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EINLEITUNG

Fiir die Jahrzehnte der Nachkriegszeit galten die Systeme der Arbeitsbeziehungen
insbesondere in den Staaten West- und Nordeuropas als robust. Deren — wenngleich
sehr unterschiedlich ausgeprigte und gestaltete — Rollen im Kontext der nationalen
Politik, Wirtschaft, Sozialordnung und Zivilgesellschaft wurden nicht in Frage gestellt.
Ihre Akteure — Gewerkschaften und Arbeitgeberorganisationen im Zusammenspiel mit
den staatlichen Institutionen — waren in der Regel etabliert und in der Ausiibung ihrer
Kernfunktion, ndmlich der wirtschafts- und sozialpolitischen Regulierung hauptsichlich
mittels kollektiver Lohnverhandlungen, anerkannt und unangefochten (Eurofound 2016;
Van Gyes und Schulten 2015). Die unterschiedlichen nationalen korporatistischen
Arrangements waren von gut organisierten und méchtigen Gewerkschaften und
Arbeitgeberverbidnden getragen. Als solche konnten sie — zusammen mit den staatlichen
Akteuren — gesamtwirtschaftlich relevante Offentliche Regulierungsfunktionen
tibernehmen, indem sie etwa in beratenden oder auch entscheidungsbefugten
tripartistischen  Einrichtungen mit makrookonomischer  Steuerungskompetenz
teilnahmen und durch direkte bilaterale Lohn- und Gehaltsverhandlungen die nationale
Einkommens- und Verteilungspolitik gestalteten (Bieling und Schulten 2002).

Dies waren die Voraussetzungen dafiir, dass sich auf {ibernationaler Ebene das
sogenannte Europdische Sozialmodell etablieren konnte (Keune 2015). Wenngleich es
im innereuropdischen Vergleich freilich eine Vielzahl an nationalen Sozial- und
Wohlfahrtsmodellen gibt (Aust et al. 2000), so lassen sich doch Gemeinsamkeiten eines
Europiischen Sozialmodells identifizieren (Traxler 2006). Dieses ldsst sich, sehr
vereinfacht, durch die zentrale Rolle der Interessenverbinde von Arbeitnehmer- und
Arbeitgeberseite in der Wirtschafts- und Sozialpolitik, einen grundlegenden Klassen-
kompromiss zwischen Kapital und Arbeit und weitreichende flankierende staatliche
UnterstiitzungsmalBnahmen fiir die Verbdnde charakterisieren (ebd.).

Spitestens seit den 1980er Jahren identifizierten auch die europidischen Institutionen
starke Sozialpartnerakteure und autonome Kollektivvertragsverhandlungen auf
nationaler Ebene als wichtige Stiitze des Europdischen Sozialmodells. Auf Basis einer
Sozialpartnervereinbarung von 1991 fand der Begriff des ,,Sozialen Dialogs* in die
Vertrage von Maastricht (1992) und Amsterdam (1997) Eingang. Der soziale Dialog
wurde integrativer Bestandteil des ,,acquis communautaire* (Van Klaveren und Gregory
2019, 16). Dabei wurde nicht nur die soziale und politische Dimension des Projekts
Europa betont (soziale Kohision, industrielle Demokratie etc.), sondern auch auf
mogliche Vorteile der Einbindung der Sozialpartner in Hinblick auf die polit-
okonomische Steuerung (Governance, Standortstirkung, Effizienz etc.) verwiesen
(Keune und Marginson 2013). Seit den spédten 1980er Jahren gaben sich die europdi-
schen Institutionen mit der Errichtung des europidischen Sozialdialogs sowie der
Europiischen Betriebsrite somit ein ,,soziales Gesicht*. In den frithen 2000er Jahren
driangte etwa die Europdische Kommission die mittel-siidosteuropédischen Beitrittskan-
didaten zur Etablierung von Strukturen der Arbeitsbeziehungen, die auch Fldchentarif-
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vertrige vorsehen, damit der Beitritt der neuen Mitgliedsstaaten das Europiische
Sozialmodell nicht unterminieren wiirde (Keune 2015, 283f).

Dieses Grundgeriist des Europidischen Sozialmodells geriet allerdings vor ein bis zwei
Dekaden zunehmend ins Wanken. Dieser Prozess wurde von einem wirtschafts- und
sozialpolitischen Paradigmenwechsel ausgelost, der sich sowohl auf nationalstaatlicher
als auch europdischer Ebene vollzieht. Insbesondere mit dem Beginn der Wirtschafts-
krise hat sich die Position der EU zum Gesamtsystem der Arbeitsbeziehungen
grundlegend geidndert. Umfassende Regelungsmechanismen der Arbeitsbeziehungen
sowie michtige Gewerkschaften werden von den Institutionen der EU seitdem als
hinderlich fiir effektive Wettbewerbspolitiken und Wirtschaftswachstum betrachtet.
Anders als noch wenige Jahre davor, werden seitdem die Dezentralisierung und
Fragmentierung der Kollektivvertragssysteme, die Schwichung der Mitsprachemog-
lichkeiten der Gewerkschaften bei der Lohnpolitik sowie die Kiirzung der Mindestlohne
gefordert — und dies, obwohl die EU in Angelegenheiten der Lohnfestsetzung geméal3
dem Vertrag iiber die Arbeitsweise der EU formal keine Kompetenzen hat (Van
Klaveren und Gregory 2019, 19). In jenen ,,Krisenldndern* der EU, die um finanzielle
Hilfe seitens der EU ansuchen mussten, konnte die sogenannte ,,Troika® (Europdische
Kommission, FEuropdische Zentralbank und Internationaler Wihrungsfonds) im
Austausch fiir die bendtigte Finanzhilfe tiefgreifende ReformmaBnahmen erzwingen,
die ihren Wiinschen entsprachen. Somit konnten in Lindern wie Griechenland, Irland,
Portugal, Ruménien und Spanien MaBnahmen durchgesetzt werden, die auf eine
Kiirzung der Mindestlohne, der Gehilter im 6ffentlichen Dienst und der Pensionen, die
weitgehende Ausschaltung der Gewerkschaften bei der makrookonomischen
Konzertierung, die Aushohlung der Systeme der Verbandskollektivvertrdge und eine
Senkung der kollektivvertraglichen Deckungsraten hinausliefen. Argumentiert wurde
nicht nur mit der notwendigen Konsolidierung der nationalen Haushalte, sondern auch
mit der Befreiung der Unternehmen von regulativen und tariflichen Zwingen (Keune
2015).

Mit der Priorisierung des Marktprinzips und wirtschaftspolitischer Ziele wird die
Verfolgung sozialer Ziele und die Regulierung der Arbeitsbeziehungen nicht nur
eindeutig als nachrangig erklirt, sondern es werden bewusst Strukturen des sozialen
Dialogs unterminiert, sofern sie als hinderlich fiir die Durchsetzung des Markt- und
Wettbewerbsprinzips erachtet werden.

Wihrend der letzten ein bis zwei Jahrzehnte konnte nicht nur in den sogenannten
,Krisenldndern* eine substanzielle Schwichung, meist in der Form der Dezentralisie-
rung, der Kollektivvertragssysteme beobachtet werden; auch in der Mehrzahl der
anderen EU Mitgliedsstaaten waren zumindest schrittweise Anderungen in der
Regulierung des Arbeitsbeziehungen zu verzeichnen, die in der Regel auf eine
Verringerung der kollektivvertraglichen Deckungsrate hinausliefen. Dabei waren hiufig
die nationalen Regierungen selbst die treibenden Krifte, die die europdischen Vorgaben
zur Sicherung der Budgetdisziplin und Finanzstabilitdt dankend aufgriffen, um ihre
nationalen Austeritédtspolitiken und ,,Strukturreformen* (Hermann 2015) mit Verweis
auf duBere Zwinge durchsetzen zu kdnnen.
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Der in vielen europdischen Lindern feststellbare Trend der Dezentralisierung der
Kollektivvertragssysteme geht in der Regel, zusammen mit der schrittweisen
Schwichung der Gewerkschaften, mit einem Riickgang der kollektivvertraglichen
Deckungsraten einher. Diese Entwicklungen bestehen zwar schon seit den 1980er
Jahren, wurden in der Zeit der Wirtschaftskrise jedoch noch verstirkt. Damit steht
allerdings zunehmend die Kapazitit der Interessenverbinde, 6ffentliche Regulierungs-
funktionen zu {iibernehmen, auf dem Spiel. Denn nur Arbeitgeberverbinde und
Gewerkschaften, die makrookonomisch relevante (Verbands)Kollektivvertrige
abschlieen, kommen als Kooperationspartner fiir den Staat in Frage (Traxler 2006).
Insofern korporatistische Arrangements der Governance zunehmend von unilateralen
Entscheidungsfindungsprozessen abgelost werden, wird das europdische Wohlfahrts-
modell, das auf dem Ausgleich der Interessen von Kapital und Arbeit sowie der
systematischen Kooperation zwischen Unternehmerverbinden, Gewerkschaften und
Staat beruht, als Solches in Frage gestellt. Dies ist nicht nur in sozialer und demokratie-
politischer Hinsicht problematisch, auch die okonomischen Effekte sind zweifelhaft.
Denn die Engfiihrung des Konzepts der Wettbewerbsfihigkeit, zugerichtet auf
budgetidre Restriktion und Austeritdt sowie ,,interne Abwertung® durch Reduktion der
Lohnkosten, mag zwar kurzfristig budgetwirksam werden, wiirgt aber den Inlandskon-
sum ab und wirkt demnach wachstumshemmend (Miiller et al. 2015). Die sozialen
Kosten (fallende Lohnquote, steigende Einkommensdisparititen) dieser Austeritédtspoli-
tiken sind zudem enorm (Van Klaveren und Schulten 2015).

Diese FEinsicht macht sich seit Kurzem die Organisation fiir wirtschaftliche
Zusammenarbeit und Entwicklung (OECD) zumindest teilweise zu eigen. In ihrem
,Beschiftigungsausblick 2018 riickt sie von ihrer jahrelang vertretenen Position, der
zufolge regulative FEingriffe in rein marktvermittelte Allokationssysteme zu
Wettbewerbsverzerrungen und Wohlfahrtsverlusten fiihren, weitgehend ab und
behauptet einen  Zusammenhang zwischen dem  Koordinationsgrad  der
Kollektivvertragssysteme einerseits und dem Ausmaf} der Einkommensgleichheit sowie
der Beschiftigungsrate einer Volkswirtschaft andererseits (OECD 2018, 73f.).
Insgesamt bewertet die OECD die makrodokonomischen Effekte umfassender und
koordinierter Kollektivvertragssysteme deutlich positiver als noch wenige Jahre davor.

Vor dem Hintergrund dieser Entwicklungen in Europa analysiert dieser Bericht die
unterschiedlichen Dynamiken der Arbeitsbeziehungen vor, wihrend und nach der
Wirtschaftskrise von 2007/8 und den Jahren danach in vier ausgewihlten EU-Lindern.
Dabei wurden jene Lédnder ausgesucht, die auf den ersten Blick (teilweise von auflen
induzierte) starke Briiche im System der nationalen Arbeitsbeziehungen aufweisen
(etwa starke Riickginge in der Kollektivvertragsabdeckung) und unterschiedliche
Regimes der industriellen Beziehungen reprisentieren: Portugal als Vertreter des
siideuropdisch staatlich-zentralistischen Modells, Ruménien als Vertreter des mittel-
osteuropiischen ,,gemischten” Ubergangsmodells und Slowenien als Vertreter des
mittel-westeuropdischen Sozialpartnerschaftsmodells (vgl. Glassner 2015; Eurofound
2017). Zudem wird noch Finnland in die Analyse miteinbezogen, das zwar hinsichtlich
der meisten Parameter fiir die Beurteilung der Arbeitsbeziehungen relativ stabil
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geblieben ist, bis Friithling 2019 aber iiber mehrere Jahre hindurch von einer biirgerlich-
rechtspopulistischen Koalition regiert wurde und in dem die Dynamik eher durch die
handelnden politischen und Sozialpartnerakteure induziert war und weniger aufgrund
politischer Interventionen durch die Institutionen der EU stattgefunden hat.

Nach einer knappen analytischen Zusammenfassung der Entwicklungen der Arbeitsbe-
ziehungen wihrend der letzten ein bis zwei Jahrzehnte in Europa werden in einem
ersten Schritt in separaten Linderkapiteln die Entwicklungen in den vier ausgewihlten
Staaten nachgezeichnet. Dabei werden insbesondere folgende Fragen zu beantworten
versucht:

= Welche sind die rechtlichen, institutionellen und prozeduralen Grundpfeiler der
industriellen Beziehungen, wie sie sich bis Mitte der 2000er Jahre herausgebildet
haben?

= Welche Entwicklungen, inneren und dufleren Einfliisse politischer, sozialer und
o0konomischer Art waren mallgeblich fiir allféllige ,,Strukturreformen* oder sonstige
Einschnitte im Bereich der industriellen Beziehungen seit Mitte/Ende der 2000er
Jahre?

» Welcher Art waren/sind die Strukturreformen im Bereich der industriellen
Beziehungen und wie wurden sie implementiert? Wie war/ist dabei das Verhéltnis
zwischen europdischen und nationalen Institutionen und Behorden?

= Welche Resultate haben die Strukturreformen gezeitigt, hinsichtlich der Effektivitit
der wirtschafts- und sozialpolitischen Makrosteuerung einerseits und der Lebens-
und Arbeitsbedingungen/Wohlfahrtseffekte fiir die Bevolkerung andererseits?

= Welche Rolle spiel(t)en die Interessenverbinde der ArbeitgeberInnen und
ArbeitnehmerInnen vor, wahrend und nach Implementierung der Strukturreformen
oder sonstiger MaBnahmen? Gab es Machtverschiebungen zwischen der Arbeitge-
ber- und -nehmerseite?

Nach dieser ldnderspezifischen Analyse, in der unter anderem das Ausmall der
Pfadabhingigkeit bzw. der Disruption der unterschiedlichen Entwicklungswege geklirt
werden soll, werden in der Folge in einem knappen Aufriss problemzentriert
Themenfelder und Schliisselereignisse herausgearbeitet, die fiir die Dynamik in einem
oder mehreren Lindern von besonderer Bedeutung waren/sind. Hier geht es in
exemplarischen Einzelfallstudien darum, ursidchliche Wirkungszusammenhinge zu
identifizieren und deren Effekte nicht nur fiir die Sozialpartnerakteure und -strukturen,
sondern fiir die staatliche Wohlfahrt als Ganzes zu beurteilen.

Zunichst erfolgen jedoch ein paar methodische Anmerkungen.
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Methoden der Untersuchung

1. METHODEN DER UNTERSUCHUNG

Gemil dem oben beschriebenen Ziel der Untersuchung und dem Forschungsdesign
wurde primir mittels Literaturanalysen gearbeitet. Zentral fiir die Erfassung des
Untersuchungsgegenstands war die Aufarbeitung der theoretischen und empirischen
Literatur zu Strukturreformen und strukturellen Anpassungsprozessen in Europa
insgesamt und insbesondere in den vier ausgewdhlten Lindern. Dabei spielten
ausgewdhlte industriesoziologische Befunde zu den einzelnen Léndern, insbesondere
die Beriicksichtigung rezenter Literatur, eine wesentliche Rolle. Besonders hilfreich
waren die Léanderbeitrige des im Frithjahr 2019 abgeschlossenen ETUI-Projekts
,Collective bargaining in Europe® (Miiller et al. 2019), da hier die ldnderspezifischen
Entwicklungen zumindest bis zum Jahr 2017 Beriicksichtigung finden. Als zusitzliche
bedeutsame Informationsquellen konnten diverse nationale Berichte im Rahmen des
Eurofound-Netzwerks herangezogen werden.

Neben der Literaturanalyse wurden noch wesentliche volkswirtschaftliche, soziale und
industriesoziologische Kennzahlen fiir die untersuchten Linder erhoben, um iiberpriifen
zu konnen, ob und inwiefern sich die Strukturreformen in ausgewdihlten Parametern
niederschlagen.

SchlieBlich wurden noch zwei face-to-face Interviews mit Linderexpertlnnen aus
Portugal und Slowenien durchgefiihrt. Diese Gespriche kamen ohne Leitfaden aus und
dienten dazu, die sich aus dem Literaturstudium ergebenden offenen Fragen im direkten
Gesprich zu erdrtern. Dazu kam noch eine Email-Korrespondenz mit einer Expertin fiir
Arbeitsbeziehungen in Ruménien. Die Rekrutierung der Expertlnnen erfolgte aus dem
FORBA-Forschungsnetzwerk, welches Kontakte zu allen vier untersuchten Lindern
einschlieft. Die problemzentrierten, aber weitgehend unstrukturierten Interviews
wurden fiir Slowenien mit Barbara Luzar (Universitidt Ljubljana) und fiir Portugal mit
Reinhard Naumann (DINAMIA sowie Friedrich-Ebert-Stiftung in Portugal) im Rahmen
von deren voneinander unabhingigen Wien-Aufenthalten im Herbst 2018 bzw. im
Friithjahr 2019 durchgefiihrt. Reinhard Naumann stand zusétzlich noch fiir ein kldrendes
Telefongesprich im Herbst 2019 zur Verfiigung. Die Email-Korrespondenz fiir die
Situation in Ruminien erfolgte mit Aurora Trif im Sommer 2019. Die Interviews
wurden protokollarisch dokumentiert, aber nicht aufgezeichnet.
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Kollektivvertragssysteme in Europa

2. ENTWICKLUNGEN IN DEN
KOLLEKTIVVERTRAGSSYSTEMEN IN EUROPA

Eine schleichende Aushohlung der verschiedenen Systeme der Arbeitsbeziehungen in
Europa kann schon seit den 1980er Jahren beobachtet werden, als der ,,Wettbe-
werbskorporatismus® oder ,,Angebotskorporatismus® den ,,Nachfragekorporatismus*
abzuldsen begann (Traxler 2000; Bieling und Schulten 2002). Diese Phase ist
gekennzeichnet durch die Gleichzeitigkeit verschiedener Entwicklungen, ndmlich der
Fusionierung von Verbinden, insbesondere Gewerkschaften; sinkenden Mitgliederzah-
len von v.a. Gewerkschaften, aber auch Arbeitgeberverbinden; der (organisierten)
Dezentralisierung der kollektiven Systeme des Interessenausgleichs zwischen Kapital
und Arbeit; der Einschriankung der Allgemeinverbindlichkeit von Verbandskollektiv-
vertrigen; der tendenziellen Entmachtung der Gewerkschaften (und teilweise auch der
Arbeitgeberverbidnde im Vergleich zu einzelnen Grofbetrieben) im korporatistischen
Gefiige; sowie des Riickgangs der Arbeitskdampfe und Streikaktivititen. All diese Ten-
denzen wurden durch die Wirtschaftskrise (bzw. die sie begleitenden politischen Mal3-
nahmen auf nationaler und europdischer Ebene) noch verstirkt (Eurofound 2016, 5).

V.a. im Bereich der Kollektivvertragsverhandlungen, welche den Kernbereich der
Arbeitsbeziehungen ausmachen, sind die Verdnderungen der letzten Jahrzehnte gut
dokumentiert. Wihrend nur in Finnland (bis vor etwa 10 Jahren) und ev. Belgien
Zentralisierungstendenzen fiir die letzten zwei Jahrzehnte erkennbar sind, fand in allen
anderen EU-Staaten eine mehr oder weniger ausgepridgte Dezentralisierung der
Kollektivvertragsverhandlungssysteme statt — gemidl dem Wunsch der mallgeblichen
Unternehmen und Unternehmergruppen nach flexibler Anpassung der Entgeltsysteme
und Arbeitsbedingungen nach MaB3gabe einzelbetrieblicher Umstinde (Keune 2015).

Dabei muss analytisch zwischen sogenannter ,,organisierter und ,,unorganisierter
Dezentralisierung unterschieden werden (Traxler 1995; Keune 2015; Pedersini und
Leonardi 2018; Van Klaveren und Gregory 2019). ,,Organisierte® Dezentralisierung
findet in Lindern mit iiberwiegend flichendeckenden Kollektivvertragsvereinbarungen
bereits seit iiber 30 Jahren statt, indem Verbands- bzw. Branchenkollektivvertrige mit
sogenannten ,,Offnungsklauseln® ausgestattet werden. Diese Klauseln sehen vor, dass
einzelne Unternehmen innerhalb eines klar definierten Rahmens nach Mal3gabe der
betrieblichen Umstinde Abweichungen vom Kollektivvertrag vornehmen konnen.
Dabei wird den Arbeitsmarktparteien auf betrieblicher Ebene aufgetragen, im Rahmen
der durch die ,,Offnungsklauseln* definierten Moglichkeiten betriebliche Losungen zu
vereinbaren. Primidr geht es hier darum, einen gewissen lohnpolitischen
Verteilungsspielraum auf betrieblicher Ebene zu schaffen, etwa um Niedriglohngruppen
gegeniiber Hochlohngruppen zu begiinstigen. In Osterreich kann eine solche
Ubertragung von Regelungskompetenzen im Bereich der Lohnpolitik auf die
betriebliche Ebene etwa im Rahmen der sogenannten Verteilungsoption
kollektivvertraglich festgeschrieben werden (Auer und Welte 2001). Eine Spezialform
dieser Vereinbarungen stellen die sogenannten ,,Hirteklauseln® in Deutschland dar, die
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im Rahmen von ,,Betrieblichen Biindnissen fiir Arbeit* eine gewisse Unterschreitung
der tarifvertraglichen Entgelte als Gegenleistung fiir eine zeitlich begrenzte
Arbeitsplatzgarantie ermoglichen (Bieling und Schulten 2002).

Im Gegensatz dazu meint ,unorganisierte Dezentralisierung die Ubertragung der
kollektivvertraglichen Regelungskompetenzen von der hoheren (nationalen, Branchen-
ebene) auf die niedrigere (betriebliche Ebene, Einzelvereinbarung), ohne dass die
hohere Ebene Rahmenvereinbarungen fiir die Verhandlungsebenen darunter vorsieht.
Dies kann die Form der klassischen Tarifvertragsflucht einnehmen, indem, wie etwa in
Deutschland, Unternehmen ihre Mitgliedschaft in einem Arbeitgeberverband
aufkiindigen oder in eine sogenannte OT-Mitgliedschaft (ohne Tarifbindung)
umwandeln (Behrens 2011). Diese Unternehmen konnen dann, miissen aber nicht,
Firmenkollektivvertrige fiir ihre Arbeitnehmerlnnen abschlieBen. In einigen Lindern,
wie etwa Bulgarien, Griechenland und Zypern, haben neue gesetzliche Regelungen im
Zuge der Wirtschaftskrise bzw. als Resultat der Auflagen der ,,Troika® dazu gefiihrt,
dass in einigen Branchen Flachenkollektivvertrige komplett verschwunden sind und —
teilweise — durch kollektivvertragliche Regelungen auf betrieblicher Ebene ersetzt
wurden (Keune 2015). In Irland wurde die nationale, brancheniibergreifende Ebene als
Instanz der kollektivvertraglichen Regulierung iiberhaupt abgeschafft. In etlichen
Léandern, darunter Bulgarien, Deutschland, Griechenland, Irland, Italien, Portugal,
Ruménien und Slowakei, wurden die Mechanismen der Allgemeinverbindlichkeit von
Kollektivvertragen, welche die Anwendbarkeit des Kollektivvertrags auf Unternehmen
ausweitet, die nicht dem Arbeitgeberverband angehoren, aber zum Geltungsbereich des
Kollektivvertrags zugehorig sind, entweder eingeschrinkt oder abgeschafft (Marginson
und Weltz 2014; Van Klaveren und Gregory 2019).

Als eine weitere Variante der Dezentralisierung kann auch die Abschaffung oder
Abschwichung des Giinstigkeitsprinzips gelten. Diesem Prinzip liegt zugrunde, dass
Vereinbarungen auf niedrigerer Ebene die vereinbarten Standards auf hoherer Ebene nur
verbessern, aber nicht unterlaufen diirfen. Auf Druck der europdischen Institutionen im
Gefolge der Krise wurde das Giinstigkeitsprinzip in Griechenland, Portugal, Ruménien
und Spanien im Wesentlichen zu Fall gebracht. Dies hat zur Folge, dass Flichenkollek-
tivvertrdge zur verbindlichen Regelung der Arbeitsverhiltnisse ineffektiv werden und
dadurch tendenziell durch Firmenkollektivvertrige — wenn iiberhaupt — ersetzt werden
(Keune 2015, 287).

Eine wesentliche Rolle bei der Umgestaltung der nationalen Systeme der industriellen
Beziehungen spielen nicht nur die europdischen Institutionen, sondern natiirlich auch
die nationalen Regierungen und Administrationen. Unmittelbar nach Ausbruch der
Krise in den Jahren 2007/8 setzten die meisten nationalen Regierungen auf Strategien
keynesianischen Krisenmanagements, indem direkte Wirtschaftsforderung betrieben
wurde und strauchelnde Banken de facto verstaatlicht wurden (Bail-outs). In den
darauffolgenden Jahren wurden vorzugsweise in Lédndern mit gut entwickelten
Strukturen des Sozialdialogs und der Sozialpartnerschaft tempordre MaBnahmen
getroffen, die die Auswirkungen der Krise sowohl auf Betriebe als auch Beschiftigte
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abmilderten. Dazu gehorten beschiftigungssichernde MaBBnahmen wie Kurzarbeit. Von
Glassner und Keune (2010) wird diese Epoche als ,,Krisenkorporatismus‘ bezeichnet.

Auf europidischer Ebene setzten die relevanten Institutionen auf tiefgreifende
Strukturreformen, Konsolidierung der Staatshaushalte und Austeritdt. Die Strukturre-
formen zielten insbesondere darauf ab, bestehende Systeme der Arbeitsbeziehungen,
v.a. die als Lohntreiber identifizierten Branchenkollektivvertrige, auszuhebeln bzw.
auler Kraft zu setzen. Dies betraf in erster Linie diejenigen Linder, die unter den
Auswirkungen der Krise am stirksten litten (Hermann 2015). Koordinierte Ma3nahmen
auf europdischer Ebene zur Ankurbelung der Wirtschaft traten gegeniiber neoliberaler
Austerititspolitik, Ausgabenkiirzungen und Strukturreformen, deren Referenzrahmen
stets der individuelle Wettbewerbsstaat blieb, deutlich in den Hintergrund. Mit der
neuen ,,Economic Governance®, die rechtlich im sogenannten ,,Europdischen Semester®,
im ,,Euro Plus Pakt* und im ,,Sixpack® festgeschrieben wurde, konnten die europii-
schen Institutionen viel stirker als davor Einfluss auf die nationalen Wirtschafts- und
Sozialpolitiken nehmen (Oberndorfer 2012). In diesen Rechtsakten wurden Lohne
ausdriicklich als entscheidende Anpassungsfaktoren zum Ausgleich makrookonomi-
scher Ungleichgewichte und zur Erhohung der Wettbewerbsfihigkeit angefiihrt.
Uberbetriebliche Lohnfindungssysteme, automatische Lohnanpassungsmechanismen
und Lohnniveaus im oOffentlichen Dienst wurden dabei als Bereiche, in denen
Strukturreformen zuvorderst durchgefiihrt werden sollten, identifiziert (Van Klaveren
und Gregory 2019, 25f). In jenen Staaten, die auf Finanzhilfe durch die EU angewiesen
waren, wurden diese Empfehlungen dann im Rahmen von ,,Memorandi of Under-
standing® von Seiten der Troika als Forderungen fiir monetire Gegenleistungen
formuliert. Dabei verstanden es viele nationale Regierungen, ihre eigene neoliberale
Agenda mit der ,,New Economic Governance* der EU zu verbinden und negative
soziale Auswirkungen dieser Politik einseitig den europdischen Institutionen
anzuhingen. Diese Zwangsmafinahmen wurden von Marginson (2014) und Keune
(2015) als ,,Frontalangriff* auf tiberbetriebliche Kollektivvertragssysteme bezeichnet.

Dezentralisierung und Erosion der Kollektivvertragssysteme ziehen zwangsliufig
fallende kollektivvertragliche Deckungsraten nach sich. Insbesondere in Portugal und
Ruminien, wo die Troika auf die Zerschlagung der bestehenden Strukturen der
Arbeitsbeziehungen dréngte, ist ein abrupter Abfall der Anzahl der Beschiftigten, die
von einem Kollektivvertrag erfasst werden, seit der Krise nachweisbar. Aber auch in
etlichen anderen EU-Lindern hatte schon vor der Krise ein kontinuierlicher Prozess der
AusschlieBung immer groferer Teile der Arbeitnehmerschaft aus dem Geltungsbereich
von Kollektivvertrigen eingesetzt.

Die folgende Tabelle zeigt die Entwicklung der kollektivvertraglichen Deckungsraten
insgesamt und jener, die durch tiiberbetriebliche Abschliisse erzielt wurden, fiir drei
Zeitpunkte im Beobachtungszeitraum 2001 bis 2013/14 fiir ausgewihlte EU-Lénder.
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Tabelle 1:  KV-Deckungsrate insgesamt und % jener Arbeitnehmerinnen, die nur durch
iiberbetriebliche Abschliisse erfasst werden, in 23 EU-Mitgliedsstaaten

MS KV-Deckungsraten in % Uberbetriebliche KV-Deckungsraten in %

2001 2007 2013/14 | 2007- 2001 2007 2013/14 | 2007-
2013/14 2013/14

AT 98 98 98 = 95 95 97 =

BE 96 96 96 = n.v. 86 94 +

BG 40 30 26 - n.v. n.v. 8 n.v.

CZ 42,7 50,6 473 - 12 24 14

DE 67,8 61,4 57,6 - 61 53 52 =

DK 85 81,5 83 = n.v. n.v. 60 n.v.

EE 28,5 25 20 - n.v. 7 2

Fl 91 89,5 90 = n.v. 78 86 +

FR 96,5 97,8 98 = 93 96 86

HU 38,8 35,9 23 - 5 11 12 =

IE 42,1 39,1 32,4 - n.v. n.v. 3 n.v.

IT 80 80 80 = n.v. 69 68 =

LV 18 20,3 13 - n.v. n.v. 2 n.v.

LT 12,5 15 11 - 0 0 1 =

NL 84 78,6 79,5 = 71 74 71

PL n.v. 255 15 - n.v. 3 1 =

PT 77,3 82,5 39 - 76 75 13

RO 82,5 98 35 - n.v. n.v. 0 n.v.

SK 48,0 40 24,9 - 16 16 16 =

Sl 100 92 65 - 96 91 n.v. n.v.

ES 80,5 80,2 60,3 - 73 68 55

SE 94 91 89 = 75 79 80 =

UK 35,2 33,6 27,5 - 7 5 1

Durchschnitt 65,4 62,7 52,6 52,3 51,7 37,3

der 23 MS

(ungewichtet)

Anmerkungen: 2001 KV-Deckungsraten in % Daten fir BG beziehen sich auf 2003; 2013/14 KV-Deckungsraten in %
Daten fiir BG, LT, LV und RO beziehen sich auf 2012; 2001 Uberbetriebliche KV-Deckungsraten in % Daten fiir SE
und UK beziehen sich auf 2000; 2007 Uberbetriebliche KV-Deckungsraten in % Daten fiir EE und Sl beziehen sich
auf 2008; n.v. = nicht verflgbar; +/- = Uber 2% Verénderung von 2007 bis 2013/14, ansonsten gleich geblieben (=).

Quellen: ICTWSS database 5.1 (http://www.uva-aias.net/en/ictwss) sowie Eurofound, Working life country profiles
(https://www.eurofound.europa.eu/country), ibernommen von Van Klaveren und Gregory (2019, 38).
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Wihrend der Prozentsatz der Beschiftigten, die von einem Kollektivvertrag erfasst
werden, im GroBlen und Ganzen (mit wenigen Ausnahmen) in allen Regionen Europas
iber den Zeitraum 2001 bis 2013/14 fiel, fallt der Riickgang der Deckungsraten ab 2007
insbesondere in den mittel- und siidosteuropdischen Lindern vergleichsweise hoch aus.
Alle Mitgliedsstaaten, die nach 2003 der EU beigetreten sind, mit verfiigbaren Zahlen
weisen teilweise stark fallende kollektivvertragliche Erfassungsraten auf. Besonders
drastisch ist der Riickgang in Lindern wie Ungarn, Polen, Lettland, Slowakei,
Slowenien und Ruménien. Vermutlich aufgrund fehlender Informationen kann der
Riickgang der iiberbetrieblichen Kollektivvertrags-Erfassungsraten nicht im gleichen
Ausmal} bestitigt werden, wobei — mit Ausnahme von Ruminien und Slowenien —
iberbetriebliche Abschliisse in den Beitrittslindern ab 2003 von vornherein kaum
vorhanden waren.

Tabelle 2 verdeutlicht, dass insbesondere in jenen Lidndern, in denen der Anteil an
ArbeitnehmerInnen, die von einem Kollektivvertrag erfasst werden, zuriickgegangen ist,
auch der gewerkschaftliche Organisationsgrad geschwunden ist. Sinkendende
Mitgliederzahlen von Gewerkschaften werden regelméfig mit dem Transformations-
prozess der modernen Arbeitsgesellschaften inhédrenten Entwicklungen in Verbindung
gebracht, wie etwa dem sektoralen und technologischen Wandel, der zunehmenden
»reminisierung® und ,,Atypisierung® der Beschiftigung sowie einem aufkeimenden
Individualismus (Dribbusch 2003; Pernicka und Aust 2007; Waddington 2014).
Riickgingige Gewerkschaftsmitgliedschaften konnen aber auch von politischen und
legistischen MaBBnahmen von innen und von auflen (Troika) induziert sein, wie etwa die
markanten Abnahmen der Organisationsgrade nach 2007 in Léindern wie der
Tschechischen Republik, Ungarn, Irland, Lettland, Polen, Ruménien, Slowenien und der
Slowakei nahelegen.

Auch fiir die Arbeitgeberseite kann ein Zusammenhang zwischen der Entwicklung der
Organisationsdichte einerseits und der Entwicklung der kollektivvertraglichen
Deckungsraten andererseits festgestellt werden, wenngleich etwas weniger eindeutig als
auf der Arbeitnehmerseite. Dies hat damit zu tun, dass die Motivlage fiir Unternehmen
hinsichtlich des (Nicht)Beitritts eines Arbeitgeberverbands ungleich vielschichtiger ist
als bei der Frage des (Nicht)Beitritt zu einer Gewerkschaft. Zum einen hat die
Internationalisierung, Deregulierung und Liberalisierung der Mirkte die Macht der
(GroB)Unternehmen noch gestirkt, sodass aus Sicht des individuellen Unternehmens
das Interesse an verbandlicher Organisation geschwunden ist (Traxler et al. 2001;
Traxler 2007; Schifer und Streeck 2008). Zum anderen ist empirisch nur ein relativ
geringer Riickgang der Mitgliedschaftsraten in den meisten europédischen Wirtschafts-
und Arbeitgeberverbianden nachzuweisen, da die 6ffentliche Hand in der Regel nach wie
vor selektive Anreize fiir eine Mitgliedschaft setzt (Adam 2018). Durch die zunehmende
Deregulierung der nationalen Systeme der Arbeitsbeziechungen im Zuge der
Strukturreformen nach Ausbruch der Krise 2008 wurde und wird allerdings den
bestehenden korporatistischen Arrangements zunehmend der legistische Boden
entzogen (Hermann 2015; Clauwaert und Schomann 2012).
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Tabelle 2:  Gewerkschaftlicher Organisationsgrad und Anteil der Unternehmen, die Mitglied bei
einem Arbeitgeberverband sind, in 23 EU-Mitgliedsstaaten

MS Gewerkschaftl. Organisationsgrad in % Anteil Unternehmen, die Mitglied in AG-
Verband sind, in %
2001 2007 2013/14 | 2007- 2001 2007 201314 | 2007-
2013/14 2013/14
AT 35,9 29,9 27,0 - 100 100 100 =
BE 56,3 54,7 55,1 = 82 82 82 =
BG 23,0 17,2 17,5 = n.v. 55 14
Cz 23,8 18,3 12,7 - 35 35 64 +
DE 23,7 19,9 17,7 - 63 60 58
DK 73,3 67,9 66,8 = 60 58 68 +
EE 14,3 78 6,3 - 35 23 25 +
Fl 74,5 70,3 69,3 = 66 73 65
FR 11,0 11,0 11,2 = 74 75 75 =
HU 20,0 15,0 10,7 - n.v. 40 21
IE 37,8 31,0 28,0 - 60 57 68 +
IT 34,2 34,0 33,4 = 62 58 56
LV 23,1 16,6 131 - 20 35 41 +
LT 16,8 9,3 8,0 - n.v. 20 19 =
NL 21,2 19,3 17,8 - 85 85 85 =
PL 15,5 15,6 12,4 - n.v. 20 20 =
PT 224 20,8 18,9 - 58 40 34
RO 34,2 36,0 30,0 - 80 60 25
SK 30,5 18,8 13,3 - 33 29 31 +
Sl 40,8 29,0 21,2 - 100 85 60
ES 16,4 15,5 16,9 + 72 75 36
SE 78,0 71,0 67,4 - 83 84 82
UK 294 27,3 25,7 - 40 35 35 =
Durchschnitt 32,9 28,5 26,1 n.v. 55,8 50,6
der 23 MS
(ungewichtet)

Anmerkungen: 2013/14 Anteil Unternehmen in % Daten fiir CZ, DE, DK, EE, FR, IE, LV, PL, PT, SK und Sl beziehen
sich auf 2013; alle anderen L&nder beziehen sich auf 2014; n.v. = nicht verfiigbar; +/- = Uber 1% Veranderung von
2007 bis 2013/14, ansonsten gleich geblieben (=).

Quellen: ICTWSS database 5.1 (http://www.uva-aias.net/en/ictwss) sowie Eurofound, Working life country profiles
(https://www.eurofound.europa.eu/country), ibernommen von Van Klaveren und Gregory (2019, 34f).
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Im nidchsten Abschnitt des Berichts erfolgen die Darstellungen der jeweiligen
Entwicklungen der Arbeitsbeziehungen in den vier ausgewdéhlten Landern. Dabei wird
versucht, die Struktur der Lénderkapitel — soweit moglich — zu vereinheitlichen.
Zunichst werden in den Lénderkapiteln in einer Einleitung die allgemeinen Entwick-
lungen im Bereich der Arbeitsbeziehungen nachgezeichnet. Darauf folgt die
Beschreibung der Situation vor der Krise sowie des rechtlich-institutionellen Settings
der Arbeitsbeziehungen im Land. In der Folge werden die Transformationsprozesse
(meist im Kontext der Krise) beschrieben und zuletzt die Auswirkungen dieser Prozesse
auf das System der Arbeitsbeziehungen und das Wohlfahrtsmodell ausgefiihrt.
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3. DIE ENTWICKLUNG DER ARBEITSBEZIEHUNGEN IN
RUMANIEN

3.1. Einleitung

Ruminien gilt innerhalb der EU als jenes Land, in dem die Strukturreformen im
Gefolge der Wirtschaftskrise ab 2008 das bestehende System der Arbeitsbeziehungen
am nachhaltigsten zerstort haben. Im Vergleich zu den meisten anderen post-
sozialistischen Landern hatte Ruminien nach 1989 relativ starke und robuste Strukturen
und Institutionen der Arbeitsbeziehungen aufgebaut, die gegeniiber den vergleichsweise
schwachen staatlichen Institutionen ein bedeutendes regulatives Gewicht besallen. So
wurden die Sozialpartnerverbinde mit iiberbetrieblichem Kollektivvertragsrecht
ausgestattet, erga omnes Klauseln garantierten die automatische Ausweitung der
Geltung von Kollektivvertrigen auf alle ArbeitnehmerInnen im sachlichen Geltungs-
bereich des jeweiligen Kollektivvertrags, und das Giinstigkeitsprinzip verhinderte
(zumindest theoretisch) die Verwisserung bestehender iiberbetrieblicher Vereinbarun-
gen auf betrieblicher Ebene. Diese Regelungen statteten die Gewerkschaften mit erheb-
licher Verhandlungsmacht aus und garantierten eine kollektivvertragliche Deckungsrate
von anndhernd 100% (Trif und Paolucci 2019; Trif 2015). Unter dem Druck der
»lroika® und dem willfdhrigen Zutun der Mitte-Rechts-Regierung unter Emil Boc
wurde jedoch ab 2008, insbesondere jedoch im Jahr 2011, sowohl das individuelle als
auch das kollektive Arbeitsrecht dereguliert. Nicht nur wurden das Kiindigungs- sowie
das Arbeitszeitrecht gelockert, sondern auch das Organisationsrecht fiir Beschiftigte auf
betrieblicher Ebene, das Streikrecht und das Kollektivvertragsrecht massiv beschnitten.
Insbesondere wurde das Kollektivvertragsrecht auf brancheniibergreifender Ebene
sowie die quasi-automatische Allgemeinverbindlichkeit von Kollektivvertrigen
abgeschafft (Clauwaert und Schomann 2013; Trif und Paolucci 2019). Infolgedessen
rasselte die kollektivvertragliche Deckungsrate von anndhernd 100% in der Zeit vor
2008 auf etwa 35% im Jahr 2016 herunter, wihrend der gewerkschaftliche
Organisationsgrad von etwa 35% auf 20% fiel (Trif und Paolucci 2019). In Ruménien
wurde somit ein relativ gut funktionierendes, staatlich gestiitztes Verbandskollektivver-
tragssystem durch ein ,,voluntaristisches* Kollektivvertragssystem, das fast ausschlieB3-
lich nur noch Firmenkollektivvertrige ermoglicht, ersetzt. Diese Form der ,,unorgani-
sierten Dezentralisierung® begab sich somit zentraler Elemente der tripartistischen
volkswirtschaftlichen Makrosteuerung und fiihrte zu erheblichen Wohlfahrtsverlusten.
So vervierfachte sich etwa die Anzahl der MindestlohnbezieherInnen im Zeitraum von
2011 bis 2016 (ebd.).
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Tabelle 3:  Anderungen des ruméanischen Kollektivvertragssystems von 2000 bis 2016
Themenbereiche 2000 2016
Kollektivvertragsfahige Sozialpartner | Gewerkschaften Gewerkschaften; Arbeitneh-
Arbeitgeberverbande, gervertreterlfrtmen, wenn keine
Unternehmen ewerkschaft vorhanden
Arbeitgeberverbande,
Unternehmen
Bedeutung der KV-Ebenen Unternehmensebene in der Unternehmensebene am
effektiven Ausgestaltung etwas | wichtigsten; Verbot der
wichtiger als Branchenebene branchenubergreifenden Ebene
und nationale branchentber-
greifende Ebene
Gunstigkeitsprinzip Auf allen Verhandlungsebenen Nur auf betrieblicher Ebene
KV Deckungsrate Ca. 100% 35%

Allgemeinverbindlichkeits- Ja auf allen Ebenen Auf betrieblicher und

Mechanismus Branchenebene (auf
Branchenebene de facto seit
2011 jedoch eingestellt)
Gewerk. Organisationsgrad 35% 20%

Anteil Unternehmen an AG-Verband | 80% Ca. 60%

Quelle: Trif und Paolucci 2019, 506

3.2 Arbeitsbeziehungen vor der Rezession von 2008

Mit der Transformation der ruménischen Gesellschaft rund um das Jahr 1989 war auch
eine Neukonfiguration der Verbdndelandschaft verbunden. Wihrend sich die ,,alten®, an
die Kommunistische Partei gebundenen Gewerkschaften neu legitimieren und
,erfinden” mussten und daneben neue Gewerkschaftsformationen entstanden, konnten
neu gegriindete Arbeitgeberorganisationen an keine verbandlichen Traditionen
vergangener Zeiten ankniipfen. Dies forderte auf Arbeitgeberseite einen verbandlichen
Wildwuchs (Trif 2015, 397f). Nach 1989 war Rumiénien durch relativ schwache
staatliche Institutionen, jedoch einen hohen Grad an politisch-administrativem
Zentralismus und — im Bereich der Arbeitsbeziehungen und ihrer relevanten Akteure —
eine hohe kollektivvertragliche Regelungsdichte und relativ organisations- und
verhandlungsméichtige Gewerkschaften charakterisiert. Wenngleich die
Verbindelandschaft auf Arbeitgeberseite stark fragmentiert war, so konnten
verbindliche Kollektivvertrdge auf brancheniibergreifender (nationaler), Branchen- und
Unternehmensebene abgeschlossen werden. Auf diese Weise waren so gut wie alle
Arbeitnehmerlnnen von kollektivvertraglichen Mindestnormen erfasst, wobei das
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Giinstigkeitsprinzip dafiir sorgte, dass die Regelungen auf den unteren Ebenen die auf
brancheniibergreifender Ebene vereinbarten Normen nicht unterschreiten durften (Trif
und Paolucci 2019). Zudem wurde eine Reihe von zweiseitigen und dreiseitigen
Konsultationsmechanismen geschaffen, sodass die Verhandlungen im Umfeld des
staatlich geforderten Sozialdialogs stattfanden und in der Regel zu verbindlichen
Ergebnissen fiihrten. Dabei stellte der Wirtschafts- und Sozialpolitische Rat auf
nationaler Ebene das wichtigste dreiseitige Konsultationsgremium dar; dieser Rat hatte
nicht nur Beratungsfunktionen inne, sondern war auch erméchtigt, direkten Einfluss auf
den Gesetzeswerdungsprozess innerhalb seines Wirkungsbereichs (Wirtschafts-, Sozial-
und Fiskalpolitik) zu nehmen (Trif wund Stoicu 2017). Automatische
Allgemeinverbindlichkeit von Kollektivvertrigen hatte zur Folge, dass es (zumindest
theoretisch) keine ,tarifvertragsfreien Zonen* gab.

Grundsitzlich waren in Ruménien alle Arbeitnehmerlnnen von einem nationalen
Kollektivvertrag erfasst. Auf Branchenebene wurden in bis zu 20 Industriezweigen,
darunter die wichtigsten Branchen der Giiterherstellung wie Rohstoffgewinnung,
Metallindustrie, Haushaltsgeriteproduktion, Automobilindustrie, Nahrungsmittel- und
Textilindustrie sowie Holzgewinnung und -verarbeitung, Verbandskollektivvertrige
abgeschlossen. Abschliisse auf nationaler und Branchenebene im Bereich der Lohne
und Arbeitsbedingungen galten als Mindeststandards fiir allfidllige Kollektivvertrags-
verhandlungen auf betrieblicher Ebene, die in jenen Unternehmen gefiihrt wurden, die
iiber eine Betriebsgewerkschaft verfiigten. Schon vor 2008 war allerdings die
betriebliche Ebene fiir die meisten Arbeitnehmerlnnen die wichtigste Ebene der
Regulierung der Beschiftigungsbedingungen, da hier die effektiven Lohne und
Arbeitszeitbestimmungen, Urlaubsregelungen und sozialen Benefits vereinbart wurden.

Zu Unrecht, wie Trif (2015, 397) feststellt, galt der ruménische Arbeitsmarkt aufgrund
des — zumindest in formaler Hinsicht — gut entwickelten individuellen und kollektiven
Arbeitsrechts als protektionistisch und arbeitgeberfeindlich. V.a. von Arbeitgeberseite,
aber auch von Seiten der ,Troika“, wurde argumentiert, dass das vermeintlich
protektionistische  Arbeitsrecht und der vermeintlich unflexible Arbeitsmarkt
auslidndische Investoren von ihrem Engagement in Ruminien abhalten wiirden.
Tatsdchlich konnte jedoch auch die hohe kollektivvertragliche Durchdringung extrem
niedrige Entlohnung und im EU-Vergleich niedrige Erwerbsquoten nicht verhindern.
Dies hat bereits vor 2008 zu enormen Emigrationsbewegungen gefiihrt. Weder
Arbeitsmarktrestriktionen noch die Lohnhohe konnen jedenfalls als effektive Griinde
fiir die mangelnde Wettbewerbsfihigkeit der ruménischen Wirtschaft in dieser Periode
ausgemacht werden (ebd.). Vielmehr zeichnen historisch bedingte wirtschaftsstruktu-
relle (riesiger, unterentwickelter Agrarsektor, Abhiingigkeit von Fremdkapital etc.) und
politisch-administrative (Korruption) Defizite dafiir verantwortlich (vgl. Trif 2015;
Hunya 2017).
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3.3. Gewerkschaften und Arbeitgeberverbédnde vor 2008

Firmengewerkschaften bilden in Ruménien das Fundament fiir die Gewerkschaftsbewe-
gung. Arbeitnehmerlnnen sind also zuallererst Mitglied einer Betriebsgewerkschaft, an
die sie auch Mitgliedsgebiihren abliefern. Grundsitzlich kénnen in Ruménien zwei
(Betriebs)Gewerkschaften, die vor der Krise 2008 von jeweils 15 Beschéftigten einer
Branche ins Leben gerufen werden konnten, innerhalb einer Branche eine Branchenge-
werkschaft griinden, sofern diese fusionierte Gewerkschaft zumindest 60 Mitglieder
zdhlt, und zwei Branchengewerkschaften konnen eine Gewerkschaftskonfoderation
bilden. Diese #duflerst liberale organisationsrechtliche Basis hat in Ruminien eine
prononciert fragmentierte Gewerkschaftslandschaft befordert. Zur Fragmentierung der
Gewerkschaftsbewegung trug zudem bei, dass die alten ,,Systemgewerkschaften®, die
als urspriingliche Anhédngsel der kommunistischen Partei in reformierter Gestalt auch
nach 1989 Bestand hatten, neben den neu gegriindeten Organisationen existierten (Trif
und Paolucci 2019). Die groite Gewerkschafskonfoderation Ruméniens, der Nationale
Freie Gewerkschaftsbund Rumdniens (CNSRL-Fratia), entstand im Jahr 1993 aus einem
Zusammenschluss der reformierten und einer neu gegriindeten Gewerkschaft. Daneben
bestehen bis heute vier zusitzliche Gewerkschaftskonfoderationen, die landesweite
Reprisentativitit beanspruchen. Alle bis auf eine (Meridian) sind Mitglied des
Europiischen Gewerkschaftsbundes (ebd.). Trotz des hohen Fragmentierungsgrades
sorgte das Giinstigkeitsprinzip bei der Anwendung von Kollektivvertrigen fiir eine
relativ hohe vertikale Integration in der Gewerkschaftsbewegung, wihrend eine hohe
horizontale Integration hauptsichlich den erga omnes Bestimmungen geschuldet waren,
da ja alle zeichnenden Gewerkschaften auf einer Verhandlungsebene einen gemeinsa-
men Kollektivvertrag, der fiir alle Beschiftigten der Ebene galt, ausverhandelten (Trif
und Stoiciu 2017, 163).

In der Phase des Wandels von einer zentral gesteuerten Planwirtschaft zu einer freien
Marktwirtschaft waren die bestehenden Gewerkschaften mit der Frage konfrontiert, ob
sie die Notwendigkeit des Arbeitnehmerschutzes mit der Notwendigkeit der Umstellung
auf ein 0konomisch effizienteres System ideologisch und organisationsstrategisch unter
einen Hut bringen wiirden. Letztendlich unterstiitzten die Gewerkschaften den
Systemwandel und plidierten fiir eine schrittweise und moderate Transformation. Die
Mitgliederverluste waren allerdings enorm, im Zeitraum von Anfang der 1990er Jahre
bis 2006 fiel der Organisationsgrad von 90% auf etwa 35%. Nichtsdestoweniger zédhlte
in den 2000er Jahren Ruminien zu jenen ehemaligen realsozialistischen Landern mit
den mitgliederstirksten und einflussreichsten Gewerkschaften (Weiler et al. 2007).
Abgesehen davon bezogen die ruminischen Gewerkschaften ihre Legitimation
hauptsédchlich aus oben beschriebenen staatlichen Organisationshilfen und weniger aus
eigener Mitgliederstirke (Trif und Stoiciu 2017).

Die Rolle der Arbeitgeberverbinde im System der ruminischen Arbeitsbeziehungen
nach 1989 war im Vergleich zu jener der Gewerkschaften weniger prominent. Dies
hatte mit dem langsamen Privatisierungstempo ebenso zu tun wie mit der Tatsache, dass
nach 1989 die Rolle als Arbeitgeberorganisation erst definiert werden musste, da es eine
derartige Einrichtung davor nicht gegeben hatte. In der Folge entstanden eine Reihe von
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brancheniibergreifenden Arbeitgeberdachverbidnden, deren Bruchlinien teilweise
entlang der unterschiedlichen Interessen von privatwirtschaftlichen Unternehmen
einerseits und Unternehmen im Staatseigentum andererseits bzw. von heimischen
einerseits und auslandsdominierten andererseits verliefen (Trif 2015, 398f). Im Jahr
2008 etwa bestanden 13 landesweit reprisentative Arbeitgeberdachverbinde, obwohl
zuvor schon etliche Zusammenschliisse von Verbédnden erfolgt waren. Simtliche dieser
13 Arbeitgeberdachverbidnde unterzeichneten im Jahr 2007 den letzten nationalen,
brancheniibergreifenden Kollektivvertrag, der von 2007 bis 2010 giiltig war und dessen
Existenz im Jahr 2011 gesetzlich annulliert wurde (siehe unten). Insgesamt gelten die
ruménischen Arbeitgeberverbidnde trotz einer geschitzten Organisationsrate von 60%!
im Jahr 2016 als vergleichsweise schwach, da viele Unternehmen nur bereit sind, diese
mit einem begrenzten Verhandlungsmandat auszustatten (Trif und Paolucci 2019, 508).

Auf Branchenebene war die Fragmentierung der Arbeitgeberlandschaft noch wesentlich
starker ausgeprigt. Allein in der Nahrungsmittel- und Tabakindustrie bestanden Mitte
der 2000er Jahre nicht weniger als 15 Arbeitgeberverbinde nebeneinander, die alle als
zeichnende Parteien fiir den Branchenkollektivvertrag in Erscheinung traten (Trif 2015,
399).

3.4. Sozio-6konomische Entwicklungen seit der Krise 2008

Rumiinien wurde von der Wirtschafts- und Finanzkrise 2008 hart getroffen. Nach Jahren
des kontinuierlichen Wirtschaftswachstums fiel das BIP im Jahr 2009 um 6,6%, im Jahr
darauf immer noch um 1,6% (ebd., 400). Aufgrund des chronischen Arbeitskrifteman-
gels und der niedrigen Lohne erhohte sich auch in den Krisenjahren die Arbeitslosenrate
nur geringfiigig, obwohl teilweise betrichtlicher Arbeitskrifteabbau in einigen
Branchen, v.a. der Giiterproduktion, aber auch im Handel und im 6ffentlichen Sektor
stattfand. Die hochste Arbeitslosenrate von 7,5% wurde im Jahr 2013 gemessen,
seitdem ging sie wieder schrittweise zuriick. Als Reaktion auf die Steigerung der
Arbeitslosenraten beschloss die Regierung wihrend der Krise Steuererleichterungen fiir
Unternehmen, die Gewinne reinvestieren, sowie Reduktionen der Sozialversicherungs-
beitrige fiir Betriebe, die Arbeitslose einstellen. Als wesentlicher fiir die Einddmmung
der Arbeitslosenquote wurde allerdings erachtet, dass viele Beschiftigte entweder in die
Schatten- oder agrarische Subsistenzwirtschaft eintauchten oder in das EU-Ausland
auswanderten. Es wird geschitzt, dass zwischen 1990 und 2012 ungeféhr 2,4 Millionen
ruménische StaatsbiirgerInnen emigrierten (ebd., 401).

Als wesentliche Ursachen fiir den Einbruch der ruménischen Wirtschaft wihrend der
Krise gelten die groe Abhingigkeit des industriellen Sektors und des Finanzsektors
von ausldndischen Investoren und Fremdkapital, der Einbruch sowohl der Inlands- als
auch der Auslandsnachfrage nach in Ruménien hergestellten Produktionsgiitern sowie

' Angaben/Schitzungen iiber Organisationsraten von Arbeitgeberverbinden in Ruminien divergieren
stark (vgl. dazu die Angaben in Tabelle 2), weil keine gesicherten Daten dariiber existieren.
Schitzungen sind schwierig, weil die Verbidndelandschaft hochst fragmentiert ist und viele Verbidnde
keine Mitgliederzahlen preisgeben (Emailkorrespondenz mit Aurora Trif vom 9. August 2019).
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strukturelle Schwichen der Volkswirtschaft (so beruhte ein Teil des Wirtschaftswachs-
tums vor der Krise auf Immobilienverkidufen). Da das Budgetdefizit wihrend dieser Zeit
auler Kontrolle zu geraten drohte, sah sich die ruménische Regierung gezwungen, im
Jahr 2010 Kredite im Ausmafl von 20 Mrd. Euro mit der ,, Troika*“ auszuverhandeln.
Zudem wurden im Jahr 2011 Sondervereinbarungen zur finanziellen Unterstiitzung der
Volkswirtschaft mit dem Internationalen Wihrungsfonds abgeschlossen (ebd.).

Als Gegenleistung fiir die versprochene Finanzhilfe verpflichtete sich Ruminien zu
einem rigiden Austeritdtskurs und betrdchtlichen strukturellen Reformen im Bereich des
Wirtschafts- und Sozialregimes, um einerseits die Offentliche Schuldenlast zu
reduzieren und andererseits makro-okonomische Ungleichgewichte auszubalancieren.
Die Mitte-Rechts-Regierung kiirzte ab 2009 die Gehilter der offentlich Bediensteten um
bis zu 25%, die Pensionszahlungen sowie allgemeine Sozialausgaben um 15%, wihrend
die Mehrwertsteuer von 19% auf 25% erhoht wurde. Tatsdchlich konnte auf diese
Weise das Budgetdefizit auf 3% des BIP im Jahr 2012 gesenkt werden, allerdings auf
Kosten der Wohlfahrt und Lebensqualitit beinahe aller unselbstindig Beschiftigten
(ebd., 401f).

3.5. Legistische Anderungen im System der Arbeitsbeziehungen

Neben diesen Austerititsmalnahmen wurden Dbetrdchtliche Strukturreformen
durchgefiihrt. So wurden ab 2011 massiv offentlich Bedienstete abgebaut sowie Spitéler
und offentliche Unternehmen privatisiert, der Arbeitsmarkt weiter flexibilisiert sowie in
das bestehende System der Arbeitsbeziehungen eingegriffen. Unter dem Druck der
,Troika® sah sich die Mitte-Rechts-Regierung unter Boc veranlasst, im Juli 2011 das
Sozialdialogs-Gesetz 62/2011 per Dekret (und unter Umgehung des Parlaments) zu
verabschieden. Gegen den Widerstand der Sozialpartner und der parlamentarischen
Opposition, die das Gesetz erfolglos vor dem Verfassungsgerichtshof anfocht, trat
dieses sogleich in Kraft. Die wesentlichen Bestimmungen sahen folgende Anderungen
vor (vgl. Clauwaert und Schomann 2013; Trif und Paolucci 2019):

= Die Abschaffung des brancheniibergreifenden, nationalen Kollektivvertrags als Refe-
renzrahmen fiir simtliche Kollektivvertragsverhandlungen auf den darunter liegen-
den Ebenen (Branche, Betrieb). Dieser Kollektivvertrag legte Mindestlohne, Hochst-
arbeitszeiten und Mindeststandards hinsichtlich anderer Elemente der Arbeitsbe-
dingungen fest und wurde von allen Dachverbianden auf ArbeitnehmerInnen- und
Arbeitgeberseite gezeichnet.

= Die Ersetzung von Branchenkollektivvertrigen mit Allgemeinverbindlichkeit fiir alle
Betriebe und ArbeitnehmerInnen in der entsprechenden Branche durch sogenannte
sektorale Kollektivvertrige, wobei die ,,Sektoren* im Gegensatz zu den fritheren
Branchen gemill der NACE-Klassifikation definiert werden. Diese Kollektivertrige
erfassen nur noch jene Unternehmen (und deren Beschiftigten), die Mitglieder des/r
zeichnenden Arbeitgeberverbandes/verbidnde sind. Giiltig sind diese sektoralen Kol-
lektivvertrage nur, wenn mehr als 50% der Beschiftigten innerhalb des Sektors fiir
Betriebe arbeiten, die Mitglied eines zeichnenden Verbandes sind.
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» Die Anderung der Reprisentativititskriterien fiir Gewerkschaften. Wihrend friiher
15 Arbeitnehmerlnnen in einer Branche oder in einem Berufszweig fiir die Griindung
einer Gewerkschaft ausreichten, miissen es jetzt 15 ArbeitnehmerInnen in einem
Unternehmen sein. Dies bedeutet insofern eine betrichtliche Hiirde, als etwa 90% der
ruménischen Unternehmen Mikrofirmen mit weniger als 10 Beschéftigten sind.

= Dariiber hinaus gilt eine Betriebsgewerkschaft nunmehr als reprisentativ und — auf
betrieblicher Ebene — kollektivvertragsfiahig, wenn sie mehr als die Hélfte der Beleg-
schaft als Mitglieder rekrutieren kann; frither war diese Schwelle mit einem Drittel
der Belegschaft festgesetzt. Dies impliziert, dass nur noch eine Gewerkschaft (und
nicht mehr bis zu drei) pro Betrieb Représentativitit beanspruchen kann. Fiir den
Fall, dass in einem Betrieb keine Gewerkschaft die Reprisentativitétshiirde tiberwin-
det, konnen Verhandlungen zwischen dem Gewerkschaftsverband, dem die
Betriebsgewerkschaft zugehorig ist, und der Geschiftsfithrung des Unternehmens
gefiihrt werden. Zudem konnen gewéhlte BeschiftigtenvertreterInnen im Auftrag der
Belegschaft in Verhandlungen eintreten.

* Die massive Einschrinkung des Streikrechts. Gewerkschaften sind nunmehr ver-
pflichtet, eine Schlichtungsstelle anzurufen, bevor ArbeitskampfmafBnahmen er-
griffen werden diirfen. Inhaltlich diirfen Forderungen der Gewerkschaften nicht
legistischer Regelung bediirfen, sondern miissen direkt an den Arbeitgeber adressiert
sein und in seinem Wirkungsbereich liegen, um als Streikgrund anerkannt zu werden.
Zudem gilt nun eine extensive Friedensverpflichtung wihrend der Laufzeit eines
Kollektivvertrags, selbst wenn dessen Bestimmungen vom Arbeitgeber/von der
Arbeitgeberin missachtet werden.

Neben der Verabschiedung des Sozialdialogs-Gesetzes 62/2011 wurde im Jahr 2011
auch das Arbeitsgesetzbuch novelliert, in dem das individuelle Arbeitsrecht normiert ist.
Dabei wurde die Probezeit fiir Neubeschiftigte von 30 auf 90 Tage angehoben, die
Moglichkeit der Befristung von Beschiftigungsverhéltnissen von maximal 24 auf maxi-
mal 36 Monate erhoht und der Einsatz von Leiharbeitskriften erleichtert. Dariiber
hinaus konnen ArbeitgeberInnen nun einseitig die individuelle Arbeitswoche und damit
auch das entsprechende Gehalt von fiinf auf vier Arbeitstage reduzieren sowie verein-
facht Uberstunden anordnen. Der Kiindigungsschutz generell, aber insbesondere der er-
hohte fiir Gewerkschaftsvertreterlnnen, wurde erheblich eingeschrinkt (Trif 2015, 403).

3.6. Auswirkungen auf Kollektivvertragssystem nach der Krise

Die Austeritits- und Privatisierungspolitiken sowie die zunehmend autoritire
Amtsfiihrung der Administration Boc fiihrten zu einem betridchtlichen Popularitétsver-
lust der amtierenden Mitte-Rechts-Regierung, sodass nach Parlamentswahlen im Mai
2012 eine Mitte-Links-Regierung an die Macht kam. Zwar setzte die neue Regierung
gleich zu Beginn etliche populdre Maflnahmen, wie etwa deutliche Gehaltserhdhungen
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fir offentlich Bedienstete2, fithrte aber im Wesentlichen den autokratischen Politikstil
der Vorgingerregierung fort, indem Entscheidungen ohne Einbeziehung der Sozialpart-
ner getroffen wurden. Insbesondere aber wurden die wesentlichsten Einschnitte im
System der Arbeitsbeziehungen nicht riickgéngig gemacht, obwohl in einem
Kooperationsabkommen der fiinf Gewerkschaftsdachverbinde mit der damaligen
politischen Opposition (insbesondere den Sozialdemokraten) ebendies vereinbart
worden war — als Versprechen im Gegenzug fiir Wahlkampfunterstiitzung der
Opposition durch die Gewerkschaften. Offenbar wollte jedoch die neue Regierung
keinen groberen Konflikt mit den finanzierenden internationalen Institutionen riskieren.
Jedenfalls reichte eine offene Warnung der ,,Troika* davor, bestehende Strukturrefor-
men zu revidieren (Kommission und IWF 2012),3 aus, um die Regierung von ihrem
urspriinglichen Vorhaben abzubringen (Clauwaert und Schomann 2013).

Die Auswirkungen des Sozialdialogs-Gesetzes von 2011 auf das System der
Arbeitsbeziehungen waren jedenfalls gravierend. Das Verbot der brancheniibergreifen-
den, nationalen Kollektivvertragsverhandlungen fiihrte nicht nur zu einem dramatischen
Fall der kollektivvertraglichen Deckungsrate, sondern auch zu einem enormen
Riickgang der Mitgliederzahlen der fiinf Gewerkschaftsdachverbinde und vermutlich
auch der fiinf verbliebenen Arbeitgeberdachverbinde, da der Verlust ihrer umfassenden
Kollektivvertragsfiahigkeit offenbar direkt auf ihre Mitgliederbasis durchschlug.
Dariiber hinaus mussten die Sozialpartnerverbinde auf Branchen- bzw. ,sektoraler*

2 Seit 2016 betreibt die sozialdemokratisch gefiihrte Regierung eine lohngetriebene Wachstumsstrategie,
indem etwa mit der Einfiihrung eines einheitlichen Gehaltsschemas im 6ffentlichen Dienst im Jahr
2017 per 1. Janner 2018 die Gehélter um durchschnittlich 25% angehoben wurden. Mit Anfang 2019
wurde der Mindestlohn um 10% auf etwa EUR 430 erhoht. Zur Gegenfinanzierung dieser
Mehrausgaben wurde Ende 2018 die sogenannte ,,Giersteuer® eingefiihrt, die Banken, Telekom- und
Energieunternechmen zusitzlich zur regulédren Steuerlast abfiihren miissen (Friedrich Ebert Stiftung
2019).

3 In einer gemeinsamen Stellungnahme der Europdischen Kommission und des Internationalen
Wihrungsfonds von Oktober 2012 wird die neue Regierung Ruméniens eindringlich davor gewarnt,
wesentliche Bestimmungen des Sozialdialog-Gesetzes 62/2011 zuriickzunehmen: ,,...we strongly urge
the authorities to limit any amendments to Law 62/2011 to revisions necessary to bring the law into
compliance with core ILO conventions.” Bezugnehmend auf geplante (und letztlich auf Druck der
Troika unterlassenen) Wiedereinfiithrung national-brancheniibergreifender Kollektivvertrige schreiben
Kommission und IWF: ,,The re-introducton of national collective labor areements with automatic
erga-omnes extension risks resulting in a misalignment of wages and productivity developments
across firms, sectors and occupations. We strongly urge the authorities to ensure that national
collective agreements do not contain elements related to wages and/or reverse the progress achieved
with the Labor Code adopted in May 2011 (e.g. on working time regulations).” Und in Bezug auf
Uberlegungen zur Anderung der Reprisentativititskriterien fiir Sozialpartner auf Branchenebene wird
repliziert: ,,We strongly urge the authorities to ensure that the threshold of 50% of the total number of
employees in the sector refers either to employers’ associations only or to both trade unions and
employers’ associations.” Zum Thema Héufigkeit von Kollektivvertragsverhandlungen stellen die
Institutionen fest: “The obligation to conduct collective bargaining annually, as well as the pre-defined
subject of bargaining, leads to unnecessary transaction costs, especially for small firms.” Dariiber
hinaus sind die Institutionen “concerned about loosening procedures in the existing legislation that are
intended to avoid the proliferation of strikes”, und sie “recommend to limit the number of elected and
appointed representatives to be protected to an appropriate number and timeframe.” Diese Zitate
dokumentieren die effektive Intervention der Institutionen in nationale Belange, die gemidf EU-
Vertragen aus dem Regelungsbereich der EU ausgenommen sind.
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Ebene in den 29 definierten Wirtschaftssektoren ihre Reprisentativitit nachweisen und
ihre Mitgliederzahlen behordlich dokumentieren. Dies gelang zwar auf Arbeitnehme-
rseite weitgehend (Branchengewerkschaften miissen einen Organisationsgrad von 7% in
der jeweiligen Branche und Gewerkschaftsdachverbinde einen Organisationsgrad von
5% landesweit aufweisen, um als représentativ zu gelten, vgl. Trif und Paolucci 2019,
508), nicht jedoch auf Arbeitgeberseite. Die neuen Reprisentativititskriterien auf
»sektoraler Ebene zur Erlangung der Kollektivvertragsfihigkeit (die Mitgliederunter-
nehmen des zeichnenden Arbeitgeberverbands miissen mehr als 50% der Arbeitneh-
merlnnen des ,,Sektors* beschiftigen) hielten offenbar die meisten Verbdnde davon ab,
sich registrieren zu lassen. Somit fehlte und fehlt den Gewerkschaften in den meisten
Wirtschaftsbereichen das Gegeniiber auf Arbeitgeberseite, um iiberhaupt in Kollektiv-
vertragsverhandlungen eintreten zu konnen. Auch auf einzelbetrieblicher Ebene ergibt
sich ein #dhnliches Bild. Oft reichte die Mitgliederstirke der Betriebsgewerkschaften
nach 2011 nicht mehr aus, um als repridsentativ und damit kollektivvertragsfihig zu
gelten — und sie verloren in der Folge die Kollektivvertragsfahigkeit. In den Fillen, wo
es noch keine Gewerkschaft gab, war es aufgrund der neuen Hiirden oftmals nicht mehr
moglich, geniigend Beschiftigte zu finden, um eine betriebliche Gewerkschaft zu
grilnden. Und in weit iiber 90% der Unternehmen, nimlich in all jenen mit weniger als
15 Beschiftigten, ist es gesetzlich gar nicht mehr moglich, eine Betriebsgewerkschaft zu
grilnden. Deswegen treten auf betrieblicher Ebene seit 2011 vermehrt weitgehend
rechtlose ,,Beschiftigtenvertreterlnnen® statt Betriebsgewerkschaften als Verhandlungs-
partei fiir die ArbeitnehmerInnen auf (Trif und Paolucci 2019).

Wihrend also seit 2011 die brancheniibergreifende Kollektivvertragsverhandlungsebene
verschwand, konnten auf ,,sektoraler” Ebene bis zum Jahr 2014 sieben Verbandskollek-
tivvertrdge und zusétzlich einige Unternehmensgruppen-Kollektivvertrige abgeschlos-
sen werden. Im Jahr 2018 war allerdings iiberhaupt nur noch ein ,sektoraler*
Kollektivvertrag giiltig, ndmlich jener fiir den vor-universitiren Bildungssektor. Im
Bankenbereich konnte im Dezember 2018 erstmals seit etlichen Jahren wieder ein
»sektoraler Kollektivvertrag neu verhandelt werden (Friedrich Ebert Stiftung 2019).
Durch  die = Abwertung  bzw. das  allmdhliche  Verschwinden  der
Verbandskollektivvertrige ist die relative Bedeutung der
Unternehmenskollektivvertrige gestiegen, obwohl diese tendenziell nur in den gréeren
Betrieben verhandelt werden. In den kleineren Betrieben werden diese, wenn iiberhaupt,
in der Regel nicht mehr von Betriebsgewerkschaften, sondern von gewihlten
,BeschiftigtenvertreterInnen verhandelt und abgeschlossen, sodass in der
Privatwirtschaft ~ mittlerweile  etwa  85%  aller  Kollektivvertrige  von
»BeschiftigtenvertreterInnen* anstatt von Gewerkschaften abgeschlossen werden (EWC
Academy 2019). Allerdings fehlt in den meisten Féllen fiir die betrieblichen
Akteurlnnen i1m Gegensatz zum System vor 2011 der iiberbetriebliche
Verbandskollektivvertrag als Referenzrahmen, weswegen die betrieblichen Abschliisse
im Vergleich zur fritheren Situation weniger giinstig fiir die Arbeitnehmerlnnen
ausfallen diirften. Insgesamt hat sich die kollektivvertragliche Deckungsrate seit 2011
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von anndhernd 100% auf geschitzte 35% im Jahr 2016 verringert (Trif und Paolucci
2019)4.

4 Andere Quellen (EWC Academy 2019; Friedrich Ebert Stiftung 2019) schiitzen die derzeitige
kollektivvertragliche Deckungsrate nur noch auf etwa 15%.
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Portugal

4. DIE ENTWICKLUNG DER ARBEITSBEZIEHUNGEN IN
PORTUGAL

4.1. Einleitung

Die Demokratisierung Portugals nach der Nelkenrevolution 1974 erfolgte im Bereich
der Arbeitsbeziehungen mittels des Aufbaus freier und unabhingiger Gewerkschaften
und Arbeitgeberverbidnde sowie der Schaffung rechtlich-institutioneller Strukturen, die
freie Kollektivvertragsverhandlungen garantieren (Campos Lima 2019; Téavora und
Gonzdlez 2016, 322f). War das politische Umfeld fiir die Etablierung der industriellen
Demokratie bis Mitte der 1980er Jahre insbesondere fiir die Gewerkschaften vorteilhaft,
so verschoben sich die Krifteverhiltnisse spétestens seit den 1990er Jahren zu Gunsten
der Arbeitgeberseite, als mit der Liberalisierung und Offnung der portugiesischen
Wirtschaft, der Anndherung an die Europidische Gemeinschaft bzw. EU und der
zunehmenden Internationalisierung der Wirtschaftsbeziehungen auch in Portugal
vermehrt Standort- und Wettbewerbspolitiken Platz griffen (Interview Naumann).
Charakteristischer Ausdruck fiir diese Machtverschiebung war die Einfiithrung (2003)
und Novellierung (2009) des Arbeitsgesetzbuchs, als erstmals der einseitige Riickzug
aus bestehenden Kollektivvertrigen ermoglicht wurde (Naumann 2018, 95f).
Nichtsdestoweniger verstindigten sich auch in dieser Zeit die Sozialpartner auf die
makrookonomische und sozialpolitische Bedeutung einerseits des dreiseitigen
Sozialdialogs und andererseits der bilateral-iiberbetrieblichen Verbandskollektivver-
trige, sodass auch bei einseitigem Riickzug der Arbeitgeberseite von einem bestehenden
Kollektivvertrag in der Regel sogleich Neuverhandlungen gestartet wurden (Naumann
2017). Ein markanter und folgenschwerer Bruch mit dem System der akkordierten
Sozialpartnerschaft erfolgte allerdings im Gefolge der Wirtschafts- und Finanzkrise ab
2008, als als Gegenleistung fiir die gewihrte Finanzhilfe die von der , Troika*
geforderten und im Memorandum of Understanding vereinbarten MaBBnahmen ab 2011
teilweise implementiert wurden (Tévora und Gonzdlez 2016, 332f). Insbesondere wurde
der gesetzliche Mindestlohn eingefroren und die Moglichkeit, Verbandskollektivver-
trige fiir allgemeinverbindlich zu erkldren, stark eingeschrinkt. Diese Mallnahmen
stiecBen jedoch nicht nur bei den Gewerkschaften, sondern auch den
Arbeitgeberverbianden auf wenig Gegenliebe, da sie die bewihrte Strategie der
umfassenden Sozialpartnerverhandlungen auf Basis der gesetzlichen
Kollektivvertragsautonomie in Frage stellten (Naumann 2017). Die von der ,,Troika*
avisierte Dezentralisierung des Kollektivvertragssystems fand demgegeniiber nicht statt.
Aufgrund des anhaltenden Widerstands der Sozialpartner wurden die wihrend der Krise
gesetzten MaBnahmen unmittelbar nach Ablauf des Strukturanpassungsprogramms
2014 groBtenteils wieder riickgédngig gemacht (ebd.). Der Schaden war allerdings schon
angerichtet: zum einen erhohte sich ab 2011 die Anzahl der working poor und stieg
damit die Einkommensungleichheit insgesamt; zum anderen fiel nicht nur die Anzahl
der giiltigen Kollektivvertrige, sondern auch die kollektivvertragliche Deckungsrate
dramatisch (Naumann 2018, 98f).
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Tabelle 4:  Anderungen des portugiesischen Kollektivvertragssystems von 2000 bis 2016

Themenbereiche 2000 2016

Kollektivvertragsfahige | Gewerkschaften Gewerkschaften; seit 2009 auch nicht-

Sozialpartner Arbeitgeberverbande, gew.erk§chaftllche Arbeltnehmecr;vertreterlnnfn auf
Unternehmen betrieblicher Ebene, wenn von Gewerkschaften

Verhandlungsmandat erhalten

Arbeitgeberverbande, Unternehmen

Bedeutung der KV- Industrie- und Industrie- und Branchenebene wichtiger als
Ebenen Branchenebene wichtiger | Unternehmensebene
als Unternehmensebene
Gunstigkeitsprinzip Auf allen Verhandlungs- 2003 abgeschafft und 2009 teilweise wieder
ebenen eingefihrt
KV Deckungsrate Ca. 95% 87%°

Allgemeinverbindlich-

Ja auf Industrie-

Seit 2012 abhangig von der Reprasentativitat der

keitsmechanismus [Branchenebene (auf Arbeitgeberorganisation, 2017 gréRtenteils wieder
Antrag der Sozialpartner) | aufgehoben

Gewerk. 22% Ca. 19%

Organisationsgrad

Anteil Unternehmen an | Ca. 52% Ca. 39%

AG-Verband

Quelle: Campos Lima 2019, 483

4.2,

Arbeitsbeziehungen vor 2011

Lohnabschliisse verhandeln die Sozialpartner in Portugal nur im privaten Sektor. Die
traditionell wichtigste Verhandlungsebene ist die Branche/Industrie. Dennoch spielt
auch die brancheniibergreifende, nationale Ebene fiir die dreiseitige Interessenabstim-
mung eine wichtige Rolle. Im Jahr 1984 wurde der Stindige Ausschuss fiir soziale
Interessenabstimmung (CPCS) gegriindet. In dieser Phase ging es primdr darum, die
Lohngestaltung mit dem Ziel der Inflationsbeké@mpfung in Einklang zu bringen. Diesem
Ziel dienten auch die Sozialpakte von 1990 und 1996. Sozialpakte wurden aber auch zu
anderen thematischen Schwerpunkten vereinbart, etwa zu Lehrlingsausbildung,
Arbeitnehmerschutz, Pensionen — und Mindestlohn (Naumann 2017). Auf betrieblicher

5 Die Angaben iiber die kollektivvertraglichen Deckungsraten divergieren je nach Quelle stark. Die hier
angefiihrten Zahlen indizieren die Quote der Beschiftigten, die von allen Kollektivvertrigen
(inklusive der nicht jéhrlich aktualisierten) erfasst werden. Die Quote der Beschiftigten, die nur von
den aktualisierten, d.h. neuverhandelten Kollektivvertrigen erfasst werden, ist wesentlich niedriger
(vgl. Tabelle 1).
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Ebene finden nur in wenigen Fillen Kollektivvertragsverhandlungen statt — und wenn,
dann in den  groBeren  Betrieben. = Gewerkschaftliche = Vertrauensleute
(Gewerkschaftsdelegierte) sind dabei hédufiger anzutreffen als Betriebsrite und
Gesundheits- und Sicherheitsvertrauensleute (ebd.).

Bis zum Jahr 2010 machten in Portugal Branchenkollektivvertrige ungefihr 60% aller
abgeschlossenen Kollektivvertrige aus. RegelmiBig (i.d.R. jdhrlich) neuverhandelte
Branchen- und Firmenkollektivvertrige zusammen erfassten (nach deren Ausweitung)
ca. 50% der unselbstindig Beschiftigten. In Portugal gibt es keine sogenannte
»AuBenseiterwirkung®, d.h. rein gesetzlich werden nicht sdmtliche ArbeitnehmerInnen
der kollektivvertragsunterworfenen Betriebe vom anzuwendenden Kollektivvertrag
erfasst, sondern nur jene, die Mitglied der zeichnenden Gewerkschaft(en) sind. De facto
allerdings weiten die Arbeitgeber den Geltungsbereich des Kollektivvertrags, dem sie
unterworfen sind, auf alle Beschiftigten des Unternehmens (unabhingig von deren
Gewerkschaftsmitgliedschaft) aus, um innerbetrieblich einheitliche Standards zu
etablieren. Diese Praxis der Unternehmen wird als freiwillige interne
Allgemeinverbindlichkeit” (Interview Naumann) bezeichnet. Somit stellt de facto die
Mitgliedschaft des Arbeitgeberbetriebs beim zeichnenden Arbeitgeberverband das
einzige Kriterium fiir die Anwendbarkeit des Kollektivvertrags dar. Im Jahr 2010
wurden etwa 40% der portugiesischen ArbeitnehmerInnen im privaten Sektor direkt von
aktuellen Kollektivvertrigen erfasst — und nach der behordlichen Ausweitung
(Allgemeinverbindlichkeit) etwas iiber 50%. Bis zum Jahr 2003 hatte dieser Anteil etwa
60% betragen. Fiir allgemeinverbindlich wurde ein Verbandskollektivvertrag vom
zustdndigen Arbeitsministerium dann erkldrt, wenn die zeichnenden Parteien auf
Arbeitgeber- und Arbeitnehmerseite einen Antrag dazu einbrachten. Geschitzte 10 bis
15% aller unselbstidndig Beschiftigten profitierten von solchen
Allgemeinverbindlichkeitserkldrungen, die mittels Verordnung durchgesetzt wurden
(Naumann 2017).

In den 2000er Jahren entsprach die durchschnittliche jdhrliche Erhohung des
Kollektivvertragslohns im Groen und Ganzen der Hohe der jédhrlichen Inflationsrate.
Entgegen den Forderungen der Gewerkschaften bildeten sich die Produktivitétszu-
wichse somit nicht in den kollektivvertraglichen Lohnsteigerungen ab. Das Kollektiv-
vertragssystem erwies sich damit als weitgehend ungeeignet, Einkommensungleichhei-
ten in der portugiesischen Gesellschaft auszugleichen und die Anzahl an working poor
zu verringern. Diese Situation spiegelte den fortschreitenden Bedeutungsverlust der
Gewerkschaften wider. Umso wichtiger wurde der gesetzliche Mindestlohn, der in
diversen dreiseitigen Foren vereinbart und formal vom Arbeitsministerium festgesetzt
wurde und wird (ebd.).

Unter dem steigenden Einfluss der Kapitalseite im Verhéltnis zur Arbeitnehmervertre-
tung wurde im Jahr 2003 vom Mitte-Rechts-Kabinett Barroso das Arbeitsgesetzbuch
eingefiihrt. Dieses brachte insbesondere zwei von den Arbeitgeberverbinden geforderte
Neuerungen: Zum einen wurde das Prinzip des favor laboris, also des Verbots der
Unterminierung rechtlicher und kollektivvertraglicher Normen im individuellen
Arbeitsvertrag, abgeschafft; zum anderen wurde der praktischen Unverfallbarkeit von
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Kollektivvertrigen, die bedeutete, dass Kollektivvertrige nur dann ungiiltig werden,
wenn sie durch einen neuen Kollektivvertrag ersetzt werden, ein Ende bereitet.
Allerdings zogen sich in der Folge nur wenige Arbeitgeberverbinde von bereits
bestehenden Kollektivvertrigen zuriick. Nichtsdestoweniger wurde von Seiten der
Gewerkschaften mittels dreiseitiger Gespriche und eines Sozialpakts versucht,
insbesondere die Moglichkeit des einseitigen Riickzugs von bestehenden Vereinbarun-
gen zu revidieren. Tatsédchlich konnte im Jahr 2009 eine Novellierung des Arbeitsge-
setzbuchs von 2003 erreicht werden, die zwar den unilateralen Riickzug aus bestehen-
den Kollektivvertragsvereinbarungen weiterhin erlaubte, gleichzeitig aber die Einfiih-
rung von Arbeitszeitkonten unabdingbar von deren Regelung im Kollektivvertrag ab-
hingig machte. Damit wurde ein betrichtlicher Anreiz fiir die Arbeitgeberseite geschaf-
fen, allfillig aufgekiindigte Kollektivvertrage neu zu verhandeln (Campos Lima 2019).

4.3. Gewerkschaften und Arbeitgeberverbédnde

Das Recht auf gewerkschaftliche Organisation leitet sich in Portugal aus der Verfassung
und dem Arbeitsgesetzbuch ab. Genaue und verlédssliche Daten zum gewerkschaftlichen
Organisationsgrad sind nicht verfiigbar — der Nettoorganisationsgrad diirfte bei etwa
20% liegen (vgl. Eurofound 2017a sowie Tabelle 2). Richtungsgewerkschaften prigen
das Bild der Verbidndelandschaft: Der groffte Dachverband wird von der an die
Kommunistische Partei angelehnten Generellen Konfoderation Portugiesischer
ArbeiterInnen (CGTP-IN) gestellt, wihrend der zweitgrofte Dachverband von der
sozial-liberalen Allgemeinen Arbeiterlnnengewerkschaft (UGT) gebildet wird. Beide,
v.a. aber die UGT, sind in dreiseitigen Komitees vertreten, verhandeln aber selbst keine
Kollektivvertrige — dies tun die jeweiligen Fachgewerkschaften in den unterschiedli-
chen Branchen (Eurofound 2017a). Wihrend die moderate UGT die Reformbestrebun-
gen der letzten ein bis zwei Jahrzehnte mehr oder weniger mittrug und alle dreiseitigen
Vereinbarungen und Sozialpakte unterzeichnete, hat die CGTP-IN aus grundsitzlicher
Opposition zu den staatlichen Institutionen und v.a. den rechtsgerichteten Regierungen
solche Vereinbarungen in der Regel abgelehnt (Naumann 2018, 94).

Auch auf Arbeitgeberseite garantiert die Verfassung das Recht auf freien Zusammen-
schluss von Arbeitgeberbetrieben in Verbdnden. Die wichtigsten Arbeitgeberdachver-
biande, die allesamt im CPCS vertreten sind, sind der Unternehmensdachverband
Portugals (CIP), der Dachverband Handel und Dienstleistungen Portugals (CCP), der
Dachverband der Landwirte Portugals (CAP) sowie der Tourismusdachverband
Portugals (CTP). CIP gilt als der groflte und bedeutendste Dachverband, insbesondere
nach dem Zusammenschluss mit zwei anderen Verbdnden im Jahr 2010 (vgl. Eurofound
2017a). Auch fiir die Arbeitgeberseite sind exakte Mitgliederzahlen nicht verfiigbar, es
wird aber geschitzt, dass Mitgliederbetriebe etwa 40% der Arbeitnehmerlnnen
Portugals beschiftigen. Die Arbeitgeberdachverbinde sind, wie dies auf
Gewerkschaftsseite der Fall ist, nur iiber ihre Mitgliedsverbdande in Kollektivvertrags-
verhandlungen involviert (ebd.).
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Formale Reprisentativititskriterien als Voraussetzung fiir die Handlungsfihigkeit als
Sozialpartnerorganisation bestehen weder fiir Gewerkschaften noch fiir Arbeitgeberver-
binde. Einzige Voraussetzung ist die gegenseitige Anerkennung als relevante Sozial-
partnerorganisation (ebd.).

44, Sozio-6konomische Entwicklungen vor und nach der Krise

Die Finanzkrise ab 2007/8 und die darauffolgende Rezession hatte in wirtschaftlicher
und sozialer Hinsicht verheerende Folgen fiir Portugal. Dies umso mehr, als Portugal
schon seit etwa 2000 an 6konomischer Stagnation und Finanzschwierigkeiten litt. Als
die Rezession Portugal im Jahr 2008 voll erfasste, drohte unmittelbar der Finanzkollaps.
Um in der Schuldenkrise die Zahlungsunfihigkeit Portugals zu verhindern, wurde 2011
von der neu gewdihlten Mitte-Rechts-Regierung ein von den diversen Institutionen der
EU sowie dem Internationalen Wahrungsfonds (,,Troika®) finanziertes Hilfsprogramm
(Bail-out) im Rahmen des Europdischen Finanz-Stabilitits-Mechanismus im Ausmal}
von insgesamt 78 Mrd. Euro in Anspruch genommen, das bis 2014 lief (Tavora und
Gonzdlez 2016, 331). Im Gegenzug verpflichtete sich die Regierung zu rigiden
Austeritdtsmanahmen und — in Hinblick auf die Reform des Systems der Arbeitsbezie-
hungen — einem Strukturanpassungsprogramm unter der Agide des Memorandum of
Understanding (sieche unten). Die neue Regierung nutzte diese Vorgaben, um die
Machtverhiltnisse in der portugiesischen Gesellschaft nachhaltig zu Gunsten der
Kapitalseite zu veridndern. In dieser Periode wurden Sozialleistungen erheblich gekiirzt,
der gesetzliche Mindestlohn eingefroren und insgesamt die Arbeitskosten massiv
eingedimmt — mit erheblichen sozialen Kosten (ebd., 332f). Diese sozialen
Folgewirkungen waren vermutlich ein entscheidender Faktor dafiir, dass im November
2015 eine Mitte-Links-Regierung die Regierungsgeschifte iibernahm. Ab 2014 konnte
wieder ein leichtes Wirtschaftswachstum verzeichnet werden, und das Budgetdefizit
konnte 2016 auf einen nach 1974 nie erreichten Tiefststand von 2% des BIP gedriickt
werden (ILO 2018, 12).

4.5. MaBnahmen im Rahmen des Memorandum of Understanding (MoU)

Die Forderungen des MoU zielten darauf ab, die Arbeitskosten in der Wertschopfung zu
senken und den Arbeitsmarkt zu mobilisieren und flexibilisieren. Im Bereich der
Arbeitsbeziehungen beinhalteten sie im Wesentlichen folgende Malnahmen (Naumann
2017; Tavora und Gonzalez 2016; Campos Lima 2019):

» Das voriibergehende Einfrieren des gesetzlichen Mindestlohns

» Die Einschrinkung der Praxis der Allgemeinverbindlichkeitserkldarung von Kollek-
tivvertrdgen durch Einfithrung von Mindestanforderungen hinsichtlich der Repré-
sentativitét der signierenden Sozialpartnerverbinde

* Die Wiedereinfiihrung der dreiseitigen Vorab-Koordinierung von Lohnerh6hungen
(dhnlich der Situation in den 1990er Jahren) zum Zweck der Lohnddmpfung
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» Die Ermoglichung der vorzeitigen Beendigung der Giiltigkeit eines Kollektivver-
trags, wenn dieser iiber langere Zeit nicht mehr erneuert wurde

» Die Stirkung der betrieblichen Verhandlungsebene.

Diese Forderungen standen in erheblichem Kontrast zur Entwicklungsgeschichte der
Arbeitsbeziehungen in Portugal iiber die Jahrzehnte vor der Krise. So hatte etwa tiber
viele Jahre Einverstidndnis der Sozialpartner und der Regierung dariiber bestanden, dass
aus sozialpolitischen Erwigungen und zur Vermeidung von working poor der Mindest-
lohn stets stirker steigen sollte als die durchschnittlichen Kollektivvertragslohne. Auch
hatte Konsens dariiber geherrscht, dass die uneingeschriankte Moglichkeit der Allge-
meinverbindlichkeit von Branchenkollektivvertrigen zum Zweck der makrookono-
mischen Steuerung und der Gewdéhrleistung fairer Wettbewerbsbedingungen erhalten
bleiben sollte. Von der zentralen Koordinierung der Lohne iiber dreiseitige Foren waren
die zentralen Akteure zugunsten der autonomen Tarifgestaltung der Sozialpartner auf
Branchenebene langst (seit den 1990er Jahren) abgekommen. Und Dezentralisierung der
Kollektivvertragsverhandlungen war niemals auf der Agenda von Gewerkschaften und
Arbeitgeberverbidnden gestanden — auch weil die rechtlich-institutionellen Voraus-
setzungen dafiir in Portugal nicht existieren (Naumann 2017).

Die Mitte-Rechts-Regierung Portugals jedoch nahm das MoU als Vorwand, um ihre
eigenen Ziele zu verwirklichen. Ab 2011 wurden keine Allgemeinverbindlichkeits-
Verordnungen mehr erlassen, und im Jahr 2012 wurde eine Reprisentationsschwelle fiir
Arbeitgeberorganisationen als Voraussetzung dafiir, die Allgemeinverbindlichkeit von
Kollektivvertrigen beantragten zu konnen, eingefiihrt. Demzufolge mussten Arbeitge-
berverbdande Unternehmen mit mindestens der Hilfte der Beschiftigten in der fraglichen
Branche als Mitglieder haben, damit der entsprechende Branchenkollektivvertrag
iiberhaupt auf die ganze Branche ausgeweitet werden konnte (Tdvora und Gonzélez
2016, 346f). Diese Voraussetzung erfiillten die meisten Arbeitgeberverbidnde nicht,
sodass Allgemeinverbindlichkeitserkldrungen in dieser Zeit rar wurden (Naumann
2017).

Mit der Weigerung der Regierung, Allgemeinverbindlichkeit fiir Kollektivvertrige zu
erwirken, sowie der neuen Représentativititsschwelle fiir die Ausweitung von
Kollektivvertragen sank der Anreiz fiir die Arbeitgeberseite, Verbandskollektivvertrige
abzuschlieBen, rasch und dramatisch. Denn mit der Reichweite der Kollektivvertrige
sank auch die Verpflichtungsfahigkeit auf brancheneinheitliche Normen, womit das
Instrument des Verbandskollektivvertrags grundlegend entwertet wurde. Die Kombi-
nation aus Wirtschaftskrise einerseits und massiver Einschrinkung der Allgemein-
verbindlichkeit von Kollektivvertrigen andererseits bewirkte eine drastische Reduktion
des Anteils an Arbeitnehmerlnnen, die von einem neuverhandelten Kollektivvertrag
erfasst wurden, von 52% im Jahr 2010 auf 13% im Jahr 2012 und sogar unter 10% in
den beiden Folgejahren (Naumann 2018, 99). Zwar profitierten auch jene Beschiftigte,
die nicht von einem jéhrlich neu zu verhandelnden Kollektivvertrag erfasst wurden, von
den nicht-tarifiren Bestimmungen der alten Kollektivvertrige; eine Lohnanpassung
erfuhren sie allerdings nicht. Das Ansinnen des MoU jedoch, einerseits die
Lohnkoordinierung zu zentralisieren und andererseits das Kollektivvertragssystem als
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solches zu dezentralisieren, um die einzelbetrieblichen Bediirfnisse besser beriicksichti-
gen zu konnen, wurde zwar von der Regierung aufgegriffen, von den Sozialpartnern
aber nicht verwirklicht und blieb somit weitgehend folgenlos (Tdvora und Gonzélez

2016).

Mit dem Ende des Strukturanpassungsprogramms Mitte 2014 sah sich die Mitte-Rechts-
Regierung (die noch aktiv die Implementierung der Strukturreformen betrieben hatte)
gezwungen, ein dreiseitiges Abkommen mit den Sozialpartnern iiber die Erhohung des
gesetzlichen Mindestlohns zu schlieBen. Zugleich wurden wesentliche Bestimmungen
der Einschrinkung der Ausweitung von Kollektivvertrigen, die zwei Jahre davor
eingefithrt worden waren, wieder auBler Kraft gesetzt, sodass seitdem Branchen-
kollektivvertrige praktisch wieder ohne Einschrinkungen fiir allgemeinverbindlich
erkldrt werden konnen (Naumann 2017).

Tabelle 5:  Entwicklung der Arbeitsbeziehungen in Portugal vor, wahrend und nach MoU

Modell der MoU 2011 Regierungspolitik unter | Politik nach Ende des
Arbeitsbeziehungen vor | Strukturanpassungs- MoU 2011-2014 MoU (ab Sommer 2014)
2011 programm

Erhéhung der
Mindestldhne starker als
jene der Durchschnitts-

Einfrieren der
Mindestlohne;

Einfrieren der
Mindestlohne;

Dreiseitige Vereinba-
rungen zur Erhéhung
der Mindestlohne;

N ) Lohnmoderation Steigerung der

Iohne'; Bekampfung von Ungleichheit und Reduktion der

working poor Vermehrung der Ungleichheit und
working poor working poor

Bedingungslose Restriktive Handhabung | Restriktive Handhabung | Wiederherstellung von

Allgemein- von Allgemein- von Allgemein- bedingungsloser

verbindlichkeit von KV

verbindlichkeit

verbindlichkeit

Allgemein-
verbindlichkeit

Rechtliche Forderung
von Branchen-KV mit

Restriktive Handhabung
von Allgemeinverbind-

Schwéchung von
Branchen-KV

Forderung von
Branchen-KV mit hoher

hoher Erfassungsrate lichkeit, gekoppelt an Erfassungsrate

hohe Reprasentativitat

der Sozialpartner
Abschaffung der Wiedereinfihrung der Dreiseitige Dreiseitiger sozialer
dreiseitigen dreiseitigen Lohnkoordinierung auf | Dialog weitergefiihrt zu

Lohnkoordinierung auf

Lohnkoordinierung auf

nationaler Ebene von

Mindestlohn und

nationaler Ebene nationaler Ebene Sozialpartnern anderen Themen, aber
boykottiert nicht zu Lohn-
koordinierung
Zentrale Ebene der KV | Organisierte Gesetzgebung Kein Thema
ist Branche, keine Dezentralisierung erleichtert
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Dezentralisierung gefordert Dezentralisierung |

Quelle: Naumann 2017

4.6. Auswirkungen auf Kollektivvertragssystem und Wohlfahrtsmodell

Der Eingriff in das bestehende und kontinuierlich gewachsene System der Arbeitsbezie-
hungen durch die Mitte-Rechts-Regierung unter den Vorgaben und der Agide des
Memorandum of Understanding (MoU) hat zumindest im Bereich der
Kollektivvertragsverhandlungen eine nachhaltige Disruption verursacht. Wenngleich
der rechtliche Zustand von vor der Krise weitgehend wiederhergestellt worden ist, so
bleiben sowohl die Anzahl der jdhrlich neu verhandelten Kollektivvertrige als auch die
Anzahl der von aktuellen Lohnvereinbarungen erfassten Arbeitnehmerlnnen bis dato
weit hinter den Zahlen der 2000er Jahre zuriick. Auch das Vertrauensverhiltnis
zwischen den Sozialpartnerakteuren und der Administration diirfte nachhaltig gestort
worden sein (Campos Lima 2019; ILO 2018, 131f).

Auf nationaler Ebene konnte nach 2014 der dreiseitige Sozialdialog revitalisiert werden,
nachdem wihrend der Krisenjahre erfolglos versucht worden war, diesen fiir
lohnpolitische Zwecke (Lohnddmpfung) zu instrumentalisieren. Insbesondere konnten
auf dieser Ebene wieder der gesetzliche Mindestlohn thematisiert und iiber den
Kollektivvertragslohnen liegende Abschliisse vereinbart werden, sodass die Probleme
der Armut trotz Arbeit sowie der Einkommensungleichheit zumindest ein wenig
eingedaimmt werden konnten (Naumann 2017). Nach der Installierung des linken
Kabinetts unter Ministerpriasident Costa 2015 wurde der Mindestlohn stark erhoht und
wurden die von der Vorgédngerregierung eingefiihrten Gehaltskiirzungen im 6ffentlichen
Dienst sowie etliche Massensteuererhohungen groBtenteils wieder riickgéngig gemacht.
Das {iiberdurchschnittliche Wirtschaftswachstum nach der Krise sowie verstirkte
Emigrationsbewegungen lieBen die Arbeitslosenrate in den letzten Jahren signifikant
sinken (Interview Naumann).

Langfristige Auswirkungen sind jedoch in jenen Bereichen der Sozialpolitik zu
erwarten, die im MoU enthalten waren, zwischen 2011 und 2014 geédndert und seit 2015
nicht oder nur teilweise wieder riickgiingig gemacht wurden. Das betrifft insbesondere
die Verkiirzung der Bezugsdauer und die Reduktion der Hohe von Arbeitslosengeld,
Einschnitte bei Abfertigungszahlungen, die Lockerung des Kiindigungsschutzes und der
Arbeitszeiten sowie Einschnitte bei Uberstundenzuschl‘agen (ILO 2018; Tavora und
Gonzélez 2016, 340f).
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5. DIE ENTWICKLUNG DER ARBEITSBEZIEHUNGEN IN
SLOWENIEN

5.1. Einleitung

Slowenien gilt als jenes mittel-osteuropdische Transformationsland mit dem
hochstentwickelten Wirtschafts- und Sozialniveau. Die aktuellen volkswirtschaftlichen
Kennzahlen weisen ein vergleichsweise hohes, konsumgestiitztes Wirtschaftswachstum
und relativ niedrige Arbeitslosenzahlen aus (Vidovic 2018). Gut ausgebildete
Arbeitskrifte, hohes technisches Niveau der slowenischen Industrie sowie einigermalien
stabile Arbeitsbeziehungen schon bald nach dem Systemwechsel von 1989/90 trugen
das Thre dazu bei, die marktwirtschaftliche Transformation vergleichsweise erfolgreich
zu bewerkstelligen (Mesch 2015, 174).

Uber den Zeitraum von den frithen 1990er Jahren bis heute konnen zwei Perioden der
Entwicklung der Arbeitsbeziehungen voneinander geschieden werden (Stanojevi¢ und
Poje 2019). Die erste Phase war vom Aufbau des rechtlich-institutionellen Rahmens,
der Etablierung von kompetenten und handlungsfihigen Sozialpartnerakteuren und
einem hohen Mall an Zentralismus der Kollektivvertragsverhandlungen geprigt. In
dieser Periode wurde zum Zweck der Konsolidierung der ,koordinierten
Marktwirtschaft* (Hall und Soskice 2001) Sloweniens ein Klassenkompromiss insofern
gefunden, als im Austausch fiir eine koordinierte und gemifigte Lohnpolitik zur
Einddmmung der Inflation den Gewerkschaften zumindest formale Mitspracherechte im
wirtschafts- und sozialpolitischen Entscheidungsfindungsprozess vermittels Einbindung
in Strukturen des dreiseitigen Sozialdialogs zugestanden wurden. Diese Phase dauerte
bis zum Jahr 2004 und wurde durch eine durchgéngige Periode von Mitte-Links-
Regierungen politisch gestiitzt (Stanojevi¢ und Poje 2019, Filipovi¢ Hrast and Rakar
2017). Die zweite Phase kann als Periode der ,,organisierten Dezentralisierung® des
Kollektivvertragssystems beschrieben werden und begann mit dem EU-Beitritt
Sloweniens 2004, wurde jedoch noch durch den Beitritt zur Eurozone 2007 und dem
Beginn der globalen Finanz- und Wirtschaftskrise beschleunigt. Wihrend der
offentliche Sektor in dieser zweiten Phase der Entwicklung weiterhin Mechanismen der
zentralen Lohnfindung beibehielt, schlug der internationale Wettbewerbsdruck im
privaten Sektor unmittelbar auf das institutionelle und prozedurale Setting der
slowenischen Arbeitsbeziehungen durch. In der Folge fielen die Mitgliederzahlen der
Gewerkschaften und relevanten Arbeitgeberverbinde ebenso wie die kollektivvertragli-
che Erfassungsrate. Auch wurden seit Mitte der 2000er Jahre unter wechselnden
Regierungskonstellationen wesentliche Bestimmungen des kollektiven Arbeitsrechts —
wie etwa das Giinstigkeitsprinzip — ausgehohlt sowie die Funktionalitit des dreiseitigen
Sozialdialogs auf nationaler Ebene wiederholt auler Kraft gesetzt — eine Entwicklung,
die bis heute anhilt (Stanojevi¢ und Poje 2019, Filipovi¢ Hrast and Rakar 2017).
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Tabelle 6:  Anderungen des slowenischen Kollektivvertragssystems von 2000 bis 2016/17
Themenbereiche 2000 2016/2017
Kollektivvertragsfahige Gewerkschaften; Gewerkschaften;
Sozialpartner Wirtschaftskammer Wirtschaftskammer (freiwillige
(Pflichtmitgliedschaft); andere Mitgliedschaft); andere
Arbeitgeberverbande Arbeitgeberverbande
Unternehmen

Bedeutung der KV-Ebenen

National-brancheniiberreifend fiir
privaten und offentlichen Sektor

Branche und teilweise
Unternehmen im privaten Sektor;

Nationale Ebene Uber
einheitliches Entgeltsystem im
offentlichen Sektor

Abweichung von KV-Standards
nach unten

Wenige Maglichkeiten

Vielfaltige Mdglichkeiten

KV Deckungsrate 100% 79%
Allgemeinverbindlichkeits- Ja (Pflichtmitgliedschaft bei Ja (Moglichkeit der
Mechanismus (oder funktionales | Wirtschaftskammer) Allgemeinverbindlichkeit von
Aquivalent) Branchen-Kollektivvertragen)
Gewerk. Organisationsgrad 40% 20%

Anteil Unternehmen an AG- 100% n.v.

Verband

Quelle: Stanojevi¢ und Poje 2019, 545

5.2,

Die rasche Etablierung eines funktionierenden und stabilen Systems der Arbeitsbezie-
hungen im Slowenien der 1990er Jahre sowie die relative Stirke der Gewerkschaften
kann teilweise auf die Besonderheit des ,realen Sozialismus* Jugoslawiens, in dem
schon wesentliche Marktelemente Bestand hatten, und die besondere Stellung der
betrieblichen Arbeiterridte im Rahmen der betrieblichen Selbstverwaltung zuriickgefiihrt
werden. Diese fungierten schon damals als eine Mischung aus Co-Management und
Betriebsgewerkschaften und formierten sich gegen Ende des jugoslawischen Systems zu
tiberbetrieblichen Gewerkschaften, die die aufkommende Streikbewegung organisierte
(Stanojevi¢ und Poje 2019, 546).

Das System der Arbeitsbeziehungen bis Mitte der 2000er Jahre

Auf dieser Basis lie3 sich nach 1990 rasch eine Reihe von Gewerkschaftsbiinden bilden,
die alsbald ihre Macht demonstrieren konnten. So wurde 1992 die erste Mitte-Rechts-
Regierung der neuen Republik, nachdem diese die Einfrierung der Lohne angekiindigt
hatte, nach einem von den Gewerkschaften organisierten Generalstreik gestiirzt. In der
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Ara der darauffolgenden Mitte-Links-Regierungen von 1992 bis 2004 konnte dann ein
neokorporatistisches Wettbewerbsregime errichtet und — gestiitzt auf ein giinstiges
makrookonomisches und politisches Umfeld — konsolidiert werden (Stanojevi¢ und
Kanjuo Mrcela 2016, 441f). Geprigt wurde dieses korporatistische Arrangement von
einem nationalen Konsens iiber die Notwendigkeit der Konzertierung widerstreitender
Interessen auf Ebene des nationalen Dialogs sowie iiber die iibergeordneten politisch-
okonomischen Ziele: die Eindimmung der Inflation durch Lohnkoordinierung und -
moderierung und flexible Wihrungspolitik zur Erhaltung der internationalen
Wettbewerbsfihigkeit der slowenischen Wirtschaft. Dabei wurde die Lohnzuriickhal-
tung der Gewerkschaften durch deren Einbindung in politische Entscheidungsfindungs-
prozesse in allen sozial- und wirtschaftspolitischen Belangen erkauft. Auch die
Unternehmen und deren neu gegriindeten Verbidnde waren mit diesem Arrangement
mehr oder weniger zufrieden, da es weitgehende Kontrolle iiber die wesentlichen
makrookonomischen Parameter einerseits und sozialen Frieden andererseits versprach
(ebd., 443). Institutionelle Stiitze dieses Arrangements waren einerseits der Wirtschafts-
und Sozialrat (ESS), der 1994 gegriindet wurde, und andererseits die Schaffung eines
umfassenden, stark zentralisierten und hierarchischen Kollektivvertragssystems (Mesch
2015, 176).

Der Wirtschafts- und Sozialrat wurde als das dreiseitige Informations-, Beratungs-,
Verhandlungs- und Vereinbarungsgremium auf nationaler Ebene etabliert, um arbeits-,
sozial- und wirtschaftspolitisch relevante Gesetze auszuarbeiten, Sozialpakte fiir die
Ausrichtung des wirtschafts- und sozialpolitischen Kurses der nédchsten Jahre
abzuschlieBen und den gesetzlichen Mindestlohn, der erstmals 1995 per Gesetz erfolgte,
festzulegen (ebd.). Dieser Rat bildete somit den institutionellen Kulminationspunkt der
Bemiihungen dieser Zeit, die wesentlichen arbeitspolitischen Bereiche in korporatisti-
schem Geiste und unter Einbeziehung aller relevanten Akteure zu bearbeiten.

Kollektivvertrige wurden von Beginn an getrennt fiir den 6ffentlichen und den privaten
Sektor abgeschlossen. Der hohe Zentralisationsgrad manifestierte sich darin, dass fiir
beide Bereiche jeweils ein umfassender ,,sektoraler Kollektivvertrag abgeschlossen
wurde. Diese sektoralen Abschliisse wiederum setzten im lohnpolitischen Bereich die
Beschliisse des dreiseitigen gesamtwirtschaftlichen Sozialpakts um; somit waren die
Parteien der sektoralen Kollektivvertrige — was die Lohnregulierung betrifft — in ihrer
Autonomie eingeschridnkt. Unterhalb der sektoralen Ebene wurden noch Branchen- und
Unternehmenskollektivvertrige abgeschlossen. Die Geltung des Giinstigkeitsprinzips
garantierte in diesem vierstufigen hierarchischen System, dass die Mindeststandards der
hoheren Ebenen durch die Bestimmungen der unteren Ebenen nicht auler Kraft gesetzt
werden konnten, sondern die unteren Ebenen nur fiir die Arbeitnehmerlnnen giinstigere
Bestimmungen vorsehen durften (Stanojevi¢ und Poje 2019, 547).

In dieser Phase waren die Arbeitsbeziehungen Sloweniens durch einen hohen Instituti-
onalisierungsgrad, starke Akteure, die regelmédBige Einbindung der Sozialpartner in
wirtschafts- und sozialpolitische Entscheidungsprozesse und eine gesamtwirtschaftlich
koordinierte Lohnpolitik gekennzeichnet. Insbesondere hat die Ausstattung der
Wirtschaftskammer GZS mit Pflichtmitgliedschaft fiir eine fast liickenlose Erfassung
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der ArbeitnehmerInnen durch Kollektivvertrige gesorgt (Stanojevi¢ und Kanjuo Mrcela
2016, 442).

5.3. Gewerkschaften und Arbeitgeberverbédnde

Gemail der slowenischen Verfassung ist das Recht, in Slowenien eine Gewerkschaft zu
griinden bzw. einer Gewerkschaft beizutreten, fiir alle BiirgerInnen garantiert. Eine
Gewerkschaft gilt dann als reprédsentativ, wenn sie demokratisch strukturiert ist, auf
freiwilliger Mitgliedschaft beruht, unabhiingig von der Regierung und der Arbeitgeber-
seite, vorwiegend aus Mitgliedschaftsbeitrdgen finanziert und mitgliederstark genug ist:
dabei gibt das einschldgige Repriisentativititsgesetz von 1993 vor, dass ein Gewerk-
schaftsbund mindestens 15% der Beschiftigten einer Branche oder eines Berufszweigs
auf sich vereinen oder als Dachverband mindestens 10% der Beschiftigten in
mindestens zwei Branchen organisieren muss (Eurofound 2017b; Mesch 2015, 174).

Derzeit bestehen sieben Gewerkschaftsbiinde, von denen der Bund Freier Gewerk-
schaften (ZSS) der mit Abstand groBte ist und im Jahr 2014 etwa 40% aller Gewerk-
schaftsmitglieder auf sich vereinte (Eurofound 2017b). Der ausgeprigte Gewerk-
schaftspluralismus hat sich bis dato in Slowenien nicht negativ auf die Gewerkschafts-
bewegung ausgewirkt, da die Mitgliedschaftsdomine der kleineren Biinde meist auf
einzelne Wirtschaftsbereiche beschrinkt ist und die diversen Versuche der Regierungen
seit 2004, die Gewerkschaften zu schwichen, diese zusammenriicken lieBen (Mesch
2015, 175). Nichtsdestoweniger ist auch in Slowenien der gewerkschaftliche
Organisationsgrad in den letzten ein bis zwei Jahrzehnten stark zuriickgegangen.
Wenngleich die Zahlen je nach Quelle stark divergieren, so kann davon ausgegangen
werden, dass der Organisationsgrad sich von etwa 40% Mitte der 2000er Jahre auf etwa
20% Mitte der 2010er Jahre halbiert hat (vgl. Tabelle 2 und Tabelle 6). Trotz formaler
Mitwirkung im dreiseitigen nationalen sowie zweiseitigen branchenspezifischen Dialog
ging die effektive Einflussnahme der Gewerkschaften im Prozess der Politikgestaltung
seit gut einem Jahrzehnt sukzessive zuriick (Stanojevi¢ und Poje 2019).

Ein separates Reprisentativititsgesetz fiir Arbeitgeberverbdnde analog zu jenem fiir
Gewerkschaften existiert in Slowenien nicht. Das Kollektivvertragsgesetz von 2006
enthilt allerdings eine indirekte Bestimmung zur Reprisentativitit von Arbeitgeberver-
binden, insofern es die Allgemeinverbindlichkeit von (Branchen)Kollektivvertrigen
davon abhingig macht, dass der zeichnende Arbeitgeberverband Betriebe mit
mindestens der Hilfte der Beschiftigten im Geltungsbereich des auszuweitenden
Kollektivvertrags organisiert (Eurofound 2017b).

Die Etablierung der bereits seit Jahrzehnten bestehenden Wirtschaftskammer GZS nach
dem Vorbild der 6sterreichischen WKO mit Pflichtmitgliedschaft aller Unternehmen
innerhalb der umfassenden Mitgliedschaftsdomine der Kammer stellte einen
Grundpfeiler der neu formierten Arbeitsbeziehungen Sloweniens nach der Transforma-
tion dar. Daneben bestand noch eine Reihe anderer, freiwilliger Arbeitgeberverbinde,
meist mit einer Vertretungsdoméne innerhalb bestimmter Wirtschaftszweige (Interview
Luzar). Viele davon sind im Slowenischen Arbeitgeberverband ZDS organisiert. Die
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Abschaffung der Pflichtmitgliedschaft der GZS durch Parlamentsentscheid unter der
seit 2004 bestehenden Mitte-Rechts-Regierung im Jahr 2006 leitete allerdings die
nachhaltige Schwichung des slowenischen Kollektivvertragssystems ein. Auch die
Ausrichtung der Kammerinteressen nach makrookonomischen Gesichtspunkten wurde
zugunsten einer mehr stidndischen Orientierung zuriickgefahren, da die GZS nun aktiv
um Mitglieder kiimpfen und unter stiarker werdendem Legitimationsdruck in erster Linie
die unmittelbaren Mitgliederinteressen beriicksichtigen musste (Stanojevi¢ und Kanjuo
Mrcela 2016, 445f). In dieser Zeit spaltete sich auch eine separate Handelskammer von
der GZS ab. Insgesamt bedeutete der Verlust der Pflichtmitgliedschaft der GZS
jedenfalls nicht nur eine signifikante Senkung der Organisationsdichte auf
Arbeitgeberseite, sondern auch eine deutliche Schwichung der Verpflichtungsfahigkeit
und umfassenden Regelungskapazitit des Kollektivvertragssystems als solches
(Stanojevi¢ und Poje 2019, 552f).

54. Riickbau des Systems der Arbeitsbeziehungen ab 2004

Mit dem Eintritt Sloweniens in die EU 2004 und dem Beitritt zur Eurozone 2007
dnderten sich die politischen und ©konomischen Rahmenbedingungen. Durch die
Ubernahme des Euro verlor Slowenien die Moglichkeit, iiber Wihrungsabwertungen die
internationale Wettbewerbsfihigkeit zu verbessern. Dies fiihrte zu Rufen nach ,,interner
Abwertung® mittels Senkung der Arbeitskosten und Flexibilisierung des Arbeitsmark-
tes. Die bisher gepflegte Praxis der zentral koordinierten Lohnpolitik war den
Arbeitgebern zunehmend ein Dorn im Auge; sie priferierten ein System der flexiblen
Lohnanpassung auf Industrie- bzw. Unternehmensebene. Zudem #4nderte sich das
politische Umfeld in Slowenien selbst, da zundchst ab 2004 eine Mitte-Rechts-
Regierung unter Premierminister Jansa auf neoliberale Strukturreformen setzte (u.a. die
geplante Einfiihrung einer flat tax) und die Privatisierung von Staatsunternehmen
vorantrieb, ohne auf die Interessen der Gewerkschaften Riicksicht zu nehmen (ebd.,
548f). Aber auch die darauffolgende Mitte-Links-Regierung verzichtete in Anbetracht
der heraufziehenden Wirtschaftskrise ab 2008 auf die verstirkte Einbeziehung der
Sozialpartner in wirtschafts- und sozialpolitische Entscheidungsprozesse. Zwar erhohte
die Regierung im Jahr 2010 unilateral den gesetzlichen Mindestlohn um 23%, um die
Zustimmung der Gewerkschaften zu vorgesehenen Arbeitsmarkt- und Pensionsreformen
zu gewinnen. Diese verweigerten allerdings ihre Zustimmung, und auch die
Arbeitgeberseite war schon zuvor aus dem dreiseitigen Sozialdialog ausgetreten, weil
sie mit den unilateralen Entscheidungen der Regierung, insbesondere der drastischen
Mindestlohnerhohung, nicht einverstanden war (ebd.).

Die Folgejahre waren von politischer Instabilitdt gekennzeichnet, in denen teilweise
strenge Austeritdtspolitiken vollzogen wurden und die Sozial- und Arbeitsgesetzgebung
novelliert wurde (Filipovi¢ Hrast und Rakar 2017, 122). So wurde 2013 das
Kiindigungsrecht gelockert und Barrieren fiir den Einsatz von verschiedenen Formen
atypischer Arbeit beseitigt (Stanojevi¢ und Poje 2019, 548f).
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Im Bereich der Arbeitsbeziehungen wurde insbesondere ab 2006 ein Prozess der mehr
oder weniger ,,organisierten Dezentralisierung® in Gang gesetzt, der im Wesentlichen
bis heute anhilt. Zum einen wurde, wie oben bereits ausgefiihrt, die Pflichtmitglied-
schaft der GZS 2006 abgeschafft, zum anderen im gleichen Jahr das Kollektivvertrags-
gesetz novelliert. Dieses regelt nicht nur die institutionellen und prozeduralen Voraus-
setzungen fiir Kollektivvertragsverhandlungen auf den unterschiedlichen Ebenen,
sondern fiihrte auch im Kontext der Abschaffung der Pflichtmitgliedschaft der GZS die
Moglichkeit der Allgemeinverbindlichkeit von Kollektivvertrigen ein. Demzufolge
kann auf Antrag von einer der beiden Kollektivvertragsseiten ein Branchenkollektiv-
vertrag vom Arbeitsministerium dann fiir allgemeinverbindlich erklért werden, wenn die
Vertragspartei(en) auf Arbeitgeberseite (zusammen) Betriebe mit iiber 50% der
Gesamtbeschiftigung in der Branche organisiert bzw. organisieren (ebd., 553). Diese
Moglichkeit verhinderte ein allzu drastisches Absacken der kollektivvertraglichen
Deckungsrate in Slowenien nach 2006. Allerdings hat der stetig fallende Organisations-
grad der Gewerkschaften die Mobilisierungs- und Verhandlungsmacht der Arbeitneh-
merorganisationen geschwicht, was zu erheblichen Kollektivvertragsliicken in etlichen
Branchen und zu teilweise aus Arbeitnehmersicht unbefriedigenden Verhand-
lungsergebnissen gefiihrt hat (Interview LuZzar).

Im Gegensatz zum o6ffentlichen Sektor, in dem immer noch ein zentraler Kollektivver-
trag auf sektoraler Ebene verhandelt und abgeschlossen wird, haben sich die
Kollektivvertragsverhandlungen im privaten Sektor seit 2005 zunehmend auf die Ebene
der individuellen Branchen verlagert. Urspriinglich war es die Wirtschaftskammer GZS,
die sich 2005 erstmals weigerte, auf sektoraler Ebene einen brancheniibergreifenden
Lohn-Kollektivvertrag abzuschlieBen, da ihrer Meinung nach individuelle branchen-
und unternehmensspezifische Vereinbarungen notwendig wéren, um nach dem EU-
Beitritt Sloweniens flexibel auf den neuen Wettbewerbsdruck reagieren zu konnen. Im
Jahr 2008 wurde schlieBlich nach anhaltenden, von den Gewerkschaften organisierten
Protesten und Streikaktionen fiir den privaten Sektor der letzte sektorale Kollektivver-
trag abgeschlossen. Darin war neben den Lohnerh6hungen auch eine Produktivitits-
klausel enthalten, der zufolge Unternehmen bei Zunahme der Arbeitsproduktivitit zu
Mehrzahlungen verpflichtet werden konnten. Andererseits enthielt der Kollektivvertrag
eine Offnungsklausel, die eine zeitliche Verschiebung der Erhéhung der Grundléhne bei
wirtschaftlichen Problemen im Betrieb ermoglichte (Mesch 2015, 179f). Spétestens seit
2008 jedoch bildet die Branche die wichtigste Ebene fiir Kollektivvertragsverhandlun-
gen — und in den vermehrt auftretenden Fillen des Nicht-Zustandekommens von
Branchenkollektivvertragen bzw. der Beendigung oder des Auslaufens derselben
kommen — wo vorhanden — Unternehmens-Kollektivvertrige zur Anwendung, die dann
auch anzuwendende Lohnregelungen enthalten. Im Jahr 2016 wurden 26 Branchenkol-
lektivvertrage neu verhandelt oder zur Anwendung gebracht und 14 von ihnen
allgemeinverbindlich gemacht. Dies resultierte fiir den privaten Sektor in einer
kollektivvertraglichen Deckungsrate von etwa 73% (Stanojevi¢ und Poje 2019, 552f).
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58.5. Auswirkungen der Gesetzesnovellen seit 2004

Wenngleich Slowenien wihrend der Krise, die das Land vergleichsweise hart traf, keine
unmittelbar bindenden bilateralen Verpflichtungen mit internationalen und europdischen
Institutionen eingegangen ist, so haben doch die Krisenauswirkungen (iiberschieBendes
Budgetdefizit, ungewohnlich hohe Arbeitslosenraten etc.) die wechselnden nationalen
Regierungen genotigt, Austeritdtspolitiken und Reformmalnahmen hinsichtlich der
Flexibilisierung des Arbeitsmarkts, Privatisierungen, Deregulierung im Bereich der
Arbeitsbeziehungen und ein schrittweises Zuriickdridngen der Sozialpartner,
insbesondere der Gewerkschaften, in politischen Entscheidungsfindungsprozessen in
Gang zu bringen (Stanojevi¢ und Kanjuo Mrcela 2016). Fiir die Kollektivvertragspolitik
bedeutete dies eine Verlagerung der Verhandlungsebene von der zentralen sektoralen in
Richtung Branche und individuelles Unternehmen und eine Verringerung der
Erfassungsquote von annidhernd 100% auf unter 80%. Die neuen Moglichkeiten im
Rahmen der betrieblichen Offnungsklauseln werden in der Regel von den
Arbeitgeberunternehmen ausgeschopft, was das Prinzip der brancheneinheitlichen
Lohnfindung und Arbeitsbedingungen zur Erhaltung gleicher Wettbewerbsbedingungen
innerhalb eines Wirtschaftszweigs untergribt (Stanojevi¢ und Poje 2019). Trotz
Schwichung der Gewerkschaften und teilweise auch der Arbeitgeberverbinde blieb
deren zentrale Gestaltungsrolle in den gesamtwirtschaftlich steuernden Gremien (ESS)
jedoch weitgehend erhalten.

Die sozialen und volkswirtschaftlichen Auswirkungen dieser Entwicklungen sind
ambivalent. Wenngleich Slowenien in den letzten Jahren schwankende
Wirtschaftswachstumsraten, einen leichten Beschiftigungszuwachs und tendenziell
fallende Arbeitslosenraten erfuhr (Vidovic 2018), so haben die wihrend und nach der
Krise gesetzten Budgetkonsolidierungs- und AusterititsmaBBnahmen im Bereich der
Pensions- und Krankenversicherung sowie im monetiren Bereich (Einfrieren der
Sozialtransfers und der Gehilter der offentlich Bediensteten) zweifelsohne negative
Wohlfahrtseffekte gezeitigt (Filipovi¢ Hrast und Rakar 2017, 121f). Zudem wurde
durch diverse MaBBnahmen zur Arbeitsmarktflexibilisierung und -aktivierung, inklusive
Kiirzung der Leistungsanspriiche fiir Arbeitslose, der Druck auf die Arbeitnehmerlnnen
stark erhoht (ebd., 123). Die Zahl der von Armut betroffenen Personen stieg von 11,5%
im Jahr 2007 auf 14,5% im Jahr 2013 (ebd., 125). Im Gegensatz zur post-sozialistischen
Phase der 1990er Jahre, die durch die tragende Rolle der Sozialpartner in der
makrookonomischen Steuerung, einen inklusiven Wohlfahrtsstaat und eine graduelle
Transformation in Richtung Marktokonomie gepriagt war, hat die restriktive
Budgetkonsolidierungs- und Wettbewerbspolitik seit dem EU-Beitritt Sloweniens und
verstirkt seit Ausbruch der Krise zu einem nachhaltigen Umbau des Wohlfahrtsstaates
sowie des Sozialmodells gefiihrt. Wie sich die zunehmende Schwichung der
Gewerkschaften und damit der Regulierungskapazitit des Kollektivvertragssystems
Sloweniens weiterhin auf die Stabilitit der Gesamtwirtschaft und die Effektivitit der
Gestaltung der Arbeitsmarktregulierung auswirken wird, bleibt eine offene Frage.
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6. DIE ENTWICKLUNG DER ARBEITSBEZIEHUNGEN IN
FINNLAND

6.1. Einleitung

Das System der Arbeitsbeziehungen in Finnland galt bis vor kurzem als — in
struktureller Hinsicht — hochst robust und — in funktioneller Hinsicht — au3erordentlich
staatstragend, insofern es wesentlich dazu beigetragen hat, die politischen und
volkswirtschaftlichen Staatsziele der jeweiligen Regierungen in moglichst konsensualer
Weise zu erreichen (Jonker-Hoffrén 2019). Die Arbeitsbeziehungen waren in Finnland
immer stark zentralistisch organisiert. Insbesondere die in dreiseitigem sozialen Dialog
auf nationaler Ebene abgestimmte Einkommenspolitik gab die relativ rigiden
Rahmenbedingungen fiir weitere zweiseitige Kollektivvertragsverhandlungen auf den
unteren Ebenen, v.a. aber auf Branchenebene, vor. Zwar war mitunter, etwa in den
Krisenjahren 2008 bis 2011, die dreiseitige Konzertierung der Interessen zeitweilig
gestort oder unterbrochen, womit die Lohnfindung auf Branchenebene zwischendurch
weniger koordiniert betrieben wurde. Prinzipiell fanden allerdings die staatlichen und
Sozialpartnerakteure zumindest bis 2015/16 immer wieder auf den Pfad der korporatis-
tischen Interessenabstimmung im Vorfeld der eigentlichen Kollektivvertragsverhand-
lungen zuriick (ebd.). Denn den Regierungen war stets an der Eindammung der Inflation
durch koordinierte und moderierte Lohnpolitiken sowie in den Jahren nach dem Eintritt
Finnlands in die Eurozone am Abschluss von ,Wettbewerbspakten® mit den
Sozialpartnern und an der Einhaltung der Maastricht-Kriterien gelegen; die Arbeitge-
berseite verband mit dem institutionalisierten dreiseitigen Sozialdialog in der Regel die
Hoffnung auf den Erhalt des sozialen Friedens und die weitere Flexibilisierung des
Arbeitsmarktes; und die Gewerkschaften wollten mittels koordinierter Lohnpolitiken
eine moglichst egalitire und solidarische Einkommensverteilung erzielen (ebd.).

Ab 2015 erfuhr das finnische System der Arbeitsbeziehungen allerdings einen bis dahin
unbekannten und in seiner Dimension unerwarteten Einschnitt. Einige gravierende
arbeitsmarktpolitische Mafnahmen der neoliberalen Mitte-Rechts-Regierungen davor
und dann der liberal (unter Einbeziehung der rechtsextremen Finnenpartei) gefiihrten
Regierung unter Sipilda ab 2015 verschoben die Koordinaten des finnischen
Sozialmodells in  Richtung Dezentralisierung und  Fragmentierung des
Kollektivvertragssystems. Dieser Prozess wurde durch den einseitigen Riickzug des
groften und bedeutendsten Arbeitgeberverbands EK (Arbeitgeberbund der Finnischen
Industrie) aus dem dreiseitigen Sozialdialog noch befordert (ETUI 2017). Die
langerfristigen Auswirkungen dieser jiingsten Entwicklungen auf das Wirtschafts- und
Wohlfahrtsmodell Finnlands sind noch nicht abschitzbar. Zu einer umfassenden
Aushohlung der Institutionen und Strukturen auf den verschiedenen Ebenen des
Kollektivvertragssystems hat sie jedoch bis dato nicht gefiihrt.
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Tabelle 7:

Anderungen des finnischen Kollektivvertragssystems von 2000 bis 2016/17

Themenbereiche

2000

2016/2017

Kollektivvertragsfahige
Sozialpartner

Gewerkschaftsbiinde und
Branchengewerkschaften;

Arbeitgeberbiinde und
Branchenverbande

Gewerkschaften und
Arbeitgeberverbande auf
Branchenebene; zukiinftige
Rolle der Biinde unklar

Bedeutung der KV-Ebenen

National-branchen(bergreifend;
Implementierung der nationalen
Rahmenvereinbarungen auf

National nicht mehr méglich
durch einseitigen Riickzug von
Arbeitgeberverband EK; Branche

Branchenebene; als wichtigste Verhandlungs-
Unternehmen ebgne, mit \I/lergrollSert.em
Spielraum fir betriebliche
Vereinbarungen
Abweichung von KV-Standards Nein Offnungsklauseln maglich
nach unten
KV Deckungsrate 85% 91%

Allgemeinverbindlichkeits-
Mechanismus (oder funktionales
Aquivalent)

Ja, verbreitet

Ja, verbreitet

Gewerk. Organisationsgrad

75%

74%

Anteil Unternehmen an AG-
Verband

66%

70% (2012)

Quelle: Jonker-Hoffrén 2019, 198

6.2. Das System der Arbeitsbeziehungen bis Mitte der 2010er Jahre

Seit dem Jahr 1968 bestand die Besonderheit des ,,Finnischen Sozialmodells“ darin,
dass dreiseitige generelle Lohnvereinbarungen unter Einbeziehung des Staates und der
jeweiligen Dachverbidnde der Gewerkschaften und Arbeitgeberseite den eigentlichen
Kollektivvertragsverhandlungen auf Branchenebene vorgelagert waren. Diese zentralen
Rahmenvereinbarungen bildeten den Kristallisationspunkt fiir die fiir Finnland typische
Konsenspolitik der Interessenabstimmung (Jonker-Hoffrén 2019). Trotz dieser
tripartistischen Arrangements auf zentraler nationaler Ebene fanden und finden die
effektiven Kollektivvertragsverhandlungen auf der Ebene der Wirtschaftszweige
(Branchen) statt, wobei die Hohe der Abschliisse in der Regel durch die dreiseitigen
Vereinbarungen limitiert waren. Darunter wurden und werden noch Unternehmens-
kollektivvertrige sowie FEinzelvereinbarungen abgeschlossen (Eurofound 2017c).
Dieses korporatistische Modell der mehrstufigen Verhandlungen erlaubte es,
verbandliche Einzelinteressen mit nationalen Allgemeininteressen unter einen Hut zu
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bringen. Im Fall des drohenden Scheiterns des dreiseitigen nationalen Sozialdialogs
verstanden es die Regierungen zumindest bis Ende der 2000er Jahre, mit einschlidgigen
Versprechen an die Sozialpartner (Steuerreformen, Arbeitsmarktreformen etc.) diese bei
der Stange zu halten. Die Regierungen waren jedenfalls die ldngste Zeit daran
interessiert, mittels Gesamtsteuerung unter Einbindung der Sozialpartnerverbéinde die
Inflationsentwicklung unter Kontrolle zu halten und spéter die restriktiven Budgetvor-
gaben einzuhalten, wihrend die Gewerkschaften am politischen Entscheidungsfin-
dungsprozess, v.a. was die Einkommensentwicklung betrifft, teilhaben wollten und die
Arbeitgeberseite am sozialen Frieden, der weiteren Flexibilitit des Arbeitsmarktes und
Steuererleichterungen interessiert war (Jonker-Hoffrén 2019, 202f).

Mehrere Faktoren stiitzten dieses Mehrebenen-Verhandlungssystem. Zum einen waren
und sind die Arbeitsmarktparteien, die freiwilligen Gewerkschaften und
Arbeitgeberverbidnde, durch betrichtliche Mitgliederstirke und Reprisentativitit
gekennzeichnet (siehe unten). Zum anderen fithrte und fiihrt die quasi-automatische
Allgemeinverbindlichkeit der Branchenkollektivvertrige zu einer relativ hohen
kollektivvertraglichen Deckungsrate von — je nach Berechnungsweise — tiber 80% bzw.
tiber 90% (ebd.).

Der Mechanismus zur Allgemeinverbindlichkeitserklarung von Kollektivvertrigen geht
auf das Beschdftigungsvertragsgesetz von 1970 (novelliert 2001) zuriick. Die
Allgemeinverbindlichkeit von Kollektivvertrigen wurde im Jahr 2001 nochmals durch
das Gesetz iiber die Bestdtigung der Allgemeinverbindlichkeit von Kollektivvertrigen
(56/2001) gestirkt (Bruun 2018, 122). Seitdem wird der Geltungsbereich praktisch aller
umfangreicherer Branchenkollektivvertrige auf alle Betriebe und ArbeitnehmerInnen
der Branche ausgeweitet, auch wenn die Betriebe und Beschiftigten nicht Mitglied der
zeichnenden Parteien sind. Wenn ein Branchenkollektivvertrag abgeschlossen wird,
sind die Vertragsparteien verpflichtet, diesen an eine spezielle unabhéngige, dreiseitig
zusammengesetzte Behorde, die vom Sozial- und Gesundheitsministerium eingerichtet
wurde, zu iibermitteln. Diese Behorde hat die Aufgabe, den Kollektivvertrag zu
tiberpriifen und ihn fiir allgemeinverbindlich fiir die Branche zu erklédren, wenn folgende
Voraussetzungen erfiillt sind (ebd., 122f):

= - der Kollektivvertrag ist von besonderer Bedeutung fiir die Branche
= - die zeichnenden Parteien sind in der Branche gut organisiert und reprisentativ
= - der Kollektivvertrag gilt iiberregional

= - der Kollektivvertrag erfasst eine geniigend hohe Anzahl an Betrieben und
ArbeitnehmerInnen in der Branche (bis 2001 galt eine 50%-Hiirde fiir erfasste
ArbeitnehmerInnen).

Das zustdndige Ministerium listete im Jahr 2014 114 fiir allgemeinverbindlich erklirte
Kollektivvertrige und etwas mehr als 20, die die Voraussetzungen fiir deren
Ausweitung nicht schafften, auf (ebd., 122f).

Im Allgemeinen versprechen sich beide Arbeitsmarktparteien Vorteile von diesem
System der Ausweitung des Geltungsbereichs von Kollektivvertrigen. Die Gewerk-
schaften gewinnen an Legitimitét als Garantinnen der Durchsetzung der Bestimmungen
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des Kollektivvertrags auf betrieblicher Ebene. Die Arbeitgeberverbiande werden von den
einzelnen Unternehmen fiir ihre Expertise in Angelegenheiten der Implementierung der
Kollektivvertragsbestimmungen im Betrieb sowie fiir administrative Zwecke benotigt
und beziehen daraus Legitimitidt (ebd., 120). In jiingster Zeit wird die quasi-automati-
sche Allgemeinverbindlichkeit von Kollektivvertrigen von Arbeitgeberseite jedoch
zunehmend in Frage gestellt (Firon 2018).

Auch jenseits der klassischen Lohnpolitik sind die Gewerkschafts- und Arbeitgeber-
dachverbinde in diversen dreiseitigen Gremien und Foren vertreten, sodass die
Sozialpartner in allen politischen Entscheidungs- und Gesetzgebungsprozessen in den
Bereichen der Arbeitsmarkt-, Wirtschafts- und Sozialpolitik zentral eingebunden sind.
So wurde etwa die Pensionsreform von 2014 wesentlich von den Sozialpartnern
mitgestaltet (Eurofound 2017c¢).

6.3. Gewerkschaften und Arbeitgeberverbédnde

Gemill dem finnischen Beschdftigungsvertragsgesetz diirfen ausnahmslos alle
unabhingig Beschiftigten einer Gewerkschaft beitreten. Der gewerkschaftliche
Organisationsgrad ist in Finnland auB3erordentlich hoch, mit Nettoorganisationsraten (je
nach Quelle) zwischen rund 65% und 75% wihrend der letzten ein bis zwei Jahrzehnte
(Jonker-Hoffrén 2019). Die wichtigsten Griinde fiir die Attraktivitdt einer Gewerk-
schaftsmitgliedschaft diirften einerseits in der relativen Stirke der Gewerkschaften
gegeniiber sowohl der Arbeitgeberseite als auch dem Staat und andererseits in ithrem
Engagement und ihrer Einbindung in die Organisation und Administration der
Pensions- und Arbeitslosenversicherungssysteme (sog. Ghent-System) liegen. In
Finnland koexistieren drei Gewerkschaftsbiinde: zum einen die Zentralorganisation der
Finnischen Gewerkschaften (SAK) mit knapp einer Million Mitgliedern aus allen
Branchen des privaten und offentlichen Sektors; zum anderen der Finnische Dachver-
band der Privatangestellten (STTK) mit ca. einer halben Million Mitgliedern; und
schlieBlich der stirker reformistisch orientierte Dachverband der Gewerkschaften der
hoheren Angestellten und Manager (AKAVA) mit etwas mehr als 600.000 Mitgliedern
(Eurofound 2017c). Ein im Jahr 2014 in Gang gesetzter und fiir 2016 geplanter
Fusionsprozess, der SAK und STTK betraf und zum Ziel hatte, Synergieeffekte zu
steigern und die Verhandlungsposition gegeniiber der Arbeitgeberseite zu steigern,
wurde im Juni 2016 allerdings wegen Widerstands einiger Mitgliedsgewerkschaften
beider Biinde wieder abgeblasen. In den letzten Jahren hat sich der Konflikt zwischen
STTK und AKAVA, die in etlichen Bereichen die gleiche Mitgliedschaftsdomine
haben und um die beinahe deckungsgleiche Klientel werben, erheblich verschérft;
einige Fachgewerkschaften haben in den letzten Jahren von der STTK zu AKAVA
gewechselt (ebd.).

Wie oben erwihnt, trigt das finnische Ghent-System erheblich zur Mitgliederstérke der
Gewerkschaften bei (Checchi und Visser 2005). In Finnland organisieren und verwalten
die Gewerkschaften den Arbeitslosenversicherungs-Fonds. Bei einem Beitritt zu einer
Gewerkschaft konnen die Arbeitnehmerlnnen gleichzeitig fiir den Beitritt zu diesem

CR0DA
FGPRDF\ Vorlaufiger Endbericht 42




Fonds optieren; theoretisch konnen die Beschéftigten auch nur dem Fonds beitreten,
nicht aber der Gewerkschaft — was allerdings sozial hochst unerwiinscht ist. Die
Junktimierung dieser beiden Institutionen im Ghent-System erweist sich in Hinblick auf
die Rekrutierung von Gewerkschaftsmitgliedern jedenfalls als hochst effektiv (Jonker-
Hoffrén 2019, 206f).

Auch auf Arbeitgeberseite besteht volle Organisations- und Verbandsfreiheit. Die
Mitgliedschaft bei Arbeitgeberverbidnden beruht auf Freiwilligkeit. Die Organisations-
dichte ist auch auf Arbeitgeberseite hoch, mit — je nach Quelle der Daten — Mitglied-
schaftsraten um die 70% (Eurofound 2017c¢).

Der bedeutendste Arbeitgeberdachverband ist der Arbeitgeberbund der Finnischen
Industrie (EK) mit ungefdhr 16.000 Mitgliedsfirmen und knapp einer Million
Beschiftigten; dieser Verband vertritt Unternehmen aller GroBen in sidmtlichen
Branchen des privaten Sektors. Daneben bestehen noch der Arbeitgeberverband fiir
Gemeinden und Gemeindebetriebe (KT), der Arbeitgeberverband fiir staatliche
Einrichtungen (VTML), der Verband fiir Kirchliche Arbeitgeber (KiT) sowie der
Verband der Finnischen Unternehmen (SY) mit iiber 100.000 Mitgliedern (die Hilfte
davon Solo-Selbststindige) (ebd.). Alle diese Verbédnde bis auf SY schlieen Kollektiv-
vertrige ab. SY versteht sich stdrker als Unternehmens- denn als Arbeitgeberverband.

6.4. Schrittweise Dezentralisierung des Kollektivvertragssystems seit Ende der
2000er Jahre

Bereits im Zeitraum von 2008 bis 2011 wurden Branchenkollektivvertrige in erster
Instanz, d.h. ohne vorgelagerte zentrale Rahmenvereinbarungen, gefiihrt. Der Grund
dafiir war der einseitige Riickzug des Arbeitgeberverbands EK von den zentralen
Lohnverhandlungen, der die Ergebnisse dieser Verhandlungsebene als mitverantwort-
lich fiir die dramatische Erhohung der Lohnstiickkosten und damit das schwache
Wirtschaftswachstum in Finnland Ende der 2000er Jahre identifizierte. Zwar wurden in
der Folge bis 2015 wieder zentrale Vereinbarungen getroffen, die als ,,neue* Generation
von Vereinbarungen v.a. auf die Wettbewerbsfihigkeit Finnlands fokussierten und die
Lohnpolitik diesem Hauptziel unterordnete (Jonker-Hoffrén 2019). Dennoch zog sich
der EK 2015/16 einseitig und endgiiltig aus dem nationalen Lohnkoordinierungsprozess
zuriick, indem der Verband seine Statuten &dnderte und de facto vom nationalen
Arbeitgeberverband zum Wirtschaftsverband mutierte (Eurofound 2017c¢; Tonnes
Lonnroos 2016). Demzufolge begab sich der EK freiwillig und bewusst seiner
Fihigkeit, fiir seine Mitglieder bindende Vereinbarungen zu treffen. Ziel des
Arbeitgeberverbands war es, kiinftig Kollektivvertrige nur noch dezentral auf
Branchen- oder einzelbetrieblicher Ebene durch seine Mitgliedsverbinde abschlie3en zu
lassen, um Abschliisse flexibler an branchenspezifische und betriebliche Anforderungen
anpassen zu konnen. Im Jahr 2017 stieg der Verband einseitig aus 22, zum Teil seit dem
Jahr 1940 bestehenden nationalen Vereinbarungen mit den Gewerkschaftsbiinden zu
verschiedenen Themen, wie der Einhebung von Gewerkschaftsbeitrigen in Firmen,
betriebliche Aus- und Weiterbildung und gewerkschaftliche Vertretung in Betrieben,
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aus (SAK 2017). In der Periode 2015-16 verhandelte der EK noch die letzte dreiseitige
Vereinbarung auf nationaler Ebene — den Wettbewerbspakt, der, wie der Name
nahelegt, die Wettbewerbsfdhigkeit der finnischen Wirtschaft sowie nachhaltiges
Wirtschaftswachstum garantieren soll und die Schaffung von Arbeitsplidtzen, die
Konsolidierung der offentlichen Finanzen, Lohnzuriickhaltung und die Stdrkung der
betrieblichen Kollektivvertragsebene (Offnungsklauseln) als explizite Ziele nennt;
dieser Pakt galt als Rahmenvereinbarung fiir Branchenkollektivvertrige bis 2017
(Savolainen 2016). Seitdem werden in Finnland Branchenkollektivvertrige ohne

vorgelagerte dreiseitige Rahmenvereinbarungen auf nationaler Ebene verhandelt
(Jonker-Hoffrén 2019).

Der zunichst sukzessive und dann endgiiltige Ausstieg des wichtigsten Arbeitgeberver-
bands EK aus den zentralen Lohnverhandlungen fand vor dem Hintergrund der
Forderungen der neoliberalen Mitte-Rechts-Koalitionsregierungen statt, zum Zweck der
Erreichung der Wettbewerbsziele die Arbeitskosten (Lohnstiickkosten) erheblich zu
senken (etwa um 5% im Jahr 2016). Mitte der 2010er Jahre drohte das Kabinett Sipild,
massiv legistisch in das bestehende Kollektivvertragssystem einzugreifen, wenn die
Sozialpartner die von der Regierung gesteckten Ziele nicht auf dem Verhandlungsweg
erreichen wiirden (ebd., 199f). Dies war auch fiir die Gewerkschaften der Grund, dem
Wettbewerbspakt (und den @hnlich ausgerichteten dreiseitigen Vereinbarungen der
Jahre davor) letztlich zuzustimmen, obwohl insbesondere der letzte Pakt exzessive
Verschlechterungen fiir die Arbeitnehmerseite — ein Einfrieren der Lohne fiir 2017,
GehaltseinbuBBen  fiir Offentlich  Bedienstete, Verschieben der Last der
Sozialversicherungsbeitrige von der Arbeitgeber- zur Arbeitnehmerseite, Erh6hung der
jahrlichen Arbeitszeiten um 24 Stunden — vorsah (Savolainen 2016). Mit dem Ende des
Systems der zentralen Lohnkoordinierung wurde 2017 versucht, ein System der
Lohnfiihrerschaft einzurichten, indem die exponierten Branchen mit ihren
Lohnabschliissen die oberen Grenzen der Lohnabschliisse in den iibrigen Branchen
markieren sollten. Widerstand von Seiten einiger Arbeitgebergruppen in bestimmten
Branchen, insbesondere des michtigen Arbeitgeberverbands der Holz- und
Papierindustrie, vereitelten jedoch diese Plidne, da diese Industriegruppen eine flexible,
von anderen Industrien unabhéngige Lohn- und Gehaltsgestaltung bevorzugten (Jonker-
Hoffrén 2019, 203; Savolainen 2017).

Erste Erfahrungen nach dem Riickzug des EK aus dem Prozess der koordinierten
Arbeitsmarktregulierung legen nahe, dass — zumindest im Bereich der Giiterproduktion
— es die Sozialpartner auf Branchenebene vorerst geschafft haben, verbindliche
Mindestnormen in  den  Branchenkollektivvertrigen =~ mit  weitreichenden
Offnungsklauseln fiir weitergehende Verhandlungen auf betrieblicher Ebene zu
verbinden. Welchen ldngerfristigen FEinfluss der Verlust der zentralen
Lohnvereinbarung und -koordinierung bei gleichzeitiger Stirkung der betrieblichen
Verhandlungsebene auf die wirtschafts- und sozialpolitische Makrosteuerung nehmen
wird, ist derzeit allerdings vollig offen.

CR0DA
FGRDF\ Vorlaufiger Endbericht 44




Ursachen fiir die Transformationen

7. VIELFALTIGE URSACHEN FUR DIE DYNAMIK DER
ARBEITSBEZIEHUNGEN

Fiir alle vier untersuchten Linder kann festgestellt werden, dass — wenngleich in stark
unterschiedlichem AusmaBl — mehr oder weniger pfadabhidngige Entwicklungen im
Kontext interner und externer wirtschaftspolitischer Paradigmenwechsel durch
politische, rechtliche und institutionelle Zidsuren und sogenannte Strukturreformen
unterbrochen oder gar gestoppt wurden. Im Folgenden sollen die diversen ursdchlichen
Schliisselereignisse fiir diese Dynamiken exemplarisch herausgearbeitet werden.

7.1. Ruménien: Das Sozialdialogs-Gesetz 62/2011 als Kulminationspunkt des
neoliberalen Umbaus

Nach der Wende von 1989 war Ruminien durch relativ schwache staatliche
Institutionen, ein bis heute stark klientelistisches Parteiensystem, jedoch — in Bezug auf
die Arbeitsbeziehungen — ein prononciert zentralistisches Kollektivvertragssystem mit
hoher kollektivvertraglicher Erfassungsrate und relativ starken Gewerkschaften
charakterisiert (Bohle und Greskovits 2012). Die Arbeitsgesetzgebung der 1990er Jahre
unterstiitzte die Entwicklung von zwei- und dreiseitigem Sozialdialog und
Verhandlungen, wihrend die erga omnes Regelungen fiir eine anndhernd liickenlose
kollektivvertragliche Deckungsrate sorgte. Zwar fiel der gewerkschaftliche
Organisationsgrad bis Ende der 2000er Jahre insbesondere durch fortschreitenden
Strukturwandel dramatisch, dennoch blieb dieser fiir die mittel-osteuropdischen Lander
vergleichsweise hoch. Interessanter Weise genossen die ruménischen Gewerkschaften
jedoch wenig interne Legitimation, da ihre Bedeutung insbesondere durch staatliche
Organisationshilfen, wie besondere Konsultationsrechte, und weniger durch effektive
Partizipation der Mitglieder begriindet waren (Trif und Stoiciu 2017, 162 f).

Die mangelnde interne Legitimation durch die eigenen Mitglieder sowie das Vertrauen
der Gewerkschaften auf ihre privilegierte Position im staatlichen Institutionengefiige
machte sie allerdings im Kontext politischer und 6konomischer Umbriiche hochst
verwundbar. Die Wirtschafts- und Finanzkrise ab 2008 traf Ruméinien hart, und als das
Budgetdefizit in dieser Zeit aufler Kontrolle zu geraten drohte, wurden, neben
Sondervereinbarungen mit dem Internationalen Wahrungsfonds (IWF), im Jahr 2010
Kredite im Ausmafl von 20 Mrd. Euro mit der ,,Troika“ ausverhandelt. Als
Gegenleistung fiir die Finanzhilfe verpflichtete sich das damals regierende Mitte-
Rechts-Kabinett unter Emil Boc zu einem rigorosen Sparkurs und weitreichenden
Strukturreformen, die auch einen gravierenden rechtlichen Eingriff in das System der
Arbeitsbeziehungen umfassten. Mit dem Sozialdialogs-Gesetz 62/2011 wurde
insbesondere ~ der  brancheniibergreifende,  nationale = Kollektivvertrag  als
Referenzrahmen fiir sdmtliche Kollektivvertragsverhandlungen auf den darunter
liegenden  Ebenen  abgeschafft, das System der allgemeinverbindlichen
Branchenkollektivvertrige ausgehebelt und wurden die Reprisentativitétskriterien fiir
die Gewerkschaften geédndert, sodass de facto nur mehr in groferen Betrieben
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Firmengewerkschaften gegriindet werden konnen (Clauwaert und Schomann 2013; Trif
und Paolucci 2019). Die Gewerkschaften, aber auch die wenig koordiniert auftretenden
Arbeitgeberverbinde, hatten diesem Vorstol der neoliberalen Regierung Boc wenig
entgegenzusetzen. Im  Zusammenspiel mit den  marktliberalen = und
wettbewerbsorientierten Vorgaben der ,,Troika* hatte die Krise der spdten 2000er Jahre
der Mitte-Rechts-Regierung als Vorwand dafiir gedient, einerseits die
Gewerkschaftsbewegung nachhaltig zu schwichen und andererseits das bestehende
System der Arbeitsbeziehungen derart auszuhohlen, dass in der Folge nur noch ca. ein
Drittel der unselbststindig Beschiftigten Ruméiniens von einem Kollektivvertrag erfasst
werden. Der Verlust ihrer umfassenden Kollektivvertragsfahigkeit hatte fiir sowohl die
Gewerkschaften als auch die Arbeitgeberverbinde weiteren erheblichen
Mitgliederschwund zur Folge.

Bereits 2009 hatten die fiinf Gewerkschaftsbiinde sich zusammengeschlossen, um gegen
die Austeritidtspolitik und die kolportierten Plidne der Regierung zur extensiven
Dezentralisierung und Aushohlung des Kollektivvertragssystems vorzugehen. Da ihre
Positionen von der Regierung weitgehend ignoriert wurden, zogen sich die
Gewerkschaften aus den dreiseitigen Konsultationsgremien zuriick. Im Jahr 2011, als
das Sozialdialogs-Gesetz 62/2011 verabschiedet wurde, schlossen sich die vier grof3ten
Arbeitgeberverbinde dem Protest der Gewerkschaften an und zogen ebenfalls aus
diesen Gremien aus, da sie mit dem neuen Gesetz ihre Rolle als fiihrende
Kollektivvertragsparteien auf Arbeitgeberseite verloren und den sozialen Frieden im
Land gefidhrdet sahen (Trif und Paolucci 2019). Trotz Beschwerde der Sozialpartner bei
der ILO, der zufolge das Verbot der brancheniibergreifenden
Kollektivvertragsverhandlungen die ILO Konvention 98 verletzen wiirde, wurde das
neue Gesetz sowohl von der Europédischen Kommission als auch dem IWF begriif3t
(Europdische Kommission und IWF 2012, 1). Auch die sozialdemokratische
Nachfolgeregierung ab 2012 wagte es aufgrund des Drucks der internationalen
Geldgeber und Investoren nicht, die MaBnahmen von 2011 riickgéngig zu machen und
das frithere Flidchentarifvertragssystem wieder einzufiihren (EWC Academy 2019). Das
seit 2011 bestehende und von der Vorgidngerregierung hervorgerufene prinzipielle
Zerwiirfnis zwischen den beiden Kollektivvertragsparteien einerseits und der Regierung
andererseits konnte auch unter sozialdemokratischer Agide nicht aus der Welt geschafft
werden (ebd.).

Das Beispiel Ruminiens zeigt, wie eine neoliberale Regierung im Zusammenspiel mit
den auf Realisierung rigoroser Wettbewerbspolitiken setzenden Institutionen der
Europiischen Union innerhalb kiirzester Zeit ein junges, bestimmt nicht perfektes, aber
grundsitzlich funktionierendes und an gesamtwirtschaftlichen Zielen orientiertes
System der Arbeitsbeziehungen nachhaltig zu zerstoren vermag. Die zwar einigermalien
mitgliederstarken, aber mit wenig interner Legitimationsbasis ausgestatteten und
fragmentierten sowie institutionell stark von der Willkiir staatlicher Akteure abhéngigen
Gewerkschaften konnten — auch zusammen mit den schwachen Arbeitgeberorganisatio-
nen — dieser Entwicklung nur wenig entgegensetzen.
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7.2. Portugal: Gescheiterter Versuch, die neoliberale Transformation gegen die
Interessen beider Tarifparteien durchzusetzen

Nach der Nelkenrevolution 1974 begann der neue demokratische Staat erfolgreich, die
arbeitsrechtlichen = Standards zu verbessern und ein stabiles System der
Arbeitsbeziehungen  aufzubauen. Die  Etablierung dreiseitiger ~Foren der
Interessenabstimmung ab den 1980er Jahren erhohte den Einfluss der Gewerkschaften
und Arbeitgeberverbidnde. Bis in die 1990er Jahre spielten dreiseitige Sozialpakte bei
der Lohnmoderation in den Kollektivvertragsrunden eine zentrale Rolle, wenngleich die
groBBte Gewerkschaft CGTP die Verhandlung und Unterzeichnung diese Pakte
verweigerte (Campos Lima 2019; Eurofound 2017a).

Die kollektivvertragliche Deckungsrate lag in den erfolgreichsten Jahren der
Tarifabschliisse bei deutlich iiber 50%, jedoch blieben die
Einkommensverteilungseffekte stets bescheiden, sodass dem gesetzlichen Mindestlohn
eine steigende Bedeutung zukam. Traditioneller Weise betrachten sowohl die
Gewerkschaften als auch die Arbeitgeberverbinde branchenweite
Verbandskollektivvertriage als zentrales Instrument der Regulierung von Lohnen und
Arbeitsbedingungen (Naumann 2017).

Im Zuge der tendenziellen Machtverschiebung von den Gewerkschaften zu den
Arbeitgebern und der zunehmend neoliberalen Ausrichtung der politischen Agenda in
Portugal wurde in den 2000er Jahren die Moglichkeit eingefiihrt, sich einseitig aus
bestehenden Kollektivvertrigen zuriickzuziehen. Zwar machten etliche Arbeitgeber-
organisationen von dieser Maoglichkeit Gebrauch, allerdings brachten zusitzliche
gesetzliche Anreize die meisten dieser Arbeitgeberverbinde wieder dazu, in einen
Neuverhandlungsprozess zur Wiedereinsetzung der Kollektivvertrige einzusteigen.
Diese Entwicklung stirkte zwar die Arbeitgeberseite zusitzlich, bedeutete aber keinen
Bruch mit dem bestehenden System der Arbeitsbeziehungen (ebd.).

Anders verhielt es sich mit den Bestimmungen des von der ,,Troika® als Gegenleistung
fiir massive Finanzhilfe aufoktroyierten Memorandum of Understanding (MoU), die
von der damaligen Mitte-Rechts-Regierung teilweise umgesetzt wurden. Das Einfrieren
der Mindestlohne und die deutliche Einschrinkung der Allgemeinverbindlichkeit von
Kollektivvertrigen widersprachen komplett der traditionellen Gestaltung der
Arbeitsbeziehungen und schwichten das Kollektivvertragssystem massiv und
nachhaltig (Tavora und Gonzalez 2016). Die Anliegen des MoU, einerseits die
koordinierte Lohnmoderation auf brancheniibergreifender, gesamtwirtschaftlicher
Ebene zum Zweck der Einhegung der gesamtwirtschaftlichen Lohnkosten
wiederzubeleben und andererseits den Abschluss von Unternehmenskollektivvertrigen
zum Zweck der flexiblen Lohngestaltung auf betrieblicher Ebene zu forcieren,
scheiterten am mangelnden Willen der Sozialpartnerakteure sowohl auf Kapital- als
auch auf Arbeitnehmerseite, diese MaBBnahmen zu implementieren (Naumann 2017).
Auch die umgesetzten MaBBnahmen im Rahmen des MoU, ndmlich die Einschriankung
der Praxis der Allgemeinverbindlichkeitserkldarung von Kollektivvertrigen und die
tendenzielle Dezentralisierung des Kollektivvertragssystems, wurden nach Ablauf des
Strukturanpassungsprogramms 2014 ihrer Substanz nach wieder groBtenteils
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riickgingig gemacht — interessanter Weise von der gleichen Regierung, die diese
MaBnahmen drei Jahre zuvor eingefiihrt hatte. Dies kann als Indiz dafiir gesehen
werden, dass — im Gegensatz zur Situation in Ruminien — das damalige Kabinett in
Portugal die von der ,Troika® geforderten MaBnahmen weniger aus Uberzeugung,
sondern vielmehr auf Druck von Seiten der finanzierenden Institutionen implementiert
hatte. Wesentlich fiir das Scheitern der im Rahmen des MoU geforderten
Reformmalnahmen waren im Fall Portugals die Unkenntnis der europdischen Akteure
tiber die prozeduralen und institutionellen Gegebenheiten der nationalen
Kollektivvertragspolitik sowie die Unterschitzung des Widerstands beider
Tarifvertragsparteien gegen die geplanten Anderungen durch die nationale
Administration. Denn die geforderten und teilweise durchgesetzten Malnahmen standen
in klarem Widerspruch zu den Gepflogenheiten der portugiesischen Arbeitsbeziehungen
und den Interessen und Strategien der Interessendurchsetzung der portugiesischen
Sozialpartner (Interview Naumann).

Portugal kann demzufolge als ein Beispiel fiir eine gescheiterte Strukturreform im
Bereich der Arbeitsbeziehungen herangezogen werden, die dann auftritt, wenn zwei
Vorbedingungen fiir die Reform nicht erfiillt sind: erstens die Interessen der handelnden
nationalen Akteure, insbesondere der Sozialpartner, antizipieren; und zweitens die
vorhandenen Strukturen und Prozesse der nationalen Arbeitsbeziehungen als
Ankniipfungspunkte fiir erfolgreiche Malnahmen betrachten (Naumann 2017).

Das Scheitern des Strukturanpassungsprogramms im Rahmen des MoU in Portugal
heifit allerdings nicht, dass diese MaBBnahmen nicht nachhaltig disruptiv gewirkt hétten.
So liegt die kollektivvertragliche Erfassungsrate nach wie vor weit unter dem
Vorkrisen-Niveau, und die sozialpolitischen Einschnitte der Jahre 2011-14 wirken bis
heute nach (Campos Lima 2019).

7.3. Slowenien: Sukzessiver Dezentralisierungsprozess ab Mitte der 2000er
Jahre

Slowenien gilt als Reprisentant eines neo-korporatistischen Systems mit koordinierter
Marktwirtschaft und entspricht mit seinen fest verankerten tarifpolitischen und
wohlfahrtsstaatlichen Institutionen tendenziell dem Sozialmodell der westlichen
kontinentaleuropdischen Lédnder (Glassner 2015). In der Phase vor dem EU-Beitritt
Sloweniens 2004 bildeten zentral gefiihrte Kollektivvertragsverhandlungen den
Hauptmechanismus fiir die Durchsetzung einer moderaten Lohnpolitik zum Zweck der
Einddmmung der Inflation. So wurde fiir den offentlichen und den privaten Sektor
jeweils ein umfassender ,,sektoraler Kollektivvertrag abgeschlossen. Diese Phase war
durch weitgehende Einbindung der Sozialpartner in dreiseitige Informations- und
Beratungsgremien sowie ein hohes Mall an zentral koordinierter Lohnpolitik
gekennzeichnet, welche die Beschliisse der gesamtwirtschaftlichen Sozialpakte
umsetzte. Erleichtert wurde diese koordiniert-zentralistische Vorgehensweise durch die
Ausstattung der Wirtschaftskammer GZS mit Pflichtmitgliedschaft (Stanojevi¢ und Poje
2019). Mit dem Eintritt Sloweniens in die EU 2004 und dem Beitritt zur Eurozone 2007

CR0DA
FGPRDF\ Vorlaufiger Endbericht 48




Ursachen fiir die Transformationen

dnderten sich die politischen und wirtschaftlichen Rahmenbedingungen. So riickten die
Senkung der Arbeitskosten und die Flexibilisierung des Arbeitsmarktes in das Zentrum
der politischen Agenda der 2004 an die Macht gekommenen Mitte-Rechts-Regierung
sowie der meisten bedeutenden Unternehmen des Landes (Stanojevi¢c und Kanjuo
Mrcela 2016). Dies setzte im Bereich der Arbeitsbeziehungen einen Prozess der
,organisierten Dezentralisierung in Gang, der zu einem Ende der zentralen
Lohnverhandlungen auf brancheniibergreifender Ebene fiihrte. In der Folge wurden
Kollektivvertrdge in der Privatwirtschaft nicht mehr zentral verhandelt, sondern den
Kollektivvertragsparteien auf Branchenebene {iibertragen. Durch die verminderte
Einbeziehung der Sozialpartner in dreiseitige Entscheidungsprozesse, die fallenden
Mitgliederzahlen insbesondere der Gewerkschaften und die zunehmende
Dezentralisierung war der Fortbestand des neo-korporatistischen Systems der
Arbeitsbeziehungen zunehmend geféhrdet. Privatisierung und Deregulierung
schwichten die Gewerkschaften iiberdies (Stanojevi¢ und Poje 2019). Der bedeutendste
Schritt im fortschreitenden Prozess der Dezentralisierung der Arbeitsbeziehungen war
jedoch die gegen den Willen ihrer Fithrung durchgesetzte Abschaffung der Pflichtmit-
gliedschaft der Wirtschaftskammer GZS im Jahr 2006 (Interview LuZzar). Diese
MaBnahme zog nicht nur eine Schwichung der Kammer, sondern des
Kollektivvertragssystems als solches nach sich, da sie nicht nur eine unmittelbare
Senkung der Organisationsdichte auf Arbeitgeberseite bedeutete, sondern auch den
Legitimationsdruck der GZS den Mitgliedern gegeniiber erhohte und sich die Kammer
genotigt sah, die Verfolgung von Allgemeininteressen zugunsten jener von
Partikularinteressen der Mitglieder hintanzustellen. Zusammen mit der tendenziellen
Schwichung der Gewerkschaften resultierte die Abschaffung der Pflichtmitgliedschaft
im Fall der kollektivvertraglichen Deckungsrate von 100% auf unter 80% (Stanojevi¢
und Poje 2019). Dass diese Rate nicht noch weiter gesunken ist, ist dem Umstand zu
verdanken, dass gleichzeitig mit der Abschaffung der Pflichtmitgliedschaft der GZS die
Moglichkeit der Allgemeinverbindlichkeit von Branchenkollektivvertrigen geschaffen
wurde. Dennoch beschleunigte dieser Einschnitt im Regime der Arbeitsbeziehungen den
Wandel in Richtung Dezentralisierung und Fragmentierung, markierte aber keinen
abrupten und grundlegenden Umsturz des slowenischen Modells.

74. Finnland: Einseitiger Riickzug des wichtigsten Arbeitgeberverbands EK
2016/17 befeuert den Dezentralisierungsprozess

Im Gegensatz zu Slowenien war es im Fall Finnlands nicht die Regierung bzw. der
Gesetzgeber, der durch einen singuldren legislativen Akt als Katalysator bestehender
Entwicklungen der Dezentralisierung des Kollektivvertragssystems wirkte und wirkt,
sondern der bedeutendste brancheniibergreifende Arbeitgeberverband, nidmlich der
Arbeitgeberbund der Finnischen Industrie (EK). Ahnlich der Situation Sloweniens
waren die Arbeitsbeziehungen Finnlands stark zentralistisch organisiert, wobei die
bilaterale Lohnfindung auf Branchenebene durch vorgelagerte nationale
Rahmenvorgaben limitiert war. Ziel der koordiniert-zentralistischen Lohnfindung war
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die Kontrolle der Inflationsentwicklung sowie in spiteren Jahren die Einhaltung der
Maastricht-Kriterien (Jonker-Hoffrén 2019). Lange Zeit teilten die starken
Sozialpartnerorganisationen diese vorteilhafte Sicht der Lohnkoordinierung mit den
staatlichen Akteuren. Im Rahmen dieser tripartistischen Arrangements waren es
allerdings die Branchenkollektivvertrige, die die wesentlichen Regelungsinhalte
enthielten. Mit der Wirtschaftskrise erhohte sich allerdings der Druck auf den Staat, die
Lohnstiickkosten zu reduzieren und insgesamt die Wirtschaft anzukurbeln. Deswegen
dringten die unterschiedlichen konservativ-liberal angefiihrten Regierungen die
Sozialpartner, anstatt der traditionellen zentralen Lohnvereinbarungen neue Formen der
tripartistischen Wettbewerbspakte zu etablieren, die auch lohnpolitisch-moderierende
Vorgaben fiir die Tarifvertragsparteien auf Branchenebene enthalten sollten (ebd.).
Zwar kamen derartige Pakte bis 2015 zustande, der Arbeitgeberverband EK verfolgte
jedoch eine andere Strategie: Er dnderte seine Statuten und wandelte sich vom
Arbeitgeberverband zu einer Wirtschaftslobby, die darauf verzichtete, fiir ihre
Mitglieder verbindende Vereinbarungen zu treffen. Im Jahr 2017 trat dieser Verband
aus 22 nationalen, teilweise seit etlichen Jahrzehnten  bestehenden
Sozialpartnervereinbarungen aus (Eurofound 2017c). Bereits im Zeitraum 2008 bis
2011 hatte sich der Arbeitgeberverband EK einseitig von den zentralen
Lohnverhandlungen zuriickgezogen, weil er mit den Ergebnissen der Ubereinkiinfte
nicht mehr einverstanden war. D.h. bereits in diesen Jahren, und dann ab 2017, wurden
Branchenkollektivvertrige ohne vorgeschaltete zentrale Rahmenvereinbarungen
verhandelt. Zwar wurde im Jahr 2017 versucht, ein System der Lohnfiihrerschaft zu
etablieren, dies scheiterte aber am Veto einiger Arbeitgebergruppen, die die
branchenspezifische Lohnfindung nicht nach makrookonomischen Gesichtspunkten
ausrichten wollten (Jonker-Hoffrén 2019, 203). Insgesamt markiert der Riickzug des
Arbeitgeberverbands EK das Ende der koordinierten Regulierung des finnischen
Gesamtarbeitsmarkts. Der fortschreitende Dezentralisierungsprozess im System der
Arbeitsbeziehungen wurde durch diesen singuldren Akt auch im Fall Finnlands
beschleunigt. Im Gegensatz zu Slowenien bedeutet Dezentralisierung in Finnland
jedoch weniger eine Schwichung der Kollektivvertragsparteien als solche und eine
Senkung der kollektivvertraglichen Deckungsrate, sondern vielmehr einen Riickbau der
makrookonomischen Steuerung iiber eine stark koordinierte Lohnpolitik zu Gunsten
einer dezentralen, weitgehend unkoordinierten tarifpolitischen Steuerung durch
branchenspezifische Akteure. Inwiefern dieser Prozess unkoordinierter Lohnfindung
weitergefiihrt und mittelfristig volkswirtschaftlich und wohlfahrtsstaatlich wirksam
wird, bleibt abzuwarten.
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Mit dem wirtschafts- und sozialpolitischen Paradigmenwechsel, den die Europidische
Kommission, und hier insbesondere die Generaldirektion Wirtschaft und Finanzen,
sowie die Europidische Zentralbank seit dem Beginn der Krise 2008 vollzogen hat,
werden kollektive Arbeitsbeziehungen sowie ihre Akteure tendenziell als Hindernisse
fiir effektive Marktkoordination und Wirtschafts- sowie Beschiftigungswachstum
gesehen (Keune 2015; Hermann 2015). In einem programmatischen Papier von 2012
zur zukiinftigen Gestaltung der Arbeitsmirkte in Europa fordert die Generaldirektion
Wirtschaft und Finanzen der Kommission etwa unverblimt die Herabsetzung der
kollektivvertraglichen Deckungsraten, die Dezentralisierung der
Kollektivvertragssysteme, die Senkung der Mindestlohne und die Schwiéchung der
Tarifautonomie der Kollektivvertragsparteien (Europédische Kommission 2012, 104).
Dieser Perspektivenwechsel fand auch in den europdischen Rechtsakten seinen
Niederschlag. So enthilt der sogenannte Euro-Plus-Pakt von 2011 eine Reihe von
MaBnahmen zur vermeintlichen Stiarkung der Wettbewerbsfihigkeit der nationalen
Okonomien sowie zur Stabilisierung der Finanzmirkte, wie etwa die Abschaffung
automatischer Lohnerhthungsmechanismen, die Dezentralisierung der
Kollektivvertragssysteme sowie das Einfrieren der Lohne und Gehilter im 6ffentlichen
Sektor (Keune 2015, 284). Die sogenannten Krisenldnder mit dringendem Bedarf an
Finanzierungshilfe durch die europdischen Institutionen wurden zusitzlich mit
zwingenden Auflagen als Gegenleistung fiir die gewéhrte Finanzhilfe bedacht, sodass in
etlichen Lindern, darunter Portugal und Ruménien, die Mindestlohne allgemein und die
Gehillter der 6ffentlich Bediensteten herabgesetzt, die Pensionsleistungen reduziert, die
Kollektivvertragssysteme geschwiicht und eine Reihe sonstiger
Strukturreformmalnahmen durchgefiihrt wurden (Hermann 2015).

Es ist allerdings wichtig zu betonen, dass die MaBnahmen der Europdischen
Kommission bzw. der sogenannten ,,Troika“ nicht losgelost von den nationalen
Interessen und Politiken zu verstehen sind. Denn einerseits wurden die bedeutendsten
MaBnahmen auf europdischer Ebene, wie etwa der Euro-Plus-Pakt, von den Staatschefs
der Euro-Linder sowie weiterer EU-Linder unterzeichnet. Zum anderen spiegeln die
Rhetorik und Agenda der europdischen Institutionen zumindest zu einem Gutteil jene
der Regierungen und KapitalvertreterInnen der Nationalstaaten wider. Im europédischen
Mehrebenensystem ldsst sich allerdings die supranationale Ebene trefflich als
Sitindenbock instrumentalisieren, wenn es darum geht, unpopulédre Austerititspolitiken
und Strukturreformmafnahmen unter dem Vorwand durchzusetzen, damit blof3 den
Forderungen der europiischen Institutionen zu entsprechen; die eigene neoliberale
Agenda wird dabei oftmals kaschiert. Die konkrete Ausgestaltung der Reformpolitik
Ruminiens seit Beginn der Krise etwa kann nicht alleine der EU angelastet werden.
Zwar hat die EU das MalBnahmenpaket seit Beginn der 2010er Jahre, insbesondere die
Zerschlagung des Systems der brancheniibergreifenden Kollektivvertragsverhandlungen
sowie die Abschaffung der Branchenkollektivvertrige mit
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Allgemeinverbindlichkeitswirkung, forciert und dessen Implementierung begriif3t, das
Ausmal} an institutioneller Zerschlagung und prozeduraler Storung des Systems der
Arbeitsbeziehungen war jedoch dem besonderen Ehrgeiz der Mitte-Rechts-Regierung
unter Emil Boc geschuldet (Trif 2015. 401f). Im Gegensatz dazu implementierte die
konservative portugiesische Fiihrung groftenteils nur jene MaBnahmen, die von der
,Troika® eingefordert wurden, und revidierte diese zumindest teilweise wieder nach
Ablaufen des mit den Institutionen vereinbarten Strukturanpassungsprogramms
(Naumann 2017). Im Fall von Slowenien und Finnland prédgte zwar der verstérkt
neoliberale europidische Diskurs die jeweilige nationale politische Agenda und stérkte
jene politischen Krifte und Kapitalfraktionen, die auf eine Flexibilisierung der
Arbeitsmirkte und den Abbau von ,Marktrigidititen* setzen. In Finnland waren es
allerdings eher nationale denn von auflen induzierte Interessenkonfigurationen, die eine
Schwichung der Regulierungskapazitit tripartistischer Foren und zweiseitiger
Verhandlungsstrukturen herbeifiihrten, wiéhrend in Slowenien die durch die
unterschiedlichen nationalen Regierungen getitigten ReformmafBnahmen (wie etwa die
Flexibilisierung des Arbeitsmarkts, Privatisierungen, die Deregulierung der
Arbeitsbeziehungen etc.) im Wesentlichen den Wiinschen der europdischen
Institutionen entsprachen (Stanojevi¢ und Poje 2019).

Wenig tiberraschend zeitigten die teilweise von der EU aufoktroyierten und teilweise
freiwillig von den nationalen Administrationen eingefithrten Austeritits- und
Strukturanpassungsprogramme nicht oder nur bedingt die von der Europiischen
Kommission bzw. der Troika erwarteten Erfolge. Zwar hat die Senkung der
Mindestlohne, die Schwichung der makrodkonomisch orientierten
Kollektivvertragssysteme und der Riickbau des individuellen und kollektiven
Arbeitsrechts kurzfristig zur Erholung der offentlichen Finanzen beigetragen, aber
weder zu verstirkter Investitionstitigkeit noch zu Prosperitit, Wirtschaftswachstum und
nachhaltiger Beschiftigungssicherung gefiihrt (Hermann 2015, 36f). In Landern wie
Finnland, Portugal und Slowenien stagnierte das Bruttoinlandsprodukt im Zeitraum
2009-15, wihrend es in Ruméinien etwas anwuchs (Eurostat 2019). Die Tabellen im
Anhang dieses Berichts, die eine Reihe von Sozialindikatoren enthalten, geben nur
teilweise  Aufschluss iiber die wunterschiedlichen Entwicklungsphasen der
Arbeitsbeziehungen in den untersuchten Lédndern. Die Entwicklung der
Arbeitslosenraten  reflektieren etwa kaum Anderungen im Regime der
Arbeitsbeziehungen, weil sie durch eine Vielzahl an volkswirtschaftlichen Parametern
beeinflusst wird. Die Armut einer Gesellschaft gemessen als materielle Deprivation
steht jedoch in einem direkten Zusammenhang mit Anderungen der Tarif- und
Mindestlohnpolitik. Fiir Portugal (siehe Tabelle 9) kann etwa nachgewiesen werden,
dass mit dem Einfrieren des Mindestlohns und der Beschrinkung der
Allgemeinverbindlichkeit von Kollektivvertragen bzw. der Schwichung der
Tarifvertragsparteien im Zeitraum 2011-15 nicht nur die kollektivvertragliche
Erfassungsrate (CBC), sondern auch die Lohnzuwéchse zuriickgegangen sind.
Gleichzeitig haben sich die materiellen Ungleichheitstendenzen (Gini-Koeffizient)
sowie der Anteil der materiell Depravierten (und auch die Arbeitslosigkeit) erhoht.
Ahnliche Entwicklungen konnen auch fiir Ruménien (Tabelle 10) fiir die Zeit nach der
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Implementierung des Sozialdialog-Gesetzes 2011 und anderer Rechtsakte beobachtet
werden, zumindest hinsichtlich der Falls der kollektivvertraglichen Deckungsrate, des
voriibergehenden FEinfrierens der Mindestlohne und der Erhohung des Gini-
Koeffizienten. In Slowenien fand die entscheidende Zisur, nimlich die Abschaffung der
Pflichtmitgliedschaft bei der Wirtschaftskammer, schon 2006 und damit zu einem
Zeitpunkt statt, der in der Zeitreihe der Tabelle 11 nicht erfasst ist. Deswegen kdnnen
anhand von Tabelle 11 keine Aussagen iiber die sozialen Auswirkungen dieser
MaBnahmen getroffen werden.

Es kann jedoch davon ausgegangen werden, dass im Jahrzehnt nach der Krise die
Ungleichheit der Einkommen und der verfiigbaren Vermdgen zumindest in Portugal
(Interview Naumann) und Ruméinien (Trif und Paolucci 2019), wie insgesamt in der
Mehrheit der EU-Staaten, zugenommen hat (Eurostat 2018; Berg 2015). Dies kann zu
einem gewissen, nicht unbetrichtlichen Anteil auf die Schwichung oder gar
Abschaffung von Fldchentarifvertrigen, welche durch Erfassung von marginalen und
vulnerablen Beschiftigtengruppen eine inklusive und gleichheitsfordernde Wirkung
entfalten, zuriickgefiihrt werden (Keune 2015. 288f). Solidarische Lohnpolitik kann nur
in hochst zentralisierten oder — unter bestimmten Umstinden — koordinierten
Lohnfindungssystemen betrieben werden (Traxler 2005; Schulten 2004). Die Erhohung
der gesellschaftlichen Ungleichheit, basierend auf der Schwéchung inklusiver und
umfassender Kollektivvertragssysteme, unterminiert jedoch nicht nur sozialpolitische
Wohlfahrtsziele, sondern auch dkonomische Prosperititsziele (Schulten und van Gyes
2015).

Wie in der Einleitung dieses Berichts ausgefiihrt, bestand das Wesen des Européischen
Sozialmodells im letzten Drittel des 20. Jahrhunderts und wihrend der ersten Jahre des
gegenwdrtigen Jahrhunderts darin, dass nicht nur die einzelnen Staaten
Nachkriegseuropas, sondern auch die EU als solches die zentrale Rolle der
Sozialpartnerorganisationen als wirtschafts- und sozialpolitische Akteure — neben den
staatlichen Administrationen — nicht nur anerkannten, sondern aktiv forderten. Sozialer
Dialog und autonome Kollektivverhandlungen auf betrieblicher, branchenspezifischer,
nationaler und seit den 1990er Jahren auch europiischer Ebene galten als rechtlich-
institutionelle sowie prozedurale Hauptstiitzen fiir die Demokratisierung moderner
Gesellschaften, Verbesserung der Governance, Erhohung der Prosperitit und
Wohlfahrtsstaatlichkeit, Innovation und des sozialen Zusammenhalts (Keune 2015,
283). Wenngleich die Priorisierung der Wirtschaftsintegration und der
Wettbewerbsorientierung des Wirtschaftsraums Europa gegeniiber der Sozialintegration
seit den 1980er Jahren sukzessive zugenommen hatte, so markierte der Ausbruch der
Wirtschafts- und Finanzkrise 2007/8 doch einen grundlegenden Positionswandel der
europdischen Institutionen hinsichtlich der Bedeutung und Funktion des Europidischen
Sozialmodells (Van Klaveren und Gregory 2019, 24f). Plotzlich wurden nicht nur die
Errungenschaften der kollektiven Arbeitsbeziehungen, wie die umfassende und
koordinierte Einkommensgestaltung im Sinne einer kohdrenten volkswirtschaftlichen
Makrosteuerung, sondern auch die sozialpartnerschaftlichen Akteure selbst in Frage
gestellt (ebd.). Angesichts der Krise schienen sozialpartnerschaftliche Strukturen und
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Funktionsweisen den von der EU iibergeordneten Zielen der Finanzmarktstabilisierung,
Konsolidierung staatlicher Haushalte, Erhohung der Anzahl der
Beschiftigungsverhiltnisse und Verbesserung der wirtschaftlichen
Wettbewerbsfihigkeit im Weg zu stehen (Keune 2015, 284f). Die teilweise dullerst
dramatischen Folgen dieses Paradigmenwechsels auf nationalstaatlicher Ebene wurden
in diesem Bericht sowohl analytisch als auch exemplarisch dargestellt.

Nichtsdestoweniger gibt es in den letzten Jahren Anzeichen dafiir, dass zumindest in
Teilen der maBgeblichen europdischen und internationalen Organisationen, wie der
Europdischen Kommission und der Organisation fiir wirtschaftliche Zusammenarbeit
und Entwicklung (OECD), wieder ein Umdenken in Bezug auf die (potentielle) Rolle
der Sozialpartner und des sozialen Dialogs eingesetzt hat. Auf Initiative der
Europiischen Kommission wurde im Herbst 2017 auf dem EU-Gipfel in Goéteborg die
Europdiische Séiule sozialer Rechte (Europédische Kommission 2017) proklamiert, die
explizit und erstmals seit iiber einem Jahrzehnt eine positive Bezugnahme auf die
nationalen  Sozialpartnerakteure und deren Handlungsautonomie sowie die
Besonderheiten des jeweiligen nationalen sozialen Dialogs durch eine maf3gebliche EU-
Institution enthilt. Uber dieses rein proklamatorische Dokument der EU-Institutionen
hinausgehend, stellt die OECD — im Gegensatz zu ihren sozialpartnerschaftlich-
kollektiven Lohnfindungsmodellen gegeniiber kritischen Stellungnahmen wenige Jahre
davor — einen empirisch fundierten Zusammenhang zwischen der Existenz koordiniert-
umfassender Kollektivvertragssysteme einerseits und hohen Beschiftigungsquoten,
niedrigen Arbeitslosenraten, hoher Einkommensgleichheit, hohen Lohnen und
Gehiltern und hohen Produktivitdtsraten andererseits fest (OECD 2018, 73f). Es
besteht also Hoffnung, dass der im letzten Jahrzehnt rein neoliberal und marktradikal
geprégte Diskurs iiber die wirtschafts- und sozialpolitische Ausrichtung Europas wieder
verstirkt in wissenschafts- und evidenzbasierte Bahnen gelenkt werden kann. Ob ein
differenzierterer Diskurs dann auch zivilgesellschaftlich diffundieren und in der Agenda
der relevanten politischen Akteurlnnen seinen Niederschlag finden kann, bleibt
abzuwarten.
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TABELLEN-ANHANG

Tabelle 8: Soziale Kennzahlen fiir Finnland

Indikator 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017
CBCin % 70-90 | n.a. | 85-90 | 85-90 | 85-90 | 85-90 | 85-90 | n.a. | 85-90 | 85-90 | 85-90
Tariflohnindex

in % 21| 43| 36 2 2| 29| 14| 08| 05| 07 03
Mindestohne n/a n/a nia n/a nia n/a nia nia nia nia nia
Gini-Koeffizient | 259 | 263 | 259 | 254 | 258 | 259 | 254 | 256 | 252 | 254 | 253
Mat. Depriv. 36| 35| 28| 28| 32| 29| 25| 28| 22| 22 2.1
AL-Rate na.| na | 82| 84| 78| 77| 82| 87| 94| 88 8,6
Tabelle 9:  Soziale Kennzahlen fiir Portugal

Indikator | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017
CBCin % 85 85| 83 75 74 74 71 74 88 87| na.
Tariflohn-

index in

% 20 31| 29 24 15 14 1 1 0,7 15 26
Mindest-

Ibhne 47017 | 497 | 525 | 554,17 | 565,83 | 565,83 | 565,83 | 565,83 | 589,17 | 618,33 | 649,83
Gini-Ko-

effizient 36,8 | 358| 354 | 337| 342| 345| 342| 345 34| 339| 335
Mat.

Depriv. 96| 97| 91 9 8,3 86| 109| 106 9,6 8,4 6,9
AL-Rate na.| na. | 107 120 129 158 | 164 | 141| 126| 112 9
Tabelle 10: Soziale Kennzahlen fiir Rumanien

Indikator 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017
CBCin % 100 | 100 | 100 | 100 60 60 60 60 60 60 | 100
Tariflohninde

Xin % n.a. n.a. n.a. n.a. n.a. n.a. n.a. n.a. n.a. n.a. n.a.
Mindestiohn | 1152 | 1385 | 1491 | 1416 | 1572 | 1619 | 1575 | 1901 | 2175 | 2321 | 2753
e 7 9 6 3 0 1 0 1 0 0 9
Gini-

Koeffizient na. | 359 | 345| 335| 335 34| 346 35| 374 347 331
C7/EODA
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Mat. Depriv. 38| 327 321 305 295 311 298 | 259 | 227 | 238 19,7

AL-Rate n.a. n.a. 6,5 7 7.2 6,8 7,1 6,8 6,8 59 49

Tabelle 11: Soziale Kennzahlen fiir Slowenien

Indikator 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017

CBCin % 70 70 70 70| 70 70 70 70 75 75 75

Tariflohninde
xin % n.a. n.a. n.a. n.a. n.a. n.a. n.a. n.a. n.a. n.a. n.a.

Mindestiohne | 501 | 5385 | 5891 | 597.4 | 748, | 763,0 | 7836 | 7891 | 7907 | 790,7 | 804,9

Gini-
Koeffizient 232 234 22,7 238 | 238 23,7 244 25 245 244 23,7

Mat. Depriv. 5.1 6,7 6,1 59 | 6,1 6,6 6,7 6,6 58 54 4,6

AL-Rate 49| 44 59 73| 82 89| 10,1 9,7 9 8 6,6

Quellen der Tabellen 8 — 11: Eurostat, Eurofound 2019

CBC = collective bargaining coverage (kollektivvertragliche Deckungsrate: Anteil jener unselbststandig
Beschaftigten, die von einem Kollektivvertrag erfasst werden, an allen unselbststandig Beschaftigten
einer Volkswirtschaft)

Tariflohnindex in % = prozentuelle Veranderungen der kollektivvertraglich und gesetzlich festgesetzten Mindestiéhne
im Vergleich zum Vorjahr

Mindestléhne = absolute Hohe der nationalen Mindestléhne in Euro pro Monat

Gini-Koeffizient = Indikator fiir Grad der Ungleichheit der Einkommensverteilung (0 = totale Gleichheit, alle verdienen
gleich viel; 1 = totale Ungleichheit, eine Person verdient das gesamte Einkommen)

Mat. Depriv. = materielle Deprivation: umfasst zum einen die wirtschaftliche Belastung und zum anderen den Mangel
an langlebigen Gebrauchsgutern und ist definiert als die unfreiwillige Unfahigkeit (im Unterschied zur
Wahlfreiheit), fiir folgende Ausgaben aufkommen zu kdnnen: unerwartete Ausgaben, einen einwdchigen
Jahresurlaub an einem anderen Ort, jeden zweiten Tag eine Fleisch-, Gefligel- oder Fischmahizeit,
angemessene Beheizung der Wohnung, langlebige Gebrauchsgiiter wie Waschmaschine, Farbfernseher,
Telefon oder Auto, Schulden (Hypotheken- oder Mietschulden, Rechnungen fiir Versorgungsleistungen
(Strom, Wasser, Gas), Mietkaufraten oder sonstige Kreditzahlungen).

AL-Rate = Arbeitslosenrate nach Eurostat-Zahlweise
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