T. Boeri, A. Brugiavini, L. Calmfors (Hrsg.): The role of unions in the Twenty-first century
(New York, Oxford University Press, 2001), Kap. 2, S. 11-46.
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Tabelle 3.3. Gewerkschaftsdichte in Europa, privater und 6ffentlicher

Sektor (Prozent)
Jahr privater offentlicher  Jahr privater  offentlicher

Schweden 1980 - - 1997 77 93
Finnland 1980 - - 1989 65 86
Norwegen 1980 47 74 1995 44 79
Irland 1980 - - 1994 43 68
Italien® 1980 48 60 1997 36 43
Osterreich 1980 40 68 1998 30 69
Deutschland® 1980 29 67 1997 22 56
Schweiz 1980 24 71 198 22 71
Vereinigtes 1980 45 69 1999 19 60
Konigreich®

Niederlande 1980 26 60 1997 19 45
Spanien 1991 14 26 1997 15 32
Frankreich 1981 18 44 1993 4 25

- = nicht verfiigbar

Der offentliche Sektor umfaft die offentliche Verwaltung, das Bildungswesen, das Gesundheitswesen, die Eisenbahn
und die Post (vor der Privatisierung).

a Die Gewerkschaftsdichte im offentlichen Sektor Italiens lag 1997 wahrscheinlich sehr viel héher, um etwa 10 bis
15 Prozentpunkte, wenn die Mitglieder der unabhéngigen Gewerkschaften, die im dffentlichen Sektor besonders aktiv
sind, hinzugefiigt werden. In Anbetracht der unzulanglichen und bruchstiickhaften Mitgliederstatistiken dieser Gewerk-
schaften beruhen die Angaben jedoch auf der Mitgliederschaft der Gewerkschaften, die den drei Hauptbinden ange-
schlossen sind. ® Die Angaben fiir 1980 beziehen sich auf die Bundesrepublik Deutschland. ¢ Die Angaben fiir 1999
beziehen sich auf GroRbritanien.

Quelle: T. Boeri, A. Brugiavini und L. Calmfors (Hrsg.): The role of unions in the Twenty-first century (New York,
Oxford University Press, 2001), Kap. 2, Tab. 2.3, S. 26.

wihrend die Gewerkschaftsdichte im 6ffentlichen Sektor mit 37 Prozent ange-
geben wird °. Die Kluft zwischen dem offentlichen und privaten Sektor 148t
darauf schlieBen, dall die Sicherheit des Arbeitsplatzes und das Fehlen offener
Formen des Protests und des Arbeitgeberwiderstands einen EinfluBl auf die
gewerkschaftliche Organisierung haben '°. In Anbetracht der derzeitigen politi-
schen und sozio6konomischen Tendenzen diirfte eine Zunahme der Konflikte
in diesem bisher relativ geschiitzten Sektor jedoch unausweichlich sein.

197. Arbeitsmarkt- und andere Strukturverdnderungen sind nicht die einzigen
— nicht einmal die hauptsdchlichen — Determinanten der Gewerkschaftszuge-
horigkeit. Grundsatzpolitische Entscheidungen der Regierungen spielen diesbe-
ziiglich eine wesentliche Rolle. So ist beispielsweise die Auffassung vertreten
worden, daf in einigen asiatischen Lidndern, die sich fiir einen neoliberalen
Ansatz entschieden haben, dies Politiken oder Arbeitgeberpraktiken zur Folge
gehabt hat, die den Einflul und die Wirksamkeit der Gewerkschaften verrin-
gern, was sich auf die gewerkschaftliche Zugehorigkeit auswirkt ''. Der vor
kurzem vorgelegte Bericht der Weltbank iiber Wachstum und Arbeitsnormen in
Ostasien, der sich gegen die Auffassung wendet, daBl Arbeitsnormen einem

% Declining unionization, rising inequality, Interview mit K. Bronfenbrenner, in Multinational
Monitor (Washington), Mai 2003, 24:5, unter www.multinationalmonitor.org.
10 Boeri et al, a.a.0., S. 24-26.

' Q. Kuruvilla, S. Das, H. Kwon und S. Kwon: ,,Trade union growth and decline in Asia“, in British
Journal of Industrial Relations, London, 40:3, Sept. 2002, S. 431-461.
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exportgesteuerten Wachstum im Wege stehen, sollte die Regierungen zur Ver-
folgung einer Politik ermutigen, die der Vereinigungsfreiheit forderlicher ist '*.

198. Die Schwierigkeiten, die mit der Griindung und Fihrung einer Gewerk-
schaft verbunden sind, sind in vielen Teilen der Welt zweifellos ein grof3es
Problem. Wer wird der erste sein, der sich gegen die etablierte Praxis auflehnt,
daB} es keine Gewerkschaft gibt? Wer wird ihr beitreten, wenn sie gegriindet ist?
Es gibt einige bruchstiickhafte Anhaltspunkte dafiir, da3 eine latente Nachfrage
nach gewerkschaftlicher Vertretung besteht. Im Vereinigten Konigreich wurde
berichtet, dall vier von zehn nicht gewerkschaftlich organisierten Arbeitneh-
mern bereit wiren, einer Gewerkschaft beizutreten, wenn diese Moglichkeit am
Arbeitsplatz ohne weiteres vorhanden wire. Dies steht im Einklang mit dhn-
lichen Feststellungen in Nordamerika, wo die Zahl der Gewerkschaftsmitglie-
der in den letzten 25 Jahren zwar zuriickgegangen ist, wo aber zwischen 30 bis
40 Prozent der Beschiftigten Interesse an einer traditionellen gewerkschaft-
lichen Vertretung geduBlert und erklédrt haben, dal3 sie dies der Nichtzugehdrig-
keit zu einer Gewerkschaft vorziehen wiirden. AufschluB8reich ist, dal doppelt
so viele Formen der Vertretung am Arbeitsplatz wiinschen, die nicht das Risiko
von Konflikten und Repressalien des Arbeitgebers nach sich zichen . Bei
einer positiven Einstellung gegeniiber dem Organisieren und Verhandeln kann
man mit einiger Sicherheit davon ausgehen, dal bittere Konflikte vermieden
werden konnen.

199. Seit langem steht die Rolle der Frauen in den Gewerkschaften auf jeder
Reformagenda ganz oben. In den letzten beiden Jahrzehnten war die Zunahme
der Mitgliederzahlen in Europa weitgehend darauf zuriickzufiihren, da mehr
und mehr Frauen Gewerkschaften beigetreten sind '*. Infolge der starken Pri-
senz der Frauen im offentlichen Sektor und in den Lehr- und Pflegeberufen hat
die Kluft zwischen Ménnern und Frauen bei der Gewerkschaftszugehorigkeit in
Europa sich verringert und ist in den nordischen Lindern fast verschwunden
(sieche Tabelle 3.4). In Danemark, Estland, Israel, Kanada und Schweden ist die
Gewerkschaftsdichte unter Frauen hoher als unter Ménnern.

200. Diese Zunahme der Zahl weiblicher Gewerkschaftsmitglieder ist beson-
ders bemerkenswert, da Frauen iiberwiegend Teilzeit- und befristete Tétigkei-
ten ausiiben, die weniger geschiitzt und unsicherer sind, was normalerweise mit
einer geringeren Gewerkschaftszugehorigkeit einhergeht. In den Vereinigten
Staaten wurde im Zeitraum 1950-90 der Riickgang der Zahl der gewerkschaft-
lich organisierten Arbeitnehmer weitgehend darauf zuriickgefiihrt, dal Frauen
und Angehorige von Minderheiten solche unsicheren Tétigkeiten aufnahmen,
wihrend gleichzeitig ein entsprechender Riickgang der Zahl der traditionellen
Handarbeiter und der dlteren ménnlichen Arbeitnehmer zu verzeichnen war. In
jiingerer Zeit sind jedoch die meisten neuen Gewerkschaftsmitglieder Frauen
gewesen, einschlieBlich Angehoriger weiblicher Minderheiten, mit einem
hohen Prozentsatz neuer Einwanderer "°.

12 Weltbank: East Asia integrates: A trade policy for shared growth (Washington, D.C., 2003).

B3 A. Verma, T. Kochan, S. Wood: ,,Union decline and prospects for revival: Editors’ introduction®,
in British Journal of Industrial Relations, 40:3, Sept. 2002, S. 373-384.

4 Boeri et al., a.a.0., S. 27.
15 Bronfenbrenner, a.a.O.
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Tabelle 3.4 Gewerkschaftsdichte nach Sektor und Geschlecht (Prozent)

Jahr  Ménner Frauen Landwirt- Verarbeitendes Bauge- Handel Verkehr Finanzen Dienst-

schaft Gewerbe werbe leistungen
Schweden 1980 79 77 53 89 95 45 79 83 84
1997 83 90 69 100 100 61 83 58 100
Danmark 1981 83 73 - 98 89 53 60 50 73
1997 73 78 - 94 - - - 53 -
Finnland 1989 69 75 83 80 - - - - -
Norwegen 1980 69 44 31 78 44 17 68 45 60
1995 60 51 27 79 47 13 61 33 66
Belgien 1980 - - 74 80 47 32 63 26 27
1995 -— - 82 100 65 39 77 23 27
Irland 1980 54 51 - - - - - - -
1994 42 39 - 55 49 - 71 - -
Osterreich 1980 58 39 54 68 64 26 82 36 55
1997 44 27 40 57 48 15 60 15 41
Italien 1980 - - 100 56 36 22 77 33 38
1997 - - 100 39 42 23 57 17 29
Vereinigtes 1979 64 38 23 64 38 10 80 22 59
Konigreich
1989 44 33 13 44 30 14 62 26 52
1997 32 28 8 31 22 7 45 18 46
Bundesrepublik 1980 44 18 20 50 19 12 73 19 26
Deutschland
1990 38 19 22 48 19 12 71 7 24
Gesamtdeutschland 1991 40 26 29 53 25 16 76 8 27
1997 30 17 21 45 13 10 61 ) 24
Niederlande 1980 44 18 17 43 44 10 49 8 44
1997 33 20 20 33 41 14 39 16 28
Schweiz 1980 41 14 - 34 65 11 62 19 28
1987 32 11 - 34 52 9 56 14 24
Spanien 1991 - - 9 22 10 6 32 20 10
1997 - - 11 24 11 6 32 20 14
Frankreich 1981 29 15 16 21 8 4 25 27 28
1993 13 7 7 9 3 3 19 20 21

— = nicht verfligbar.
Quelle: Boeri et al., a.a.0., Tab. 2.2., S. 25.

201. Einstellungen sind ebenso aufschluBreich wie Daten. Umfragen in Déne-
mark, den Niederlanden, Schweden und dem Vereinigten Konigreich haben
keinen nennenswerten Unterschied zwischen Ménnern und Frauen ergeben,
was ihre Einstellungen gegeniiber Gewerkschaften angeht. In Ddnemark kam
die stirkste Unterstiitzung fiir die Gewerkschaften tatsdchlich nicht von den
mannlichen Arbeitnehmern im verarbeitenden Gewerbe, sondern von Frauen
im offentlichen Sektor '°.

16 Boeri et al., a.a.0., S. 26-27.
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202. Uber die Einstellungen gegeniiber den Gewerkschaften in Entwicklungs-
und Ubergangslindern liegen sehr viel weniger Informationen vor. Eine Stich-
probenerhebung in Bangladesch, Brasilien, der Vereinigten Republik Tansania
und Ungarn ergab, da3 Frauen gegeniiber Gewerkschaften positiver eingestellt
waren als Minner. Insgesamt ergab diese neuere Untersuchung '’ jedoch, daB
weniger als die Hélfte der gewerkschaftlich organisierten Arbeitnehmer, die in
Brasilien, der Vereinigten Republik Tansania und Ungarn befragt wurden — und
ein noch geringerer Prozentsatz der nicht gewerkschaftlich organisierten
Arbeitnehmer —, gegeniiber den Gewerkschaften positiv eingestellt waren oder
zustimmten, dal} die bestehenden Gewerkschaften die Rechte der Arbeitnehmer
angemessen vertreten. Bangladesch war diesbeziiglich eine Ausnahme: durch-
schnittlich 80 Prozent der — gewerkschaftlich organisierten und nicht gewerk-
schaftlich organisierten — Befragten hatten eine positive Einstellung gegeniiber
den Gewerkschaften. Dies steht im Einklang mit den positiven gewerkschaft-
lichen Auswirkungen auf die Lohne in der Stichprobe in Bangladesch. Zwi-
schen 1990 und 2000 war eine Zunahme der Zahl der Gewerkschaftsmitglieder
(ausgehend von einem sehr niedrigen Niveau) zu verzeichnen, mehrheitlich in
der Bekleidungsindustrie, ein Sektor, der ein bedeutender Arbeitgeber von
Frauen ist und in dem Gewerkschaften bis vor kurzem nicht geduldet wur-
den '*. | Obgleich Frauen, weniger gebildete Arbeitnehmer und gering verdie-
nende Arbeitnehmer in den Gewerkschaften nicht angemessen vertreten sind,
sind sie in der Regel den Gewerkschaften gegeniiber positiver eingestellt oder
vertrauen sie den Gewerkschaften® '’. Solche Einstellungen konnen den not-
wendigen Anstol zur gewerkschaftlichen Organisierung geben. Ein damit
zusammenhingendes bemerkenswertes Ergebnis dieser Untersuchung ist, daf3
in den betreffenden vier Lindern bei VerstoBen gegen die Kollektivverein-
barungen oder die Sicherheitsvorschriften ein betrdchtlicher Prozentsatz der
gewerkschaftlich organisierten Mitglieder in Bangladesch, der Vereinigten
Republik Tansania und Ungarn die Gewerkschaft um Hilfe und Rat baten. In
Ungarn wandten sich auch nicht gewerkschaftlich organisierte Arbeitnehmer an
die Gewerkschatft.

203. Bedeutende technologische und kommerzielle Verdnderungen bewirken
einen Wandel der Beschiftigungsmuster und der Art der Arbeit weltweit.
Struktur und Mitgliederschaft der Arbeitgeber- und Arbeitnehmerverbande
spiegeln diese Muster wider und verdndern sich mit ihnen, wenn auch
langsamer. Die vorliegenden Informationen legen den Schlul nahe, daf die
kollektiven Organisationen in vielen Lidndern nach wie vor reprisentativ sind

'7°S. Dasgupta: Attitudes towards trade unions in Bangladesh, Brazil, Hungary and Tanzania®, in
International Labour Review (Genf), Bd. 141 (2002), Nr. 4, S. 413-440.

'8 Die verschiedenen Titigkeitsprogramme der IAO in Zusammenarbeit mit Bangladesch zur Reform
des Arbeitsrechts, zum Schutz der Arbeitnehmerrechte in Ausfuhr-Freizonen, zur Beseitigung der
Kinderarbeit, zur Stirkung der unternehmerischen Fahigkeiten von Frauen und zur Verbesserung der
Arbeitsbeziehungen allgemein haben zur groferen Vereinigungsfreiheit in diesem Industriezweig bei-
getragen.

19 Dasgupta, a.a.0., S. 434.
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und auf die sich wandelnden Bediirfnisse ihrer derzeitigen und potentiellen
kiinftigen Mitglieder eingehen. Ein starker gesetzlicher Rahmen, der auf den
grundlegenden Prinzipien und Rechten bei der Arbeit fullt, ist in einer solchen
Zeit des Wandels, da die neuen Strukturen und Methoden der gewerkschaft-
lichen Organisierung anfallig sind, besonders wichtig.

204. Die begrenzten vorliegenden Informationen lassen darauf schlieBen, daf
viele Arbeitnehmer das Gefiihl haben, dal die Ausiibung ihres Rechts auf
Beitritt zu einer Gewerkschaft ihren Arbeitsplatz gefidhrdet, und sie fiirchten,
daf eine kollektive Vertretung zu Konflikten fiihren wird. Unternehmen, die
Teil von Organisationen sind, die schon seit langem mit Gewerkschaften
zusammenarbeiten, finden sich in der Regel eher mit einer Gewerkschafts-
priasenz ab.

205. Die Ausiibung des Vereinigungsrechts hdngt somit eng mit Kollektiv-
verhandlungen zusammen. Die Moglichkeit, eine kollektiv ausgehandelte Ver-
einbarung einzugehen, die gegenseitig akzeptierte Regeln fiir die Arbeitsstitte
festlegt, ist der Hauptgrund, weshalb Arbeitnehmer und wahrscheinlich auch
Arbeitgeber Verbanden ihrer Wahl beitreten mochten. Der Aufbau von Ver-
trauen in konstruktive Arbeitsbeziehungen und die Vertiefung dieses Ver-
trauens ist daher ein Schliisselfaktor bei der Férderung der Grundsitze und
Rechte der Vereinigungsfreiheit.

206. Eines der Schliisselelemente fiir die effektive Anerkennung und Forde-
rung des Rechts zu Kollektivverhandlungen ist eine Gesetzgebung, die es
Vertretern von Arbeitnehmerverbdanden gestattet, fiir Verhandlungszwecke
anerkannt zu werden, und die sonstige Erleichterungen vorsieht. Es bedarf
eines genau austarierten Gleichgewichts zwischen Gesetzgebung und staatli-
chem Engagement und einer freiwilligen Form der Kollektivverhandlungen, die
vom Staat unterstiitzt wird. Gesetzgebung ist fiir die Sicherstellung der Aner-
kennung von Vereinigungsfreiheit und Kollektivverhandlungen und fiir die
Schaffung eines Rahmens hierfiir wesentlich. Der Einflu der Gesetzgebung
auf Arbeitnehmer- und Arbeitgeberverbdnde und ihre Beziehungen wurde in
Neuseeland verdeutlicht, wo die Annahme einer neuen Gesetzgebung, mit der
Gesetze abgeschafft wurden, die eine kollektive Organisierung nicht unter-
stiitzten, zu bedeutenden Verdnderungen im Klima der Arbeitsbeziehungen
gefiihrt hat (siehe Kasten 3.1).

207. Der nachstehende Uberblick iiber die Art und Weise, wie sich die
Systeme der Kollektivverhandlungen anpassen, zeigt die Vielfalt der Mecha-
nismen, die Arbeitnehmer- und Arbeitgeberverbénde einsetzen, um Differenzen
beizulegen und eine Zusammenarbeit zu begriinden. Die Grundsitze und
Rechte der Vereinigungsfreiheit und die effektive Anerkennung des Rechts zu
Kollektivverhandlungen sind das Fundament eines vielféltigen und flexiblen
Systems fiir die Bewéltigung des Wandels durch Verstindigung.
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Kasten 3.1
Zuriick an den Verhandlungstisch in Neuseeland

In Neuseeland hat der politische Wandel wahrend der vergangenen zwei Jahr-
zehnte bedeutende Folgen fiir die Arbeitsbeziehungen gehabt. Nach dem Wahlsieg
der Nationalpartei Uber die Arbeiterpartei im Jahr 1990 wurde das Arbeitsrecht
neugefal’t, um einen Ubergang von zentralisierten, branchenweiten oder regionalen
Tarifabschliissen zu einer deregulierten Arbeitsvertragsgestaltung zu férdern. Das
Gesetz (iber Arbeitsvertrage von 1991 forderte Einzelarbeitsvertrage und ,untergrub
sowohl die kollektiven als auch die individuellen Rechte der Beschaftigten und starkte
erheblich die Befugnisse der Arbeitgeber, ihre Betriebe zu deregulieren und die
Gewerkschaften aus ihnen zu verdrangen.“Vor 1990 gab es ein Uberdies ein Ausmaf
der Zwangsmitgliedschaft in Gewerkschaften, das sowohl die Arbeiterpartei als auch
die Gewerkschaften abschwachen wollten.

Wahrend der neunziger Jahre beschleunigte sich die ohnehin schon riicklaufige
Tendenz der Gewerkschaftsmitgliedschaft stark; bis 1999 war die Gewerkschafts-
dichte von rund 50 auf 20 Prozent gefallen. Kollektivverhandlungen gingen drama-
tisch zuriick und erfa3ten nur noch rund 25 Prozent der Arbeithehmerschaft, und Ver-
handlungen mit mehreren Arbeitgebern oder sektorale Verhandlungen verschwanden
praktisch vollig, wobei Kollektivvertrage fast ausschlieRlich auf Betriebsebene abge-
schlossen wurden. Im AnschluB an eine Klage des Neuseeldndischen Gewerk-
schaftsrats kritisierte der Ausschul® fiir Vereinigungsfreiheit des IAA-Verwaltungsrats
gewisse Bestimmungen des Gesetzes lber Arbeitsvertrage und forderte die Regie-
rung auf, dreigliedrige Diskussionen durchzufiihren, um sicherzustellen, dal das
Gesetz mit den vom Ausschul} festgelegten Grundsétzen fiir Kollektivverhandlungen
voll im Einklang stand.

Als die Arbeiterpartei 1999 wieder an die Macht kam, wurde eine weitere grund-
legende Anderung der Arbeitsgesetzgebung vorgenommen. Das Gesetz (iber die
Arbeitsbeziehungen 2000 wird durch die Verpflichtung aller Parteien untermauert,
miteinander in ,gutem Glauben® zu verkehren. Hauptziel des Gesetzes von 2000 ist
es, die Einhaltung der den IAO-Ubereinkommen Nr. 87 und 98 zugrundeliegenden
Prinzipien zu férdern und ,durch die Férderung des gegenseitigen Vertrauens in allen
Aspekten des Beschaftigungsumfelds und des Arbeitsverhaltnisses produktive
Arbeitsverhaltnisse aufzubauen® (Abschnitt 3). Das Gesetz enthalt konkrete Manah-
men zur Férderung von Kollektivverhandlungen und im Gegensatz zu dem Gesetz, an
dessen Stelle es getreten ist, gestattet das Gesetz von 2000 den Abschluf® von
Gesamtarbeitsvertrdgen mit mehreren Arbeitgebern. Laut Margaret Wilson, der
Arbeitsministerin Neuseelands, soll das Gesetz ,ein kooperatives Verhalten® in der
Arbeitsstatte fordern. Die Annahme des Gesetzes spiegelt die Auffassung der Regie-
rung wider, dal® der friihere deregulierte Ansatz die Gesamtwirtschaftsleistung des
Landes beeintréchtigte, indem er die Produktivitat verringerte, die Léhne und Gehalter
driickte und der Abwanderung von Fachkraften Vorschub leistete. Mit dem neuen
gesetzlichen Rahmen sollen die Arten von Praktiken unterstlitzt werden, die einer
hochwertigen Produktion forderlich sind. Es wird die Auffassung vertreten, dal es
leichter ist, die unvermeidlichen Spannungen und Auseinandersetzungen in der
Arbeitsstatte zu regeln, wenn beide Parteien in gutem Glauben handeln.

Quellen: G. Anderson: ,Transplanting good faith into New Zealand labour law: The experience under the
Employment Relations Act 2000¢, in Murdoch University Electronic Journal of Law, Bd. 9, Nr. 3 (Sept.

2002), unter www.murdoch.edu.au; Ausschufy fiir Vereinigungsfreiheit, Fall Nr. 1698 (Neuseeland),
295. Bericht, Official Bulletin (Genf, IAA), Bd. LXXVII, 1994, Reihe B, Nr. 3.
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208. Tabelle 3.5 enthilt die vorliegenden Informationen iiber den Erfassungs-
bereich von Kollektivverhandlungen, d.h. den Prozentsatz der Arbeitnehmer in
jedem Land, deren Entgelt und Beschéftigungsbedingungen hauptsichlich
durch Gesamtarbeitsvertrige festgesetzt werden. In einigen Fallen stammen die
Angaben aus den neunziger Jahren, sie geben aber trotzdem Aufschluf} {iber
den Erfassungsbereich. In vielen Féllen ist der Erfassungsbereich breiter, als
die Mitgliederzahlen von Arbeitgeber- und Arbeitnehmerverbianden vermuten
lassen wiirden. In den meisten EU-Mitgliedsldndern sowie in einigen anderen
wie Australien und Norwegen liegt der Erfassungsbereich bei 80 Prozent oder
hoher. Hohe Erfassungsraten gehen in der Regel Hand in Hand mit Verhand-
lungen auf hoherer Ebene. In Deutschland, Frankreich, den Niederlanden und
Osterreich werden sektorale Vereinbarungen auf die Arbeitgeber und Arbeit-
nehmer ausgedehnt, die nicht Mitglieder der Unterzeichnerorganisationen sind.

209. In anderen entwickelten Landern ist der Erfassungsbereich geringer und
reicht von 37 Prozent in der Schweiz, 34 Prozent in Kanada und 20 Prozent in
Japan bis zu 15 Prozent in den Vereinigten Staaten. Die Angaben fiir Entwick-
lungs- und Ubergangswirtschaften sind weniger zuverlissig. In Asien reicht der
Erfassungsbereich von weniger als 2 Prozent in Indien und Malaysia bis zu
14 Prozent in der Republik Korea, 19 Prozent in Singapur und 32 Prozent in
den Philippinen. In Lateinamerika sind die Schwankungen erheblich, von
65 Prozent in Argentinien bis zu weniger als 3 Prozent in Costa Rica. In den
EU-Beitrittslindern liegt die durchschnittliche Erfassungsrate Schitzungen
zufolge klar unter dem europdischen Durchschnitt, wenn sie auch in einigen
Landern, wie in Slowenien und der Slowakei, hoher liegt. Nach den fiir
afrikanische Léander vorliegenden Informationen betrdgt die durchschnittliche
Rate 30 Prozent, obgleich der Erfassungsbereich in Siidafrika mit 50 Prozent
erheblich hoher ist.

210. Wie bereits erwdhnt, werden in einigen Landern Europas die Lohnsitze
und sonstigen Beschéftigungsbedingungen durch die Ausdehnung der ausge-
handelten Gesamtarbeitsvertrdge liber die Parteien hinaus formalisiert, die in
den Verhandlungen vertreten waren. Andere Merkmale des Systems der
Arbeitsbeziehungen, wie der obligatorische Beitritt der Unternehmen zu den
reprisentativen Verbinden, wie im Fall Osterreichs, kénnen sich in dhnlicher
Weise auswirken wie die Allgemeinverbindlichkeitserkldrung der Vereinbarun-
gen. In Siidafrika konnen solche Allgemeinverbindlichkeitserkldrungen durch
die maB3gebenden Arbeitgeber- und Arbeitnehmerverbénde eingeleitet werden.
In Finnland sieht ein Gesamtarbeitsvertrag in der Metall- und Elektronikindu-
strie vor, daf} alle Unterauftragnehmer ebenfalls die fiir den Sektor ausgehan-
delten Bedingungen einhalten miissen. Somit kommen Verfahren, durch die die
Bestimmungen von Gesamtarbeitsvertrdgen fiir allgemeinverbindlich erklirt
werden, einer groBeren Zahl von Arbeitnehmern zugute, als die Zahl der
unmittelbar erfafiten Personen vermuten lassen konnte. Ein Beispiel fiir die
breitere Streuung der Ergebnisse von Kollektivverhandlungen liefert die EU,
wo auf regionaler Ebene ausgehandelte Vereinbarungen — auf Wunsch der
Sozialpartner — in Richtlinien des Rates umgesetzt werden kénnen, die von den
Mitgliedsregierungen in die innerstaatliche Gesetzgebung integriert werden
miissen (siehe Kasten 3.4 im Abschnitt {iber die supranationalen Verhandlungs-
ebenen).
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Tabelle 3.5. Erfassungsraten von Kollektivverhandlungen

Land oder Gebiet Jahr Prozentsatz der durch Kollektivverein-
barungen erfaBten Arbeitnehmer
Afrika
Ghana® 1995 25
Kenia® 1995 35
Mauritius ® 1995 40
Nigeria® 1995 40
Sambia® 1995 30
Simbabwe ? 1995 25
Siidafrika® 1998 49
Swaziland ® 1995 25
Uganda?® 1995 25
Amerika
Argentinien © 2000 65
Bolivien? 1995 11
Costa Rica® 2001 3
Chile © 1999 10
Ecuador® 1999 5
Guyana? 1995 27
Honduras @ 1995 13
Kanada® 1998 34
Kuba? 1995 98
Mexiko © 1998 18
Panama® 1995 16
Peru® 1998 10
Uruguay ° 1999 16
Venezuela® 1998 27
Vereinigte Staaten® 2000 15
Asien und Pazifik
Australien® 1996 80
China® 1995 15
Indien® 1995 >2
Japan® 2000 20
Malaysia ® 1995 3
Neuseeland” 1999 21
Philippinen ¢ 2000 33
Republik Korea® 1999 14
Singapur® 1998 19
Taiwan, China® 1998 3
Thailand ® 1995 27
Europa®
Belgien 2001 >90
Danemark 2001 83
Deutschland 2001 67
Finnland 2001 90
Frankreich 2001 90-95
Italien 2001 90
Luxemburg 2001 58
Niederlande 1998 78
Osterreich 2001 98
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Land oder Gebiet Jahr Prozentsatz der durch Kollektivverein-
barungen erfaten Arbeitnehmer

Polen’ 2001 28

Portugal 2001 87

Schweden 2001 >90

Schweiz® 1999 37

Slowakei ° 2001 50

Slowenien ° 2001 Near 100

Spanien 2001 81

Ungarn® 2001 45-50

Vereinigtes Konigreich 2001 36

a|AA: World Labour Report 1997-98, a.a.0., Tab. 3.2, S. 248.J. Visser: Unions, unionisation and collective bargaining trends
around the world, firr das IAA ausgearbeitetes Papier, Sept. 2002. M.-L. Vega Ruiz: Libertad de asociacion, libertad sindical
y el reconocimiento efectivo del derecho de negociacion colectiva en América latina: El desarrollo prético de un principio
fundamental, Hintergrundpapier, InFocus-Programm fiir die Forderung der Erklarung (Genf, 1AA, Mérz 2003), Tab. 2, S. 17.
dT. Fashoyin: Social dialogue and labour market performance in the Philippines, IFP/Dialogue-Arbeitspapier Nr. 14 (Genf,
IAA, Febr. 2003), Tab. 2.3, S. 14.http://www.eiro.eurofound.ie/2002/07/ feature/TN0207102F .html . e Soweit nichts anderes
angegeben ist, Europdische Stiftung zur Verbesserung der Lebens- und Arbeitsbedingungen: ,Industrial relations in the EU,
Japan and USA, 2001, in EIROnline, unter http://www.eiro.eurofound. eu.int/print/2002/12/feature/tn0212101£html  fIAA:
Trade union and collective bargaining indicators: Lessons from the pilot phase, IFP/Dialogue-Papier (nicht veréffentlichtes
Dok., 28. Juli 2003). ¢ Europaische Stiftung zur Verbesserung der Lebens- und Arbeitsbedingungen: ,Industrial relations in the
candidate countries*, in EIROnline, unter http://www.eiro.eurofound.ie/ 2002/07/feature/TN0207102F .html

211. Kollektivvereinbarungen konnen auf unterschiedlichen Ebenen erzielt
werden: Sie konnen sich auf die gesamte Volkswirtschaft, einen Sektor oder
eine Branche, ein Unternehmen oder eine Gruppe von Unternehmen, einen
Betrieb oder eine Arbeitsstitte erstrecken. Sie kdnnen einen unterschiedlichen
geographischen Geltungsbereich haben. Unterschiedliche Fragen konnen auf
unterschiedlichen Verhandlungsebenen angegangen werden. So ist es unter
Umstédnden zweckmaiBiger, iiber Produktivitits- und Effizienzverbesserungen
auf der Unternehmensebene statt auf hoherer Ebenen zu verhandeln. Grund-
16hne fiir unterschiedliche Arbeitnehmergruppen in einem Industriezweig wer-
den am besten auf der sektoralen Ebene ausgehandelt. Umfassendere Fragen
der Sozialen Sicherheit und der innerstaatlichen Ausbildungspolitik sowie
Strukturreformen, die groBere Beschéftigungsverlagerungen zur Folge haben,
werden haufig auf der nationalen Ebene behandelt.

212. Tabelle 3.6 enthdlt einige neuere Informationen zu den bevorzugten
Verhandlungsebenen in den Lindern der Europdischen Union, Japan und den
USA. Trotz der allgemein beobachteten Tendenz zur Dezentralisierung der
Verhandlungen verfiigen die meisten EU-Lander iiber zentralisierte Systeme.
Wie aus der Tabelle hervorgeht, ist die nationale intersektorale Ebene die
vorherrschende Lohnverhandlungsebene in Belgien, Finnland und Irland. Die
sektorale Ebene tiberwiegt in Deutschland, Griechenland, Italien, den Nieder-
landen, Osterreich, Portugal, Schweden und Spanien, wihrend es in Dénemark
und Luxemburg keine vorherrschende Ebene gibt. Das Unternehmen ist die
Hauptverhandlungsebene nur in Frankreich und im Vereinigten Konigreich.
Andere Fragen als Lohne und Gehélter werden oft im Rahmen von Verhand-
lungen auf Unternehmensebene behandelt, konnen in einigen Féllen aber auch
auf hoherer Ebene ausgehandelt werden.

213. Im Gegensatz dazu ist in Japan und den Vereinigten Staaten die domi-
nierende Ebene der Verhandlungen iiber Lohne und Gehélter und alle anderen
Fragen das einzelne Unternehmen. In Japan findet jedoch ein gewisses Mal} an
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Tabelle 3.6. Lohnverhandlungsebenen, EU, Japan und Vereinigte
Staaten, 2001

Intersektorale Ebene  Sektorale Ebene Unternehmensebene

Belgien XXX X X
Danemark XX XX X
Deutschland . XXX X
Finnland XXX X X
Frankreich . X XXX
Griechenland X XXX X
Irland XXX X X
Italien . XXX X
Japan . . XXX
Luxemburg . XX XX
Niederlande . XXX X
Osterreich . XXX X
Portugal . XXX X
Schweden . XXX X
Spanien . XXX X
Vereinigte Staaten . X XXX
Vereinigtes Konigreich . X XXX

X = bestehende Ebene der Lohnverhandlungen; XX = wichtige, aber nicht dominierende Ebene der Lohnverhand-
lungen; XXX = dominierende Ebene der Lohnverhandlungen; keine der Kategorien trifft zu.

Quelle: Europaische Stiftung zur Verbesserung der Lebens- und Arbeitsbedingungen: “Industrial relations in the EU,
Japan and USA, 2001", in EIROnline, at http://www.eiro.eurofound.eu.int/print/2002/12/feature/tn0212101f.htm,
Tab. 2.

Koordinierung sowohl auf Gewerkschafts- als auch auf Arbeitgeberseite
wihrend der jéhrlichen ,,Shunto“-Verhandlungsrunde in jedem Friihjahr statt.
Die groBen Herstellerfirmen in den fiihrenden Industriezweigen {ibernehmen
die Fiihrungsrolle bei den Verhandlungen und geben damit eine Richtung vor,
der sich die anderen groBen Unternehmen und dann die KMUs anschlieBen. In
den Vereinigten Staaten bemiihen sich die Gewerkschaften in einigen Sektoren,
zu einer Vereinbarung in einem bestimmten Unternehmen zu gelangen und
diese dann auf andere Unternehmen in dem betreffenden Sektor ausdehnen zu
lassen (,,pattern bargaining®) — mit unterschiedlichem Erfolg *°.

214. Fir und gegen unterschiedliche Verhandlungsebenen werden oft eine
Reihe von wirtschaftlichen Argumenten ins Feld gefiihrt. Es ist untersucht
worden, wie sich unterschiedliche Verhandlungsebenen auf die ,,Effizienz* aus-
wirken, gemessen an Arbeitslosigkeit, Lohnerh6hungen {iber die Produktivitét
hinaus und inflationdren Tendenzen. Manchmal ist argumentiert worden, dal3
die Fahigkeit eines Verhandlungssystems, fiir LohnméiBigung zu sorgen, mit
der Dezentralisierung abnimmt, was ein positives Verhéltnis zwischen Kol-
lektivverhandlungen auf hoherer Ebene und makro6konomischer Leistung
unterstellt. Nach diesem Ansatz, wenn Erfassungsbereich und Inhalt breiter

20 EIROline, a.2.0.
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sind, konnen die Verhandlungsfiihrer mogliche negative Auswirkungen ihrer
Beschliisse auf die Effizienz besser beriicksichtigen *'.

215. Andere haben argumentiert, da3 zentralisierte Systeme fiir mehr Stabilitdt
und dezentralisierte System fiir mehr Flexibilitdt sorgen. Nach dieser Auffas-
sung gibt es Vorteile an beiden Enden des Spektrums, wihrend sektorale Ver-
handlungen auf der Zwischenebene unzuldnglich sind. Hier wird von der
Uberlegung ausgegangen, daB bei Verhandlungen auf der Ebene des einzelnen
Unternehmers die Verhandlungsfiihrer die ganze Last etwaiger negativer Kon-
sequenzen von iiberméfBigen Lohnerhohungen tragen miissen: Eine auf ein
bestimmtes Unternehmen beschrinkte Lohnerhohung fiihrt zu einem Riickgang
seiner Wettbewerbsfahigkeit sowohl in Produkt- als auch in Arbeitsmarkten. Im
Gegensatz dazu konnen die Partner auf der mittleren Ebene, d.h. auf der Bran-
chen- oder Berufsebene, einen Grofiteil der Kosten von Lohnerhdhungen auf
andere Gruppen der Gesellschaft {iberwilzen, indem sie als Reaktion auf kol-
lektive Lohnabschliisse gemeinsam den Herstellungspreis erhohen 2.

216. In neueren Untersuchungen wird die Stichhaltigkeit aller dieser Argu-
mente in Zweifel gezogen, da sie keine systematischen Auswirkungen des Aus-
mafes der Zentralisierung der Verhandlungen auf Gesamtlohnerhéhungen,
Inflation und Arbeitslosigkeit ergeben haben **. Die Realitiit ist facettenreicher
und komplizierter als hypothetische Modelle. In vielen Fillen werden Kollek-
tivvereinbarungen auf der sektoralen Zwischenebene auf nicht angeschlossene
»AuBenstehende® ausgedehnt, und sie werden héufig in Verbindung mit Ver-
handlungen mit mehreren Arbeitgebern verwendet (beispielsweise in Belgien,
Frankreich, Portugal und Spanien). In anderen Landern (wie Deutschland und
der Schweiz), in denen von solchen Erstreckungen selten Gebrauch gemacht
wird, richten sich die nicht angeschlossenen Arbeitgeber in der Praxis nach den
Normen, die durch Verhandlungen mit mehreren Arbeitgebern gesetzt werden.

217. Offenbar gibt es keine ,,optimale Verhandlungsstruktur. Die Verhand-
lungsparteien sind bestrebt, eine Ebene, einen Geltungsbereich oder einen
Erfassungsbereich festzusetzen, die ihnen zu einem gegebenen Zeitpunkt am
geeignetsten erscheinen. Die Préferenzen der Sozialpartner dndern sich mit der
Zeit, je nachdem, wo sich eine Partei relativ stark fiihlt und wo sie ihres Erach-
tens die Interessen ihrer Mitglieder am besten verfolgen kann **.

218. Wenn es um die Fahigkeit von Kollektivverhandlungen zur Festsetzung
beschiftigungsneutraler Lohne geht, besteht die eigentliche Kluft moglicher-

2l B.W. Headey: ,,Trade unions and national wage politics*, in Journal of Politics, 32 (1970), S. 407-
439, zitiert in F. Traxler: “Bargaining (de)centralization, macro-economic performance and control
over the employment relationship®, in British Journal of Industrial Relations, 41:1 (Marz 2003) S. 1-
27.

22 L. Calmfors, J. Driffill: ,,Bargaining structure, corporatism and macro-economic performance®, in
Economic Policy, 6 (1988), S. 13-61, zitiert in Traxler, a.a.O., S. 3.

# Organisation fiir wirtschaftliche Zusammenarbeit und Entwicklung (OECD): The OECD Jobs
Study, Teil 11 (Paris, 1994); idem: ,,Economic performance and the structure of collective bargaining*,
in Employment Outlook (Paris, 1997); F. Traxler, S. Blaschke, B. Kittel: National labour relations in
internationalized markets (Oxford, Oxford University Press, 2001), zitiert in Traxler, a.a.0., S. 3.

* In den spiten sechziger und siebziger Jahren in Europa dringten militante betriebliche Gruppen
auf eine Dezentralisierung der Verhandlungen, wihrend die Arbeitgeber die Zentralisierung bis in die
siebziger Jahre betrieben. Die meisten zentralisierten Systeme wurden zunéchst von Arbeitgeberver-
banden eingefiihrt oder unterhalten (z.B. in den nordischen Léndern), wohingegen in jiingerer Zeit die
Arbeitgeberverbénde eine grofiere Dezentralisierung der Kollektivverhandlungen angestrebt haben.
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weise nicht zwischen unterschiedlichen Verhandlungsebenen, sondern eher
zwischen koordinierten und nicht koordinierten Systemen. Schlielich stellt die
Zentralisierung nur eine Form der Koordinierung von Kollektivverhandlungen
dar. Selbst die besten zentralisierten Systeme sind in unterschiedlichem Maf3
darauf angewiesen, daf} staatliche Vorschriften zur Sicherstellung der Durch-
fiihrung von Vereinbarungen vorhanden sind, und darauf, daf beide Parteien in
der Lage sind, die Einhaltung der Vereinbarungen unter ihren Mitgliedern
sicherzustellen. Verhandlungen auf gleich welcher Ebene konnen in niitzlicher
Weise durch gesetzliche oder staatliche politische Vorkehrungen unterstiitzt
werden. Thr Ziel wiirde darin bestehen sicherzustellen, dal die Verhandlungen
den Interessen breiterer Teile der Gesellschaft iiber die unmittelbaren Ver-
handlungspartner hinaus Rechnung tragen.

219. In einer neueren Untersuchung der Weltbank, die sich auf die letzten
beiden Jahrzehnte erstreckt, wird kategorisch festgestellt, dal Arbeitsstreitig-
keiten durch koordinierte Verhandlungen vermindert werden: ,,ein koordinier-
tes Verhandlungssystem kann sozialen Frieden schaffen, da es entweder dazu
beitrigt, eine Verteilungsnorm zu institutionalisieren, oder es den Informations-
flu verbessert und damit das Risiko herabsetzt, daB es wegen falscher Vor-
stellungen der Arbeitnehmer tiber die Rentabilitit des Unternehmens zu einem
Streik kommt.“ *°

220. Die Parteien konnen zwar frei entscheiden, auf welcher Ebene sie ver-
handeln wollen, Kollektivverhandlungsrahmen sind jedoch nicht gleichheits-
neutral 2°. Selbst wenn die Wahl unkoordinierter Verhandlungen auf Unterneh-
mensebene, die in den meisten Lindern mehr und mehr zu beobachten sind,
moglicherweise keine signifikanten gesamtwirtschaftlichen Auswirkungen
hat *”, kann ein solcher Rahmen Anreizen zur Verbesserung und Verbreiterung
der Vertretungs- und Verhandlungsmechanismen im Wege stehen. Er bietet
unter Umstdnden kaum Moglichkeiten, Kollektivverhandlungen auf marginale
Sektoren und Gruppen auszudehnen, z.B. Kurzzeit- oder Teilzeitbeschiftigte,
Vertragsarbeiter oder Aushilfskrifte, bei denen es sich oft um Frauen, Migran-
ten oder in anderer Weise verletzliche Personen handelt.

221. Andere Rahmenbedingungen bieten groBere Moglichkeiten, desgleichen
Systeme, die gesetzliche Mechanismen mit einer dreigliedrigen Verwaltung
verbinden (z.B. Gremien zur Festsetzung von Mindestlohnen oder andere
Foren, die fiir Entgeltfragen, Ausbildung und Leistungen der Sozialen Sicher-
heit zustdndig sind). Es gibt aber keine zwingenden Griinde fiir die Behaup-
tung, dall eine Verhandlungsebene besser ist als eine andere. Statt dessen sollte
anerkannt werden, daB3 unterschiedliche Systeme unterschiedlichen Zwecken
gerecht werden konnen. Die Formen und Ebenen von Kollektivverhandlungen
konnen mit anderen zwei- und dreigliedrigen Mafnahmen und Praktiken ver-
bunden und ergidnzt werden.

2 T. Aidt und Z. Tzanatos: Unions and collective bargaining: Economic effects in a global
environment (Washington, D.C., Weltbank, 2002), S. 116.

% A. Blackett und C. Sheppard: The links between collective bargaining and equality,
IFP/DECLARATION-Arbeitspapier Nr. 10, Genf, TAA, 2002), S.2, unter http://www.ilo.org/
public/english/standards/decl/publ/papers/equality.pdf

27 Aidt und Tzannatos, a.a.0., S. 10f.

SICH ZUSAMMENSCHLIESSEN FUR SOZIALE GERECHTIGKEIT



SICH ZUSAMMENSCHLIEBEN UND VERHANDELN IN DER GLOBALEN WIRTSCHAFT

222. Seit dem Ende der siebziger Jahre ist in den meisten Teilen der Welt eine
zunehmende Tendenz zur Dezentralisierung von Kollektivverhandlungen zu
verzeichnen 2*. Kollektivverhandlungen auf Unternehmensebene weiten sich
aus; und wo diese Ebene vorherrscht, kommt es zu einer weiteren Diversi-
fizierung. In Deutschland beispielsweise mit seiner langen Tradition der Ver-
handlungen auf Branchenebene hat die Zahl der mit Unternehmen geschlos-
senen Vereinbarungen in den letzten zehn Jahren erheblich zugenommen, von
3.150 im Jahr 1991 auf 7.063 im Jahr 2002 — eine Zunahme um 124 Prozent %,
was bedeutet, da3 rund 15 Prozent aller Arbeitnehmer in Deutschland durch
Vereinbarungen auf Unternehmensebene erfafit werden. In den meisten Lén-
dern lag den Verhandlungen auf dieser Ebene das Bestreben zugrunde, die
Fahigkeit der Unternehmen zur Anpassung an Produkt- und Arbeitsmarkt-
anforderungen zu verbessern **. Im Fall von Unternehmen, deren Produktion in
erster Linie auf die Exportmérkte ausgerichtet ist, konnen Verhandlungen auf
Unternehmensebene ihnen beispielsweise helfen, sich an geschiftliche Zwinge
anzupassen (siche Kasten 3.2).

223. Produktivititssteigerungen oder die Einfilhrung neuer Technologien
konnen zwar durch Verhandlungen auf Unternehmensebene erleichtert werden,
Gewerkschaftsbund der Transport- und Kommunikationsarbeiter von Angola
(FSTTCA) zum Abschlu3 einer Vereinbarung, die fiir alle Beschéftigten die
Einfithrung einer Kranken- und Arbeitsunfallversicherung vorsah *'.

224. Verhandlungen auf Unternechmensebene kénnen zu pragmatischen Ergeb-
nissen fiihren, wenn Arbeitnehmer und ihre Vertreter sich den sich wandelnden
wirtschaftlichen Realitdten stellen, indem sie ihre erworbenen Rechte gegen
neue Schutzmechanismen eintauschen. Manche Vereinbarungen sehen beson-
dere Bestimmungen fiir den Fall des Verkaufs des Unternehmens vor, z.B. die
Vereinbarung zwischen Crown Central Petroleum in Texas, USA, und der
Internationalen Gewerkschaft der Papier-, Industrie-, Chemie- und Energie-
arbeiter (PACE), die den Schutz des Arbeitsplatzes fiir den Fall vorsieht, daf3
die Raffinerie veriuBert wird *.

225. In vielen Fillen kann das Beispiel eines Unternehmens dazu beitragen,
dafl Kollektivverhandlungen Boden gewinnen. In Uganda sind die Gewerk-
schaften in der Blumenexportindustrie im allgemeinen nicht anerkannt worden.
Uganda Hortech, eine Tochtergesellschaft der Sugar Corporation of Uganda
Ltd., beschloB, die Bestimmungen der mit der Gewerkschaft ausgehandelten

2 World Labour Report, 1997-98, a.a.0.

¥ Der Spiegel, Nr. 27,2003, S. 56.

3% Siehe M. Ozaki (Hrsg.): Negotiating flexibility: The role of the social partners and the state (Genf,
TAA, 1999).

31 Jembas and transport trade union sign collective agreement“, Angola Press Agency, Luanda,
25. Febr. 2003 unter www.angolapress-angop.ao

32 Internationale Fderation von Chemie-, Energie-, Bergbau- und Fabrikarbeiterverbinden (ICEM):
»World union role in Crown Central settlement: Five-year US oil lock-out ends”, ICEM-update,
Nr. 3/2001, 18. Jan. 2001, unter www.icem.org
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Kasten 3.2
Trinidad Cement Company Ltd. (TCL)

Verhandlungen auf Unternehmensebene kénnen in nationalen Schliisselunter-
nehmen stattfinden. Dies wirkt sich nicht nur vorteilhaft auf das Unternehmen und
seine unmittelbaren Stakeholder aus, sondern auch auf andere Unternehmen. Die
Trinidad Cement Company Ltd. (TCL), der bedeutendste Zementhersteller in den Mit-
gliedslandern der Karibischen Gemeinschaft (CARICOM), hat tiber 1.000 Beschéftigte
und besitzt Betriebe in Barbados und Jamaika. TCL litt in der Vergangenheit unter
schlechten Arbeitsbeziehungen — mit durchschnittlich zwei Arbeitsniederlegungen pro
Jahr — und unter niedriger Produktivitat, zu deren Uberwindung sie 1996 eine neue
Produktionsstrategie einfiihrte. Die Modernisierung der Ausristung fiihrte nicht zu der
angestrebten hoéheren Produktivitdt, so da das Unternehmen beschlol3, seine
Arbeitsbeziehungen und sein Management zu verbessern. Es verpflichtete sich, alle
seine Beschéftigten und die sie vertretenden Organisationen als strategische Partner
und gleichberechtigte Akteure im Unternehmen zu behandeln. Die Manager wurden
fir den Erfolg oder Mierfolg dieser Humanressourceninitiativen verantwortlich
gemacht.

Der Wandel im Klima der Arbeitsbeziehungen fiihrte zur friedlichen Annahme
von Kollektivvereinbarungen in den Jahren 1997 und 2000. Die Produktivitat des
Unternehmens konnte um 50 Prozent gesteigert werden, und die Einkommen der
Beschaftigten stiegen. Die groRere Wettbewerbsfahigkeit des Unternehmens und
seine gesunden Arbeitsbeziehungen machten es moglich, ein auslandisches Uber-
nahmeangebot im Jahr 2002 mit Erfolg abzuwehren. Das TCL-Management und die
Olarbgitergewerkschaﬂ, die die Beschéftigten vertritt, widersetzten sich gemeinsam
dem Ubernahmeangebot und tberredeten die Aktionare, sich dieser Haltung anzu-
schliefen. Der TCL-Vorstand erklarte: ,Es gibt potentielle nachteilige Folgen fiir
andere Stakeholder des Unternehmens, darunter Kunden, Beschaftigte, Dienstlei-
stungsunternehmen und Zulieferer, wobei Produktionseinschrankungen oder
Betriebsschliefungen nicht ausgeschlossen werden konnen ...“. In Anbetracht der
Schllsselrolle des Unternehmens in der regionalen Wirtschaftsentwicklung wurde die
Verteidigung von TCL als unerlaflich angesehen.

Quellen: ,Trinidad Cement asks for rejection of Cemex bid“, Cement Americas, 24. Juli 2002, unter
cementamericas.com. W. Momm und O. Nurse: ,On the high-road to competitiveness with decent work —
Case studies from Caribbean Enterprises”, im Rahmen des Projekts des IAO-Auenamts fiir die Karibik

zur Forderung der Zusammenarbeit zwischen Arbeitgebern und Arbeithehmern (PROMALCO)
ausgearbeitetes Papier (nicht veréffentlichtes Dokument).

Vereinbarung auf alle Arbeitnehmer auf ihrer Plantage auszudehnen **. Dies
offnete weiteren Verhandlungen in anderen Unternehmen Tiir und Tor.

226. Wenn Verhandlungen auf Schwierigkeiten stoen, konnen verschiedene
Elemente des sozialen Dialogs einen Geist der Zusammenarbeit zwischen den
Sozialpartnern einfithren oder wiederherstellen. Dies kann Forderung und
Unterstiitzung durch besondere Programme oder Einrichtungen erfordern. In
den Philippinen beispielsweise haben die Unternehmen Arbeitnehmer-Arbeit-
geber-Kooperationsausschiisse (LMCs) unter Anleitung des Nationalen bei

33 T. Fashoyin, A. Herbert, P. Pinoargote: Multinational enterprises in the plantation sector: Labour
relations, employment, working conditions and welfare facilities, Multinational Enterprises and Social
Policy Working Paper Nr. 93 (Genf, IAA, 2003), S. 8-10.
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letzteren geht es jedoch nicht nur um diejenigen Arbeitnehmer, die zur
Stammbelegschaft gehoren, und es geht auch nicht allein um Produktivitats-
oder Lohnfragen. Die Verhandlungen beschrianken sich nicht zwangslaufig auf
eine Betriebsgewerkschaft; ein Unternehmen kann in Kollektivverhandlungen
mit Gewerkschaften eintreten, die eine groflere Gruppe von Arbeitnehmern
vertreten. In Angola beispielsweise veranlafite die Sorge um die allgemeineren
Interessen der Arbeitnehmer das Fachberatungsunternehmen ,,Jembas‘ und den
Schlichtungs- und Vermittlungsausschusses eingerichtet. Dies sind zweiglied-
rige Mechanismen fiir Beratungen auf Unternehmensebene, die die Arbeit-
nehmer zur Mitsprache am Arbeitsplatz ermutigen. Vorbildliche Praktiken wer-
den durch eine Auszeichnung anerkannt, die Unternehmen mit herausragenden
LMC:s verliehen wird. Im Jahr 2001 beispielsweise wurde diese Auszeichnung
den Sozialpartnern in einer Zuckerraffinerie verliehen, wo Betriebsleitung und
Arbeitnehmer in der Lage gewesen waren, nach einer langen Zeit konflikt-
trachtiger Arbeitsbeziehungen die Zusammenarbeit zu verbessern und eine gute
Zusammenarbeit aufrechtzuerhalten. Das LMC-Programm half dem Unterneh-
men, ohne Intervention des Arbeits- und Beschéftigungsministeriums eine
Kollektivvereinbarung abzuschlieBen **.

227. Verhandlungen auf Unternechmensebene benétigen vielleicht mehr als
andere Ebenen ein gesundes System zur Unterrichtung der Parteien, um erfolg-
reich zu sein. Ein gutes Beispiel hierfiir ist das ddanische Verhandlungssystem,
das manchmal als ,,zentralisierte Dezentralisierung* bezeichnet wird und auf
Informationsteilhabe, vorherigen Konsultationen und gemeinsamen Verhand-
lungsgrundsitzen beruht. Mindestlohnsétze werden auf sektoraler Ebene ausge-
handelt und liefern Leitlinien fiir Lohnverhandlungen auf Unternehmensebene.
Die Unternehmen tragen diesen Leitlinien zwar Rechnung, passen die Léhne
jedoch entsprechend ihrer Rentabilitit und anderen wirtschaftlichen Umstédnden
des Unternehmens an *°.

228. Verhandlungen auf sektoraler Ebene dominieren in einer Reihe von EU-
Léandern. In anderen Regionen sind sie weniger weit verbreitet, auller in Latein-
amerika, wo Verhandlungen auf dieser Ebene hauptsidchlich in Argentinien,
Brasilien und Uruguay stattfinden. Sektorale Verhandlungen sind auch in einer
Reihe franzosischsprachiger westafrikanischer Lander und in Stidafrika {iblich.
In anderen Landern, in denen sektorale Verhandlungen praktiziert wurden, sind
Verhandlungen auf Unternehmensebene jedoch durch Gesetzesinitiativen
gefordert worden, beispielsweise die Annahme der Novelle zum Gesetz iiber
die Arbeitsbeziehungen, 1997, in Sambia 3,

229. Verhandlungen auf sektoraler Ebene erstrecken sich in unterschiedlichen
Landern auf unterschiedliche Realitéten. Einige Rechtssysteme verwenden den
Begriff ,,liberbetriebliche* Vereinbarung (Polen, Slowakei, Tschechische Repu-

3* C.I Roncesvalles: “LMC: Redefining RP industrial relations”, in “Weekender: Labor and Manage-
ment”, Business World (Manila), 28 Marz 2003.

35 P. Egger und W. Sengenberger (Hrsg.): Decent work in Denmark: Employment, social efficiency
and economic security (Genf, IAA, 2003), S. 50-51.

3% T, Fashoyin: The contribution of social dialogue to economic and social development in Zambia,
InFocus Programme on Strengthening Social Dialogue Working Paper Nr. 6 (Genf, IAA, 2002).
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blik, Ungarn). Diese Definitionen konnen sektorale Vereinbarungen im traditio-
nellen Sinne umfassen oder sich auf Vereinbarungen mit mehreren Arbeit-
gebern beziehen, die zwischen einer Reihe individueller Arbeitgeber und der
Gewerkschaft (oder den Gewerkschaften) in dem betreffenden Sektor abge-
schlossen werden.

230. Angesichts des bevorstehenden Beitritts etlicher Ubergangswirtschaften
zur EU wird viel iiber die Vereinbarkeit der Systeme der Arbeitsbeziehungen
und der Kollektivverhandlungen zwischen diesen Lédndern und denen der EU
diskutiert. Ein Hauptunterschied betrifft das Ausmal} der sektoralen Verhand-
lungen, die in EU-Léndern wichtiger sind. Dies wird in Tabelle 3.7 veranschau-
licht, die die Zahl der in ausgewdhlten Beitrittslindern und bestehenden EU-
Landern geltenden sektoralen Vereinbarungen vergleicht.

231. Man hitte erwarten konnen, dal Verhandlungen auf sektoraler Ebene in
den Ubergangslindern eine groBere Rolle spielen in Anbetracht des Vermécht-
nisses der im Rahmen des Zentralplanungssystems entwickelten und verwalte-
ten zentralisierten Lohnklassifizierungs- und Einstufungssysteme. Eine Heraus-
forderung fiir die sektoralen Verhandlungen besteht darin, dal3 als Folge gro-
Berer industrieller Umstrukturierungen die Wirtschaftssektoren und ihre
gemeinsamen Belange weniger leicht zu bestimmen sind. Auflerdem sind neue,
unabhéngige Arbeitgeber weniger zu Verhandlungen auf dieser Ebene bereit. In
dem neu entstehenden KMU-Sektor — der grof3te Wachstumsbereich des priva-
ten Sektors in diesen Lidndern — nehmen die Arbeitgeber die auf sektoraler
Ebene vereinbarten Regeln unter Umstdnden nur widerstrebend an und ziehen
Verhandlungen auf Unternehmensebene vor oder lehnen Verhandlungen iiber-
haupt ab*’. In Polen und Ungarn enthalten die sektoralen Vereinbarungen in
der Regel Empfehlungen, die nur angeben, was auf den unteren Ebenen verhan-
delt werden konnte. Bisweilen wiederholen sie innerstaatliche arbeitsrechtliche
Vorschriften.

232. Soweit sektorale Vereinbarungen in Entwicklungslédndern bestehen, ist ihr
Inhalt normalerweise allgemeiner Art. Dies gilt z.B. fiir die sektoralen Verein-
barungen, die in der Bekleidungsindustrie in den Philippinen bestehen **. Die
abnehmende Bedeutung der sektoralen Vereinbarungen 148t sich zum Teil mit
der zunehmenden Vielfalt der Unternehmen in einem gegebenen Sektor
erkldaren. Es bedarf einer Zwischenebene der Information und Artikulation,
wenn nicht sogar Koordination zwischen dem, was auf Unternehmensebene
beschlossen wird, und dem, was auf nationaler Ebene stattfindet. Wo die
sektoralen Verhandlungen diesem Zweck nicht dienen kénnen, miissen andere
Mittel eingesetzt werden, wie die Festsetzung von Mindestlohnen oder Lohn-
leitlinien.

233. Wo ein Arbeitgeber Beschliisse flir einen ganzen Sektor fassen kann,
konnen Verhandlungen auf sektoraler Ebene besonders wirksam sein, z.B. beim
Schutz der Rechte der Arbeitnehmer angesichts dieser wirtschaftlichen und
gesetzlichen Verdinderungen und bei der Erleichterung der Uberfiihrung von
Tatigkeiten vom oOffentlichen in den privaten Sektor. So erzielte in Chile

37 Siehe World Labour Report 1997-98, a.a.0, S. 145-155.
3% M. Ozaki, a.a.0., S.84.
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Tabelle 3.7. Kollektivvereinbarungen auf sektoraler Ebene

Lander Jahr Anzahl der Kollektivvereinbarungen  Erfassungsrate (%)

Belgien 2001 1.398 98

Bulgarien 2001 60 20

Danemark* 2000 - 45 (Multiarbeit-
geber)

Deutschland 2001  30.000" 7!

Estland 2001 7 + 10 subsektorale <10

Frankreich 2001 1.116 94.5

Italien 2001 600-700 80-85

Luxemburg* 2000 - 60 (Multiarbeit-
geber)

Niederlande* 2001 - 68 (Multiarbeit-
geber)

Osterreich* 2000 - 95 (Multiarbeit-
geber)

Polen* 2001 136 Multiarbeitgeber- <10

Vereinbarungen

Portugal® 1999 - 84 (Multiarbeit-
geber)

Rumanien 2001 25 -

Slowakei* 2001 55 50

Slowenien* 2000 38 Fast 100

Spanien* 2000 1.403 66 (Multiarbeit-
geber)

Tschechische Republik* 2001 12 -

Ungarn 1999 19 + 33 Multiarbeitgeber- 17.8 (sekt. and

Vereinbarungen multi)
Zypern* 2000 12 90-95

— = nicht verfligbar. *SchlieRt ,Lohnvereinbarungen” ein.

Quelle: Y. Ghellab and D. Vaughan-Whitehead (Hrsg.): Sectoral social dialogue in future EU member states: The
weakest link (Budapest, IAA/Europdische Kommission, 2003).  * EIROnline: “Industrial relations in the candidate
countries”, op. cit, und idem: Collective bargaining coverage and extension procedures’, in http://www.eiro.
eurofound.ie/2002/12/ study/tn0212102s.html

die Gewerkschaft der Wasserwirtschaft, FENATRAOS, im Jahr 2001 eine
Vereinbarung mit der Regierung zum Schutz der Arbeitnehmerrechte wihrend
der Privatisierung, die die Sicherheit der Beschiftigung fiir mindestens drei
Jahre garantierte *°. Diese Vereinbarung folgte auf einen vorausgehenden Priva-
tisierungsprozef3, der zu einer Reihe von Protestaktionen und Streiks gefiihrt
hatte, und bietet nun einen allgemeinen Rahmen fiir einen reibungsloseren
Ubergang in diesem Sektor.

3 1AA: Challenges and opportunities facing public utilities, Diskussionsbericht fiir die Dreigliedrige
Tagung tiber Herausforderungen und Chancen fiir die 6ffentlichen Versorgungsbetriebe, Genf, 2003,
S. 61.
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234. Nationale drei- oder zweigliedrige Verhandlungen legen die gleichen
Bedingungen fiir alle Arbeitnehmer fest. Sie kénnen auch darauf abzielen,
einen soziodkonomischen Rahmen fiir Verhandlungen auf unteren Ebenen fest-
zulegen und den Sozialpartnern die Entwicklung eines Puffers gegen wirt-
schaftliche Erschiitterungen zu ermdglichen. Diskussionen und Verhandlungen
auf dieser Ebene tragen zu einer besseren Handhabung makrodkonomischer
Fragen bei und konnen fiir die Uberwindung von Wirtschaftskrisen in allen
Wirtschaften, einschlielich der am meisten entwickelten, wichtig sein. Insbe-
sondere in mittel- und osteuropédischen Landern haben dreigliedrige Verhand-
lungen zur Einleitung von Reformen der fiir Kollektivverhandlungen mal3geb-
lichen arbeitsrechtlichen Vorschriften beigetragen. Lohnfragen nehmen in vie-
len nationalen Vereinbarungen breiten Raum ein. In Lettland sind nationale
zweigliedrige Vereinbarungen iiber Mindestlohne erzielt worden. Die Bestim-
mungen der Vereinbarungen stellen zwar nur Empfehlungen dar, doch sind die
durch Kollektivvereinbarungen auf verschiedenen Ebenen festgesetzten Min-
destlohne in der Regel 30 bis 50 Prozent hoher als der von der Regierung
festgelegte Betrag *°. Dies scheint eine Bereitschaft der Sozialpartner widerzu-
spiegeln, den Verhandlungsspielraum zu nutzen und Lohnerhéhungen zuzu-
stimmen. Verhandlungen oder der soziale Dialog auf nationaler Ebene konnen
auch andere allgemeinere Fragen behandeln, wie beispielsweise Beschéftigung
und Rentenreform.

235. Auf diesen hoheren Ebenen konnen die Sozialpartner Vereinbarungen
aushandeln, die denjenigen zugute kommen, die nicht unmittelbar Gegenstand
der Verhandlungen sind. Manchmal kénnen diese ganz konkret sein. In Belgien
bildet eine nationale iiberberufliche Vereinbarung fiir 2001-02 einen Rahmen
fiir die sektoralen Verhandlungen und gewihrleistet Teilzeitarbeitnehmern das
Recht auf bezahlten Bildungsurlaub. Solche Bestimmungen sind besonders
wichtig in Industrielindern, wo der Anteil der Teilzeit- und Zeitarbeitskréfte
kontinuierlich zunimmt, insbesondere unter Frauen und Minderheiten *' .
Arbeits- und Produktmarktflexibilitit und die Verldngerung des Arbeitslebens
erfordern innovative Losungen. Uberberufliche nationale Vereinbarungen in
Landern mit solchen Anliegen sehen oft betriebliche Ausbildungsprogramme
und Programme fiir lebenslanges Lernen vor, die die berufliche Mobilitdt und
die berufliche Erneuerung fordern. Solche Fragen werden am besten auf der
nationalen Ebene ausgehandelt.

236. Auch in Entwicklungsldndern finden Verhandlungen auf der nationalen
Eben statt. In Niger und Senegal kdnnen die nationalen Verhandlungen weit-
gehend dem EinfluB8 des Systems der iiberberuflichen Kollektivvereinbarungen
zugeschrieben werden, das in Frankreich praktiziert wird und unter der Kolo-
nialherrschaft eingefithrt wurde. Diese Systeme litten dann spiter unter Pro-
blemen der Koordinierung mit den unteren Ebenen sowie unter der unzurei-
chenden Kapazitiat der Regierung und der Sozialpartner. In letzter Zeit sind
jedoch Mechanismen auf nationaler Ebene in einigen franzodsischsprachigen

40 Europiische Stiftung zur Verbesserung der Lebens- und Arbeitsbedingungen: Industrial relations
in the candidate countries, EIROnline, unter www.eiro.eurofound.ie/print/2002/02/feature/
tn0207102f.html

41 1AA: Global employment trends (Genf, 2003), S. 103-105.
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afrikanischen Landern gefordert worden, zum Teil durch technische Zusam-
menarbeit der TAO. In Senegal ist ein Mechanismus zur Unterstlitzung von
Kollektivverhandlungen in Gestalt der nationalen Charta fiir sozialen Dialog
entwickelt worden. Diese ist im November 2002 von der Regierung, allen
16 nationalen Gewerkschaften bis auf eine und den vier nationalen Arbeitgeber-
verbianden angenommen worden in dem erfolgreichen Bemiihen um Konver-
genz zwischen den Arbeitgeber- und Arbeitnehmerverbdnden. Diese Charta
entsprang der Anerkennung der Notwendigkeit, Arbeitskonflikte zu liberwin-
den, den Dialog auf allen Ebenen zu vertiefen und Ausbildung in Kollektivver-
handlung zu bieten und Informationen iiber eine Vielfalt von soziodkonomi-
schen Fragen bereitzustellen. Dabei wird von dem Grundgedanken ausgegan-
gen, dal} alle Parteien im privaten und Offentlichen Sektor den gleichen Infor-
mationsstand als Ausgangspunkt fiir ihre Diskussionen und Verhandlungen
haben sollten.

237. Mechanismen auf nationaler Ebene konnen bewirken, daf die Arbeitswelt
zu einem privilegierten Ausgangspunkt fiir die Einfithrung eines wirksameren
Schutzes fiir die meisten marginalisierten Arbeitnehmer wird, die anfillig fiir
Diskriminierung sind. Die Entwicklung von Vorkehrungen fiir den Mutter-
schutz in einer Reihe lateinamerikanischer Lander und in den Philippinen und
Singapur wird Frauen eine zusitzliche Moglichkeit eroffnen, im Sektor der
geschiitzten Beschiftigung zu verbleiben. Ein wesentlicher Bereich fiir die
Zusammenarbeit auf der nationalen Ebene ist HIV/AIDS (siehe Kasten 3.3). In
Indonesien haben die dreigliedrigen Sozialpartner eine Vereinbarung ** zur
Umsetﬂmg der IAA-Richtliniensammlung tiber HIV/AIDS und die Arbeitswelt
erzielt ™.

238. Die nationale Ebene ist eine traditionelle Arena fiir den Abschlufl von
Sozialpakten und Konsultationen iiber einkommenspolitische MaBnahmen *.
Sie konnen eine Vielzahl von drei- oder zweigliedrigen Formen annehmen.
Solche Vereinbarungen und Pakte tragen dazu bei, den Rahmen fiir die Arbeits-
beziehungen in einem breiten soziodkonomischen Sinne festzulegen,wobei das
Endziel darin besteht, ein Gleichgewicht zwischen Effizienz und Gerechtigkeit
beim innerstaatlichen Wachstum zu erzielen. Die Gewerkschaften garantieren
den sozialen Frieden und LohnméBigung als Gegenleistung fiir eine ,,arbeit-
nehmerfreundliche* Politik im Bereich der Beschéftigung, der Ausbildung und
der Sozialen Sicherheit. Solche Pakte sind in der Vergangenheit beispielsweise
in verschiedenen européischen Landern und in Australien ausgehandelt worden,
ihre Bedeutung hat jedoch seit Mitte bis Ende der achtziger Jahre abgenommen.
Neue Pakte dieser Art sind jedoch seither in Irland ausgehandelt worden und
werden zur Zeit in Brasilien und Siidafrika erwogen.

42 7. Hakin: ,,Government, employers and workers join forces in fighting HIV/AIDS”, in Jakata
Post, 26. Febr. 2003.

 1AA: HIV/AIDS and the world of work, ILO code of practice (Genf, 2002).

4 Zu Beispielen fiir dreigliedrige Konsultationen auf nationaler Ebene siche A. Trebilcock (Hrsg.):
Towards social dialogue: Tripartite cooperation in national economic and social policy-making
(Genf, TAA, 1994) und J. Ishikawa: Key features of national social dialogue: A social dialogue
resource book (Genf, IAA, 2003).
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Kasten 3.3
Zusammen gegen HIV/AIDS

Da sich HIV/AIDS unter der Bevolkerung im erwerbsfahigen Alter immer weiter
ausbreitet, arbeiten Gewerkschaften und Arbeitgeber bei der Bek&mpfung der Epi-
demie und bei der Bewaltigung von arbeitsplatzbezogenen Problemen verstarkt
zusammen. Sowohl Kollektivverhandlungen als auch ein umfassenderer sozialer
Dialog erweisen sich in diesem Zusammenhang als sehr nutzlich. Dies kam auch in
der Arbeit der IAO zum Ausdruck, die im Jahr 2001 zur Annahme einer Richt-
liniensammlung Uber HIV/AIDS und die Arbeitswelt fihrte.

Die Richtliniensammlung, die dazu beitragen soll, der Ausbreitung von
HIV/AIDS Einhalt zu gebieten, enthalt grundlegende Prinzipien sowie praktische Leit-
linien. Die wesentlichen Grundsatze sind folgende: keine Diskriminierung wegen des
HIV-Status; Weiterbeschaftigung; Vertraulichkeit; eine gesunde und sichere Arbeits-
umwelt; Gleichstellung der Geschlechter; freiwillige Tests mit Beratung, aber keine
Kontrollen im Hinblick auf die Beschaftigung oder Einstellung; und die Notwendigkeit,
HIV/AIDS in der Arbeitsstatte durch sozialen Dialog, Préaventionsprogramme sowie
Betreuung und Unterstutzung anzugehen. Die Richtliniensammlung ist das Ergebnis
dreigliedriger Beratungen; sie wird von den Vereinten Nationen, Arbeitgeber- und
Arbeitnehmerverbanden sowie von vielen einzelnen Unternehmen und nichtstaat-
lichen Organisationen untersttitzt.

Ein weiteres Zeichen fiir die Zusammenarbeit der Sozialpartner im HIV/AIDS-
Bereich ist eine gemeinsame Erklarung, die im Mai 2003 vom Internationalen Bund
freier Gewerkschaften und von der Internationalen Arbeitgeber-Organisation heraus-
gegeben wurde. Darin verpflichten sich die beiden Organisationen, mit vereinten
Kraften gegen die Pandemie vorzugehen.

Manche Gewerkschaften und Arbeitgeber sehen die IAA-Richtlinien als niitzlich
an bei der Aushandlung von Vereinbarungen iber den Umgang mit HIV/AIDS in der
Arbeitswelt. So arbeiten die Regierung, die Arbeitgeber und die Gewerkschaften in
der Vereinigten Republik Tansania zur Zeit eine Richtliniensammlung aus, mit der die
IAA-Richtlinien an die nationalen und lokalen Verhéltnisse angepaldt werden soll.
Sobald sie angenommen worden ist, wird sie fir alle Arbeitsstatten gelten. Eine Ver-
einbarung Uber die Zusammenarbeit im Kampf gegen HIV/AIDS, die von der Arbeit-
gebervereinigung Jamaikas und dem Jamaikanischen Gewerkschaftsbund unter-
zeichnet worden ist, beriicksichtigt ebenfalls einige der Bestimmungen der IAA-
Richtliniensammlung, desgleichen eine Richtliniensammlung, die als Teil der
zwischen den Sozialpartnern in Barbados unterzeichneten Vereinbarung Uber Sozial-
partnerschaft 2001-2004 angenommen worden ist.

Durch die Einbeziehung von Bestimmungen Uber HIV/AIDS in Kollektivverein-
barungen kann Vertrauen zwischen Arbeitnehmern und Arbeitgebern aufgebaut
werden. Damit wird die Gefahr vermindert, da® Arbeitnehmer ihren HIV-Status aus
Angst vor Entlassung verheimlichen und sich daher nicht arztlich behandeln lassen.
Beispiele fir Kollektivvereinbarungen, die sich eigens mit HIV/AIDS am Arbeitsplatz
befassen, sind eine Vereinbarung aus dem Jahr 2002 zwischen Anglogold und fiinf
Gewerkschaften und eine Vereinbarung aus dem Jahr 2003 zwischen De Beers und
der Nationalen Bergarbeitergewerkschaft von Siidafrika.

239. Etliche européische Lénder, darunter Finnland, Italien, die Niederlande,
Portugal und Spanien, haben eine Reihe von Sozialpakten geschlossen, um sich
auf die Einfilhrung der européischen Einheitswéhrung vorzubereiten. Ziel war
die Herbeifiihrung eines Konsenses zwischen der Regierung und den Sozial-
partnern liber eine Reihe von makrodkonomischen und Arbeitsmarktreformen.
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Als die Einheitswidhrung im Jahr 2002 eingefiihrt wurde, waren diese Volks-
wirtschaften in der Lage, die strengen Auflagen hinsichtlich Verschuldung,
offentliche Ausgaben, Inflation usw. zu erfiillen, ohne dafl es zu groBeren
wirtschaftlichen Krisen oder Konflikten kam.

240. Der Erfolg solcher Pakte hingt sehr weitgehend von den nationalen
Arbeitgeber- und Arbeitnehmerverbidnden, die sie aushandeln, und vom Staat
ab. Die Verhandlungsfiihrer miissen in der Lage sein, ihre Mitglieder von der
Notwendigkeit einer solchen Vereinbarung zu iiberzeugen und dann die Einhal-
tung ihrer Bestimmungen sicherzustellen. Dies erfordert eine freie Organisa-
tion, die entsprechenden Kapazititen und einen fortlaufenden Dialog auf den
verschiedenen Ebenen der Volkswirtschaft. Auf dieser Ebene der Kollektivver-
handlungen und des sozialen Dialogs ist besonders wichtig, daf3 die erforder-
lichen sozio6konomischen Informationen verfligbar sind, ergdnzt durch die fiir
die Auswertung und Verwendung dieser Informationen notwendige Ausbil-
dung.

241. Trotz der Tatsache, daB3 sich die Welt in einem Prozef3 der Globalisierung
befindet, sind Verhandlungen {iber die nationale Ebene hinaus immer noch
selten. In diesem Abschnitt werden zunédchst Vereinbarungen zwischen multi-
nationalen Unternehmen und internationalen Gewerkschaftsorganisationen
behandelt und dann andere Formen von supranationalen Verhandlungen und
des supranationalen sozialen Dialogs betrachtet.

242. Eine bedeutende neuere Entwicklung im Bereich der Arbeitsbeziehungen
ist der globale soziale Dialog, auch in der Form zwischen einzelnen multinatio-
nalen Unternehmen und globalen Gewerkschaftsfoderationen (GUF) geschlos-
sener Vereinbarungen. Seit Anfang der neunziger Jahre sind mindestens 27 sol
cher Vereinbarungen geschlossen worden, die meisten von ihnen in den letzten
fiinf Jahren (sieche Tabelle 3.8). Als Muster fiir diese Vereinbarungen dient oft
die Erkldrung der IAO {iiber grundlegende Prinzipien und Rechte bei der Arbeit.
Fir manche Unternehmen und Gewerkschaften sind Rahmenvereinbarungen
eine Antwort auf die globalen Produktionsketten, den verstirkten internationa-
len Handel und die groBere wirtschaftliche Verflechtung in der Welt von heute.
Sie lassen sich zwar nicht nahtlos in eine einzige Kategorie der Arbeitsbezie-
hungen einpassen, Rahmenvereinbarungen konnen aber als eine Form des inter-
nationalen sozialen Dialogs angesehen werden. Sie unterscheiden sich von Ver-
haltenskodexen, nicht zuletzt deshalb, weil sie das Ergebnis von Verhandlun-
gen zwischen Gewerkschaften und Unternehmensleitungen sind. Dennoch
werden Rahmenvereinbarungen manchmal als Teil der allgemeineren Tendenz
zu einer erhohten sozialen Verantwortung der Unternehmen gesehen. Wie in
vielen dieser Vereinbarungen festgestellt wird, ersetzen sie nicht Kollektivver-
handlungen auf der nationalen oder lokalen Ebene.

243. Anders als Vereinbarungen auf lokaler und nationaler Ebene, die im
allgemeinen die Beschiftigungsbedingungen behandeln, soll mit Rahmenver-
einbarungen die Einhaltung von Grundprinzipien wie Vereinigungsfreiheit und
Kollektivverhandlungen im gesamten Téatigkeitsspektrum der multinationalen
Unternehmen sichergestellt werden. Die meisten der bisher unterzeichneten
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Vereinbarungen erstrecken sich auf Tochterunternehmen und einige auch auf
Gemeinschaftsunternehmen, Lieferanten und Unterauftragnehmer. In Landern,
in denen Arbeitnehmer auf Hindernisse bei der Vereinigungsfreiheit sto3en,
kann eine Rahmenvereinbarung, manchmal in Verbindung mit einer Interven-
tion der zentralen Unternehmensleitung, dazu beitragen, solche Probleme zu
16sen und die gewerkschaftliche Erfassung zu erhohen, wie bereits in Kapitel 2
im Hinblick auf den Bananensektor in Lateinamerika festgestellt wurde. Da
viele Rahmenvereinbarungen AnschluBBverfahren und Mechanismen zur
Behandlung von Streitigkeiten vorsehen, die nicht auf der lokalen Ebene beige-
legt werden konnen, kdnnen sie auch zur Verbesserung des Dialogs zwischen
Betriebsleitung und Arbeitnehmern im gesamten Unternehmen beitragen.

244, Diese Vereinbarungen gehen zuriick auf Diskussionen, die schon 1985
eingeleitet wurden, als die Danone-Gruppe und die IUL (Internationale Union
der Lebensmittel-, Landwirtschafts-, Hotel-, Restaurant-, Kaffee- und GenuB3-
mittelarbeiter-Gewerkschaften) als erste supranationale Arbeitsbeziehungen
einrichteten. Jahrliche Treffen zwischen den Sozialpartnern seit 1986 fiihrten
zur Annahme einer Reihe von Vereinbarungen zwischen 1989 und 1997, insbe-
sondere der Schliisselvereinbarung iiber gewerkschaftliche Rechte im Jahr
1994. In dem 1997 unterzeichneten Gemeinsamen Abkommen werden die
Grundsitze festgelegt, zu deren Einhaltung sich das Unternehmen ,bei Ande-
rungen der Geschéftstatigkeiten, die sich auf die Beschdftigung oder die
Arbeitsbedingungen auswirken®, verpflichtet °. Es ermoglichte Danone die
Weiterfilhrung seines Keksproduktionsbetriebs in Ungarn trotz der Umstruktu-
rierung dieses Sektors. Wéhrend der geméll der Vereinbarung vorgesehenen
dreimonatigen Phase der Vorabkonsultationen — in der Gegenvorschlige der
Gewerkschaft zu der von der Unternehmensleitung vorgeschlagenen Umstruk-
turierung gepriift werden — wurde der Alternativvorschlag unterbreitet, der die
Rettung der Fabrik ermdglichte. Die Qualitdt der im Unternehmen entwickelten
Arbeitsbeziehungen war fiir die Bewaltigung des Umstrukturierungsprozesses
entscheidend, wéhrend dessen die Unternehmensleitung angesichts der Boy-
kottdrohungen einiger nationaler Gewerkschaften und nichtstaatlicher Organi-
sationen von der IUL Unterstiitzung erhielt. Aufgrund dieser positiven Erfah-
rung veranstalteten die beiden Parteien, zusitzlich zu einem System regel-
méBiger Konsultationen iiber den zweigliedrigen Informations- und Konsulta-
tionsausschufl des Konzerns, in jedem Betrieb von Danone Treffen, um etwaige
negative Beschiftigungsauswirkungen von kiinftigen Restrukturierungsmali-
nahmen rechtzeitig vorauszusehen. Seit der Vereinbarung zwischen Danone
und der IUL hat die Zahl der internationalen Rahmenvereinbarungen erheblich
zugenommen, wobei im Verlauf des Jahres 2002 neun unterzeichnet wurden
und im Jahr 2003 tiber etliche verhandelt wurde.

245. Der breite Geltungsbereich der internationalen Rahmenvereinbarungen
gestattet die Anerkennung und Anwendung des Vereinigungsrechts und des
Rechts zu Kollektivverhandlungen in Betrieben, die diesen Grundsatz sonst
unter Umsténden nicht verwirklicht hétten. Gemél der Vereinbarung von 1995
zwischen der IUL und der Accor-Gruppe iiber gewerkschaftliche Rechte
beispielsweise verpflichtet sich das Unternehmen, ,,sich Bemiithungen um die
gewerkschaftliche Organisierung seiner Beschéftigten nicht zu widersetzen®,

4 Die IUL-Rahmenvereinbarungen kénnen unter www.iuf.org.uk eingesehen werden.
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was es den nationalen Mitgliedsgewerkschaften der IUL gestattet, sich in den
Hotels des multinationalen Unternehmens gewerkschaftlich zu betétigen.
Manche Vereinbarungen wie die zwischen Merloni Elettrodomestici und dem
Internationalen Metallgewerkschaftsbund (IMB) im Jahr 2001 unterzeichnete
sehen Kontrollen vor, um sicherzustellen, daf} die Vereinbarung auch von den
Lieferanten eingehalten wird, die bei schweren VerstoBen die Annullierung
thres Vertrags riskieren. Manche Vereinbarungen sehen andere Mittel vor, um
thre Anwendung auszudehnen. Die zwischen der IUL, der Neuseeldndischen
Molkereiarbeitergewerkschaft und Fonterra unterzeichnete Vereinbarung
bestimmt, dal3 das Unternehmen seine Joint-Venture-Partner tber alle seine
Verpflichtungen aus der Vereinbarung informiert. Fonterra ging im Jahr 2002
eine Allianz mit Nestle zur Griindung von Dairy Partners Americas ein.
Obgleich Nestle keine internationale Rahmenvereinbarung geschlossen hat, ist
das Unternehmen aufgrund seines Joint Venture mit Fonterra daher an die
Bedingungen der Vereinbarung gebunden.

246. Manche internationale Rahmenvereinbarungen wurden speziell zur Bei-
legung von Streitigkeiten geschlossen. Sie konnte beispielsweise dank der
zwischen der IUL und Interbrew im September 2002 geschlossenen Verein-
barung ein Streik beendet werden, der in dem Betrieb des multinationalen
Unternehmens in Montenegro vier Monate angedauert hatte. Fiir 2003 ist die
Annahme einer neuen Kollektivvereinbarung unter der Schirmherrschaft der
IUL und der internationalen Unternehmensleitung vorgesehen, um friedliche
Arbeitsbeziehungen zu gewdhrleisten. Die internationale Rahmenvereinbarung
zwischen der IUL, dem lateinamerikanischen Koordinierungsausschufl der
Gewerkschaften der Bananenarbeiter (COLSIBA) und Chiquita — die am Sitz
des TAA in Genf unterzeichnet wurde —, ermoglichte die Schaffung eines
Rahmens fiir die Verhiitung und Beilegung von Konflikten in einem seit jeher
konflikttrachtigen Sektor, indem die Achtung der Vereinigungsfreiheit und der
Kollektivverhandlungen vorgesehen und ein Ausschuf3 der drei Unterzeichner-
parteien eingerichtet wurde, mit der Aufgabe, die Anwendung der Verein-
barung zu iiberwachen und Konfliktursachen zu ermitteln. Wie bereits erwéhnt,
wurden durch die Anwendung der Vereinbarung durch die Lieferanten von
Chiquita Kollektivvereinbarungen und gewerkschaftliche Organisierungskam-
pagnen in Honduras und Kolumbien erleichtert. Die Verpflichtungen des
Unternehmens aus der Vereinbarung umfassen die Schulung in Rechten (fiir
14.000 Beschiftigte im Jahr 2002) und Kommunikationsmechanismen. ,,Ohne
das Versténdnis, die Unterstiitzung und die Beteiligung der Arbeitnehmer und
ihrer Vertreter kann es keine Unternehmensverantwortung geben®, erklirte
George Jaksch, der Direktor fiir Unternehmensverantwortung und offentliche
Angelegenheiten bei der Chiquita International Services Group *.

247. Selbst wenn die internationale Rahmenvereinbarung nicht speziell zur
Uberwindung eines Konflikts geschlossen wird und kein Verfahren fiir die
Beilegung von Streitigkeiten vorsieht, kann sie dazu beitragen, dieses Ziel zu
erreichen. So konnte der seit langem anhaltende Konflikt in der Raffinerie des
Unternehmens Crown Central Petroleum in Pasadena, Texas, im Januar 2001
auf der Grundlage einer internationalen Rahmenvereinbarung zwischen Statoil

4 Prisentation auf dem vom IAA-Biiro fiir Titigkeiten fiir Arbeitnehmer veranstalteten Internatio-
nalen Arbeitnehmersymposium iiber menschenwiirdige Arbeit in der Landwirtschaft, Genf, 15.-
18. Sept., 2003.
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und der Foderation von Chemie-, Energie-, Bergbau- und Fabrikarbeiterverbin-
den (ICEM) beigelegt werden, obwohl die Vereinbarung seinerzeit nicht fiir
Geschiftspartner galt. Eine Aussperrung der gewerkschaftlich organisierten
Arbeitnehmer der Raffinerie ging auf das Jahr 1996 zuriick, und die lokalen
Verhandlungen zwischen der Gewerkschaft und der Unternehmensleitung
waren auf Eis gelegt. Gemi3 dem Geist der im Jahr 2001 aktualisierten Ver-
einbarung ersuchten Vertreter der der ICEM angeschlossenen norwegischen
Gewerkschaft der Ol- und Petrochemiearbeiter (NOPEF) STATOIL, die
Grundsédtze der Vereinbarung auf ihren Unterauftragnehmer anzuwenden.
STATOIL forderte das amerikanische Unternehmen auf, wieder normale
Arbeitsbeziehungen mit den Gewerkschaften herzustellen, wenn ihm an einer
Verldngerung seines Raffinerievertrags gelegen sei, und gute kommerzielle
Beziehungen zu dem multinationalen Unternehmen aufrechtzuerhalten und zu
entwickeln.

248. Im Jahr 2003 konnte aufgrund der im Jahr 2002 unterzeichneten inter-
nationalen Rahmenvereinbarung zwischen Daimler Chrysler und dem IMB ein
Konflikt bei einem Zulieferer in der Tiirkei beigelegt werden, der die Kiindi-
gung von 200 Arbeitnehmern vorgesehen hatte. Das nationale Unternehmen
unterzeichnete seine erste Kollektivvereinbarung mit der lokalen Gewerkschaft
und handelte eine Abmachung aus, die der Mehrheit der Arbeitnehmer eine
Vollzeitbeschiftigung und entsprechende Bezahlung garantierte, wihrend fiir
diejenigen, die nicht weiterbeschiftigt werden konnten, ein Sozialplan vorge-
sehen wurde.

249. Internationale Rahmenvereinbarungen konnen in verschiedenen Sektoren
geschlossen werden. Die Union Network International (UNI) hat fiinf Rahmen-
vereinbarungen mit Unternehmen im Einzelhandels-, Telekommunikations-
und Immobiliensektor abgeschlossen. Dieses breite Sektorspektrum ist ein
Spiegelbild der vielfdltigen Mitgliederschaft der UNI, die im Jahr 2000 aus der
Fusion von vier internationalen Gewerkschaftsbiinden hervorging und Dienst-
leistungs- und Hightech-Arbeitskréfte in einer Vielzahl unterschiedlicher Indu-
striezweige vertritt. Fiir die UNI sind Rahmenabkommen ein Mittel zur Forde-
rung von grundlegenden Rechten in unterschiedlichen Kontexten und Landern.
Vier der fiinf Abkommen erstrecken sich auf eine Reihe unterschiedlicher
betrieblicher Fragen und Rechte, wihrend die Vereinbarung der UNI mit
Carrefour ausschlieBlich die Vereinigungsfreiheit und Kollektivverhandlungen
betrifft. Die UNI und Carrefour sind fiir die Durchfiihrung der Vereinbarung
gemeinsam verantwortlich.

250. Internationale Rahmenvereinbarungen bieten innovative Mittel zur
Sicherstellung der Vereinigungsfreiheit und von Kollektivverhandlungen unter
den besonderen Umstidnden der Globalisierung. Ein bedeutender Durchbruch ist
die zwischen dem Energie-Multi Endesa und der ICEM geschlossene Verein-
barung, mit der der erste globale Rat, dem Vertreter der Unternehmensleitung
und der Gewerkschaften angehoren, in diesem Sektor eingerichtet worden ist.
Er besteht aus je einem Gewerkschaftsvertreter aus jedem Land, in dem Endesa
ihr unterstehende Betriebe unterhilt, Funktiondren der Unterzeichnergewerk-
schaften und dem Personaldirektor des Unternehmens. Dieser Rat beschéftigt
sich mit Gewerkschaftsrechten, Arbeitsschutzfragen, Berufsbildung und ande-
ren Bereichen der Arbeitsbeziehungen sowie mit den Geschéftsaussichten und
Beschiftigungstendenzen des Unternehmens.

251. Die bisher geschlossenen internationalen Rahmenvereinbarungen und
diejenigen, die zur Zeit ausgehandelt werden, sind mdglicherweise Vorboten
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eines neuen Trends. Hierbei handelt es sich nicht um Kollektivverhandlungen
im traditionellen Sinne, und Kollektivverhandlungen auf nationaler und lokaler
Ebene werden nicht durch internationale MaBnahmen ersetzt. Mit Hilfe der
internationalen Rahmenvereinbarungen lassen sich vielmehr die Mindestbedin-
gungen auf der Basis der grundlegenden Prinzipien und Rechte bei der Arbeit,
insbesondere des Vereinigungsrechts, festsetzen.

252. Die kiinftige Verbreitung der internationalen Rahmenvereinbarungen
wird in erheblichem Mal} von der Wechselwirkungen der Auffassungen ver-
schiedener Arbeitgeber in dieser Frage sowie von der Fihigkeit der globalen
Gewerkschaftsfoderationen abhéngen, eine enge Zusammenarbeit mit ange-
schlossenen Gewerkschaften sicherzustellen. Fiihrende globale Unternehmen
und Gewerkschaften konnen neue Verhandlungsmuster herausarbeiten, die
erhebliches Potential bergen. Da Rahmenvereinbarungen eine relativ neue
Erscheinung sind, stehen ihnen manche Arbeitgeberkreise zuriickhaltend
gegeniiber. Die Internationale Arbeitgeber-Organisation (IOE) legt den Unter-
nehmen nahe, sich die potentiellen Auswirkungen des Abschlusses von glo-
balen Vereinbarungen in bezug auf rechtliches Risiko, betriebliche Effizienz
und Ansehen vor Augen zu halten *’.

253. Uber die nationalen Grenzen hinausgehende Kollektivverhandlungen
konnen im Rahmen der regionalen Integration stattfinden. Das bekannteste und
ausgepragteste Beispiel ist das der EU (siehe Kasten 3.4). Es sind bereits
Vereinbarungen {iber Elternurlaub, Teilzeitarbeit und befristete Vertrige
geschlossen worden. Die im Juli 2002 erzielte Rahmenvereinbarung tiiber
Telearbeit wird von den Unterzeichnern unmittelbar umgesetzt und nicht durch
eine Richtlinie, wie dies in der Vergangenheit der Fall war. Die ersten drei
Vereinbarungen sind Bestandteil des Europarechts (acquis communautaire),
das von den EU-Beitrittslindern angewendet werden muf3. Das Recht ist nur
der Anfang; auch die Anpassung ihrer Praxis wird groBere Anderungen in den
Arbeitsbeziehungen erfordern. Ein wesentlicher Teil dieses Prozesses besteht
darin, die Sozialpartner darauf vorzubereiten, daBl sie die Grundsdtze der
Vereinigungsfreiheit und der Kollektivverhandlungen, wie sie in der EU prak-
tiziert werden, annehmen. In den zehn neuen Mitgliedsldndern sind eine Reihe
von Gewerkschaften *® bereits Mitglieder des Europiischen Gewerkschaftsbund
(EGB), und einige der Beitrittslinder * haben Arbeitgeberverbinde, die sich
der Union der Industrie- und Arbeitgeberverbdnde Europas (UNICE) ange-
schlossen haben.

254. Ein solcher bilateraler und multilateraler Austausch von Informationen,
Rat und Ausbildung zwischen Arbeitgeber- und Arbeitnehmerverbinden wird
zum Autbau neuer Arbeitsbeziehungen beitragen, die ihrerseits eine bessere

4 ,Update on global agreements®, in European Industrial Relations Review, Nr. 353, Juni 2003,
S. 30.

48 Estland, Lettland, Litauen, Malta, Polen, Slowakei, Slowenien, Tschechische Republik, Ungarn
und Zypern.
4 Malta, Polen, Slowakei, Tschechische Republik, Ungarn und Zypern.
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Kasten 3.4
Europaischer sozialer Dialog: zu gréRerer Autonomie der Sozialpartner

Im Oktober 1991 einigten sich die europaischen Sozialpartner darauf, dak Kon-
sultationen Uber die Sozial- und Arbeitsgesetzgebung verbindlich vorgeschrieben
werden sollten und daf} der Europarat die Befugnis erhalten sollte, Vereinbarungen
zwischen europdischen Sozialpartnern in europaisches Gemeinschaftsrecht umzu-
setzen. Dieses Abkommen wurde praktisch unverandert in das Protokoll Uber die
Sozialpolitik zum Vertrag von Maastricht (iber die Européische Union aufgenommen.
Die Sozialpartner kénnen sich auch dafiir entscheiden, den traditionellen Gesetz-
gebungsweg durch die Aushandlung und den Abschlul von Rahmenvereinbarungen
zu ersetzen, insbesondere Uber im Verlauf der Konsultationen aufgeworfene Fragen.
Auf Wunsch der Sozialpartner kénnen diese in Richtlinien des Rates umgewandelt
werden, d.h. in Europarecht.

Die erste Europdische Rahmenvereinbarung, die 1995 erzielt wurde, hatte den
Elternurlaub zum Gegenstand; 1997 folgte eine Vereinbarung (iber Teilzeitarbeit und
1999 eine Uber befristete Arbeitsvertrage. In jedem Fall forderten die Sozialpartner die
Kommission auf, sie durch Annahme als Richtlinien des Rates den Mitgliedstaaten
verbindlich vorzuschreiben. Die jlingste Vereinbarung Uber Telearbeit vom Juli 2002
ist in mancherlei Hinsicht bemerkenswert. Sie zeugt von einer groferen Unabhén-
gigkeit der Sozialpartner, die diese Verhandlungen in die Wege leiteten, ohne eine
entsprechende Aufforderung der Kommission abzuwarten; sie verlangten auch nicht,
dal die Vereinbarung in eine Richtlinie umgesetzt wird. Sie wird statt dessen in den
Mitgliedstaaten durch die Modalitditen der Kollektivverhandlungen auf nationaler
Ebene innerhalb eines Zeitraums von drei Jahren nach ihrer Unterzeichnung umge-
setzt. Damit machten die Sozialpartner erstmals von der im Sozialprotokoll vorge-
sehenen Maglichkeit Gebrauch, die Vereinbarungen ,....nach den jeweiligen Verfahren
und Gepflogenheiten der Sozialpartner und der Mitgliedstaaten...“ umzusetzen (Arti-
kel 4(2)). Die neue Vereinbarung ist dazu bestimmt, dem Ubergang zur Wissens-
wirtschaft Rechnung zu tragen und diesen zu fordern und die Erfordernisse der
Flexibilitat und der Sicherheit miteinander in Einklang zu bringen, die die Beschaf-
tigten und die Unternehmen benétigen. SchlieRlich betrifft sie Arbeitnehmergruppen,
die sich nur schwer gewerkschaftlich organisieren und durch Kollektivverhandlungen
erfassen lassen. Es gibt schatzungsweise zehn Millionen Telearbeiter in Europa. Sie
sind typischerweise hausliche, selbstandige, mobile und gelegentliche Telearbeiter,
wobei ein hoher Prozentsatz Frauen sind. Die européische Kommissarin fiir Beschaf-
tigung und Soziales, Anna Diamantopoulou, bezeichnete die Vereinbarung als einen
Meilenstein und erklarte: ,Damit hat das Zeitalter des européischen sozialen Dialogs
begonnen.*

Quelle: europa.eu.int/comm/employment_social/news/2002/jul/145_en.html

Integration in eine erweiterte EU fordern werden. Zu den europdischen Bei-
spielen fiir eine supranationale Koordinierung gehort der Leitfaden zur Koordi-
nierung von Kollektivverhandlungen, der im Dezember 2000 vom EGB verab-
schiedet wurde, um Lohnunterschiede zu verringern und soziales ,,Dumping® in
Europa zu verhindern *°. Auf der sektoralen Ebene hat sich der Europaische

% Europdische Stiftung zur Verbesserung der Lebens- und Arbeitsbedingungen: ,,ETUC Executive
Committee endorses Guideline on collective bargaining coordination®, EIROnline, unter
www.eiro.eurofound.ie/2001/01/inbrief/eu010129 1n.html
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Metallgewerkschaftsbund (EMG) mit der Festlegung von Verhandlungsricht-
linien um eine Koordinierung der auf nationaler Ebene stattfindenden Kol-
lektivverhandlungen bemiiht, um einen unlauteren Wettbewerb auf der Grund-
lage des Entgelts und der Arbeitsbedingungen zu vermeiden.

255. Ein anderes Mittel, den Grundsitzen und Rechten bei der Arbeit Achtung
zu verschaffen, das nicht unbedingt ausgehandelt oder gesetzlich vorgeschrie-
ben wird, sind freiwillige Initiativen zur Forderung einer groBeren sozialen
Verantwortung der Arbeitgeber. Diese sind zwar nicht unbedingt immer der
Kategorie des sozialen Dialogs zuzurechnen, sie miissen aber hier erwéhnt
werden, da sie in manchen Fillen eine groBere Achtung der betreffenden
Grundsétze zur Folge gehabt haben und sie auch eine Form des sozialen
Dialogs sein konnen, je nach dem Ausmal, in dem Konsultationen und Ver-
handlungen im Zuge ihrer Gestaltung und Durchfiihrung stattfinden.

256. In den letzten Jahren ist eine starke Zunahme der freiwilligen sozialen,
wirtschaftlichen und Umweltinitiativen von Unternehmen, insbesondere multi-
nationalen Unternehmen, zu verzeichnen gewesen, manchmal in Verbindung
mit anderen Gruppen. Dieser oft als ,,soziale Unternehmensverantwortung*
bezeichnete Bereich umfaflt ein breites Spektrum von Instrumenten, darunter
Verhaltenskodexe und Sozialsiegel, Sozialaudits und Sozialberichte >'. Im
November 2003 umfalite die [AA-Datenbank fiir Unternehmens- und Sozial-
initiativen (BASI) ** iiber 300 Initiativen gegeniiber 200 im Jahr 1998. Diese
Datenbank enthalt nicht alle bestehenden Unternehmenskodexe, die durchaus
nach Tausenden z&hlen konnten.

257. Freiwillige Anstrengungen von Unternehmen konnen dazu beitragen, auf
nationaler und internationaler Ebene verankerte, rechtlich verbindliche und
nicht verbindliche Grundsitze zu fordern, indem das Bewul}tsein fiir die betref-
fenden Fragen durch eine konkrete Bezugnahme auf Grundsitze wie die-
jenigen, die in der IAO-Erkldrung enthalten sind, allgemein geschérft wird oder
indem Mechanismen zur Uberpriifung ihrer Einhaltung eingerichtet werden.
Die Untersuchungen der IAO zeigen, da3 konkrete Hinweise auf internationale
Arbeitsnormen sehr viel wahrscheinlicher sind, wenn Unternehmensinitiativen
nicht einseitig sind, sondern andere Akteure einbeziehen wie Gewerkschaften
und nichtstaatliche Organisationen. Wéhrend beispielsweise rund die Hélfte der
mehrere Stakeholder einbeziehenden Initiativen *°, die von der IAO unter die
Lupe genommen wurden, auf die Ubereinkommen Nr. 87 und 98 verweisen,
war dies bei nur etwa jedem zehnten privaten Kodex der Fall **. Im Vergleich
dazu nehmen alle bisher geschlossenen Rahmenvereinbarungen in irgendeiner
Weise Bezug auf Gewerkschaftsrechte. Die meisten nennen die Ubereinkom-
men Nr. 87 und 98, wihrend andere die diesen Ubereinkommen zugrundelie-

3! Zu einer eingehenden Uberpriifung solcher Initiativen siche M. Urminsky (Hrsg.): Self-regulation
in the workplace: Codes of conduct, social labelling and socially responsible investment, Manage-

ment and Corporate Citizenship Programme Working Paper Nr. 1 (Genf, IAA, 2001).

52 www.ilo.org/bas

3 Der Begriff ,,Stakeholder* bezeichnet im wirtschaftlichen Zusammenhang jede ,,Einzelperson oder
Gruppe, die die Handlungen, Entscheidungen, MaBnahmen, Praktiken oder Ziele der Organisation
beeinflussen konnen oder von ihnen beeinflullt werden®. A.B. Caroll: Business and society: Ethics
and stakeholder management (Cincinnati, Ohio, Vereinigte Staaten, South-Western College
Publishing, 1996), S. 74.

3 1AA: Information note on corporate social responsibility and international labour standards,),
Verwaltungsratsdok. GB288/WP/SDG/3, 288. Tagung, Genf, Nov. 2003 (Schaubilder 1 und 2).
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genden Prinzipien anerkennen oder auf internationale Arbeitsnormen allgemein
verweisen.

258. Kodexe oder Politiken im Bereich der sozialen Unternehmensverant-
wortung enthalten jedoch manchmal Formulierungen, die dahingehend ausge-
legt werden konnen, daB sie die internationalen Arbeitsnormen unterlaufen *.
Selbst wenn dies nicht der Fall ist, kann die Uberpriifung, da Kodexe und
Politiken eingehalten werden, problematisch sein.

259. Es gibt zwar eine zunehmende Zahl von Initiativen, die die Anerkennung,
Zertifizierung, Uberwachung und Kontrolle im Bereich der sozialen Unter-
nehmensverantwortung betreffen, es ist jedoch schwer, ihre Wirkung zu
messen. Bis jetzt besteht kein allgemeines Einvernehmen dartiber, wie die Ver-
fahren der Anerkennungs- und Zertifizierungsprogramme, wie Kontrollen an
Ort und Stelle, Uberpriifung von Unterlagen und Interviews mit Arbeitneh-
mern, Betriebsleitungen und Organisationen der Zivilgesellschaft, angewendet
werden sollen. Die Programme sind sehr unterschiedlich, so daB sie sich nur
schwer vergleichen lassen. Detaillierte Informationen der Offentlichkeit und
allgemeine Untersuchungen sind begrenzt. Erste Untersuchungen zeigen, daf3
die meisten der fiir solche Initiativen verwendeten Methodologien sich noch in
einem frithen Entwicklungsstadium befinden und infolgedessen die Einhaltung
der Arbeitsnormen nicht sicherstellen kénnen °.

260. Die rasche Ausweitung der Uberwachungs- und Zertifizierungspro-
gramme wirft auch praktische Probleme auf. Hersteller, die verschiedene multi-
nationale Unternehmen beliefern, konnen sich mannigfaltigen und wiederholten
Kontrollen ausgesetzt sehen. Die verschiedenen Siegel oder Behauptungen
konnen auch unter den Verbrauchern zu Verwirrung fiihren. Einzelne Arbeit-
nehmer konnen vor dem Dilemma stehen, dall sie nicht genau wissen, inwie-
weit diejenigen, die die Priifungen durchfiihren, von der Unternehmensleitung
unabhéngig sind.

261. Auf jeden Fall sehen weder die Arbeitgeber- noch die Arbeitnehmer-
verbiande die soziale Unternehmensverantwortung als ein Ersatz fiir Gesetz-
gebung und MafBnahmen der Regierung an, um sicherzustellen, daf} die Gesetze
eingehalten werden °’. Obgleich die Vorstellungen und Definitionen der sozia-
len Unternehmensverantwortung schwanken, wird sie von Arbeitgebern wie
von Gewerkschaften als ein Mittel zur Verbreitung vorbildlicher Praktiken
angesehen.

262. Die Zusammenarbeit zwischen Arbeitgebern und Gewerkschaften in
sozialen Unternehmensfragen ist nicht neu. Die Dreigliedrige Grundsatz-
erklarung der [AO {iiber multinationale Unternehmen und Sozialpolitik wurde
1977 angenommen und im Jahr 2000 aktualisiert. Die OECD-Richtlinien fiir

55 Ebd., Abs. 6.
% Ebd., Abs. 9 und 14.

57 Siehe Internationale Arbeitgeber-Organisation: ,,Corporate social responsibility: An IOE
approach® (Mérz 2003), wo folgendes festgestellt wird: ,,Soziale Unternehmensverantwortung ist
keine Alternative zur Regulierung. Die Regierungen miissen fiir die Durchfithrung und Durchsetzung
der nationalen Gesetze verantwortlich sein. Siehe auch J. Baker: ,,Social responsibilities of busi-
ness“, in Commonwealth Business Council: ,,Managing Globalisation: Challenges for business and
governments®, Sept. 2002. www.icftu.org: ,,Sie [die Unternehmen] konnen jedoch die grundlegende
Verantwortung der Regierungen zur Gewihrleistung des Schutzes der Rechte aller Biirger nicht
ersetzen, und das sollte auch nicht von ihnen erwartet werden.*
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multinationale Unternehmen wurden 1976 angenommen. Die OECD billigte
weitere Richtlinien im Jahr 2000 zusammen mit verbesserten Durchfiihrungs-
verfahren **. Die Instrumente der IAO und der OECD erginzen sich, und beide
schlieBen das Recht auf Vereinigungsfreiheit und zu Kollektivverhandlungen
ein.

263. Diese beiden Grundsitze sind auch im Globalen Pakt enthalten. Wie in
Mitsprache am Arbeitsplatz*® festgestellt wurde, ging dies auf die Aufforde-
rung zuriick, die der Generalsekretir der Vereinten Nationen, Kofi Annan, 1999
auf dem Weltwirtschaftsforum in Davos an die Wirtschaftsfiihrer richtete, die
universell anerkannten Werte und Grundsitze in den Bereichen Menschen-
rechte, Arbeitsbeziehungen und Umwelt ,,zu {ibernehmen und zu verwirk-
lichen®. Bis August 2003 hatten sich mehr als 1.200 Unternehmen zu den
Zielen des Globalen Pakts bekannt — es ist jedoch nicht klar, welcher Prozent-
satz von ihnen die betreffenden Grundsétze tatsachlich umsetzt.

264. Die 1998 gestartete Initiative fiir ethischen Handel (ETI) mit Sitz in
London ist eine weitere zunehmend bekanntere Initiative, in deren Rahmen
Unternehmen, Gewerkschaften und nichtstaatliche Organisationen bei der
Ermittlung und Forderung vorbildlicher Praktiken zusammenarbeiten. Die im
Grundkodex der ETI dargelegten Normen fordern die Achtung des Rechts auf
Vereinigungsfreiheit und zu Kollektivverhandlungen. GeméaB dem Kodex wird
in Situationen, ,,in denen das Recht auf Vereinigungsfreiheit und zu Kollektiv-
verhandlungen gesetzlich eingeschrankt wird”, die Entwicklung paralleler
Mittel fiir eine unabhingige und freie Vereinigung und unabhingige und freie
Verhandlungen vom Arbeitgeber erleichtert und nicht behindert.

265. Die Fiille der Kodexe, Initiativen und sonstigen Instrumente im Bereich
der sozialen Unternehmensverantwortung ist ein Zeichen fiir das wachsende
Interesse einer Vielfalt von Akteuren an Arbeits- und Menschenrechtsfragen.
Wie die Untersuchungen der IAO zeigen, ist es sehr viel wahrscheinlicher, daf3
solche Anstrengungen die Forderung der Vereinigungsfreiheit und von Kollek-
tivverhandlungen umfassen, wenn sie in Zusammenarbeit mit den Gewerk-
schaften entwickelt und unternommen werden. Uberdies kann die Zusammen-
arbeit von Gewerkschaften, Unternehmen und anderen in Fragen der sozialen
Unternehmensverantwortung dazu beitragen, den Dialog und das Verstindnis
der Fragen im Zusammenhang mit den Rechten bei der Arbeit zu verbessern.
Dies unterstreicht die Notwendigkeit eines weiteren Kapazititsautbaus seitens
der Gewerkschaften im Bereich der multinationalen Unternehmen. Durch die
Einbeziehung der Gewerkschaften wird auch die Gefahr verringert, da3 Kodexe
oder andere Initiativen die internationalen Arbeitsnormen untergraben kdnnten.

58 Zu weiteren Einzelheiten siche Gewerkschaftlicher Beratungsausschul bei der OECD: 4 users’
guide for trade unionists to the OECD Guidelines for Multinational Enterprises (Paris).

¥ Mitsprache am Arbeitsplatz, a.a.0., S. 20-21.
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266. In diesem Kapitel ist eine Welt der organisierten Arbeitsbeziehungen
einer kurzen Untersuchung unterzogen worden, die bemerkenswerte Verdnde-
rungen erfahren hat, die sich aber gleichzeitig zu dem Wert eines Dialogs und
von Verhandlungen zwischen frei organisierten Arbeitgeber- und Arbeitneh-
mervereinigungen bekennt. Grundlegende Prinzipien und Rechte bei der Arbeit
sind weiterhin ein solides Fundament fiir die Erzielung eines Gleichgewichts
zwischen Effizienz und Fairne3. Die ersten globalen Vereinbarungen zwischen
Arbeitnehmern und Arbeitgebern und das explosionsartig gewachsene Interesse
an der sozialen Unternehmensverantwortung zeugen von der heutigen Relevanz
dieser Kernwerte der IAO.
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267. Die Annahme der Erkldrung der TAO iiber grundlegende Prinzipien und
Rechte bei der Arbeit (1998) eroffnete neue Mdoglichkeiten fiir die Arbeit und
die operativen Tétigkeiten der IAO im Zusammenhang mit dem Schutz, der
Forderung und der Umsetzung der Vereinigungsfreiheit und des Rechts auf
Kollektivverhandlungen. Die Erkldrung signalisierte seitens aller Mitgliedslén-
der und des weltweiten Netzwerks von Arbeitgeber- und Arbeitnehmerverban-
den ein erneutes Engagement fiir die Stirkung und Ausweitung von Vereini-
gungsfreiheit und Kollektivverhandlungen sowie auch ihre Bereitschaft, Mittel
verfligbar zu machen. Die Erkldrung anerkennt ,,die Verpflichtung der Organi-
sation, ihre Mitglieder entsprechend deren erwiesenen und zum Ausdruck
gebrachten Bediirfnissen zu unterstiitzen ... a) durch das Angebot von techni-
scher Zusammenarbeit und von Beratungsdiensten zur Forderung der Ratifizie-
rung und Durchfithrung der grundlegenden Ubereinkommen; b) durch Unter-
stiitzung derjenigen Mitglieder, die noch nicht in der Lage sind, diese ...
Ubereinkommen zu ratifizieren, bei ihren Bemiihungen um die Einhaltung,
Forderung und Verwirklichung der Grundsitze betreffend die grundlegenden
Rechte, die Gegenstand dieser Ubereinkommen sind, und c¢) durch Unterstiit-
zung der Mitgliedstaaten bei ithren Bemiihungen um die Schaffung eines fiir die

w1

wirtschaftliche und soziale Entwicklung gilinstigen Umfelds* .

268. Seit der Annahme der Erklarung nutzten mehrere Staaten, die nicht alle
grundlegenden Ubereinkommen ratifiziert haben, das jihrliche Uberpriifungs-

! Artikel 3 der Erklirung. Siehe auch Absatz 2 der FolgemaBnahmen im Anhang zur Erklirung, in
dem auf die Unterstiitzung der Mitglieder durch die IAO bei der Verwirklichung der grundlegenden
Prinzipien und Rechte verwiesen wird.

SICH ZUSAMMENSCHLIESSEN FUR SOZIALE GERECHTIGKEIT

105



FORTSCHRITTE FORDERN: TECHNISCHE ZUSAMMENARBEIT

106

verfahren, um ihrem Bedarf an technischer Unterstiitzung oder Beratung Aus-
druck zu geben *. Andere Regierungen sowie Arbeitgeberverbande und Arbeit-
nehmerverbinde taten dies, indem sie Kontakt zu IAO-Mitarbeitern im Aul3en-
dienst und in der Zentrale aufnahmen. Auch Léinder, die alle acht grundlegen-
den Ubereinkommen ratifiziert haben, ersuchten um Hilfe. Dieses Kapitel des
Berichts gibt einen Uberblick iiber die Titigkeiten der technischen Zusammen-
arbeit, die auf diese Ersuchen hin erfolgten, und schligt auf der Grundlage der
bisherigen Erfahrungen Bereiche fiir die kiinftige Zusammenarbeit vor.

269. Der erste Aktionsplan im Rahmen der FolgemafBnahmen zur Erkldrung
wurde dem Verwaltungsrat im November 2000 * unterbreitet; er befaBte sich im
Anschluf3 an die Verdffentlichung des ersten Gesamtberichts, Mitsprache am
Arbeitsplatz, vor allem mit Vereinigungsfreiheit und Kollektivverhandlungen.
Er baute auf fritheren und laufenden Arbeiten des Amtes auf und sollte ihnen
neue Impulse geben. Er beschrieb einen multidisziplindren Ansatz fiir die For-
derung von Vereinigungsfreiheit und Kollektivverhandlungen, der deutlich
macht, in welchem Umfang das einschldgige Fachwissen und die diesbeziig-
lichen Tatigkeiten im Amt miteinander verflochten und {iberall prasent sind. Es
gibt Parallelen zum Internationalen Programm fiir die Beseitigung der Kinder-
arbeit (IPEC), das den langjéhrigen Tétigkeiten zur Bekdmpfung der Kinder-
arbeit einen neuen Schwerpunkt und neue Stofkraft gegeben hat. Im Gegensatz
zum IPEC jedoch ist der Aktionsplan 2000 nicht einer einzigen Gruppe
anvertraut worden. Der Aktionsplan unterstand zwar der Gesamtverantwortung
des InFocus-Programms Forderung der Erklarung, wurde jedoch von mehreren
Gruppen in der Zentrale und im Auflendienst umgesetzt, auf der Projektebene,
insbesondere in enger Zusammenarbeit mit dem InFocus-Programm Sozialer
Dialog, Arbeitsrecht und Arbeitsverwaltung (IFP/DIALOGUE).

270. Der Aktionsplan nannte rund 50 Lander, die um technische Unterstiitzung
ersucht hatten, und Linder, die nach Region und Subregion darum ersucht
hatten *. In den vergangenen vier Jahren haben viele — wenn auch keineswegs
alle — dieser Lander mit dem Amt Projekte oder Tatigkeiten ausgehandelt (siche
Tabelle 4.4). Dank der Bereitstellung von Mitteln durch Geber (siche Tabel-
len 4.1, 4.2 und 4.3) konnte das Amt eine Reihe groBerer mehrjahriger Projekte
anlaufen lassen. Wie aus Tabelle 4.3 zu ersehen ist, ging rund die Halfte der
externen Mittel an Projekte, die Vereinigungsfreiheit und Kollektivverhand-
lungen fordern. Die meisten Projekte im Zusammenhang mit der Erkldrung sind
in Afrika und Asien angelaufen (siehe Tabelle 4.2).

2 Zusammenfassung der Antrige auf technische Unterstiitzung in den letzten beiden Runden siche
IAA, Review of annual reports under the follow-up to the ILO Declaration on Fundamental
Principles and Rights at Work, Part I: Introduction by the ILO Declaration Expert-Advisers to the
compilation of annual reports, Genf, Mérz 2002, Verwaltungsratsdok. GB.283/3/1, 283. Tagung,
Genf, Mérz 2002, Tab. 6, und idem, Verwaltungsratsdok. GB.286/4, 286. Tagung, Tab. 5.

31AA: Folgemafinahmen zur Erkldrung der IAO iiber grundlegende Prinzipien und Rechte bei der
Arbeit: Priorititen und Aktionspline fiir die technische Zusammenarbeit, Verwaltungsratsdok.
GB.279/TC/3, 279. Tagung, Genf, Nov. 2000.

4 Ebd., Anhang I.
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1999-2000
2000-01
2001-02
2002-03
Insgesamt

Frankreich Deutschland

805 0

0 431

597 501
2.225 0
3.627 932

Irland ltalien Japan Niederlande UNDP  Vereinigtes  Vereinigte
Konigreich  Staaten
0 0 200 2.220 0 121 20.000
0 0 186 242 91 5.068 20.000
0 0 163 3.000 0 0 10.000
601 103 0 387 0 200 6.328
601 103 549 5.849 91 5.389 56.328

Quelle: IAO: Folgemalnahmen zur Erklarung der IAO Uber grundlegende Prinzipien und Rechte bei der Arbeit: Prioritaten
und Aktionsplane fir die technische Zusammenarbeit, Verwaltungsratsdok. GB.288/TC/3, 288. Tagung, Genf, November

2003, Anhang.

Afrika  Amerika  Arabische Asienund Europa Interregional Unterstiitzung fiir
Staaten  Pazifik Haupttatigkeiten

1999-2000 24 18 0 46 0 5 7
2000-01 14 12 5 15 8 23 23
2001-02 14 20 0 31 4 14 18
2002-03 47 13 0 15 17 0 8
Quelle: Ebd.

Vereinigungs- Zwangsarbeit  Kinderarbeit * Nicht- Mehr als eine Insgesamt

freiheit diskriminierung Kategorie US$ (000)
1999-2000 55 6 0 21 17 23.345
2000-01 30 4 2 0 65 26.016
2001-02 47 5 0 7 42 14.262
2002-03 47 20 0 0 33 9.844

* Kinderarbeit wird im Hinblick auf technische Zusammenarbeit von IPEC abgedeckt. Der geringe Ansatz von 2000-2001
sollte zur Erstellung des Gesamtberichts Eine Zukunft ohne Kinderarbeit (Genf, IAA, 2002) beitragen.

Quelle: IAA: Verwaltungsratsdok. GB.288/TC/3, a.a.O.

271. Wie bereits erwihnt, sind eine Reihe von Mafinahmen in verschiedenen
Bereichen notwendig, um die Bedingungen zu schaffen, unter denen Arbeit-
nehmer und Arbeitgeber das Recht auf Vereinigungsfreiheit und Kollektivver-
handlungen ausiiben konnen: Der politische Wille mul3 gefestigt, die Gesetz-
gebung verbessert und die Institutionen, die diese Rechte umsetzen, miissen
entwickelt und gestdrkt werden. Entscheidende Bedeutung kommt hierbei den
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Arbeitgeber- und den Arbeitnehmerverbidnden sowie Arbeitsverwaltungen und
Einrichtungen zu, die fiir Verhandlungen und Konfliktbeilegung zusténdig sind.

272. Technische Zusammenarbeit kann diesen Proze unterstiitzen, indem sie
die Kapazititen aller Beteiligten — von der Regierung bis hin zum einzelnen
Arbeitnehmer und Arbeitgeber — zur Ausiibung des Rechts auf Vereinigungs-
freiheit und Kollektivverhandlungen weiterentwickelt. Der Begriff der Ent-
wicklung von Kapazitidten wird hidufig zur Beschreibung solcher technischen
Hilfe verwendet, weil er eine grole Bandbreite von Tatigkeiten umfal3t. Bera-
tung, Forderung, BewuBtseinsbildung, Informationsbeschaffung und -verbrei-
tung und Ausbildung konnen dazu dienen, die Kompetenzen von Institutionen,
Organisationen und Einzelpersonen sowie der Gesamtgesellschaft auszubauen.
Im UNDP-Bericht iiber die menschliche Entwicklung heil3t es: ,,Die Schaffung
von Kapazititen ist ein Kernelement von Entwicklung. (...) Die Schaffung von
Kapazititen ist ein langfristiger ProzeB3, der sich nicht fiir Leistungsdruck,
schnelle Losungen und kurzfristige Resultate eignet. (...) Die Schaffung von
Kapazititen ist ein Lernprozef *.

273. Aus diesem Grund befaBt sich dieses Kapitel unter dem Gesichtspunkt
des Kapazitdtsautbaus vor allem mit den verschiedenen [AO-Tétigkeiten im
Bereich der technischen Zusammenarbeit. Wie aus Tabelle 4.4 zu ersehen ist,
gliedert sich die Arbeit der IAO in verschiedene Kategorien: arbeitsrechtliche
Reformen, Arbeitsverwaltung und Konfliktbeilegung sowie Stirkung der
Fahigkeit von Arbeitgeber- und Arbeitnehmerverbdnden zu Organisations-
arbeit, Kollektivverhandlungen und BewuBtseinsbildung. Der Begriff der Kapa-
zitdt wird weiter unten kurz erldutert, da er sich auf diese verschiedenen
Fachbereiche der IAO bezieht. Dieses Kapitel geht ferner auf Bemithungen um
die Erfassung von weniger organisierten Arbeitnehmern und Arbeitgebern ein.

274. Im Mittelpunkt dieses Kapitels des Berichts steht, in Ubereinstimmung
mit den FolgemaBnahmen zur Erklirung °, die Arbeit, die im Rahmen des
Aktionsplans vom November 2000 angelaufen ist. Die Zentrale und der
AuBendienst der IAO unterhalten jedoch auch zahlreiche andere Aktivitéten im
Bereich von Vereinigungsfreiheit und Kollektivverhandlungen. Aus Platzgriin-
den konnen hier nur einige von ihnen erwihnt werden . Desgleichen wird es
nicht mdglich sein, auf die Tatigkeit jedes Projekts in jedem Bereich einzu-
gehen. Es soll vielmehr die Art der geleisteten Arbeit deutlich werden, indem
spezifische Projekte vorgestellt und die ersten Auswirkungen beschrieben
werden. Manche Ergebnisse werden schon innerhalb kurzer Zeit erkennbar, ins-
besondere im Bereich der Gesetzesdnderungen, wiahrend viele andere Tatig-
keiten eine Investition in die Zukunft sind und teilweise erst Friichte tragen,
wenn das Projekt bereits abgeschlossen ist.

S UNDP: Bericht iiber die menschliche Entwicklung 2003: Millenniumsentwicklungsziele: Ein Pakt
zwischen Nationen zur Beseitigung menschlicher Armut (Deutsche Gesellschaft fiir die Vereinten
Nationen e.V., Berlin, 2003), Kasten 8.5, S. 189.

6 Siche Anhang zur Erkldrung, Abs. IILA.1.

" Weitere Informationen finden Sie auf den Websites des InFocus-Programms Sozialer Dialog,
Arbeitsrecht und Arbeitsverwaltung und der Biiros fiir die Téatigkeiten von Arbeitgebern und von
Arbeitnehmern unter www.ilo.org. (klicken Sie die site map an).
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275. Zugleich sollte man sich dariiber im klaren sein, daf3 der relative Erfolg
von Projekten nicht unbedingt zu landesweiten Verdanderungen fiihrt — wahr-
scheinlich mit Ausnahme erfolgreicher Reformen des Arbeitsrechts — und daf3
derartige Erfolge keineswegs unumkehrbar sind. Technische Zusammenarbeit
mit ausldndischer Unterstiitzung kann lediglich Vorbildfunktion haben und der
Aufbau von Kapazititen wird immer nur eine begrenzte Anzahl von Akteuren
betreffen. Nachhaltige Verdnderungen héngen jedoch ab vom Engagement der
Regierung und der Sozialpartner des jeweiligen Landes sowie davon, wie diese
sich iiber den VerdnderungsprozeB3 in diesem oft heftig diskutierten Bereich
verstdndigen und den vereinbarten Kurs zu ihrer gemeinsamen Sache machen.

276. Die Arbeitsgesetzgebung ist wie erwédhnt die Grundlage der Achtung der
Vereinigungsfreiheit und der effektiven Anerkennung des Rechts auf Kollek-
tivverhandlungen. Die innerstaatliche Gesetzgebung iibersetzt dieses Prinzip in
erzwingbares statutarisches Recht. Sie bietet auch Schutz in Fillen, in denen
Arbeitgeber oder Arbeitnehmer nicht stark genug sind, um ihre Rechte wahrzu-
nehmen. Die Gesetzgebung ist nicht statisch, sondern kann verédnderten
Umsténden angepalit werden. Auf dem Gebiet des Arbeitsrechts brauchen
Regierungen daher die Kapazitit, Gesetze zu formulieren, zu kodifizieren und
abzuindern. Diese Kapazitit beschrinkt sich nicht auf technische Fragen und
die Kenntnis innerstaatlichen Rechts und internationaler Rechtsvergleichung.
Sie kann auch die Fahigkeit umfassen, die sozialen und wirtschaftlichen Folgen
einzelner arbeitsrechtlicher Bestimmungen abzuwigen. Die Regierungen miis-
sen auch in der Lage sein, im Prozel der Formulierung und der Abénderung
arbeitsrechtlicher Bestimmungen sowie bei ihrer Anwendung die Sozialpartner
zu konsultieren.

277. Die Reform des Arbeitsrechts ist ein Bereich, in dem die TAO {iber lang-
jéhrige Erfahrung verfiigt; laut Verfassung hat sie den Auftrag, den Mitglied-
staaten auf Ersuchen hierbei Hilfe zu leisten. So sind seit 1999 rund 80 inner-
staatliche Arbeitsgesetze in 56 Landern abgedndert worden. Auf der 91. Tagung
der Internationalen Arbeitskonferenz verwiesen 27 Minister und hochrangige
Regierungsvertreter auf den Nutzen der einschligigen Zusammenarbeit ihrer
Lander mit der IAO.

278. Bei einer Reform des Arbeitsrechts im Sinne der Stiarkung der Vereini-
gungsfreiheit und des Rechts auf Kollektivverhandlungen sind folgende Punkte
von wesentlicher Bedeutung:

e  FEinbindung der grundlegenden Prinzipien und Rechte in das neue Arbeits-
recht junger Staaten (z.B. das Arbeitsgesetzbuch (2001) der Demo-
kratischen Republik Timor-Leste; das Kosovo-Arbeitsgrundgesetz (2001)
von Serbien und Montenegro);

e  FEinflihrung des Verhandlungsrahmens fiir besondere Kategorien von
Arbeitnehmern, z.B. im 6ffentlichen Dienst (z.B. in der Vereinigten Repu-
blik Tansania Vorlage fiir ein Beamtengesetz (Verhandlungsmechanis-
mus), 2003; Venezuelas Statut fiir den 6ffentlichen Dienst, 2002);

e  Ausarbeitung detaillierter Bestimmungen zur Forderung von Vereini-
gungsfreiheit und Kollektivverhandlungen (z.B. Kambodschas Prakas
(Verordnung) iiber Gewerkschaftsvertretung und Kollektivverhandlungen
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auf Betriebsebene, 2001, und die Verordnung iiber den Schlichtungsrat,
2002);

e  Umsetzung von Gleichstellungsbestimmungen, die Frauen den Zugang zu
Vereinigungsfreiheit und Kollektivverhandlungen erleichtern (z.B. in
Zypern das Gesetz Nr. 205(1) von 2002 {iiber die Gleichstellung von
Mainnern und Frauen in Beschiftigung und Berufsbildung).

279. Um die Aufnahme der Vereinigungsfreiheit und des Rechts auf Kollektiv-
verhandlungen in der Arbeitsrecht zu erlauben, sind folgende Verfahren denk-
bar:

e  FEinbeziehung der Sozialpartner in Entscheidungen iiber den Geltungs- und
Erfassungsbereich des Gesetzes sowie iiber besonders schwierige Bestim-
mungen. In dieser Phase geht es insbesondere darum, in welchem Umfang
ein Gesetz auf Gleichstellungsfragen und auf besondere Kategorien von
Arbeitnehmern eingeht, die bis dahin hdufig von diesen Rechten ausge-
schlossen waren (siche Kapitel 2);

e im Anschluf an die formelle Annahme oder Abidnderung eines Gesetzes
werden Verfahrensregeln eingefiihrt, die Mechanismen der Anerkennung
von Arbeitgeber- und Arbeitnehmerverbidnden sowie eines Kollektivver-
handlungsprozesses in Gang setzen (so trug z.B. 2003 in der Islamischen
Republik Iran die Mitarbeit der IAO bei der Ausarbeitung des Entwurfs
einer Verfassung fiir die Nationale dreigliedrige Beratungskommission fiir
Arbeitsfragen dazu bei, den ProzeB in diesem Land zu fordern;

e wenn ein Gesetz angenommen ist, werden die Sozialpartner {liber die
Pflichten, Aufgaben und Chancen informiert, die mit dem Gesetz verbun-
den sind, ferner auch iiber BildungsmaBBnahmen im Sinne einer bestmdg-
lichen Nutzung der Bestimmungen.

280. Mehrere Projekte im Rahmen der Erkldarung waren mit Arbeitsrechts-
reformen befalit. So haben z.B. Benin, Burkina Faso, Mali, Mauretanien, Niger
und Togo, die von dem von Frankreich und dem UNDP finanzierten Projekt zur
Unterstiitzung der Anwendung der Erkldrung (PAMODEC) erfaft werden, um
ausfiihrliche Studien zur Anwendung der acht Kerniibereinkommen gebeten.
Diese von einheimischen Experten durchgefiihrte Uberpriifung zeigte, daB eine
Revision mancher arbeitsrechtlichen Bestimmungen erforderlich war, und zwar
insbesondere im Hinblick auf die Vereinigungsfreiheit. Sobald die Geset-
zesdnderungen angenommen worden sind, wird das Projekt die Verdffent-
lichung einer Textsammlung unterstiitzen, welche die Kerniibereinkommen, die
innerstaatlichen Gesetze sowie einschlidgige rechtswissenschaftliche Texte ent-
hilt. Die Sammlung wird fiir Richter, Arbeitsinspektoren, die Sozialpartner und
andere konzipiert, die mit der Umsetzung der Vereinigungsfreiheit und des
Rechts auf Kollektivverhandlungen befal3t sind.

281. Das Projekt Stirkung von Arbeitsbeziehungen in Ostafrika (SLAREA)
hat dazu beigetragen, da3 bei der Arbeitsrechtsreform in Kenia die Umsetzung
der Vereinigungsfreiheit und des Rechts auf Kollektivverhandlungen — auch in
den Exportproduktionszonen — im Mittelpunkt stand. Die mit der Rechtsreform
beauftragte nationale dreigliedrige Arbeitsgruppe hat mit Hilfe von IAO-Exper-
ten Gesetzesvorlagen iiber Beschiftigung und kollektive Arbeitsbeziehungen
ausgearbeitet. Diese sollten Ende 2003 von einer breiteren Offentlichkeit
diskutiert und 2004 dem Parlament vorgelegt werden. Es geht u.a. um die
Frage, ob fiir die Registrierung einer Gewerkschaft auch weiterhin eine vor-
herige Genehmigung durch das Arbeitsministerium erforderlich ist. In Uganda
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wird sich das Projekt mit dem gleichen Problem befassen. Das Projekt hat fer-
ner entscheidend dazu beigetragen, die Unterstiitzung des UNDP fiir die Revi-
sion der Arbeitsgesetzgebung in Sansibar (Vereinigte Republik Tansania) zu
gewinnen, wihrend es auch die Arbeitsrechtsreform in dem auf dem Festland
gelegenen Teil der Vereinigten Republik Tansania unterstiitzte.

282. Im Rahmen des Projekts Forderung der grundlegenden Prinzipien und
Rechte bei der Arbeit in der Ukraine, das — erstmals seit der Unabhangigkeit
des Landes — durch dreigliedrige Beratungen entwickelt worden war, ist der
Entwurf fiir ein Arbeitsgesetz ausgearbeitet und dem Parlament Ende August
2003 unterbreitet worden. In die Konsultation und Beratung im Zusammenhang
mit dem Reformprozel wurde ein breites Spektrum von Arbeitgeber- und
Arbeitnehmervertretern einbezogen. Vielen bot dies die Moglichkeit, offent-
liche Anerkennung zu finden und ihre Anliegen hinsichtlich der Vereinigungs-
freiheit und des Rechts auf Kollektivverhandlungen freimiitig zum Ausdruck zu
bringen.

283. Das Projekt in Indonesien Forderung und Verwirklichung von Vereini-
gungsfreiheit und Kollektivverhandlungen durch Vertrauensbildung und Kapa-
zitdtsaufbau in Arbeitgeber-Arbeitnehmerbeziehungen, ist im Mai 2001 in der
Annahme angelaufen, bis dahin werde die Arbeitsrechtsreform, die durch die
demokratische Reformasi-Bewegung 1998 angeregt worden war, abgeschlossen
sein. Hauptziel war die Bereitstellung technischer Hilfe fiir die sachgerechte
Anwendung der neuen Gesetzgebung gewesen. Es sollte jedoch lange dauern,
bis in der noch jungen Demokratie eine Einigung der dreigliedrigen Mitglieds-
gruppen und des Parlaments iiber drei wichtige Teile der Gesetzgebung erzielt
werden konnte.

284. Das Gewerkschaftsgesetz war noch im Jahr 2000, also vor dem Projekt-
start, verabschiedet worden; das Gesetz liber Arbeitskrifte hingegen wurde erst
im Mérz 2003 angenommen, also 18 Monate nach Projektbeginn, und die
Verabschiedung des Schlichtungsgesetzes erfolgte erst Ende 2003. Infolge-
dessen mufite das Projekt die Formen der Hilfe flexibel an die Gegebenheiten
anpassen. Ein Teil der Ausbildung und Beratung konzentrierte sich auf die
Grundsétze und Hauptelemente der geplanten Gesetze und mithin weniger auf
die Anwendung. So bot das Projekt vor der Annahme des Gesetzes iiber
Arbeitskrifte z.B. Informationen iiber Kollektivverhandlungen, das Streikrecht
und die Beendigung des Arbeitsverhidltnisses. Nach der Annahme des Gesetzes
verlegte es sich auf BewuBtseinbildung und verdffentlichte die vom Arbeits-
ministerium zusammengestellten Broschiiren und Handbiicher.

285. Das Projekt Verbesserung und Stirkung der Arbeitsbeziehungen in
Timor-Leste initiierte die Arbeitsrechtsreform in diesem sehr jungen IAO-
Mitgliedstaat, der Demokratischen Republik Timor-Leste, und fiihrte dazu, daf3
die vier in der Erkldrung genannten Prinzipien und Rechte in der Verfassung
des neuen Staates verankert wurden. Das Projekt assistierte bei der Abfassung
der neuen Arbeitsgesetzgebung und verteilte Tausende von Exemplaren des
neuen Arbeitsgesetzes an verschiedene staatliche Einrichtungen sowie an
Arbeitgeber- und Arbeitnehmerverbinde; des weiteren verdffentlichte es einen
Leitfaden fiir die Anwendung der gesetzlichen Vorschriften.

286. Das Projekt Verbesserung der Arbeitsbeziehungen und Forderung der
wirtschaftlichen Gleichstellung der Frau in Kolumbien bezog die Sozialpartner
in dreigliedrige Diskussionen iiber Gesetzesvorlagen iiber Kollektivverhand-
lungen ein, welche zuvor mit Hilfe der IAO iiberpriift worden waren. Ange-
sichts der komplexen gewerkschaftlichen Strukturen des Landes wurde eine
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Reihe von regionalen und landesweiten Seminaren mit mehr als 190 Gewerk-
schaftsfiihrern organisiert, um eine Debatte mit der Basis und die Formulierung
eines einheitlichen Vorschlags zu erlauben.

287. Das kiirzlich angelaufene Projekt Stdrkung der Arbeitsverwaltung im
stidlichen Afrika (SLASA) finanzierte und unterstiitzte zahlreiche zweigliedrige
und dreigliedrige Tagungen und bot technische Unterstiitzung fiir Gesetzesre-
formen im Hinblick auf Vereinigungsfreiheit, Kinderarbeit, Diskriminierung,
HIV/AIDS und die Frage, wie die IAO-Ubereinkommen in kommunales Recht
umgesetzt werden konnen. Im August 2003 veranstaltete das Projekt fiir sambi-
sche Parlamentsabgeordnete ein Seminar iiber die IAO-Erkldrung, die Kern-
iibereinkommen und die Rolle, die sie als Ausgangspunkt einer Arbeitsrechts-
reform spielen konnen. Damit wurde auf die Notwendigkeit eingegangen, ver-
schiedene politische Akteure in Reformbemiihungen einzubeziehen.

288. Zwar sind Gesetze notwendig, um die Vereinigungsfreiheit und das Recht
auf Kollektivverhandlungen rechtlich abzusichern, doch ebenso notwendig ist
die Kapazitit der Regierung, diesen Gesetzen Geltung zu verschaffen. Diese
Kapazitit hiangt ab von einer funktionierenden Arbeitsverwaltung, die iiber
geniigend Personal, Ausriistung, Qualifikationen und Ausbildung verfiigt, um
eine effektive Umsetzung sicherzustellen. Bei Kapazitét in diesem Sinne geht
es nicht nur um die Anzahl der im Haushalt veranschlagten Arbeitspldtze und
um qualifiziertes und motiviertes Personal, sondern auch um den Status, der
Arbeitsinspektoren zuerkannt wird. In Zeiten, in denen Offentliche Ausgaben
eingefroren oder reduziert werden, ist es gelegentlich schwierig, die Kapazitét
der Arbeitsverwaltung auszubauen oder wenigstens zu erhalten. Die verfiig-
baren Informationen sind zwar liickenhaft, doch es gibt Anzeichen dafiir, dal3
die staatlichen Ausgaben fiir die Arbeitsverwaltung seit einigen Jahren stag-
nieren oder sogar sinken ®. Selbst dort, wo die Etats nicht eingeschridnkt wer-
den, gehen qualifizierte Mitarbeiter der Arbeitsverwaltung in die Privatwirt-
schaft. Da ihre Nachfolger erst ausgebildet werden miissen, ist der Kapazitéits-
aufbau in diesem Bereich eine permanente Aufgabe. In Entwicklungs- und
Ubergangslidndern sind die Mittel fiir die Arbeitsverwaltung besonders knapp.
Und in weiten Teilen der Welt ist der politische Einflul der Arbeitsministerien
im Schwinden begriffen.

289. Diese Situation hat manche TAO-Mitgliedsgruppen wiederholt veranlaf3t,
zu einer Stirkung und Verbesserung der Arbeitsverwaltungen aufzurufen. So
unterstrichen z.B. die amerikanischen Arbeitsminister, die im Rahmen des fiir
die Organisation Amerikanischer Staaten durchgefiihrten FolgemaBnahmen-
Projekts zur Erklarung (Prinzipien und Rechte bei der Arbeit im Kontext der
Interamerikanischen Arbeitskonferenz der Organisation Amerikanischer Staa-
ten) im September 2003 in Brasilien tagten, wie wichtig die Stirkung der
Arbeitsverwaltung und der Arbeitsinspektion auf ithrem Kontinent sei. Auf der
91. Tagung der Internationalen Arbeitskonferenz 2003 unterstrich der Aus-

8 Einschitzung auf der Grundlage direkter Kontakte zu Ministerien z.B. bei Buchpriifungen, Projek-
ten der technischen Zusammenarbeit und einschldgigen Forschungsarbeiten. Allerdings werden
Vergleiche durch organisatorische Verdnderungen in Staatsfinanzen und Ministerien erschwert.
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schul} fiir das Arbeitsverhiltnis, da3 staatliche Dienste sehr wichtig sind, um zu
gewdhrleisten, daB3 die gesetzlichen Vorschriften auch fiir die zunehmende
Anzahl von Arbeitnehmern, deren Vertragsstatus unklar ist, eingehalten und
durchgesetzt werden °.

290. Bei einer Reihe der Projekte zur Erklarung wird auch versucht, die Kapa-
zitdten der Arbeitsverwaltungen auszubauen. Damit soll nicht nur die Anwen-
dung und Durchsetzung der Gesetze verbessert, sondern auch eine effektive
Konfliktbeilegung und Schlichtung gefordert werden, u.a. auch durch Ausbil-
dung, logistische Unterstiitzung und BewuBtseinsbildung.

291. In manchen Fiéllen hat der Einsatz relativ geringer finanzieller Mittel
weitreichende Auswirkungen. Die Anschaffung von Motorrddern durch das
SLAREA-Projekt in Ostafrika fiihrte in manchen Regionen zu einem zehn-
fachen Anstieg der Arbeitsinspektionen. Dieser Erfolg veranlafite einige Regie-
rungen, die vom Projekt bereitgestellte Ausriistung zu im gleichen Umfang
aufzustocken.

292. SLAREA bietet auch ein Beispiel dafiir, wie technische Zusammenarbeit
Landern die Mdglichkeit gibt, voneinander zu lernen. Mehrere der Ausbil-
dungsaktivitidten des Projekts finden auf subregionaler Ebene statt. Dank sol-
cher Kontakte erkannten die Regierungen der drei Lénder (Kenia, Vereinigte
Republik Tansania und Uganda), wie wichtig eine Harmonisierung der Gesetz-
gebungen ist. Des weiteren gibt es gemeinsame Aktivitdten der drei Projekte in
Ostafrika, dem siidlichen Afrika und Nigeria, so etwa den regionalen Lehrgang
fiir Arbeitsgerichte, Assessoren und richterliche Hilfsbeamte in Nairobi im
November 2003. Neben dem Erfahrungsaustausch und der gemeinsamen
Nutzung von Ressourcen konnen Reformen auch dadurch beschleunigt werden,
dal} Lander sehen, was andere Linder unternehmen. Aulerdem konnen Bedien-
stete, die in einem Projekt geschult wurden, als Ansprechpartner fiir andere
Projekte fungieren. So beriet z.B. der leitende Referent fiir Rechtsfragen und
kollektive Arbeitsbeziechungen des Verbandes der kenianischen Arbeitgeber,
der an SLAREA-Lehrgéngen teilgenommen hatte, ein subregionales Seminar
iiber Kapazitdtsaufbau in Arbeitgeberverbanden im siidlichen Afrika.

293. Mehrere der im Rahmen der Erklarung durchgefiihrten Projekte gingen
auf den vielfach geduflerten Wunsch ein, in Arbeitsverwaltungen effektive
Lehrgénge iiber Konfliktbeilegung durchzufiihren. In Kenia, der Vereinigten
Republik Tansania und Uganda wurden 400 staatliche Bedienstete — ein Drittel
von ihnen Frauen — geschult. Im Mittelpunkt stand hierbei das Bemiihen, die
Titigkeit der Arbeitsinspektoren von reinen Uberwachungsfunktionen zu ver-
lagern hin zu Beratung und Unterstiitzung bei der Problemldsung, bevor der
Rechtsweg beschritten wird. In der Folge stellten sowohl das Arbeitsministe-
rium als auch die Arbeitsgerichte Ugandas einen Riickgang der Gerichtsverfah-
ren fest. In Kenia sank die Anzahl der im Jahr 2003 vor Gericht ausgetragenen
Streitigkeiten gegeniiber 2002 um 13 Prozent. In Sansibar berichtete der lei-
tende Referent fiir kollektive Arbeitsbeziechungen, 2002 habe seine Behorde
erstmals alle Félle ohne Gerichtsverfahren regeln konnen.

294. Das indonesische Projekt Vereinigungsfreiheit und Kollektivverhandlun-
gen durch Vertrauensbildung und Kapazitdtsaufbau in Arbeitnehmer-Arbeit-

? SchluBfolgerungen iiber das Arbeitsverhéltnis, in Provisional Record Nr. 21, Internationale Arbeits-
konferenz, 91. Tagung, Genf, 2003, Abs. 10-2.
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geberbeziehungen fordern und praktizieren organisierte Schulungen fiir rund
6.000 Personen in sieben Provinzen, darunter 2.000 Mitarbeiter von Arbeitsver-
waltungen sowie Inspektoren, Schlichter und Vermittler und eine etwa gleich
groBe Anzahl von Gewerkschaftern und Vertretern von Arbeitgeberverbdanden.
Das SLASA-Projekt im siidlichen Afrika schulte 65 Ausbilder fiir Arbeits-
inspektoren. Das Projekt in der Ukraine bildete mehr als 600 Inspektore aus
und stellte ihnen technische Dokumente zur Verfligung; hier lag der Schwer-
punkt auf besserer Durchsetzung der gesetzlichen Vorschriften, was angesichts
der in diesem Land héufig alarmierenden Verstof3e besonders wichtig ist.

295. Mehrmals wurden auch Arbeitsgerichte, Richter und andere mit Rechts-
fragen befaB3te Personen in den Kapazititsaufbau einbezogen. Im Rahmen von
PAMODEC wurde eine Grundausbildung von Arbeitsrichtern in Benin, Bur-
kina Faso, Mali und Togo organisiert. Seminare des ostafrikanischen Projekts,
an denen Arbeitsrichter teilnahmen, veranla3ten Uganda, den Arbeitsgerichts-
hof wieder einzusetzen, und Kenia, ein Berufungsgericht einzurichten. Bis
Ende 2003 hatte dieses Projekt 60 Arbeitsrichter und richterliche Hilfsbeamte
ausgebildet. Das Projekt im siidlichen Afrika bildete 34 Richter aus; das Projekt
Vereinigungsfreiheit, Kollektivverhandlungen und Arbeitnehmer-Arbeitgeberb-
eziehungen in Mittelamerika, Panama, Belize und der Dominikanischen Repu-
blik (RELACENTRO) bildete 38 Richter aus, und das Projekt Beilegung von
Arbeitskonflikten in Kambodscha bildete 117 Anwilte aus. In Zusammenarbeit
mit der juristischen Fakultit in Bogota organisierte das kolumbianische Projekt
Lehrgédnge liber die internationalen Arbeitsnormen, an denen 90 Richter teil-
nahmen.

296. In einigen Léndern ergidnzen erkldarungsbezogene Projekte andere Tatig-
keiten der IAO im Einklang mit Beschliissen der Aufsichtsgremien der Orga-
nisation. Dies ist der Fall in Kolumbien, wo das erkldrungsbezogene Projekt
dem technischen Gesamtprogramm der IAO angeschlossen ist. Dieses Pro-
gramm soll durch BewuBtseinsbildung, Ausbildung und Beispiele guter Prakti-
ken die Arbeitsbeziehungen im Privatsektor verbessern. Drei besonders wich-
tige Projektbereiche sind eine vor allem auf Ersuchen der Arbeitgeberverbinde
vorgenommene Uberpriifung und Verbesserung des Konfliktbeilegungssy-
stems; eine ausfiihrliche Untersuchung der Praktiken und Techniken von Kol-
lektivverhandlungen in zehn Sektoren und Unternehmen mit dem Ziel, vor-
bildliche Praktiken herauszuarbeiten, und schlief3lich im Sozialministerium der
Ausbau einer Datenbank iiber Arbeitsbeziehungen.

297. Die Forderung von Vereinigungsfreiheit und Kollektivverhandlungen
hingt auch davon ab, inwieweit die Verbinde der Arbeitgeber und der Arbeit-
nehmer fahig sind, sich fiir die Wahrung dieser Rechte einzusetzen. Arbeitgeber
und ihre Verbdnde bendtigen die Kapazitit, ihre Interessen gegeniiber Behor-
den sowie Arbeitnehmern und Gewerkschaften zu vertreten. Fiir Arbeit-
geberverbinde bedeutet Kapazitit die Fiahigkeit, Mitglieder zu werben oder zu
halten und ihnen eine Reihe von Dienstleistungen auch im Hinblick auf
Humanressourcen zur Verfiigung zu stellen. Sie miissen in der Lage sein, sich
mit Themen wie dem Recht auf Organisation, Kollektivverhandlungen und
Konfliktbeilegung auseinanderzusetzen. AuBerdem miissen Arbeitgeber und
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ihre Verbédnde fahig sein, sowohl die Arbeitsgesetzgebung als auch ihre Umset-
zungsmechanismen zu verstehen.

298. Fiir Arbeitnehmer und ihre Verbénde bedeutet Kapazitit auch die Féahig-
keit, Mitglieder zu organisieren, zu binden und oder zu werben sowie ihre
Interessen zu vertreten und ihre Rechte zu schiitzen. Sie miissen nicht nur die
Arbeitsgesetzgebung verstehen und wissen, wie Gesetze mittels innerstaatlicher
Vollzugsmechanismen durchgesetzt werden, sondern auch mit Beschwerden
und Verhandlungen in bezug auf Arbeitsplédtze sowie auf sektoraler und natio-
naler Ebene umzugehen wissen. Um effektiv mit Regierung und Arbeitgebern
verhandeln zu konnen, miissen sie in der Lage sein, soziodkonomische Daten
zu beschaffen und sie zu analysieren.

299. Im Rahmen der Projekte zur Erklarung gibt es in der Regel separate und
auf den jeweiligen Bedarf zugeschnittene Tatigkeiten fiir Arbeitgeber- und fiir
Arbeitnehmerverbinde. Diese werden im wesentlichen von Spezialisten des
Biiros fiir Tatigkeiten fiir Arbeitgeber (ACT/EMP) und des Biiros fiir Tatigkei-
ten flir Arbeitnehmer (AVTRAYV) durchgefiihrt und manchmal mit Aktivititen
des Internationalen Ausbildungszentrums der IAO in Turin (Turiner Zentrum)
kombiniert.

300. Voraussetzung fiir Kapazitét ist das Vorhandensein reprasentativer Ver-
handlungspartner. Mehrere Regierungen von franzosischsprachigen Léndern
Afrikas hatten um Unterstiitzung in diesem Bereich ersucht, und die IAO wurde
darauthin in Benin, Burkina Faso, Niger, Senegal und Togo tétig. Sie half z.B.
Benin dabei, sich mit Fragen der gewerkschaftlichen Reprédsentativitit aus-
einanderzusetzen und sachverstidndige Beisitzer zu ernennen (siche Kasten 4.1).

301. Erste Diskussionen und Studien im Rahmen des PAMODEC kamen zu
dem Schluf3, daB3 Arbeitgeber- und Arbeitnehmerverbdande oft schwach sind,
sich in der Regel auf die formelle Wirtschaft (und hier insbesondere auf den
offentlichen Sektor) beschrianken, und daBl ihre Ausriistung unzureichend und
ihre Kompetenzen gering sind. Kapazititsautbau bedeutete daher, diese Partner
in alle Phasen des Projekts von der Konzeption bis zur Evaluation einzu-
beziehen. Die in der Region titigen Spezialisten fiir Téatigkeiten fiir Arbeitgeber
und Tatigkeiten fiir Arbeitnehmer spielten diesbeziiglich eine wichtige Rolle.
Auf nationaler, sektoraler und betrieblicher Ebene wurden speziell auf den
jeweiligen Bedarf zugeschnittene Tétigkeiten fiir beide Sozialpartner durchge-
fithrt. Sie sollten auch die Rolle der Frauen in Arbeitgeber- und Arbeitnehmer-
verbénden fordern.

302. Das Projekt zur Forderung der Erkidrung (Vereinigungsfreiheit und das
Recht auf Kollektivverhandlungen) in Bulgarien und Rumaénien ist ein weiteres
Beispiel fiir Kapazititsautbau in Arbeitgeber- wie in Arbeitnehmerverbdnden.
Als das kommunistische Regime zusammenbrach, hatte keines dieser Lander
Erfahrungen mit unabhingigen Gewerkschaften und Arbeitgeberverbdanden.
AuBlerdem gab es keine Tradition von Verhandlungen zwischen Regierung,
Gewerkschaften und Arbeitgebern auf nationaler, sektoraler oder betrieblicher
Ebene. Das Projekt half den Arbeitgeberverbédnden in beiden Landern, durch
einen dienstleistungsorientierten Ansatz neue Mitglieder zu gewinnen. Es ver-
besserte die Kapazitit der Arbeitgeber fiir Kollektivverhandlungen. Es redu-
zierte auch die Zersplitterung der Gewerkschaftsbewegung, indem es die
Gewerkschaften motivierte, bei Fragen von gemeinsamem Interesse zusam-
menzuarbeiten. In vielen kleinen Betrieben, in denen besonders schwere Ver
stoe gegen gewerkschaftliche und Arbeitnehmerrechte vorgekommen waren,
wurden Gewerkschaften gegriindet.
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Kasten 4.1
Prinzipien in die Praxis umsetzen — Der Fall Benin

Die 1990 einsetzende Demokratisierung Benins nach 18 Jahren marxistischer Herrschaft fiihrte zu einer
raschen Zunahme der Anzahl politischer und wirtschaftlicher Akteure im Land. Auf Gewerkschaftsebene bedeu-
tete dies den Ubergang von einer regierungsnahen Einheitsgewerkschaft zu sieben landesweiten Gewerk-
schaftszentralen. In den neunziger Jahren versuchte die Regierung, mittels verschiedener dreigliedriger Gremien
Arbeitsschiedsgerichtsverfahren, Sozialdialog und Kollektivverhandlungen zu fordern. Doch die groe Anzahl
von Gewerkschaftszentralen warf das Problem der gewerkschaftlichen Reprasentativitat auf. Wer durfte ent-
scheiden, welche Gewerkschaften in den verschiedenen Gremien vertreten sein sollten?

Im Mérz 2000 bat die Regierung Benins die IAO um Beratung in dieser Frage. Im Rahmen ihres Regio-
nalprogramms fir die Férderung des Sozialdialogs im franzésischsprachigen Afrika (PRODIAF) war die IAO
bereits in Benin tatig, um die Entwicklung des Sozialdialogs auf nationaler, sektoraler und betrieblicher Ebene zu
fordern. Sie bereitete auch im Rahmen der Erklarung den Start eines Projekts der technischen Zusammenarbeit
in Benin und anderen franzésischsprachigen Landern Afrikas vor, um die grundlegenden Prinzipien und Rechte
bei der Arbeit einschlieRlich der Vereinigungsfreiheit und des Rechts auf Kollektivverhandlungen zu starken.

Auf Ersuchen Benins organisierte die IAO im Juli 2000 ein Seminar in Cotonou, an dem die Abteilung Ver-
einigungsfreiheit beteiligt war. Nach dem Seminar, bei dem Kriterien und Methoden fiir die Festsetzung gewerk-
schaftlicher Vertretung im Mittelpunkt der Diskussion standen, beschlot die Regierung, eine Schwelle fiir
gewerkschaftliche Vertretung festzulegen. Um Anspruch auf Sitze in dreigliedrigen Gremien zu haben, sollten
Gewerkschaften bei betrieblichen Wahlen, die landesweit im &ffentlichen und im privaten Sektor durchgefiihrt
wurden, mindestens 25 Prozent der Stimmen erhalten haben. Gewerkschaften, die diese 25 Prozent nicht
erreichten, sollten bestehen bleiben und bestimmte Rechte beibehalten, darunter das Recht, ihre Mitglieder bei
individuellen Streitigkeiten zu vertreten und in Arbeitsgerichten tétig zu sein.

Bei den Wahlen gelang es zwei Gewerkschaften, dem Bund der unabhangigen Gewerkschaften von Benin
(CSA) und dem Gewerkschaftsbund der Arbeitnehmer von Benin (CSTB), die 25-Prozent-Hiirde zu iberwinden.
Auf der Grundlage der Wahlergebnisse wurden die Gewerkschaftssitze in dreigliedrigen Gremien und in Arbeits-
gerichten anteilmaRig auf die Gewerkschaften verteilt. Die IAO organisiert Seminare zur Ausbildung von Gewerk-
schaftern, die fir diese Arbeitsgerichte nominiert wurden.

Die Arbeit am Thema Gewerkschaftsvertretung ist Teil der Bemihungen der IAO, die Vereinigungsfreiheit,
die Kollektivverhandlungen und den Sozialdialog in Benin zu férdern. Dazu gehdren Bewultseinsbildung und
Schulung von Gewerkschaftsmitgliedern, Arbeitgebern und Beamten sowie Vertretern anderer zivilgesellschaft-
licher Gruppen wie etwa Journalisten und Studierenden. Aullerdem werden dreigliedrige Strukturen geschaffen
und ausgebaut. Benin ist ein Beispiel dafiir, wie die Koordination verschiedener Abteilungen der IAO — in diesem
Fall des InFocus-Programms Forderung der Erklarung, des InFocus-Programms Sozialer Dialog, Arbeitsrecht
und Arbeitsverwaltung sowie der Abteilung Vereinigungsfreiheit — dazu beitragen kann, da® Ubereinkommen
nach ihrer Ratifizierung praktisch angewandt werden.

Guillaume Attigbe, Generalsekretér des CSA-Benin, Benins groRtem Gewerkschaftsbund, ist der Auffas-
sung, dal die Weiterarbeit der IAO an den Themen Vereinigungsfreiheit und Kollektivverhandlungen in seinem
Land sinnvoll wére, und zwar insbesondere im dezentralen Bereich. Es sollten Lehrgange in einzelnen Firmen
durchgefiihrt werden, denn ,Firmen, die Verhandlungen gegentiber offen sind, werden mit Sicherheit ihre wirt-
schaftliche Leistungsfahigkeit steigern®. Aullerdem seien weitere Arbeitsinspektoren nétig, die das ganze Land
bereisen.

303. Projekte im Rahmen der Erklarung bilden zahlreiche Gewerkschafter aus.
Ein innovativer Ansatz war der vom indonesischen Projekt durchgefiihrte
siebenwoOchige Kurs fiir Nachwuchsfithrungskrifte, der sich iiber einen Zeit-
raum von neun Monaten erstreckte. Die meisten der heute titigen Gewerk-
schafter haben mehr Aufgabenbereiche, leisten profiliertere Arbeit oder sind in
der gewerkschaftlichen Bildungsarbeit titig. Ein dhnlicher Kurs soll fiir eine
weitere Gruppe von Gewerkschaftern organisiert werden. Das SLASA-Projekt
im stidlichen Afrika hat eine Tagung mit Fithrungskréften des Gewerkschafts-
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bundes von Lesotho und Vertretern internationaler und regionaler Gewerk-
schaftsorganisationen veranstaltet, um die Einheit der Gewerkschaften von
Lesotho zu fordern.

304. Es gibt weitere Aktivitdten von Projekten im Rahmen der Erklarung, bei
denen es insbesondere um den Kapazititsaufbau fiir Arbeitgeber geht. So arbei-
tete z.B. ein vom Projekt fiir das siidliche Afrika veranstaltetes Seminar fiir
Arbeitgeberverbinde einen regionalen Rahmen flir Arbeitgebergremien sowie
Organisationspldne fiir eine effizientere Tatigkeit aus. Die Bildungsarbeit des
SLAREA-Projekts in Ostafrika fiihrte u.a. zur Einsetzung eines gemeinsamen
Ausschusses des Bundes der Arbeitgeber von Uganda (FUE) und des Natio-
nalen Gewerkschaftsbundes von Uganda (NOTU). Der FUE gewann durch die
Tatigkeiten des Projektes zahlreiche neue Mitglieder, wie sein Exekutivdirektor
Ende 2001 feststellte. Die Mitgliederzahl stieg von 130 im Jahr 2000 auf 172
Ende 2003, also um 28 Prozent in den drei Jahren seit der Einrichtung des
SLAREA. Das jiingst angelaufene Projekt Forderung der Demokratie am
Arbeitsplatz und Verbesserung der kollektiven Arbeitsbeziehungen in Vietnam
begann dhnliche Ausbildungsaktivititen, an denen bislang rund 40 Arbeitgeber
teilnahmen; die Hélfte von ihnen waren Unternehmerinnen und Managerinnen.

305. Die Arbeitgeber in Indonesien zeigten besonderes Interesse und Begei-
sterung fiir Projektaktivititen im Zusammenhang mit Arbeitsnehmer-Arbeit-
geberbeziehungen und Humanressourcenmanagement, Informations- und
Datenbanksystemen, Kollektivverhandlungen, Verhandlungstechniken und
internationalen Arbeitsnormen. Das Projekt bot Managern und Gewerkschaf-
tern aus 54 Unternehmen eine Einfithrung in die Prinzipien, Institutionen und
Praktiken der innerbetrieblichen Arbeitnehmer-Arbeitgeberzusammenarbeit.
Fiir jedes Unternehmen wurde eine Erhebung und eine Analyse vorgenommen;
auf deren Grundlage wurde sodann ein Aktionsplan aufgestellt und seine
Durchfithrung tiberwacht und evaluiert. Viele Manager berichteten, ihren Fir-
men sei es gelungen, durch Zusammenarbeit die Produktion zu erhéhen.

306. Sechzehn Unternechmen bekundeten Interesse an der Bildung einer
Arbeitnehmer-Manager-Vereinigung, um den Gedankenaustausch iiber die For-
derung der Zusammenarbeit fortzusetzen und andere iiber diese Moglichkeiten
zu informieren. Viele der Unternehmen unterhielten weiterhin enge Kontakte
zur IAO, um tiiber Fortschritte zu berichten und um weitere Beratung zu
ersuchen. Ein internationaler Sportbekleidungshersteller, von dessen Filialen
zwel an dem Projektprogramm teilnahmen, erklérte, er erwédge eine Ausdeh-
nung des Programms auf seine 23 Filialen in Indonesien, die rund
70.000 Arbeitskrifte in der Bekleidungs- und 30.000 in der Schuhherstellung
beschiftigen. Die Zusammenarbeit des Projekts mit den in Indonesien titigen
auslidndischen Firmen — es gibt dort etwa 3.000 bei Handelskammern im Aus-
land registrierte Firmen — hat diese Firmen veranlafB3t, die Arbeit des Projekts
dadurch zu fordern, daB3 sie Broschiiren und Leitfiden des Projekts in ihre
Websites stellen.

307. In Anerkennung der Bedeutung des innerbetrieblichen Engagements fiir
Vereinigungsfreiheit und Kollektivverhandlungen hat ein Projekt in 14 eng-
lisch- und niederldandischsprachigen Staaten der Karibik ein Netzwerk mit
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500 Firmen aufgebaut, das sich mit dem Thema Forderung der Zusammen-
arbeit von Arbeitnehmern und Management (PROMALCO) befalit. Das Projekt
schulte rund 600 Arbeitgeber, 400 Gewerkschafter und 300 Beamte. Es hat
dazu beigetragen, Unternehmen und Gewerkschaften in der ganzen Region zu
iiberzeugen, daf sie auf ihren traditionellen Konfrontationskurs verzichten und
statt dessen zusammenarbeiten miissen, wenn sie¢ dem Druck der wirtschaft-
lichen Globalisierung standhalten wollen. Auflerdem hat das Projekt zu der
Erkenntnis beigetragen, dall die Einhaltung der Vereinigungsfreiheit und des
Kollektivverhandlungsrechts fiir alle Firmen von Belang ist, ungeachtet ihres
Sektors, ihrer Besitzverhdltnisse und ihrer Grofle. Sogar Firmen mit nur zehn
Beschiéftigten nehmen teil und verpflichten sich, Verdnderungen einzuleiten.

308. Auf Unternehmensebene werden die im PROMALCO-Projekt aufge-
filhrten Prinzipien der Zusammenarbeit von Arbeitnehmern und Management
in Verhandlungen hdufig angesprochen. Einige Firmen haben internationale
Arbeitsnormen in Rahmenvereinbarungen, firmeninternen Grundsdtzen fiir
Humanressourcen und in Kollektivvereinbarungen ausdriicklich anerkannt.
Mehrere Unternehmen richten Anfragen zur Verbesserung der Beziehungen
zwischen Arbeitnehmern und Management routinemafig an das Projekt. Solche
Anfragen betreffen den Zugang von Gewerkschaften zu gewerkschaftlich nicht
organisierten Umfeldern, die Entwicklung von Rahmentibereinkiinften fiir Part-
nerschaften zwischen Arbeitnehmern und Management sowie die Aufstellung
von Gewinnverteilungspldnen. In einem Land ersuchte ein grofles Energie-
unternehmen das Projekt um Beratung in Reorganisationsfragen. Ein Arbeit-
geber- und ein Arbeitnehmervertreter aus einer der Firmen, in denen fiir das
Projekt beste Praktiken getestet werden, wurden gebeten, einen Beitrag zum
VeranderungsprozeB3 zu leisten. Dank der positiven Auswirkungen des forder-
lichen inldndischen Umfeldes hat das Projekt das Konzept der Zusammenarbeit
von Arbeitnehmern und Management auf Landesebene erfolgreich gefordert. In
acht Liandern wurden dreigliedrige landesweite Produktivititszentren einge-
richtet und weitere sind geplant. Das Projekt stellte in den Medien und auf
Tagungen lokale Erfolge vor, so etwa anldBlich der Tagungen des Karibischen
Unternehmensforums 2001 und 2003. Diese Erfolge dienten als regionale
Benchmarks, die zeigen sollten, da} karibische Firmen Verdnderungsprozesse
erfolgreich durchgefiihrt haben.

309. Es ist zwar von entscheidender Bedeutung, dafl Arbeitgeber, Arbeitneh-
mer und ihre Verbinde in der Lage sind, sich zu organisieren und Kollektiv-
verhandlungen zu fithren, doch ebenso wichtig ist es, dal der Staat zusammen
mit ihnen in dreigliedrigen Prozessen und Institutionen tétig wird, die Vereini-
gungsfreiheit und Kollektivverhandlungen unterstiitzen. Es gibt viele Themen,
die dreigliedrig behandelt werden miissen, darunter Mindestlohne, Soziale
Sicherheit, Ausbildung sowie Fragen des Familien- und des Arbeitslebens. In
Féllen, in denen die Schwiche von Arbeitgeber- und/oder Arbeitnehmerver-
bianden bilaterale Losungen verhindert, kommt dem Staat eine wichtige Rolle
zu. In manchen Fillen mul3 die Regierung beiden Sozialpartnern helfen, die
Anforderungen in Verhandlungen besser zu verstehen, in anderen Féllen muf3
die Regierung besser absehen, was sich aus Verhandlungen ergeben wird.
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Letztlich geht es bei der Dreigliedrigkeit darum, das Organisations- und Ver-
handlungsrecht im Gefiige der Arbeitsmarktinstitutionen zu verankern und
damit Raum zu schaffen fiir eine Kultur der Kollektivverhandlungen.

310. Mehrere Projekte im Rahmen der Erkldarung fordern Dreigliedrigkeit
durch Einbindung der drei Parteien in Tétigkeiten, und zwar entweder durch
Projektberatungsausschiisse oder vorhandene dreigliedrige Gremien. Manche
Projekte trugen zu einer Aktivierung dreigliedriger Institutionen bei. In Viet-
nam z.B. war das Projekt mafgeblich an der Schaffung von Beratungsdiensten
fiir Arbeitnehmer-Arbeitgeberbeziehungen in sieben Provinzen beteiligt. Das
ostafrikanische Projekt unterstiitzte die Wiedereinrichtung dreigliedriger Bera-
tungsausschiisse, die jahrelang inaktiv gewesen waren, und Regierungen stell-
ten Mittel fiir deren Arbeit zur Verfligung. Auch Sansibar (Vereinigte Republik
Tansania), wo Regierung und Gewerkschaften traditionell einen zweigliedrigen
Ansatz praktiziert hatten, begann mit der Schaffung dreigliedriger Gremien und
Verfahren. Das ukrainische Projekt setzte eine dreigliedrige Arbeitsgruppe ein,
die Musterkollektivvereinbarungen ausarbeitete und in zahlreichen Exemplaren
verbreitete. Zwar befindet sich dieses Projekt noch in der Anfangsphase und
viele Fragen — vor allem hinsichtlich der Unabhéngigkeit der Sozialpartner auf
Landesebene — sind noch nicht gelost, doch es ist ein wichtiger Schritt zur
Entwicklung einer Kultur der Kollektivverhandlungen in diesem Land.

311. Das Projekt im siidlichen Afrika organisierte in Sambia dreigliedrige
Ausbildungsseminare iiber Kollektivverhandlungen und Verhandlungstechni-
ken und iiber die Zusammenarbeit von Arbeitnehmern und Management durch
gemeinsame Ausschiisse. Um deren Bestandfdhigkeit sicherzustellen, wurde
die Ausbildung in Zusammenarbeit mit der staatlichen Fachschule fiir Betriebs-
wirtschaft und Entwicklungsstudien durchgefiihrt. Im Vorfeld der Verabschie-
dung des indonesischen Konfliktbeilegungsgesetzes fanden in mehreren Pro-
vinzen fiir Beamte und Vertreter von Arbeitgeber- und Arbeitnehmerverbidnden
Lehrginge iiber Vermittlung, Schlichtung und Konfliktbeilegung statt. Ferner
stellte das indonesische Projekt den mit der Gesetzesvorlage befafiten
Abgeordneten und Beamten Informationen, Beratung und Hinweise auf ver-
gleichbare Praktiken in anderen Landern zur Verfligung.

312. In kollektiven Arbeitsbeziehungen sind Konflikte unvermeidlich. Der
Mangel an geeigneten Gremien und Verfahren fiir die Beilegung von Inter-
essenskonflikten ist ein Kennzeichen von totalitiren Regimen oder Diktaturen,
in denen Arbeitnehmer und Arbeitgeber kein Mitspracherecht haben. Mit
zunehmender Demokratisierung treten Interessenskonflikte zutage. In Zeiten
der Globalisierung sind Konfliktbeilegungsmechanismen sehr wichtig fiir den
Abbau von Arbeitsmarktproblemen und die Férderung von friedlichen kollek-
tiven Arbeitsbeziehungen und der Leistungsfihigkeit der Unternehmen.

313. Eine Reihe von Projekten im Rahmen der Erkldrung befassen sich auch
mit der Schaffung oder der Reform von Konfliktbeilegungsmechanismen und
der Ausbildung der in diesem Bereich titigen Personen. Dies gilt z.B. fiir das
Projekt Arbeitsbeziehungen in Timor-Leste fordern und verbessern sowie fir
das Projekt im benachbarten Indonesien. Das Projekt Verbesserung der Arbeits-
beziehungen und Forderung der wirtschaftlichen Gleichstellung der Frau in
Kolumbien bat die US-Schlichtungsbehorde (FMCS) um Beratung fiir Arbeit-

SICH ZUSAMMENSCHLIESSEN FUR SOZIALE GERECHTIGKEIT

125



FORTSCHRITTE FORDERN: TECHNISCHE ZUSAMMENARBEIT

Kasten 4.2
Ausbildung indonesischer Polizisten in Konfliktbeilegung

In Indonesien wurden Polizisten und Soldaten zur Zeit des Suharto-Regimes
regelmafig in kollektiven Arbeitsbeziehungen eingesetzt. Bei Konflikten am Arbeits-
platz riefen Arbeitgeber haufig die ortlichen Sicherheitskrafte zu Hilfe, die dafiir
bekannt waren, daf sie Arbeiterproteste mit Gewalt unterdriickten. AuBerdem waren
Armeeoffiziere als Personalchefs beschéftigt und drtliche Armee- oder Polizeiein-
heiten wurden von Firmen als Sicherheitskrafte eingestellt. Ferner hatten Armeeange-
horige Kapital in Firmen investiert. Infolgedessen betrachteten indonesische Arbeit-
nehmer das Militdr und die Polizei nicht als unabhéngige Kréfte, sondern als Stlitzen
der Arbeitgeber.

Nach dem Riicktritt von Prasident Suharto 1998 begann Indonesien mit einer
umfangreichen Reform seines Arbeitsrechts und mit der Férderung der Arbeit-
nehmerrechte. Es ratifizierte das IAO-Ubereinkommen Nr. 87, und im Jahr 2000 war
Indonesien das erste asiatische Land, das alle acht Kerniibereinkommen der IAO
ratifiziert hatte. Parallel dazu verabschiedete Indonesien einen Nationalen Menschen-
rechts-Aktionsplan 1998-2003, der Information, Bildungsarbeit und Schulung in
Menschenrechtsfragen einschlieflich der in den Ubereinkommen der IAO verankerten
Rechte vorsah. AuBerdem wurde der staatliche Polizeiapparat reformiert und von der
Armee getrennt. In Ubereinstimmung mit dem 2002 verabschiedeten Gesetz Nr. 2 zur
Staatlichen Polizei der Republik Indonesien hat die Polizei heute das Mandat und die
Struktur, die es ihr erlauben, Recht und Ordnung aufrechtzuerhalten und die Men-
schenrechte einzuhalten und zu fordern.

Dank dieser Bemiihungen konnten die in der Suharto-Ara (iblichen polizeilichen
und militarischen Aktivitaten in der Arbeitswelt abgebaut werden. Das ist die Voraus-
setzung dafir, da Arbeitnehmer ihre Vereinigungsfreiheit und ihr Kollektivverhand-
lungsrecht ohne Angst vor Einschiichterung ausuben konnen. Dennoch haben sich
einige der frilheren Praktiken und Gewohnheiten erhalten und es gab mehrere Falle
von polizeilichen Ubergriffen.

Im Rahmen der Unterstiitzung Indonesiens bei der Umsetzung der Uberein-
kommen (iber die grundlegenden Rechte bei der Arbeit wurde die IAO gebeten, bei
der Ausbildung von Polizei- und Armeeoffizieren in Menschenrechtsfragen und inter-
nationalen Arbeitsnormen zu assistieren. Daraufhin wurden 1999 und 2000 in Jakarta
und Yogyakarta zwei Workshops fiir mittel- und hochrangige Offiziere aus Jakarta
sowie West-, Zentral- und Ostjava veranstaltet. Die Workshops zeigten, daj Informa-
tion und Ausbildung verstarkt und Richtlinien fiir den Umgang der Regierung bzw. der
Polizei mit Demonstrationen ausgearbeitet werden mufiten. In der Folge regten
Behdrden und Sicherheitsdienste an, in der polizeilichen Grundausbildung auch
Arbeitnehmerrechte zu behandeln.

Daraufhin begann die IAO 2003 im Rahmen eines Zweijahresprojekts, einen
Kurs (ber Arbeitnehmerrechte zu entwickeln, der in die Lehrpléne der Staatlichen
Polizeiakademie und der Polizeischulen aufgenommen werden sollte. Dieser Kurs soll
Polizisten mit den grundlegenden Prinzipien und Rechten bei der Arbeit vertraut
machen, und er wird Polizeioffiziere Uber das Recht der Arbeitnehmer, Gewerk-
schaften zu bilden, und iber Mechanismen fiir die Beilegung von Arbeitskonflikten
informieren. Da bei Demonstrationen, Streiks und anderen Formen von Arbeitskon-
flikten legitime Fragen von Recht und Ordnung aufgeworfen werden, wird der Kurs
auch einschlagige Erfahrungen von Polizeikraften aus dem Ausland vorstellen.
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nehmer und Unternehmen im Hinblick auf neue Methoden der Konfliktbei-
legung. Im Mittelpunkt steht die praventive Vermittlung, die auf den friiheren
Erfahrungen der FMCS in Lateinamerika sowie auf den Ergebnissen der
projekteigenen Fallstudien basiert.

314. Das karibische PROMALCO-Projekt bemiiht sich, die reaktiven und mit
Zwang verbundenen Methoden abzubauen, welche die Konfliktbeilegung in der
Region geprégt hatten. Es fordert einen proaktiven und antizipierenden Ansatz
auf der Grundlage von Partnerschaft und gemeinsamer Problemlosung im
Kontext der Vereinigungsfreiheit und der Vorkehrungen fiir Kollektivverhand-
lungen. Im Jahr 2003 wurden 37 Beamte des Arbeitsministeriums dafiir
geschult, diesen Prozef3 zu erleichtern. In Vietnam erhielten 70 Regierungs-
beamte und Vertreter von Arbeitgeber- und Arbeitnehmerverbénden eine Aus-
bildung in Vermittlungstechniken. Und in Kenia, der Vereinigten Republik
Tansania und Uganda trug der verbesserte zweigliedrige Dialog in Verbindung
mit dem ostafrikanischen SLAREA-Projekt dazu bei, dal die Anzahl der
Verfahren vor Arbeitsgerichten zuriickging.

315. In Asien befaBit sich das Projekt Beilegung von Arbeitskonflikten in
Kambodscha ausschliefllich mit dieser Frage, auch wenn es eine Erginzung des
IAO-Projekts Verbesserung der Arbeitsbedingungen im Bekleidungssektor dar-
stellt. Die Arbeit des Projekts fiir Konfliktbeilegung war der Ausloser flir die
Einrichtung eines Schiedsgerichtsrates im Mai 2003. In den ersten vier Mona-
ten seiner Tatigkeit behandelte der Rat elf Félle aus der Bekleidungsindustrie
(und einen aus dem Hotel- und Fremdenverkehrssektor), die Arbeitskonflikte
betrafen, von welchen rund 14.000 Arbeitnehmer — zu 90 Prozent Frauen —
betroffen waren. Neun Fille konnten durch Schlichtung im Verlauf des
Schiedsverfahrens oder durch einen Schiedsspruch beigelegt wer- den '°. In
mindestens einem Fall konnte ein Streik vermieden werden. Dem Projekt
wurden kiirzlich zuséatzliche Mittel zugesagt, und es gibt Pléne fiir ein dhnliches
Projekt in einem Nachbarland.

316. Wenn mehr Menschen Zugang zu Vereinigungsfreiheit und Kollektivver-
handlungen erhalten sollen, dann miissen sie zundchst einmal wissen, was diese
Rechte bedeuten, wie sie ausgeiibt werden und welche Moglichkeiten sie bie-
ten. Die Verbreitung diesbeziiglicher Informationen wird nicht nur die Kultur
der Vereinigungsfreiheit und Kollektivverhandlungen, sondern auch konkrete
Ansitze zu Organisation oder Kollektivverhandlungen fordern. Haufig jedoch
sind solche Informationen nicht leicht zugédnglich oder unzureichend.

317. Im vorliegenden Bericht wurde bereits darauf hingewiesen, wie wichtig
Informationen iiber Kollektivverhandlungen sind, damit die Partner wissen,
was in den verschiedenen Sektoren und Unternehmen vorgeht, und damit sie
sich koordinieren kdnnen. Dies kann teilweise die Tatsache kompensieren, daf3
Kollektivverhandlungen aus Griinden der Geschichte oder der wirtschaftlichen
Entwicklung des Landes noch nicht wirklich verwurzelt sind. Kapitel 3 ging
bereits auf die Ubergangslidnder in Mittel- und Osteuropa sowie auf die Tat-

19 Siehe http://www.arbitrationcouncil.org
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sache ein, daB3 dort Kollektivverhandlungen in verschiedenen Teilen der Wirt-
schaft relativ neu und selten sind. Die Bereitstellung sachdienlicher Informa-
tionen tiber alles, was in diesem Bereich vorgeht, kann dazu beitragen, die bis-
herigen Erfahrungen besser bekannt zu machen.

318. Die IAO hatte Anfang der neunziger Jahre in der Tschechischen Republik
und in der Slowakei geholfen, ein System fiir die Ubersicht und Kontrolle von
Kollektivvereinbarungen aufzubauen. Dieses System wurde spiter von
innerstaatlichen Einrichtungen iibernommen, die von den beiden Sozialpartnern
beaufsichtigt und vom Staat finanziert werden. Die Erhebungen decken alle
Industriezweige ab und basieren auf Stichproben von Kollektivvereinbarungen,
deren Anzahl in der Slowakei von 109 (1992) auf 1.317 (2002) anstieg. Die
Vereinbarungen wurden nach verschiedenen Gesichtspunkten analysiert,
darunter folgende:

e  Zusammenarbeit der Parteien;
e  Mindestlohne;

e  Entschidigungsleistungen (fiir Uberstunden, Wochenenden und Feiertage,
Nachtarbeit, schwierige Arbeitsbedingungen usw.);

e  Zusatzrenten;

e  Arbeitszeit, flexible Arbeitszeiten, bezahlter Urlaub, bezahlte Freizeit;
e  Arbeitsschutz;

e  Entschiadigung bei Arbeitsunfillen und Berufskrankheiten;

e verschiedene Formen firmeninterner Sozialarbeit (Kindertagesstitten,
Wohnungen, Dienstwagen, Mobiltelefone, Kredite, Sozialfonds).

319. Diese Daten, die jahrlich und nach Sektoren gegliedert veroffentlicht
werden, erleichtern Vergleiche zwischen den Industriezweigen und tragen dazu
bei, dal Kollektivverhandlungen realistischer, transparenter und wiederholbar
werden.

320. 2002 unterstiitzte die IAO eine gewerkschaftliche Forschungseinrichtung
in Brasilien, die mit der Untersuchung der Benachteiligung von Frauen in
Kollektivverhandlungen begonnen hatte und der Frage nachging, wie sicherzu-
stellen ist, dal Frauen in Verhandlungen die gleichen Rechte haben. Das Pro-
jekt untersuchte 200 Kollektivvereinbarungen in zahlreichen Wirtschaftszwei-
gen und kam zu dem Schluf3, da8 zwar alle einen Mutterschutz vorsehen, daf3
jedoch Regelungen von groBerer Tragweite wie etwa gleicher Zugang zu
Qualifizierung und Berufsausbildung in den wenigsten enthalten sind. Das
Projekt befand, dal Regelungen wie letztere dazu beitragen konnen, sowohl
Gleichbehandlung und Chancengleichheit bei der Arbeit als auch Produktivi-
tatssteigerungen sicherzustellen. Der Ansatz dieses Projekts wurde in Mexiko
und Argentinien sowie in anderen Ldandern der Region aufgegriffen.

321. Es gibt auch andere Mittel fiir die Informationsarbeit und BewuBtseins-
bildung in Léndern, in denen Kollektivverhandlungen etwas relativ Neues sind.
Wie bereits erwihnt, soll im Rahmen der Projekte im franzosischsprachigen
Westafrika im Anschlufl an die Arbeitsrechtsreform eine Textsammlung ver-
Offentlicht werden, welche die Kerniibereinkommen, die innerstaatliche Gesetz-
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gebung sowie einschldgige rechtswissenschaftliche Texte enthdlt. Im Mittel-
punkt der auf Landes- wie auf Firmenebene durchgefiihrten Informationskam-
pagne der PAMODEC-Projekte standen urspriinglich die Arbeitgeber- und die
Arbeitnehmerverbénde und die Regierungsvertreter (von Arbeitsinspektoren bis
zu Richtern). Inzwischen versuchen die Projekte, ein breiteres Publikum anzu-
sprechen, indem sie z.B. in Zusammenarbeit mit fiihrenden Universitéiten fran-
zosischsprachiger Linder ein Ausbildungsprogramm aufstellen, das in staat-
lichen Ausbildungsstitten fiir Beamte eingesetzt werden soll. Damit wird ange-
strebt, dal Beamten Grundkenntnisse iiber internationale Arbeitsnormen und
insbesondere die Kerniibereinkommen vermittelt werden und die Ausbildung
im Bereich des Arbeitsrechts verbessert wird.

322. Das Projekt zur Forderung der Erklarung in Bulgarien und Ruménien ist
im Bereich der BewuBtseinsbildung sehr aktiv, und zwar vorrangig im Hinblick
auf Gewerkschaften und Arbeitgeberverbinde, aber auch in ausgewéhlten Ort-
lichen Schulen, an denen es im Rahmen der Staatsbiirgerkunde ein Unterrichts-
projekt iiber grundlegende Rechte bei der Arbeit organisierte. Der Zugang von
Gewerkschaften zu einigen Unternehmen, die gewerkschaftliche Aktivitdten bis
dahin streng verboten hatten, wurde erst dadurch moglich, dal das Interesse der
Medien fiir die Arbeiter geweckt wurde, die sich organisieren wollten.

323. Das Projekt zur Verbesserung der Arbeitsbeziehungen und zur Forderung
der wirtschaftlichen Gleichstellung der Frau in Kolumbien setzte ein kiirzlich
eingerichtetes Rundfunkprogramm der Vereinten Nationen fiir die Forderung
der Arbeitnehmerrechte ein. In Uganda, Kenia und der Vereinigten Republik
Tansania tragen Radiosendungen dazu bei, verschiedene Zielgruppen filir das
Arbeitsrecht und seine Bedeutung fiir wirtschaftlichen Fortschritt und soziale
Stabilitit zu interessieren. Siebzehn Rundfunksender in der ostafrikanischen
Subregion organisierten Gespriache zwischen Vertretern von Arbeitsministerien
sowie Arbeitgeber- und Arbeitnehmerverbdnden iiber die praktische Anwen-
dung des Arbeitsrechts und die Probleme, mit denen die Menschen vor Ort
konfrontiert sind. In der Folge erhielt die IAO mehr Anfragen nach Informa-
tionen zum Beitritt zu Gewerkschaften. Unerwarteterweise fiihrten die Sendun-
gen auch dazu, dall einige Sender Arbeitgeberverbinden und einige der
Angestellten Gewerkschaften beitraten.

324. In Brasilien und Indonesien haben Rundfunksendungen offenbar die
Meinungen von Gewerkschaftern beeinfluflt, indem sie ihnen die Anliegen und
Standpunkte der Bevolkerung zeigen. Partnerschaften mit populdren und ange-
sehenen Rundfunkjournalisten erhohen die Glaubwiirdigkeit dieser Anliegen
und den Respekt vor ihnen. Eine gréBere Sichtbarkeit von Arbeitnehmeranlie-
gen fiihrt zu einer deutlichen Zunahme der Ersuchen um Hilfe und Information.

325. Der Bedarf an Informationen iiber die Auswirkungen von Vereinigungs-
freiheit und Kollektivverhandlungen sollte nicht unterschétzt werden. Durch
seine Forschungsarbeit und seine Bildungsprogramme leistet das Internationale
Institut fiir Arbeitsstudien (IILS) einen wichtigen Beitrag auf diesem Gebiet.
Seit 2000 unterhélt das ILLS ein Forschungsprogramm, das sich mit dem Ver-
héltnis einer Reihe von sozio6konomischen und entwicklungsbezogenen Resul-
taten zu den Rechten der Arbeitnehmer befal3t und sich dabei auf Vereinigungs-
freiheit und Kollektivverhandlungen konzentriert. Die Forschungen kombinie-
ren eingehende Linderstudien mit der Entwicklung landeriibergreifender
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Indikatoren fiir grundlegende Rechte bei der Arbeit. Diese Forschungen zeigen
z.B., dal} lateinamerikanische Lander mit groBerer Vereinigungsfreiheit in der
Regel auch einen hoheren Anteil an formaler Beschéftigung aufweisen .

326. Im Rahmen seiner Bildungs- und Kontaktarbeit veranstaltet das ILLS
Kurse iiber grundsatzpolitische Arbeitsfragen fiir mittlere und hohere Kader aus
Arbeitgeber- und Arbeitnehmerverbidnden sowie Beamte aus Arbeitsministe-
rien. Kursthemen sind u.a. Normen, Prinzipien und Rechte, Kollektivverhand-
lungen und Sozialdialog sowie Beschiftigung und Arbeitnehmer. Bei diesen
Kursen geht es im wesentlichen darum, Verhandlungskapazititen auf nationaler
Ebene auszubauen. In den Jahren 2000 bis 2003 nahmen 100 Bedienstete an
solchen Kursen teil. Im gleichen Zeitraum veranstaltete das ILLS auch allge-
meinere Informationskurse fiir 180 Studierende aus verschiedenen Teilen der
Welt, um junge Menschen fiir Vereinigungsfreiheit und Kollektivverhand-
lungen zu sensibilisieren.

327. Es ist auch moglich, im Hinblick auf das Publikum und auf das Thema
gezielter anzusetzen. Mit dem Projekt Verhandlungsfreiheit/Erkldrung sollte
2001-2003 durch intensive Schulung und Information auf verschiedenen
Ebenen und fiir unterschiedliche Gruppen die Unterstiitzung in Fragen der
Vereinigungsfreiheit verstirkt werden. Dieses Projekt des Turiner Zentrums
baute zundchst ein Netzwerk externer Sachverstindiger auf, die schnell auf
Ersuchen um technische Hilfe und Ausbildung in diesem Bereich eingehen
konnen. Es wurden 17 erstrangige Sachverstindige ausgewdhlt, zumeist unab-
hiangige Wissenschaftler, die zugleich wichtige zivilgesellschaftliche Funktio-
nen ausiibten; die Sachverstindige aus Senegal z.B. war Dekanin einer juristi-
schen Fakultit und Vorsitzende eines Arbeitnehmerinnenverbandes. Die Sach-
verstindigen nahmen an einem zweiwdchigen Intensivkurs {liber grundsatzpoli-
tische und technische Fragen im Zusammenhang mit Vereinigungsfreiheit und
Kollektivverhandlungen teil. Dieser Kurs war so gestaltet, dafl die Teilnehmen-
den voneinander mindestens ebenso viel lernen konnten wie von der Kurs-
leitung. An den Kurs schloB sich ein dreimonatiger Online-Kurs an, in dem die
Sachverstindigen praktische Ubungen absolvierten und an einem Gesprichs-
forum teilnehmen konnten, um ihre Fachkenntnisse zu vertiefen und die Kon-
takte untereinander sowie zu den Sachverstindigen der IAO auszubauen. So
kam es zu einem lidnderiibergreifenden Austausch von Fachwissen. Der Sach-
verstindige aus Barbados nahm z.B. an einer Arbeitnehmerschulung in Malay-
sia teil, die Sachverstindige aus Senegal leistete einen Beitrag zur Ausbildung
in der Demokratischen Republik Kongo und in Ruanda, und der Sach-
verstindige aus Marokko schulte Rechtsexperten in den arabischen Léndern.

328. Dank des Sachverstindigennetzwerks konnte das Turiner Zentrum eine
Reihe paralleler und thematisch verwandter Aktivititen organisieren.

329. Ausbildung fiir eine Kategorie von IAO0-Mitgliedsgruppen oder fiir eine
dreigliedrige Gruppe auf Landes- oder internationaler Ebene: In insgesamt
42 Seminaren in Afrika, Mittel- und Siidamerika, Asien, Europa und den ara-
bischen Lindern bildete das Projekt rund 1.175 dreigliedrige Teilnehmer aus.

""R. Galli und D. Kucera: Informal employment in Latin America: Movements over business cycles
and the effects of worker rights, Diskussionspapier Nr. 145 des Forschungsprogramms zur menschen-
wiirdigen Arbeit (Genf, [AA, 2003).
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Je nach Bedarf und Nachfrage wurden unterschiedliche Aktivitdten angeboten,
die sich wie folgt gruppieren lassen:

e  Stirkung der Kapazitit der IAO-Mitgliedsgruppen durch die Bereitstel-
lung von Schulung und internen Kenntnissen und Dokumentation iiber
Vereinigungsfreiheit und Kollektivverhandlungen. Es wurden u.a. ein in
Bahasa gehaltener Kurs iiber Vereinigungsfreiheit in Indonesien sowie ein
Kurs tiber die Forderung von Sozialdialog und Kollektivverhandlungen in
Argentinien, Brasilien, Chile, Paraguay und Uruguay abgehalten.

e  Ausweitung der Inanspruchnahme der IAO und insbesondere ihrer For-
derungs- und Uberwachungsverfahren. Ein Beispiel war ein Kurs im siid-
lichen Afrika, an dem ein Arbeitgebermitglied des Ausschusses iiber Ver-
einigungsfreiheit als Referent teilnahm; dies fiihrte dazu, dafl die Bericht-
erstattung der beteiligten Lénder liber Vereinigungsfreiheit in der Folge
sachkundiger wurde.

e  Ermutigung der Rechtsexperten, bei ihrer téglichen Arbeit und bei gericht-
lichen Entscheidungen die Normen {iber Vereinigungsfreiheit und Kollek-
tivverhandlungen stérker zu beriicksichtigen. Ein subregionaler Ausbil-
dungsworkshop fiir Richter aus den Léndern des nordafrikanischen
Maghreb fiihrte dazu, da3 Marokko und die IAO ein Programm fiir diesen
Bereich vereinbarten.

330. Einbeziehung von Vereinigungsfreiheit und Kollektivverhandlungen in
allgemeinere Kurse des Turiner Zentrums, an denen Vertreter von Arbeitgeber-
und Arbeitnehmerverbinden, Mitarbeiter offentlicher Dienste, Militdrange-
horige, Rechtsexperten, Hochschullehrer und Bedienstete anderer internatio-
naler Stellen teilnahmen. So nahmen in den Jahren 2001-03 rund 1.000 Per-
sonen an durchschnittlich zweistiindigen Informationssitzungen iiber Vereini-
gungsfreiheit und Kollektivverhandlungen teil. Manche der Teilnehmer waren
zusitzlich motiviert durch die Tatsache, daB3 ihnen selbst — trotz ihrer Tétigkeit
auf dem Gebiet der Vereinigungsfreiheit und der Kollektivverhandlungen —
diese Rechte vorenthalten wurden.

331. Gréflere Forderungskampagnen: Dazu gehorten eine breitangelegte
Kampagne in Belarus fiir in- und auslidndische Arbeitnehmerverbénde (April
2001) und eine viertdgige Konferenz in Brasilien zu diesem Thema, an der
550 Richter teilnahmen (September 2003).

332. Ausarbeitung von Unterrichtsmaterial: Dazu gehorten Leitfaden fiir die
Ausbildung der Ausbilder und Powerpoint-Prisentationen in mehreren Spra-
chen (Arabisch, Bahasa, Englisch, Franzosisch, Ruminisch, Russisch und
Spanisch). Das Projekt koordinierte eine elektronische Bibliothek und eine
Datenbank zur Behandlung von Fragen im Zusammenhang mit Vereinigungs-
freiheit und Kollektivverhandlungen in innerstaatlichen Gerichten.

333. Die groBite Herausforderung im Bereich Vereinigungsfreiheit und Kollek-
tivverhandlungen ist es, dafiir zu sorgen, dal mehr Menschen in den Genuf3
dieser Rechte kommen, vor allem diejenigen, die in der informellen Wirtschaft
oder in Sektoren tdtig sind, die von den traditionellen Mitgliedsgruppen der
IAO nicht erreicht werden. Die vorstehend beschriebenen Aktivitidten kénnen
hierzu beitragen, indem sie z.B. die rechtliche Erfassung ausweiten oder gene-
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rell die BewuBStseinsbildung fordern. Es sind jedoch auch gezielte oder malige-
schneiderte Aktionen erforderlich. Ganz ohne Zweifel konnte und mifite, wie
auch die letzte Spalte in Tabelle 4.4 zeigt, sehr viel mehr getan werden, um die
nicht erfallten und die nicht organisierten Menschen zu erreichen. Immerhin
sind vor allem auf einzelstaatlicher Ebene eine Reihe von Bemiihungen unter-
nommen worden, um die nicht Organisierten zu organisieren. Der folgende
Abschnitt fiihrt einige Beispiele dafiir auf, wie Arbeitgeber- und Arbeitnehmer-
verbinde — teilweise auch in Verbindung mit der IAO — die Erfassung auswei-
ten. Dies geschieht u.a. durch Kontaktaufnahme, Biindnisse oder die Griindung
neuer Organisationen.

334. Gewerkschaften bemiihen sich haufig darum, auch Arbeitnehmer zu orga-
nisieren, bei denen es keine gewerkschaftliche Tradition gibt. Solche Bemii-
hungen gibt es in den entwickelten (siche Kasten 4.3) wie auch in den Ent-
wicklungsliandern. Hierbei werden teilweise innovative Strategien eingesetzt,
und die Interessen von Menschen zu vertreten, die sich hdufig isoliert oder von
der Gesellschaft ins Abseits gedréngt fiihlen.

335. Eine weitere Erfolgsgeschichte kommt aus der siidlichen Hemisphére:
Die Siidafrikanische Gewerkschaft der Hausangestellten und verwandter
Bereiche (SADSAWU) konnte mit Hilfe des Kongresses der siidafrikanischen
Gewerkschaften (COSATU) Hausangestellte organisieren, die rund 10 Prozent
aller siidafrikanischen Arbeitskrifte ausmachen. Das Problem, isolierte Arbeits-
krifte zu erreichen, wurde dadurch {iberwunden, da3 pro Strale ein Ausschuf3
eingesetzt wurde, der einen Vertreter delegierte, welcher mit der Gewerkschaft
die spezifischen Probleme jeder Strafle diskutierte. SADSAWU setzte sich
aktiv fiir das neue Gesetz iiber Arbeitsbeziechungen ein, das Arbeitsvertrage fiir
Hausangestellte vorschreibt und ihnen das Recht zuerkennt, bei einem Schieds-
gerichtshof Berufung einzulegen. Durch die Mobilisierung der Hausangestell-
ten gelang es der Gewerkschaft, wichtige Zugestindnisse bezliglich Arbeits-
losenversicherung und Mindestlohnen zu erreichen.

336. Es gibt aufschluBreiche Beispiele flir allgemeinere Organisationstétigkei-
ten in der informellen Wirtschaft. Neue Strategien und Definitionen werden in
Lateinamerika entwickelt, wo 70 Prozent aller neuen Arbeitsplitze zur infor-
mellen Wirtschaft gehdren. Die Vereinigung der Arbeitnehmer Mexikos (CTM)
beispielsweise umfait eine groe Bandbreite von Organisationen, die nicht
unbedingt den herkoémmlichen Vorstellungen von einer Gewerkschaft
entsprechen, so etwa Genossenschaften, Erzeugervereinigungen, gemeinniitzige
Betriebe, landwirtschaftliche Kreditvereine, Bauerngemeinschaften und kleine
Firmen. So kann die CTM ihre Basis verbreitern und diversifizieren.

337. Die TIAO ist seit der Debatte iiber die informelle Wirtschaft auf der Inter-
nationalen Arbeitskonferenz 2002 in diesem Bereich tétig und hat neue Impulse
erhalten. Das InFocus-Programm Forderung der Erklarung arbeitete mit andere
IAO-Gruppen in der Zentrale und im Auflendienst zusammen, um Pilotstudien
in Bolivien, Kolumbien, Pakistan, Peru und Sudafrika einzuleiten. Thema
dieser Studien waren die Moglichkeiten und Hindernisse fiir Organisations-
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Kasten 4.3

Gewerkschaftliche Organisation trotz aller Schwierigkeiten: Justice for Janitors

In einer der groRten Erfolgsstorys der letzten Jahre der Gewerkschaften in den Vereinigten Staaten gelang
es, Vereinigungsfreiheit und das Recht auf Kollektivverhandlungen auf die schutzlosen und unterbezahlten Reini-
gungskrafte fir Blrogebaude auszudehnen. Die unter dem Namen Justice for Janitors (Gerechtigkeit fiir Reini-
gungskrafte) bekannt gewordene Kampagne ging von Reinigungskraften in Los Angeles aus und griff inzwischen
auf andere Bundesstaaten und andere Arbeitnehmer der Geb&udereinigung und -wartung iber.

Die Kampagne ist ermutigend, denn es gelang ihr, die traditionelle Schwierigkeit der Gewerkschaften zu
uberwinden, unterbezahlte auslandische Arbeitskrafte in Gewerbezweigen zu organisieren, in denen aufgrund
der Tétigkeit von Subunternehmen und aufgrund anderer Vereinbarungen unklare Beschaftigungsverhéaltnisse
herrschen'. Daruber hinaus fanden die betroffenen Arbeitnehmer und ihre Gewerkschaft zahlreiche Verbiindete
in der ortlichen Bevélkerung und gewannen die Solidaritat der breiten Offentlichkeit. Ihr Kampf weckte (iberall
Interesse und Mitgefiihl und inspirierte den britischen Regisseur Ken Loach zu seinem Film Brot und Rosen.

Die Internationale Wartungspersonalgewerkschaft (SEIU) hatte nach dem Zweiten Weltkrieg Reinigungs-
personal in Los Angeles vertreten und bis Ende der siebziger Jahre kontinuierlich Mitglieder gewonnen. Doch
dann ging bis Mitte der achtziger Jahre trotz des Baubooms im tertidren Sektor die Anzahl der Mitglieder
drastisch zuriick. Dies lag teilweise daran, dal® Dienstleistungen ausgelagert wurden und Reinigungskrafte
folglich nicht mehr unmittelbar von den Gebaudebesitzern beschéaftigt wurden. Die meisten Dienstleistungs-
firmen, welche die Reinigung ibernommen hatten, senkten die Léhne und Sozialleistungen und vermieden es,
gewerkschaftliche Vereinbarungen abzuschlieRen. Um ihre Position in Los Angeles zu halten, muBte die SEIU
geringere Lohne und Sozialleistungen fiir ihre Mitglieder in Kauf nehmen.

Eine erneute gewerkschaftliche Mobilisierung erschien schwierig, wenn nicht sogar aussichtslos. In der
Gebéaudereinigung waren zunehmend Immigranten vorwiegend aus Mexiko und Mittelamerika tétig, die von
Ausweisung bedroht waren, ihre Rechte als Arbeitnehmer kaum kannten und meist nicht gut Englisch sprachen.
Durch die Vergabe von Unterauftragen waren dartiber hinaus gewerkschaftliche Erfolge recht kurzlebig, denn die
Reinigungsdienstleister wichen schnell auf tariflich nicht gebundene Auftragnehmer aus. Die Firmen, in denen es
noch Gewerkschaftsvertretungen gab, griindeten gewerkschaftsfreie Filialen.

Dennoch gelang es den Reinigungskréften von Los Angeles in den neunziger Jahren, ihren Sektor wieder
gewerkschaftlich zu organisieren: Bis 2001 hatten drei Tarifrunden stattgefunden, die Anzahl der Gewerkschafts-
mitglieder hatte zugenommen, Léhne und Sozialleistungen waren gestiegen. Die Gewerkschaft verzeichnete
Erfolge in einem weiteren kalifornischen Bezirk und in Supermarkten. Die Kampagne Gerechtigkeit fiir Reini-
gungskrafte setzte unorthodoxe Taktiken ein, um Besitzer oder Firmenleitungen zu zwingen, mit gewerkschaft-
lich organisierten Subunternehmen zusammenzuarbeiten und Tariflohne zu zahlen. Hierbei wandte sie sich auch
an die Offentlichkeit und an die Mieter der Gebaude, die haufig nicht damit einverstanden waren, dal® ihre Bliros
von unterbezahlten Arbeitskraften gereinigt wurden. Die Gewerkschaft arbeitete ferner eng mit so unterschiedli-
chen Einrichtungen wie der Polizei und den Kirchen zusammen. Sie organisierte aufsehenerregende Kund-
gebungen und Streikposten, die jedoch friedlich waren und dazu dienten, die Offentlichkeit auf das Los der
erwerbstatigen Armen und der Immigranten aufmerksam zu machen.

So vertritt die Kampagne nicht nur die Interessen zahlreicher Reinigungskrafte, sondern hat auch der
Gewerkschaftsbewegung der Vereinigten Staaten erneut Publizitat verschafft.

Quellen: C.L. Erickson, C.L. Fisk, R. Milkman, D.J.B. Mitchell und K. Wong: ,Justice for janitors in Los Angeles: Lessons from three

rounds of negociations®, in British Journal of Industrial Relations, Sept. 2002, Bd. 40, Nr. 3, S.543-567. Siehe auch die Website der
Kampagne: http://www.seice.org/building/janitors

" Mit derartigen unklaren Beschaftigungsverhaltnissen befaBte sich die Internationale Arbeitskonferenz 2003. Sie nahm Schluffolge-
rungen an, deren Ziel es war, dieses Phdnomen besser zu verstehen und eine konsequentere Anwendung der Gesetze zu gewahrleisten;

arbeit und Verhandlungen in einer Reihe von Erwerbstétigkeiten der infor-
mellen Wirtschaft. Untersucht wurden Bereiche wie StraBenverkauf, Fischerei,
Bekleidung und Textilien, Taxis und Rikschas (sowohl Fahrer als auch Eigen-
tiimer). Die Ergebnisse der Studien sollen den Gewerkschaften bei ihrer Orga-
nisationsarbeit in diesen Bereichen helfen.
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338. Arbeitgeber- und Arbeitnehmerverbidnde haben sich aus praktischen
Griinden entschlossen, die wachsende Informalisierung der Arbeit und die
Zunahme kleiner Betriebe zu untersuchen. In der Vereinigten Republik Tan-
sania veranlaf3ten Mitgliederschwund und Riickgang der Beitragszahlungen die
Tansanische Gewerkschaft der Industrie- und Handelsarbeiter (TUICO), Kon-
takt zu den der informellen Wirtschaft zuzurechnenden Héndlern auf dem
Kariakoo-Markt in Daressalam aufzunehmen. Diese Héandler haben sich nach
der Art der von ihnen verkauften Ware zu genossenschaftlichen Gesellschaften
zusammengeschlossen. Die Leitungen der Gesellschaften werden gewéhlt und
sind der Mitgliedschaft verantwortlich. TUICO mobilisierte die Fiihrungskrifte
dieser Firmen und machte sie auf Gewerkschaftsthemen und -dienstleistungen
aufmerksam, darunter Bildung, Arbeitsschutz, unternehmerisches Denken,
Buchfiihrung und Verhandlungen mit der Marktverwaltung. Dafiir entrichten
Mitglieder einen Beitrag in Hohe von 2 Prozent ihres Einkommens. Geplant ist
die Aufnahme von Kontakten zu Friseurgeschéften.

339. Auch in Simbabwe befiirchtete die Gewerkschaftsbewegung, das Wachs-
tum der informellen Wirtschaft werde zu einem Mitgliederschwund fiihren. Die
Textilarbeitergewerkschaft von Simbabwe (ZTWU) beschlo3, Schneider und
Herstellerinnen von Stoffen fiir Bindebatik zu Zielgruppen ihrer Organisa-
tionsarbeit zu machen. Die Nationale Technikergewerkschaft (NEWU) begann
mit der Organisation der Schweiller, die in der Herstellung von Tiir- und
Fensterrahmen, Schutzgittern und Elektrotoren beschiftigt sind (dies ist auf-
grund der Sicherheitsprobleme im Land eine Wachstumsindustrie). In beiden
Féllen boten die Gewerkschaften eine Kombination von Schulung in Organisa-
tionsfragen und Diensten im Zusammenhang mit unternehmerischem Denken
und Buchfiihrung an.

340. TAO-Forschungen zeigen, dal das Streben nach offentlicher Sicherheit
und die Notwendigkeit, Beschéftigungschancen zu erhalten und zugleich Min-
deststandards bei den Arbeitsbedingungen zu gewihrleisten, ebenfalls Faktoren
sind, die Gewerkschaften veranlassen konnen, informelle Arbeitskréfte zu orga-
nisieren. In Afrika z.B. ist das informelle Taxigewerbe infolge der Urbani-
sierung und des Wachstums ohne Beschiftigungseffekt in den vergangenen
Jahrzehnten fiir viele zu einer wichtigen Einkommensquelle und Beschéfti-
gungsmoglichkeit geworden. Taxifahren ist wegen langer Arbeitszeiten, gerin-
ger Lohne, mangelndem sozialen Schutz, Schikanen seitens der Verkehrs-
polizei und des Drucks seitens der Fahrgiste eine sehr anstrengende Arbeit.
Schnelles Fahren mit den zwecks Verdiensterhohung iiberladenen Fahrzeugen
erhoht den StreB3; auBerdem ist das Taxifahren gefdhrlich, weil viele Fahrer
Opfer von Verbrechen sowie auch von Verkehrsunfillen werden, die darauf
zuriickzufiihren sind, daf8 die meisten Fahrer die Verkehrsregeln nicht kennen.
Schlechte Arbeitsbedingungen sowie mangelnde Transportvorschriften bzw.
thre nachlidssige Durchsetzung beeintrachtigen nicht nur die Gesundheit und
Sicherheit der Fahrer, sondern auch der Fahrgdste. In Benin vertritt die
Nationale Gewerkschaft fiir die Forderung der Zemidjan (Motorradtaxi) —
Fahrer (SYNAPROZEB), die dem Nationalen Gewerkschaftsbund der Arbeit-
nehmer Benins (UNSTB) angeschlossen ist, seit zehn Jahren die Interessen der
Motorradtaxifahrer. SYNAPROZEB verhandelte mit dem Stadtrat von Cotonou
und konnte ihn veranlassen, seine Verordnung zur Regelung dieses Berufs-
standes zu {iberpriifen. In der Folge wurde die monatlich von den Fahrern zu
entrichtende Gebiihr gesenkt und andere Vorschriften wurden dahingehend
abgeschwicht, daB3 sie die Beschiftigungschancen in diesem Sektor nicht
beeintrachtigen und zugleich die Sicherheit sowohl der Fahrer als auch der
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Fahrgiste gewihrleisten °. Auch die Siidafrikanische Gewerkschaft der Trans-
portarbeiter und verwandter Bereiche (SATAWU), die siebtgrofite Mitglieds-
gewerkschaft des COSATU, befalite sich mit dem Taxigewerbe. Derzeit
gehoren der SATAWU 10.000 Mitglieder aus dem Taxigewerbe an, von denen
2.500 Mitgliedsbeitrdge zahlen. Da die Mehrheit der SATAWU-Mitglieder in
der formellen Wirtschaft tétig ist, mufte die Gewerkschaft ihre herkdmmlichen
Organisationsstrategien verdndern, um auch Erwerbstétige in der informellen
Wirtschaft zu erreichen. So begann sie beispielsweise, dort Mitglieder zu
werben, wo die Arbeit stattfindet, also auf der Stral3e; ferner stiitzte sie sich bei
der Anwerbung und der Organisation auf ehemalige Taxifahrer, nutzte Medien
wie den Rundfunk, um das Image der Taxifahrer zu verbessern und die Unter-
stiitzung der Offentlichkeit zu gewinnen, und schlieBlich nahm sie Kontakt zu
Arbeitgebervertretern auf und arbeitete mit den Behorden zusammen (siche
Kapitel 2, Abschnitt iiber die informelle Wirtschaft).

341. Eine der grofiten Herausforderungen ist nach wie vor die Organisations-
arbeit in der Landwirtschaft und der landlichen Gesellschaft. Auch hier sind
entscheidende Fortschritte zu verzeichnen, z.B. dank der IAO, die dazu beitrug,
den Kapazititsauftbau der Landwirtschaftsgewerkschaften in der Provinz West-
Kap in Stidafrika einzuleiten (siche Kasten 4.4).

342. Arbeitgeberverbande bemiihen sich ebenfalls um neue Mitglieder. In
Lateinamerika arbeiten sie angesichts der dort sehr zahlreichen Mikro-, kleinen
und mittleren Unternehmen (KMUs) mit Vereinigungen solcher Firmen zusam-
men. In Panama z.B. erhielt der Nationale Rat der Privatwirtschaft (CONEP)
die Unterstiitzung der IAO beim Ausbau der Titigkeit der Nationalen Ver-
einigung der kleinen und mittleren Unternehmen (UNPYME) im Rahmen eines
Programms zur Forderung der Vereinigung als einer Strategie zur Stirkung der
KMUs. Sein Ziel ist es, neue Mitglieder fiir die UNPYME zu werben und
zwecks Stirkung der betrieblichen Managementsysteme neue Dienstleistungen
zu entwickeln und anzubieten. Das Projekt macht auch die Vorteile deutlich,
die sich aus dem Zusammenschlufl mit anderen Arbeitgebern ergeben. Dies hat
der UNPYME geholfen, neue Mitglieder in Wirtschaftssektoren zu gewinnen,
die in der Vereinigung kaum vertreten waren, und sich geographisch auszu-
dehnen. Dies wiederum erhohte die Reprisentativitit des nationalen Arbeit-
geberverbandes.

343. In El Salvador half der nationale Arbeitgeberverband Markthindlerinnen
in Mikrobetrieben beim Umgang mit den Behorden, und daraufthin wurden
einige dieser Frauen Mitglieder. In Guatemala stellte der Arbeitgeberverband
Mikrounternehmern, deren Betriebe und Hauser durch Klimakatastrophen
beschidigt worden waren, Nothilfe zur Verfiigung. Das Ziel dieser Nothilfe
war zwar nicht die Anwerbung neuer Mitglieder, doch sie trug dazu bei, Kon-
takte zu Unternehmern aufzubauen, die ansonsten fiir den Arbeitgeberverband
nicht erreichbar waren, jedoch potentielle Mitglieder und Verbiindete dar-
stellten.

2 IBFG: »Spotlight interview with Bonaventure Ahitcheme”, Generalsekretdr von SYNAPROZEB,
in ICFTU Online, 7. Jan. 2004.
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Kasten 4.4
Sudafrika: Férderung gewerkschaftlicher Zusammenarbeit in der Provinz West-Kap

Landarbeiter stellen eine der groRten Arbeitnehmergruppen in Siidafrika dar,
gehoren jedoch noch immer zu den gewerkschaftlich am wenigsten organisierten. Die
beiden wichtigsten Landarbeitergewerkschaften, die Nationale Landarbeitergewerk-
schaft (NUF) und die Stdafrikanische Gewerkschaft der Arbeitnehmer auf Plantagen
und in verwandten Bereichen (SAAPAWU), die dem Nationalen Rat der Gewerk-
schaften (NACTU) und dem COSATU angehdéren, sind im West-Kap nicht sehr aktiv.
Dort gibt es eine Reihe sehr kleiner unabhéangiger Gewerkschaften, die keinem der
groRen Gewerkschaftsblinde Slidafrikas angeschlossen sind.

Frauen sind im arbeitsintensiven Agrarsektor und vor allem im Gartenbau
beschaftigt. Viele arbeiten das ganze Jahr hindurch, werden aber trotz der gesetz-
lichen Vorschriften als Saisonarbeiterinnen eingestuft. Das Prinzip des gleichen Ent-
gelts wird mit der Begriindung ignoriert, Frauen verrichteten nicht die gleichen Arbei-
ten wie Ménner, obgleich sie in der Praxis durchaus &hnliche Arbeit tun.

Die relativ schwache Prasenz der Gewerkschaften auf Farmen im West-Kap ist
zurlickzuflihren auf den Widerstand der Arbeitgeber, auf die Unfahigkeit der Gewerk-
schaften, ihren Mitgliedern ausreichend interessante Dienstleistungen zu bieten sowie
darauf, dal viele Farmer und Landarbeiter kaum etwas tiber Gewerkschaften wissen.
Die Projektarbeit der IAO konzentrierte sich bislang vorrangig auf den Kapazitats-
aufbau in der NUF und der SAAPAWU. Nachdem die IAO jedoch festgestellt hatte,
dal die unabhangigen Landwirtschaftsgewerkschaften des West-Kaps wichtige
Akteure im Agrarsektor sind, organisierte sie Sensibilisierungs-Workshops und Schu-
lungen. Diese befalten sich mit der Erklarung, den IAO-Kerniibereinkommen, inter-
nationalen Arbeitsnormen fiir Landarbeiter und den wichtigsten Arbeitsgesetzen Siid-
afrikas. Auflerdem boten sie eine Grundausbildung in Organisationsarbeit und strate-
gischer Planung der gewerkschaftlichen Entwicklung.

Am wichtigsten ist mdglicherweise die Tatsache, dal® die Workshops ein Forum
darstellten, in dessen Rahmen unabhéngige Gewerkschaften Informationen und
Erfahrungen austauschen konnten. In der Folge griindeten sie ein Blindnis unabhén-
giger landwirtschaftlicher Gewerkschaften als Dachorganisation fiir die Behandlung
von Fragen, mit denen sich alle Gewerkschaften auseinanderzusetzen haben. Die
grolte Herausforderung, mit der sich dieses Biindnis konfrontiert sieht, ist neben der
Wahrung der Einheit der Aufbau von Kapazitaten, um die Rechte der Mitglieder
wirksam zu vertreten.

344, Es kommt vor, daB umfangreiche Projekte speziell auf einen Sektor
abzielen, obwohl dies urspriinglich nicht vorgesehen war. Die Verdnderungen
im politischen, sozialen und kulturellen Umfeld in der Gegend um Uraba in
Kolumbien konnen zuriickgefithrt werden auf neue Entwicklungen in den
Beziehungen zwischen Gewerkschaften und Betriebsleitungen im Bananen-
sektor, die ausgelost wurden durch das im Rahmen der Erkldrung durchgefiihrte
Projekt iiber Arbeitsbeziehungen in Kolumbien. In dieser Gegend, die durch ein
selbst fiir Kolumbien ungewo6hnlich gewalttitiges politisches Klima gekenn-
zeichnet ist, gelangten Arbeitnehmer und Arbeitgeber im Lauf der vergangenen
Jahre zu der Uberzeugung, daB eine Verbesserung der Beziehungen zwischen
Gewerkschaften und Betriebsleitungen nicht nur am Arbeitsplatz Vorteile bot,
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Kasten 4.5
Ugandas Arbeitgeber profilieren sich

In den letzten Jahren ist es dem Arbeitgeberverband Ugandas (FUE) gelungen,
mehr Mitglieder zu gewinnen und seine Dienstleistungen zu erweitern, und dadurch
konnten sich der Verband und seine Mitglieder profilieren. Hierzu trugen insbeson-
dere zwei Initiativen bei. Die erste war die Einfiihrung des Preises ,Unternehmer des
Jahres®, der vorbildliche Praktiken im Personalmanagement und der Geschéftsfiih-
rung sowie in anderen Bereichen auszeichnet. Zweitens unternahm der Verband kon-
zertierte Bemihungen um eine Verbesserung der Dienstleistungen fiir Organisationen
im ganzen Land, indem er weitere regionale Zentren einrichtete.

Das System der Preise, das 2001 mit Unterstitzung des Norwegischen Amtes
fir Entwicklungszusammenarbeit (NORAD) durch den Verband der Norwegischen
Wirtschaft und Industrie (NHO) eingefiihrt wurde, tGberwacht die teilnehmenden Ver-
bande und stuft sie nach zehn Kriterien ein. Drei dieser Kriterien beziehen sich auf
Personalmanagement und -entwicklung, die dbrigen auf interne und externe Infor-
mationsarbeit, Arbeitsschutz und Umwelt, Produktivitat, soziale Verantwortung und
Geschéftsethik des Unternehmens (einschlieBlich Einhaltung der Arbeitsgesetze),
Sozialleistungen und Vergltungen fiir Arbeitnehmer, innerbetriebliche Beziehungen
und Sozialfiirsorge sowie Engagement im Gemeinwesen. Neben den Preisen fir die
drei Unternehmen, die am besten abgeschnitten haben, gibt es auch Preise fir
besondere Kategorien von Unternehmen und Verbanden — wodurch die Auszeich-
nungen auch fir andere Akteure, auch nichtstaatliche Organisationen, zugénglich
sind — sowie fiir hervorragende Leistungen in spezifischen Bereichen wie Informa-
tionsarbeit, Personalentwicklung, Fortbildung und Arbeitsschutz.

2001 waren die drei Hauptpreistrager Unternehmen, die Gewerkschaften aner-
kennen. Von den 13 Unternehmen, die weitere Preise erhielten, lieflen nur vier keine
Gewerkschaftsvertretung zu. Die Preise tragen dazu bei, dal sich vorbildliche Prakti-
ken verbreiten, denn mindestens 30 Unternehmen informierten sich nach der Preis-
verleihung bei den Preistragern dariliber, wie hervorragende Leistungen zu erreichen
sind. Nach Angaben des FUE veranlafte dies Arbeitgeber, die bereits Gewerkschaf-
ten zulassen, enger mit ihnen zusammenzuarbeiten, und erhéhte die Anzahl der
Arbeitgeber, die Gewerkschaften anerkennen.

Mit Unterstitzung des NORAD und des Zentrums fir internationale Privatwirt-
schaft (CIPE) wurden in den Jahren 2002 und 2003 mehrere Regionalbiiros einge-
richtet. Wahrend Anfragen bislang an das Biiro in Kampala zu richten waren, werden
die Mitglieder und potentiellen Mitglieder nun von den Regionalkoordinatoren des
FUE besucht. So kann der FUE feststellen, welche Probleme sich in den Beziehun-
gen zwischen Arbeitnehmern und Management stellen, ferner kann er Beratung
anbieten und in einigen Féllen Probleme in einzelnen Unternehmen I6sen. An dieser
Tatigkeit sind sowohl Mitglieder als auch Nichtmitglieder beteiligt.

Im Zeitraum zwischen dem Beginn dieser Initiativen 2001 und November 2003
gewann der FUE 69 neue Mitglieder und erreichte damit eine Gesamtzahl von
172 Unternehmen. Neben groRen Arbeitgebern wie Multinationalen Unternehmen und
Firmen des offentlichen Sektors umfaltt die Mitgliedschaft des FUE nunmehr eine
groBe Bandbreite von kleinen und mittleren Privatfirmen, Gesundheitsdienstleistern,
Beratungsfirmen, nichtstaatlichen Organisationen und sektoralen Vereinigungen.

Quelle: Arbeitgeberverband Ugandas, unter www.employers.co.ug; www.avban.org/associations/
fuewesternofficeug2/

sondern auch dazu beitragen konnte, das politische und soziale Geflige dieser
durch Konflikte in Mitleidenschaft gezogenen Region wiederherzustellen.
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Heute verhandeln 350 Farmen, die 150 verschiedenen Besitzern gehoren, auf
friedliche Weise mit mehr als 14.000 gewerkschaftlich organisierten Arbeitneh-
mern. Ein mit Fiihrungskrdften und Arbeitnehmern besetzter Ausschul3 iiber-
wacht die Einhaltung einer Reihe von Grundsitzen und Kollektivvereinbarun-
gen und fordert die Stabilitdt durch dhnliche Gremien auf der Ebene der
Farmen. Das Projekt berichtet iiber zunehmenden Dialog und Konsens und
steigende Produktivitdt auf den Farmen. Andere Regionen Kolumbiens wollen
von den Erfahrungen in der Gegend um Uraba lernen.

345. Das Projekt iiber Vereinigungsfreiheit im Hafensektor der Lander des
siidlichen Lateinamerika (Argentinien, Brasilien, Chile, Paraguay und Uru-
guay), in dem die Abteilung Vereinigungsfreiheit und das Turiner Zentrum eng
mit dem Regionalbiiro zusammenarbeiteten, trug zu einer Wiederbelebung der
dreigliedrigen nationalen Ausschiisse fiir Sozialdialog und Kollektivverhand-
lungen bei. In der Folge beantragten Uruguays Hafenarbeiter, die nicht fest-
angestellt waren, die Mitgliedschaft in der Einheitsgewerkschaft der staatlichen
Hafenbehorde. Dies fiihrte zu einer Kollektivvereinbarung iiber den Status
verschiedener Arten von Beschiftigung und Entgelt in diesem Sektor. Dies ist
ein Beispiel fiir erfolgreiche Bemiihungen um die Organisation von Arbeit-
nehmern in unsicheren Arbeitsverhiltnisses im erweiterten 6ffentlichen Sektor.

346. Es gibt auch Fille, in denen Arbeitgeber- und Arbeitnehmerverbande sich
aus verschiedenen Griinden fiir eine Zusammenarbeit mit anderen Gremien
entscheiden. Zu diesen Griinden gehoren die Notwendigkeit von Einsparungen
durch erhohte Produktion und Schwierigkeiten beim Kontakt zu bestimmten
Gruppen wie etwa neuen oder illegalen Immigranten. Aufgrund der in den
Ubereinkommen Nr. 87 und 98 sowie im Ubereinkommen (Nr. 41) iiber die
Verbédnde landlicher Arbeitskrifte, 1975, enthaltenen Begriffsbestimmungen
von Arbeitnehmer- (und Arbeitgeber-) Verbinden sind viele Arten von Organi-
sationen als solche Verbdnde zu betrachten, sofern es ihr Hauptziel ist, die
Interessen der Arbeitnehmer bzw. der Arbeitgeber zu fordern und zu schiitzen.
Auf der Grundlage von Informationen aus der Zeit vor einem Jahrzehnt hat die
IAO bereits darauf hingewiesen ", daBl durch die zunehmende Mobilisierung
der Basis neue Organisationen entstanden sind, die sich mehr auf Gemeinwesen
als auf Arbeitsplitze beziehen. Organisationsarbeit heute setzt voraus, da3 man
solche auf Orts- und Gemeinwesenebene titigen Vereinigungen anerkennt und
neben ihnen tétig ist. Dabei kann es sich um weniger ,konventionelle*
Gewerkschaften handeln oder auch um andere Arten von Zusammenschliissen
etwa von Arbeitgebern und anderen Berufen.

347. Der Organisationsprozef3 als solcher kann daher eine enge Zusammen-
arbeit mit Einrichtungen erforderlich machen, die auf dieser Ebene Unter-
stiitzung gewéhren, so etwa kirchlichen Einrichtungen, Selbsthilfegruppen und
ortliche 6ffentliche oder private Bemiihungen, um den Arbeitslosen durch Aus-
bildung und/oder Schaffung von Einkommen zu helfen. Arbeitgeber- und
Arbeitnehmerverbénde konnen auch mit anderen sozial engagierten Gruppen
zusammenarbeiten, deren Zielsetzung eingeschrinkter ist, so etwa Frauenbe-

S 1AA: World Labour Report 1997-98: Industrial relations, democracy and social stability (Genf,
1997), Kap. 2 und 8.
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Kasten 4.6
Organisationsarbeit irischer Arbeitgeber in KMUs

Die Organisationsarbeit von Arbeitgeberverbédnden im KMU-Sektor kann eine
sehr grof’e Herausforderung sein. Der konzentrierte Ansatz des Irischen Wirtschafts-
und Arbeitgeberverbandes (IBEC) in diesem Bereich hat sich positiv ausgewirkt. Die
dem IBEC angegliederte Vereinigung fiir kleine Firmen (SFA) bietet KMUs Dienst-
leistungen, die genau auf ihre Bedlrfnisse zugeschnitten sind. Im nationalen
Sozialdialog hat die SFA einen Sitz neben dem IBEC, und sie vertritt ihre Mitglieder in
landesweiten Tarifverhandlungen und -vereinbarungen. Die SFA war der erste irische
Berufsverband, der nach ISO 9002 zertifiziert wurde; 2002 erhielt er den neuen
Qualitatsstandard 1ISO 9001:2000.

Kleine Firmen konnen auch direkt IBEC-Mitglieder werden. Die Struktur der
irischen Wirtschaft spiegelt sich in der Mitgliedschaft des IBEC, die sich zu 90 Prozent
aus KMUs zusammensetzt. Viele dieser Firmen sind mit einem zusatzlichen Beitrag
Mitglieder der SFA, um Zugang zu speziellen Dienstleistungen und Netzwerken zu
haben. Andere — vor allem selbstandig Erwerbstatige und Mikrounternehmen - sind
der Ansicht, dal die SFA ihren spezifischen Bedirfnissen gerecht wird und schlieRen
sich daher vorzugsweise dieser Organisation an, die ihren Sektor unmittelbar vertritt.
Dieser konzentrierte Ansatz ersetzt also nicht die Tatigkeit des IBEC fiir den KMU-
Sektor, sondern erganzt sie.

Neben den 3.500 direkten Firmenmitgliedern aus dem KMU-Sektor haben SFA
und IBEC gemeinsam 4.500 angeschlossene Mitglieder aus Organisationen wie
Handwerksverbanden, Pflegeheimen und verschiedenen Gewerbeverbanden.

2002 bearbeitete die SFA 34.000 Anfragen (schriftliche und telefonische) ihrer
Mitglieder und bot 1.310 Mitgliedsfirmen Beratung. Diese Téatigkeiten waren fir die
betreffenden Firmen unmittelbar von Nutzen. Die SFA veranstaltete ferner in ver-
schiedenen Teilen des Landes 21 Informationssitzungen und zwei Lehrgange zu
Themen wie Recht und Unternehmensleitung, Risikomanagement und Senkung von
Versicherungskosten.

AuBer den Dienstleistungen fiir Mitgliedsfirmen und -verbénde stellt die SFA
durch Mitteilungsbléatter, Publikationen und Untersuchungen Uber Lohn- und Beschéf-
tigungsfragen Informationen zur Verfiigung. Sie vertritt die Interessen ihrer Mitglieder
gegenliber Regierung und Parlamentariern im Hinblick auf Fragen wie Arbeits-
beziehungen, Beschaftigung und Wirtschaftspolitik und ist in mehreren einschlagigen
nationalen Gremien vertreten. Sie setzt Print- und elektronische Medien ein, um ihrer
zunehmend wichtigen Rolle in Arbeits- und Beschéftigungsfragen gerecht zu werden.

Quellen: Mitteilung des IBEC (Dublin, 2003); SFA-Website unter www.sfa.ie

wegungen, Umweltorganisationen, Biirgerrechtsgruppen oder lokalen Biirger-
initiativen, Gruppen, die sich fiir ethnische Minderheiten einsetzen, Genossen-
schaften und Verbraucherorganisationen. Die Zusammenarbeit solcher Vereini-
gungen mit Arbeitgeber- und Arbeitnehmerverbidnden hat hiufig Anstofl zu
Reformbewegungen gegeben.

348. Ein gutes Beispiel hierfiir ist Brasilien, wo die Arbeiterbewegung enge
Kontakte zu der im Entstehen begriffenen Biirgerrechtsbewegung kniipfte und
damit Teil einer umfangreichen Mobilisierung fiir Demokratie und gesellschaft-
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Kasten 4.7
Die Interessen und Mitsprache von Unternehmerinnen fordern

In Unternehmer- und Wirtschaftsverbanden in aller Welt sind Frauen unter-
reprasentiert. In Zusammenarbeit mit der IAO haben jedoch mehrere Arbeitgeber-
verbande der Region Asien und Pazifik begonnen, mehr Frauen als Mitglieder aufzu-
nehmen und mehr auf ihren Bedarf einzugehen.

Im Rahmen ihres Projekts Forderung von Unternehmerinnen durch Arbeitgeber-
verbande in der asiatisch-pazifischen Region! will die IAO in Zusammenarbeit mit
Arbeitgebergruppen feststellen, weshalb so wenige Frauen in den Verbanden aktiv
sind und wie zu erreichen ware, daf sie besser reprasentiert sind2. Auf der Grundlage
von Forschungsarbeiten und Gesprachen mit bis zu 13 nationalen Arbeitgeber-
gruppen?® sind bereits einige Empfehlungen formuliert worden, darunter die, da sol-
che Organisationen
m  Studien durchfiihren sollten, um den Bedarf und das Profil von Unternehme-

rinnen zu ermitteln;

m  Plane fir die Entwicklung und Bereitstellung von Geschaftsentwicklungs-Dienst-
leistungen fir Unternehmerinnen ausarbeiten sollten;

m  die Mitwirkung von Unternehmerinnen in den Mitgliedschaft und in Entschei-
dungsgremien fordern sollten;

m  mit Unternehmerinnenvereinigungen, Frauenverbanden und nichtstaatliche

Organisationen strategische Allianzen eingehen sollten;

Gleichstellungskapazitaten entwickeln sollten;

Netzwerk- und Informationsarbeit u.a. auch durch die Entwicklung von Websites

fordern sollten.

Das Projekt zeigte auch vorbildliche Praktiken von Unternehmergruppen auf,
darunter ,Springboard®, ein Ausbildungs- und Entwicklungsprogramm von Arbeit-
gebern des offentlichen Sektors in Indien, das Frauen helfen soll, ihre beruflichen
Aussichten zu verbessern, und ein breitangelegtes Projekt der Arbeitgebervereini-
gung der Philippinen, die Gleichstellung der Geschlechter und die Vertretung der
Frauen zu verbessern. Zu diesem Projekt gehdrte auch die Einsetzung besonderer
Ausschisse, die Fragen, Probleme und Erfordernisse ermitteln sollen, sowie eine
Reihe von Seminaren, Workshops und Ausbildungsprogrammen.

T An dem asiatisch-pazifischen Projekt war die zum InFocus-Programm Forderung der Beschaftigung durch die
Entwicklung von Kleinbetrieben (SEED) gehdrende Abteilung fiir die Entwicklung von Unternehmertum unter Frauen
und Gleichstellung der Geschlechter (WEDGE) beteiligt. Das Projekt wurde gemeinsam mit dem Regionalbiiro der
IAO fiir Asien und die Pazifikregion durchgefiihrt. 2 Fir nahere Informationen siehe IAA: Promoting Women’s
Entrepreneurship through Employers’ Organizations in the Asia-Pacific Region, AbschluRbericht und Anhénge (Genf,
IAA, 2002). 3 In Bangladesch, Nepal, Sri Lanka, Kambodscha, Thailand, Vietham, Indonesien, Papua-Neuguinea und
den Philippinen wurden Feldmissionen durchgefiihrt. In Pakistan, China und der Mongolei wurden Forschungsarbeiten
durchgefiihrt. Die Vertreter von Arbeitgeberverbanden der meisten dieser Lander nahmen im Mai 2002 auch an einem
Workshop in Bangkok teil.

liche Reformen wurde . Die sich anschlieBende schrittweise Institutionalisie-
rung der Reformbewegung bei gleichzeitiger Demokratisierung fand 2002 ihren
Hohepunkt in der Wahl des Gewerkschafters, der an der Spitze dieser Bewe-
gung gestanden hatte, zum Préisidenten des Landes.

4 Ebd., S. 50.
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349. Biindnisse zwischen Arbeitgeber- und Arbeitnehmerverbanden und
Gemeinwesenorganisationen erlauben den Beteiligten, Erfahrungen auszutau-
schen und neue Taktiken fiir die Organisationsarbeit kennenzulernen. Sie kon-
nen des weiteren Einheit gegeniiber der Regierung gewéhrleisten. Auf den Phi-
lippinen z.B. gelingt es den kiirzlich geschlossenen ,,gewerkschaftlichen Biind
nissen‘ zwischen Gewerkschaftsverbianden und -bilinden, Gemeinwesenorgani-
sationen und Genossenschaften " des 6fteren, in wichtigen Angelegenheiten
von gemeinsamem Interesse gegeniiber der Regierung eine gemeinsame Posi-
tion zu vertreten.

350. Diese Beispiele zeigen, dall es durchaus moglich ist, den gegenwértigen
Trend zur Dezentralisierung der Organisationsarbeit und der Verhandlungen
und zur Vielfalt von Arbeitnehmern und Arbeitspldtzen zu nutzen. Dies wird
eine groBere Abhingigkeit von multiplen organisatorischen Zentren und For-
men der Unterstiitzung zur Folge haben, wobei 6rtliche Synergien zu ermitteln
und zum Tragen zu bringen und Ortliche Tétigkeiten zu koordinieren sind.
Erfolge in diesem Bereich sind nur moglich, wenn die Organisationsarbeit mit
allgemeineren Themen verbunden wird, beispielsweise Diskriminierung am
Arbeitsplatz, sexuelle und rassenbezogene Belédstigung bei der Arbeit, Fragen
des Arbeitsschutzes, familienfreundliche Politik, kulturelle, sprachliche und
religiose Rechte sowie Schikanen seitens der Sicherheitskrifte und staatlicher
Behorden .

351. Aus historischer Perspektive ist all dies nicht so neu wie es erscheinen
mag. Arbeitgeber, Arbeitnehmer und ihre Verbdnde spielen seit jeher eine
wichtige Rolle dabei, den Zugang zum Arbeitsmarkt und zur Wirtschafts-
tatigkeit zu erleichtern und mehr Mitwirkung zu ermdoglichen. Arbeitgeber- und
Arbeitnehmerverbénde verfolgen langfristig gewdhnlich das Ziel einer Erho-
hung der eigenen Mitgliederzahl auch durch Zusammenarbeit mit anderen. Und
Arbeitgeber- und Arbeitnehmerverbinde passen sich in der Regel den Ver-
dnderungen der Wirtschaft und des Arbeitsmarkts sowie politischen Entwick-
lungen an. Angesichts der derzeitigen Umwélzungen in der Arbeitswelt des
21. Jahrhunderts werden Arbeitgeber, Arbeitnehmer und ihre Vertreter zuneh-
mend die Neuankommlinge an der Hand nehmen und ihnen helfen miissen, die
neue Sprache der Arbeit und der Gesellschaft, in der sie leben, zu lernen. Zu
dieser Sprache gehdren auch praxisbezogene Begriffe wie Vereinigungsfreiheit
und Kollektivverhandlungen, damit alle Arbeitnehmer uneingeschriankt und
gleichberechtigt bei der Arbeit und in der Gesellschaft mitwirken kdnnen.
Letztlich wird dies sowohl die Arbeitgeber- als auch die Arbeitnehmerverbinde
starken.

'ST. Fashoyin: Social dialogue and labour market performance in the Philippines, InFocus-
Programm Sozialer Dialog, Arbeitsrecht und Arbeitsverwaltung, Arbeitspapier Nr.. 14 (Genf, IAA,
2003), S. 13.

' Neue Ansitze siche z.B. K. Bronfenbrenner et al. (Hrsg.): Organizing to win: New research on
union strategies (Ithaca, Cornell University Press, 1998). Siche auch A.S. Oberai, A. Sivananthiran,
C.S Venkata Ratnam (Hrsg.): Perspectives on unorganized labour (Neu-Delhi, IAA-SAAT, 2000)
iber die Zusammenarbeit von Gewerkschaften mit neuen Organisationen in Indien.

SICH ZUSAMMENSCHLIESSEN FUR SOZIALE GERECHTIGKEIT

141



FORTSCHRITTE FORDERN: TECHNISCHE ZUSAMMENARBEIT

142

352. Zwar sind die vorstehend aufgefiihrten Beispiele lediglich Stichproben
der geleisteten technischen Arbeit, doch sie zeigen, dal3 sehr viele verschiedene
Elemente notwendig sind, um ein flir Vereinigungsfreiheit und Kollektivver-
handlungen forderliches Umfeld zu schaffen. Dauerhafte Gesetzesreform, die
Schaffung oder Stirkung von Institutionen sowie Verhaltensinderungen — all
das sind komplexe und langfristige dynamische Verdnderungen. Dal} es
schwierig ist, ein Projekt aufzustellen und durchzufiihren, welches diesen viel-
schichtigen Anforderungen gerecht wird, liegt auf der Hand. Noch schwieriger
wird dies durch die Empfehlung der Entwicklungsexperten, ein Projekt miisse
sich auf die Erreichung eines unmittelbaren Ziels konzentrieren. Und es kommt
hinzu, da3 die Arbeit in diesem Bereich weitgehend von wirtschaftlichen, poli-
tischen und gesellschaftlichen Entwicklungen auf nationaler, regionaler und
internationaler Ebene beeinflult wird. Wenn sich die Bedingungen andern,
dann kann sich auch das Umfeld, in dem das einzelne Projekt titig ist, ganz
entscheidend wandeln.

353. Welche Lehren zieht die IAO aus ihren bisherigen Erfahrungen mit der
technischen Zusammenarbeit fiir die Forderung von Vereinigungsfreiheit und
Kollektivverhandlungen?

354. Manche Ziele sind zwar innerhalb relativ kurzer Zeit zu erreichen, doch
bis signifikante Resultate sichtbar werden, vergehen mindestens vier bis fiinf
Jahre. Und selbst dann noch ist ein Erfolg von vielen Faktoren abhingig, vor
allem davon, ob die Regierung und die Sozialpartner die Priorititen des Pro-
jekts mittragen und entschlossen sind, Verdnderungen durchzusetzen.

355. Bei der Projektgestaltung ist die Komplexitit und Vielfalt der Elemente
zu beriicksichtigen, die bei der Ausilibung dieser Rechte eine Rolle spielen.
Besonders wichtig ist es, nicht nur den Arbeitgeberverbanden, sondern auch
den einzelnen Arbeitgebern zu vermitteln, weshalb das moderne Arbeitsrecht,
effiziente und effektive Durchsetzung, stabile kollektive Arbeitsbeziehungen
und eine Zusammenarbeit zwischen Gewerkschaft und Betriebsleitung in ithrem
Interesse sind. Die Arbeitnehmer und ihre Verbinde sind sich eher der Tatsache
bewuBt, daB3 ein verniinftiges Arbeitsrecht und stabile Beziehungen zwischen
den Sozialpartnern in ihrem Interesse sind, und sie sollten erkennen, da3 dieses
System in der Praxis nicht gegen sie verwendet wird. Es ist also wichtig, die
Vertrauensbildung zwischen Regierungen, Arbeitgebern und Arbeitnehmern
sowie das Vertrauen auf das Arbeitsrecht und die kollektiven Arbeitsbezie-
hungen zu fordern. In vielen Féllen hat es ein solches Vertrauen nie gegeben
oder es ist infolge von bewaffneten Konflikten, Militardiktatur oder durch
andere Faktoren zerstort worden.

356. Eine erfolgreiche Technik im Vorfeld von Verdnderungen ist es, ortliche
oder regionale Erfolgsgeschichten zu verbreiten, damit nicht mehr gesagt wer-
den kann: ,,Das wird hier nicht funktionieren®. Ein wichtiger Beitrag vieler
Projekte ist es, solche Geschichten ausfindig zu machen, zu verbreiten und die
Menschen zum Nachmachen zu ermutigen.

357. Es sollte geniigend Flexibilitit vorhanden sein, um auf neue Bediirfnisse
und Umstdnde zu reagieren. Dies kann manchmal zu einer neuen Priorititen-
setzung innerhalb eines Projekts fithren. In anderen Fillen sind geringere Ver-
anderungen notwendig, z.B. eine Erhohung der Anzahl der Teilnehmer oder die
Aufnahme zusitzlicher Aktivititen auf Ortsebene.
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358. AuBerdem muB effektiv auf einen real vorhandenen Bedarf eingegangen
werden. Der Bedarf ist in manchen Féllen relativ klar und basiert auf einem
spezifischen Ersuchen um Hilfe, doch es gibt auch Fille, in denen er sich nur
langsam herauskristallisiert. Seminare, Studien und die Einbeziehung der
Sozialpartner konnen helfen, Probleme und mdogliche Losungen aufzuzeigen.
Die IAO-Biiros fiir Tatigkeiten fiir Arbeitgeber und fiir Arbeitnehmer spielen
eine wichtige Rolle bei der Definition des Bedarfs.

359. Eine Gesetzesreform ist ein komplexer ProzeB, in den zumindest die
wichtigsten Sozialpartner einbezogen werden miissen. Es sollte zu breiterer
Mitwirkung ermutigt werden um sicherzustellen, dal Themen wie Diskriminie-
rung und informelle Wirtschaft aufgegriffen werden. Auflerdem ist es sinnvoll,
zu Anfang Richter und Parlamentarier hinzuzuziehen. Die Zusammenarbeit von
Vertretern dieser Gruppen mit der IAO und internationalen Sachverstindigen
gewidhrleistet, daf} sich breitere Kreise fiir den ProzeB3 und sein Resultat, die
Gesetzesvorlage, verantwortlich fiihlen.

360. Wirksamere Arbeitsinspektion und -verwaltung erfordert haufig Moderni-
sierung, Rationalisierung und professionelleres Arbeiten. In der Folge sollten
Information und Schulung eine gréfere Bandbreite von Themen abdecken,
darunter auch die Notwendigkeit, dal3 sich die Vertreter des Staates sowohl als
Dienstleistungsanbieter wie auch als Vollzugsbeamte verstehen. Der Abbau
von Biirokratie kann solche Dienstleistungen effektiver gestalten. In der Regel
ist es sinnvoll, die Vermittlungs- oder Schlichtungsfunktionen von der Inspek-
tion zu trennen. Wenn im Rahmen eines Projekts Ausriistung bereitgestellt
wird, sollten sich die Vertreter des Staates und der Sozialpartner verpflichten,
sie bedarfsgerecht einzusetzen und zu warten. Die Bereitstellung von Ressour-
cen in gleichem Umfang oder die Selbstverpflichtung der Regierung, dem
Arbeitsministerium mehr Ressourcen zur Verfiigung zu stellen, sollten eben-
falls gefordert werden.

361. Vertrauensbildung ist generell eines der Hauptziele, doch in diesem
Bereich ist sie besonders wichtig. Das Vorhandensein mehrerer zweigliedriger
Tatigkeiten tragt dazu bei, dieses Ziel zu erreichen, denn in den meisten Lén-
dern haben Arbeitnehmer und Arbeitgeber keine Moglichkeit, ihre Anliegen in
einem neutralen, nicht bedrohlichen Umfeld zu diskutieren. Die IAO und ihre
Projekte bieten eine gute Chance, dies zu tun. Zu den nédchsten Schritten
gehoren eine Grundausbildung in Verhandlungstechniken sowie Elemente von
Kollektivvereinbarungen und unternehmensbezogenen Wirtschaftsfragen ein-
schlieBlich der Verteilung von Produktivitdtsgewinnen.

362. Die Stiarkung und Ausweitung von Vereinigungsfreiheit und Kollektiv-
verhandlungen héngt in mehrfacher Hinsicht vom Kapazititsaufbau ab. Sie ist
immer ein schrittweiser und kontinuierlicher Prozel3, der von Zeit zu Zeit durch
politische, gesellschaftliche oder wirtschaftliche Vorginge gestort werden
kann. Technische Zusammenarbeit verlduft nicht isoliert und sollte dies auch
nicht tun, und daher muf3 die grundsatzpolitische Arbeit sowohl innerhalb als
auch auflerhalb der IAO koordiniert werden. Wenn die Art der Arbeit, welche
die IAO und ihre Mitgliedsgruppen leisten,dokumentiert wird, kann dies der
grundsatzpolitischen Tétigkeit neue Impulse geben und zugleich dazu ermuti-
gen, die technische Zusammenarbeit auszuweiten.

363. Die Entwicklung von Kapazititen durch technische Zusammenarbeit darf
nicht nur von aufen geleitet sein. Auch das betreffende Land und die dortigen
Mitgliedsgruppen miissen bereit sein, sich in diesem Bereich zu engagieren und
selbst titig zu werden, sobald das Projekt ausliuft. Dieser Prozefl muf3 letztlich
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auf nationaler Ebene getragen werden, wenn die technische Zusammenarbeit
dazu beitragen soll, daB das Recht auf Vereinigungsfreiheit und Kollektivver-
handlungen wirklich ausgeiibt werden kann.
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364. Der vorliegende Bericht soll ein dynamisches Gesamtbild der Situation
im Hinblick auf die grundlegenden Prinzipien und Rechte im Zusammenhang
mit der Vereinigungsfreiheit und der Anerkennung des Rechts auf Kollektiv-
verhandlungen vermitteln. Der Bezugsrahmen dieses Berichts ist Demokrati-
sierung als Grundlage der Staatsfiihrung und zunehmende Interdependenz der
Staaten in der globalen Marktwirtschaft. Diese Perspektive ist besonders rele-
vant, da Vereinigungsfreiheit ein elementarer Bestandteil von Demokratie ist
und Kollektivverhandlungen ein wichtiges Instrument fiir Bemiihungen sind,
die Anspriiche miteinander vereinbar zu machen, die freie Vereinigungen von
Arbeitgebern und von Arbeitnehmern aneinander und an die Gesellschaft insge-
samt stellen. Zwar bleibt noch viel zu tun, um einer breiteren Offentlichkeit die
Bedeutung und Relevanz der grundlegenden Rechte bei der Arbeit fiir die
wirtschaftliche, soziale und politische Entwicklung bewuf3t zu machen, doch es
gibt ermutigende Anzeichen, daf3 sich auf nationaler und auf internationaler
Ebene ein Stimmungswechsel vollzieht.

365. In den vergangenen vier Jahren waren bei der Ratifikation der beiden
wichtigsten Ubereinkommen, in denen diese Rechte verankert sind, stindige
Fortschritte zu verzeichnen. Gemessen an der Anzahl der Beitrittsstaaten
bewegt sich die IAO auf die universelle Ratifikation der Ubereinkommen
Nr. 87 und 98 zu. Doch die Ratifikation ist nur der Beginn der Umsetzung von
Prinzipien in die Praxis. Im vorliegenden Bericht ist darauf hingewiesen wor-
den, dal} es in fast allen Teilen der Welt fiir eine Reihe besonders schutzbediirf-
tige Gruppen auch weiterhin sehr schwierig ist, ihr Recht auf Vereini-
gungsfreiheit auszuiiben, und dall dieses Grundrecht in manchen Landern nach
wie vor verweigert wird.

366. Der Bericht untersucht ferner Verdanderungen in Systemen von Kollektiv-
verhandlungen. Zwar sind weitere Forschungen und Analysen erforderlich,
doch kann schon jetzt davon ausgegangen werden, daB3 die in der Erklarung
genannten Prinzipien und Rechte eine solide Grundlage fiir die kontinuierliche
Anpassung der Kollektivverhandlungen und der dazugehoérigen Mechanismen
des Sozialdialogs bieten, damit sie Schritt halten konnen mit den Verénde-
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rungen des rasant sich entwickelnden globalen Marktes. Die Prinzipien und
Rechte erlauben eine sehr weitgehende institutionelle Vielfalt, wie sie fiir einen
dynamischen Arbeitsmarkt erforderlich ist, der sowohl den Flexibilitits- als
auch den Sicherheitserfordernissen gerecht wird.

367. Der Bericht priift ferner, inwieweit die bisherigen Bemiihungen der IAO
— vor allem in den letzten vier Jahren — um die Forderung der Vereinigungs-
freiheit und die effektive Anerkennung des Rechts auf Kollektivverhandlungen
Wirkung gezeigt haben. Vor vier Jahren kam Mitsprache am Arbeitsplatz zu
dem SchluB3, daB ,sich die Aussichten fiir eine umfassende Verwirklichung
dieser Gruppe von Prinzipien und Rechten wesentlich verbessern (werden),
wenn es gelingt, die allgemeine Meinung zu ihren Gunsten zu verdndern'.
Inzwischen sind zwar Fortschritte gemacht worden, doch bleibt noch viel zu
tun, um dafiir zu sorgen, dall diese Menschenrechte mehr geachtet werden. Die
Tatigkeiten im Rahmen der technischen Zusammenarbeit der IAO im Bereich
von Vereinigungsfreiheit und Kollektivverhandlungen sind erheblich ausgebaut
worden und werden von den Mitgliedsgruppen sehr geschitzt. Arbeitsrechts-
reform ist ein Thema in vielen Landern, und die Beratung, Férderung und
technische Unterstiitzung seitens der IAO gewiéhrleistet, da3 die neuen bzw.
abgednderten Gesetze Bestimmungen im Sinne der Prinzipien und Rechte im
Zusammenhang mit der Vereinigungsfreiheit und der Anerkennung des Rechts
auf Kollektivverhandlungen enthalten.

368. Ein wichtiger Aspekt der Forderungstitigkeit im Rahmen der Folgemali-
nahmen zur Erklérung ist der Gedanke, die Prinzipien und Rechte auch auf die
sozialen und wirtschaftlichen Probleme zu beziehen, zu deren Losung sie bei-
tragen konnen. Die Achtung der Vereinigungsfreiheit und des Rechts auf Kol-
lektivverhandlungen fiihrt nicht automatisch zu wirtschaftlichem Aufschwung
oder sozialem Frieden. Vieles hingt davon ab, wie Arbeitnehmer und Arbeit-
geber ihr Recht ausiiben, Institutionen fiir Vertretung und Verhandlung aufzu-
bauen, welche konkurrierende Anspriiche sie effektiv miteinander vereinbar
machen konnen und wie sie — was sehr viel schwieriger ist — neue Formen der
Zusammenarbeit entwickeln, die die Produktivitdt und die Produktion erhéhen
und Arbeitsplétze schaffen. Parallel zur Entwicklung neuer zweigliedriger Ver-
handlungsstrukturen adaptieren Regierungen sowie Arbeitgeber- und Arbeit-
nehmerverbande ihre dreigliedrigen Verfahren. Aufgabe der IAO ist es, diesen
Prozefl zu unterstiitzen. Mitwirkung und Dialog bei der Formulierung und
Umsetzung von MaBnahmen zur Verringerung von Armut sind fiir die Orga-
nisation eine ermutigende neue Tétigkeit.

369. Das in diesem Bericht vorgestellte Gesamtbild ist trotz der anhaltenden
VerstoBBe gegen Grundrechte in noch immer zu vielen Lindern letztlich doch
ermutigend. Vereinigungsfreiheit und das Recht auf Kollektivverhandlungen
beriihren Machtfragen, und eine Verdnderung der Machtverteilung stellt den
Status quo in Frage und bedroht diejenigen, die von der ungleichen Verteilung
der Dividenden wirtschaftlicher Téatigkeit profitieren. Ebenso wie andere grund-
legende demokratische Rechte und Menschenrechte erfordern auch Ver-
einigungsfreiheit und Kollektivverhandlungen grofen Einsatz und brauchen
Reifungsperioden, damit dauerhafte Fortschritte erzielt werden, und sie konnen
durch Riickschldge fiir die Prinzipien und Praxis der Demokratie beeintrachtigt

' Mitsprache am Arbeitsplatz, a.a.0., Abs. 155, S. 70.
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werden. Konkret gefordert werden Fortschritte durch die Erkenntnis, dall das
Recht auf Vereinigungsfreiheit und auf Kollektivverhandlungen Lander in die
Lage versetzt, einen dynamischen Arbeitsmarkt zu entwickeln, der den
okonomischen und sozialen Prioritéten einer sich globalisierenden Welt gerecht
werden kann.

370. Angesichts der Tatsache, dal immer deutlicher wird, dal Vereinigungs-
freiheit und Kollektivverhandlungen wirtschaftliche Entwicklung und Produkti-
vitdt, bessere Unternehmensfiihrung und reibungsloses Funktionieren der Wirt-
schaft und des Arbeitsmarkts fordern, wird die diesbeziigliche Einstellung der
offentlichen Meinung in vielen Ldndern positiver. Dieser Prozel wird mit
wachsendem Bekanntheitsgrad der Leistungen, Erfolge und vorbildlichen Prak-
tiken beschleunigt werden. Dies betrifft vor allem Arbeitnehmergruppen, flir
welche die Ausiibung ihrer grundlegenden Rechte bei der Arbeit besonders
schwierig ist: Arbeitnehmer in der Landwirtschaft, dem &ffentlichen Dienst und
in Ausfuhr-Freizonen, Migranten und Hausangestellte sowie ungeschiitzte
Arbeitskrifte in der informellen Wirtschaft. Es ist auch deutlich geworden, daf3
mit allen verfiigbaren Mitteln gegen anhaltende Versto3e vorgegangen werden
mubf.

371. Sechs Jahre sind seit der Annahme der Erklarung vergangen, und fast vier
Jahre seit Einfilhrung des neuen Programms zur Férderung der grundlegenden
Prinzipien und Rechte bei der Arbeit durch den Aktionsplan, der in Mitsprache
am Arbeitsplatz vorgestellt wurde. Der vorliegende Bericht kommt zu dem
allgemeinen SchluB3, dal die Kombination von Tatigkeiten der technischen
Zusammenarbeit — von der Forderungstitigkeit bis hin zur technischen
Beratung und zum Kapazititsautbau — Wirkung zeigt. Dennoch ist es fiir eine
umfassende Beurteilung zu friih, und zwar nicht zuletzt deshalb, weil wichtige
Elemente des Programms erst gegen Ende des vierjdhrigen Berichtszeitraums
zum Tragen gekommen sind.

372. Wenn unsere Arbeit dauerhaft Wirkung zeigen soll, dann miissen die Res-
sourcen in den kommenden vier Jahren auf die vorstehend genannten Arbeit-
nehmerkategorien konzentriert werden. Besonders wichtig ist es, die verschie-
denen Moglichkeiten zu untersuchen, wie das Vereinigungsrecht und das Recht
auf Kollektivverhandlungen in der informellen Wirtschaft gefordert werden
konnen. Des weiteren sollte sich die IAO darauf konzentrieren, den Landern,
welche die Ubereinkommen Nr. 87 und Nr. 98 noch nicht ratifiziert haben, bei
der Suche nach Wegen zu helfen, Ratifizierungshindernisse zu beseitigen. Die
Verstarkung und Konzentration der IAO-Programme fiir technische Zusam-
menarbeit erfordert Investitionen in Forschung und technisches Wissen, damit
gewdhrleistet ist, dal die Forderungstitigkeit auf fundierten Erkenntnissen
beruhen.

373. Viele der in Mitsprache am Arbeitsplatz unter Férderungstatigkeiten auf-
gefiihrten Aktivitdten sind angelaufen, z.B. die BewuBtseinsbildung unter Mit-
gliedsgruppen und anderen Akteuren und der intensivere Austausch mit ande-
ren Entwicklungspartnern, der sicherstellen soll, daB sich unser Einsatz fiir
dieses Prinzip nicht tiberschneidet, sondern ergénzt. Allerdings ist die Informa-
tionsbasis der Forderungstitigkeit und der Dienstleistungen fiir Mitgliedsgrup-
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pen sowohl weltweit als auch auf Landesebene noch immer unzuldnglich. Die
Forderungstitigkeiten miissen fortgesetzt und intensiviert werden, doch hierfiir
ist es notwendig, eine verldBliche Informationsbasis zu entwickeln und die
Prioritdten einzuhalten.

374. In den Forderungstitigkeiten der IAO zeichnen sich drei Aspekte immer
deutlicher ab: Erstens die realen Erfahrungen der Arbeitgeber und der Arbeit-
nehmer, die erfolgreich ihre Rechte wahrnehmen und damit anderen als Vorbild
dienen konnen. In diesem Sinne sollten Informationen {iber gute Praktiken bei
Kollektivverhandlungen und Sozialdialog auf der Grundlage von konkreten
Féllen auf Landesebene, die unmittelbar von den Mitgliedsgruppen oder aus der
Zusammenarbeit mit der IAO kommen, systematischer gesammelt werden.
Erforderlichenfalls konnen solche Informationen auch erginzt werden durch
Erkenntnisse aus allgemeineren Studien {iber die soziookonomischen Auswir-
kungen der Anwendung des Prinzips.

375. Zweitens wirkt Information iiber das, was Arbeitgeber- und Arbeitneh-
merverbiande fiir ihre gegenwértigen und neuen Mitglieder und fiir die Zivilge-
sellschaft insgesamt tun, sehr ermutigend auf andere.

376. Drittens sollten Informationen dariiber gesammelt werden, wie die IAO
auf verschiedenen Ebenen (von der globalen bis zur lokalen Ebene) mit anderen
zusammenarbeiten kann und wie diese das Prinzip der Vereinigungsfreiheit und
des Rechts auf Kollektivverhandlungen fiir einen integrierten Ansatz bei der
wirtschaftlichen und sozialen Entwicklung nutzen, die auf der Achtung der
Rechte bei der Arbeit basiert.

377. Diese Information sollte formal, inhaltlich und medial auf verschiedene
Zielgruppen zugeschnitten werden, darunter auch IAO-Mitgliedsgruppen und
andere einschldgige Gruppen (so etwa Richter, Parlamentarier, Arbeitsministe-
rien, regionale internationale Finanzinstitutionen, Forschungs- und Bildungs-
einrichtungen, Medien und Gemeinwesengruppen).

378. Der vorliegende Bericht geht auf die Tatsache ein, dal die zu diesem
Prinzip verfiigbaren Daten nach wie vor wenig aussagekriftig und zu fragmen-
tarisch sind. Daher miissen bessere Informationen zu den folgenden vier
Bereichen erarbeitet werden:

379. Erstens ist es von entscheidender Bedeutung, dafl zu jeder Zeit und fiir
jedes Land eine aktuelle Ubersicht iiber die gesetzliche Situation im Hinblick
auf die Vereinigungsfreiheit und die effektive Anerkennung des Rechts auf
Kollektivverhandlungen zur Verfiigung steht. Die IAO konnte erwigen, auf
Anfrage Studien tiber die Arbeitsgesetzgebung in Mitgliedstaaten durchzufiih-
ren, einschlieBlich Studien {iber einzelne Arbeitnehmerkategorien oder Sekto-
ren. Dann wiirde sich die Tatigkeit der IAO auf eine detaillierte Kenntnis der
Gesetzgebung und Praxis beziiglich dieses grundlegenden Prinzips stiitzen
konnen.

380. Zweitens sind die verfiigbaren Daten iiber die Mitgliedschaft von Arbeit-
geber- und Arbeitnehmerverbidnden hdufig unvollstdndig und {tiberholt. Das
liegt teils daran, dafl die Bemessungsgrundlagen variieren, teils daran, dal} es
schwierig ist, verlaBliche und objektive Daten zu erhalten. Die IAO sollte in
enger Zusammenarbeit mit diesen Verbdnden zuverldssige und aktualisierte
Daten zusammenstellen und sich hierbei auf verschiedene Quellen von
Erhebungen bis hin zu amtlichen Statistiken stiitzen. Sofern mdglich sollten
hierbei auch nach Geschlecht und Sektor aufgeschliisselte Daten sowie Zahlen
iiber die informelle Wirtschaft verwendet werden. Die informelle Wirtschaft ist
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schwierig zu beziffern, doch es ist wichtig, die dort titigen vollentwickelten
oder erst im Entstehen begriffenen Organisationen zu ermitteln.

381. Drittens sind Informationen iiber die Tragweite, die Ebene, den Geltungs-
bereich und die Ergebnisse von Kollektivverhandlungen in weiten Teilen der
Welt — und nicht nur in Entwicklungslandern — unzuverldssig oder nicht
vorhanden. Bessere Informationen in diesem Bereich werden den Sozialpart-
nern helfen, die Vorteile der Erorterung verschiedener Themen auf verschiede-
nen Verhandlungsebenen abzuwiégen sowie Wege zu finden, auf die Bediirf-
nisse verschiedener Arbeitnehmerkategorien einzugehen und den Geltungsbe-
reich dieses Rechts auszudehnen. Auflerdem werden besser informierte Sozial-
partner mehr tiber die mikro- und makrodkonomischen Probleme wissen — eine
wichtige Voraussetzung fiir sachkundige Konsultationen und Verhandlungen.
Dariiber hinaus werden bessere Information die Verbindungen zwischen den
Mitgliedern der Arbeitgeber und/oder der Arbeitnehmerverbinde und die
Reichweite von Kollektivverhandlungen deutlich machen.

382. Viertens sollten Daten aus der technischen Zusammenarbeit der TAO
besser aufgearbeitet und genutzt werden, und zwar im Hinblick auf Problem-
analysen, die Einschitzung der Auswirkungen auf Zielgruppen und die grund-
satzpolitischen Lehren, die auf Landesebene aus den durch das Projekt bewirk-
ten Verdnderungen gezogen werden konnen. Die im Rahmen der technischen
Zusammenarbeit gesammelten Informationen sollten fiir die Gestaltung der
weiteren Hilfe und fiir Forschung und Berichterstattung genutzt werden. Pro-
gramme der technischen Zusammenarbeit sollten immer Komponenten fiir
Informationssammlung, Analyse und Information enthalten. Dies sollte auf
jeden Fall fiir Tatigkeiten im Zusammenhang mit Vereinigungsfreiheit und
Kollektivverhandlungen sowie Kapazititsautbau in den Bereichen Arbeitsrecht,
Arbeitsbeziehungen und Starkung der Sozialpartner gelten, welche in Kapitel 4
erdrtert werden.

383. Beachtliches Potential bietet eine Verkniipfung der Forderung der grund-
legenden Prinzipien und Rechte bei der Arbeit mit Tatigkeiten der IAO mit
nationalen Mitgliedsgruppen im Hinblick auf andere Komponenten der Agenda
fiir menschenwiirdige Arbeit. Informationen iiber die direkten und indirekten
Auswirkungen von Projekten der technischen Zusammenarbeit auf die
Verwirklichung dieses Prinzips werden dazu beitragen festzustellen, in wel-
chem Umfang dieses Prinzip in verschiedene IAO-Téitigkeiten eingebunden ist.
Dariiber hinaus konnten bestimmte Projekte der technischen Zusammenarbeit
anderer multilateraler Einrichtungen untersucht werden, um zu ermitteln, wie
das Prinzip in diesen Projekten beriicksichtigt und umgesetzt wird und inwie-
weit verschiedene Gruppen und Sektoren angesprochen werden.

384. Diese Schritte werden die Voraussetzungen dafiir schaffen, daf3 die IAO
beginnen kann, Fallstudien vorbildlicher Praktiken zu dokumentieren, welche
die Achtung der Vereinigungsfreiheit und des Rechts auf Kollektivverhand-
lungen fordern, und den soziodkonomischen Nutzen dieser Prinzipien zu
erforschen. Diese Aufgaben konnen zum Teil von der IAO und ihren Mitglieds-
gruppen iibernommen werden, zum Teil auch zusammen mit anderen Akteuren,
insbesondere Forschungseinrichtungen und Netzwerken von Forschern wie
etwa der Internationalen Gesellschaft flir das Recht der Arbeit und der Sozialen
Sicherheit und der Internationalen Vereinigung filir Arbeitsbeziehungen.
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385. Auf der Grundlage von Lehren aus ausgewéhlten Landern erlduterte
Mitsprache am Arbeitsplatz, wie die Verwirklichung der grundlegenden Prin-
zipien und Rechte bei der Arbeit in der Praxis am besten zu erreichen ist: durch
eine Kombination von politischem Engagement, gut gezielter technischer
Zusammenarbeit und aktivem Zusammenwirken und Dialog der Sozialpartner.
In diesem Kontext sind Gesetzgebung und -vollzug das wichtigste Element
aller Bemiithungen, ein fiir konstruktive Arbeitsbeziehungen und die Auswei-
tung von Kollektivverhandlungen und anderen Mechanismen des Sozialdialogs
forderliches Umfeld zu schaffen.

386. In vielen Léndern ist es notwendig, die Kapazitit fiir eine Aktualisierung
der Gesetze weiter auszubauen und sicherzustellen, dafl diese weite Verbreitung
finden und sowohl in der Rechtsprechung als auch in den Behorden
(insbesondere der Arbeitsverwaltung und den Inspektionsdiensten) angewandt
werden. Diesbeziiglich miissen bei der Gestaltung und Durchfiihrung von
Kapazititsaufbauprogrammen die speziellen Bediirfnisse weniger geschiitzter
Arbeitnehmer und die besten Mittel zur Wahrung ihrer Rechte beriicksichtigt
werden. Es ist zwar wichtig, aber nicht ausreichend, die Arbeitsverwaltungs-
dienste von Arbeitsministerien zu stirken. Bei der Durchsetzung sind auch
innovativere Methoden notwendig, darunter eine effektive Befahigung von
Arbeitgebern, Arbeitnehmern und ihren Vertretern, die Inanspruchnahme der
Rechte zu beaufsichtigen und zu gewihrleisten und fiir eine wirksamere
Absicherung gegen Miflbrauch und VerstoB3e zu sorgen.

387. Eine weitere Prioritdt ist die Stirkung der Verhandlungsfahigkeit der
Sozialpartner fiir eine Reihe von Themen einschlielich des Abschlusses von
Kollektivvereinbarungen. Erforderlich sind des weiteren die Fihigkeit der
Arbeitgeber, auf erste Organisationsinitiativen der Arbeitnehmer und ihrer Ver-
treter im Sinne effektiver Anerkennung fiir Verhandlungszwecke einzugehen,
sowie die Fihigkeit, bei Verhandlungen verschiedene Arten von Informationen
zu beschaffen, weiterzugeben, zu analysieren und einzusetzen, und zwar
insbesondere zu dem Zweck, der Regierung und der breiteren Offentlichkeit
verstdndlich zu machen, worum es geht.

388. Mehrere Lander haben Interesse daran bekundet, Konfliktpraventions-
und Streitbeilegungsverfahren zu stirken und den Mitgliedsgruppen zu helfen,
etablierte wie innovative Praktiken, die gerechte und effektive Resultate fordern
sollen, besser einzusetzen.

389. Gleichzeitig ist die Kapazitit von Arbeitgeber- und Arbeitnehmerver-
bianden zu stirken, ihre Mitgliedschaft zu halten und zu erweitern. Dies erfor-
dert eine Konzentration auf Sektoren, in denen der Organisationsgrad gering ist
und in denen praktische Schwierigkeiten auftreten, so etwa in der Landwirt-
schaft und der informellen Wirtschatft.

390. Ergdnzend miissen die Offentlichen Arbeitsmarktinstitutionen und die
dreigliedrigen Gremien auf Landesebene gestirkt und Mittel gefunden werden,
wie sie thre Beschliisse liber Verfahren und Ergebnisse freiwilliger Verhand-
lungen artikulieren konnen. Dies betrifft Grundsatzpolitiken in Bereichen wie
Festlegung von Mindestlohnen, Soziale Sicherheit und Ausbildung sowie auch
Arbeitsgerichte und andere Schiedsstellen, die iiber Beschiftigungsbedingun-
gen entscheiden. Die Stirkung der Dreigliedrigkeit solcher Gremien wird eine
kluge Kombination von gesetzlich vorgeschriebenen und freiwilligen Verfahren
bei der Festlegung der Bedingungen gewihrleisten, insbesondere auch im Hin-
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blick darauf, da3 die Anliegen der weniger organisierten Wirtschaftssektoren
und Arbeitnehmerkategorien beriicksichtigt werden und daB3 zugleich die Aus-
iibung ihres Rechts, sich zu organisieren und kollektiv zu handeln, moglichst
weitgehend gefordert wird.

391. Dieses Kapitel umreifit einige der wichtigsten Elemente fiir die Entwick-
lung der IAO-Programme der technischen Zusammenarbeit iiber Vereinigungs-
freiheit und die effektive Anerkennung des Rechts auf Kollektivverhandlungen.
Eine der diesbeziiglichen Lehren aus den in den letzten vier Jahren ange-
laufenen Aktionsplénen ist die Bedeutung gemeinsamer Téatigkeiten im Rah-
men einer Zusammenarbeit zwischen dem InFocus-Programm Férderung der
Erklarung (DECLARATION) und einer oder mehrerer anderer Gruppen des
Amtes. Der erste Aktionsplan {liber das Prinzip der Vereinigungsfreiheit und der
Kollektivverhandlungen wurde in enger Zusammenarbeit mit dem IAO-Sektor
Sozialdialog durchgefiihrt. Lediglich der zweite Aktionsplan iiber das Prinzip
der Beseitigung der Zwangsarbeit ist weitgehend innerhalb des InFocus-Pro-
gramms DECLARATION durchgefiihrt worden, denn hierbei handelte es sich
um einen neuen operativen Bereich. Der dritte Aktionsplan iiber das Prinzip der
Beseitigung der Kinderarbeit wurde selbstverstandlich vom InFocus-Programm
Kinderarbeit (IPEC) durchgefiihrt. Fiir den Aktionsplan iiber das Prinzip der
Beseitigung der Diskriminierung bei der Arbeit schlieBlich, der auf der
Novembertagung 2003 des Verwaltungsrates erdrtert wurde, wird eine Arbeits-
gruppe zustindig sein, in der verschiedene Bereiche des Amtes vertreten sind,
die sich mit Fragen der Abschaffung von Diskriminierung befassen.

392. MaBnahmen, die sich aus der Aussprache iiber diesen Bericht ergeben,
sollten im wesentlichen vom oder in enger Zusammenarbeit mit dem InFocus-
Programm DECLARATION, der Abteilung Vereinigungsfreiheit der Hauptab-
teilung internationale Arbeitsnormen und Menschenrechte, der Hauptabteilung
Tatigkeiten nach Sektoren, den Biiros fiir Tétigkeiten der Arbeitgeber und der
Arbeitnehmer, dem InFocus-Programm Sozialer Dialog, Arbeitsrecht und
Arbeitsverwaltung (DIALOGUE) und dem Turiner Zentrum durchgefiihrt
werden. DIALOGUE befal3t sich mit der Schaffung und Starkung von recht-
lichen Rahmen, Institutionen, Mechanismen und Verfahren des zweigliedrigen
und dreigliedrigen Sozialdialogs einschlieBlich Kollektivverhandlungen, Kon-
fliktpravention und Streitbeilegung, sowie mit der Stirkung von Arbeitsver-
waltungen und der Bereitstellung von technischer Unterstiitzung fiir die Uber-
arbeitung von Gesetzen. Die Abteilung Vereinigungsfreiheit wiederum wird
auch weiterhin Einzelfille bearbeiten, die dem Uberwachungsmechanismus
unterbreitet werden, und Ersuchen von Regierungen um Unterstlitzung anneh-
men. Die Hauptabteilung Tatigkeiten nach Sektoren bietet die Moglichkeit,
Fragen im Zusammenhang mit Vereinigungsfreiheit und Kollektivverhandlun-
gen in einzelnen Sektoren aufzugreifen. Die Biiros fiir Tétigkeiten der Arbeit-
geber und der Arbeitnehmer bemiihen sich, die Vertretung, die Dienstleistun-
gen und den EinfluB der Sozialpartner auszubauen, denn diese sind eine
wesentliche Voraussetzung der Wahrnehmung der Vereinigungsfreiheit und des
Rechts auf Kollektivverhandlungen. Auch das Turiner Zentrum kann dazu
beitragen, die diesbeziiglichen Kapazititen aller drei Sozialpartner zu fordern.
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393. Vor vier Jahren hiel es in Mitsprache am Arbeitsplatz, es seien zwar
betrichtliche Erfolge in bezug auf die Akzeptanz und Verwirklichung der Prin-
zipien der Vereinigungsfreiheit und des Rechts auf Kollektivverhandlungen
erzielt worden, es gebe jedoch noch immer viel zu viele Menschen, die diese
Methode, ihre Lebenssituation zu verbessern, nicht nutzen konnen. Seither hat
sich die Lage nicht wesentlich gedndert. Der vorliegende Bericht befaf3t sich
mit den bisherigen Entwicklungen und den Moglichkeiten, die nach wie vor
bestehenden grolen Herausforderungen aufzugreifen. Das Bild, das sich uns
bietet, fallt zwar unterschiedlich aus, es gibt jedoch einige ermutigende Erfah-
rungen, auf denen die IAO-Mitgliedsgruppen und die Organisation insgesamt
aufbauen konnen.

394. Wir werden in den kommenden Jahren mit vier groen Aufgaben kon-
frontiert sein. Erstens muB die Ratifikation der Ubereinkommen Nr. 87 und
Nr. 98 weiter gefordert werden. Die IAO sollte mit den Mitgliedsgruppen in
den Landern, die sie noch nicht ratifiziert haben, eng zusammenarbeiten, um zu
einer Uberwindung der Ratifikationshindernisse beizutragen. Zweitens ist es fiir
Angehorige schutzbediirftiger Gruppen in fast allen Landern sehr schwierig und
manchmal auch personlich riskant, ihr Recht auf Vereinigungsfreiheit wahrzu-
nehmen. Der aktualisierte Aktionsplan mul3 Tétigkeiten zur Unterstiitzung der
Organisationsarbeit und der Kollektivverhandlungen dieser Arbeitnehmer stir-
ken. Drittens sollte die IAO genauer priifen, wie das Prinzip der Vereinigungs-
freiheit und des Rechts auf Kollektivverhandlungen fiir den Aufbau eines insti-
tutionellen Rahmens fiir den Arbeitsmarkt genutzt werden, welcher eine nach-
haltige soziale und wirtschaftliche Entwicklung und insbesondere eine Verrin-
gerung der Armut fordert. Viertens sollte die IAO ihre Wissensbasis ausweiten
und dadurch ihre Beratungsdienste sowie ihre Tétigkeiten im Bereich der For-
derung und BewuBtseinsbildung stirken. Wenn diese vier Aufgaben systema-
tischer und gezielter angegangen werden, dann wird dies dazu beitragen, eine
globale Kultur der Vereinigungsfreiheit und der Kollektivverhandlungen zu
fordern, um so den politischen Willen und die praktischen Fahigkeiten zu
stirken, diese grundlegenden Rechte als Fundament einer demokratischen Ent-
wicklung in einer interdependenten Welt zu nutzen.
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Die Internationale Arbeitskonferenz,

in der Erwigung, daB die Griindung der IAO in der Uberzeugung erfolgte, daBl
soziale Gerechtigkeit eine wesentliche Voraussetzung fiir einen dauerhaften
Weltfrieden ist;

in der Erwdgung, da3 wirtschaftliches Wachstum wesentlich ist, aber nicht aus-
reicht, um Gerechtigkeit, sozialen Fortschritt und die Beseitigung von Armut
zu gewahrleisten, was bestétigt, dafl die IAO starke Sozialpolitiken, Gerech-
tigkeit und demokratische Institutionen férdern muf;

in der Erwiagung, dal die JAO mehr als je zuvor alle ihre Mittel der Normen-
setzung, der technischen Zusammenarbeit und der Forschung in allen ihren
Zustiandigkeitsbereichen, insbesondere im Bereich der Beschéftigung, der
Berufsbildung und der Arbeitsbedingungen, einsetzen sollte, um dafiir zu sor-
gen, daB3 im Rahmen einer globalen Strategie fiir wirtschaftliche und soziale
Entwicklung sich die Wirtschafts- und Sozialpolitiken gegenseitig verstarken,
damit eine breit angelegte dauerhafte Entwicklung geschaffen wird;

in der Erwégung, dal die IAO den Problemen von Personen mit besonderen sozia-
len Bediirfnissen, insbesondere der Arbeitslosen und der Wanderarbeitneh-
mer, besondere Aufmerksamkeit schenken und internationale, regionale und
nationale Anstrengungen zur Losung ihrer Probleme mobilisieren und ermuti-
gen und wirksame Politiken zur Schaffung von Arbeitspldtzen fordern sollte;

in der Erwigung, dall bei dem Streben nach dem Gleichlauf von sozialem Fort-
schritt und wirtschaftlichem Wachstum der Garantie der grundlegenden Prin-
zipien und Rechte bei der Arbeit eine ganz besondere Bedeutung zukommt,
indem den Betreffenden selbst die Moglichkeit gegeben wird, frei und mit
gleichen Chancen einen gerechten Anteil an dem Wohlstand zu fordern, zu
dessen Schaffung sie beigetragen haben, und ihr menschliches Potential voll
zu verwirklichen;

in der Erwdgung, daf die IAO die durch ihre Verfassung beauftragte internationale
Organisation und das zustindige Gremium im Bereich der Setzung und
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Behandlung internationaler Arbeitsnormen ist und universelle Unterstiitzung
und Anerkennung bei der Forderung grundlegender Rechte bei der Arbeit als
Ausdruck ihrer Verfassungsgrundsétze genief3t;

in der Erwagung, dall es angesichts der zunechmenden wirtschaftlichen Verflech-
tung unbedingt erforderlich ist, den unverdnderlichen Charakter der in der
Verfassung der Organisation verankerten grundlegenden Prinzipien und
Rechte erneut zu bekraftigen und ihre universelle Anwendung zu férdern.

1. Weist darauf hin:

a) daB mit dem freien Beitritt zur [AO alle Mitglieder die in ihrer Ver-
fassung und in der Erkldrung von Philadelphia niedergelegten Grund-
sdtze und Rechte anerkannt und sich verpflichtet haben, im Rahmen ihrer
Moglichkeiten und ihrer besonderen Umstdnde auf die Erreichung der
Gesamtziele der Organisation hinzuwirken;

b) dal} diese Grundséitze und Rechte in Form von konkreten Rechten und
Pflichten in innerhalb wie auBlerhalb der IAO als grundlegend anerkann-
ten Ubereinkommen zum Ausdruck gebracht und entwickelt worden
sind.

2. Erklirt, daB alle Mitglieder, auch wenn sie die betreffenden Ubereinkommen
nicht ratifiziert haben, allein aufgrund ihrer Mitgliedschaft in der Organisation
verpflichtet sind, die Grundsétze betreffend die grundlegenden Rechte, die
Gegenstand dieser Ubereinkommen sind, in gutem Glauben und gemil der
Verfassung einzuhalten, zu fordern und zu verwirklichen, namlich:

a) die Vereinigungsfreiheit und die effektive Anerkennung des Rechts zu
Kollektivverhandlungen;

b) die Beseitigung aller Formen von Zwangs- oder Pflichtarbeit;
c) die effektive Abschaffung der Kinderarbeit;
d) die Beseitigung der Diskriminierung in Beschéftigung und Beruf.

3. Anerkennt die Verpflichtung der Organisation, ihre Mitglieder entsprechend
deren erwiesenen und zum Ausdruck gebrachten Bediirfnissen zu unterstiit-
zen, um diese Ziele zu erreichen, indem sie ihre verfassungsméBigen, operati-
ven und budgetiren Mittel voll einsetzt, einschlieBlich der Mobilisierung
externer Mittel und Unterstiitzung, und indem sie andere internationale Orga-
nisationen, mit denen die IAO gemdl3 Artikel 12 ihrer Verfassung Beziehun-
gen aufgenommen hat, dazu ermutigt, diese Anstrengungen zu unterstiitzen:

a) durch das Angebot von technischer Zusammenarbeit und von Beratungs-
diensten zur Forderung der Ratifizierung und Durchfiihrung der grund-
legenden Ubereinkommen;

b) durch Unterstiitzung derjenigen Mitglieder, die noch nicht in der Lage
sind, die Gesamtheit oder einige dieser Ubereinkommen zu ratifizieren,
bei ihren Bemiihungen um die Einhaltung, Férderung und Verwirkli-
chung der Grundsitze betreffend die grundlegenden Rechte, die Gegen-
stand dieser Ubereinkommen sind; und

¢) durch Unterstiitzung der Mitgliedstaaten bei ihren Bemiihungen um die
Schaffung eines fiir die wirtschaftliche und soziale Entwicklung giinsti-
gen Umfelds.

4. Beschliefit, dal im Hinblick auf die volle Verwirklichung dieser Erklarung
forderliche, glaubwiirdige und wirkungsvolle Folgemafinahmen entsprechend
den im Anhang dargelegten Modalititen eingerichtet werden, die als Bestand-
teil dieser Erklarung anzusehen sind.
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5. Betont, dall Arbeitsnormen nicht fiir handelsprotektionistische Zwecke ver-
wendet werden diirfen und daf3 diese Erkldrung und ihre FolgemaBnahmen
nicht fiir solche Zwecke geltend gemacht oder sonstwie verwendet werden
diirfen; auBerdem darf der komparative Vorteil eines Landes durch diese
Erklarung und ihre FolgemafBnahmen in keiner Weise in Frage gestellt wer-
den.

1. Ziel der nachstehend beschriebenen FolgemafBnahmen ist es, die Bemiithungen
der Mitglieder der Organisation um die Férderung der in der Verfassung der
IAO und in der Erkldrung von Philadelphia verankerten und in dieser Erkla-
rung bekriftigten grundlegenden Prinzipien und Rechte zu unterstiitzen.

2. Im Einklang mit diesem Ziel, das reinen Forderungscharakter hat, werden
diese FolgemaBnahmen die Ermittlung von Bereichen ermdglichen, in denen
die Unterstiitzung der Organisation durch ihre Tétigkeiten der technischen
Zusammenarbeit flir ihre Mitglieder von Nutzen sein kann, um ihnen bei der
Verwirklichung dieser grundlegenden Prinzipien und Rechte behilflich zu
sein. Sie sind kein Ersatz fiir die bestehenden Uberwachungsmechanismen
und sollen deren Funktionieren nicht behindern; infolgedessen werden spezifi-
sche Situationen, die in den Zusténdigkeitsbereich jener Mechanismen fallen,
im Rahmen dieser Folgemalinahmen nicht gepriift oder erneut gepriift.

3. Die beiden Aspekte dieser Folgemalinahmen, die nachstehend beschrieben
werden, beruhen auf bestehenden Verfahren: Die jéhrlichen FolgemaBnahmen
betreffend nichtratifizierte grundlegende Ubereinkommen werden lediglich
eine gewisse Anpassung der derzeitigen Anwendungsmodalititen von Arti-
kel 19 Absatz (5) e) der Verfassung erfordern; und der Gesamtbericht wird
dazu dienen, aus den gemél der Verfassung durchgefiihrten Verfahren den
besten Nutzen zu ziehen.

1. Der Zweck besteht darin, eine Gelegenheit zu schaffen, jedes Jahr mit Hilfe
vereinfachter Verfahren anstelle der vom Verwaltungsrat 1995 eingefiihrten
vierjahrlichen Uberpriifung die von den Mitgliedern, die noch nicht alle
grundlegenden Ubereinkommen ratifiziert haben, gemif der Erkldrung unter-
nommenen Anstrengungen zu iiberpriifen.

2. Die Folgemalilnahmen werden sich jedes Jahr auf die vier Bereiche der grund-
legenden Rechte und Prinzipien erstrecken, die in der Erkldrung angegeben
sind.
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Die FolgemaBBnahmen werden auf den von den Mitgliedern nach Artikel 19
Absatz (5) e) der Verfassung angeforderten Berichten beruhen. Die Berichts-
formulare werden so abgefalit werden, dal von den Regierungen, die eines
oder mehrere der grundlegenden Ubereinkommen nicht ratifiziert haben,
Informationen iiber etwaige Anderungen in ihrer Gesetzgebung und Praxis
eingeholt werden, wobei Artikel 23 der Verfassung und die iibliche Praxis
beriicksichtigt werden.

Diese vom Amt zusammengestellten Berichte werden vom Verwaltungsrat
iiberpriift werden.

Im Hinblick auf die Vorlage einer Einfiihrung zu den auf diese Weise zusam-
mengestellten Berichten, in der die Aufmerksamkeit auf Aspekte gelenkt
wird, die eine eingehendere Diskussion erfordern konnten, kann das Amt auf
eine vom Verwaltungsrat zu diesem Zweck eingesetzte Sachverstindigen-
gruppe zuriickgreifen.

Es sollten Anpassungen bei den bestehenden Verfahren des Verwaltungsrats
gepriift werden, um Mitgliedern, die nicht im Verwaltungsrat vertreten sind,
Gelegenheit zu geben, wihrend der Diskussionen im Verwaltungsrat in der
zweckmafBigsten Weise etwa erforderliche oder niitzliche Erlduterungen zur
Ergénzung der in ihren Berichten enthaltenen Informationen zu geben.

Dieser Bericht soll ein dynamisches Gesamtbild der wéhrend der voraus-
gehenden Vierjahresperiode verzeichneten Entwicklungen in bezug auf jede
Gruppe grundlegender Prinzipien und Rechte vermitteln und als Grundlage
fiir die Bewertung der Wirksamkeit der von der Organisation geleisteten
Unterstiitzung und fiir die Festlegung von Priorititen fiir den folgenden Zeit-
raum dienen, und zwar in Form von Aktionsplénen fiir die technische Zusam-
menarbeit, die insbesondere dazu bestimmt sind, die zu ihrer Durchfiihrung
erforderlichen internen und externen Ressourcen zu mobilisieren.

Der Bericht wird jedes Jahr abwechselnd eine der vier Gruppen grundlegender
Prinzipien und Rechte behandeln.

Der Bericht wird unter der Verantwortung des Generaldirektors auf der
Grundlage offizieller Informationen oder von in Ubereinstimmung mit fest-
stehenden Verfahren beschafften und bewerteten Informationen ausgearbeitet
werden. Im Fall von Staaten, die die grundlegenden Ubereinkommen nicht
ratifiziert haben, wird er insbesondere auf den Ergebnissen der vorstehend
erwihnten jahrlichen FolgemaBnahmen beruhen. Im Fall von Mitgliedern, die
die betreffenden Ubereinkommen ratifiziert haben, wird der Bericht insbeson-
dere auf den nach Artikel 22 der Verfassung behandelten Berichten beruhen.

Dieser Bericht wird der Konferenz zur dreigliedrigen Erorterung als ein
Bericht des Generaldirektors vorgelegt werden. Die Konferenz kann diesen
Bericht getrennt von den Berichten nach Artikel 12 ihrer Geschiftsordnung
behandeln und kann ihn in einer Sitzung, die gédnzlich diesem Bericht gewid-
met ist, oder in einer anderen geeigneten Weise erdrtern. Es wird dann Sache
des Verwaltungsrats sein, auf einer baldigen Tagung Schlullfolgerungen aus
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dieser Erorterung hinsichtlich der in der folgenden Vierjahresperiode umzu-
setzenden Prioritdten und Aktionspléne fiir die technische Zusammenarbeit zu
ziehen.

1. Es werden Vorschliige fiir Anderungen der Geschiftsordnung des Verwal-
tungsrats und der Konferenz unterbreitet werden, die erforderlich sind, um die
vorstehenden Bestimmungen durchzufiihren.

2. Die Konferenz wird das Funktionieren dieser FolgemaBnahmen unter Beriick-
sichtigung der gewonnenen Erfahrungen zu gegebener Zeit iiberpriifen, um zu
beurteilen, ob sie den in Teil I dargelegten Gesamtzweck ausreichend erfiillt
haben.

Der vorstehende Text ist der Wortlaut der Erklarung der IAO iiber grund-
legende Prinzipien und Rechte bei der Arbeit und ihrer Folgemalinahmen,
angenommen von der Internationalen Arbeitskonferenz auf ihrer sechsund-
achtzigsten Tagung, die in Genf stattgefunden hat und am 18. Juni 1998 fir
geschlossen erklart worden ist.

ZU URKUND DESSEN haben am 19. Juni 1998 unterschrieben:

Der Prdsident der Konferenz
JEAN-JACQUES OECHSLIN

Der Generaldirektor des Internationalen Arbeitsamtes
MICHEL HANSENNE
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Ubereinkommen (Nr. 87) iiber die Vereinigungsfreiheit und den Schutz des
Vereinigungsrechtes, 1948

Ubereinkommen (Nr. 97)  iiber die Anwendung der Grundsitze des
Vereinigungsrechtes und des Rechtes zu
Kollektivverhandlungen, 1949

Erlauterung der Angaben in der Tabelle

R Ubereinkommen ratifiziert
- Ubereinkommen nicht ratifiziert
Ja Jahresbericht erhalten

Nein Jahresbericht nicht erhalten

n/a nicht anwendbar

Mitgliedstaaten Ratifikationen 2004 Jahresbericht
0. 87 0. 98 vorgelegt

Afghanistan — — Nein

Agypten R R nla

Albanien R R n/a

Algerien R R n/a

Angola — R n/a

Antigua und Barbuda R R n/a
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Mitgliedstaaten Ratifikationen 2004 Jahresbericht
U.87 (.08  vorgelegt’
Aquatorialguinea R R n/a
Arabische Republik Syrien R R n/a
Argentinien R R n/a
Armenien — — Nein
Aserbaidschan R R n/a
Athiopien R R nla
Australien R R n/a
Bahamas R R nfa
Bahrain — — Ja
Bangladesch R R n/a
Barbados R R n/a
Belarus R R n/a
Belgien R R n/a
Belize R R n/a
Benin R R n/a
Bolivien R R n/a
Bosnien und Herzegowina R R n/a
Botsuana R R n/a
Brasilien — R Ja
Bulgarien R R n/a
Burkina Faso R R n/a
Burundi R R n/a
Chile R R n/a
China — — Ja
Costa Rica R R n/a
Céte d'Ivoire R R n/a
Danemark R R n/a
Demokratische Republik Kongo R R n/a
Demokratische Republik Timor-Leste — — Neues Mitglied
Deutschland R R n/a
Die ehemalige jugoslawische Republik Mazedonien R R n/a
Dominica R R n/a
Dominikanische Republik R R n/a
Dschibuti R R n/a
Ecuador R R n/a
El Salvador — — Ja
Eritrea R R n/a
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Mitgliedstaaten Ratifikationen 2004 Jahresbericht
U.87 (.08  Vvorgelegt'
Fidschi R R n/a
Finnland R R n/a
Frankreich R R n/a
Gabun R R n/a
Gambia R R n/a
Georgien R R n/a
Ghana R R n/a
Grenada R R n/a
Griechenland R R n/a
Guatemala R R n/a
Guinea R R n/a
Guinea-Bissau — R Nein
Guyana R R n/a
Haiti R R n/a
Honduras R R n/a
Indien — — Ja
Indonesien R R nfa
Irak — R Nein
Irland R R nfa
Islamische Republik Iran — — Ja
Island R R n/a
Israel R R n/a
Italien R R n/a
Jamaika R R nfa
Japan R R n/a
Jemen R R n/a
Jordanien — R Ja
Jugoslawien R R n/a
Kambodscha R R n/a
Kamerun R R n/a
Kanada R — Ja
Kap Verde R n/a
Kasachstan R R n/a
Katar — — Ja
Kenia — R Nein
Kiribati R R n/a
Kirgistan R R n/a
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Mitgliedstaaten Ratifikationen 2004 Jahresbericht
U.87 (.08  vorgelegt’
Kolumbien R R n/a
Komoren R R n/a
Kongo R R n/a
Kroatien R R n/a
Kuba R R n/a
Kuwait R — n/a
Laotische Demokratische Volksrepublik — — Nein
Lesotho R R n/a
Lettland R n/a
Libanon — R Ja
Liberia R R n/a
Libysch-Arabische Dschamahirija R R n/a
Litauen R R n/a
Luxemburg R R n/a
Madagaskar R R n/a
Malawi R R n/a
Malaysia — R Ja
Mali R n/a
Malta R nfa
Marokko — R Ja
Mauritanien R R n/a
Mauritius — R Ja
Mexiko R — Ja
Mongolei R R n/a
Mosambik R R n/a
Myanmar R — Ja
Namibia R R n/a
Nepal — R Ja
Neuseeland — R Ja
Nicaragua R R n/a
Niederlande R R n/a
Niger R R n/a
Nigeria R R n/a
Norwegen R R n/a
Oman — — Ja
Osterreich R R n/a
Pakistan R R n/a
164
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Mitgliedstaaten Ratifikationen 2004 Jahresbericht
U.87 (.08  Vvorgelegt'
Panama R R n/a
Papua-Neuguinea R R n/a
Paraguay R R n/a
Peru R R n/a
Philippinen R R n/a
Polen R R n/a
Portugal R R n/a
Republik Moldau R R n/a
Republik Korea — — Ja
Ruanda R R n/a
Ruménien R R nfa
Russische Foderation R R n/a
Saint Kitts und Nevis R R n/a
Saint Lucia R R n/a
Saint Vincent und die Grenadinen R R n/a
Salomon-Inseln — — Nein
Sambia R R n/a
San Marino R R n/a
Sao Tomé und Principé R R n/a
Saudi-Arabien — — Ja
Schweden R R n/a
Schweiz R R nfa
Senegal R R n/a
Seschellen R R n/a
Sierra Leone R R n/a
Simbabwe R R nfa
Singapur — R Ja
Slowakei R n/a
Slowenien R n/a
Somalia — — Nein
Spanien R R n/a
Sri Lanka R R n/a
Siidafrika R R n/a
Sudan — R Ja
Surinam R R n/a
Swasiland R R n/a
Tadschikistan R R n/a
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Mitgliedstaaten Ratifikationen 2004 Jahresbericht
U.87 (.08  vorgelegt’
Thailand — — Ja
Togo R R n/a
Trinidad und Tobago R R n/a
Tschad R R n/a
Tschechische Republik R R n/a
Tunisien R R n/a
Tirkei R R n/a
Turkmenistan R R n/a
Uganda — R Ja
Ukraine R R n/a
Ungarn R R n/a
Uruguay R R n/a
Usbekistan — R Nein
Vanuatu — — Neues Mitglied
Venezuela R R nfa
Vereinigte Arabische Emirate — — Ja
Vereinigte Republik Tansania R R Ja
Vereinigte Staaten — — Ja
Vereinigtes Kdnigreich R R n/a
Vietnam — — Nein
Zentralafrikanische Republik R R n/a
Zypern R R n/a

TIAA: Review of annual reports under the follow-up to the Declaration on Fundamental Principles and Rights at Work,
Introduction by the ILO Declaration Expert-Advisers to the compilation of annual reports, Verwaltungsrats-
dok. GB.289/4, 289. Tagung, Genf, Mérz 2004.
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Ubereinkommen iiber die Vereinigungsfreiheit und den Schutz des Ver-
einigungsrechtes '

Die Allgemeine Konferenz der Internationalen Arbeitsorganisation,

die vom Verwaltungsrat des Internationalen Arbeitsamtes nach San
Francisco einberufen wurde und am 17. Juni 1948 zu ihrer einunddreiBBigsten
Tagung zusammengetreten ist,

hat beschlossen, verschiedene Antrige betreffend die Vereinigungsfreiheit
und den Schutz des Vereinigungsrechtes, eine Frage, die den siebenten Gegen-
stand ihrer Tagesordnung bildet, in der Form eines Ubereinkommens anzuneh-
men.

Davon ausgehend, da3 die Prdambel zur Verfassung der Internationalen
Arbeitsorganisation die ,,Anerkennung des Grundsatzes der Vereinigungsfrei-
heit* unter den Mitteln aufzdhlt, die geeignet sind, die Lage der Arbeitnehmer
zu verbessern und den Frieden zu sichern,

daB die Erkldrung von Philadelphia erneut bekriftigt hat, da3 ,,Freiheit der
Meinungsduflerung und Vereinigungsfreiheit wesentliche Voraussetzungen
bestdndigen Fortschritts* sind,

daB} die Internationale Arbeitskonferenz auf ihrer dreiligsten Tagung ein-
stimmig die Grundsétze angenommen hat, welche die Grundlage der internatio-
nalen Regelung bilden sollen,

daB die Generalversammlung der Vereinten Nationen sich auf ihrer zwei-
ten Tagung diese Grundsitze zu eigen gemacht und die Internationale Arbeits-
organisation ersucht hat, weiterhin alles zu tun, um die Annahme eines oder
mehrerer internationaler Ubereinkommen zu erméglichen,

! Dieses Ubereinkommen ist am 4. Juli 1950 in Kraft getreten.
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nimmt die I'_(onferenz heute, am 9. Juli 1948, das folgende Ubereinkom-
men an, das als Ubereinkommen iiber die Vereinigungsfreiheit und den Schutz
des Vereinigungsrechtes, 1948, bezeichnet wird.

TEIL I. VEREINIGUNGSFREIHEIT

Artikel 1

Jedes Mitglied der Internationalen Arbeitsorganisation, fiir das dieses
Ubereinkommen in Kraft ist, verpflichtet sich, die folgenden Bestimmungen
zur Anwendung zu bringen.

Artikel 2

Die Arbeitnehmer und die Arbeitgeber ohne jeden Unterschied haben das
Recht, ohne vorherige Genehmigung Organisationen nach eigener Wahl zu
bilden und solchen Organisationen beizutreten, wobei lediglich die Bedingung
gilt, daB3 sie deren Satzungen einhalten.

Artikel 3

1. Die Organisationen der Arbeitnehmer und der Arbeitgeber haben das
Recht, sich Satzungen und Geschiftsordnungen zu geben, ihre Vertreter frei zu
wihlen, ihre Geschiftsfilhrung und Tétigkeit zu regeln und ihr Programm auf-
zustellen.

2. Die Behorden haben sich jedes Eingriffes zu enthalten, der geeignet
wire, dieses Recht zu beschrinken oder dessen rechtméflige Ausiibung zu
behindern.

Artikel 4
Die Organisationen der Arbeitnehmer und der Arbeitgeber diirfen im Ver-
waltungswege weder aufgelost noch zeitweilig eingestellt werden.
Artikel 5

Die Organisationen der Arbeitnehmer und der Arbeitgeber sind berechtigt,
Verbédnde und Zentralverbande zu bilden und sich solchen anzuschlieen. Die
Organisationen, Verbdande und Zentralverbidnde haben das Recht, sich interna-
tionalen Organisationen der Arbeitnehmer und der Arbeitgeber anzuschlie3en.

Artikel 6

Die Bestimmungen der Artikel 2, 3 und 4 finden auf die Verbidnde und
Zentralverbidnde von Organisationen der Arbeitnehmer und der Arbeitgeber
Anwendung.

Artikel 7

Der Erwerb der Rechtspersonlichkeit durch Organisationen der Arbeit-
nehmer und der Arbeitgeber, ihre Verbidnde und Zentralverbiande darf nicht an
Bedingungen gekniipft werden, die geeignet sind, die Anwendung der Bestim-
mungen der Artikel 2, 3 und 4 zu beeintréchtigen.
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Artikel 8

1. Die Arbeitnehmer und die Arbeitgeber und ihre Organisationen haben
sich gleich anderen Personen und organisierten Gemeinschaften bei Ausiibung
der ihnen durch dieses Ubereinkommen zuerkannten Rechte an die Gesetze zu
halten.

2. Die in diesem Ubereinkommen vorgesehenen Rechte diirfen weder
durch die innerstaatliche Gesetzgebung noch durch die Art ihrer Anwendung
geschmalert werden.

Artikel 9

1. Die innerstaatliche Gesetzgebung bestimmt, inwieweit die in diesem
Ubereinkommen vorgesehenen Rechte auf das Heer und die Polizei Anwen-
dung finden.

2. Die Ratifikation dieses Ubereinkommens durch ein Mitglied 4Bt
bereits bestehende Gesetze, Entscheidungen, Gewohnheiten oder Vereinbarun-
gen, die den Angehorigen des Heeres und der Polizei irgendwelche in diesem
Ubereinkommen vorgesehenen Rechte einrdumen, nach dem Grundsatz des
Artikels 19 Absatz 8 der Verfassung der Internationalen Arbeitsorganisation
unberiihrt.

Artikel 10

In diesem Ubereinkommen bezeichnet der Ausdruck ,,Organisation® jede
Organisation von Arbeitnehmern oder von Arbeitgebern, welche die Férderung
und den Schutz der Interessen der Arbeitnehmer oder der Arbeitgeber zum
Ziele hat.

TEIL II. SCHUTZ DES VEREINIGUNGSRECHTES

Artikel 11

Jedes Mitglied der Internationalen Arbeitsorganisation, fiir das dieses
Ubereinkommen in Kraft ist, verpflichtet sich, alle erforderlichen und geeig-
neten MaBBnahmen zu treffen, um den Arbeitnehmern und den Arbeitgebern die
freie Ausiibung des Vereinigungsrechtes zu gewéhrleisten.

[Verschiedene Bestimmungen und Schlu8bestimmungen weggelassen]
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Ubereinkommen iiber die Anwendung der Grundsitze des Vereinigungs-
rechtes und des Rechtes zu Kollektivverhandlungen *

Die Allgemeine Konferenz der Internationalen Arbeitsorganisation,

die vom Verwaltungsrat des Internationalen Arbeitsamtes nach Genf ein-
berufen wurde und am 8.Juni 1949 zu ihrer zweiunddreiligsten Tagung
zusammengetreten ist,

hat beschlossen, verschiedene Antrige anzunehmen betreffend die
Anwendung der Grundsétze des Vereinigungsrechtes und des Rechtes zu Kol-
lektivverhandlungen, eine Frage, die den vierten Gegenstand ihrer Tages-
ordnung bildet, und

dabei bestimmt, daB diese Antriige die Form eines internationalen Uber-
einkommens erhalten sollen.

Die Konferenz“ nimmt heute, am 1.Juli 1949, das folgende Uberein-
kommen an, das als Ubereinkommen {iber das Vereinigungsrecht und das Recht
zu Kollektivverhandlungen, 1949, bezeichnet wird.

Artikel 1

1. Die Arbeitnehmer sind vor jeder gegen die Vereinigungsfreiheit
gerichteten unterschiedlichen Behandlung, die mit ihrer Beschiftigung in
Zusammenhang steht, angemessen zu schiitzen.

2. Dieser Schutz ist insbesondere gegeniiber Handlungen zu gewéhren,
die darauf gerichtet sind,

a) die Beschiftigung eines Arbeitnehmers davon abhéngig zu machen, dal3 er
keiner Gewerkschaft beitritt oder aus einer Gewerkschaft austritt,

b) einen Arbeitnehmer zu entlassen oder auf sonstige Weise zu benach-
teiligen, weil er einer Gewerkschaft angehort oder weil er sich auflerhalb
der Arbeitszeit oder mit Zustimmung des Arbeitgebers wéhrend der
Arbeitszeit gewerkschaftlich betétigt.

Artikel 2

1. Den Organisationen der Arbeitnehmer und der Arbeitgeber ist in bezug
auf ihre Bildung, Tatigkeit und Verwaltung gebiihrender Schutz gegen jede
Einmischung von der anderen Seite, sowohl seitens der Organisationen wie
auch ihrer Vertreter oder Mitglieder, zu gewidhren.

2. Als Einmischung im Sinne dieses Artikels gelten insbesondere Hand-
lungen, die darauf gerichtet sind, von einem Arbeitgeber oder von einer Orga-
nisation von Arbeitgebern abhéngige Organisationen von Arbeitnehmern ins
Leben zu rufen oder Organisationen von Arbeitnehmern durch Geldmittel oder
auf sonstige Weise zu unterstiitzen, um sie unter den Einflul} eines Arbeitgebers
oder einer Organisation von Arbeitgebern zu bringen.

% Dieses Ubereinkommen ist am 18. Juli 1951 in Kraft getreten.
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Artikel 3

Soweit erforderlich, sind den Landesverhiltnissen angepal3te Einrich-
tungen zu schaffen, um den Schutz des Vereinigungsrechtes im Sinne der
vorangehenden Artikel zu gewihrleisten.

Artikel 4

Soweit erforderlich, sind den Landesverhéltnissen angepal3te MaBnahmen
zu treffen, um im weitesten Umfang Entwicklung und Anwendung von Ver-
fahren zu fordern, durch die Arbeitgeber oder Organisationen von Arbeitgebern
einerseits und Organisationen von Arbeitnehmern andererseits freiwillig tiber
den Abschlul von Gesamtarbeitsvertragen zur Regelung der Lohn- und
Arbeitsbedingungen verhandeln konnen.

Artikel 5

1. Die innerstaatliche Gesetzgebung bestimmt, inwieweit die in diesem
Ubereinkommen vorgesehenen Rechte auf das Heer und die Polizei Anwen-
dung finden.

2. Die Ratifikation dieses Ubereinkommens durch ein Mitglied 4Bt
bereits bestehende Gesetze, Entscheidungen, Gewohnheiten oder Vereinbarun-
gen, die den Angehorigen des Heeres und der Polizei irgendwelche in diesem
Ubereinkommen vorgesehenen Rechte einriumen, nach dem Grundsatz des
Artikels 19 Absatz 8 der Verfassung der Internationalen Arbeitsorganisation
unberiihrt.

Artikel 6

Dieses Ubereinkommen 148t die Stellung der 6ffentlichen Beamten unbe-
rihrt und darf in keinem fiir die Rechte und die Rechtsstellung dieser Beamten
irgendwie nachteiligen Sinn ausgelegt werden.

[SchluBBbestimmungen weggelassen]
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