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I. Einleitung — Zielsetzung der Abhandlung

Portugal ist Teil der europdischen Gemeinschaft. Seit dem Beitritt am 1. Januar
1986 erlebt die Wirtschaftsverfassung und Rechtsordnung dieses Landes immer
nachhaltigere gesamteuropdische Einfliisse in politischen, wirtschaftlichen, sozialen
und rechtlichen Bereichen. Kraft der integrativen Ausrichtung der zentralen
Vorgaben von Kommission und Rat mittels Verordnungen und Richtlinien und den
hieraus erwachsenden Gemeinschaftsregularien ist dies flir Portugal wie fiir jeden
einzelnen Mitgliedsstaat prdgend und im vernetzten Erscheinungsbild der
wirtschaftlichen und sozialen Bereiche Ausdruck der zunehmenden globalen
Gestaltwerdung der Europiischen Union'. Es finden gemeinschaftsintern verein-
heitlichende Identitdtsfindungs— und Harmonisierungsprozesse statt. Je nach den
nationalen Grundverfassungen in Wirtschaft und Recht der einzelnen Mitglied-
staaten geschieht dies vom Umfang her ldnderbezogen unterschiedlich. Immer
jedoch werden einzelstaatliche Regelungen und Standards durch neu normierte
Priorititen der Gemeinschaft aufgehoben oder iiberlagert”. Die EU—weite Interna-
tionalisierung der Unternehmen in europdische Dimensionen als Ausdruck der
spezifisch europiischen Globalisierung® gleicht allenthalben die lokalen &kono-
mischen Mechanismen und nationalen Wirtschaftsgesetzgebungen mit fiir diese
bisweilen vollstdndig innovativen Akzenten, Markierungen und Neuregelungen
gemeinschaftskonformen Belangen und Vorgaben an. Portugal ist Teil dieser
gemeinschaftsweiten Gestaltwerdung des integrativen Binnenmarktes.

Die vorliegende Arbeit spricht aus dem Bereich des Arbeitsrechts das Thema der
Arbeitnehmermitbestimmung an. Unternehmerische und betriebliche Mitbestim-
mung sind angesichts der grenziiberschreitenden Wirtschaftsverflechtungen der
europiischen Unternchmen' und mobiler Arbeitnehmerbewegungen® zentrale

Zur Geschichte des europdischen Einigungsprozesses von 1950 bis zur Regierungskonferenz von Nizza
am 10./11.12.2001 mit seinen prégenden Etappen, seiner kenzeichnenden Verselbstdndigung, seinen
strukturellen Fortschritten von Regierungskonferenz zu Regierungskonferenz, seinen innerstaatlichen
Gewichtungen und Divergenzen vgl. NAGEL, Wirtschafisrecht der Europdischen Union, S. 21{f, ARNDT,
S. 9ff, 19ff, FISCHER, S. 7ff, HOBE, S. 4ff, KOENIG-HARATSCH, Rz. 26ff, STREINZ, Rz. 7ff.

Grundsatz: Gemeinschaftsrecht bricht Landesrecht.

LECHER/NAGEL/PLATZER, S. 33, 34.

Freier Warenverkehr, Art. 23 EG—Vertrag, freier Kapital- und Zahlungsverkehr, Art. 56 EG—Vertrag.
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Themen zur Schaffung gleicher arbeitsrechtlicher Grundfreiheiten® gemeinschafts-
weit bzw. zum Abbau oder zur Vermeidung von Ungleichheiten und Diskrimi-

nierungen in grenziiberschreitenden und interkulturellen Arbeitsprozessen.

Portugals Arbeitsrecht weist im Vergleich zu anderen Mitgliedsldndern erhebliche
Eigenheiten und Abweichungen zu Inhalt und Umfang von Arbeitnehmer-
mitwirkungsrechten auf’. Das hat historische Griinde®, eine andersgeartete soziale
Infrastruktur sowie eine differenzierte geschichtliche Entwicklung seines Arbeits—
und Sozialrechts. Landesspezifische Abweichungen gelten dabei vor allem fiir den
Bereich der unternehmerischen und betrieblichen Arbeitnehmermitbestimmung’.

Gegenstand und Zielsetzung der vorliegenden Untersuchung ist, zunichst
darzustellen, ob und wie in der Arbeits— und Unternehmensverfassung Portugals
substantielle Mitbestimmung existiert und praktiziert wird. Die Arbeit geht sodann
der Frage nach, inwieweit auf dem Hintergrund des europdischen Arbeitsrechts
kraft seiner verbindlichen Vorgabefunktion mittels der Gemeinschaftsgesetzgebung
einerseits'’ oder aus praktischer Ubernahme von Mitbestimmungsgedankengut
tibriger Mitgliedsldnder in der grenziiberschreitenden Arbeitswelt im Zuge
internationaler ~ Firmenaktivititen  andererseits = Rechtsanpassung  und/oder
-fortentwicklung in Portugal stattfindet. Besonderes Augenmerk ist dabei auf die
Darstellung und Priifung des neuen portugiesischen Arbeitsgesetzbuches vom 27.
August 2003'" zu richten, ob also hierin unmittelbar oder mittelbar Adaptionen
europdischer Mitsprache—, Mitwirkungs— und Mitbestimmungsregeln zu
verzeichnen sind, wie sie sich aus gesetzlichen Vorgaben der Gemeinschaft'
ableiten oder in anderen Mitgliedstaaten" vorbildhaft bestehen und leitmotivisch
das heutige portugiesische Arbeitsrecht zu beeinflussen vermégen.

Freiziigigkeit der Arbeitnehmer, Art. 39 EG—Vertrag, Dienstleistungsfreiheit, Art. 49 EG—Vertrag, im
weiteren Sinne auch Niederlassungsfreiheit fiir Selbstdandige, Art. 43 EG—Vertrag.

Zur Mitbestimmung als Grundrecht der Arbeitnehmer nach deutschem Inhaltsverstdndnis vgl. NAGEL,
Paritdtitsche Mitbestimmung und Grundgesetz, S. 26ff (37).

7 Vgl. Kap. Ill.1.und 3.

¥ Siehe Kap. I11.2.

Siehe Kap. IV.2.4.

1 Vgl. den Kompetenzrahmen des Art. 249 EG—Vertrag.

1 1..99/2003, verdffentlicht in Didrio da Republica Nr. 197, Serie I-A, Seiten 5558 bis 5656, in Kraft ab
dem 1. Dezember 2003 — Art. 3 der Priambel.

2 Art. 137, Ziffern e) und f) EG—Vertrag.
1 2.B. Deutschland, Niederlande, Luxemburg, Osterreich vgl. Kap. IV.4. und VIA.



I1.

3

Der Empregador' — das Direktionsrecht des Arbeitgebers
als Grundpfeiler des portugiesischen Arbeitsrechts

Gesetzliche Definition der Arbeitgeber— und Arbeitnehmer-
pflichten

Das spezielle Uber— und Unterordnungsverhiltnis zwischen dem portugiesischen

Arbeitgeber und seinen Arbeitnehmern kann am deutlichsten an Hand der

geschriebenen gesetzlichen Regelung veranschaulicht werden. Detailliert spiegeln
der Wortlaut der Art. 19 und 20 des Allgemeinen Gesetzes {iber Rechte und
Pflichten der Parteien des Arbeitsvertrages — DL 49 408" —, in welcher dezidierten
Auspriagung Inhalt und Umfang der Arbeitgeber— und Arbeitnehmerpflichten vom

Gesetz gesehen und noch heute in der Praxis gelebt werden.

Der Pflichtenkatalog des Arbeitgebers besagt in ausfiihrlicher programmatischer

Ausformulierung, dass

er den Arbeitnehmer als seinen Mitarbeiter zu behandeln und zu akzeptieren
habe,

ihm eine nach den Anforderungen des Allgemeinwohls ausgerichtete
gerechte sowie addquate Entlohnung zu zahlen habe,

ihm nach physischen wie nach moralischen Gesichtspunkten orientierte
geeignete Arbeitsbedingungen zur Verfiigung stellen miisse,

ihm einen angemessenen Anteil zur Forderung der Arbeitsproduktivitét
beizusteuern habe,

thn fiir Schidden aus Arbeitsunfillen oder Berufskrankheiten freizustellen
habe,

des Weiteren ihm die Ausiibung von Funktionen in jedweden Arbeitnehmer-
vertretungsorganen der verschiedenen Konstellationen, sei es Betriebsrat
oder Gewerkschaften, ermoglichen miisse,

14

15

Zu deutsch: "Der Arbeitgeber".
vgl. FuBnote 69.



ihm gegeniiber alle Verpflichtungen aus vertraglich festgelegten oder ander-
weitigen Verbindlichkeiten zu erfiillen sowie

fiir ihn fortlaufend eine aktualisierte Personalakte zu fiihren habe!'®.

Demgegeniiber besagen in ebenso enumerativer Aufzihlung, aber zugleich in

uniibersehbarer Unterordnung unter die Vorrangstellung des Arbeitgebers die

korrespondierenden Verpflichtungen des Arbeitnehmers, dass er

durch hofliches sowie loyales Auftreten die im Betrieb ihm {iberstellten
Hierarchien, ferner die Kollegen sowie alle Personen, welche mit dem
Unternehmen in Verbindung stehen, zu achten und dementsprechend zu
behandeln habe,

mit Dienstbeflissenheit zur Arbeit zu erscheinen und seine Tétigkeit
gewissenhaft sowie sorgfiltig durchzufiihren habe,

dem Arbeitgeber in allem, was Arbeitsdurchfithrung und Arbeitsdisziplin
betrifft, zu gehorchen habe, es sei denn, dessen innerbetriebliche
Anweisungen liefen den individuellen Rechten des Arbeitsvertrages sowie
bestehenden Rechtsgarantien des Arbeitnehmers zuwider,

Riicksichtnahme gegeniiber der Firma zu wahren habe,

keinerlei Geschdfte im eigenen Namen oder Dritter neben der
Arbeitstétigkeit fithren diirfe,

keine Informationen {iber Organisation, Arbeitsmethoden oder Geschéfts-
praktiken des Unternehmens an unbefugte Dritte weitergeben diirfe,

bemiiht sein miisse, eine schonende Behandlung der Vermogensgegenstiande
des Unternehmens, welche ihm fiir seine Arbeitsdurchfithrung anvertraut

sind, zu gewihrleisten,

alle Malnahmen fordern wund verwirklichen miisse, welche der

Produktionssteigerung der Firma dienlich sind,

generell alle Verpflichtungen aus dem Arbeitsvertrag oder anderweitigen
Obliegenheiten zu erfiillen habe.

Sowohl in Diktion wie Inhalt dieses gesetzlichen Pflichtenrahmens fiir Arbeitgeber

und Arbeitnehmer wird illustriert, welches fundamentale patriarchalische Uber— und

16

Zur Neuerung nach L 99/2003 siehe Fufinote 69.
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Unterstellungsverhiltnis das Arbeitgeber— Arbeitnehmerverhiltnis prégt und wie es
demgemdlB mit den Entscheidungskompetenzen, den Durchfithrungsverfahren, der
Fach— und Dienstaufsicht einschlieBlich des Disziplinarrechts bestellt ist'.

2. Inhalte des Direktionsrechts

Das gesamte Arbeitsrecht und die innerbetriebliche Arbeitsorganisation der
portugiesischen Arbeitswelt sind gekennzeichnet durch ein absolut dominantes
Direktionsrecht des Arbeitgebers. Historisch gewachsene Strukturen ausgeprigt
patriarchalischen Zuschnitts'® zeigen nach wie vor in ihren soziologischen Mustern
des Arbeitsalltags eine streng dirigistische Ausformung in

e allen betrieblichen Organisationsfragen,
e jedweden Entscheidungsstrukturen und

e beliebigen Betriebsabldufen.

Die bevorzugte Rechtsstellung des Arbeitgebers kann durch Gesetz, statthafte
Einzelvertragsbestimmungen oder tarifvertragliche Regelungen eingeschréinkt
werden. Demgegeniiber haben die Arbeitnehmer im Kern lediglich Defensiv—,
Abwehr— und Schutzrechte, die das Verhiltnis zum Arbeitgeber ausbalancieren'”.
Dazu gehoren im Einzelnen Informations—/Unterrichtungsrechte, Konsultations—
/Anhérungsrechte, Initiativ— und Beratungsrechte sowie Kontrollrechte®. Aktive
unternehmerische oder betriebliche Mitbestimmungsrechte, z.B. deutschen
Zuschnitts®', sind nicht vorhanden. Allerdings gibt es im portugiesischen
Arbeitsrecht den allgemeinen Grundsatz der Meistbegiinstigung der Arbeitnehmer
bei unklaren Gesetzesauslegungen, bei Teilnichtigkeiten von Arbeitsvertrigen oder
bei Interpretationen zu Inhalten von Tarifvertrigen®. Dieser Grundsatz besagt, dass

7" Vgl. dazu Kap. V.3.b.

'8 vgl. Kap. I1.1. und 2.
' vgl. Kap. VLB.

* Vgl. Kap. VI.B.l.a.bb.
21 Vgl. Kap. VLA.

* So u.a. Art. 13 DL 49 408, selbst bei Kollision hsherwertigerem mit geringerwertigerem Recht, ferner

Art. 14, Abs. 2, Ziffer b) L 519-C1/79 bei der Konkurrenz von Tarifvertrdgen; vgl. zur Aufhebung
beider Gesetze FuBBnoten 69 und 75; nach der Neuregelung vgl. Art. 4 L 99/2003; siehe auch MARTINEZ,
Direito do Trabalho, Volume 1, Seite 217ff.
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in allen solchen Streitfragen die Interessen des Arbeitgebers denen des
Arbeitnehmers hintenanzustehen haben®.

Die Grundregel fiir die Direktionsinhalte der vorrangigen Arbeitgeberposition lautet
in Art. 39, Abs. 1 DL 49 804**:

"Im Rahmen der Grenzen, wie sie sich aus dem Arbeitsvertrag ergeben, sowie
der Bestimmungen, welche ihn regeln®, unterliegt es der Kompetenz des
Arbeitgebers, diejenigen Normen festzulegen, nach denen die Arbeit zu leisten
ist."

Um diese sozusagen grundgesetzliche Verankerung des umfassenden Direktion-
srechtes ranken sich alle Details, welche betriebsintern zu hierarchischen Fragen,
Organisationsaufteilungen, Entscheidungsfindungen und Betriebsabldufen von
Bedeutung sind oder bedarfsbezogen anfallen und in dieserhalb Betriebsordnungen,
Einzelanweisungen oder tariflichen Allgemeinregelungen festgelegt werden
konnen, ndmlich insbesondere®®

e allgemeine Organisations— und Disziplinarregelungen,

e lohnmiBige Arbeitsplatzzusatzleistungen an Mitarbeiter nach Maligabe ihrer
Qualifikation,

e Anderungen von Inhalt und Ort der Dienstleistung,

e Festlegungen der tdglichen, wochentlichen oder groBraumigen Arbeitszeit,
e Handhabungen flexibler Arbeitszeiten,

e Bestimmung von Pausen— und Ruhezeiten,

e Uberstundenregelungen,

e Sonn- und Feiertagsarbeit,

e Schichtarbeit, Nachtarbeit,

Vgl. auch das Giinstigkeitsprinzip des Art. 13 EG—Vertrag; hierzu NAGEL, Wirtschaftsrecht der
Européischen Union, S. 296.

' Nach der Gesetzesneuerung zum 1. Dezember 2003 Art. 150 L 99/2003; zur Neuregelung des L 90/2003
siehe Kap. III. 2 und FuBinote 51.

Wozu auch tarifvertragliche Festlegungen gehoren konnen.
6 Art. 22,23,24,39, 40, 41,42, 43, 47, 48, 49, 121 DL 49 408, Art. 10, 11, 12,27, 28,29 DL 409/71, Art.
3, 4, DL 421/83, DL 230/00, DL 396/91; MARTINEZ, Direito de Trabalho, Volume 1, S. 574ff, Volume

11, S. 385ff (387), FEDTKE in HENSSLER/BRAUN "Arbeitsrecht in Portugal", Rz. 60. Nach der Neuerung
u.a. Art. 150, 153, 161, 170, 179, 657 L 99/2003.

25



e Anderung des Ortes der Arbeitsleistung,

e Einordnung in eine bestimmte berufliche oder lohnméfBige Kategorie sowie
Anderung der Kategorie,

e MafBnahmen zu Mutter—, Vater— und Jugendschutz,
e MaBnahmen zum Arbeitnehmerschutz, zum Hygiene— und Betriebsschutz,

e Fragen der Durchfiihrung von Fort— und Ausbildung.

Der Arbeitgeber hat lediglich die Formalien zu beachten, dass zur Giiltigkeit
interner Betriebsordnungen ein Betriebsrat, sofern er besteht, vorab zu informieren,
die Betriebsordnung im Betrieb mit der Moglichkeit jederzeitiger Einsichtnahme
durch die Belegschaftsmitglieder auszuhdngen und bei der Inspecdo—Geral do
Trabalho, der staatlichen Arbeitsaufsicht, zu hinterlegen ist”’. Verstofie gegen diese
Informationspflichten ~ stellen  sanktionsfihige —Ordnungswidrigkeiten”™  des
Arbeitgebers dar, machen die Regelungen aber nicht ungiiltig”.

3. Das Disziplinarrecht als Ausfluss des Direktionsrechts

Eine besondere pragmatische Verfestigung erfahren die dirigistischen
portugiesischen Arbeitgeber—/Arbeitnehmerbeziiglichkeiten durch die Handhabung
des innerbetrieblichen Disziplinarrechts™. Es unterliegt in seiner Ausgestaltung den
grundsitzlichen Festlegungen im Rahmen der gesetzlichen Vorgaben zum
Disziplinarrecht durch den Arbeitgeber’'. Dieser hat einen gestaffelten Katalog von
MafBnahmen zur Verfiigung. Er kann

e cine miindliche Verwarnung,
e c¢ine Verwarnung mit Eintrag in die Personalakte,
e cine Geldbulle,

e cine Freistellung von der Arbeit mit Lohnverlust,

27 Art. 39, Abs. 2-5 DL 49 408, nach der Neuerung Art. 153, Abs. 2—5 L 99/2003.

#  Zu den sanktionsfihigen Ordnungswidrigkeiten vgl. Kap. IIL.5. und FuBnote 85.
¥ Art. 127, Abs. 2 DL 49 408, Art. 657 L 99/2003 nach der Neuregelung; vgl. auch FuBnote 85.
30 Art. 26-35 DL 49 408; zur Aufhebung siehe FuBnote 69, Art. 356-367 L 99/2003 aaO;

vgl. auch MARTINEZ, Volume I, S. 590ff, MENDES BAPTISTA, S. 222ff.



e cine auBlerordentliche Kiindigung ohne Schadenersatz oder Abfindung

aussprechen’”. Die Prozeduren der einzelnen DisziplinarmaBnahmen, welche immer
nur einmal fiir einen Verstol des Arbeitnehmers verhéngt werden diirfen,
unterliegen zwar bestimmten vom Arbeitgeber zu beachtenden Formalititen, stellen
aber gleichwohl auf primédre Bewertungsgesichtspunkte des Arbeitgebers zu
Veranlassung, Inhalt und Umfang von Disziplinarmassnahmen ab™; vor allem gilt
dies auch, was die wichtige Proportionalitiit einer DisziplinarmaBnahme angeht™*.
Dem Arbeitnehmer, der vor einer DisziplinarmaBnahme anzuhdoren ist, verbleibt der
betriebsinterne Rekurs an die Fach— oder Dienstaufsicht’ oder der Weg vor das
Arbeitsgericht. Jedwede Verstofle des Arbeitgebers gegen gesetzliche Vorschriften
zu DisziplinarmaBnahmen stellen Ordnungswidrigkeiten dar’®.

31 Art. 26 DL 48 409; nach der Neuerung Art. 365, Abs. 2 DL 99/2003.

Art. 27, Abs. 1 DL 49 408; nach der Neuregelung kommt als weitere DisziplinarmaBnahme der Verlust
von Ferientagen hinzu — Art. 366 L 99/2003.

Ausfiihrlich DiAS mit Hinweisen auf die einschldgige Rechtsprechung; vgl. auch FEDTKE in
HENSSLER/BRAUN, "Arbeitsrecht in Portugal", Rz. 40, 68.

* Art. 27 DL 48 409; nach der Neuerung Art. 367 L 99L/2003.
33 Art. 31, Abs. 4 DL 49 408; Art. 371, Abs. 2 L 99/2003 aaO.

3 Art. 127 i.V.m. Art. 28, Abs. 1 und 3, 29, 30, Abs. 2, 3 und 4 DL 48 409; Art. 680 i.V.m. Art. 368, Abs.
1,369, Abs. 1,370, Abs. 1, 371, Abs. 1, 373 L 99/2003 aaO.

33



III. Zur Genese des portugiesischen Arbeitsrechts

1. Portugals Arbeitsrechtsentwicklung im Kontext zentraleuropi-

ischer Arbeiterbewegungen

Portugals Arbeits— und Sozialrecht hat nicht die Generationen wihrenden
integrierenden Evolutionen von Arbeiterbewegungen und sozialen Umwailzungen
mitgemacht wie andere, vor allem mitteleuropdische Mitgliedstaaten, an der Spitze
Frankreich, England, Deutschland und Russland. Fiir Frankreich sei an die
franzosische Revolution Ende des 18. Jahrhunderts und die aus dem 3. Stand
emporkommenden Polarisierungen zur besitzenden Schicht gedacht, fiir England an
die prdgenden Arbeiterbewegungen der ersten Hilfte des 19. Jahrhunderts —
Chartismus —, fiir Deutschland an die Arbeitervereine, die christlichen und
politischen Arbeiterbewegungen und ersten Gewerkschaftsorganisationen in der
zweiten Hilfte des 19. Jahrhunderts, fiir Russland an die sozialistischen
Reformbestrebungen der Arbeiterschaft Anfang des letzten Jahrhunderts. In
Deutschland ist u.a. die Bismarck'sche Sozialreform von 1883 formend gewesen.
Portugals sozialpolitische Landschaft, geschichtlich in Distanz zu Europa und
arbeitsrechtlich ohne eigenstidndige programmatische Konturen eines gewachsenen
sozialen Organisationsgeriists mit nachhaltiger Interessenvertretung der Arbeit-
nehmerschaft, wurde historisch abrupt durch die "Nelkenrevolution" 1974 und den
EG-Eintritt’” in sozusagen vollstindiger soziokultureller Kehrtwendung in eine
demokratische und transnationale Verflechtung einbezogen. In dieser Staatenge-
meinschaft kennzeichnen vielerorts

e ausgepridgte sozialpolitische Organisationsformen einer dezidierten
Polarisierung zwischen Arbeitgeber— und Arbeitnehmerschaft,

o gefestigtes arbeitspolitisches Auftreten der Arbeitnehmerschaft mit
authentischen demokratischen Konturen,

7 mit Wirkung vom 1.1.1986.
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e Absicherungen gewachsener Positionen der Arbeitnehmerschaft im Sinne
breiter und tiefgehender Mitbestimmungsstrukturen

die gingigen Betrachtungen und alltdglichen Wirkungszusammenhinge -einer
biirgerlich—liberalen Arbeitswelt*®. Das Gesetz iiber die Mitbestimmung der Arbeit-
nehmer in den Aufsichtsrdten und Vorstinden des Unternehmens des Bergbaus und
der Eisen und Stahl erzeugenden Industrie von 1951 mit Ergédnzung 1956, das
Betriebsverfassungsgesetz 1952 und das Mitbestimmungsgesetz von 1976 waren
bereits Jahrzehnte in Kraft, und das nach sozialpolitischen Entwicklungsprozessen
iiber ebenfalls jahrzehntelange Zeitriume®. Portugals Arbeitsrecht sollte urplétzlich
ohne gleichwertige geschichtliche Aufbereitung in neuen Kategorien denken, nach
neuartigen Kategorien funktionieren sowie in der grenziiberschreitenden
Arbeitswelt agieren. Bis heute haben Lehre und Rechtsprechung zum portugie-
sischen Arbeitsrecht beachtliche Schwierigkeiten, mit diesem Wechsel zur
Europiisierung des Arbeitsrechts rational und rechtssystematisch fertig zu werden.
Das betrifft nicht so sehr die portugiesischen Gewerkschaften, die leichter mit
neuem Gedankengut zum Individual- und Kollektivarbeitsrecht sich anzufreunden
bereit sind, sofern und soweit es selbstredend um eine Aufbesserung der
Arbeitnehmermitwirkungsrechte geht.

2. Die tragenden Epochen der Heranbildung des portugiesischen
Arbeitsrechts

Zur Historie der Herausbildung des portugiesischen Arbeitsrechts werden drei
Perioden mit besonderen Markierungen und wesentlichen Einflussfaktoren einer
zunehmend arbeitnehmergeneigten Gesetzgebung unterschieden. Die erste reicht
von 1891 bis 1926. Durch das Dekret vom 14.4.1891 erfolgte die allererste
Regelung zum "Arbeitstag" sowie zur "Abwehr" schéddlicher und gefédhrlicher
Arbeit. Im Dekret vom 6.12.1910 wurde das Streikrecht zugelassen. Die zweite
Periode wurde nach der Revolution von 1926 durch die Diktatur bis 1974 gepragt.
Sie war gekennzeichnet durch eine umfassende staatliche Rezensierung séamtlicher
Vorgidnge der Arbeitswelt sowie der herrschenden arbeitsrechtlichen Strukturen.
Interessengegensidtze der Sozialpartner galten im Sinne eines obrigkeitlich

* Vgl Kap. IV.2.4.
3 Vgl. Kap. VLA.
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propagierten Prinzips des Zusammenwirkens aller Klassenschichten als aufgehoben;
Eigentum und Kapital wurden gemiB3 Art. 35 der politischen Verfassung des
Staates'” sowie Art. 11 des nationalen Arbeitsstatuts’' explizit als homogen
gedachte Einheit im Sinne einer volkswirtschaftlich solidarischen Kooperation und
dergestaltigen Koexistenz von Arbeitgeber— und Arbeitnehmerschaft apostrophiert.
Der Streik war verboten'” und unter Strafe gestellt. In die zweite Phase fillt das
heute giiltige DL 49 408 vom 24.11.1969, das sogenannte Allgemeine Gesetz iiber
Rechte und Pflichten der Parteien des Arbeitsvertrages®. Die dritte Periode beginnt
1974 mit der letzten — demokratischen — Revolution und wird im Hinblick auf die
neue Verfassung vom 25.4.1976* aufgeteilt in die vor— und nachrevolutionire
Phase. Das Streikrecht wurde wieder eingefiihrt und in Art. 57 Abs. 1 der
Verfassung verankert”. Mit der Inkrafttretung eines einheitlichen Arbeits-
gesetzbuches ab 1.12.2003* bricht keine neue Epoche an. Vielmehr biindelt dieses
neue Gesetzeswerk die bisher in vielen FEinzelgesetzen, Verordnungen und
Reglementierungen®’ zerstreuten Sachbereiche zum Arbeits— und Sozialrecht, ohne
wesentliche substantielle Rechtséinderungen zu schaffen®. Allenfalls wird neben
einer sprachlichen Straffung gewissen Modernisierungen der Arbeitswelt, z.B. zur
Telearbeit®, entsprochen™. Art. 21 der Priambel des neuen Gesetzes L 99/2003
enthilt eine abschlieende Auflistung aller fritheren Einzelgesetze, welche durch
das neue Gesetzesbuch ab 1.12.2003 aufgehoben wurden. Die Zitierung der
jeweiligen Anderungen im nachfolgenden Teil der Arbeit bezieht sich auf eben
diesen Artikel 21 der Prdambel zu L. 99/2003. Das Gesetz L 99/2003 mit seinen 687
Artikel stellt keine abschliefende Regelung dar. AuBlerdem wird in zahlreichen

% Constitui¢do Politica.

' Estatuto do Trabalho Nacional, DL 23.048 vom 23.9.1933.

> D 13.138 vom 15.2.1927 und durch DL 23.870 vom 18.5.1934

vgl. FuBnote 69.

" vgl. FuBnote 77.

* vgl. Kap. VL.B.1.d.; siche im Uberblick zu den einzelnen Perioden ANDREADE MESQUITA, S. 41ff, DA
GAMA LOBO XAVIER, S. 28ff., MARTINEZ, Direito do Trabalho, Volume 1, S. 67ff., 157ff., MIRANDA, S.
13ff., PINTO, S. 48ff., wobei letzterer die geschichtliche Landschaft des portugiesischen Arbeitsrechts
erweitert und noch eine Epoche von 1834—1891 vorschaltet, weil sich 1834 der erste, allerdings
vergebliche Versuch einer Gewerkschaftsgriindung artikulierte — aaO S. 49 — QUINTAS/QUINTAS S.
26ff; vgl. im tibrigen zur fast parallelen Entwicklung des Verbots der Aussperrung; Fufinote 1004.

% 1,99/2003 vom 27.8.2003, verdffentlicht im Didrio da Repiiblica Nr. 197, Serie I — A, S. 5558-5656.

Y7 Vgl. Kap. I1L6.

®  Allerdings ist noch umfangreiche zusitzliche Spezialgesetzgebung — legislio especial — angekiindigt;

vgl. FuBBnoten 24 und 51.

Zur Telearbeit unter Ubernahme amerikanischen Rechtsgedankgenguts in das portugiesische
Arbeitsrecht vgl. CORREIA, S. 11-24.

0 Art. 233-243 L 99/2003.

49
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Kapiteln der Neuregelung auf ausdriickliche kiinftige Spezialregelungen
hingewiesen’'. Die Neuregelung macht gemif Art. 3, Abs. 2 und 3 der Priambel
das Inkrafttreten einzelner Bestimmungen davon abhidngig, dass durch
Sondergesetzgebung - legislagdo especial - erst noch ergénzende Regelungen zum
neuen Gesetzbuch geschaffen werden. Streng gesehen ist das neue Gesetzeswerk
nur eine Rahmenregelung grundsétzlicher Art, welche eine Ausfiillung durch
weitere Gesetze — DL und L sowie Decreto Regulamentar, Portaria, Despacho
Normativo, Regulamento oder Resolugio™ — bedarf. In Artikel 7 der Priambel des
neuen Gesetzbuches wird ausdriicklich festgehalten, dass Verweisungen auf
aufgehobene Vorschriften nunmehr fiir inhaltlich gleiche Bestimmungen des neuen
L 99/2003 zutreffen. Das gilt jedenfalls solange, als nicht die neue legislagdo
especial abgeschlossen ist”. Nach Auffassung von Regierung, Parlament und
Rechtswissenschaft ist es so, dass zur Vermeidung von Rechtsfreirdumen friihere
Regelungen bis zur Verabschiedung und Inkrafttreten der ergénzenden
Spezialgesetze zumindest zur Rechtsauslegung weitergelten.

Das neue Gesetz L 99/2003 ist durch die Entscheidung Nr. 306/2003 vom 25.6.2003
des portugiesischen Verfassungsgerichtshofes als rechtsgiiltig bestédtigt worden und
damit ab 1.12.2003 in Kraft’'. Er hatte die VerfassungsméBigkeit der Artikel 4, Abs.
1, 17, Abs. 2, 436, Abs. 2, 438, Abs. 2, 3 und 4, 557, Abs. 2, 3 und 4 sowie 606 des
Gesetzentwurfes™ zu priifen’®, hat geringfiigige textliche Korrekturen zur jetzt
vorliegenden Fassung angebracht und das Gesetz in seiner Gédnze bestitigt.

31 So u.a. in den Art. 3 und 5 der Praambel sowie in den Art. 19, 20, 26, 126, 129, 130, 225, 227, 364, 380,
431, 463, 466, 572 und 602.

Zur begrifflichen Systematik der legislativen und administrativen Regelungsméglichkeiten der
Staatsorgane im zentralen sowie dezentralen Bereich vgl. Kap. I11.6.

52

> Eine Auskunft Anfang November beim zustindigen Parlamentsausschuss in Lissabon ergab, dass bis 30.

November 2003 keine abschlieBende Verabschiedung dieser legislacdo espegial vorlag, und zwar zu

keinem Teilbereich der in der vorhergehenden Fufinote angegebenen Verweisungen.

> Zur parlamentarischen Entwicklung des neuen Gesetzeswerkes und zu seiner verfassungsrechtlichen

Bestétigung der Entscheidung Nr. 306/2003 vom 18.7.2003, versffentlicht in Diario de Republica, dem
zentralen Veroffentlichungsorgan der Regierung, unter I-A, vgl. ANDRADE MESQUITA, 41ff, CORREIA,
S. 8ff, GONCALVES/ALVES, S. 5ff, LEITE/COUTINHO DE ALMEDA, S. 249ff, S. 265ff, TELES DE MENEZES
LEITAO, S. 455ff; zur Arbeit der Strategiekommission flir das neue Gesetzeswerk im Besonderen siehe
CORREIA, aaO.

Entwurf 2001 in der Fassung des Berichtes der Commissdo de Andlise e Sistemati¢do da Legislacdo
Laboral Despacho Nr. 5875/2000 (2. Serie) do Ministério do Trabalho e Solidarieda vom 15.3.2000;
vgl. zur Arbeit der Strategieckommission fiir die Erarbeitung des neuen Gesetzes CORREIA, S. §1ff.

LEITE/COUTINHO DE ALMEDA, Cédigo, S. 264-369.

55

56
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3. Soziokulturelle Grundverfassung und phinomenologische

Eigenheiten des portugiesischen Arbeits— und Sozialrechts

Das tragende Gedankengut des portugiesischen Arbeits— und Sozialrechts griindet
sich auf die Wurzeln einer seit jeher bestehenden Land— und Agrar—, Handels— und
Kolonialgesellschaft. Diese verharrte jahrhundertelang in isolierter Eigenentwick-
lung eines iiberseeisch ausgerichteten Kolonialreiches. Erst nach der Revolution
1974 und der damit verbundenen Abkehr primédrer Wirtschaftsaktivitdten in den
Kolonien, sodann im zweiten Schritt durch die historische Weichenstellung der
endgiiltigen Hinwendung nach Zentraleuropa im Beitritt zur FEuropéischen
Gemeinschaft nahm Portugal allméhlich verstirkte Ziige einer Industrie- und
Dienstleistungsgesellschaft an, schwerpunktméssig als bevorzugtes Investitionsland
fir Mitgliedstaaten des gemeinsamen Marktes®’. Die landwirtschaftliche Kompo-
nente mit ihren traditionsverhafteten soziologischen Grundstrukturen bleibt
gleichwohl weiterhin bestimmend®®; Portugal ist noch keine Industriegesellschaft
gemeinschaftstypischen Allgemeinzuschnitts.

Das geltende Arbeits— und Sozialrecht in Portugal ist das Spiegelbild dieser
historischen eigenstaatlichen Entwicklung seiner gewachsenen Sozial- und
Wirtschaftsstrukturen. Der gegenwirtige Entwicklungsprozess einer vertiefenden
Hinwendung nach Europa dauert an>’. Gleichwohl fehlt bisherigen Neuerungsbewe-
gungen in Portugal auf dem Gebiet des Arbeits— und Sozialrecht eine gewiinschte
aufklérerische Frische in Richtung intensiver gesamteuropdischer Konsensbildung
fiir sozialpolitische Grundprinzipien zur Stirkung von Arbeitnehmermitwirkungs-
rechten. Dies gilt selbst ungeachtet des durchaus vermehrt sichtbaren Einflusses
europdischen Gedankenguts aus Mitgliedstaaten mit Arbeits— und Sozialstrukturen
neuzeitlichen Standards® sowie trotz vielgestaltiger grenziiberschreitender Er-

7 Der primire 6konomische Vorteil liegt in der Tatsache, ein sogenanntes Billiglohnland zu sein. Dazu

wird auf die periodischen Erhebungen der Deutsch—Portugiesischen Industrie- und Handelskammer in
Lissabon sowie der ICEP, Lissabon, einer staatlichen Unterbehdrde der portugiesischen
Wirtschaftsbehorde zur Forderung und Betreuung von bilateralen Wirtschaftstétigkeiten Portugals mit
anderen Mitgliedstaaten der Gemeinschaft, verwiesen; der Sitz der ICEP—Abteilung in Deutschland ist
Berlin. Vgl. zur gegenwirtigen statistischen Plazierung Portugals als Billiglohnland World Economic
Forum in The Global Competitiveness Report 2000; siehe auch Kap. V.1.c. und FuBBnote 409.

*  Vgl. FuBnote 410.

¥ Mit iiber 95% Umsetzungsquote — vgl. die statistische Auswertung des Zentralen Biiros des

portugiesischen Parlaments — hilt der portugiesische Staat in der internationalen Bewertung eine
vorbildliche Mitspitzenstellung unter den Gemeinschaftsldndern in der Umsetzung von EU—Richtlinien.

% vgl. Kap. V.
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fahrungen der portugiesischen Arbeitswelt vermoge der erwédhnten Stellung als
préferiertes Investitionsland. Portugals Arbeits— und Sozialrechtswirklichkeit weist
in seinen faktischen Kernmerkmalen und tragenden rechtlichen Gegebenheiten noch
immer signifikante Unterschiede zu anderen Mitgliedstaaten der Gemeinschaft
auf®’. Das belegen kritische Befunde des geltenden nationalen Arbeitsrechts,
soziologische Istbeschreibungen der Arbeitswelt und arbeitswirtschaftliche
Analysen. Kennzeichnend und priagend sind danach hauptséchlich:

e das Fehlen jeglicher substantieller Mitbestimmung®,

e das Fehlen jedweder ordentlichen Kiindigungsmoglichkeit des Arbeitgebers
dem Arbeitnehmer gegeniiber®,

e das Fehlen einer gesetzlichen Altersgrenze®,

e c¢in noch unzureichendes allgemeinabdeckendes Sozialversicherungs-
system65 R

e ecin mangels echter Mitbestimmungsrechte der Arbeitnehmerschaft im
Vergleich zu anderen EU-Staaten fragmentarisches kollektives Arbeits-
recht“,

4. Wegbereitende Kodifizierungsanfiinge des heutigen

portugiesischen Arbeits— und Sozialrechts

Wesentliche konkrete Anfinge der Kodifizierung des heute giiltigen Zuschnitts an
bestehenden Gesetzen und Verordnungen im Arbeits— und Sozialrecht Portugals
begannen in den sechziger Jahren mit der Regelung des Rechts der professionellen
Schausteller®” sowie der Arbeitnehmer an Bord®. Eine erste umfassende Auf-
bereitung der Arbeitgeber— und Arbeitnehmerpflichten fand 1969 im "Regime

' vgl. Kap. VIB. Im Vergleich zu Deutschland, Kap. IV.4. und 5. im Vergleich der
Arbeitnehmermitwirkungsrechte in den Mitgliedstaaten.

62 vgl. Kap. IV.5. und VIL1.

% Vgl. Kap. VL.B.2.a.

 Vgl. Kap. VL.B.2.b.

% Vgl. Kap. VI.B.2.a.cc.

% vgl. Kap. VL.B.1.

7 Contrato com profissionais de espectaculos, DL 43 181 vom 23.9.1960, D 43 190 vom 23.9.1960.
8 Contrato de trabalho a bordo DL 45 969 vom 15.10.1964, D 45 969 vom 15.10.1964.
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Juridico do Contrato de Trabalho"®

und Pflichten der Parteien des Arbeitsvertrages, seinen umfinglichen geschriebenen

, dem Allgemeinen Gesetz iiber Rechte

Niederschlag und setzte sich in grundlegenden Rahmenregelungen nach der
Revolution im Jahr 1974 in rechtssetzender Ausgestaltung eines anlaufenden
neuzeitlichen Demokratisierungsprozesses fort. Wesentliche Kernregelungen waren
in zeitlicher Abfolge ihrer Kodifizierung:

e im Jahr 1975 das Arbeitgeberverbdandegesetz — Lei das Associagdes
Patronais’’ — und das Gewerkschaftsgesetz — Lei Sindical”' —,

e im Jahr 1976 das Gesetz iiber Ferien, Feiertage und Fehlzeiten — Férias,
Feriados e Faltas’> -,

e im Jahr 1977 das Streikgesetz — Lei da Greve’— sowie

e im Jahr 1979 das Betriebsratsgesetz — Lei das Comissdes de Trabalhadores’* —
und das Tarifvertragsgesetz — Lei dos Instrumentos de Regulamentacdo
Colectiva— .

Die Entwicklung fiihrte seit 1975 im Zusammenhang mit dem FEintritt Portugals in
die EG am 1.1.1986 zu einer lebhaften arbeitsrechtlichen Aufficherung und
weiteren grundlegenden Rechtsregelungen in allen Haupt— und Nebensparten des
Arbeits— und Sozialgebildes portugiesischer Prigung’® iiber die zuvor genannten
Basisregelungen hinaus. Heute umfassen in Portugal die Regelungen zum Arbeits—
und Sozialrecht, gestiitzt auf die Absicherung in den Artikeln 53, 54, 55, 56, 57, 63

% DL 49 408 vom 24.11.1969, im Portugiesischen abgekiirzt LTC = Lei do Estatuto do Trabalho,
aufgehoben ab. 1.12.2003 nach Art. 21, Absatz 1, Ziffer a) L 99/2003 und in den jeweiligen Titeln,
Sektionen, Subsektionen und Divisionen dieses Gesetzes themenméBig fortgeschrieben; darauf wird in
dieser Abhandlung an jeweils einschlédgiger Stelle eingegangen.

DL 215-C/75 vom 30.04.1975, aufgehoben nach Art. 21, Absatz 1, Ziffer c) L 99/2003; es gelten jetzt
die Art. 506-523 L 99/2003, vgl. FuBnote 129.

"L 215-B/75 vom 30.4.1975, aufgehoben nach Art. 21, Absatz 2, Ziffer a) L 99/2003; es gelten jetzt die
Art. 475-505 L 99/2003; vgl. FuBnote 128, 840.

2 DL 874/76 vom 28.12.1976, aufgehoben nach Art. 21, Absatz 1, Ziffer d) L 99/2003; es gelten jetzt die
Art. 208-232 L 99/2003, vgl. FuBinote 110.

L 65/77 vom 26.8.1977, aufgehoben nach Art. 21, Absatz 1, Ziffer e) L 99/2003; es gelten jetzt die Art.
591-606 L 99/2003, vgl. Fuinote 133.

™ L 46/79 vom 12.9.1979, aufgehoben nach Art. 21, Absatz 2, Ziffer b) L. 99/2003; es gelten jetzt die Art.
461-470 L 99/2003, vgl. FuBnote 130.

7 DL 519-C1/79 vom 29.12.1979, aufgehoben nach Art. 21, Absatz 1, Ziffer g) L 99/2003; es gelten jetzt
die Art. 531-581 L 99/2003; vgl. FuBnote 132.

6 Vgl. Kap. I1.4.; zur geplanten globalen Neufassung des portugiesischen Arbeitsrechts siehe FuBnote 78.
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sowie 89 der Verfassung vom 2.4.1976”7, ein umfingliches Kompendium
gesetzlicher und administrativer Vorschriften, ausgerichtet auf das sich schrittweise
verstirkende Grundgeriist einer sozialpartnerbeziiglichen und zunehmend demo-
kratieorientierten Arbeitswelt, diese gleichwohl geprdgt nach dem portugiesischen
Selbstverstindnis seiner spezifischen geschichtlich gewachsenen Sozialstruktur’ .
Insgesamt stellt das Arbeits— und Sozialrecht Portugals ein verselbstindigtes und
einschlieBlich der peripheren Verwaltungsvorschriften sowie der ergénzenden
tarifvertraglichen Regelungen homogenes Instrumentarium der Arbeitswelt mit
aktuellem Regelungsumfang und dem neuen Gesetzbuch L 99/2003 als
Schlusspunkt dieser Entwicklung nach allen tragenden Richtungen und in sdmtliche
einschldgigen Sektoren der aktuellen Wirtschafts— und Unternehmensverfassung
des Landes hinein dar.

5. Anbindung des portugiesischen Arbeits— und Sozialrechts im
Schuldrecht — arbeitsstrafrechtliche Teilaspekte

Das portugiesische Arbeitsrecht hat seine rechtsdogmatischen Ansdtze sowie
Anbindungen im Schuldrecht. Auf arbeitsrechtliche Vertragsvereinbarungen finden
demgemdl die allgemeinen Regelungen des Codigo Civil, des portugiesischen
Allgemeinen Biirgerlichen Gesetzbuches, Anwendung. Vor allem gilt dies fur die
Art. 217ff. CC iiber das Rechtsgeschift, die Art. 405ff. CC {iiber die Vertragsver-
pflichtungen, die Art. 762ff. {iber die Vertragserfiillung sowie Art. 790ff. iiber Ver-
tragsverletzungen’”.

Arbeits— und Sozialrecht sind im wissenschaftlichen Sektor selbstidndige FEin-
zeldisziplinen der portugiesischen Rechtswissenschaft®’. Selbst wenn vom
quantitativen Umfang her gesehen die arbeits— und sozialrechtlichen Expres-

77 Ergénzt durch LC 1/82 vom 30.9.1982, LC 1/89 vom 8.7.1989, LC 1/92 vom 25.11.1992, LC 1/97 vom
20.9.1997, LC 1/2000 vom 12.12.2000.

" Vgl. Kap. I11.1.2.3.

" MARTINEZ, Direito do Trabalho, Volume II., S. 7ff; zur dogmatischen Rechtsgeschichte des
portugiesischen Arbeitsrechts siche RAMALHO DO ROSARIO PALMA , S. 219ff.; zu den multiplen Quellen
des portugiesischen Rechts im allgemeinen und seiner dogmatisch-substantiellen sowie begrifflichen
Systematisierung vgl. HORSTER, S. 29-48, 82-83, 117-148 mit umfassenden Nachweisen zur

einschldgigen portugiesischen Literatur.

% Die portugiesische Lehre unterscheidet nicht zwischen privatem und offentlichem Arbeits— und

Sozialrecht — MARTINEZ, Direito do Trabalho, Volume 1, S. 48ff, wohl zwischen privatem und
Offentlichen Recht generell, siehe HORSTER, S. 31ff.
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sionsmuster hinter denen anderer Lidnder, z.B. Deutschland, zuriickbleiben,
bestechen keine grundsdtzlichen Regelungslicken fiir ein tragfihiges und
landesspezifischen Anforderungen geméfes nationales Konzept. Portugal ist durch
die Ubernahme zahlreicher Ubereinkommen der internationalen Arbeitsorganisation
—IAO -*' als ambitioniertes Arbeitsrechtsland legitimiert™”.

Eine Besonderheit der portugiesischen Rechtspraxis, eine sozusagen eigenstdndige
dogmatische Markierung, ist hervorzuheben: das Arbeitsrecht impliziert
strafrechtliche Regelungselemente und demgemiBe Ahndungsvorschriften sowie
prozessuale Verfahrensdurchfiithrungen. So stellen VerstoBe gegen allgemeine zivil-
rechtliche Arbeitsrechtsvorschriften beliebiger Gesetze und Verordnungen, des
Weiteren jegliche Zuwiderhandlungen gegen tarifvertragliche Vereinbarungen,
ferner jedwede Behinderungen der Arbeitgeber— bzw. Arbeitnehmervertretungen in
der Wahrnehmung und ihrer Mitwirkungsrechten bei zentralen sowie regionalen
Gesetzgebungsprozessen®, im iibrigen Nichtbeachtungen von ratifizierten
Ubereinkommen der Internationalen Arbeitskonferenz IAO nach portugiesischem
Rechtsverstindnis strafrechtlich relevante VerstoBe — contra—ordenagdes — dar®.
Die Charakterisierung als Ordnungswidrigkeit kommt dem Sinn der contra—
ordenacdes ndher. Fiir die gerichtliche Sanktionierung solcher arbeitsrechtlichen

8! Im Portugiesischen Organisagdo Internacional do Trabalho, abgekiirzt OIT.

Vgl. zum Einfluss der Ubereinkommen der OIT auf das portugiesische Arbeitsrecht MARTINEZ, Direito
do Trabalho, Volume 1, S. 198ff; zur Entstehungsgeschichte, Struktur, Organisation und
Normsetzungsrahmen der IOA sieche HANAU/STEINMEYER/WANK, S. 1281-1289.

% vgl. Kap. VI.B.1.a.bb.fff.

% Zum Stand der Ubernahme von Ubereinkommen und Empfehlungen der IAO/OIT vgl. LEITE/COUTINHO
DE ALMEIDA, Legislacéo S. 45ff.

Arbeitsgerichtsgesetz L 116/99 vom 4.8.1999, dort insbesondere Art. 1 Abs. 1 mit den Definitionen
solcher Ordnungswidrigkeitsfille. Bei den "contra—ordenagdes" handelt es sich um besonderes
portugaltypisches "arbeitsrechtliches" Strafrecht. Die Regelung von "contra—ordenagdes" findet sich in
allen wesentlichen arbeits— und sozialrechtlichen Gesetzen, so unter anderem in Art. 127 L 49 408, Art.
48 DL 109/71, Art. 15 DL 874/76, Art. 5 L 57/77, Art. 15 L 65/77, Art. 17 DL 392/79, Art. 36 L 46/79,
Art. 44 DL 519-C1/79, Art. 11 DL 421/83, Art. 21 DL 398/83, Art. 35 L 4/84, Art. 6 L 141/85, Art. 29
L 17/86, Art. 10 DL 69—-A/87, Art. 9 DL 242/88, Art. 31 DL 358/89, Art. 60 DL 64 — A/89, Art. 8 DL
404/91, Art. 12 400/91, Art. 13 DL 440/91, Art. 14 DL 261/91, Art. 24 A DL 441/91, Art. 36 DL
235/92, Art. 8 DL 332/93, Art. 8 DL 5/94, Art. 32 DL 26/94, Art. 4 DL 88/96, Art. 8 L 105/97, Art. 12
AL 116/97, Art. 37 L 15/97, Art. 7 L 20/98, Art. 14 L 73/98, Art. 42 L 28/98, Art. 1 L 116/99, Art. 11
DL 159/99, Art. 34 L 40/99, Art. 54 DL 119/99, Art. 67 DL 143/99, Art. 81 DL 248/99, Art. 25 DL
230/2000. Das Allgemeine Gesetz iiber Ordnungswidrigkeiten im Arbeitsrecht — Regime Geral das
Contra—Ordenagdes Laborais, L116/99 vom 4.8.1999 — regelt die Begriffsbestimmung — Art. 1ff —, die
Strafen und Sanktionen — Art. 6ff —, die Zustidndigkeiten fiir die BuBigeldverhingung sowie das
Verfahren tiber die BuBligeldeintreibung — Art. 19ff L116/99 ist nach Art. 21, Absatz 1, Ziffer 7) aa) L
99/2003 aufgehoben worden. Zum Fragenkreis "contra—ordonacdes" gelten nach L 99/2003 die
Vorschriften des 2. Buches, Art. 607ff; zu den Einzelfillen strafbewehrter Einzelfille siche die Art.
641-687; vgl. im iibrigen die ausfiihrliche Darstellung bei RIBEIRO SOARES, S. 8ff, zu den contra—

82

85
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Ordnungswidrigkeiten ist sachlich und verfahrensméfig das Arbeitsgericht zu-
standig. Die Anklage— und MaBnahmeninitiative liegt ausschlieBlich bei der
Staatsanwaltschaft®®; private oder privatrechtliche Dispositionen bzw. Initiativen
von Arbeitsvertragspartnern, Tarifvertragsparteien, Arbeitgeber— oder Arbeit-
nehmervertretungen sind bei diesem strafrechtlichen/bufigeldrechtlichen Verfahren

87 unzuldssig bzw. ausgeschlossen.

6. Kernbereiche des portugiesischen Arbeits— und Sozialrechts —

sachliche Gliederung und interne Zuordnungen

Im legislativen Bereich unterscheidet das portugiesische Recht allgemein zwischen
e cinem Lei, d.h. einem Gesetz der Nationalversammlunggg,
e cinem Decreto—Lei, d.h. einem rechtssetzenden Akt der Regierung®,

e cinem Decreto Legislativo Regional, d.h. einer Rechtssetzungsmafinahme der

0

. . . 9 .
Regionalregierungen von Madeira und der Agoren”™ sowie

e dem Decreto do Presidente da Republica, einem Akt mit Gesetzeskraft des
Staatsprédsidenten, eigenstidndig internationale Vertrdge ohne Zustimmungs-
erfordernis des Parlaments ratifizieren zu konnen”'.

In der Gesetzesdurchfiihrung ist zu unterscheiden zwischen

e cinem Decreto Regulamentar’”, einem Durchfiihrungsdekret der Regierung
zu einem Lei oder Decreto—Lei,

e ciner Portaria, d.h. einer ministeriellen Verordnung,

ordonagdes und ihren rechtlichen Subsumptionen sowie diversen Einzelfallgestaltungen nach den neuen
Art. 641 — 687 L 99/2003.

Portugiesisch mit "processo penal" betitelt; Art. 187, Abs. 1 DL 480/99. Zum Regime der contra—
ordenacdes und den Einzelheiten des Verfahrens vgl. MARTINEZ, Direito do Trabalho, Volume 1, S.
1119. Nach der gesetzlichen Neuregelung liegt die Anklageinitiative geméB Art. 630, 639 L 99/2003 bei
der regionalen Arbeitsinspektion, ohne den Charakter des generellen BuBgeldsystems als eine
wesentliche Komponente im Arbeitsrecht zu dndern.

Art. 187 — 200 des Arbeitsgerichtsgesetzes.

8 Art. 164, 165 der Verfassung.

% Art. 198 der Verfassung.

% Art. 6, Abs. 2,227,278 der Verfassung.

L Art. 135 Ziffer b) der Verfassung.

92

86

87

abgekiirzt Dregul.
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. .9 .
e cinem Despacho Normativo™, zu verstehen als einen Verwaltungs— oder
Durchfiihrungserlass,

e cinem Regulamento’, gleichbedeutend einer Durchfiihrungsvorschrift, sowie

e ciner Resolugdo’, d.h. einer EntschlieBung einer Verwaltungsbehérde.

Das portugiesische Arbeits— und Sozialrecht unterteilt sich — nach herrschender
portugiesischer Lehrmeinung und demgemifer Praxishandhabung” — in die
nachstehend aufgefiihrten Sektionen und Sachgebiete auf. Kennzeichnend ist fiir
das Verstdndnis und die Erfassung der portugiesischen Gesetzessystematik, fiir
ihren Kodifizierungsumfang sowie die eigengeprigte Gesetzessprache®’, dass
beliebige Regelungen zu nationalen sowie umgesetzten internationalen Arbeits—
und Sozialrechtsvorschriften zumeist texteinheitlich hochst detaillierte und oftmals
penibel ausfiihrliche Durchfiihrungsverordnungen und Verwaltungsanleitungen
mitenthalten®®, auch in den grundlegenden Gesetzeswerken von Leis sowie
Decretos—Leis.

Die wissenschaftlich systematische Gliederung der arbeits— und sozialrechtlichen
Sachbereiche ist dergestalt, wobei das neue Arbeitsgesetzbuch 1.99/2003 von seiner
fehlenden Komplettheit abgesehen, diese Systematik nicht authebt, lediglich eine
eigene Sachordnung aufstellt.

abgekiirzt Dtv.
' abgekiirzt, Rgm., REGUL.
% abgekiirzt Rsl.

ANDRADE MERQUITA, DA GAMA LOBO XAVIER, DE BETTENCOURT/MENDES BAPTISTA, DE CASTRO DOS
SANTOS, CORREIA, DE ROSARIO PALMA RAMALHO, GONCALVES, LEITE/COUTINHO, MONEREIO, TELES
DE MENEZES LEITAO, PINTO.

Das vermittelt dem auslédndischen Leser und Betrachter portugiesischer Gesetze, Verordnungen und
Verwaltungsvorschriften bisweilen ein Bild einer sachlichen Zersplitterung und einer sprachlichen
Uberfrachtung, einer didaktischen, schwer lesbaren Uberbreite, jedenfalls der Handhabung hzufiger
Wiederholungen anstelle einfacher Verweisungen — vgl. auch das Muster einer Betriebsratssatzung unter
Kap. VIII.1.; es verlangt ein besonderes Mal} an juristischem Einfilhlungsvermogen in andersgeartetes
Rechtsdenken sowie andersgeprigte Rechtsprinzipien und —kulturen mit nicht immer leicht
systematisierbaren arbeitsrechtlichen Ordnungsmustern. und Sozialstrukturen.

96

97

% Anschauliche Beispiele bieten die portugiesischen Kodifizierungen der Gesetze iiber den Europiischen

Betriebsrat sowie die Europdische Aktiengesellschaft — Kap. IV.3.a. und d. — Eine gewisse
Vereinfachung und Konzentrierung auf die eigentliche Gesetzesregelung bringt das neue Gesetzesbuch
L 99/2003.
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a.

e Gleichstellung von Frau und Mann'",

e Ladenschlussregelungen'®,

Individualarbeitsrecht

e Individualarbeitsvertrag”,

e Minderjihrigenschutz'”,

e Informationspflichten der Vertragspartner'’’,

e Sonderregelungen fiir auslindische Arbeitnehmer'”,

e Entsendung von Arbeitnehmern in EU-Staaten'"”,

04

e Gleichstellung in der Behandlung durch die Sozialversicherungsbehorden'®”,

106

e Arbeitszeit ",

° Zeitarbeitsdienstem,

08

99

100

101

102

104

105

106

107

Contrato Individual de Trabalho Regime Juridico do Contrato de Trabalho, DL 49 408 vom 24.11.1969,
nach der Neuregelung L 99/2003, insbesondere Art. 10—13; vgl. auch Fufinote 69.

Trabalhos de menores, DL 396/91 vom 16.10.1991, L 58/99 vom 30.6.1999, L 58/2000 vom 15.3.2000,
DL 107/2001 vom 6.4.2001. Der Minderjdhrigenschutz — Kinder und Jugendliche — ist in den Art. 69
sowie 70 der Verfassung geregelt. DL 396/91 wurde nach Art. 21, Abs. 2, Ziffer ), L 58/99 nach Art.
21, Abs. 2, Ziffer n), L 58/2000 nach Art. 21, Abs. 2, Ziffer u), DL 107/2001 nach Art. 21, Abs. 2, Ziffer
s) aufgehoben. Es gelten jetzt die Art. 53—70 L 99/2003.

Dever de informagdo, DL 5/94 vom 11.1.1994, aufgehoben nach Art. 21, Absatz 1, Ziffer r) L 99/2003;
es gelten jetzt die Art. 97—101 DL 99/2003.

Trabalho de estrangeiros, L 20/98 vom 12.5.1998, aufgehoben nach Art. 21, Absatz 2, Ziffer j) L
99/2003; jetzt gelten die Art. 8690 L 99/2003.

Trabalhadores destacados, L 9/2000 vom 15.6.2000, aufgehoben nach Art. 21, Absatz 2, Ziffer p)
L 99/2003; es gilt jetzt der Art. 86 L 99/2003.

Igualdade no trabalho e no emprego, L 105/97 vom 13.9.1997, igualdade e ndo—discriminacdo em
funcdo do sexo, DL 392/97 vom 20.9.1997; siehe auch Art. 68 der Verfassung. Zur europarechtlichen
Regelung der Gleichstellung von Frau und Mann — u.a. Art 141 EG—Vertrag fuir gleiche Entgeltregelung
sowie Richtlinie 76/207/EW6 — vgl. NAGEL, Wirtschafisrecht der Europdischen Union, S. 274ff,
FISCHER, S. 21, HANAU/STEINMEYER/WANK, S. 544ff, HERDEGEN, Rz. 421, 425. Zur verstirkten
Gleichstellungsbemiihung siehe die neue sozialpolitische Agenda vom 28.6.2000 der Kommission an
den Rat — KOM (2000) 379 endg.; vgl. dazu auch KOENIG/HARATSCH, Rz. 778, STREINZ, Rz. 916-918,
L 105/97; siehe auch Art. 21 Absatz 2, Ziffer h), DL 392/97 nach Art. 21, Abs. 2, Ziffer ¢) L 99/2003
aufgehoben; es gelten jetzt die Art. 22—52 L 99/2003; vgl. auch FuBinote 117.

Igualdade de tratamento nos regimes profissionais de seguranga social, DL 307/97 vom 11.11.1997.

Duragéo do trabalho, DL 409/71 vom 27.9.1971, Redug¢éo do periodo normal do trabalho, L 21/96 vom
23.7.1996, Organizacdo do tempo de trabalho, L 73/98 vom 10.11.1998; DL 409/71 wurde nach Art. 21
Abs. 1, Ziffer b), L 21/98 nach Art. 21 Abs. 1, Ziffer t), L 73/98 nach Art. 21, Abs.1, Ziffer v)
aufgehoben, es gelten jetzt die Art. 155-179 L 99/2003.

Trabalho a tempo parcial, L 103/99 vom 26.7.1999, aufgehoben nach Art. 21, Abs. 1, Ziffer z); es gelten
jetzt die Art. 180187 L 99/2003.
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e Uberstundenregelungen'®,
e Ferien, Feiertage und Fehlzeiten”o,
e Freistellung von bezahlter Arbeit fiir Fortbildung''",
e Gehaltsregelungen, insbesondere staatliche Lohngarantieregelung' 2,
e Weihnachtsgeldregelung'",
e Zahlungsverzug— und Lohngarantieregelungen'*,

e Staatlich garantierte Mindestlhne'".

Vertragsunterbrechungen

1
e Vorruhestand''®,

e Mutterschafts— und Vaterschaftsschutz''’.

108

109

110

111

112

113

114

115

116

117

Horario de funcionamento dos estabalecimentos comerciais, DL 48/96 vom 15.5.1996, nicht
aufgehoben, da spezielle Regelung des Ladenschlusses im Einzelhandel, also keine allgemeine
Arbeitsrechtsfrage betroffen.

Trabalho suplementar, DL 421/83 vom 2.12.1983, aufgehoben nach Art. 21, Abs. 1, Ziffer i) DL
99/2003; es gelten jetzt die Art.197-204 L 99/2003.

Férias, feriados e faltas, DL 874/76 vom 28.12.1976, vgl. FuBnote 72.

Trabalhador estudante, L 116/97 vom 4.11.1997, aufgehoben nach Art. 21, Abs. 2, Ziffer i) L 99/2003;
es gelten jetzt die Art. 79—85 L 99/2003.

Fundo de garantia salarial — DL 219/99 vom 15.6.1999, aufgehoben nach Art. 21, Abs. 2, Ziffer m) L
99/2003; ersatzlos gestrichen; vgl. zur Neuregelung die Art. 270-271 L 99/2003.

Subsidios de natal, DL 88/69 vom 3.7.1996, aufgehoben nach Art. 21, Abs. 1, Ziffer s); es gilt jetzt Art.
254 1L 99/2003.

Fundo de garantia salarial, DL 219/99 vom 15.6.1999, Regulamento do fundo de garantia salarial, DN
90/85 vom 20.9.1985; DL 219/99 ist nach Art. 21, Abs. 2, Ziffer m) aufgehoben, mit ihm wird DN
90/85 angepasst.

Salario minimo, DL 69 — A87 vom 9.2.1987. Werte werden periodisch, zumeist jahrlich
fortgeschrieben, vgl. FEDTKE in HENSSLER/BRAUN, "Arbeitsrecht in Portugal", Rz. 160; vgl. auch
FuBnote 697, DL 88/69 wurde nach Art. 21, Abs.1, Ziffer e) aufgehoben; es gilt Art. 266 nach Mafigabe
der laufenden Fortschreibung des Mindestlohnes.

Pré-reforma, DL 261/91 vom 25.7.1991, aufgehoben nach Art. 21, Abs. 1, Ziffer o), es gelten jetzt die
Art. 356-362 L 99/2003.

Proteg@o da maternidade e da paternidade, L 4/84 vom 5.4.1984 com a numeracéo e redaecdo constantes
da L 70/2000 vom 4.5.2000, Regulamento da lei de protecdo da maternidade e da paternidade, DL
230/2000 vom 23.9.2000, Saude e seguranga das trabalhadoras gravidas, puérperas e lactantes, P 229/96
vom 26.6.1996, L 4/84 wurde nach Art. 21, Abs. 2, Ziffer d), DL 230/2000 sowie L 70/2000 nach Art.
21, Abs. 2, Ziffer r) aufgehoben, jetzt gelten die Art. 33—52 L 99/2003; vgl. auch FuBinote 104.



22

C.

Aufhebung von Vertragsverhiltnissen

Kiindigung von Dauer— und Zeitvertrigen'®,

Arbeitsauslagerung' .

Sondervertragsformen

Teilzeitvertrag'®,

Titigkeiten von Hausangestellten'*,

Titigkeiten in der Landwirtschaft'*%,

Heimarbeitm,

Arbeitsvertrag von Schiffsbesatzungen, allgemeine Tétigkeiten auf Fischerei-
bootenm,

Beschiftigung von Sportlern und Profisportlern'?,
Titigkeiten der Hafenarbeiter' >,

Lehrvertrag '’

Kollektivarbeitsrecht

Gewerkschaftenlzg,

118

119

120

121

122

123

124

125

126

127

Cessacdo do contrato de trabalho e contrato a prazo, DL 64 — A/98 vom 27.2.1998, Regras sobre a
cessagdo por mutuo acordo e por rescisdo do trabalhador e sobre contrato a termo, L 38/96 vom
31.8.1996, Despedimento por inadaptagdo, DL 400/91 vom 16.10.1991. DL 64 — A/98 wurde nach Art.
21, Absatz 1, Ziffer m), L 38/96 nach Art. 21, Abs. 1, Ziffer u), DL 400/91 nach Art. 21, Abs.1, Ziffer
p), aufgehoben; es gelten jetzt die Art. 382—450 L 99/2003.

Trabalho em comissdo de servigo — DL 404/91 vom 16.10.1991, aufgehoben nach Art. 21, Absatz 1,
Ziffer q) L 99/2003; es gelten jetzt die Art. 244-248 L 99/2003.

Contrato de trabalho temporario, DL 358/89 vom 17.10.1989, welcher bis auf die nach Art. 21, Abs. 1,
Ziffer n) aufgehobenen Vorschriften der Art. 26 und 30 bestehen bleibt. Die Regelung des Art. 26 aaO
ist in den neuen Art. 272ff L 99/2003 enthalten, die Regelung des Art. 30 aaO in Art. 396 1.99/2003.

Contrato de trabalho doméstico, DL 235/92 vom 24.10.1992, als Spezialgesetz fortbestehend.
Contrato de trabalho rural, PRT vom 8.6.1979, als Spezialgesetz fortbestehend.
Trabalho no domicilio, DL 440/91 vom 14.11.1991, als Spezialgesetz fortbestehend.

Trabalho a bordo, DL 45 968 vom 15.10.1964, D 45 969 vom 15.10.1964, Contrato de trabalho a bordo
de embarcacdes de pesca, L 15/97 vom 13.5.1979, als Spezialgesetz fortbestehend.

Contrato de trabalho do praticante desportivo, L 28/98 vom 26.6.1998, L 112/99 vom 3.8.1999, L
114/99 vom 3.8.1999, als Spezialgesetz fortbestehend.

Trabalho portuario, Dregul. 2794 vom 28.11.1994, DL 290/93 vom 28.8.1993, DL 280/93 vom
13.8.1993, DL 116/90 vom 5.4.1990, als Spezialgesetz fortbestehend.

Contrato de aprendizagem, DL 205/9, 6 vom 25.10.1996 als Spezialgesetz fortbestehend.
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o Arbeitgeberverbinde'”,

e Arbeitnehmervertretungen/Betriebsrat'>’,

e Europiischer Betriebsrat'',

° Tarifvertragsgesetzm,
e Streikrecht/Arbeitskampf'>*,

e Ermichtigungsgesetz fiir staatliche Eingriffshandlungen bei Zivilnotstand'**.

MafBinahmen der Arbeitsmarktsteuerung

e Arbeitsmarktregulierungen fiir strukturschwache Gebiete und benachteiligte
Personenkreise'*”.
Staatliche Ausbildungsforderung
e Ausbildungsforderungsregelungen fiir Erwachsene und Jugendliche'*®.

128

136

Gewerkschaften, Lei sindical, DL 215 — B/75 vom 30.4.1975, Cobranga da quotizacdes sindicais,
L 81/2001 vom 28.7.2001, Lei sindical na Administragdo Publica, DL 84/99 vom 19.3.1999. Zu DL 215
— B/75 siehe Fufinote 71; L 81/2001 wurde nach Art. 21, Absatz 1, Ziffer z) ab) aufgehoben; jetzt gelten
die Art. 492-495 L 99/2003.

Lei das associag¢des patronais, DL 215 — C/75 vom 12.9.1975; vgl. FuBinote 70.
Lei das comissdes de trabalhadores, L 46/79 vom 12.9.1979; vgl. Fulinote 74.

Conselhos de empresa europeus, L 40/99 vom 9.6.1999, aufgehoben nach Art. 21, Abs. 2, Ziffer x); es
gelten jetzt die Art.471-474 L 99/2003; siehe auch Fufinote 169.

Lei dos instrumentos de regulamentacéo colectiva, DL 519—-C/79 vom 29.12.1979; vgl. FuBinote 75.
Lei da greve, L 65/77 vom 26.8.1977; vgl. Fulinote 73.
Requisi¢do Civil, DL 637/74 vom 20.11.1974, als Spezialgesetz fortbestehend.

Principios gerais da politica de emprego, DL 132/99 vom 21.4.1999, Incentivos & mobilidade
geografica, DL 206/79 vom 4.7.1979, Incentivos & mobilidade geografica — Regulamento, DN 302/79
vom 28.9.1979, Mobilidade entre zonas de diferentes taxa de desemprego, DL 225/87 vom 5.6.1987,
Emprego protegido — contrato de trabalho de pessoas deficientes, DL 40/83 vom 25.1.1983,
Regulamento do regime do emprego protegido, DRegul. 37/85 vom 24.6.1985, Incentivos ao emprego
de trabalhadores deficientes, DL 299/86 vom 19.9.1986, Apoio financeiros a contratagdo de jovens e de
desempregados de longa duracio, DL 34/96 vom 18.4.1996, Dispensa de contribui¢cdes por contratagdo
de jovens e de desempregados de longa duragdo, DL 89/95 vom 6.5.1995, Prevengdo e combate ao
desemprego, P 247/95 vom 29.3.1995; vgl auch Art. 58 der Verfassung zur staatlichen Pflicht der
Arbeitsmarktférderung.

Regime juridico da formagdo profissional, DL 401/91 vom 16.10.1991, Formagéo profissional no
mercado de emprego, DL 405/91 vom 16.10.1991, Regime juridico da aprendizagem, DL 205/96 vom
25.10.1996, Estagios em empresas no ambito do ensino técnico—profissional, DL 253/84 vom
26.7.1984, Situagdo juridica do formando, DL 242/88 vom 7.7.1988, Decreto Regulamentar formagéo
profissinal de menores vom 15.3.2002, aufgehoben nach Art. 21, Absatz 2, Ziffer v); es gelten jetzt die
Art. 54, 123, 126 L 99/2003.



24

h. Regulierungen zur Beschiftigungssicherung

e Vorsorge— und RestrukturierungsmaBnahmen'”’.

i.  Schutz von Leben, Unversehrtheit und Gesundheit der Arbeitnehmer

Betriebliche Sicherheits—, Hygiene— und Gesundheitsvorschriften',

j-  Arbeitsunfille und Berufskrankheiten

Arbeitsunfallregelungl39,
Berufskrankheiten'*.

7 Regime juridico de protec¢do no desemprego, DL 119/99 vom 14.4.1999, Execugdo do regime juridico

de protec¢do no desemprego, P 481-A/99 vom 30.6.1999, Subsidio de desemprego para as bordadeiras
de casa, L 43/96 vom 3.9.1996, Situagdes equiparadas a de desemprego involuntarios, DN 35/84 vom
13.2.1984, Protegfo social nos sectores em reestruturagdo, DL 291/91 vom 10.8.1991, Trabalho em

programas ocupacionais por desempregados subsidiados, P 192/96 vom 30.5.1996.

18 Seguranga, higiene e saude no trabalho, DL 441/91 vom 14.11.1991, Servigos de seguranga, higiene e

saide no trabalho, DL 26/94 vom 1.2.1994; das neue L 99/2003 hat ein eigenes Kapitel zu
Arbeitssicherheit, Betriebshygiene und Gesundheit am Arbeitsplatz geschaffen, daselbst Art. 272-280.

Lei dos acidentes de trabalho e das doengas profissionais, L 100/97, vom 13.9.1997, Reparacdo dos
acidentes de trabalho, DL 143/99 vom 30.4.1999, Seguro de acidentes para trabalhadores independentes,
DL 159/99 vom 11.5.1999, Apodlice Uniforme para trabalhadores independentes, REGUL/ISP 1/2000
vom 7.1.2000, Capital de remig@o e caucionamento das pensdes — bases técnicas e tabelas, P 11/2000
vom 13.1.2000; L 100/97 wurde nach Art. 21, Abs.2, Ziffer g), DL 143/99 nach Art. 21, Ziffer 1)
aufgehoben; es gelten jetzt die Art. 281-307 L 99/2003.

140 Reparagdo das doengas profissionais, DL 248/99 vom 2.7.1999, aufgehoben nach Art. 21, Abs. 2, Ziffer
0); es gelten jetzt die Art. 309-312 L 99/2003.
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IV. Das Arbeitsrecht in Portugal unter dem Einfluss der
europiischen Gemeinschaftsordnung

Die europdische Gemeinschaftsordnung stellt einen sich stidndig fortentwickelnden
Prozess der Rechtsharmonisierung und —vereinheitlichung dar. Kommission und

' und zentralen Rechts-

Rat schaffen vermoge ihrer iibergeordneten Kompetenz'
setzungsmacht auf dem Richtlinien— und Verordnungsweg'** gemeinschaftsiiber-
greifende Angleichungen und Anpassungen der nationalen Rechtsstrukturen; das
kann insbesondere auch Neuausformungen tradierter Rechtsstrukturen und —
gepflogenheiten beinhalten. Globales Ziel dieser koordinierenden Richtlinien— und
Verordnungspolitik ist die allgemeinverbindliche Ausformung transnationaler
juristischer Wertemuster und gemeinschaftsverbindlicher Rechtskategorien. Das
Gemeinschaftsrecht bestimmt im Binnenmarkt die vorrangige Ausrichtung. Bereits
jetzt sind 80% der nationalen Gesetzgebungen in den Mitgliedstaaten gemein-

schaftsrechtlichen Ursprungs'®.

Einer der Akzente und Schwerpunkte der rechtsharmonisierenden Prozesse von Rat
und Kommission liegt auf dem Gebiet des Arbeits— und Sozialrechts in der
verstirkten Herausbildung und Sicherung von Mitwirkungs— und Mitspracherechten
der Arbeitnehmer. Die Internationalisierung des Arbeitsmarktes verlangt nach
besonderen allgemeingiiltigen Markierungen und Verstdndnissen dahingehend,
welche substantiellen Rechte die Arbeitnehmer in den Arbeitsbeziehungen
international titiger Unternehmen bei europaweiten Verflechtungen der Arbeitswelt
haben sollen. Die Arbeitnehmermitwirkungsrechte sind mithin im Gemeinschafts-
sinn zu harmonisieren, inwieweit verbindliche Malistibe zu setzen. Der Soziale
Dialog — Art. 136ff EG—Vertrag — und sein gemeinschaftsbeziiglicher
Verantwortungsrahmen verlangt dies.

"1 Art. 249 EG—Vertrag.
2 ygl. Kap. .
' VAUBEL, bezogen auf das Jahr 2000 , mit seither steigender Tendenz.
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1. Die sozialpolitischen Aufgabenstellungen der Gemeinschaft nach
Art. 137 EG—Vertrag zur Schaffung und zum Erhalt von

Mindeststandards sozialer Grundrechte der Arbeitnehmer

Der Rat hat aufgrund des Art. 2 Abs. 2 des Abkommens zwischen den
Mitgliedstaaten der Europdischen Gemeinschaft iiber die Sozialpolitik'** im
Anhang zum Protokoll Nr. 14 zur Griindung der Europdischen Gemeinschaft'* die
Befugnis und Verpflichtung tibertragen erhalten, zur Forderung des "Sozialen
Dialogs" zwischen den Sozialpartnern, wie es Art. 1 Satz 1 des zitierten
Abkommens festschreibt, geeignete Richtlinien zur Unterrichtung und Anhorung

von Arbeitnehmern zu erlassen und schrittweise in Vollzug zu setzen.

Diese Autorisierung hat ihre inhaltliche Entsprechung in den Art. 7, 17 und 18 der
Europiischen Sozialcharta von 1961 sowie Art. 27 der Charta der Grundrechte der

Europiischen Union'*

. Nach Nr. 17 und 18 der vorgenannten Sozialcharta miissen
Unterrichtung, = Anhérung und  Mitwirkung der  Arbeitnehmer  unter
Beriicksichtigung der in den verschiedenen Mitgliedstaaten herrschenden
Gepflogenheiten weiterentwickelt werden. Art. 27 der Charta der Grundrechte der
Europdischen Union formuliert unter Kapitel IV. — Solidaritit — dass den
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern oder ihren Vertretern auf den geeigneten
Ebenen eine rechtzeitige Unterrichtung und Anhoérung in den Féllen und unter
denjenigen Voraussetzungen gewéhrleistet sein muss, die nach dem Gemeinschafts-
recht und in Entsprechung der einzelstaatlichen Rechtsvorschriften an dortigen
Gepflogenheiten vorgesehen sind'’’. Nachdem durch Vertrag vom 2.10.1997 von
Amsterdam das Abkommen {iber die Sozialpolitik in cumolo in den EG—Vertrag —
bei gleichzeitiger Aufhebung des Protokolls Nr. 14 iiber die Sozialpolitik —
aufgenommen wurde, findet sich die nunmehrige Ermichtigungs— und
gleichermallen Verpflichtungsgrundlage fiir die Schaffung gemeinschaftsweiter
Richtlinien in Titel XI. des EG—Vertrages, dort unter Art. 136ff. Die Richtlinien-
kompetenz in Fragen des Sozialen Dialogs ist damit seit dem Gipfel von
Amsterdam den Organen, den Verfahren und Mechanismen der Gemeinschaft

" Fundstelle: Anhang zum Vertrag der Griindung der Europiischen Gemeinschaft.

5 Auf der Tagung des Europarates in Maastricht im Dezember 1991 beschlossen.
1% Amtsblatt der Europiischen Gemeinschaften C 364/1 vom 18.12.2000.

7 vgl. Kap. IV 4.
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zugeordnet bzw. diesen iibertragen. Der Gipfel von Nizza hat die bislang letzte
148

giiltige Fassung von Art. 137 EG—Vertrag erbracht ™.

Art. 137 Abs. 1 legt fest, dass zur Verwirklichung der Ziele des Art. 136, also
Verbesserung und Angleichung der Lebens— und Arbeitsbedingungen innerhalb der
Gemeinschaft, der Soziale Dialog dergestalt zu fordern sei, dass Mindeststandards
fir die Unterrichtung und Anhorung der Arbeitnehmer'* sowie der Vertretung und
kollektiven ~Wahrnehmung der Arbeitnehmer— und Arbeitgeberinteressen,
einschlieBlich der Mitbestimmung'’, zu schaffen seien'”'. Die Vorstellung des
Europidischen Gesetzgebers ist die Etablierung eines verbindlichen Européischen
Sozialmodells fir Mindeststandards von Information und Anhoérung, in dataillierten
Ausgestaltungen indessen den Mitgliedstaaten vorbehalten und in letzter Version
freibleibend nach wohlgemerkt nationalen Gepflogenheiten. Das bedeutet die
mogliche Praktizierung stiarkerer Formen von Mitwirkungsrechten iiber die
Mindeststandards hinaus, z.B. die Einfiihrung echter Mitbestimmung. Die Verein-
barung eines Minus ist nicht zulissig'*”.

Die Schaffung der konkret in einem Mitgliedsstaat giiltigen Regelungen ist
Verhandlungen und Vereinbarungen der Sozialpartner vorbehalten. Dabei miissen
in allen betrieblichen Ebenen beliebiger Gesellschaftsstrukturen grenziiber-
schreitenden Zuschnitts (mindest)standardisierte partizipative Arbeitsorganisationen
dergestalt geschaffen werden oder erhalten bleiben, dass allerorts im Binnenmarkt
den Arbeitnehmern bzw. deren Vertretern der fraglichen Unternehmen das Recht
auf Information und Anhérung — gleichgerichtet und gleichwertig — gesichert ist'>>.
Die europdische Modellvorstellung der Kommission geht davon aus, dass in allen
Mitgliedslandern urspriingliche und institutionalisierte Formen von Mit-
wirkungsrechten bestehen, auch zu Information und Anhorung oder jedenfalls
Grundelemente hierzu. Aufgrund dieser Pramisse ist die sozialpraktische Reflexion
des Rates, mit der Einfiihrung identischer Mindeststandards zu Information und
Anhorung in allen Mitgliedstaaten eine optimale Basis fiir eine wirkungsvolle

8 Die Vorschrift ist mit "Zusammenarbeit in sozialen Fragen, Mindeststandards" iiberschrieben.

49 Art. 137, Abs. 1 Ziffer e).
130 Art. 137, Abs. 1 Ziffer f).

51 Ausgenommen sind zur Frage der Mitbestimmung gem. Abs. 5 des Art. 137 die Themen Arbeits-

entgelte, Koalitionsrecht, Streik und Aussperrungsrecht. Damit sind entscheidende Abgrenzungen,

welche individualvertraglichen und betriebsverfassungsrechtlichen Details ausgeklammert bleiben.

32 7u den begrifflichen Verwendungen von Information und Unterrichtung einerseits sowie Anhdrung und

Konsultation andererseits vgl. FuBnote 158 m.w.N.

'3 Siehe Davignon—Bericht, Kap. VI.1.
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Gestaltung im Gesellschafts— und Unternehmensrecht des Binnenmarktes sowie fiir
die okonomische Effizienz der grenziiberschreitenden Unternehmen zu kreieren, es
jedoch jedem Mitgliedsstaat unbenommen sein zu lassen, hohere Standards fiir
seinen nationalen Bereich zu etablieren, es sei denn, dass sie bereits bestehen.
Zentrale Elemente mit Garantiefunktion sollen die zwei Mindeststandards
Information und Anhérung sein; darauf baut die Richtlinienpolitik und ihre
Ausgestaltung auf, zuletzt manifestiert durch die Richtlinie 2002/14/EG.

Diese aufgrund der Leitgedanken der Europdischen Sozialcharta von 1961 und der
Gemeinschaftscharta der sozialen Grundrechte der Arbeitnehmer von 1989'**
aufbauende Entwicklungstendenz der EU—Richtlinienpolitik hat bislang fiinf Richt-
linien hervorgebracht, welche sich mit der Schaffung und Erhaltung von Min-
deststandards an Information und Anhdrung der Mitarbeiter befassen'”’. Es sind

dies:

e Richtlinie 94/45/EG des Rates iiber die Einsetzung eines Europidischen
Betriebsrats oder die Schaffung eines Verfahrens zur Unterrichtung und
Anhorung der Arbeitnehmer von gemeinschaftsweit operierenden Unter-
nehmen und Unternehmensgruppen — Kap. IV.3.a. —,

e Richtlinie 98/59/EG des Rates zur Angleichung der Rechtsvorschriften der
Mitgliedstaaten tiber Massenentlassung — Kap. IV.3.b. —,

e Richtlinie 2001/23/EG des Rates zur Angleichung der Rechtsvorschriften der
Mitgliedstaaten iiber die Wahrung von Anspriichen der Arbeitnehmer beim
Ubergang von Unternehmen, Betriecben oder Unternehmens— oder
Betriebsteilen — Kap. [V.3.c. —,

e Verordnung (EG) Nr. 2157/2001 {iber das Statut der FEuropidischen
Gesellschaft (SE) sowie Richtlinie 2001/86/EG zur Ergidnzung des Statuts
der Europdischen Gesellschaft hinsichtlich der Beteiligung der Arbeitnehmer
—Kap.1V.3.d. -,

% Auf beide letztere bezieht sich ausdriicklich Art. 136, Abs. 1 des EG—Vertrages zum Thema Forderung

des Sozialen Dialogs.

13 Gewisse Vorboten eines einheitlichen Mitwirkungsrechts der Mitarbeiter im Sinne von Information und

Anhorung als Konkretisierung des Sozialen Dialogs finden sich in der Rahmenrichtlinie 89/391/EWG
des Rates vom 12.6.1989 auf dem Gebiet von Sicherheit und Gesundheitsschutz im Betrieb; auf die Art.
10 und 11 daselbst wird verwiesen. Vgl. zu diesem Thema HOLAND, S. 54.
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e Richtlinie 2002/14/EG des Europdischen Parlaments und des Rates zur

Festlegung eines allgemeinen Rahmens fiir die Unterrichtung und Anhérung
der Arbeitnehmer in der Europiischen Gemeinschaft'>® — Kap. IV.3.e. —.

Istzustand bestehender Mitwirkungs— und Mitbestimmungs-
regeln in den Mitgliedstaaten — summarische Darstellung der
nationalen Ausgestaltungen

Im Vorfeld der Richtlinien zum FEuropdischen Betriebsrat, zur Europiischen

Aktiengesellschaft sowie zur Rahmenrichtlinie fiir Information und Anhérung hat

der Rat eine vergleichende Untersuchung angestellt15 7, wie sich Mitwirkungs— und

Mitbestimmungsregelungen'™ in den EU-Staaten und einzelnen assoziierten

Léndern darstellen. Er hat Priifungen zu nachstehenden Staaten vorgenommen:

Mitgliedstaaten Assoziierte Lander
e Belgien e I[sland

e Diédnemark e Liechtenstein

e Deutschland e Norwegen

156

157

158

Zu zwei der Richtlinien, ndmlich zur Européischen Aktiengesellschaft und zur Rahmenrichtlinie, sind
die Umsetzungsfristen mit dem 8.10.2004 sowie 23.3.2005 noch nicht abgelaufen.

Vgl. hierzu ausfithrlich auch MAVERS, S. 294 und Fufinote 162.

Es besteht keine begriffliche Einheit oder Exaktheit in der sprachlichen Ubertragung bzw. Ubersetzung
verschiedenster Begriffe. Unterschieden wird in der gidngigen Terminologie in Teilnahmerechte,
Initiativrechte, Vorschlagsrechte, Beratungsrechte, Informationsrechte, Anhorungsrechte,
Konsultationsrechte, Recht auf Unterrichtung, Recht der Einsichtnahme, Verhandlungsrechte,
Kontrollrechte, Vetorechte, Widerspruchsrechte; inhaltlich iiberschneiden sich manche dieser Begriffe
oder decken sich. Selbst der Rat spricht in seinen Richtlinien zu den Mindeststandards bei ein und
derselben Begrifflichkeit mal von Information, mal von Unterrichtung, mal von Anhérung, mal von
Konsultation — so u.a. Art. 6 der Richtlinie zum Europédischen Betriebsrat, Art. 2 der Richtlinie iiber
Massenentlassungen, Art. 7 der Richtlinie Ubergang von Unternchmen und Betrieben, Art. 4 der
Richtlinie zur Europdischen Aktiengesellschaft, Art. 4 der Rahmenrichtlinie zur Information und
Anhérung —, manchmal von beidem in einem Art., zB. Art. 7 der Richtlinie Ubergang von
Unternehmen und Betrieben. Gemeint ist mit Information und Unterrichtung einerseits sowie Anhdrung
und Konsultation andererseits jeweils dasselbe.
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e Finnland

e Frankreich

e Griechenland
e GroBbritannien
e Irland

e [talien

e Luxemburg

e Niederlande
e Osterreich

e Portugal

e Schweden

e Spanien

Im sogenannten Davignon—Bericht vom Mai 1997' hat die Kommission eine
Untersuchung der Beteiligungs— und Mitwirkungsrechte der Arbeitnehmer in den
zuvor genannten Staaten vorgelegt, und zwar ausgerichtet nach drei tragenden
Kriterien:

e bestehende nationale Regelungen und Identifizierungen {iber Mitbestimmung
der Arbeitnehmer in Unternehmensorganen,

e existierende nationale Normen und Inhalte zu Information/Unterrichtung,
Anhorung/Konsultation und Mitbestimmung im Betrieb vermdoge spezielle
Rechtspositionen der gewihlten Arbeitnehmervertretungen/des Betriebsrates
und/oder gewerkschaftlicher Inkorporationen,

e praktizierte anderweitige Formen und Ausdrucksmittel der integrativen
Beteiligung von Arbeitnehmern am Unternehmensgeschehen und deren Aus-
wirkungen auf die sozialpartnerschaftlichen Entscheidungsstrukturen.
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Die Untersuchung unterteilt bei der ersten Gruppe, also der Darstellung nationaler
Mitbestimmungsregelungen in Unternehmensorganen, zwischen dem dualistischen
System einerseits, dass neben einem amtierenden Geschiftsleitungsorgan — etwa
Vorstand, Verwaltungsrat oder o.4. — ein zusitzliches Uberwachungsorgan in Form
eines Aufsichtsrates besteht, sowie zwischen dem monistischen System oder
Board—System andererseits, welches sich dadurch kennzeichnet, dass nur ein lei-
tendes Geschiftsfithrungsorgan — sei es Vorstand, Verwaltungsrat o. 4. — vorhanden
ist'.

Dualistische Systeme finden sich in den Léandern Deutschland, Liechtenstein, den
Niederlanden sowie Osterreich'®'. Monistische Strukturen gibt es in den Léndern
Belgien, Dénemark, Finnland, Griechenland, GroB3britannien, Irland, Island, Italien,
Luxemburg, Norwegen, Schweden, Spanien sowie Portugal. Mischcharakter
kennzeichnet die Organstruktur in Frankreich.

Im summarischen Ergebnis'® sieht es — aufgeteilt nach den Arbeitnehmerbeteili-
gungsrechten von Information/Unterrichtung und Anhorung/Konsultation sowie
Mitbestimmung — dergestalt aus:

e Die stiarkste Position der Arbeitnehmer mit Information/Unterrichtung und
Anhorung/Konsultation sowie Mitbestimmung finden sich in den L#ndern
Deutschland, Luxemburg, Niederlande sowie Osterreich.

e Lediglich Information/Unterrichtung sowie Anhorung/Konsultation werden
in den Lindern Belgien, Didnemark, Finnland, Frankreich, Griechenland,
Grofbritannien, Irland, Italien, Luxemburg, Norwegen, Portugal, Schweden
sowie Spanien praktiziert.

e Allein Informations- bzw. Unterrichtungsrecht konnen Gewerkschafts-
vertreter in Island geltend machen.

3" Fundstelle Archiv Europiisches Parlament StraBburg — C4 — 0455/97; vgl. HEINZE in ZGR 2002, S. 66ff
(70, 73).

Art. 39, 43 der Verordnung; LUTTER in BB, S. 1ff (5), NAGEL, Wirtschafisrecht in der Europdischen
Union, S. 334, TEICHMANN in ZGR 2002, S. 383ff (441, 442), THEISEN/WENZ, S. 414ff, 418ff.

160

161

NAGEL, aaO.
2 Einen Uberblick iiber die Mitbestimmungsmodelle gibt SCHWARZ, Rz. 550ff; zu den Teilbereichen
Belgien — Deutschland — Frankreich — GroBbritannien, Italien und Spanien und deren

Mitbestimmungsverfassungen siehe BECKER, S. 40—85. Zur Entwicklung von Mitbestimmung in Europa
seit 1972 vgl. HOLAND, S. 18ff.
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Der Davignon—Bericht hat auch zusitzlich auf die Modalitdt der Mitwirkung der
Arbeitnehmer durch "Verhandlungen mit dem Arbeitgeber" abgestellt. Dabei ist er
zu dem Ergebnis gekommen, dass dieses Recht auf "Verhandlung" ausnahmslos in
samtlichen 18 gepriiften Léndern besteht. Es besitzt tiberall Prioritit.

Ingesamt hat der Bericht, was Inhalt und Umfang von Arbeitnehmer-
mitwirkungsrechten angeht, ein bestimmtes Nord—Siid—Gefille in der Union fest-
gestellt. Ursache und zugleich Beleg fiir die auffillig unterschiedlichen
Sozialstrukturen ist die historische Entwicklung der Gemeinschaft und ihrer
Mitgliedstaaten. Soziostrukturell und soziohistorisch wird deutlich, dass fiir die
Herausbildung von Mitwirkungsrechten der Arbeitnehmer fiinf Faktoren im
Betracht zu ziehen sind, und zwar im geografisch—historischen Riickblick:

Zunichst ist es die allgemeine Alphabetisierung, welche im Norden des Kontinentes
friher einsetzte und eine Erkenntnis und Durchdringung der sozialpolitischen
Strukturen forderte, auch erste Verselbstindigungen proletarischer Volksschichten
hervorbrachte und hieraus soziale Polarisierungen zu obrigkeitlichen Strukturen
formte. Dem lesekundigen, informierten Arbeitnehmer fdllt es leichter, ein
systemkritischer ~ Analytiker beliebiger arbeitsorganisatorischer Inhalte im
Sozialgefiige zu sein, welches ihn umgibt. Botschaften des Lesens fiithren zur
intellektuellen Verselbstdndigung und sozialer Abgrenzung der Arbeitnehmerschaft
gegeniiber Kapital und Obrigkeit.

Das zweite Element zeigt sich in den Folgen der Industrialisierung. Sie hatte ihre
ersten sozialrevolutiondren Schwerpunkte im Norden Europas'®. Dort wuchsen die
entscheidenden Grundideen befreiender Arbeiterbewegungen und von heraus-
fordernden Befreiungsansidtzen gegeniiber altpatriarchalischen Wirtschafts— und
Sozialstrukturen. Nicht zufdllig sind Frankreich, England, Deutschland sowie
Russland mit ihren rithrigen Arbeitnehmerschaften die Exponaten der dynamischen
Arbeiteraufklarungen Europas im 19. Jahrhundert gewesen. Die Industrialisierung
mit neuen Rollenverteilungen schuf wachsende Erfahrungen im Umgang mit den
Strukturen der Arbeitswelt sowie neueren Fiithrungs— und Kontrafithrungspraktiken.
Wachsender Wohlstand filterte, dividierte und positionierte verstiarkt die sozialen
Schichten in polarisierende Gruppierungen und Ausrichtungen. Alles dies geschah
in den mittleren und nordlichen Bereichen Europas ausgeprigt, in den Siidbereichen
gar nicht oder nur spéter in Form von Systemiibernahmen oder sozialstrukturellen
Kopien bzw. anderen national gefirbten Abziehbildern.
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Ein drittes Merkmal ist die unterschiedliche Entwicklung in der
Religionsverfassung der Europaldnder. Die protestantischen oder dominant
protestantisch durchwirkten Nordstaaten waren in reformatorischen, mithin partiell
antiautoritdren Interpretationen von Kirchenhierarchien geilibt, vermochten
Kontraste leichter auch auf Sozialhierarchien zu iibertragen. Die katholisch
geprigten Siidbereiche bewahrten resistentere Sozialstrukturen innerhalb eines
festverankerten staatlichen und kirchlichen Autoritdtsaufbaus. Hier blieb der
Zugang zu aufkldrerischen Mitbestimmungsgedanken der Arbeitnehmer, welche
durch patriarchalische Denkstrukturen geformt waren, weitaus schwieriger. Es
kamen keine beachtenswerten kontrastierenden Grundstrukturen und sozialkritische
Oppositionen gegen bestehende Hierarchien, einschlieBlich der gelebten
innerstaatlichen Arbeitsorganisationen, auf. Die unterschiedlichen Sozialstrukturen
von Norden nach Siiden kennzeichnen sich mithin auch in entsprechenden
divergierenden Verdringungsmechanismen oder Distanzierungen der Arbeitnehmer
gegeniiber dekretierten Autoritidtsordnungen jedweder Art von oben. Im Grunde
haben die Mitgliedstaaten Siideuropas die arbeits— und sozialpolitischen
Befreiungserlebnisse und sozialstrukturellen Abgrenzungen gegeniiber staatlichen
Autorititen erst in der zweiten Hélfte dieses Jahrhunderts erfahren, als die dort
institutionalisierten Diktaturen, z.B. in den Landern Portugal, Spanien, Italien und
Griechenland, sowie ihre Auswirkung auf das allgemeine Mentalitédtsgeriist,
insbesondere der Sozialstrukturen iiberholt waren.

Als vierter Grund muss die siidliche Klimazone beriicksichtigt werden. Die kiihlen
und rationalen Mitteleuropder und Nordldnder, wenn man vergleichend die
multikulturellen Charaktere in den Mitgliedstaaten besieht, wie sie sich noch heute
darstellen, haben eher zu einer mehr verstandesmifBigen Erfassung von Grundregeln
der soziologischen Abldufe in ihren Staatsgebilden gefunden. Die klimatischen
Befindlichkeiten der wirmeren Klimazonen sind, eine bis heute giiltige empirische
Erfahrung, bisweilen weniger geeignet, rationales Gedankengut und abgeklérte
Methoden zu befordern.

Nicht vergessen werden darf letztendlich die mentalitdtsbeziigliche Komponente.
Die Mentalitidten der Lusitaner164, Iberier, Italo-Langobarden und Hellenen waren
traditionell in ihrer kultursoziologischen Ausprigung schon immer obrigkeits-
nachgiebiger sowie in der Befindlichkeit der arbeitenden Schicht anpassungsféhiger

1 vgl. Kap. IIL1.

1% 7Zu portugiesischen Mentalititscharakteristika vgl. Kap. V.2.e.
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und weniger aufbegehrlich als die der nordlichen Rassen der Helveter, Franken,
Allemannen, Schwaben, Sachsen, Kelten, Briten und Vikingerlbs.

Die Summe aller genannten fiinf Faktoren — Ausbildungsstand, industrialisierte
Entwicklungsstruktur, religiose Grundverfassung, klimatische Standortbestimmung
und spezifische Mentalitdtseigenheiten — sind summa summarum eine plausible
Erwdgung und Erkldrung auf historischer Basis, warum von Norden nach Siiden in

der Gemeinschaft die Arbeitnehmermitwirkungsrechte qualitativ und quantitativ
"abnehmen"'®°.

3. Harmonisierende Richtlinien zur Schaffung von Mindest-

standards von Arbeitnehmerwirkungsrechten

Mit Beginn der 90er setzte ein Dezennium der Befassung des Rates mit der
systematischen primdr— und sekunddrrechtlichen Ausformung von Arbeitnehmer-
mitwirkungsrechten ein'®’. Das driickt sich in dem zuvor aufgezeigten Block der
insgesamt flinf aufgezihlten Richtlinien aus; sie haben das kompakte Gewicht von
ausgereiften  Standardregelungen zu  den  Mindestanforderungen  von
Information/Unterrichtung und Anhorung/Konsultation erlangt.

19 Siche auch Kap. V.3.b.cc.hhh. zum Problem der kulturellen Unterschiedlichkeit der verschiedenen

Arbeitskulturen bei der Wahrnehmung von Controlling.

' Demnichst wird es nach der Osterweiterung im Koordinatenkreuz der Gemeinschaft eine neue

Vergleichsachse geben, moglicherweise noch weitere Zwischenténe und —farbungen von
Entwicklungsstadien. Dies gilt erst recht, wenn 34 Staaten die Endfassung der Union bilden sollten, wie
die franzosische Zukunfisversion zur Entwicklung der Gemeinschaft aussieht; HOLAND, S. 14, nimmt
bei der Klassifizierung europdischer Mitbestimmungsentwicklungen die Einteilung in "romisch—

germanische", "anglo—irische" und "nordische" Systeme vor, sieht also ebenfalls eine Nord—Stid—Blick—

und Bewertungsrichtung; siehe auch FuBnote 349.

17 Zur Frage der Komplettierung der Arbeitnehmerrechte allgemein wird auf die sozialpolitische Agenda

vom 28.6.2000 der Kommission verwiesen — KOM (2000) 379 endg.
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a. Richtlinie 94/45/EG des Rates iiber die Einsetzung eines Européischen
Betriebsrats oder die Schaffung eines Verfahrens zur Unterrichtung und
Anhorung der Arbeitnehmer in gemeinschaftsweit operierenden
Unternehmen und Unternehmensgruppen

Portugal hat die EG — Richtlinie Nr. 94/95/CE zum Europiischen Betriebsrat'®®
durch Gesetz vom 9.6.1999'® umgesetzt.

Das Gesetz findet auf gemeinschaftsweit operierende Unternchmen'”® oder Unter-
nehmensgruppen Anwendung, selbst wenn die zentrale Leitung sich in einem Staat
auBerhalb des Gemeinschaftsgebietes befindet'’'. Als  gemeinschaftsweit
operierende Unternehmen und Unternehmensgruppen werden solche Firmengebilde
angesehen, die mindestens 1.000 Arbeitnehmer in allen verbundenen
Mitgliedstaaten insgesamt haben und davon jeweils mindestens 150 Arbeitnehmer
in wenigstens zwei Mitgliedstaaten des Verbundes. Ist die Firmenkonstellation so
beschaffen, dass ein herrschendes Unternechmen besteht und von diesem abhéngige
Unternehmen — seien es ein oder mehrere — so gilt gleichermallen die
Voraussetzung fiir die Schaffung eines Europdischen Betriebsrates, dass mindestens
1.000 Arbeitnehmer in der Gruppe zusammen vorhanden sein miissen und jeweils

mindestens 150 Arbeitnehmer in zwei Mitgliedstaaten'’>.

Ein herrschendes
Unternehmen zeichnet sich dadurch aus, dass z.B. mittels Eigentum, Besitz, fi-
nanzieller Beteiligung oder besonderer Regelungen oder Bestimmungen -ein
dominierender Einfluss auf andere Unternehmen ausgeiibt wird'”. Fiir den
herrschenden Einfluss eines einzelnen Unternehmens im Verbund spricht prima
facie, wenn dieses Unternehmen in den anderen Unternehmen mehr als die Hilfte

der Verwaltungs— oder Kontrollorgane bestimmen kann, wenn es iiber die Majoritét

18 Amtsblatt EG 94 Nr. L 254/64.

9L 40/99 vom 9.6.1999; die Umsetzungsfrist endete spitestens am 22.9.1999, so dass Portugal sich
innerhalb der vorgegebenen Zeit zur letzten Frist hin orientierte; vgl. auch Fufinote 249. Im neuen
Arbeitsgesetzbuch L 99/2003 ist der Europdische Betriebsrat in den Art. 12, 471-474 geregelt. L 40/99
wurde durch Art. 21, Abs. 2, Ziffer x) aufgehoben; siehe auch FuBinote 131. In der Neuregelung des L
99/2003 wird in den Art. 471 und 474 auf Spezialgesetze verwiesen — legislagdo especial —. Das ist die
Richtlinie insgesamt und bis zur Schaffung neuer Regelungen das L 40/99, welches mit der Richtlinie
inhaltlich ibereinstimmt. Art. 3, Ziffer g) der Praambel zum L 99/2003 erklart die Richtlinie als in das

neue Arbeitsgesetzbuch transferiert; vgl. auch Funoten 229 und 237.

7% Die Richtlinie zum Europiischen Betriebsrat gilt fir die EU-Mitgliedstaaten zuziiglich Norwegen,

Liechtenstein und Island; vgl. auch GAUL in NJW 1996, S. 3378ff.

1 Art. 1, Abs. 4 und 5 L 40/99, Abs. 14, 23 der amtlichen Erwigungen zur Richtlinie, Art. 4, Abs. 2 der
Richtlinie.

72 Art. 2, Abs. 2 L 40/98, Art. 2, Abs. 1 Ziffer ¢) der Richtlinie.
'3 Art. 4, Abs. 1 L 40/99; nach der Neuregelung Art. 12 der Priambel zu L 99/2003.
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der stimmberechtigten Anteile an den anderen Unternehmen bzw. iiber deren
Mehrheit des Kapitals verfligt und sie damit zu organisatorisch und strategisch
abhidngigen Unternehmen macht'’*.  Treffen die Kennzeichnungsmerkmale
"herrschen" fiir verschiedene verbundene Unternehmen zu, gilt dasjenige als
herrschend, vorbehaltlich eines Gegenbeweises, welches den Katalog des Art. 4
Abs.2 Ziffer a) bis 4 L 40/99 am stirksten erfiillt, wobei das Einzelmerkmal
vorrangig ist, inwieweit von ihm die Anzahl der Verwaltung— und Kontrollorgane
in den abhiingigen Unternechmen bestimmt werden kann'”.

Die Vorschriften tiber den Europdischen Betriebsrat finden keine Anwendung,
wenn in einem Unternehmen oder einer Unternehmensgruppe mit gemeinschafts-
weiter firmenstruktureller Dimension bereits ein System der transnationalen
Information und Anhorung der Arbeitnehmer vorhanden ist'’®. Bestehen solche
anderweitigen Informations— und Anhodrungsvereinbarungen innerbetrieblicher Art
auf freiwilliger Basis der Sozialpartner, gehen diese Regelungen dem Gesetz zum
Europédischen Betriebsrat vor. Sie konnen bei ihrem Fristablauf verldangert werden;
nur wenn dies nicht geschieht, finden die Richtlinie sowie das jeweils nationale
Gesetz iiber den Europiischen Betriebsrat Anwendung'”’.

aa. Zielsetzung der Richtlinie

Ziel der Richtlinie ist die Starkung der Rechte auf Unterrichtung und Anhérung der
Arbeitnehmer in  gemeinschaftsweit  operierenden = Unternehmen—  und
Unternehmensgruppen'”®. Die amtliche Begriindung zum Erlass der Richtlinie hebt
darauf ab, dass 1im Rahmen des Binnenmarktes ein Prozess der
Unternehmenszusammenschliisse, von grenziiberschreitenden Fusionen, Uber-
nahmen und Joint—Ventures und damit einhergehend eine lénderiibergreifende
Strukturierung von Unternehmen und Unternehmensgruppen stattfindet. Wenn
danach die wirtschaftlichen Aktivitdten sich in harmonischer Weise entwickeln

sollen, so miissen Unternechmen und Unternehmensgruppen, die in mehreren

74 Art. 4, Abs. 2 Ziffern a) bis c) L 40/99, Art.3, Abs. 1 und 2, Ziffern a) bis c) der Richtlinie.
173 S0 auch Art. 3 Abs. 7 der Richtlinie ; zur Neuregelung in L 99/2003 vgl. die Art. 472, 473.

176 Absitze 18, 23 der amtlichen Erwigungen zur Richtlinie, Art. 3 Abs. 1 L 40/99; solche sogenannten

freiwilligen Vereinbarungen tiber Information und Anhérung der Mitarbeiter sind durchaus iiblich, zur
Zeit sind es nach Auskunft des Europdischen Gewerkschaftsinstituts — EGI — etwa 90 an der Zahl; Stand
der Recherche November 2003; vgl. auch Art. 6, Abs. 3 der Richtlinie. Nach der Neuregelung vgl. Art.
12 der Praambel zu L 99/2003.

77" Art. 3, Abs. 2 und 3 L 40/99, Art.6, Abs. 3 der Richtlinie.
178 Art. 1, Abs. 1 bis 5 L 40/99, Art. 1 Abs. 1 der Richtlinie.
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Mitgliedstaaten tétig sind, die Vertreter ihrer von den Unternehmensentscheidungen

17 Da die nationalen Verfahren

betroffenen Arbeitnehmer unterrichten und anhéren
zur Unterrichtung und Anhorung der Arbeitnehmer nach den Rechtsvorschriften
und Gepflogenheiten der einzelnen Mitgliedstaaten vielfach nicht den besonderen
Anforderungen ldnderiibergreifender Strukturen angepasst sind, soweit die
Beachtung der betreffenden Mitwirkungs— und Mitbeteiligungsrechte fiir die Ar-
beitnehmer angezeigt sind, kann dies zu ungleichen Behandlungen von Arbeitneh-
mern verschiedener nationaler Bereiche bei EU-weit titigen Unternehmens-
prozessen flihren; derlei Auswirkungen liegen als selbstverstidndliche Folge auf der
Hand. Um diese Ungleichbehandlung auszuschlieBen und eine moglichst ein-
heitliche Behandlung aller Mitarbeiter auf dem europdischen globalisierten
Arbeitsmarkt zu gewdhrleisten, will die Regelung iiber den FEuropdischen
Betriebsrat geeignete Vorkehrungen dahingehend treffen, den Arbeitnehmern von
gemeinschatftlich operierenden Unternehmen— und Unternehmensgruppen eine an-
gemessene Information tiber Entscheidungen, welche auflerhalb ihres Mitglieds-
staates getroffen werden und sie mitberiihren, zuteil werden zu lassen und hierbei
diesbeziigliche notwendige Anhodrungsmodalitdten zu praktizieren. Das geschieht

im Rahmen der neuen Institution des Européischen Betriebsrates.

bb. Rechtsgrundlage der Richtlinie

Die Richtlinie stiitzt sich auf das Abkommen zwischen den Mitgliedstaaten der
Europidischen Gemeinschaft tiber die Sozialpolitik im Anhang zu Protokoll 14 des
Vertrages zur Griindung der Europdischen Gemeinschaft, insbesondere auf die Art.
1 und 2. Art. 1'*. Sie statuiert, dass die Gemeinschaft und die Mitgliedstaaten einen
angemessenen Sozialen Dialog zu fordern haben und dabei der Vielfalt der
einzelstaatlichen Gepflogenheiten angemessen Rechnung zu tragen ist. Art. 2 Abs.1
fithrt aus, dass zur Verwirklichung dieser Ziele die Unterrichtung und Anh6rung der
Arbeitnehmer gehore und zu diesem Zweck der Rat unter Beriicksichtigung der in
den einzelnen Mitgliedstaaten bestehenden Bedingungen und technischen
Regelungen durch Richtlinien Mindestvorschriften erlassen kann'®'.

17 Absatz 19 der amtlichen Erwigungen zur Richtlinie; Art. 6, Abs. 3, S.2 der Richtlinie.

180 Vgl. FuBnote 144.
181 Zur Kompetenz des Rates vgl. Art. 202, 249 EG—Vertrag.
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cc. Bildung und Zusammensetzung des Européischen Betriebsrats'®

Das Initiativrecht zur Bildung eines Europdischen Betriebsrates liegt entweder bei
der zentralen Leitung des Unternehmens bzw. der Unternehmensgruppe oder bei der
Arbeitnehmerschaft'®. 100 Arbeitnehmer oder ihre Vertreter aus mindestens zwei
Mitgliedstaaten des Firmenverbundes konnen schriftlich das Verfahren auf

Einleitung zur Bildung eines Europiischen Betriebsrats in Gang setzen'™".

Arbeitnehmerseits ist ein besonderes Verhandlungsgremium zu installieren'™.

Dieses setzt sich aus je einem nationalen Vertreter derjenigen Mitgliedsfirmen
zusammen, welche in einem bestimmten Mitgliedsstaat tétig sind, sei es dort in ei-
nem oder mehreren Betrieben, ferner zusidtzlich aus einem, zwei oder drei
Vertretern aus denjenigen nationalen Unternehmen, in welchen {iber mindestens
25%, 50% oder 75% der Arbeitnehmer des Firmensverbundes titig sind'*®. Aufgabe
des besonderen Verhandlungsgremiums ist es, mit der zentralen Leitung des
Unternehmens eine schriftliche Vereinbarung iiber Aufgaben und Rechte des
Europiischen Betriebsrates zu treffen'®’

beinhalten'®®:

. Diese Vereinbarung hat unter anderem zu

e Zusammensetzung des Europdischen Betriebsrates,

e namentliche Benennung der Mitglieder, aufgelistet nach Staatszugehorigkeit
der beteiligten nationalen Unternehmen,

e Mandatsdauer,
e Ort, Haufigkeit und Dauer der Sitzungen,
e finanzielle Ausstattung und Kostenersatz,

e Finzelheiten zu ldndertibergreifenden Informationen und Anhorungen,

82 | ECHER/NAGEL/PLATZER, Die Konstituierung Europdiischer Betriebsrdte — Vom Informationsforum zum

Akteur?, S. 55ff; siehe auch GAUL in NJW 1995, S. 228ff.
18 Art. 7 L 40/99, Art. 5, Abs. 1 der Richtlinie.

184 2a0.

185 Art. 8, Art. 30ff L 40/99, Art. 5, Abs. 2 der Richtlinie.

18 Art. 8, Abs. 1 Ziffern a), b) L 40/99; nicht so ausfiihrlich, sondern allgemeiner gefasst, Art. 5 Abs. 2
Ziffern a), c) der Richtlinie; das portugiesische Gesetz erwéhnt nicht die Mindest— und Hochstzahl von 3
bis 17 der Mitglieder des besonderen Verhandlungsgremiums, wie es die Richtlinie formuliert — Art. 5,
Abs. 2 Ziffer b) —.

Art. 9, Abs. 1 L 40/99, Art. 5, Abs. 3 der Richtlinie, vom Inhalt her nicht so umfassend formuliert wie
die portugiesische Regelung.
18 GAUL in NJW 1995, S. 228ff (230).

187
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e Haufigkeit der Berichte tiber die Anzahl der Arbeitnehmer des Unternehmens
oder der Unternehmensgruppe,

e Dauer der Vereinbarung und Einzelheiten der Modalititen ihrer Neuauflage,

e anzuwendendes Recht fiir den FEuropdischen Betriebsrat und seine
tatséichlichen sowie rechtlichen Handhabungen'®’.

Nach dem Grundsatz der autonomen Gestaltung fiir den Inhalt der Vereinbarung
konnen jedwede unternehmensspezifischen Regelungen aufgenommen werden,
soweit sie den allgemeinen Themenkreis von Information und Anhorung der
Arbeitnehmerschaft betreffen; dabei konnen bestimmte Einzelpunkte getrennt unter
der Rubrik "vertraulich" stehen'”’.

Was die Ausgestaltung der Informations— und Anhorungsrechte angeht, miissen die
Vereinbarungen auf die nationalen Gepflogenheiten Riicksicht nehmen''.
Uberhaupt kommt diese Forderung des Rates, nationale Usancen zu respektieren,
nicht nur in der Richtlinie betont zum Ausdruck; dieser Aspekt war ein Essentiale
des Kompromisses von Nizza beim Aufeinanderprallen hochst gegenldufiger
Auffassungen iiber das wiinschenswerte Mal3 von substantiellen Arbeitnehmer-
mitwirkungsrechten gemeinschaftsweit.

An den Verhandlungen des besonderen Gremiums kénnen Vertreter aus Firmen in
Nichtmitgliedstaaten, sofern sie dem Firmenverbund angehoéren, beobachtend
teilnehmen, auBerdem Sachverstindige zur fachlichen Unterstiitzung des beson-
deren Verhandlungsgremiumslgz.

Die Bildung und Zusammensetzung des Europidischen Betriebsrates ist in Portugal
von der Geschiftsleitung des Unternehmens oder Unternehmensverbandes dem
Ministerium fiir Arbeit und Soziales — Ministério do Trabalho e Solidariedade —

189 Art. 10, Abs. 1, Art. 11, Art. 12, Abs. 1, Art. 13, Abs. 1 L 40/99, Art. 6, Abs. 2 der Richtlinie.

90 Art. 12, Abs. 1 L 40/99, Art. 8 der Richtlinie; vgl. Kap. VI.B.1.a.bb.ggg. zur Vertraulichkeitsregelung
bei bestimmten Sachgebieten, die somit nicht oder nur bedingt Gegenstand einer besonderen

Vereinbarung sein konnen.

1 Abs. 10 der amtlichen Erwigungen zur Richtlinie.

2 Art. 9, Abs. 3 und 4 L 40/99, Art. 5, Abs. 4 der Richtlinie; die Kosten des Europiischen Betriebsrates
zur addquaten Durchfithrung der Verhandlungen einschlieBlich der Anwesenheit von Sachverstdndigen
trdgt das Unternehmen oder die Unternehmensgruppe — Art. 26, Abs. 1 Ziffern a), ¢) L 40/99 —, wobei
zu den zu erstattenden Kosten notwendige Aufwendung fiir Riumlichkeiten, Reisen, Ubersetzungen und
ghnliches mehr zdhlen, vergleichbar den Betriebsausgaben des Unternehmens fiir die Aktivitdten von
nationalen Betriebsriten — Art. 26, Abs. 4 bis 7 — L 40/97.
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mitzuteilen. Der installierte Europdische Betriebsrat teilt seinerseits seine Ein-
setzung mit den notwendigen Statusangaben seiner Mitglieder dem Ministerium flir
Arbeit und Soziales mit'”.

Der Européische Betriebsrat setzt sich zusammen aus

e je einem nationalen Vertreter'™* einer Mitgliedsfirma, wobei es gleichgiiltig
ist, ob in diesem Staat eine oder mehrere Firmen vorhanden sind,

e cinem, zwei oder drei Mitgliedern zusitzlich, wenn bestimmte einzelne
nationale Firmen mindestens 25%, 50% oder 75% der Mitarbeiter der
Gruppe stellen'””.

Die Mitglieder des Europdischen Betriebsrates miissen in jedem Fall Mitarbeiter des
Firmengebildes bzw. der nationalen Teilbereiche sein, welche sie in ihrer Funktion
vertreten'*’,

Bei einer Anzahl von mehr als 12 Mitgliedern im Europdischen Betriebsrat hat
dieser einen Ausschuss einzurichten, welcher hochstens drei Mitglieder umfassen
darf™’,

Der Europiische Betriebsrat gibt sich eine Satzung'*®, welche ausfiihrliche Angaben
tiber Inhalt und Umfang seiner Rechte und Pflichten in Entsprechung der
Vereinbarung des besonderen Verhandlungsgremiums mit der Geschiftsleitung des
Unternechmens oder der Unternehmensgruppe beinhalten muss'””.

Die Arbeit des Europdischen Betriebsrats beginnt unmittelbar mit seiner Konstitu-
ierung und der Mitteilung hieriiber an die zentrale Unternehmensverwaltung,
welche die Geschiftsleitungen der einzelnen verbundenen Betriebe in den
verschiedenen Mitgliedslindern informiert™.

195 Art. 14, Abs. 1 und 2 L 40/99.

Zur Wahl dieses fiir den Europdischen Betriebsrat abzustellenden nationalen Vertreters, zu den
Auswahlmodalitdten, den hierfiir erforderlichen Prozeduren der Einvernahme zwischen Geschéfts-
leitung, Betriebsrat und Gewerkschaften sowie Ministerium fiir Arbeit und Soziales, zur Mandatsdauer
sowie zu Freistellung und Abgeltung vgl. die Art. 30, 31 L 40/99.

195 Art. 16, Abs. 1 Ziffern a) b) L 40/99; vgl. subsidiire Vorschriften zur Richtlinie, Ziffern 1 b) — d).
19 Art. 16, Abs. 3 L 40/99.

7 Art. 17, Abs. 2 L 40/99.

%8 Art. 17, Abs. 3 L 40/99; vgl. das Muster einer Betriebsratssatzung in Kap. VIIL1.

99 Art. 17, Abs. 3 L 40/99.

200 Art. 17, Abs. 5 L 40/99.
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dd. Rechte des Europiischen Betriebsrats auf Information und Anhérung —
Aufgaben des Betriebsrats

Der Europidische Betriebsrat hat das Recht auf Information und Anh6rung in allen
laufenden Angelegenheiten des Unternehmens oder der Unternehmensgruppe®”’. Es
bezieht sich auch auf Vorgéinge, welche Unternehmensteile in anderen Staaten
betreffen, wenn sich die fraglichen Auswirkungen auf mindestens zwei Mitglieder

22 Die Rechte auf Information und Anhorung sind vom

der Gruppe ausdehnen
Betriebsrat pflichtgemall umfassend im Interesse aller Mitglieder des Unternehmens

oder der Gruppe auszuiiben.

Die Geschiftsleitung kommt der Information und Anhorung mittels eines jéhrlich

aufzustellenden Berichtes nach®”. Hierhin werden die Entwicklung und die
Perspektiven des Unternehmens oder der Gruppe dargelegt. Der Bericht hat ein-

zelne Informationen zu erteilen iiber

e die Struktur des Unternehmens oder der Gruppe,

die wirtschaftliche und finanzielle Situation,

e die projektierte Entwicklung der unternehmerischen Aktivitéten,
e den Umfang von Produktion und Vertrieb,

e die Beschiftigungslage sowie die voraussichtlichen Erwartungen,
e die allgemeine Situation von Investitionen,

e die wesentlichen Anderungen in der betrieblichen Organisation,

e die grundlegenden Arbeitsmethoden und Produktionsprozesse,

e ctwaige Arbeitsverlagerungen,

e beabsichtigte Fusionen, Verringerung des Arbeitsumfanges oder Schliefung
des Unternehmens in Bereichen oder wichtigen Betriebsteilen,

e geplante Massenentlassungen*.

21 Art. 18, Abs. 1 L 40/99, Art. 6 Abs. 2 Ziffer ¢) der Richtlinie.

202 Art. 18, Abs. 2 L 40/99, Art. 6 Abs. 3 der Richtlinie.

203 Art. 19, Abs. 1 L 40/99.

204 Art. 19, Abs. 2 L 40/99, subsididre Vorschriften zur Richtlinie, Ziffer 2.
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Nach Vorlage des Jahresberichtes hat der Europdische Betriebsrat das Recht, mit
der Geschiftsleitung eine Besprechung anzuberaumen, um den Jahresbericht und
seinen Inhalt zu erortern®”. Dieses grundsitzliche jahrliche Treffen hat innerhalb
eines Monats nach Vorlage des Berichtes stattzufinden, sofern nicht ein kiirzerer
Zeitpunkt vereinbart wird®®®. Zu solchen Jahresversammlungen hat die zentrale
Unternehmensleitung die Geschiftsfilhrungen anderer nationaler Teilbereiche der
Gruppe hinzuzuzichen?’. Uber die jihrlichen Sitzungen werden Protokolle
verfasst™®.

Unabhéngig von allgemeinen Berichterstattungen zu laufenden Aufgaben hat der
Europdische Betriebsrat bei besonderen Angelegenheiten ein unmittelbares
Informations— und Anhoérungsrecht; dies betrifft beispielsweise Fragen

e 7zu neuen Betriebseinrichtungen und Verlagerung von Arbeit,
e zur geplanten SchlieBung des Betriebes,

N 209
e zu Fillen von Massenentlassungen™".

Der Europidische Betriebsrat oder sein Ausschuss konnen in diesen Féllen
verlangen, dass sich die zentrale Geschiftsleitung oder die fiir die Aktion
zustdndigen Bereichsleiter mit ihnen zusammensetzen, um zu den betreffenden
Themenkreisen Information und Anhérung zu praktizieren’'’. Vor der Durch-
fiihrung solcher Sitzungen hat die Geschiftsleitung dem Europidischen Betriebsrat
einen detaillierten Bericht iiber die anstehenden Probleme und die geplanten
MaBnahmen Vorzulegenm. Hierzu kann der Europdische Betriebsrat eine eigene
Stellungnahme noch wéhrend der Versammlung bzw. innerhalb von 15 Tagen
danach abgeben®'%.

205 Art. 20, Abs. 1 L 40/99; zum Inhalt des Anhorungsrechts vgl. u.a. Art. 2, Abs. 1 Ziffer f) der Richtlinie
zum Europdischen Betriebsrat, Art. 2, Ziffer j) der Richtlinie zur Europdischen Aktiengesellschaft sowie
Art. 2, Ziffer g) der Rahmenrichtlinie fiir Information und Anhorung; Anhorung beinhaltet
Meinungsaustausch und Fithrung eines Dialogs zwischen den Sozialpartnern; vgl. auch Fufinote 158
m.w.N.

26 Art. 20, Abs. 2 L 40/99.
27 Art. 20, Abs. 3 L 40/99.
28 Art. 20, Abs. 4 L 40/99.
299 Art. 21, Abs. 1 L 40/99.
210 Art. 21, Abs.2 und 4 L 40/99.
2 Art. 21, Abs. 3 L 40/99.
212 Art. 21, Abs. 5 L 40/99.
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Pflicht des Betriebsrates ist es, alle von ihm erhaltenen Informationen an die
verschiedenen nationalen Einzelbereiche weiterzugeben; das betrifft auch besondere

Beratungsergebnisse und Absprachen mit der Geschiftsleitung®"

. Die Weitergabe
von Informationen schlieft Angelegenheiten aus, welche im Firmeninteresse streng

vertraulich bleiben miissen>'?.

Der Europdische Betriebsrat oder sein Ausschuss konnen sich der Mithilfe von
Sachverstindigen bedienen; deren Kosten trdgt das Unternehmen bzw. die
Unternehmensgruppe’"”.

Der Europidische Betriebsrat genieft nach Eintragung seiner Statuten beim
portugiesischen Wirtschaftsministerium aktive und passive Rechtsfihigkeit*'®.

ee. Sozialer Schutz der Europiischen Betriebsriite sowie der Mitglieder des
besonderen Verhandlungsgremiums

Die Mitglieder des Europdischen Betriebsrats genieBen sozialen Schutz wie
Gewerkschaftsangehorige®'’. Thnen steht eine monatliche Freistellung von 40
Stunden von der Arbeitsstelle fiir ihre Aufgabenwahrnehmungen fiir die Arbeitneh-
mervertretung zu, worin notwendige Abwesenheiten fiir Besprechungen mit der
zentralen Geschiftsleitung und notwendige Reisezeiten einbegriffen sind*'®. Die
vorgenannten Zeitgutschriften sind nicht mit anderen Aufgaben verrechenbar,
welche ein Mitglied des Europdischen Betriebsrates in anderen Angelegenheiten der

Arbeitnehmervertretung wahrnimmt®".

23 Art. 22 L 40/99.
214 Art. 12, Abs. 2 L 40/99, Art. 8, Abs. 1 der Richtlinie; vgl.auch FuBinote 190.

215 Art. 17, Abs. 5, Art. 26, Abs. 1 Ziffer ¢) L 40/99, subsidizre Vorschriften zur Richtlinie, Ziffer 7.

216 Art. 35, Abs. 3 L 40/99; das gilt im iibrigen auch fiir das besondere Verhandlungsgremium sowie die

Arbeitnehmervertreter im Hinblick auf die Durchfiihrung von Information und Anhérung — aaO —, vgl.
im tibrigen fiir den nationalen portugiesischen Betriebsrat die Mustersatzung, Kap. VIIL.1. und FuBinote
919.

27 Art. 32, Abs. 1 Ziffer a) L 40/99, Art. 10 der Richtlinie, vgl. auch Art. 24 und 35 DL 215-B/75; das
gleiche Recht steht im iibrigen den Mitgliedern des besonderen Verhandlungsgremiums und
Beauftragten der Arbeitnehmer fiir die Durchfithrung von Information und Anhdrung zu — aaO —; zum
sozialen Schutz der Mitglieder des nationalen Betriebsrates siehe Art. 54, Abs. 4 der Verfassung.

218 Art. 32, Abs. 1 Ziffer b), c) L 40/99; dieselben Rechte gelten ebenfalls fiir die Mitglieder des besonderen
Verhandlungsgremiums sowie Vertreter der Arbeitnehmer in Angelegenheiten von Information und
Anhorung.

Art. 32, Abs. 2 L 40/99; dasselbe gilt fiir die Mitglieder des besonderen Verhandlungsgremiums sowie
Vertreter der Arbeitnehmerschaft in Angelegenheiten von Information und Anhorung.

219
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ff. Besondere Auffangregelung zu Information und Anhérung

Fiir den Fall, dass die zentrale Leitung und das besondere Verhandlungsgremium ei-
nen entsprechenden Beschluss fassen, weiterhin fiir den Fall, dass die zentrale
Leitung des Unternehmens eine Aufnahme von Verhandlungen binnen sechs
Monaten nach der ersten Antragstellung seitens der Arbeitnehmerschaft ablehnt,
schlieBlich fiir den Fall, dass binnen drei Jahren nach einem diesbeziiglichen Antrag
keine Vereinbarung iiber die Bestellung des Betriebsrates zustandekommt und das
besondere Verhandlungsgremium auch keinen entsprechenden Beschluss gefasst
hat, keine Verhandlung gemidfl Abs. 4 zu er6ffnen oder eine bereits erdffnete
Verhandlung zu beenden, sieht das Gesetz die Anwendung subsididrer Vorschriften

220

im Wege einer Auffangsregelung vor®". Diese subsididren Rechtsvorschriften sind

denen identisch, die in demjenigen Mitgliedsstaat bestehen, in welchem sich die
zentrale Leitung des Unternchmens oder der Unternehmensgruppe befindet™'.
Damit ist sichergestellt, dass auf jeden Fall Information und Anhoérung zur Geltung
kommen. Inhaltlich diirfen die verbrieften nationalen Rechte nicht geringer sein, als
die Richtlinie es festlegt. Uber diesen Sondertatbestand der Anwendung subsididrer
Rechtsvorschriften nach nationalen bzw. lokalen Gegebenheiten hat der eingesetzte

Betriebsrat das Ministerium fiir Arbeit und Soziales zu informieren®?>.

Zuwiderhandlungen gegen die Vorschriften zur Errichtung des Européischen
Betriebsrates bzw. seiner Ausstattung mit notwendigen Rechten auf Information
und Anhorung sind als BuBgeldvergehen mit Strafe bedroht’. Titig wird auf
Anzeige hin die Staatsanwaltschaft, welche das BuBlgeldverfahren vor dem

Arbeitsgericht durchfiihrt®**.

gg. Komissionsbericht zum 22. September 1999 auf Uberpriifung der bisherigen
Umsetzung der Richtlinie in den Mitgliedstaaten

Art. 15 der Richtlinie legte fest, dass spétestens zum 22.9.1999 die Kommission im
Benehmen mit den Mitgliedstaaten und den Sozialpartnern auf européischer Ebene
die Anwendung der Richtlinie tiberpriift, um bis dahin Erfahrungen der ersten fiinf

20 Art. 15, Abs. 1 L 40/99, Art. 7 der Richtlinie.

2! a20.

22 Art. 14, Abs. 2 L 40/99; fiir den Inhalt der zu erteilenden Informationen vgl. Kap. VI.B.1.a.bb.
23 Art. 34 L 40/99, insbesondere Abs. 1 Ziffer b) aaO.

24 Vgl. dazu Kap. I1L.5.
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Jahre zu sammeln, sie dann zu bewerten und eventuelle Anpassungen vorzunehmen.

Diese Priifung ist unter dem Datum des 4.4.2000 geschehen®.

Der Bericht fiihrt im einzelnen aus,

e welche Mitgliedsldnder die Richtlinie voll umgesetzt haben,
e welche dies lediglich teilweise durchfiihrten,

e welche die Umsetzung noch nicht abgeschlossen haben.

Er befasst sich mit den verschiedenen Aspekten der Umsetzungsmodalititen in den
einzelnen Mitgliedstaaten’®, mit Kollisionsfragen von Gemeinschaftsrecht mit
nationalen Gepflogenheiten sowie divergierenden Rechtsauffassungen der Mitglied-
staaten, ferner Verbesserungsiiberlegungen zur praktischen Durchsetzung der

Richtlinie in den nationalen Bereichen®?’.

hh. Bestand an Européischen Betriebsriiten in Portugal

In Portugal hat lediglich ein Unternehmen, ndmlich die Banco Espirito Santo, einen
eigenen Europdischen Betriebsrat errichtet. Im iibrigen sind gegenwirtig 171 multi-
nationale Kooperationen mit einer europdischen Betriebsratsverfassung ausgestattet,
in welchen portugiesische Vertreter titig sind**®.

b. Richtlinie 98/59/EG zur Angleichung der Rechtsvorschriften der
Mitgliedstaaten fiir Massenentlassung

229
9

Portugal hat diese Richtlinie durch Gesetz vom 18.5.1999°” umgesetzt.

2% KOM (2000) 188; der genaue Titel der Untersuchung heiBt: Bericht der Kommission an das

Européische Parlament und den Rat iiber den Stand der Anwendung der Richtlinie {iber die Einsetzung
eines Europdischen Betriebsrats oder die Schaffung eines Verfahrens zu Unterrichtung und Anhorung

der Arbeitnehmer in gemeinschaftsweit operierenden Unternehmen und Unternehmensgruppen
(Richtlinie 94/45/EG des Rates vom 22.9.1994).

Zu Darstellungen empirischer Erfahrungen mit eingesetzten Europdischen Betriebsréten in Konzernen in
Deutschland, Frankreich, GroBbritannien und Italien wird verwiesen auf LECHER/NAGEL/PLATZER, Vom
Informationsforum zum Akteur?, Zur Konstituierung von Euro—Betriebsrdten in Deutschland,
Frankreich, GroBbritannien und Italien; siche auch BOSMANN in CLERMONT/SCHMEISSER, S. 19ff.

Vgl. auch BOBMANN aaO.

Quelle: Centro Portugués de Observatorio Europeu de Relagdes Professionais an der Universitidt von
Lissabon.

7 Lei 32/99, durch Art. 21 L 99/2003 nicht aufgehoben, in dem neuen L 99/2003 in Art. 397-401, 419
421 geregelt, ohne dass wie bei der Richtlinie zum Europdischen Betriebsrat auf Spezialgesetze

226
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aa. Zielsetzung der Richtlinie

Ziel der Richtlinie ist es, den Schutz der Arbeitnehmer bei Massenentlassungen
gemeinschaftsweit zu verstdrken und im Binnenmarkt bestehende Unterschiede,
welche den grenziiberschreitenden wirtschaftlichen, unternehmerischen sowie
gesellschaftsrechtlichen ~ Gegebenheiten — zuwiderlaufen, —entgegenzuwirken®’.
Deshalb strebt der Rat eine Angleichung bzw. Harmonisierung dieser Schutzregeln
fir Massenentlassungen an; die Richtlinie setzt die Grundgedanken zum Sozialen
Dialog auf stidrkeren Schutz und Verbesserung der Lebens— und Arbeitsbe-
dingungen fort, wie sie unter Nr. 7, 17 und 18 der Gemeinschaftscharta der sozialen
Grundrechte der Arbeitnehmer vom 9.12.1989 und jetzt Art. 136 EG—Vertrag

Ausdruck gefunden haben®'.

bb. Rechtsgrundlage der Richtlinie

Die Richtlinie zitiert Art. 100 des EG—Vertrages als Ermichtigungsgrundlage;
inzwischen ist es nach der Neufassung des EG—Vertrages in den Ratssitzungen von
Amsterdam 1997 sowie Nizza 2001 der Art. 94. Danach hat der Rat auf Vorschlag
der Kommission und nach Anhorung des Europidischen Parlaments und des
Wirtschafts— und Sozialausschusses das Recht, Richtlinien fiir die Angleichung von
Rechts— und Verwaltungsvorschriften zu erlassen, die sich unmittelbar auf die
Errichtung oder das Funktionieren des Gemeinsamen Marktes auswirken. Bei der
Schaffung standardisierter Mindestregeln fiir Information und Anhorung von
Arbeitnehmern ist dies im Sinne des Sozialen Dialoges eine typische Fallgestaltung
im Sinne von Art. 94.

cc. Rechte der Arbeitnehmer/Arbeitnehmervertreter auf Information und
Konsultation

Mochte ein Arbeitgeber Massenentlassungen™” vornehmen, so hat er die Arbeit-

nehmervertreter rechtzeitig zu konsultieren, um zu einer allgemeinen Einigung zu

gelangen®”.

verwiesen wird. Art. 3, Ziffer m) der Praambel zu L 99/2003 erklirt die Richtlinie als in das neue
Arbeitsgesetzbuch transferiert, vgl. auch FuBBnoten 169 und 237.

30 Ziffern 2, 3 und 4 der amtlichen Erwiigungen zur Richtlinie.

#1 Ziffern 5 und 6 aaO.
2 7zum Begriff sowie den Zahlen— sowie Prozentwerten der betroffenen Arbeitnehmer vgl. Art. 1 der

Richtlinie; vgl. Kap. VI.B.2.b.bb.
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Die Konsultation muss schriftlich vom Arbeitgeber vorgenommen werden, damit
die Arbeitnehmervertreter konstruktive Vorschlige unterbreiten konnen™*. Sie
erstrecken sich fiir portugiesische Verhéltnisse auf folgende Einzelthemen:

e Die Griinde der geplanten Entlassung,

e die Zahl und die Kategorien der zu entlassenen Arbeitnehmer,

e die Zahl und die Kategorien der durchschnittlich beschéftigten Arbeitnehmer,
e der Zeitraum, in dem die Entlassung vorgenommen werden soll,

e die vorgesehenen Kriterien fiir die Auswahl der zu entlassenen Arbeit-
nehmer,

e die vorgesehene Methode fiir die Berechnung einmaliger Abfindungen.

Die Arbeitnehmervertreter konnen konkrete Gegenvorschldge mit dem Ziel machen,
Massenentlassungen ganz oder teilweise zu vermeiden bzw. die Auswirkungen der
sozialen Begleiterscheinungen zu verringern, sei es durch Umsetzung, Umschulung,

35

Teilzeiteinsatz 0.4. von betroffenen Mitarbeitern®”. Ein Mitbestimmungsrecht

haben die Arbeitnehmer oder Arbeitnehmervertreter nicht. Anhérung ist lediglich

Meinungsaustausch®°.

c¢.  Richtlinie 2001/23/EG zur Angleichung der Rechtsvorschriften der
Mitgliedstaaten iiber die Wahrung von Anspriichen der Arbeitnehmer bei
Ubergang von Unternehmen, Betrieben oder Unternehmens— und
Betriebsteilen

Diese Richtlinie ist in Portugal noch nicht umgesetzt worden, obschon nach Art. 12
Abs. 1iVm Anhang II die Umsetzungsfrist des 17. Juli 2001 verstrichen ist>’.

Art. 2, Abs. 3 der Richtlinie; dariiber hinaus bestehen Meldepflichten gegeniiber den nationalen
Behorden, Art. 3, und 4 der Richtlinie.

2% Art. 2, Abs. 3 der Richtlinie.
25 Art. 2, Abs. 3 S.1, Art.2, Abs. 2 S. 1 der Richtlinie.

So ausdriicklich nunmehr die jiingste Richtlinie 2002/14/EG zur Festlegung eines allgemeinen Rahmens
fiir die Unterrichtung und Anhorung der Arbeitnehmer in der Europdischen Gemeinschaft, daselbst
Art.2, Ziffer g); vgl. auch FuBnote 158.

Nach einer Auskunft des Ministeriums fiir Arbeit und Soziales im November 2003 liegt der
Gesetzentwurf fiir die Umsetzung der Richtlinie seit Juli 2001 zuriickgestellt im Parlament. Die
Regierung sieht im Sinne der Richtlinie die Rechte des Arbeitnehmers bei einem Betriebsiibergang
durch die Art. 37 DL 49 408 sowie Art. 9 DL 519-C1/79 bereits gewdhrt.; vgl. auch FuBnote 945.

237
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aa. Zielsetzung der Richtlinie

Ziel der Richtlinie ist es, die Arbeitnehmer bei beliebigen Inhaberwechseln zu
schiitzen, welche sich auf den Gebieten internationaler Wirtschaftstitigkeit durch
Anderungen von Unternehmensstrukturen oder Besitzverhiltnissen ergeben®®. Die
Richtlinie gilt im Gebiet des Binnenmarktes und dort anséssiger Firmen fir die
Ubertragung von Unternehmen, Betrieben oder Unternehmens— bzw. Betriebsteile
auf einen anderen Inhaber, sei es durch Einzeliibertragung oder Verschmelzung
sowie jegliche Ubergangsformen, bei denen die Identitit der wirtschaftlichen
Einheit im Sinne der organisatorischen Zusammenfassung von Ressourcen zur
Verfolgung einer wirtschaftlichen Haupt— und Nebentitigkeit in Frage steht™’. In
Fortentwicklung der Nr. 7, 17 und 18 der Gemeinschaftscharta der sozialen
Grundrechte der Arbeitnehmer von 1989 zum Sozialen Dialog sollte nach
Auffassung des Rates eine gemeinschaftlich verbindliche Regelung geschaffen
werden, europdische Arbeitnehmer, welche durch Betriebsdnderungen der
beschriebenen Art betroffen werden, vor Beeintrachtigungen ihres Arbeitsplatzes zu
schiitzen’*’. Der Europiische Gesetzgeber zielt durch diese Richtlinie auf eine
harmonisierende Regelung ab, dass Rechte und Pflichten des Verdullerers bzw.
diejenigen aus einem zum Zeitpunkt des Ubergangs bestehenden Arbeitsvertrages
oder Arbeitsverhltnisses auf den Erwerber iibergehen®*'; der Betriebsiibergang fiir

den Erwerber darf keinen Grund zur Kiindigung des Arbeitgebers abgeben®*”.

bb. Rechtsgrundlage der Richtlinie

Diese findet sich in Art. 94. Hierzu gelten dieselben Ausfiihrungen wie bei der

Richtlinie zur Angleichung der Rechtsvorschriften der Mitgliedstaaten bei Massen-

24
entlassungen®".

Allerdings hat Art. 3, Ziffer q) der Prdaambel zu L 99/2003 nunmehr festgelegt, dass die Richtlinie
2001/23/EG in das neue Arbeitsgesetzbuch transformiert worden sei; vgl. auch Fuinoten 169 und 229.
»%  Ziffern 2 und 3 amtliche Erwigungen der Richtlinie.
29 Art. 1, Abs. 1 Ziffern a), b), Abs. 2 der Richtlinie.
0 Ziffer 5 aaO.
1 Art. 3, Abs. 1 und 3 der Richtlinie.
22 Art. 4, Abs. 1 der Richtlinie.

5 Vgl. Kap. IV.3.b.bb.
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cc. Rechte der Arbeitnehmer/Arbeitnehmervertreter auf Information und
Konsultation

Der VerduBerer und der Erwerber sind verpflichtet, die Vertreter ihrer jeweils von
dem Ubertragungsvorgang betroffenen Arbeitnehmer zur informieren bzw. zu

konsultieren®*.

Diese Informations— bzw. Konsultationsverpflichtung erstreckt sich auf:

e den Zeitpunkt bzw. den geplanten Zeitpunkt des Ubergangs,
e den unternehmerischen und/oder wirtschaftlichen Grund fiir den Ubergang,

e die rechtlichen, wirtschaftlichen und sozialen Folgen des Ubergangs fiir die
Arbeitnehmer,

e die hinsichtlich der Arbeitnehmer in Aussicht genommenen MaBnahmen®*.

Die Information und Konsultation muss rechtzeitig vor Vollzug des Ubergangs des
Unternehmens, jedenfalls so zeitig vorgenommen werden, dass eine Ubereinkunft

mit den Arbeitnehmern bzw. deren Vertretern erzielt werden kann>*.

Eine
Mitbestimmung in Angelegenheiten des Ubergangs steht Arbeitnehmern oder deren
Vertretern nicht zu. Konsultation ist auch in diesem Falle reiner

' 24
Meinungsaustausch®*’.

Fiir den Fall, dass in einem Unternehmen kein Betriebsrat oder eine anderweitige
Arbeitnehmervertretung besteht, sind die analogen Informationen und Konsul-
tationen direkt an die betroffenen Arbeitnehmer zu richten*.

4 Art. 7, Abs. 1 der Richtline. Zu den begrifflichen Identititen von Anhorung und Konsultation sowie

Information und Unterrichtung s. FuBBnote 158.
5 2a0.
6 Art. 7, Abs. 2 aaO.
7 Vgl. Art. 2, Ziffer g), Richtlinie 2002/14/EG, im iibrigen FuBnoten 158 m.w.N., 236.
28 Art. 7, Abs. 6 der Richtlinie.
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d. Verordnung (EG) Nr. 2157/2001 des Rates iiber das Statut der
Europiischen (Aktien)Gesellschaft (SE) sowie Richtlinie 2001/86/EG des
Rates zur Erginzung des Statuts der Européischen Gesellschaft
hinsichtlich der Beteiligung der Arbeitnehmer

Die Richtlinie ist vom portugiesischen Parlament noch nicht umgesetzt worden>*.

aa. Zielsetzung und Regelungsgrenzen von Verordnung und Richtlinie

Die Richtlinie stellt auf die praktischen Bediirfnisse ab, wie sie sich aus den
vielféltigen Gesellschaftsstrukturen aufgrund der immer stirker verzahnten

20 Um insoweit

wirtschaftlichen Betédtigungen grenziiberschreitender Art ergeben
in der Gemeinschaft den rechtlichen Rahmen den wirtschaftlichen Gegebenheiten
anzupassen bzw. die juristische Einheitlichkeit innerhalb der Europédischen Union
den Okonomischen Anforderungen fiir eine Verwirklichung des Binnenmarktes
gleichzusetzen™', erlieB der Rat am 8. Oktober 2001 die Verordnung (EG)
2157/2001 tiber das Statut der Europdischen Gesellschaft — SE — sowie die Richt-
linie 2001/86/EG zur Ergidnzung des Statuts der FEuropidischen Gesellschaft
hinsichtlich der Beteiligung der Arbeitnehmer. Es dauerte iiber 30 Jahre, die
Europiische Aktiengesellschaft auf den Weg zu bringen”?. Ein Hauptgrund war,
dass zu der wesentlichen Frage von Umfang und Inhalt der Mitwirkungsrechte der
Mitarbeiter zwischen den einzelnen Mitgliedstaaten hartndckig gerungen wurde.
Mitgliedslédnder mit langer und gefestigter Position der Mitbestimmung argwohnten,
dass die FEuropdische Aktiengesellschaft dazu dienen konnte, gewachsene
Mitbestimmung auszuhohlen; Staaten dagegen ohne oder mit geringerem Standard
von Mitbestimmung sorgten sich, die Europédische Aktiengesellschaft konne dazu

% Wie beim Europiischen Betriebsrat wird wohl hier volle Umsetzungsfrist ausgenutzt werden, vgl.

FuBnote 169; vgl. auch Art. 2 der Prdambel zum L 99/2003, wo diese Richtlinie verstindlicherweise in
der Aufzdhlung der ins neue Arbeitsgesetzbuch verarbeiteten Richtlinien fehlt; vgl. FuBnote 257 zur
Umsetzungsfrist.

20 BLANQUET in ZGR, S. 20ff; BRAND/SCHEIFEL in DStR 2002, S. 547ff; BUNGERT/BEIER in EWS 2002,
S. Iff; FORTSHOFF in DB, S. 977, HEINZE in ZGR 2002, S. 66ff, HIRTE in NZG 2002, S. 1ff;
HOMMELHOFF/TEICHMANN in SZW 2002, S. 1ff; HOMMELHOFF in WM 1997, S. 2101ff; ders. in Die
AktG 2001, S. 279; ITHRIG/'WAGNER in BB 2003, S. 969ff; JAHN/HERFS—ROTTGEN in DB 2001, S. 631ff;
LUTTER in BB 2002, S. 1ff; MAUL/LANFERMANN/EGGENHOFER in BB 2003, S. 1299ff; MONTI in WM
1997, S. 607ff, NEYE/TEICHMANN in Die AktG 2003, S. 169ff; SCHULZ/GEISMAR in DStR 2001, S.
1078ff; SCHWARZ in ZIP 2001, S. 1847; TEICHMANN in ZGR 2002, S. 383ff; ders. in ZIP 2002, S.
1109ff; THEISEN in RWZ 2001, S. 157.

So die Formulierung in Ziffer 6 der amtlichen Erwégungen zur Verordnung, Ziffer 4 der amtlichen
Erwigungen der Richtlinie.

Vgl. NAGEL, Deutsches und europdisches Gesellschafisrecht, S. 350ff, ders. Wirtschafisrecht der
Europdischen Union, S. 334ff:

251
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verwandt werden, andernorts giiltige Mitbestimmungsregelungen ihren Rechts-
systemen aufzupfropfen. Der tragfihige Kompromiss ist schlieBlich auf dem Gipfel
von Nizza 2001 gefunden worden®”.

Beide Regelungen, Verordnung sowie Richtlinie, bilden eine regulative Einheit
bzw. erginzt die Richtlinie die Verordnung®". Die Verordnung tritt am 8. Oktober
2004 in Kraftzss; die Richtlinie, seit dem 10. November 2001 durch Verdffent-
lichung im Amtsblatt der Europdischen Gemeinschaft giiltig”®, ist bis zum 8.

Oktober 2004 durch die Mitgliedstaaten in nationales Recht umzusetzen®'.

Die neuen gemeinschaftsbeziiglichen Bestimmungen der Verordnung ersetzen nicht
die nationalen unterschiedlichen Regelungen zum Handels— und Gesellschaftsrecht,
welche in den Mitgliedstaaten ihren innerstaatlich begrenzten, traditionellen

2% Durch die Richtlinie werden die sozialen Rechte der Ar-

Wirkungskreis behalten
beitnehmer auf Beteiligung und Mitwirkung an Entscheidungsprozessen innerhalb
der Europdischen Aktiengesellschaften sichergestellt™’; dabei bleiben die beste-
henden arbeits— und sozialrechtlichen Dispositionen der Mitgliedstaaten, wie sie fiir
dortige nationale Aktiengesellschaften und vergleichbare Rechtsgebilde gelten,
unberiihrt*®.

Europidischen Aktiengesellschaft nicht zu Lasten einer an der Griindung beteiligten

Es wird ausdriicklich sichergestellt, dass die Griindung -einer

nationalen Unternehmung, keinesfalls zur Beseitigung oder zur Einschrinkung
derer eigenstaatlichen Gepflogenheiten oder Positionen von Arbeitnehmerbetei-
ligungen sowie aller dort bestehenden Mitwirkungsrechte der Mitarbeiter fiihrt, die
aufgrund von Gesetzen bzw. nationalen, sektoralen oder unternechmensbezogenen
Tarifvertriigen bestehen®'. Der Erhalt eines Besitzstandes an Beteiligungsrechten
aus nationalen Gegebenheiten ist ein elementares Grundprinzip der neuen
Rechtsfigur der Europédischen Aktiengesellschaft sowie die Sicherung erworbener
Rechte der Arbeitnehmer zur Beteiligung an tragenden Unternehmens-

23 7ur Geschichte der Europiischen Aktiengesellschaft siche auch BLANQUET in ZGR 2002, S. 20ff (21—
28); HEINZE in ZGR 2002, S. 66ff; LUTTER in BB 2002, S. 1ff; MAVERS, S. 87ff, THEISEN, WENZ, S.
Iff.

Ziffer 19 der amtlichen Erwédgungen der Verordnung.
> Art. 7 der Verordnung.
¢ Art. 16 der Richtlinie.
»7 " Art. 14 der Richtlinie.

28 Ziffer 7 der amtlichen Erwigungen der Verordnung; NAGEL in AuR 1990, S. 205ff (207).
259

254

Ziffer 3 der amtlichen Erwégungen zur Richtlinie.

260 Ziffer 21 der amtlichen Erwigungen der Verordnung.

261 7iffern 3, 15, 20 der amtlichen Erwigungen zur Richtlinie.
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entscheidungen ihrer nationalen Griindungsfirmen fundamentaler Grundsatz und
erklirtes Ziel der Richtlinie’®. "Lokale Gepflogenheiten", was Umfang und
Ausgestaltung von Arbeitnehmerbeteiligungsrechten angeht, sollen Ausgangspunkt
bei jeder Neugriindung oder strukturellen Anderung bestehender Europiischer
Aktiengesellschaften und deren verbundenen Gesellschaften sein. Diese "lokale

Sicht" wird sozusagen grundgesetzlich herausgestellt*®

gen’ an war klar und einhellige Meinung in den zustindigen Gremien und

. Vom Beginn der Beratun-

Ausschiissen der Gemeinschaft, dass das kiinftige Gebilde und gemeinschaftsver-
bindliche Rechtsinstrument der Europdischen Aktiengesellschaft nicht von einem
oder wenigen bestimmten einzelstaatlichen Systemen werde entscheidend inspiriert
sein konnen und dass in Anbetracht der bestehenden Unterschiede zwischen den

einzelnen Mitgliedstaaten keines der nationalen Rechtssysteme zur Aktienge-

sellschaft sowie den dafiir bestehenden Mitbeteiligungsrechten der Arbeitnehmer®®

266

als ausschlaggebende Bezugsbasis genommen wiirde™”. Der Gesetzgeber schriankt

wohlweislich ein, dass angesichts der in den Mitgliedstaaten bestehenden Vielfalt®’

an Regelungen und Gepflogenheiten fiir die Beteiligung der Arbeitnehmer an Be-
schlussfassungen in der Gesellschaft es nicht ratsam sei, ein auf die Europiische
Aktiengesellschaft anwendbares einheitliches europédisches Model der Arbeitneh-

8

merbeteiligung vorzusehen®®. Es sollte bewusst eine neuartige Unterneh-

262 7iffer 18 der amtlichen Erwigungen zur Richtlinie; Davignon—Bericht, S. 5; Kap. IV 2.

% Im Gegensatz zu dem allgemeinen Subsidiarititsprinzip gemeinschaftsiibergreifender Kompetenzen des

Rates zeigt sich hier eine Art Umkehr der Grundidee der Gemeinschaft, dass grundsitzlich nationale

Rechte hinter Gemeinschaftsrecht zuriicktreten; vgl. Fuinote 2.

64 Zur Geschichte der Initiative fiir Verordnung und Richtlinie, ihren Beratungen in den verschiedenen

Ausschiissen, den Lesungen im Parlament, der endgiiltigen Fassung des EntschlieBungsantrages bis zur
Verabschiedung am 8.10.2001 vgl. die Ubersicht CNSL 1989/219, ferner Vorschlige der Komission
KOM(89) 268/1 und II endg., Amtsblatt C 263 vom 16.10.1989, gednderte Vorschlige KOM(91) 174/1
und II endg., Amtsblatt C 176 vom 8.7.1991, Stellungnahme des Europédischen Parlaments, Erste
Lesung: Amtsblatt C 48 vom 25.2.1991, Stellungnahme des Wirtschafts— und Sozialausschusses,
Amtsblatt C 124 vom 21.5.1990.

25 ygl. Kap. 11.2.

266 Vgl. den Abschlussbericht der Sachverstindigengruppe "Europdiische Systeme der Beteiligung der

Arbeitnehmer", sogenannter Davignon—Bericht, C 4 — 0455/97, S. 8, 10, 11 — vgl. Kap. IV.2. Es musste
ein vollig neues formales Gebilde iibergreifend zu nationalen Rechtsvielfalten geschaffen werden.

Hierzu wird auf die Darlegungen bei NAGEL, Wirtschafisrecht der Europdischen Union, S. 309, 310
verwiesen; er legt die vergeblichen, langandauernden Bemiihungen der Kommission dar, den
Mitgliedstaaten eine Wahlmoglichkeit zwischen drei Mitbestimmungstypen, der deutschen Aufsichts-
ratsmitbestimmung, der schwedischen, tariflich vereinbarten Mitbestimmung oder einer Konsultation
nach franzosischem Vorbild schmackhaft zu machen; dieses Unterfangen scheiterte schlieBlich an einer
uniiberbriickbaren Opposition GroBbritanniens gegeniiber der deutschen Version, weil Deutschland
keine Konzessionen oder Abstriche zu seiner komplementierenden Mitbestimmung in unterneh-
merischer und innerbetrieblicher Auspragung zugestehen wollte.

Ziffer 5 der amtlichen Erwdgungen zur Richtlinie, im einzelnen auch Stellungnahme des Ausschusses
fiir Recht und Biirgerrechte zu dem Bericht der Sachverstandigengruppe fiir europdische Systeme fiir die
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mensverfassung aus dem Gemeinschaftsrecht heraus fiir spezifische grenziiberschei-
tende Gestaltungsbediirfnisse von multinationalen Unternehmen, mit einer dem
Binnenmarkt angemessenen Rechtsstruktur sowie einer nach allen Richtungen
praktizierbaren regulativen Allgemeingiiltigkeit auf der Basis nationaler
Gepflogenheiten geschaffen werden.

Verordnung und Richtlinie, als Einheit zu sehen, bieten einen gemeinschafts-
bezogen rechtlichen Rahmen mit eigenstdndigen Regeln, um den gemeinschaftsweit

tatigen Unternehmen ein gesellschaftsrechtliches Rechtsgebilde "sui generis"
dergestalt anzubieten, ihre EU-weiten wirtschaftlichen Tétigkeiten auf Gemein-
schaftsebene zu planen und zu betreiben und das Wirtschaftspotential bereits
bestehender Aktivititen in ihren Mitgliedstaaten durch strategische Konzentrations—
und FusionsmafBnahmen — selbstverstdndlich unter Beachtung allgemeiner Wettbe-
werbsregeln des EG—Vertrages — zusammenzufassen und rechtlich zu gestalten®®’.
Sie gewihrleisten in den konkreten organisatorischen Gestaltungsformen mittels
einer supranationalen Gesellschaftsform die strategische Neuausrichtung von
nationalen Unternechmen im Zuge der Globalisierung und Européisierung des
Binnenmarktes und der Schaffung einer liberalisierten grenziiberschreitenden
europdischen Markt— und Unternehmensrechtsordnung. Ohne die Gestaltungsform
einer Europdischen Aktiengesellschaft wéren expansive, europaweit agierende
Unternehmen oder Unternehmensgruppen in ihren Internationalisierungsbemiihen
gehalten, jeweils einzelne Tochtergesellschaften in den anderen Mitgliedstaaten zu
grilnden, was erheblichen Mehraufwand an Griindungs—, Verwaltungs— und
allgemeinen Betreuungskosten bedingt, letztlich das Erfordernis verschiedener

selbstindiger Buchhaltungen und Bilanzen/Konzernbilanzen®”’,

Européische
Investitionsstrategien sehen jedenfalls in der Europédischen Aktiengesellschaft einen
marktwirtschaftlichen Konjunkturmotor fiir EU-weite Investitionsverfahren mit
beachtlichen betrieblichen Kosteneinsparungsprogrammen, verbesserten Finan-

zierungsmoglichkeiten und organisatorischen Vereinfachungen.

Einbeziehung der Arbeitnehmer — Davignon—Bericht, C 4 — 0455/97, S. 8 und 9, unter Bezugnahme auf
die Tabellen in Anhang III des Berichtes —.

Ziffern 1 und 2 der amtlichen Erwégungen zur Verordnung.
20 Vgl. THEISEN/WENZ, S. 22-27.

269
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bb. Rechtsgrundlage der Richtlinie

Europaverfassungsrechtliche Grundlage fiir die Regelung der FEuropdischen
Aktiengesellschaft bildet Art. 308 in Verbindung mit den Art. 5, Abs. 2, Art. 18,
Abs. 2, Art. 44 Abs. 2 Ziffern a) und f) EG—Vertrag””'. Art. 308 bietet die
Ermichtigung dafiir, dass die Gemeinschaft, um im Rahmen des gemeinsames
Marktes eines ihre Ziele zu verwirklichen und fiir den Fall, dass der EG—Vertrag die
hierfiir erforderlichen Befugnisse nicht ausdriicklich vorsieht, durch den Rat die
geeigneten Vorschriften erldsst. Gemeint sind Verordnungen und Richtlinien oder
beides. § 5 Abs. 2 legt fest, dass in Bereichen, die nicht unter die auschlieBliche
Regelungszustidndigkeit der Gemeinschaft fallen, diese nach dem Subsidiari-
titsprinzip titig zu werden vermag, sofern und soweit die Ziele der in Betracht
gezogenen MaBnahmen auf der Ebene der Mitgliedstaaten nicht ausreichend
verwirklicht werden konnen und wegen des Umfangs und der Wirkungen dies
besser auf der Gemeinschaftsebene erreicht wird. Art. 44 Abs. 2 Ziffern a) und f)
legitimieren eine Richtlinienpolitik des Rates, Tatigkeiten mit Vorrang zu be-
handeln, bei denen die Niederlassungsfreiheit die Entwicklung der Produktion und
des Handels in besonderer Weise fordert sowie Beschriankungen in Bezug auf die
Errichtung von Zweigniederlassungen und Tochtergesellschaften im Hoheitsgebiet
eines Mitgliedstaates schrittweise aufgehoben werden. Die Summe der zitierten
Vorschriften ergibt die Erméchtigungsgrundlage der Gemeinschaft, die rechtlich
und sozialpolitisch erforderlichen Gesetzesinstrumente flir die Europiische
Aktiengesellschaft — hier also Verordnungen und Richtlinien — zu schaffen.

cc. Vier alternative Gestaltungsformen der Européischen Gesellschaft*”
Entsprechend den mit der neuen speziellen Rechtsform der Europédischen Aktienge-
sellschaft angestrebten wirtschaftlichen konkreten Zielen bestehen vier gestal-
terische Alternativen. Die Europédische Aktiengesellschaft kann gegriindet werden:

e Durch Verschmelzung/Fusion von zwei oder mehreren Aktiengesellschaften
aus mindestens zwei verschiedenen Mitgliedstaaten, sofern diese nationalen

77 ziffern 3, 4, 28, 29 der amtlichen Erwégungen zur Verordnung, Ziffer 4 der amtlichen Begriindung zur

Richtlinie.

HOMMELHOFF in Die AktG 2001, S. 279ff (280), spricht von einer 5. Gestaltungsform, der
"Ausgriindungs—SE" gemdf Art. 3, Abs. 2 der Verordnung (EG/Nr. 2157/2000); vgl. auch SCHWARZ in
ZIP 2001, S. 1847ff (1851).
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Gesellschaften nach dem Recht eines Mitgliedsstaates gegriindet worden
sind und ihren Sitz sowie ihre Hauptverwaltung in der Gemeinschaft fiihren,

e durch Bildung einer Holding zwischen zwei Aktiengesellschaften und/oder
Gesellschaft mit beschrankter Haftung, sofern diese Gesellschaften ihren Sitz
sowie ihre Hauptverwaltung in der Gemeinschaft haben und mindestens zwei
von ihnen dem Recht verschiedener Mitgliedstaaten unterliegen oder seit
mindestens zwei Jahren eine dem Recht eines anderen Mitgliedsstaates
unterliegende Tochtergesellschaft oder eine Zweigniederlassung in einem
anderen Mitgliedstaat fiihren,

e durch Griindung einer Tochtergesellschaft mittels Zeichnung ihrer Aktien
seitens Gesellschaften in Sinne des Art. 48 Abs. 2 des EG—Vertrages®
sowie durch juristische Personen des offentlichen oder privaten Rechts, die
nach dem Recht eines Mitgliedsstaates gegriindet worden sind und ihren Sitz
sowie ihre Hauptverwaltung in der Gemeinschaft haben und mindestens zwei
dieser Griindungsfirmen dem Recht verschiedener Mitgliedstaaten unter-
liegen oder seit mindestens zwei Jahren eine dem Recht eines anderen
Mitgliedsstaates unterliegende Tochtergesellschaft oder eine Zweignieder-
lassung in einem anderen Mitgliedsstaat flihren,

e durch Umwandlung einer Aktiengesellschaft, die nach dem Recht eines
Mitgliedsstaats gegriindet worden ist und ihren Sitz sowie ihre
Hauptverwaltung in der Gemeinschaft hat, wenn sie seit mindestens zwei
Jahren eine dem Recht eines anderen Mitgliedsstaats unterliegende

Tochtergesellschaft fiihrt*”*.

Ein Mitgliedsstaat kann regeln, dass eine Gesellschaft, die ihre Hauptverwaltung
nicht in der Gemeinschaft hat, sich an der Griindung einer Europdischen Aktien-
gesellschaft beteiligen kann, sofern sie nach dem Recht eines Mitgliedsstaates
gegriindet wurde, ihren Sitz in diesem Mitgliedsstaat hat und mit der Wirtschaft

eines Mitgliedsstaates in tatsichlicher und dauerhafter Verbindung steht*”.

* Dazu zdhlen die Gesellschaften des Biirgerlichen Rechts und des Handelsrechts einschlieBlich der

Genossenschaften, ferner die sonstigen juristischen Personen des 6ffentlichen und privaten Rechts, mit

Ausnahme derjenigen Firmengebilde, die keinem Erwerbszweck nachgehen.

2 Art. 2, Abs. 1 bis 4 der Verordnung; bei der Umwandlung bewirkt dies Zeit und Kosten sparend, dass

die bestehende nationale Aktiengesellschaft nicht vorher aufgelost werden muss — vgl. Ziffer 11 der
amtlichen Begriindungen zur Verordnung —.

75 Art. 2, Abs. 5 der Verordnung.
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Erfasst sind von der Verordnung bzw. Richtlinie ausschlieflich gesellschafts-
rechtliche Bereiche; nicht beriihrt werden das Steuerrecht, das Wettbewerbsrecht,
der gewerbliche Rechtschutz sowie das Konkursrecht der Mitgliedstaaten oder

anderweitige bereits kodifizierte gemeinschaftliche Regelungen®’®,

Griindungs-
berechtigt sind nur Gesellschaften, welche dem Recht von zwei Mitgliedstaaten der

Gemeinschaft unterliegen.

Jede Europidische Aktiengesellschaft wird in die allgemeinen nationalen Register
desjenigen Mitgliedsstaates nach dort giiltigen innerstaatlichen Registervorschriften
eingetragen, wo die Gesellschaft ihre Hauptverwaltung fithrt*’’; die Bekanntma-
chung hieriiber geschieht im Amtsblatt der Européischen Gemeinschaft™’.

dd. Recht des Betriebsrats der Europiischen Gesellschaft auf Information und
Anhorung, gegebenenfalls Mitbestimmung

Bei der Europdischen Aktiengesellschaft sind die Arbeitnehmerbeteiligungsrechte
einvernehmlich mit dem besonderen Verhandlungsgremium festzulegen. Dies
geschieht dadurch, dass die Leitungs— oder Verwaltungsorgane der beteiligten
Gesellschaften sich mit den besonderen Verhandlungsgremien der Arbeitnehmer-
seite auf den Inhalt und Umfang der Beteiligungsrechte einigen’””. Je nach Kons-
tellation in den nationalen Griindungsfirmen kann dies auller Information und

Anhérung auch Mitbestimmung beinhalten®*

. Wird eine Vereinbarung iiber das
Mal der Beteiligung der Arbeitnehmer nicht geschlossen, gilt die sogenannte
Auffangregelung unter Beibehaltung der nationalen Regelungen und Gepflogen-
heiten. Information und Anhdrung als Mindestrechte sind stets zu gewihren®'. Ein

Mehr, vor allem Mitbestimmungsgestaltungen, wére Sache der besonderen

276 Ziffer 20 der amtlichen Erwigungen zur Verordnung; vgl. auch die Art. 17ff, 32ff, 35ff sowie 37ff der

Verordnung.

7 Eine Anfrage Ende November 2003 beim zentralen Handelsregister in Lissabon ergab, dass keine

Européische Aktiengesellschaft eingetragen war, weder eine portugiesischen Ursprungs, noch eine
solche, welche nur den Hauptsitz oder die Verwaltung in Portugal hat — vgl. auch Art. 8 der Verordnung
zur Sitzverlegung.

78 Art. 14, Abs. 1 der Verordnung.
279 Art. 1 Abs. 2, Art. 3 Abs. 3, Art. 4 Abs. 2 Ziffer c) der Richtlinie; TEICHMANN, aaO.
80 Ziffer 8 der amtlichen Erwigungen zur Richtlinie; TEICHMANN aaO.

Das ist jingst durch die Rahmenrichtlinie 2002/14/EG fiir Information und Anhorung zusitzlich
festgeschrieben worden.
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Vereinbarung zwischen Geschiftsleitung und Verhandlungsgremium; dabei miissen
nationale Mindeststandards gewahrt bleiben®**,

ee. Procedere zur Einfiihrung von Mitarbeiterbeteiligungsrechten

Der vorgeschriebene Weg, Inhalt und Umfang der Arbeitnehmerbeteiligungsrechte
in einer Europdischen Aktiengesellschaft festzulegen, sind, wie gesagt, ein
Verhandlungsverfahren, auch Kollektivverfahren genannt, zwischen den Leitungs—
bzw. Verwaltungsorganen der an der Griindung beteiligten Gesellschaften sowie —
dem vorab hierfiir zu bestellenden®® — besonderen Verhandlungsgremium als
Vertretungsorgan der Arbeitnehmer der mitwirkenden Gesellschaften®!. Die Ver-
einbarung ist das Ergebnis der vorbezeichneten Kollektivverhandlung {iber Inhalt
und Umfang der Beteiligungsrechte der Arbeitnehmer®®.

Die ausgehandelte Vereinbarung aus der Kollektivverhandlung ist schriftlich
festzulegen™®.

Der Inhalt der mit dem besonderem Verhandlungsgremium getroffenen Regelung
hat sich unter anderen zu erstrecken auf:

e die Befugnisse und das Verfahren zur Unterrichtung und Anhoérung des

Vertretungsorganes der Mitarbeiter der Europiischen Aktiengesellschaft®®’,

e die Ausgestaltung der Regelungen iiber eine Mitbestimmung fiir den Fall,
dass die Parteien im Laufe der Verhandlungen beschlieBen, sie einzufiih-
ren’®®; zudem ist die Zahl der Mitglieder des Verwaltungs— oder Aufsichts-
organs der Europidischen Aktiengesellschaft zu bestimmen, welche die
Arbeitnehmer wihlen oder bestellen oder deren Bestellung sie empfehlen
oder ablehnen konnen®.

282 NAGEL, Wirtschafisrecht der Europdischen Union, S. 336; JAHN/HERFS—ROTTGEN in DB 2001, S. 631ff

(634); TEICHMANN in ZGR 2002, S. 838ff (392).

Zu Bestellung, Zusammensetzung, Beteiligung der Gewerkschaft, Befugnisse, Arbeitsweise,
Abstimmungsmodalitdten, Beteiligung externer Berater sowie Kosten des besonderen
Verhandlungsgremiums vgl. Art. 3 der Richtlinie.

28 Art. 3 der Richtlinie.
25 Art. 3, Abs. 3 der Richtlinie.
286 Art. 3, Abs. 3 der Richtlinie.

27 Art. 4, Abs. 2 Ziffer ¢) der Richtlinie.
288

283

Ziffer 8 der amtlichen Erwégungen zur Richtlinie.
29 Art. 4, Abs. 2 Ziffer g) der Richtlinie.
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ff. Besondere Auffangregelung und Fortwirkung von nationalen Mitwirkungs— und
Mitbestimmungspraktiken

Eine besondere Fragestellung ergibt sich fiir den Fall, dass das notwendige Ver-
handlungsverfahren, welches Umfang und Inhalt der Mitwirkungsrechte der
Arbeitnehmer festlegen soll, entweder nicht durchgefiihrt wird oder kein Ergebnis
bringt. Hierfiir hat die Richtlinie in Art. 7 in Verbindung mit dem Anhang zur
Richtlinie eine sogenannte Auffangregelung vorgesehen. Diese greift insgesamt
Platz, wenn

e die Parteien des Verhandlungsverfahrens dies ausdriicklich festlegen —
Buchstabe a) —,

e das besondere Verhandlungsgremium innerhalb der nach Art. 5 zu bemes-
senden Verhandlungsdauer keinen Beschluss nach Art. 3 Abs. 6 gefasst hat —
Buchstabe b) —.

Die Verhandlungsdauer betrdgt bis zu 6 Monaten, in Ausnahmefillen bis zur einem
Jahr nach Einsetzung des besonderen Verhandlungsgremiums. Art. 3 Abs. 6 der
Richtlinie besagt, dass das besondere Verhandlungsgremium beschlieBen kann,
keine Verhandlung aufzunehmen oder bereits aufgenommene Verhandlungen
abzubrechen und diejenigen Vorschriften fiir die Unterrichtung und Anhorung der
Arbeitnehmer zur Anwendung gelangen zu lassen, die in den Mitgliedstaaten fiir die
durch die vorliegende Europdische Aktiengesellschaft betroffenen Arbeitnehmer
gelten.

Die Auffangregelung findet weiterhin dann Anwendung®”’,

e wenn im Falle einer durch Umwandlung gegriindeten Europdischen
Aktiengesellschaft die Bestimmungen eines Mitgliedsstaats iiber die Mit-
bestimmung der Arbeitnehmer im Verwaltungs— oder Aufsichtsorgan fiir die
umgewandelte Gesellschaft galten,

e wenn der Fall einer Verschmelzung vorliegt, sofern vor der Eintragung in
einer oder mehreren der beteiligten Gesellschaften eine oder mehrere Formen
der Mitbestimmung bestanden und sich auf mindestens 25% der Gesamtzahl
der erfassten Arbeitnehmer aller beteiligten Gesellschaften oder auf weniger
als 25% der Gesamtzahl der Arbeitnehmer aller beteiligten Gesellschaften

20 Art. 7, Abs. 2 Ziffer a), b) und c) der Richtlinie.
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erstreckten und das besondere Verhandlungsgremium im letztgenannten Fall
einen entsprechenden Beschluss gefasst hat,

e wenn der Fall einer Errichtung als Holding oder Tochtergesellschaft gegeben
ist, sofern vor der FEintragung in einer oder mehreren der beteiligten
Gesellschaften eine oder mehrere Formen der Mitbestimmung bestanden und
sich auf mindestens 50% der Gesamtzahl der Arbeitnehmer aller beteiligten
Gesellschaften oder auf weniger als 50% der Gesamtzahl der erfassten

Arbeitnehmer erstreckten und das besondere Verhandlungsgremium im

letztgenannten Fall einen entsprechenden Beschluss gefasst hat™".

Teil 2 des Anhangs zur Richtlinie befasst sich mit den Einzelheiten der
Auffangregelung fiir die Bereiche Unterrichtung und Anhoérung, Teil 3 mit dem
Bereich Mitbestimmung. Nach Teil 2 Ziffer b) des Anhanges ist zum Inhalt von
Unterrichtungs— und Anhorung festgehalten, dass diese sich insbesondere auf

e die Struktur der Europdischen Aktiengesellschaft,
e ihre wirtschaftliche und finanzielle Situation,

e die voraussichtliche Entwicklung der Geschéifts—, Produktions— und
Absatzlage,

e die Beschiftigungslage und deren voraussichtliche Entwicklung,
e die Investitionen,

e die grundlegenden Anderungen der Organisation,

e die Einfiihrung neuer Arbeits— oder Fertigungsverfahren,

e Verlagerungen der Produktion,

e Fusionen, Verkleinerungen oder SchlieBungen von Unternehmen, Betrieben
oder wichtigen Teilen derselben und

e Verlegungen, Verlagerungen, Betriebs— und Unternehmensschliefungen
sowie

e Massenentlassungen

zu beziehen hat.

1 Vgl. auch Kap. VIL.1.
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gg. Diskriminierungsverbot bei der Griindung Europiischer Gesellschaften

Bei jeder — grundsitzlich privatautonom und disponibel gestaltbaren — Vereinba-
rung iiber Inhalt und Ausgestaltung der Arbeitnehmerbeteiligung ist zu vermeiden,
dass

e cine Diskriminierung von nationalen Firmen oder Mitarbeitern stattfindet,

e Furopdische Aktiengesellschaften ungerechtfertigterweise anders behandelt
werden als nationale Aktiengesellschaft, ferner

e nicht unverhéltnismaBig strenge Auflagen fiir die Errichtung einer Europi-
ischen Aktiengesellschaft oder die Verlegung ihres Sitzes gemacht wer-

292
den™".

hh. Abgrenzung von Europiischem Betriebsrat und Europiischer Gesellschaft bei
Verhandlungsinhalten und Auffangregelungen

Unterliegt eine Europdische Aktiengesellschaft oder ihre Tochtergesellschaft oder
eine Niederlassung bereits den Bestimmungen der Richtlinie iiber die Einsetzung
eines europdischen Betriebsrates oder die Schaffung eines Verfahrens zur
Unterrichtung und Anhorung der Arbeitnehmer in gemeinschaftlich operierenden
Unternehmen und Unternechmensgruppen®”, so sollen in diesen Fillen die Bestim-
mungen der Richtlinie {iber den Europdischen Betriebsrat auf die Europdische
Aktiengesellschaft keine Anwendung finden; eine Ausnahme gilt lediglich fiir den
Fall, dass das besondere Verhandlungsgremium beschlie3t, keine Verhandlungen
aufzunehmen oder bereits erdffnete Verhandlungen zu beenden®”. Ohnehin gilt
dann das Auffangverfahren im Anhang zur Richtlinie.

ii.  Nachfolgende Strukturinderungen der Europiischen Aktiengesellschaft und
"Mitbestimmung"

Bei dieser Thematik geht es um die Frage, ob eine Ausdiinnung der Mitbestim-
mung® durch Kompetenz— und Strukturveriinderungen in einer Europiischen
Aktiengesellschaft stattfinden kann. Der europdische Gesetzgeber hat in der

¥ Ziffer 5 der amtlichen Erwigungen der Verordnung; vgl. auch Kap. VIL1.

2994/ 44/ EG des Rates vom 22.9.1994.

¥4 Ziffer 14 der amtlichen Erwigungen zur Richtlinie.

2% NAGEL in AuR 2001, S. 406ff (411).
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Erwidgung Nr. 18 zur Richtlinie die Forderung aufgestellt, die Sicherung erworbener
Rechte der Arbeitnehmer tiber ihre Beteiligung an Unternehmensentscheidung sei
fundamentaler Grundsatz und erklirtes Ziel der Richtlinie. Die von der Griindung
der Europdischen Aktiengesellschaft bestehenden Rechte der Arbeitnehmer sollten
Ausgangspunkt fiir die Gestaltung ihrer Beteiligungsrechte in der zu griindenden

Gesellschaft sein®”®

. Dabei sollte dieser Ansatz nicht nur fiir Neugriindungen einer
Europidischen Aktiengesellschaft, sondern auch fiir strukturelle Verdnderungen
einer bereits gegriindeten Gesellschaft und fiir die von den strukturellen
Anderungsprozessen betroffenen Gesellschaften gelten. Diese Forderung entspricht
der Ziffer 3 der Erwdgungen, wonach die Griindung einer Europdischen Aktien-
gesellschaft nicht zur Beseitigung oder zur Einschréankung der Gepflogenheiten der
Arbeitnehmerbeteiligung fithren soll, die in den einer Griindung einer Européischen

Aktiengesellschaft beteiligten Gesellschaften herrschen.

Andererseits macht der europdische Gesetzgeber die Einschrankung, dass in einer
oder mehreren der an der Griindung einer Europdischen Aktiengesellschaft
beteiligten Gesellschaft bestehende Mitbestimmungsrechte durch die Parteien
verdndert, also auch verringert werden kénnen®’. Es gilt das Primat der freien
Vereinbarung der Sozialpartner im Wege der besonderen Vereinbarung. Inhaltlich
werden diese, soweit es um die Mitarbeiterrechte, also auch Mitbestimmung, geht,
durch Artikel 4 bzw. Artikel 7 fiir den Fall abgegrenzt, dass es zu keiner
Vereinbarung kommt.

Die Inhalte der Mitbestimmungsvereinbarungen konnen hochst unterschiedlich
sein™®. Soweit nicht gesetzliche Mindestanforderungen der Artikel 4 und 7 der
Richtlinie verletzt werden, ist das Spektrum der Moglichkeiten grof3. Ein
einheitliches europdisches Modell der Arbeitnehmerbeteiligung hat der europdische
Gesetzgeber angesichts der bestehenden Vielfalt an Regelungen und Gepflogen-
heiten fiir die Beteiligung der Arbeitnehmer an der Beschlussfassung in den

Gesellschaften nicht fiir richtig angesehen®”.

Unter Beriicksichtigung der
unterschiedlichen gesetzlichen Grundlagen und Gepflogenheiten in den einzelnen
Mitgliedstaaten wird es am Ende der dreijahrigen Umsetzungsfrist nicht nur 15

verschiedene Mitbestimmungsstandards, sondern auch 15 verschiedene gesell-

% Sogenanntes Vorher—Nachher—Prinzip.

#7 Vgl. Erwigung 7.
2% NAGEL, a0, S. 408.

¥ Erwigung 5 zur Richtlinie.
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schaftsrechtliche Ausprigungen der Europiischen Aktiengesellschaft geben™.
Unter Beriicksichtigung der alternativen Wahlmoglichkeiten nach Artikel 39 sowie
43 der Verordnung werden 30 unterschiedliche aktienrechtliche Regelungen eine
Gesetzgebungslandschaft unterschiedlichster Auspriagung bilden und um die beste
Attraktivitit als Sitzland von Européischen Aktiengesellschaften konkurrieren®”'.

Eingebettet in diese Vielfalt von strukturellen, organisatorischen sowie mit-
bestimmungsbeziiglichen Variationen ist das Schicksal der Mitbestimmung ange-

32 Da Konstruktionen denkbar sind, welche Mitbestimmung véllig

sprochen
ausschlieBen, sofern keine Pflicht zur Ubernahme unverriickbarer Mindestbestinde
besteht, ist die Frage wichtig, ob Mitbestimmung nicht nur von gewissen Struktur-
moglichkeiten der Europdischen Aktiengesellschaft her auf verlorenem Posten
stehen mag, sondern dieses Ergebnis auch strategisches Ziel von Interna-

tionalisierungsbemiihungen sein kann®”.

Diesen spezifischen Tatbestdnden aus dem Griindungsstadium stehen Vorgédnge
gleich, welche nachtriglich die Mitbestimmung einddmmen. Gemeint sind die
Fille, dass Kompetenz und Strukturen einer Griindungsgesellschaft nachtriglich auf
eine neu gegriindete Holdinggesellschaft oder Tochtergesellschaft verlagert werden,
vorab eine verschlechternde Mitbestimmungsvereinbarung geschlossen wird,
welche spidter nach Ubertragung von Kompetenzen oder Strukturen in ihrer
Wirkung nicht mehr korrigierbar ist’”. Ein Schutz gegen eine solche Ausdiinnung
der Mitbestimmung sowie die Sicherung und Fortfiihrung frither Positionen aus
einer Griindungsgesellschaft ldsst sich in den Mitbestimmungsvereinbarungen bei
der Griindung der Holding oder Tochtergesellschaft absichern. Dabei spielt es keine
Rolle, ob es sich um eine dualistische oder monistische Unternehmensverfassung
handelt. Die entsprechenden Absicherungen gegen nachfolgende Kompetenz— und
Strukturverdnderungen, z.B. die Regelung von Vorbehalten zustimmungs-
bediirftiger Geschifte, ist in der einen wie der anderen Unternehmensverfassung

h**”. Dadurch wird sichergestellt, dass die Freirdume der unterschiedlichsten

moglic
Ausgestaltungen von Mitbestimmungsvereinbarungen bei der Griindung einer

Europdischen Aktiengesellschaft nicht zu einer Auszehrung der Mitbestimmung

390 NAGEL, aa0, S. 407.
301 NAGEL, aaO.

Fir den deutschen Bereich bei Wahl eines monistischen Systems vgl. KOLLMEYER in ZIP 2003, S.
1531€f (1534).

3% Vgl. Kap. VII.2.
3% NAGEL, aa0, S. 411.
395 NAGEL, aaO.

302
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durch nachfolgende Kompetenz— und Strukturverdnderungen fiithren. Diese Gefahr
liegt auf der Hand, zumal auBerhalb Deutschlands, Osterreichs, den Niederlanden
und Luxemburg die Wertschidtzung auch von Arbeitnehmervertretern fiir die
Unternehmensmitbestimmung relativ gering ausgeprigt ist’”® und damit der Anreiz
gegeben sein kann, auf dem Wege der Griindung einer Europdischen Aktien-
gesellschaft nach Mitteln und Wegen zu suchen, angestammte Mitbestim-
mungsrechte in Griindungsfirmen durch nachtriagliche betriebsorganisatorischen
Verdnderungen auszuhohlen, auszudiinnen oder génzlich zu beseitigen. Das wiirde
der Gesetzesintention in den zitierten Erwidgungen 3 und 18 sowie der
programmatischen Forderung des Artikels 137 Absatz 1 Ziffer f) EG—Vertlrag307
diametral entgegenlaufen. Mitbestimmung soll gemeinschaftsweit ausgebaut, nicht
verringert werden oder durch nachtrigliche Strukturdnderungen der Européischen
Aktiengesellschaft abbrockeln.

e. Richtlinie 2002/14/EG des Europiischen Parlaments und des Rates zur
Festlegung eines allgemeinen Rahmens fiir die Unterrichtung und
Anhorung der Arbeitnehmer in der Europiischen Gemeinschaft

Diese Richtlinie ist in Portugal noch nicht umgesetzt™®.

aa. Ziel der Richtlinie und ihre Regelungsbegrenzung

Ziel der Richtlinie ist die Festlegung eines allgemeinen Rahmens mit
gemeinschaftsverbindlichem Mindestcharakter fiir das Recht auf Unterrichtung und
Anhorung der Arbeitnehmer in Unternehmen und Betrieben, welche in der Gemein-
schaft ansidssig sind; dabei sollen die Modalitdten der Unterrichtung und Anhorung
im Geiste der Zusammenarbeit und unter gebiihrender Beachtung der jeweiligen
Rechtspositionen von Arbeitgeber— und Arbeitnehmerseite und als wechselseitige
Verpflichtung so festgehalten werden, dass den Interessen beiderseits Rechnung
getragen wird®”. Die Richtlinie fuBt gedanklich ebenfalls auf Nr. 17 und 18 der
Gemeinschaftscharta der sozialen Grundrechte der Arbeitnehmer, wonach
Unterrichtung, Anhérung und Mitwirkung der Arbeitgeber in geeigneter Weise und

3% NAGEL, aa0, S. 407.

97 Zu Fragen von Rechtsangleichung und Anderung in Richtung Mitbestimmung in Portugal vgl. Kap.

VIL1. und 2.
% Dies hat bis zum 23. 3.2005 zu geschehen, Art. 11 der Richtlinie.
399 Art. 1, Abs. 1 und 3 der Richtlinie.
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unter Beriicksichtigung der in den verschiedenen Mitgliedstaaten herrschenden
Gepflogenheiten weiterentwickelt und auf eine allgemeinverbindliche Mindestbasis
festgeschrieben werden sollen®'’. Ziel der vom Rat beabsichtigten Regelung ist es
damit, die Arbeitnehmer weitmoglichst in die Unternehmensabldufe und
demgemifle Entscheidungen einzubinden und ihnen vor schwerwiegenden, sie be-
treffenden Entscheidungen hinreichende Informationen und Anhoérungen zuteil
werden zu lassen’''. Alles dies wird im Sinne der Férderung, Verfestigung und
Vertiefung des Sozialen Dialogs gesehen, wie die Gemeinschaftscharta es ausdriick-

312

lich vorgibt’“. Die Richtlinie stellt einen Durchbruch zu einer europdischen

Betriebsverfassung dar’"”.

Die Richtlinie nimmt beziiglich der sachlichen Anwendbarkeit eine ziffernmifBige
Begrenzung beziiglich der Mitarbeiterzahl des Betriebes vor; je nach Entscheidung
der Mitgliedstaaten soll sie nur auf Unternehmen mit mindestens 50 Arbeitnehmern
in einem Mitgliedsstaat oder Betrieben von wenigstens 20 Arbeitnehmern Anwen-

dung finden®"*

. Das beriihrt indes den grundsitzlichen wegweisenden Charakter der
Richtlinie nicht. Diese hat finalisierende Bedeutung als Schlusspunkt einer sich
komplettierenden Entwicklung. In der amtlichen Erlduterung zum Art. 27 der
Charta der Grundrechte vom 7.12.2001 des Europidischen Rates werden die drei
Richtlinien 94/45/EG zum Europdischen Betriebsrat, 98/59/EG zu Massen-
entlassungen sowie 77/187/EVG als "beachtlicher Besitzstand" der Gemeinschaft
zu den Artikeln 138 und 139 EG—Vertrag gefeiert. Inzwischen ist dieser Besitzstand
durch die Richtlinie 2001/86/EG zur Europidischen Gesellschaft sowie die
Rahmenrichtlinie2002/14/EG erheblich weiter aufgewertet worden®"”; die Richtlinie

316

zur Massenentlassung hat mit derjenigen 98/59/EG eine modernisierte

Nachfolgerin gefunden.

bb. Rechtsgrundlage der Richtlinie

Hierfiir gilt Art. 137 Abs. 1 Ziffer e) i.V.m. Abs. 2 Ziffer b). Danach kann der Rat
Richtlinien als Mindestvorschriften zur Frage der Unterrichtung und Anhorung der

310 Ziffer 4 der amtlichen Erwigungen zur Richtlinie.

311 Ziffer 6 der amtlichen Erwigungen der Richtlinie.
312 JUNKER, S. 698ff (700), WEISS, S. 177ff (182).
313 REICHOLD in NZA, S. 289ff (299).

314 Art. 3, Abs. 1 Ziffern al und 2.

315 Ziffern 29 und 30 der amtlichen Erwiigungen zur Richtlinie.

316 Kap. IV.3.b.
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Arbeitnehmer erlassen. Er sieht die Voraussetzung als gegeben an, unter
Beriicksichtigung des Subsidiaritits— und VerhéltnisméBigkeitsprinzips innerhalb
des europdischen Kontextes der sogenannten dritten Phase in der Wirtschafts-
union®"” den Rahmen fiir Mindestvorschriften fiir Unterrichtung und Anhérung

festzulegen®'®.

cc. Recht der Arbeitnehmer/Arbeitnehmervertreter auf Information und Anhérung

Die Modalititen und das Procedere von Unterrichtung und Anhérung regelt die
Richtlinie in den Artikeln 4 und 5.

Als Mindestinstrumente sicht der Rat Information und Anhorung vor’'’; unberiihrt
bleiben sollen jedwede nationalen hoherwertigen oder weiterreichenden Mitwir-
kungsrechte, auch auf dem Gebiet kollektiver Willensbildung®’. Fiir den Richt-
linienzweck ist festzuhalten, dass er einen Mindestrahmen allgemeinverbindlicher
Standards festschreibt und eigenstaatliche Variationen von Mitwirkungsrechten
"nach oben" entsprechend regionalen Gepflogenheiten offenlisst™".

Die Mitgliedstaaten bestimmen, wiederum mit dem Vorbehalt, dass nicht bereits
gilinstigere eigene Bestimmungen bzw. Gepflogenheiten fiir die Arbeitnehmer
bestehen, worauf sich Unterrichtung und Anhérung zu beziehen haben®*”. Dabei
obliegt es den einzelnen Mitgliedstaaten, die jeweiligen einzelstaatlichen Gege-
benheiten anzuwenden, um einerseits den vorgegebenen Rahmen der Richtlinie
auszufiillen, andererseits diesen an die jeweiligen einzelstaatlichen Gegebenheiten
anzupassen und dabei den Sozialpartnern eine maligebliche Rolle zuzuweisen, die
es diesen ermoglicht, auf dem Weg einer Vereinbarung Modalitdten flir die
Unterrichtung und Anhorung festzulegen, welche ihren Bediirfnissen und Wiischen
am besten gerecht werden>.

Unterrichtung und Anhdrung umfassen®*:

"7 Erwigung 12 zur Richtlinie.

318 Ziffer 17 der amtlichen Erwigungen zur Richtlinie.

319 Ziffer 14 der amtlichen Erwigungen zur Richtlinie.

320 ziffer 15 aaO.
321 Ziffern 18 und 23 aaO.

22 Art. 4, Abs. 2 der Richtlinie. Ziffern 8, 9 sowie 13 der amtlichen Erwigungen zur Richtlinie.

323 Ziffer 23 der amtlichen Erwigungen zur Richtlinie.

324 Art. 3, Abs. 3 der Richtlinie.
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Die Unterrichtung tiber die jiingste Entwicklung und die wahrscheinlich
weitere Entwicklung der Titigkeit sowie die wirtschaftliche Situation des
Unternehmens oder des Betriebes,

die Unterrichtung und Anhorung zur Beschéftigungssituation, Beschéfti-
gungsstruktur und  wahrscheinlicher  Beschiftigungsentwicklung im
Unternehmen oder Betrieb sowie zu gegebenenfalls geplanten antizipativen
MaBnahmen, insbesondere bei einer Bedrohung fiir die Beschiftigung,

die Unterrichtung und Anhorung zu Entscheidungen, die wesentliche
Verdnderungen der Arbeitsorganisationen oder der Arbeitsvertrdge mit sich
bringen konnen, einschlieBlich solcher, die Gegenstand von gemeinschaft-

lichen und einzelstaatlichen Bestimmungen sind*%.

Die Unterrichtung und Anhorung hat so rechtzeitig zu erfolgen, dass die

Arbeitnehmer die Informationen angemessen priifen und eine stattfindende

Anhorung vorbereiten konnen

326

Fiir die Anhorung legt das Gesetz fest’”’, dass diese zu erfolgen hat:

zu einem Zeitpunkt, in einer Weise und einer inhaltlichen Ausgestaltung, die
dem Zweck angemessen sind,

auf der je nach den behandelten Themen relevanten Leitungs— und Vertre-
tungsebene, auf der Grundlage der vom Arbeitgeber gesetzesgemil zu
liefernden Informationen und der Stellungnahme, zu der die Arbeitnehmer
berechtigt sind,

in einer Weise, die es dem Arbeitnehmervertreter gestattet, mit dem
Arbeitgeber zusammenzukommen und eine mit Griinden versehene Antwort
auf ihre etwaige Stellungnahme zu erhalten,

mit dem Ziel, eine Vereinbarung tiiber Entscheidungen, die unter die
Leitungsbefugnis des Arbeitgebers fallen, zu erreichen.

Die Sozialpartner konnen nach freiem Ermessen und unter schopferischer

Ausgestaltung ihrer nationalen sozialen Grundgepflogenheiten’ zu jedem

325

326

327

328

Art. 9, Abs. 3 der Richtlinie.
Art. 3, Abs. 4 der Richtlinie.
Art. 3, Abs. 4.

Art. 139, Abs. 2 EG—Vertrag.
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beliebigen Zeitpunkt die Modalititen fiir die Unterrichtung und Anhorung der
Arbeitnehmer in einer ausgehandelten Vereinbarung festlegen, wobei diese
selbstverstdndlich iiber den Mindestkatalog von Unterrichtung und Anhorung hi-
nausgehen kann, aber nicht als Rechtfertigung dienen darf, Riickschritte des
nationalen Niveaus des Arbeitnehmerschutzgesetzes zu erbringen’”. Zum ersten
Mal gegeniiber allen vorbehandelten vier anderen Richtlinien wird durch diese
neueste Richtlinie 2002/14/EG genau ausformuliert bzw. konkretisiert, wie

e die Grundsitze, Begriffe und Modalitidten der Unterrichtung und Anhorung
definiert werden®’ und

e cin Anhorungsverfahren vom Procedere her auszusehen hat, ndmlich in
stufenweiser rechtzeitiger Information mit hinreichender Zeit zu Uberlegung
und Riickantwort durch die Arbeitnehmerschaft sowie mit einer dem Zweck
angemessenen Befassung der Themen zwischen Geschiftsleitung und
Arbeitnehmervertretern, und das auf der Arbeitgeberseite mit den hierfiir
kompetenten Personen™".

Erstmals wird auch zum Ausdruck gebracht, dass Unterrichtung und Anhoérung eine
Art Warnfunktion erfiillen sollen, ndmlich den Arbeitnehmern frithzeitig etwaige
Risiken unternehmerischer Entscheidungen und geplanter Betriebsabldufe sichtbar
zu machen™. Herausgestellt wird zudem die vertrauensbildende Zweckbestimmung
der Richtlinie’”, u.z.

e die Einbindung der Arbeitnehmer oder deren Vertreter in Erkenntnis— und

Verstiandigungsprozesse einzelner unternehmerischer Themen,

e die Erreichung flexibler Arbeitsorganisationen,

e der gezielte Zugang zu Fortbildungsmoglichkeiten und hoheren Quali-
fizierungen,

e die allgemeine Sensibilisierung fiir notwendige betriebliche Anpassungen
und Umstrukturierungsprozesse zur Verbesserung der Beschéftigungs-
situation, also letztlich der Arbeitsplatzsicherung,

329 Art. 9, Abs. 4 der Richtlinie.

330

Ziffer 23 der amtlichen Erwagungen zur Richtlinie.

#! Die fritheren Richtlinien beschrinken sich auf die bloBe Begriffsangabe "Anhorung" ohne nihere

Erlauterung, was genau darunter nach Inhalt und Umfang zu verstehen ist.

332 Ziffern 6 und 7 der amtlichen Erwigungen zur Richtlinie.

3 Art. 1, Abs. 2 und 3 der Richtlinie.
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e die notwendige situationskonforme Flexibilitdt bei unternehmerischen Um-

wandlungserfordernissen des Unternehmens,

o erforderliche Gegensteuerungsmafinahmen gegen jedwede Beeintrdachtigun-
gen der personellen und betrieblichen Lebensgrundlagen®*.

Der Katalog der Einwirksmoglichkeiten ist umfassend und vorrangig, nimmt
praktisch nichts aus, was auf die sachlichen und die personellen Grundfunktionen
des Unternehmens ausgerichtet ist; mit besonderer Betonung gilt dies fiir die
Kernbereiche

e Beschiftigungssicherung,
e Beschiftigungsverbesserung und

e antizipative Strategien zur Vermeidung von Beschiftigungseinbriichen und
Beeintriachtigung der Wettbewerbfahigkeit.

Diese Zielsetzungen und Programme sollen im Rahmen des européischen Kontextes
auf eine allgemeinverbindliche Basis gestellt werden, sollen als Rahmenregelung in
allen Landern der Gemeinschaft Anwendung finden und in betroffenen Unterneh-
men oder Unternehmensverbindungen als Mindestvorschriften umgesetzt werden™.

Substantiell hat die Rahmenrichtlinie eine gewisse Ndhe zum Mitbestimmungs-
katalog der §§ 74ff. des deutschen BetrVG 1988, wenn auch Information und
Anhorung noch nicht Mitbestimmung bedeutet. Die deutsche Betriebs-
vereinbarung®® shnelt jedoch dem Institut der besonderen Vereinbarung nach den
europdischen Richtlinien; mitbestimmungsgeprigte Inhalte konnen auch in einer
besonderen Vereinbarung zum Ausdruck kommen.

34 Ziffern 6, 7, 8 und 13 der amtlichen Erwigungen zur Richtlinie.

3% Ziffern 17, 18 der amtlichen Erwigungen zur Richtlinie.

336 8§ 77, 88 BetrVG.
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4. Strukturgemeinsame Nenner von Mitwirkungsrechten in den
Mitgliedstaaten der Gemeinschaft — gesetzliche Fixpunkte der
Mindestharmonisierung von Information/Unterrichtung sowie
Anhérung/Konsultation

Die fiinf dargelegten Richtlinien haben, verbunden mit der Normierung in Art. 137,
Abs. 1, Ziffer e) EG—Vertrag, eine solide Bastion fiir Mitarbeiterbeteiligungsrechte,

mehr als nur einen beachtlichen Besitzstand™’

, geschaffen, wie nach Vorstellung
des Rates Information und Anhorung praktiziert werden sollen. Jedenfalls sind der
Rahmen und eine detaillierte Inhaltsvorgabe hierzu geschaffen. Die Europdische

Aktiengesellschaft wird diese Bastion gemeinschaftsweit festigen.

Es geht dem europdischen Gesetzgeber jedoch um ein Mehr, ndmlich substantielle
Mitbestimmung — Art. 137, Abs 1, Ziffer f) EG—Vertrag —. Eine vergleichende
Gegeniiberstellung zur regionalen Verbreitung, zu eingespielten Gepflogenheiten
und zu Ubungen von Mitwirkung— und Mitspracherechten der Arbeitnehmer in den
Gemeinschaftslandern zeigt allerdings, dass nur in wenigen Staaten, némlich
Deutschland, Niederlande, Osterreich sowie Luxemburg, derlei substantielle Mitbe-
stimmungsformen oder —ansdtze bestehen; in Deutschland ist sie durch die
unternehmerische und betriebliche Mitbestimmung am ausgepr'aigtesten338. Der
Davignon—Bericht®>® hilt dazu ausdriicklich fest, dass die stirkste Form der
Mitbestimmung in Deutschland besteht; nur hier ist zudem parititische Mitbestim-

340

mung vorzufinden’™. Das ist in keinem anderen Land bei der Mitbeteiligung von

Arbeitnehmern in Unternehmensorganen oder innerbetrieblich der Fall, auch nicht

341

in den Niederlanden, in Osterreich oder Luxemburg™*'. Alle anderen Staaten haben

So die Formulierung der amtlichen Erlduterung zu der Neufassung des Art. 137 des EG—Vertrages.

Zur Mitbestimmungstopographie mit der ablehnenden Phalanx in den Mitgliedstaaten gegen deutsche,
schwedische oder franzosische Vorstellungen plausibler alternativer Mitbestimmungsmodelle vgl.
NAGEL, Wirtschafisrecht der Europdischen Union, S. 3091f.

39 Kap. IV.2.

Vgl. § 4 Montan—MitbestG, § 7 MitbestG; dass die deutsche Mitbestimmung dennoch nicht lupenrein
paritédtisch ausgestaltet ist, hat das BVerfG in seiner Grundsatzentscheidung vom 1.3.1997 — 1 BvA
532/77, 533/77, 419/78, 1 BvL 21/78, AP Nr. 1 MitbestG —, in welcher es um die Priifung der
verfassungsmiBigen Vereinbarkeit des MitbestG mit dem GG geht, dahingehend eingegrenzt, dass
allenfalls von einem "unterparititischen Letztentscheidungsrecht" zugunsten der Anteilseignerseite in
einer mitbestimmungspflichtigen Unternehmenskonstruktion gesprochen werden konne, das "letzte

Wort" also auf der Kapitalseite liege.

! In den Niederlanden haben die Arbeitnehmervertreter allenfalls ein Vetorecht bei der Bestellung von

Mitgliedern des Vorstandes und des Aufsichtsrates; in Osterreich betrigt die Hochstquote fiir
Arbeitnehmervertreter im Aufsichtsrat 1/3.
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als Form der Mitwirkung und FEinflussnahme der Arbeitnehmer auf das
Unternehmensgeschehen nur die Unterrichtung/Information sowie Anho-
rung/Konsultation, sozusagen als Mindestharmonisierung gemeinschaftsweit. Sie
zeigen sich resistent gegen Adaptionen von substantieller Mitbestimmung bzw.
lehnen diese als kreatives Medium einer modernen demokratischen Sozialstruktur
ab; zu diesen Lindern zdhlt Portugal. In ihren Ohren ist "Mitbestimmung der
Arbeitnehmer" kein Wohlklang®”. In einem Bericht vom 14.11.1995 "Zur
Information und Konsultation der Arbeitnehmer" stellt die Kommission bei der
Bewertung einer Neubestimmung der Mitbestimmungspolitik in der Gemeinschaft
heraus, dass auf der Basis der Richtlinie 94/45/EG zum Europidischen Betriebsrat
die Regelungen zu Information mit Anhorung sich zufriedenstellend gezeigt haben,
nicht aber die Vorschldge fiir Mitbestimmungspraktiken; der Losung wie beim
Europiischen Betriebsrat kime kiinftighin der Charakter einer Musterlosung zu**.
Der europdische Gesetzgeber toleriert, wie gesagt, dass wegen der in den
Mitgliedstaaten bestehenden Vielfalt an Regelungen und Gepflogenheiten fiir die
Beteiligung der Arbeitnehmer an der Beschlussfassung in Gesellschaften es
untunlich sei, ein fur die Europdische Aktiengesellschaft geltendes einheitliches
Modell vorzusehen. Bei dem Versuch, im EU-Bereich Arbeitnehmermitwirkungs-
rechte mit identititsstiftenden Konturen zu harmonisieren, kommt demnach als
gemeinsamer Nenner nur "Unterrichtung/Information" und "Anhorung/Konsul-
tation" in Betracht, selbstverstidndlich jederzeit ein qualitatives Plus im Wege der
allenthalben moglichen Form von "Verhandlungen" zwischen den Sozialpartnern.
Mehr an gemeinsamem Nenner unter Einbeziehung von Mitbestimmung ist nicht

3 Bezeichnenderweise enthilt die Charta

ersichtlich und auch nicht zu erwarten
der Grundrechte der Europdischen Union vom 7.12.2001 in Art. 27 auch nur die
explizite Erwdhnung von Unterrichtung und Anh6rung; Mitbestimmung wird nicht
genannt. Das hat seinen Grund. Wohlgemerkt ist die Charta gleichzeitig mit der
Schaffung des neuen Artikels 137 EG—Vertrages in Nizza in Kraft gesetzt worden;
sie basiert also auf einem gesamteuropdischen sozialpolitisch aufaddierten Gedan-
kengut der Arbeitskulturen der Gemeinschaftslinder sowie dem identischen

normativen Entwicklungsstand zum Mitbestimmungsgedankengut. Die neue

32 NAGEL, Deutsches und europdisches Gesellschaftsrecht, S. 7, 350, 351 unterstreicht, welche groBen

Widerstinde bei anderen Mitgliederstaaten der EG gegen Mitbestimmungsgedanken und das
ausdifferenzierte deutsche Mitbestimmungsrecht vorhanden sind, gar eine Frontstellung; vgl. zu den
Schwierigkeiten von Harmonisierungsbemiithungen in Fragen der Mitbestimmung mit Auswirkungen
auf den Standort Deutschland auch HABERSACK, Rz. 72, 412.

Vgl. dazu auch die Zitierung bei HOLAND, S. 111.
4 Vagl. Kap. VII.2.

343
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Richtlinie 2002/14/EG als zwischenzeitlicher Abschluss und Kulminationspunkt
einer langen Entwicklung zur Konsolidierung der Arbeitnehmerrechte®® legt den
Mindestrahmen fest und hélt an der vorgegebenen reduzierten Generallinie der
anderen Richtlinien fest**.

In die Phalanx der fiinf bisherigen Basisrichtlinien gehoren periphdr auch die
Richtlinie 97/81/EG des Rates vom 15.12. 1997 iiber Teilzeitarbeit’®’ sowie die
Richtlinie 1999/70/EG des Rates vom 28.7.1999 iiber befristete Arbeitsvertrige***.
Bei diesen beiden Richtlinien hat es jedoch die besondere Bewandtnis, dass es sich
um EGB-UNICE-CEEP—Vereinbarungen handelt, welche auf Betreiben dieser
Institutionen gemidl § 139 EG—Vertrag vom Rat in die Form einer Richtlinie
gekleidet wurden, also keine ureigene Rechtssetzungstétigkeit des Rates nach Art.
249 EG—Vertrag darstellen; gleichwohl ist der Grundtenor, ndmlich die Forderung
nach Information und Anhoérung, in beiden Richtlinien inhaltlich gleich. Es wird
insgesamt also bei diesen Fixpunkten Information/Unterrichtung und Anho-
rung/Konsultation unter Ausschluss der Mitbestimmung zunidchst verbleiben, im
Ergebnis eine Redimensionierung urspriinglich ehrgeiziger Vorstellungen und
anspruchsvoller Zielsetzungen der Gemeinschaft zum Sozialen Dialog, weil die

eigentliche Mitbestimmung europaverbindlich ausgeblendet bleibt**

. Die geradezu
zaghafte Fortentwicklung des Gedankens der Mitbestimmung als Zukunftspro-
gramm zeigt sich sinnfillig im Vergleich der Gesetzestextformulierungen des EG—
Vertrages zwischen der Fassung von Amsterdam®” sowie Nizza®'. Wihrend noch
Art. 137 der Beschlussfassung von Amsterdam zum Kapitel "Zusammenarbeit in
sozialen Fragen" lediglich die "Unterrichtung und Anhoérung der Arbeitnehmer"
postulierte, differenziert die Fassung von Nizza in getrennten Ziffern e) und f) des
Abs. 1 in "Unterrichtung und Anhorung der Arbeitnehmer" sowie "Vertretung und
kollektive Wahrnehmung der Arbeitnehmer— und Arbeitgeberinteressen, einschliel3-
lich der Mitbestimmung, vorbehaltlich des Absatzes 5". Darin werden das Arbeits-

entgelt, das Koalitionsrecht, das Streik— und das Aussperrungsrecht eigens von der

35 siehe auch FuBnote 155.

346 Art. 1, Art. 4; siehe auch REICHOLD in NZA, S. 289ff (295).
%7 Amtsblatt der Europiischen Gemeinschaften vom 20.1.1998, L 14/9.

8 Amtsblatt der Europiischen Gemeinschaften vom 15.7.1999, L 175/43.

9 Sicherlich vorerst als Dauerprovisorium, als permanentes Experiment ohne Kadenz, bis nicht die volle

gemeinschaftsweite Verwirklichung von Mitbestimmung eines Tages verbindlich geregelt wiirde, was
angesichts der Mitbestimmungsfehlsituation der neuen Mitgliedstaaten ab 2004 noch
unwahrscheinlicher als bisher schon werden diirfte; siehe auch FuBBnote 166.

30 2.10.1997.
31 26.2.2001.
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332 Auch heiBt es in der neuen Artikeliiberschrift der

Nizza—Version zusitzlich "Mindeststandards", was sich wohlbedacht auf die

Mitbestimmung ausgenommen

alleinige Festschreibung von Unterrichtung und Anhorung in Ziffer e) bezieht.
Jedenfalls artikuliert sich nach jahrzehntelangen Anliufen® in der gesetzlichen
Entwicklung des Gemeinschaftsrechts®™* zu arbeits— und sozialrechtlichen Grund-
fragen der Arbeitnehmerbeteiligung eine allgemeine Hinwendung zur Sicht-
barmachung fundamentaler Arbeitnehmerrechte in dem Sinne, sie zumindest fiir
Information und Anhorung allgemeinverbindlich als Mindestrechtspositionen und
Grundpfeiler im gemeinsamen Vertragswerk festzuschreiben. Mitbestimmung bleibt
gleichwohl ein gemeinsames Thema fiir alle europidischen Mitgliedstaaten®. Art.
137, Abs. 1, Ziffer f) ist ein programmatischer Imperativ, keine leere Uberblendung
vorerst nicht erreichbarer hoher Zielsetzungen des Sozialen Dialogs, ndmlich
europaweit ein kollektives Mitbestimmungsgeriist zugunsten der Arbeitnehmer

aufzubauen.
S. Norm und Wirklichkeit verbesserter Rechtsstellungen der
portugiesischen Arbeitnehmer — Portugals politische und

sozialstrukturellen Rahmenbedingungen zum Zeitpunkt der

Einfiithrung der Européiischen Aktiengesellschaft

Die Europidische Aktiengesellschaft wird neue supranationale Normen setzen;
jedenfalls ist sie darauf angelegt und dergestalt strukturiert. Die Bandbreite ihrer
Gestaltungsmdoglichkeiten®® wird die globale Akzeptanz und Praktizierung
bewirken. Die Forderung nach Mitbestimmung in Art. 137, Abs. 1, Ziffer f) bleibt,
wie betont, gemeinschaftsorientiert bestehen®’. Eine Abgrenzung nach unten mit —
lediglich — Information/Unterrichtung sowie Anhorung/Konsultation ist als
Minimalabsicherung keine akzeptable Zukunftsorientierung fiir die europaweite

harmonisierte Arbeitswelt.

32 Vgl. FuBnote 151.
3% Vgl. FuBnote 252.

' FISCHER, S. 311, spricht fir die Europdische Aktiengesellschaft z.B. von einer 30—jihrigen
Leidensgeschichte, WISSMANN in RdA 1992, S. 320ff (321) von der "unendlichen Geschichte".

355 DAUBLER in KJ, S. 14ff: FORSTHOFF in DB S. 977ff.
¢ NAGEL in AuR 1990, S. 205ff (210).
37 Vgl. Kap. IV 4.
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Mit den Auswirkungen der Europiischen Aktiengesellschaft’® werden sich auch fiir
Portugal neue rechtspolitische und sozialstrukturelle Rahmenbedingungen ergeben.

Es fragt sich nur, ob sich hierfiir in Portugal zum Zeitpunkt der Einfithrung der
Europdischen Aktiengesellschaft hinreichende rechtstheoretische und praktische
Grundlagen vorfinden, um den Arbeitnehmern verbesserte Rechtsstellungen einzu-
rdumen; letztlich gilt dies im Hinblick auf die Kernfrage Mitbestimmung. Das ldsst
sich aus der historischen Sicht dergestalt beantworten:

Als das Statut der Europdischen (Aktien) Gesellschaft im Jahr 2001 durch die
Richtlinie 2001/86/EG>’ erlassen wurde, hatten das neuzeitliche portugiesische
Arbeits— und Sozialrecht sowie die Europédische Aktiengesellschaft eine nahezu
zeitgleiche Entwicklung hinter sich. Die Idee der Schaffung einer supranationalen
Aktiengesellschaft fiir die multidimensionalen wirtschaftlichen Bediirfnisse in der
Unternehmenslandschaft der Gemeinschaft datiert aus dem Jahr 1970°°. Zeitlich
parallel hierzu verlief in Portugal der komplexe historische Ausformungsprozess
des portugiesischen Arbeits— und Sozialrechts®®'; es begannen sich die heute
giiltigen politischen und sozialen polarisierenden Konturen zwischen Arbeitgeber—
und Arbeitnehmerschaft mehr und mehr abzuzeichnen. Bereits seit Beginn der 60er
Jahre vollzog sich eine allméhliche soziale Aufwertung der portugiesischen
Arbeitnehmer und begannen sich im innerstaatlichen Bewusstsein erste sozial-
partnerschaftliche Ansétze herauszubilden; sie fanden Ende dieser Dekade362, dann
bahnbrechend in den 70er Jahren, verstirkten Niederschlag in der neuen Arbeits—
und Sozialgesetzgebung Portugals®®. Griinde fiir diesen einsetzenden Wandel und
eine verstirkte demokratische Erkenntnisfindung waren induktive Einfliisse der
ausgreifenden Europdisierung der grenziiberschreitenden Arbeitswelt. Hinzu traten
notwendige Perspektivenwechsel mit verdnderten Grundeinsichten der portugiesi-

schen Europainitiatoren im Vorfeld des Beitritts zur Europdischen Gemeinschaft*®*,

3% Vgl. Kap. VILI.
3% Vom 8. Oktober 2001; vgl. im tibrigen Kap. V1.3.d.

% Der Rat legte Ende 1970 einen ersten Entwurf eines Statuts fiir eine Europiische Aktiengesellschaft vor

— Amtsblatt der Europdischen Gemeinschaften C 124/1 vom 10. Oktober 1970 — ; vgl. NAGEL,
Deutsches und europdisches Gesellschafisrecht, Seite 350ff. Die neue Gesellschaftsform hat in tiber 30
Jahren kontoverser politischer Diskussion im Jahre 1975 ihre erste Uberarbeitung erfahren — KOM (75)
150 vom 30. April 1975; vgl. BT-Drs. 7/3713; sieche auch FuBBnote 252.

61 Vgl. Kap. 111.2.
%2 Vgl. Kap. 111.4.
6 vgl. Kap. 111.2.,3.,4.,6.
364 Vgl. FuBnote 37.
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sich dezidierter europdischem Gedankengut eines globalen Engagements flir
Arbeits— und Sozialrechtsfragen zu 6ffnen.

Die politischen und sozialstrukturellen Rahmenbedingungen zum Zeitpunkt der
Einfiilhrung der Europdischen Aktiengesellschaft werden daher mafBgeblich durch
die Integration Portugals in die Europdische Gemeinschaft ab 1986 und eine
konsensbetonte Hinwendung auf verbindliche Gemeinschaftsregularien gekenn-
zeichnet. Das betraf politische, wirtschaftliche, sozialpolitische und kulturelle

Segmente, mithin

e sich vertiefende Angleichungen politischer Strukturen an européische
Kontexte,

e die Verfestigung wirtschaftlicher Rahmenbedingungen nach Binnen-
marktvorgaben,

e curopdische Beweglichkeiten in den tragenden Wirtschaftsbereichen auf-
grund der neuen Freiheiten’®,

e Harmonisierungen von grenziiberschreitenden Mechanismen der Arbeitswelt,

e kulturelle Integrationen in das europdische Gemeinschaftsbild.

Einschrinkend ist fiir Portugal festzustellen: Neuzeitliche Zugangsweisen oder
verstirkte Adaptionen gesamteuropdischen Gedankenguts auf dem Gebiet des
Mitbestimmungsrechts der Arbeitnehmer findet in der legislativen Nachzeichnung
der portugiesischen Rechtsentwicklung seit 1986 noch keinen Ausdruck®®. Betont
gab Portugal deduktive Grundmuster aus seiner bisherigen Geschichte zu Arbeit-
nehmermitbeteiligungsfragen nicht auf. Hier hat sich Portugal, welches von seinen
arbeits— und sozialrechtlichen Urspriingen her wenig Gemeinsamkeiten mit anderen
Mitgliedstaaten der Gemeinschaft aufweist, trotz aller fortschreitender Europdi-
sierung seines Arbeitsrechts in den iibrigen Bereichen®® ein eigenstindiges,
eigengesichtiges und selbstidentifizierendes Geprdge zu Inhalt und Umfang der
Arbeitnehmermitwirkungsrechte erhalten®®. Portugal versucht, eigene historische
Muster europdischen Vorstellungen und Einfliissen zur Stdarkung mitbestimmungs-
geprégter Strukturen voranzustellen, ohne fiir sich den europidischen Integrierungs-

35 vgl. FuBnoten 4 und 5.

%6 Das neue Arbeitsgesetzbuch L 99/2003 #ndert die friiheren landestypischen Strukturen im Grundsatz
nicht, vgl. Kap. 11.2.

%7 Vgl. Kap. 111.6.
%% Vgl. Kap. I11.1 6.
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prozess im Arbeits— und Sozialbereich in Frage zu stellen. Norm und Wirklichkeit
weichen jedoch, was die Erwartung der Gemeinschaft gemil3 Artikel 137, Abs. 1,
Ziffer f) angeht, in der portugiesischen Arbeitswelt voneinander ab. Die
integrationspolitische Option der Mitbestimmungseinfithrung findet keine
prinzipiell erlebbare Umsetzung in seiner Arbeitswelt.

Hilfreich fiir diese restriktive Haltung ist die Beschriankung der europdischen
Gesetzgebung auf den Mindeststandard von Unterrichtung und Anhorung gemif
Artikel 137, Abs 1, Ziffer e) EG—Vertrag369. Die drei Richtlinien zum Europdischen
Betriebsrat, zur Europidischen Aktiengesellschaft sowie zur Festlegung eines
allgemeinen Rahmens fiir die Unterrichtung und Anhorung der Arbeitnehmer,
welche auch nur das Mindestmall von Information/Unterrichtung sowie
Anhorung/Konsultation als Basis der Mindestharmonisierung festlegen, sichern
neben der Tatsache, dass diese Richtlinien ohnedies auf die Einbeziehung

angestammter nationaler Gepflogenheiten abstellen®”’

, die zogerliche Position
Portugals ab, sich Mitbestimmungspraktiken vorerst nicht 6ffnen zu sollen.
Lediglich singuldre Aushandlungen und Vereinbarungen wiirden Spielrdume fiir ein
Mehr an Mitwirkungs— und Mitspracherechten der Arbeitnehmer zulassen. Das
bedeutet immerhin realiter ab Oktober 2004, dass in Portugal gesellschaftsrechtlich
durchaus alle Kombinationen von legalen Muster— und Versatzstiicken an Gesell-
schaftsstrukturen einer FEuropdschen Aktiengesellschaft moglich sind. Die
portugiesische Position geht indes noch davon aus, dass nach dem Eigencharakter
der portugiesischen Gepflogenheiten, ihren historischen Fundamenten, den
sozialkulturellen Grunderfahrungen sowie den sozialpolitischen Bediirfnissen seiner
Unternehmenswelt in iiberwiegend "Kleinst— und Kleinfirmenformat®'" fiir die
gesetzliche Gegenwartsausrichtung das Mindestmall des Artikels 137, Abs. 1, Ziffer

e) ausreiche, damit auch eine europdische Aktiengesellschaft ohne Mitbestimmung.

Im Ergebnis bedeutet dies, dass die Europdische AG den portugiesischen
Arbeitnehmern kaum grundsitzlich verbesserte Rechtsstellung bescheren, ihnen
also keine Mitbestimmung, beispielsweise nach deutschem Muster, bringen wird.
Empirische Erhebungen, u.z. Befragungen von Unternehmern, Repriasentanten von
Arbeitgeberverbianden, Arbeitsrechtlern im Universitdtsbereich und aus der Praxis,

% Vgl. Kap. IV 4.
370 vgl. die amtlichen Erwigungen zu diesen drei Richtlinien.
7' Vgl. Kap. V.2.a.; Schaubild VIII.2.
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Mitgliedern des Parlaments und insbesondere aus dem zustdndigen Ausschuss fiir
arbeits— und sozialrechtliche Fragen der Arbeitnehmermitbeteiligung®”®> haben
gezeigt, dass in Portugal der Boden fiir substantielle Mitbestimmung noch nicht
bereitet ist, weder politisch, noch sozialpolitisch, weder in der wissenschaftlichen
Aufbereitung, noch auf institutionellen Ebenen, vor allem nicht im divergierenden
und widerstreitenden Habitus der Sozialpartner der Arbeitswelt. Allein dort werden
die Gepflogenheiten gelebt und praktiziert. Deren Grundzustand ist immer noch
streng traditionsverhaftet und hierarchielastig nach innen gekehrt. In der sozialen
Gemengelage zeigt der zentrale Dirigismus von Staat und Kapital nach wie vor —
trotz aller Demokratisierungsfortschritte seit der Revolution 1974 — ein starkes
Kontinuum. Europdisch orientierte Offnungsbewegungen fiir echte konstruktive
Mitbestimmungsgedanken sind in der gedanklichen Arbeitsverfassung Portugals
noch nicht ausgereift, auch nicht in der wissenschaftlichen und o6ffentlichen
Diskussion zu erkennen, nicht einmal in der aktuellen wissenschaftlichen Literatur
im Vorfeld der Umsetzungsfrist zum 8. Oktober 2004°. In Portugal ist noch nicht
einmal ein verbindlicher Terminus fiir "Mitbestimmung" gebriduchlich. Das nach
der Richtlinie 2001/86/EG des Rates in Artikel 2, Ziffer k) im deutschen Text mit
"Mitbestimmung" niedergelegte Wort wird in der portugiesischen Fassung mit
"participacdo" wiedergegeben. Die Gesetzesfassung im Portugiesischen besagt
danach wortwortlich tibersetzt lediglich "Beteiligung", also Mitwirkung der Organe
der Arbeitnehmervertretungen an den Aktivititen der Firma bei der Wahrnehmung
des Rechts, Mitglieder des Aufsichts— oder Verwaltungsrates zu wéhlen, daran
mitzuwirken bzw. das Recht wahrzunehmen, die Bestellung eines Teils oder aller
Mitglieder dieser Organe zu empfehlen oder abzulehnen. Lediglich bei Henriques
Domingues®”* wird das Wort "co—determinagdo” verwandt. Dies geschieht
allerdings im Zuge einer rechtsvergleichenden Darstellung der Gegebenheiten in
Deutschland und zur moglichst treffenden Ubertragung des Wortes
"Mitbestimmung"”. Eine konkrete Befassung mit Bedeutung und Inhalt dieser
"co—determinacdo" flir portugiesische Verhiltnisse findet ersichtlich nicht statt. In
allen  Sachregistern oder elektronischen Nachschlagemoglichkeiten — der
portugiesischen Universitdten sowie der filhrenden Universitdtsbuchhandlungen ist

72 Der Verfasser hat in den vergangenen Monaten in umfinglichen Gesprichen mit Vertretern der
genannten Gruppen immer wieder erfahren, dass zu Mitbestimmung, wie sie in anderen Mitgliedstaaten
der Gemeinschaft gepflegt wird, eine deutliche Reserviertheit besteht, sie auch fiir portugiesische

Verhiltnisse zu tibernehmen.
7 Vgl. FuBnote 249.
s 211,
78211212,
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unter dem Stichwort "participag¢do" oder "co—determenagdo" nichts zu etwaigen

Mitbestimmungsfragen im europdischen oder portugiesischen Arbeitsrecht zu

finden’®. Auf allen offentlichen und privaten Ebenen dominieren allenthalben

ausgesprochen reservierte Positionen zu Fragen der Erweiterung von bestehenden

Arbeitnehmermitwirkungsrechten. Die politische Ebene sucht iiberdies einen

Schulterschluss mit denjenigen Befiirwortern in Briissel, welche partizipative

Mitbestimmungsverfassungen in ihrer Arbeitsorganisation gering halten wollen.

In detaillierter Analyse von durchgefiihrten Befragungen und Nachpriifungen

tiberwiegen demnach in portugiesischen Wirtschafts— und Unternehmenskreisen

offen ausformulierte Reserven, u.z. dergestalt akzentuiert, ob

Mitbestimmung eine zentrale Rolle in der modernen Arbeitswelt spielen
miisse,

partizipative Mitarbeiterstrukturen zwischen den Sozialpartnern durch
Mitbestimmung kreativere Fortschritte fiir Arbeitsabldufe und gebiindelte
Synergien erbréchten,

Mitbestimmung die arbeits— und wirtschaftspolitische Stabilitit zwischen
Koalitionspartnern entscheidend stérke,

Mitbestimmung eine nachhaltige Stimulierung und innovative Préagekraft flir
Mitverantwortung in der Mitarbeiterschaft entfache,

sich die Rentabilitdt der volkswirtschaftlichen Ergebnisse und 6konomischen
Eckdaten der Unternehmen belegbar verbessere,

Mitbestimmung ein attraktives sozialkulturelles und sozialethisches Instru-
mentarium einer modernen betrieblichen Arbeitsorganisation und Sozial-
struktur verkorpere,

bei der Kleinst— und Kleinstruktur mit 95% landesweit der portugiesischen

7

Unternehmen®”’  iiberhaupt ein Bedarf fiir Mitbestimmungsstrukturen

bestiinde,

mit einer Betriebsratsdichte von deutlich unter 1% in allen Firmen®’®
tiberhaupt eine geeignete Mitbestimmungslandschaft in Portugal vorzufinden
sel.
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Stand der Untersuchung Ende November 2003.
Zur GroBenstruktur portugiesischer Unternehmen siehe Kap. V.2.a,, VIII.2.
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Ein Hauptargument vor allem gegeniiber der deutschen kompakten Position an
unternehmerischer und betrieblicher Mitbestimmung zielt darauf, dass in
Deutschland fiir die Errichtung von Betriebsrdten mindestens fiinf stédndige
wahlberechtigte Arbeitnehmer vorhanden sein miissen®””. In dieser GroBenordnung
an Mitarbeitern bewegt sich in etwa das Gros der portugiesischen Firmen.
Mitbestimmungserfordernisse boten sich insofern rein rechnerisch nicht an,
wenngleich nach portugiesischem Recht auch in Mikrofirmen®® bis maximal zwei
Mitglieder Arbeitnehmer fiir einen Betriebsrat abgestellt werden konnen.

Solange die Richtlinienpolitik des Rates keine verbindlichen Vorgaben fiir inno-
vative Anderungen der traditionell eingespielten Gepflogenheiten ergebe, zudem
Information/Unterrichtung sowie Anhorung/Konsultation gewahrt seien, werde die
Wiinschbarkeit der Mitbestimmung in Artikel 137, Abs. 1, Ziffer f) zwar gesehen,
bedeute jedoch fiir die augenblickliche kohdrente Verfasstheit in Politik,
Arbeitswelt, Wissenschaft sowie sdmtlichen sozialpartnerschaftlichen Einrichtun-
gen landesweit kein iiberzeugendes Signal, von bisherigen bewéhrten Gepflogen-
heiten abzuriicken.

Andererseits sind die Rahmenbedingungen in Portugals Arbeits— und Sozialrecht so
gestaltet, dass die FEuropdische Aktiengesellschaft als supranationales
Gemeinschaftsgebilde neue Malstdbe mit Mitbestimmungsausformungen setzen
kann, welche ihr de lege lata sowie de lege ferenda vom europdischen Gesetzgeber
zugedacht sind. Portugals Arbeits— und Sozialprofile verfiigen auch iiber
hinreichend arbeitsrechtliche und realpolitische Modernitit, um dem neuen
Gesellschaftsgebilde Europédischer Aktiengesellschaft brauchbare und ausbaufihige

381

Konturen zu verschaffen™ . Es werden jedoch im portugiesischen Wirtschaftsleben

3 Nach Auskunft des Ministeriums fiir Soziales und Arbeit war der Stand der aktiv arbeitenden

Arbeitnehmervertretungen — Betriebsrédte — im Jahr 2000 insgesamt 66, im Jahr 2001 insgesamt 111, im
Jahr 2002 insgesamt 185 sowie im Jahr 2003 insgesamt 222. Bei einer Anzahl von Firmen im Jahre
2000 von 213.725 sowie im Jahr 2001 mit 273.484 ist die gesamte Abdeckung der portugiesischen
Arbeitswelt mit Betriebsrédten erheblich unter 1%, bezieht sich auf fast ausschlieBlich nur mittlere und
groere Unternehmen, jedenfalls nicht im iiberwiegenden mit 95% Bereich der Mikro— und
Kleinfirmen. vgl. Kap. V.2.a. und VIIL.2.

§ 1 BetrVG; in Portugal gibt es keine Beschrankung auf eine Mindestzahl.
380 Art. 91, Abs. 1, Ziffer a) L 99/2003.

Behilflich dabei ist die Tatsache, dass dem portugiesischen Gesellschaftsrecht die Aktiengesellschaft —
sociedade anénima — historisch geldufig ist und im Wirtschaftsleben, beispielweise im Vergleich zu
Deutschland, viel hdufiger auch bei mittleren und kleinen Gesellschaften Anwendung findet. Die
sociedade andnima ist im Cddigo das Sociedades Comerciais — Decreto—Lei 262/86 vom 2.9.1986 —
unter Kap. VL. in den Art. 271 bis 464 kodifiziert. Das Codigo das Sociedades Comerciais selbst geht
auf das Codigo Comercial von 1888 zuriick, wobei die jetzige Form auf die Fassung des Jahres 1944 —
Decreto—Lei 33.908 vom 4.9.1944 — griindet, allerdings in den Jahren 1966 und 1974 wesentliche
Ergénzungen bzw. Anpassungen erfuhr; vgl. zu den portugiesischen Gesellschaftsformen Fufinote 461.
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anfangs nur die groBeren portugiesischen Firmen und vorab die multinationalen
Korporationen sein, welche fiir dieses neue Gesellschaftsgebilde in Betracht
kommen. Welche wesentlichen Charakteristika und Elemente dabei
ausschlaggebend sind, wird naturgemif nach dem traditionellen Eigencharakter der
portugiesischen  Gepflogenheiten, wie Arbeitnehmermitwirkungsrechte zu
praktizieren sind, gefirbt sein’®. Ungeachtet dessen werden praktische
Auswirkungen aufgrund eines vermehrten Handlungsdrucks durch neue
personalwirtschaftliche Praktiken und Erkenntnisse in der sich auch in Portugal
vermehrt internationalisierenden und globalisierenden Arbeitswelt mitbestimmend

sein und zu Adaptionen von Mitbestimmungsgedankengut fiihren.

V.  Handlungsdruck auf Grund neuer personalwirtschaft-
licher Erkenntnisse?

Mitentscheidend kommt es auch auf die Frage an, ob Portugal vermoge der
europaweit grenziiberschreitenden und sich sozialpolitisch immer intensiver
verflechtenden Arbeitswelt seinen Status als mitbestimmungsfreier nationaler
Bereich bewahren kann oder ob in ldnderiibergreifenden Unternechmensstrukturen
personalwirtschaftliche Fakten neue MaBstdbe in Richtung Mitbestim-
mungsiibernahme setzen. Die Untersuchung zielt auf die Festsstellung ab, ob dann,
wenn Mitbestimmung von Gesetzes wegen in Portugal nicht verbindlich gemacht
werden kann, eventuell auf dem Wege praxisrelevanter Einflussnahmen
Mitbestimmungszuwachs durch grenziiberschreitende Unternehmensaktivitdten und
spezifische Komponenten internationaler und interkultureller Personalwirtschaft
stattfindet. Diese Frage gewinnt vornehmlich auf dem Hintergrund Bedeutung, dass
Portugal als vorrangiges Investitionsland bei vielfdltigen Formen von Auslands-

griindungen™®

dem  Import fremden Gedankenguts auf beliebigen
personalwirtschaftlichen Ebenen ausgesetzt ist, sodass ein isoliertes und
universelles Eigenleben typisch portugiesischen Zuschnitts im Arbeits— und
Sozialrecht unter mitbestimmungspolitischer Abstinenz nicht zu bewahren ist.
Abzustellen ist dabei pointiert auf die kiinftigen Gegebenheiten, wenn das neue

supranationale Gebilde der FEuropdischen Aktiengesellschaft in europaweite

¥ Vgl. Kap. VIL1.2.

383

Vgl. Kap. 1.a. und b. nachfolgend.
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Anwendung kommt. Portugal ist dann unumgénglich Teil derjenigen praktischen
Gestaltungsformen und demgemiBen Gesetzesanwendungen, speziell auch zu
Mitbestimmungsfragen, wie sie die Europdische Aktiengesellschaft vorgibt bzw.
nach ihren strukturellen Alternativen an gesellschaftsrechtlichen und organisa-
torischen Ausprigungen™ erméglicht. Portugal ist ab dem 4. Oktober 2004 der
supranationalen Gemeinschaftsregelung verpflichtet, ob die Richtlinie von ihm
fristgerecht umgesetzt wird oder nicht. In faktischer Hinsicht jedenfalls kann die
portugiesische Arbeitswelt einem externen Anpassungsdruck ausgesetzt sein, weil
international tdtige Unternehmer Tatigkeitsstandorte in Portugal halten, suchen oder
dorthin auslagern.

1. Strategische Markierungen von unternehmerischen Zielvorgaben
fiir einen Markteintritt in Portugal

a. Portugal als Teil europiischer Investitionsstrategien

Portugal bleibt intensiv im Blickfeld 6konomischer europidischer Expansions-
perspektiven und vielfiéltiger Strategien auslédndischer Investoren. Das Land ist seit
1986 integraler Teil der immer weiter ausgreifenden globalen Marktdurchdringun-
gen im Sinne der Verwirklichung der Ziele der Union, eine grenziiberschreitende
Wirtschafts— und Sozialgemeinschaft zu formen — so Artikel 2 EG—Vertrag —. Die
Internationalisierung des europdischen Wirtschaftslebens, basierend auf den europa-
verfassungsrechtlichen wirtschaftlichen Grundfreiheiten des liberalisierten Waren—,
Personen—, Dienstleistungs— und Kapitalverkehrs®® und mit einer Investitionsquote
von mehr als 2/3 der nationalen Unternechmen im europiischen Wirtschaftsraum®®,
hat auch in Portugal zu einer lebhaften Zunahme breiter wirtschaftlicher
Unternchmensfelder gefiihrt; sie dauert perspektivisch an®®’. Auslandsgriindungen
in seinem Hoheitsgebiet, sei es die Bildung von Tochtergesellschaften, Take Over—

Aktivitdaten, Outsourcing—Gestaltungen, Joint Ventures, Fusionen, Holding—Kon-

3 NAGEL in AuR 2001, S. 406ff (407).
% Vgl. FuBnoten 4 und 5. Zum rechtlichen Rahmen und zum Marktpotential des Binnenmarktes vgl.

BANGEMANN, S. 99ff.
LECHER/NAGEL/PLATZER, S. 33, 34, bezogen auf das Jahr 1998, jedoch mit stetig steigender Tendenz.

Vgl. die jdhrlichen Griindungsstatistiken der Deutsch—Portugiesischen Industrie— und Handelskammer
ab dem Jahr 1986.
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zeptionen, um wesentliche gidngige Vorgédnge und Unternehmensgestaltungen von
auslidndischen Investoren zu nennen, sind Ausdruck und Charakteristika der
wirtschaftsgeografischen FEinbindung Portugals in eine grenziiberschreitende
"eurozentrische Orientierung der Konzerne"*®,

Portugal ist Teil der grenziiberschreitenden sachlichen und rechtlichen Wirklichkeit
internationaler Firmenstrukturen im sich stetig erweiternden Groflraum Europé-

ischer Binnenmarkt*®

. Das Land hat sich in dieser globalen Unternehmens-
orientierung zum besagten klassischen Investitionsland entwickelt, sei es, dass als
Ursache fiir grenziiberschreitende Unternehmungen Rationalisierungs—, Konzentrie-
rungs—, Spezialisierungs—, Diversifizierungs—, Umverteilungs—, Kontraktions— oder
anderweitige Marktorientierungen der Investoren in Betracht kommen. Besonders
hervorzuheben ist der spezifische fortdauernde Standortfaktor als Billiglohnland™”.
An der siidostlichen Peripherie der Gemeinschaft mit Briickenfunktion nach Afrika
und Brasilien gelegen, wird es durch besondere 6konomische und unternehmens-
strategische Eigenschaften priferiert, welche bevorzugt im Blickfeld der Konzern-
politiken von Unternehmungen anderer EU—-Staaten stehen. Diese Firmengebilde
binden Portugal bei ihren Expansionsaktivititen teils in eine gesamteuropdische
Strategie ein, teils in einen weiteren und groBeren Kontext. Gemeint ist eine
weltweite Ausgreifung auf dem Weg nach Afrika, zu den ehemaligen Kolonien

Portugals in Asien sowie nach Brasilien.

b. Konzeptionelle Investitionsanreize fiir auslindische Investoren

Im Zentrum einer Investitionsentscheidung,

e welche Motive den auslédndischen Investor den Weg auf den portugiesischen
Markt nehmen lassen,

e welche Aufgaben sinnvoller in Portugal angesiedelt bzw. verwirklicht wer-
den sollen, sei es im Bereich von Produktion, Handel oder Dienstleistung
oder Mischformen hieraus,

¥ | ECHER/NAGEL/PLATZER, S. 33.

Vgl. folgendes Kap. b.

LECHER/NAGEL/PLATZER, S. 33, 34, welche auf der Basis 1998 feststellen, dass europdische
Unternehmen mehr als zwei Drittel ihrer Investitionen innerhalb Europas tdtigen, und das mit steigender
Tendenz.
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ist die Uberlegung entscheidend, fiir welche strategischen oder logistischen Unter-
nehmensinteressen Portugal Vorteile eroffnet.

Dabei mag es darum gehen,

e den portugiesischen Markt in eine globale Firmenstruktur als regionalen
Teilbereich einzubeziehen oder

e den portugiesischen Standort als eigenstidndige Alternative zu nutzen.

Nach der jeweiligen konkreten unternehmerischen Zielsetzung richtet sich die
demgemiBe gesellschaftsrechtliche Konstruktion, ob

e cine Neugriindung,

e cine Filialgriindung,

e cin Joint Venture,

e cine Firmeniibernahme,

e cine partielle Auslagerung in Form eines Outsourcings oder

e irgendeine Mischform "sui generis"*”'

gewihlt wird. Die Moglichkeiten der Geschiftstelder, Kooperationsformen und
Firmenkonstruktionen sind vielfiltigerer Art. Beispiele fiir Investitionsvorhaben
nach den laufenden Statistiken der verschiedenen auslidndischen Industrie— und
Handelskammern der europdischen Vergleichsstaaten in Portugal sind mannigfach.
Auf Deutschland bezogen bestehen gegenwirtig etwa 750 deutsch—portugiesische
Investitionsvorhaben®?. Der auslindische Unternchmer mag, um einige schwer-
punktméBigen Vorginge zu skizzieren,

e seine angestammten Titigkeiten diversifizieren™",

- - 94
e ureigene Kernbereiche auslagern®™,

Vgl. FuBnote 461 zu den in Portugal moglichen Gesellschaftsformen.

Statistische Erhebungen der Deutsch—Portugiesischen Industrie— und Handelskammer Lissabon
"Wirtschaftsdaten 2002"; Deutschland ist nach Spanien der zweitwichtigste Handelspartner im Im— und
Export, wihrend bei den Investitionen Deutschland nach Spanien und Grofbritannien an dritter Stelle
liegt, aaO.

3% Zum Beispiel baut ein deutscher Maschinenhersteller elektronische Steuerungssysteme in Portugal in

eigener Regie, um unabhingig vom iibrigen Zuliefermarkt zu sein und Preisvorteile zu erzielen.

3 Aus steuerlichen Griinden verlegt ein belgischer Stahlrohrfabrikant seine unternehmerische
Kerntitigkeit nach Portugal.



e die besondere Lage Portugals als klassisches Urlaubsland nutzen*”,

e die Europakonzeption seines Vertriebssystems komplettieren®

&3

Stabstellen auslagern®”,

. : 9
Komponentenfertigungen der Produktion aussourcen™®,

lohngiinstige Veredelungstitigkeiten in Portugal durchfiihren®”’,
nationale rechtliche Sonderbestimmungen nutzen®”,

weniger restriktive Umweltbestimmungen préiferieren399,

e besondere Betriebsstandorte fiir spezielle Aktivititen in Portugal suchen*”,
e die Verwertung von Lizenzrechten im Auge haben',

e alternative Energiequellen erschlieBen*"%,

3

04
b

e curoparechtliche Sonderregelungen nutzen*”,
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Ein deutscher europaweit aktiver Konzern lagert seine Revisionsabteilung fiir seine europaweiten
Aktivitdten nach Portugal aus.

Ein deutscher Automobilhersteller verlagert die Produktion von Kabelbdumen wegen hoher Anteile an
manueller Arbeit an diesem Produkt und damit verbundenen hohen Personalkosten nach Portugal.

Ublich in vielen mittelstindischen bzw. industriellen Bereichen der Textil-, Schuh—, Mabel—, Hifi—
sowie Maschinenbranche, beim KFZ—Zubehor und optischen Produkten; die verarbeitende Industrie
nimmt von allen Sektoren deutscher Investionen die mit Abstand erste Position vor Immobilienerwerb
sowie GroB— und Einzelhandel ein, wobei die Reihenfolge der ersten vier Teilbereiche
Automobilindustrie, HiFi und Kommunikation, chemische Produkte sowie Maschinen— und Anlagenbau
ist; vgl. Statistische Erhebungen der Deutsch—Portugiesischen Industrie- und Handelskammer
"Wirtschaftsdaten 2002" aaO.

Aufgrund groBzugigerer Wettbewerbsbestimmungen verlegt ein deutsches Unternehmen seine
Werbeabteilung in selbstédndiger Rechtsform nach Portugal, um grenziiberschreitend durch Funk und
Fernsehen zu werben.

Ein deutscher Besteckhersteller siedelt seine Stanzerei nach Portugal um, weil die ortlichen
Larmbestimmungen, Emissionsvorschriften fiir Gase sowie Abwisserschutzvorschriften nicht so streng
wie in Deutschland sind.

Ein Tierkadaververwerter findet in Portugal einen abgelegenen Standort fiir eine Abdeckerei.

Ein niederléndischer Bierbrauer vergibt sein Fertigungspatent an einen portugiesischen Hersteller fiir die
Bedienung des heimischen Marktes und den Export.

Auf dem Gebiet der erneuerbaren Energien oder bei der Neuaufstellung von Windenergieanlagen sowie
der ErschlieBung von Wasserressourcen im Norden Portugals, sei es als eigener neuer Markt oder zur
Bereitstellung unternehmenseigener Bedarfsanforderungen angelegt.

Touristikunternehmen aus vielerlei EU-Landern, Deutschland, Frankreich, Niederlande, England usw.
griinden eigengefiihrte Ferienzentren.

In Aufbau bzw. bereits Konsolidierung bei den Lebensmitteleinzelhandelsketten, z.B. Metro, Spar, Lidl
und Aldi.

Zum Beispiel auf dem Gebiet der Entsendung von Bauarbeitern nach der europdischen
Entsenderichtlinie — Richtlinie 96/71/EG des Europdischen Parlamants und des Rates vom 16.12.1996
iiber die Entsendung von Arbeitnehmern im Rahmen der Erbringung von Dienstleistungen, ABL—
Nummer L 18 vom 21.1.1979, S. 1.
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e Portugal in eine weltweite Produktionsstruktur einbeziehen**’,

e Portugal strategisch als Briicke und Drehscheibe nach Afrika, Asien oder
Brasilien positionieren®”’.

c¢. Konkrete Standortvorteile fiir ausléindische Investoren

Die tragenden Indikatoren, zugleich Einflussfaktoren fiir Griindungsziele, Portugal
als Investitionsstandort ins Visier zu nehmen, lassen sich in nachstehende
landesspezifische Merkmale gliedern; dabei geht es im einzelnen um politische,
geographische, wirtschaftliche, arbeits— und sozialstrukturelle, unternehmens— und
personalstrukturelle Rahmenbedingungen bzw. Eckdaten:

e Das Land unterhilt giinstige Verkehrsanbindungen nach Europa und Afrika
sowie nach Siidamerika'®; Portugal besitzt die erwihnte Briicken— bzw.
Drehscheibenfunktion.

e Portugal verfuigt tiber eine moderne Infrastruktur mit zwei internationalen
Flughifen, ndmlich in Lissabon sowie Porto, ferner zwei GroB3seehédfen an
diesen Orten.

e Die wirtschaftliche Infrastruktur wird mit EG-Mitteln stetig und
kontinuierlich modernisiert.

e Portugal ist von der betrieblichen Kostenstruktur her ein traditionelles
Billiglohnland*"’,

e Die Arbeitskriftereservoirs und technischen Potentiale Portugals sind
ausreichend; der Beschiftigungsgrad liegt hoch*'’. Die Arbeitslosenquote

496 Beispielsweise auf dem Gebiet der Blumenproduktion — in Madeira — sowie der Chip—Herstellung und

Computer—Vermarktung.

Y7 Portugal verfiigt nach wie vor iiber traditionelle Beziehungen mit vielfiltigen bilateralen Teilabkommen

zu seinen friiheren asiatischen und afrikanischen Kolonien, ferner zu Brasilien, was zusétzlich eine Fiille

wirtschaftlicher, steuerlicher und logistischer Préferenzen eroffnet.

% Der westlichste Punkt zwischen Europa und Nordamerika liegt in Portugal, nimlich am Cabo da Roca;

vgl. auch FuBnote zuvor.

49 Die Arbeitskosten — Direktentgelte und Personalnebenkosten — betrugen nach der letzten Erhebung im

Jahr 2001 nur 31% derjenigen von Deutschland; vgl. Statistische Erhebungen der Deutsch—
Portugiesischen Industrie- und Handelskammer "Wirtschaftsdaten 2002" aaO, vgl. auch Kap.
V.3.c.bb.dd. und Fufinoten 57, 692.

Vgl. Kap. VIIIL.4.; der Beschiftigungsgrad betrug 2001 51,7%, wobei sich die Gesamtbeschiftigung mit
12,7% auf die Landwirtschaft, 22,9% auf Industrie und Energiewirtschaft, 11,7% auf die Bauwirtschaft
und 52,7% auf Dienstleistungen aufteilten; vgl. Statistische Erhebungen der Deutsch—Portugiesischen
Industrie- und Handelskammer "Wirtschafisdaten 2002" aaO.

410
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des Landes ist niedrig und z.Zt. noch mit an einer Spitzenposition

iy : 411
europdischer Vergleichswerte™ .

Das nationale Subsidienprogramm mit speziellen Investitionsanreizen auf
regionalen sowie lokalen Sektoren bietet in Kombination mit einer umfing-
lichen Mittelhergabe der Europdischen Union ein nicht zu unterschitzendes
kalkulatorisches Investitionsplus®'%.

Portugal hat gemél internationalen Vergleichen, insbesondere auch gegen-
tiber Deutschland, eine durchsichtige und vertrdgliche, administrativ teils
erheblich einfachere Steuerstruktur und ist in der fiskalischen Gesamt-
belastung vorteilhafter.

Das Inflationsrisiko ist gemeinschaftsangemessen®'”.

Das Wettbewerbsrecht ist groBziigig und in der praktischen Handhabung
transparent.

Der industrielle Entwicklungsstandard, teils noch nicht auf dem hohen
technischen Niveau mitteleuropéischer Lander, bietet bei Neugriindungen fiir
experimentelle Vorhaben beachtliche strukturelle und organisatorische
Vorteile, weil alte Strukturen nicht zeit— und kostenaufwendig abzubauen
oder zu modernisieren sind.

Die wirtschaftspolitische Regierungskonzeption ist seit jeher unternehmer-
freundlich und fuir ausldndisches Kapital betont investitionsoffen. Es gibt ein
arbeitgeberfreundliches  Arbeitsrecht''®. Der Privatisierungsgrad steigt

standig*".

Portugal verfiigt tiber ein modernes schulisches Ausbildungssystem mit zwei

. . . . 41 . . e
deutschen Gymnasien in Lissabon und in Porto’'®. Die universitiren

Ausbildungsbereiche haben internationalen Standard*'’.

411

412

413

414

416

Im Jahr 2002 betrug die Arbeitslosenquote landesweit 4,5% nach 4,0% in 2000 und 4,1% in 2001.

Zur Zeit ist Portugal Meistbezieher von EU—-Subsidien, was sich mit dem Beitritt der zehn neuen Ost—
Staaten im Jahr 2004 zur Gemeinschaft bedeutsam abschwichen wird.

Eine Ausnahmesituation gab es im Jahre 2001; die letzten Jahreswerte waren im Jahre 2000 2,9%, 2001
4,4%, 2002 2,8%. Vgl. die statistischen Erhebungen der Deutsch—Portugiesischen Industrie— und
Handelskammer Lissabon "Wirtschaftsdaten 2002" aaO.

Vgl. Kap. III., VL.

Nur noch bei der Eisenbahn, im Flugverkehr, bei der Elektro— und Wasserwirtschaft gibt es bedeutsame
staatliche Unternehmenstrukturen.

Der Leistungsstandard dieser Gymnasien ist anerkannt iiberdurchschnittlich hoch im Vergleich zu
deutschen Schulen im Heimatland; vgl. Fuinote 652.



86

e Die soziale und politische Stabilitdt ist seit Jahrzehnten gewéhrleistet; das

soziale Klima ist durch wenige Streiks gekennzeichnet*'®,

e Die elementaren, fiir den Investor unverzichtbaren rechtlichen Prozeduren fiir
Firmenansiedlungen, Genehmigungsvorgidnge und unternehmerisches Bei-
werk sind neuzeitlich, wenngleich bisweilen mit anderen oOffentlichen
Verwaltungsregeln unterlegt. Gewisse Nachteile betreffen bestimmte admi-
nistrative Korsette durch typisch portugiesische lokale Selbstverwaltungs-
organe und deren Kompetenzen'". Hinzu kommen manchmal anfingliche
Anndherungsvorbehalte nach Portugal entsandter Mitarbeiter aufgrund der
schwierigen Sprachverstindigung™*’.

e Portugal verfligt liber ein gefestigtes politisches System der Gewaltenteilung
mit konstitutioneller Stabilitdt, auch gemessen an international giiltigen
Rechtsstaatlichkeits— und Wertkriterien.

e Die portugiesische Mitarbeiterschaft ist erfreulich anpassungsfdhig, lern-

fihig, lernwillig und von einer kooperativen Grundstruktur*?'

. Die gelebte
Weltoffenheit der Portugiesen, frither wirtschaftspolitisch und unternehme-
risch in die Kolonien ausgerichtet, zeigt sich nach der Hinwendung auf

Europa als erheblicher gemeinschaftsintegrativer Vorteil.

2. Landestypische Primissen und Gestaltungselemente fiir

personalwirtschaftliche Betitigungsinhalte

An die personalwirtschaftlichen Grundlagen und ihr Funktionieren in der portugie-
sischen Arbeitswelt muss man mit ganz anderen Augen herangehen, als dies
beispielsweise in hochentwickelten Industrie— und Handelsldndern mit praxiser-
probten und wissenschaftlich fundierten Standards der Fall ist. Zwar hat der
allgemeine Satz auch in Portugal Giiltigkeit, dass Personalwirtschaft die Summe
aller personalbeziiglichen Organisations— und Fiihrungspraktiken beim Einsatz von

7 Auf dem Gebiet der Rechtswissenschaften ist die Universitit von Coimbra nach Bologna die

zweitilteste des europdischen Kontinents; vgl. FuBnote 652.
8 ygl. Kap. VL.B.1.c.
9 Vgl. auch Kap. V.3.c.bb.aaa.
29 vgl. FuBnote 572 .
21 vgl. Kap. V.2.e.
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Personal in Betrieben ist*%; auch gilt mit Blick auf die portugiesische

Arbeitswirklichkeit, dass mitbestimmend fiir die Ausprigung von Personalwirt-
schaft politische, soziale, regionale und sozialstrukturelle Gegebenheiten
einschlieBlich mentalititsbeziiglicher Tatsachen oder kultureller Erfahrungs-
strukturen sind und demgemill Investoren sich bei internationaler Ausgreifung
durch Auslandsgriindugen oder Beteiligungen an die oOrtlichen 6konomischen,
rechtlichen und kulturellen Bedingungen der Standorte anpassen miissen'”. Fiir
Portugal sind bei internationalen Unternehmensaktivititen indes besondere
zusidtzliche landesspezifische Pramissen von ausschlaggebender Bedeutung. Man
kann grundsitzlich nicht mit herkémmlichen Betrachtungsweisen zu klassischen
Personalwirtschaftstheorien oder Managementphilosophien zu Werke gehen,
ungeachtet der Tatsache, dass es in der wissenschaftlichen Erfassung schlechthin
bislang an einer allgemein akzeptierten theoretischen Basis fiir ein internationales
Management fehlt und bereits die wissenschaftliche und praktische Begriffsvielfalt
reichlich uneinheitliche Konturen hat***.

Fir Portugals Wirtschaft und Arbeitswelt sind fiinf spezielle Charakteristika
herauszustellen, ndmlich

e die geringe GroBenstruktur der Unternehmen,
e c¢in fehlendes Mittelmanagement,

e fehlende klare Profilierung von personalwirtschaftlichen Fiachern an
Universitidten und Lehranstalten, auch im internationalen Vergleich,

e rudimentdre Ausbildungsgegebenheiten fiir den kaufmédnnischen und
technischen Nachwuchs,

e Kulturelle Eigenheiten portugiesischer Firmenfithrungsmentalititen und
Prinzipien der Arbeitswelt.

22 DRrRuMM, S. 9.

43 DRUMM, S. 622, PERLITZ, S. 8, 69ff, 1371f, 176ff, 268ff, 613ff.

24 BLOM/MEIER, S. 103ff, DRUMM, S. 622, 691ff, KUMAR/WAGNER, S. Iff, 15ff, PERLITZ, S. 433ff,
SCHERM/SUB, S. 4ff, 18ff, 45ff, 228ff, SCHOLZ, S. 492ff, WEBER, FESTING, DOWLING, SCHULER, S.
12ff, 161ff, 283ff, WELGE/HOLTBRUGGE, S. 45ff, 93ff, 185ff, WUNDERER in CLERMONT/SCHMEISSER,
S. 254ff. In der einschldgigen Literatur werden die Begriffe Personalwirtschaft und
Personalmanagement zumeist gleichbedeutende genutzt; es mangelt in den Begrifflichkeiten fiir
nationale und internationale Personalwirtschaft an einem allgemeinverbindlichen chronologischen
Raster mit Fachvokabular und thematischen Grundvorstellungen, wie Personalwirtschaft typischerweise
ablauft.
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a. Die GrofBlenstruktur portugiesischer Unternehmen

In Portugals Wirtschafts— und Arbeitswelt existieren im wesentlichen Kleinst—,
Klein— oder Mittelbetriebe. Die GroBeneinheiten der Firmen werden gesetzlich
eingeteilt in

e Mikrofirmen bis 10 Mitarbeitern,
e Kleinfirmen mit 10 bis 50 Beschiftigten,
e mittelgroBe Unternehmen von 50 bis 200 Belegschaftsmitgliedern,

e groBe Unternchmen mit mehr als 200 Mitarbeitern*®’,

Nach traditioneller Betrachtungsweise werden bei groen Firmen Abstufungen von
200 bis 500, von 500 bis 1.000 sowie dariiber hinaus vorgenommen**’. Landesweit
liegt die durchschnittliche Arbeitnehmerzahl aller erfassten Firmen z. Zt. bei acht
Personen*”’. Schwarz'*® spricht von 5 bis 20 Mitarbeitern im Durchschnitt. Die
Anzahl der Firmen in Portugal im Jahr 2000 betrug 213.725, im Jahr 2001 273.484;
Werte fiir das Jahr 2002 liegen von seiten der Sozialversicherung als verant-
wortlicher Statistiktrdger noch nicht vor. In Kapitel VIII.2. wird eine Aufstellung
iiber die zahlenmiBige Zusammensetzung der Firmen, was die Mitarbeiterzahl
anbetrifft, gebracht; es ist das letzte statistisch vom Wirtschaftsministerium — Abt.
Personalstatistik und Planung — aufgearbeitete Jahr 2001. Auf der Basis des Jahres
2000 geben LEITE/COUTINHO DE ALMEIDA, Legislagao S. 285, die Aufgliederung
der 213.725 Firmen mit 173.350 oder 81.11% fiir Mikrofirmen, 30.769 oder
14,11% fur Kleinfirmen, 7.514 oder 3,25% fiir mittelgrofle Firmen sowie 2.060 oder
0,97% fur GroBfirmen an. Eine entsprechende prozentuale Aufgliederung fiir die
Jahre danach liegt noch nicht vor, zeigt jedoch eine Tendenz der Abnahme der
mittelgroBen Firmen zugunsten der Mikro— und Kleinfirmen*”. Immerhin 95% der
Firmen liegen damit im Mikro— oder Kleinbereich. Eine Firma mit mehr als 50
Mitarbeitern ist mit etwas iiber 3% selten. Firmen in der Groenordnung von 500
und mehr Belegschaftsmitgliedern sind die absolute Seltenheit. Die z.Zt. grofiten
Investoren Portugals, die Firmen VW und SIEMENS, liegen mit 10.000 bzw. 6.500
Arbeitnehmern an der Spitze, gefolgt von TELECOM Portugal, GALP, SONAI,

425 Art. 91 L 99/2003.
26 Siehe das Tableau in Kap. VIIL2.

27 Auskunft der Deutsch—Portugiesischen Industrie— und Handelskammer Lissabon, bezogen auf das Jahr

2003.
% Rz 563.
Auskunft vom November 2003 des Wirtschaftsministeriums — Abt. Personalstatistik und Planung —.
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ALMORIM, BLAUPUNKT und wenigen anderen, welche auch die Grenze von
1.000 Mitarbeitern {iberschreiten oder sich dort zahlenméBig bewegen.

Jedenfalls erhellt aus den verschiedenen statistischen Betrachtungsweisen, dass das
Gros der Unternehmen in Portugal im Mikro— und Kleinbereich liegt. Diese
Tatsache ist von entscheidendem Belang fiir die Frage, welche Bedeutung dem

Betriebsrat zukommt**’

b. Fehlendes Mittelmanagement

Ein weiteres fiir portugiesische Firmenstrukturen typisches Charakteristikum ist ein
weitgehend fehlendes Mittelmanagement. Lediglich groBere Firmen im oberen
Segment machen davon eine Ausnahme; zumeist sind es reine Auslandsgriindungen
wie VW, SIEMENS, BLAUPUNKT beispielsweise.

Das fehlende Mittelmanagement ist in erster Linie das Spiegelbild des fehlenden
praktischen Bedarfs. In einer Kleinst—, Klein— oder Mittelfirma, zumal nach
portugiesischem Fiihrungsverstindnis ohnedies eine streng patriarchalische und
dirigistische Unternehmensverfassung praktiziert wird, diese als einzig richtig
angesehen und vom Arbeitsrecht gestiitzt wird, ist gedanklich und faktisch fiir einen
Manager auf einer mittleren Ebene kein oder wenig Raum. Investoren, welche
auslidndisches Personalmanagement importieren und umsetzen mochten, auch zur
notwendigen Besetzung von vertikalen und horizontalen Linienfunktionen oder
Stabsbereichen in mittleren Managementbereichen, erleben iiberraschende Vakan-

zen auf dem Stellenmarkt fiir geeignete Mitarbeiter™ .

¢. Nachholbedarf der wissenschaftlichen Erarbeitung in der akademischen
Lehre zu personalwirtschaftlichen Fichern — Fehlen von
Managementschulen

Kennzeichnend fiir den portugiesischen Hochschulbereich allenthalben ist das
Nichtvorhandensein geschlossener universitérer Ausbildungskonzepte in den volks—
oder Dbetriebswirtschaftlichen Féachern im Hinblick auf spitere berufliche

39 7Zur Anzahl der beim Ministerium fiir Soziales und Arbeit registrierten Betriebsrite — nur diese konnen
Funktionen ausiiben — siehe FuBinote 378.

#1 Vgl. dazu die Themen "Rudimentires Ausbildungswesen", Kap.V.2.d., sowie "Personalsuche", Kap.

V.3.c.bb.ccc.
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Praktizierung von Personalwirtschaft. Es fehlt an einer wissenschaftlichen
Aufarbeitung und damit entsprechender Literatur flir Personalwirtschaft oder
tragender Fachsparten hierin. Das ist primédr nicht mangelndes wissenschaftliches
Interesse, sondern die besagte fehlende Anforderung des Marktes angesichts der
vorherrschenden Kleinstrukturen der Firmen sowie der dominierenden Tatsache,
dass etwa die Hélfte der Fithrungsmanager Sohne von Firmeninhabern oder
Verwandte aus dem engeren Familienkreis sind. Personalnachwuchs fiir obere
Leitungspositionen kommt zu iiber 50% aus dem eigenen Familienverbund®?,
Unternehmensleitbild ist die Vitergeneration. Allerdings verfiigen "Manager kraft
Geburt" inzwischen vermehrt auch iiber eine abgeschlossene volks— oder
betriebswirtschaftliche ~ Ausbildungen; sie bringen von der Universitit
Grundkenntnisse in kaufmdnnischer und technischer Betriebsfiihrung mit, wenig
jedoch im Fach Personalfithrung. Die Lehrprogramme der Hochschulen befassen
sich zwar mit Teilaspekten zur Unternechmensfithrung, vorrangig jedoch, wie das
knappe portugiesische Angebot an Fachliteratur zu verhaltenswissenschaftlichen
Darstellungen der  Unternechmensfiihrung™®  belegt, mit organisatorischen,
technischen und planerischen Fragen des produktiven Betriebsablaufes, angefangen
von der Produktionsvorbereitung iiber den Fertigungsbeginn bis zur Endkonzeption
des Produktes und diesbeziiglichen Absatzfragen einschlieBlich Marketing. Der
Handels- und Dienstleistungsbereich wird nicht geschlossen fiir sich behandelt.
Untergeordnete Beachtung finden Fragen der ErschlieBung und des Einsatzes von
Human Ressources™*. Die portugiesische Wissenschaft hat ersichtlich zu personal-
wissenschaftlichen Perspektiven in seiner Arbeitswelt wegen der kleinformigen
Unternehmensstrukturen®” wenig griffiges Anschauungs— und Bewertungsmaterial
an  reprdsentativen  FirmengroBen. Schriftum  zum internationalen
Personalmanagement wird in der eigenen wissenschaftlichen Literatur Portugals
sparlich angeboten. Soweit es ihrer in der Praxis bedarf, kommt sie tiberwiegend
aus ausldndischen Quellen, vor allem aus Brasilien und den USA; auch franzosische
und englische Publikationen sind vorhanden. Ausldndische Investoren nutzen

2 vgl. Erhebungen der Deutsch—Portugiesischen Industrie— und Handelskammer Lissabon.

ABREU DE FARIA BILHIM, ALMEIDA, F., ALMEIDA, V., ALVES CARDOSO, ALVES MARQUES/PINA E
CUNHA, CAETANO/VALA, DA CAMERA, DE MOURA, FERNANDES MONTEIRO, FERREIRA
CASCAO/NAMERCIO CUNHA, FERRAO/RODRIGUES, FINURAS I, JORDAN/CARVALHO DAS
NEVES,/AZEVEDO RODRIGUES, MARTINEZ, MENDES BAPTISTA, SEQUEIRA ROLDAO .

Auf Portugiesisch "recursos humanos".

#3 vgl. Kap. zuvor und Kap. VIIL.2.

434
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tiberwiegend ihr personalwirtschaftliches Konzept aus dem eigenen Konzern oder

der Mutterfirma**¢.

d. Rudimentires Ausbildungswesen in kaufminnischen und technischen

Bereichen

Fundamentale Unterschiede bestehen im Ausbildungssystem Portugals im
Vergleich zu anderen Gemeinschaftslindern, vor allem Deutschland, fiir den
kaufménnischen und technischen Nachwuchs. Eine duale Ausbildung, vergleichbar
der deutschen Ausbildungssystematik, findet sich nicht. Zwar verfligt Portugal tiber
ein allgemeines Ausbildungsgesetz”’’. Dieses regelt aber nur eine punktuelle
berufsspezifische Unterweisung im Hinblick auf die spezielle Position des in
seinem Betrieb Auszubildenden; diese Ausbildung ist ausgerichtet auf dessen
gefordertes Berufsprofil. Sie geschieht primédr durch Unterweisung am Arbeitsplatz,
also durch "training on the job". Ein solches Training kann auch in nationalen
iberbetrieblichen Zentren bewerkstelligt werden, sofern diese vergleichbare
technische oder kaufménnische Voraussetzungen bieten und sie vom Staatlichen
Institut fiir Arbeit™®
des Ausbildungsprogramms die individuelle Kompetenzerwartung an den Ausbil-

als Lehranstalten anerkannt sind. Immer steht im Vordergund

dungskandidaten und die darauf ausgerichtete Berufsférderung durch spezielle
positionsbeziigliche Schulungsprogramme. Eine generelle brancheniibergreifende
Breitenforderung des beruflichen Nachwuchses wie nach dem deutschen
Berufsbildungsgesetz, also beispielsweise eine theoretische berufsschulmiBige
Unterweisung, kennt Portugal nicht. Wesentlicher Unterschied ist damit, dass in
Portugal eine gesetzliche Regelung wie gemdf § 2 BBiG, welcher allgemein-
verbindlich die Berufsschulpflicht vorsieht, nicht besteht. In Deutschland darf nach
§ 28 BbiG nur nach der gesetzlichen Ausbildungsordnung ausgebildet werden®”.
Einen solchen AuschlieBlichkeitsgrundsatz, verbunden mit der Anerkennung von
Ausbildungsberufen, erfasst die portugiesische berufs—, wirtschafts— und sozialpo-
litische Ausrichtung der Nachwuchsforderung nicht. Eine durchgingige Ausbildung
samtlicher Berufsanfénger ist kein tragender Gesichtspunkt. Es ist in Portugal nach

Erkenntnissen der Aufsichtsbehorde des Arbeitswesens vollig offen, ob Betriebe

6 vgl. Kap. V.3.

7 DL 102/84 vom 29.3.1984.

8  dem IEFP, siche Art. 2 DL 102/84

9 Vgl. zu der gesamten Problematik: SCHAUB, S. 1700ff.
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von den Moglichkeiten des Berufsbildungsgesetzes DL 102/84 angemessen
Gebrauch machen. Sie haben die Moglichkeiten, aber nicht die Pflicht zur
Ausbildung des Berufsnachwuchses. Statistiken iiber den Grad der Nutzung des
nationalen Ausbildungsgesetzes gibt es nicht; der Staat begniigt sich mit der
gesetzlichen Regelung, iiberldsst sodann die Nachwuchsforderung den privaten
Uberlegungen der Unternehmer. Empirische Erkenntnisse aus Umfragen bei Firmen
jeder Klassifizierung ergeben, dass das staatliche Ausbildungsgesetz weitgehend
unbekannt ist und die Mikro— und Kleinbetriebe wegen der Néhe zu den jungen
Mitarbeitern die Ausbildung, in der Alltagsarbeit angesiedelt, fiir ausreichend
ansehen, sowohl im kaufminnischen als auch im technischen Bereich. Staatliche
Aus— und Fortbildung wird hédufig als Blockierung produktiver Arbeitskraft und
Zeitverlust angesehen.

Auch die Einrichtung der sogenannten carteira profissional*’, der Berufsausweis-
karte, ist lediglich ein formaler Beleg, dass eine Person den Anforderungsprofilen
eines Berufes entspricht, was fiir die Einstufung in eine bestimmte Lohnkategorie
und fir die Mitgliedsbeitrdge bei den Gewerkschaften eine Rolle spielt; welche
Voraussetzungen an den Erwerb einer "carteira profissional" gekniipft sind, wird
durch ministerielle Verfiigung festgelegt**'.

Auler den genannten Moglichkeiten nach dem staatlichen Ausbildungsgesetz bietet
die Deutsch—Portugiesische Industrie— und Handelskammer spezielle Schulungs-
kurse*” fiir inlindische und auslindische Firmen auf den verschiedensten
kaufménnischen und technischen Sektoren an**’; sie werden vom Themeninhalt
periodisch neu zusammengestellt. Inzwischen hat die THK seit 2002 auch ein
Masterprogramm fiir den MBA — Master of Business Administration — aufgelegt,

welches zusammen mit einer englischen Universitit durchgefiihrt wird***.

9 DL 358/84, siche auch FEDTKE in HENSSLER/BRAUN, "Arbeitsrecht in Portugal", Rz. 35,86.

Art. 3 DL 358/84; zur "carteira profissinal" siche DE BETTENCOURT, S. 369ff, MENDES BAPTISTA, S.
671f.

Diese Schulungskurse sind eine institutionelle Eigengriindung der Firmen AEG, Bosch, Hoechst, Miele,
Siemens u.a. in Portugal.

441
442

5 ygl. dazu die von der Deutsch—Portugiesischen Industrie- und Handelskammer ausgewihlten

Berufskategorien, fiir welche solche Spezialfortbildungen angeboten wird.

#*Es handelt sich um ein einjihriges Programm mit einer festgelegten Zahl von Wochenend-

veranstaltungen in London und im iibrigen Arbeitsthemen fiir die hdusliche Bearbeitung; am Ende steht
ein schriftlicher Examensabschluss.
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e. MentalitiitsméRBige Besonderheiten der Portugiesen in Unternehmens-
fiihrungsfragen

Bei den Standortvorteilen** wurde bereits herausgestellt, dass der portugiesische
Mitarbeiter  diszipliniert, lernfihig, lernwillig wund kooperativ ist. Aus
geschichtlicher Erfahrung besitzt er eine weltoffene®*® soziale Grundverfassung. Im

447

Arbeitsprozess zeigt er sich loyal, harmonieorientert und keineswegs

kompetenzheischig.

Einigermassen gewoOhnungsbediirftig ist das andersgeartete Zeitverstdndnis der
Portugiesen. Thre Verinnerlichung fiir 6konomische Zeitwertigkeiten entspricht
nicht neuzeitlichen Firmenfiihrungsverstindnissen; sie zeigt noch starke
traditionsbeziigliche Uberreste aus groBflichiger Zeitdimension und Zeiterfahrung
der Entdeckungs— und Kolonialzeit'*®. FINURAS I widmet einen ausfiihrlichen
kulturvergleichenden Beitrag zum Umgang mit der Zeit zwischen portugiesischen,
deutschen, japanischen und amerikanischen Gepflogenheiten. Er stellt die Quali-
tatsattribute richtiger Zeitkultur, z.B. Piinktlichkeit, Einhaltung von Zeitvorgaben,
Zeitplanung, radikale Zeitdisziplin sowie Fristentreue als Wertmerkmale fiir
ausldndische Kooperationspartner heraus. Mit der Zeit und ihren Rhythmen hitten
demgegeniiber die portugiesischen Unternehmer ein eigenes Verhéltnis von
Selbstbeziiglichkeiten, bisweilen gekennzeichnet durch unkalkulierbare Unwég-
barkeiten. Im Geschéftsleben bedeuteten jedoch richtige unternehmerische
Zeitanwendung unverzichtbare Spielregeln. Ausldndische Kooperationspartner
miissen demnach fiir kompatibles Zeitverstandnis sorgen, sowohl in der Produktion,
als auch im Handel sowie im Dienstleistungsgewerbe. Den Portugiesen allerdings
als beschaulich anzusehen, ist eine hdufige Fehldeutung von Neuankémmlingen.
Die Zeitumsetzungsregeln sind lediglich anders. Die Zeit und ihre Nutzung hat eine

andere Verstindnisdimension**’

. Einem portugiesischen Manager beispielsweise die
Vorziige eines Timeplaners fiir rentable Zeitausbeute und optimale Arbeitsetfizienz

unter Handhabungen von rigorosen Zeiteinteilungen nidherbringen zu wollen, stoB3t

5 vgl. Kap. zuvor.

% Heute leben 1/3 der portugiesischen Staatsbiirger im Ausland. Zehn Millionen Einwohner auf dem

Kontinent des Mutterlandes sowie auf Madeira und den Azoren stehen 5 Millionen sténdig im Ausland
ansdssige Portugiesen gegeniiber; nach dem Stand 2003 sind es 2,8 Millionen in Siidamerika, 1,6
Millionen in der EU, 400.000 in Afrika, 160.000 in Osteuropa und Asien sowie 40.000 in Australien.
Quelle: MINISTERIO DE NEGOCIOS ESTRAGEIROS, INSTITUTO CAMOES.

Zum Harmonieversténdnis der Portugiesen in Arbeitsprozessen siehe FINURAS 1., S. 112ff.
FEDTKE, "Portuals Rechtskultur" in Zeitschrift Anwalt, Beilage zu NJW, Januar/Februar 2001, S. 22ff.
Der arabische Einfluss ist deutlich, praferiert Zeit auf sich zukommen zu lassen.
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auf beharrliche mentalitdtsgetreue Reserven. Seine angeborene lusitanische
Neigung zu Improvisation und Spontaneitdt wiirde durch strikte Zeitdisziplin
tangiert, auch seine Vorliebe fiirs Experimentieren beschnitten. Planung der Unter-
nehmensabldufe wird gleichwohl auch in Portugal als unverzichtbare Notwendig-
keit gesehen®™’. Portugiesische Unternehmer halten sich dennoch bei Meinungs-
austauschtreffen iiber reziproke Investitions— und Zusammenarbeitserfahrungen,
beispielsweise bei Veranstaltungen der Deutsch—Portugiesischen Industrie- und
Handelskammer, immer wieder gern ihre Flexibilitdt und situative Kreativitit als
besonderes Merkmal einer lebendigen Unternehmensfithrung zugute. Abgesehen
davon, dass planerisches und operatives Spontanverhalten in den 95% Kleinst—,
Klein— und Mittelbetricben bis maximal. 50 Mitarbeiter®"

angédngig und organisatorisch ohne nachhaltige Planungsschidden oder Organisa-

noch einigermallen

tionsméngel darstellbar sein mag, treten bei Fillen von Zusammenarbeiten groferen
Ausmales mit ausldndischen Partnern mitunter jedwede Arten von Problempunkten
in den planerischen Abgleichungen gemeinsamer Betriebsfithrungsprogramme
zutage. Eine nach strengen Regeln ausgerichtete Unternehmensphilosophie und
ambitionierte  personalwirtschaftliche = Anwendung zum  Beispiel von
Zeitmanagement und konsequenter — auch kontrollbelegter™* —Durchfiihrung von
organisatorischen und personalwirtschaftlichen Vorgaben fiihrt, wenn bi— oder
multikulturelle Fithrungsmethoden aufeinander stoflen, zu bisweilen beachtlichen
Disharmonien in der Alltagsarbeit. Die Besetzung insbesondere der Geschéfts-
fuhrerpositionen bedeutet daher eine hochst schwierige Aufgabe fiir den Investor
allgemeinhin'>. Ein véllig reibungslos funktionierendes multikulturelles Manage-
ment ist in Portugal wegen der bisweilen eigenwilligen Art der Portugiesen in
Unternehmensfiihrungspraktiken, wie sie selbst einrdumen, oftmals schwer
darstellbar. Hier werden bei Griindungskonzeptionen vielfach schwerwiegende
Fehler von Investoren gemacht**, das nicht angemessen zu beherzigen.

Portugiesen sind sensibel gegen jede Form unangebrachter Bevormundung, wobei
die Grenze zwischen ihrer grundsitzlich sehr positiven Kooperationsbereitschaft
und situativen Empfindlichkeiten in Einzelfillen schwierig auszuloten ist*”. So
konnen eine Fiille von Schwachpunkten in organisatorischen Bereichen und auf der

430 ABREU DE FERRIA BILHIM, S. 85ff.

B vgl. Kap. I1.2.a.

2 ygl. Kap. V.3.b.cc.ddd.
43 vgl. Kap. V.3.b.aa.

3 ygl. Kap. V.3.c.bb.bbb.
#3 vgl. Kap. V.3.c.cc.
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personellen Ebene entstehen, wenn die elementaren Mentalititsstrukturen nicht
richtig harmonisieren. Fiir effiziente Personalwirtschaft ist Portugal allemal ein
anspruchsvolles Pflaster mit unerwarteten Stolpersteinen. Ein Investor sollte in allen
Kooperationsfragen, welche mit Zeit und Fristen verbunden sind, stets auf
Zeitdisziplin der portugiesischen Partner achten.

Eine weitere mentalititsgestiitzte Eigenart der Portugiesen verdient Beachtung.
Traditionell ist seit unvordenklichen Zeiten der August fiir alle Bereiche des
wirtschaftlichen und administrativen Arbeitslebens ein Ferienmonat*®. Ausnahmen
bilden die Agrarwirtschaft und der Weinbau. Das gingige Familienverstandnis der
Portugiesen ist, zusammen mit den Kindern gemeinsame Urlaubszeiten am
heimischen Strand zu verbringen. Bei der Urlaubsdauer gibt es Préferenzen fiir
langere Perioden, sei es, dass die Ferien auf Madeira oder den Azoren verbracht
werden oder umgekehrt deren Bewohner auf dem Festland®’ Urlaub machen. Ein
Sondertatbestand sind ebenfalls Ferien zusammen mit emigrierten Familien-
angehorigen. Auch die Tatsache, dass Eheleute und Lebenspartner das Recht auf

d458, schiitzt

gemeinsame Urlaubszeiten haben, wenn sie im selben Betrieb titig sin
diese familienbezogene Tradition der besonderen Beriicksichtigung spezifischer

sozialer Belange.

Im August schlielen viele Betriebe unter Ansetzung von Betriebsferien ganz oder
teilweise; diese traditionelle Handhabung ist auch durch die Internationalisierung
der Mirkte nicht aufgegeben worden. Sie fithrt bisweilen zu bedeutsamen
Engpéssen in beliebigen Bereichen grenziiberschreitender Geschéftsaktivitdten. Die
Versuche mancher Investoren, eine in vielen Unternechmenssektoren totale
betriebliche Pause wéhrend des Monats August durch besondere Organisations-
umstellungen®® abzufedern, scheitert nach einschligigen Erfahrungen z.B. in der
Produktion, sofern keine ausreichende Bevorratung mit Rohstoffen, Halbfertig-
teilen, Hilfsmitteln usw. moglich ist, spétestens an fehlenden Zulieferungen. Ferner
hindern nicht verfligbare Hilfsdienstleistungen dritter Firmen. Letztlich spielen die
klimatischen Sommerbedingungen, nédmlich eine verringerte Arbeitsmotivation der
Mitarbeiter in dieser gewohnlich extrem heilen Jahreszeit in Portugal, eine
ausschlaggebende Rolle. Wie stark die mentale Bindung an die Tradition verankert

6 7Zu den Regelungen der Ferien vgl. das Standardwerk von BRAGA.

FEDTKE in HENSSLER/BRAUN, "Arbeitsrecht in Europa", Kap. "Arbeitsrecht in Portugal", Rz. 52.
FEDTKE, aaO.
Zusatzurlaubstage im Winter, Anwesenheitspréamien etc.
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ist, erleben Unternehmer im Ausland. Portugiesen legen ihren Heimaturlaub
unflexibel fast ausschlieBlich auf den August, um zur Familie zuriickzufahren und

den Ferienmonat gemeinsam zu Hause zu verbringen.

Eine weitere charakteristische Eigenschaft portugiesischer Lebenskultur ist, dass
Wert auf Mittagspausen mit warmen Mabhlzeiten sowie einen festen Dienstschluss
am Abend gelegt wird. Das stidndige mittidgliche Brétchen aus der Hand und die zu
hiufige spontane Uberstunde konnen einem Kulturschock mit leidigen
Auswirkungen auf das Arbeitsklima gleichkommen. Bei Schichtarbeit — trabalho
por turnos — sieht dies naturgemél anders aus.

3. Kennzeichnende personalwirtschaftliche Einflussfaktoren in der

portugiesischen Arbeitswelt

a. Vorbemerkung

Zu den Einflussfaktoren personalwirtschaftlicher Entscheidungen gehoéren, bezogen
460

auf drei Ebenen nach institutionenékonomischer Lesart
e die Managemententscheidungen, innerhalb des Unternechmens in
gestaltenden Grundsatzfragen und Zielorientierungen zu bestimmen bzw.

daran mitzuwirken,

e dic FEinflussfaktoren auf der Ebene des Individuums, ndmlich das inner-
betriebliche Personalwesen,

e die zusitzlichen Akzente auf der Ebene von institutionellen Rah-

menbedingungen.

Die Ebene der Management—Entscheidungen gliedert sich wiederum in die
Teilbereiche Planung und Koordination, beides jeweils aufgeteilt nach den
vertikalen und horizontalen Stellendiagrammen im Unternehmen und deren
konkreten Ausgestaltungen.

40 WOLFF/LAZEAR;, S. 47.



97

b. Konzeptionelle Leitprinzipien beim Eintritt in die portugiesischen
Wirtschaftsstrukturen

Die genannten allgemeinen dreidimensionierten Grundsitze gelten gleichermallen
fur personalwirtschaftliche Konzepte beliebiger Eintrittsstrategien in den portugie-
sischen Markt. Strategische Denkansitze des Investors miissen allerdings ergénzend
auf die konkreten Gestaltungsmoglichkeiten vor Ort im Zielland, hier also Portugal,
ausgerichtet werden. Dabei ist beziiglich wesentlicher typisierender Einflussfak-
toren abzustellen auf u.a.

e die Kulturverfassung der Arbeitswelt und jedwede anderen landesspe-
zifischen Determinate fiir beliebige Wirtschaftszusammenhinge, die Eigen-
gesetzlichkeiten des staatlichen Verwaltungsaufbaus sowie spezielle
biirokratische innere Blutkreisldufe,

e die dispositiven Betriebsgestaltungsmoglichkeiten, beginnend bei der Frage
des geeigneten Standortes {iber die Inanspruchnahme lokaler Subsidien-
quellen, die Nutzung besonderer Informationssysteme staatlicher oder
privater Art, die Berlicksichtigung der spezifischen FEigenarten der
administrativen Bewilligungswege sowie die Erfassung des nationalen
Steuer— und Abgabensystems.

Das strategische Management muss dieses Biindel aller relevanten und zusétzlich
denkbaren Uberlegungen ins planerische Gesamtkalkiil einbeziehen, sie ordnen und

gegeneinander gewichten. Managemententscheidungen fiir eine Investition in

461

Portugal, in welcher konkreten Gesellschaftsform™  sie sich darstellt und nach

1 portugal hat im wesentlichen die vergleichbar identischen Gesellschaftsformen wie das deutsche Recht.

Das portugiesische Gesellschaftsrecht ist im Cddigo das Sociedades Comerciais vom 2.9.1986 — DL
262/86 — abgefasst, siche auch FuBnote 381. Die meisten portugiesischen Unternehmensverfassungen
sind mit den deutschen sehr gut vergleichbar, wie tiberhaupt das portugiesische Codigo Civil in seinen
Generallinien der spezifischen Systematisierung des deutschen Biirgerlichen Gesetzbuches angelehnt ist,
siche hierzu ausfiihrlich und mit geschichtlicher Ableitung HORSTER, S. 134. Zu den portugiesischen
Gesellschaftsformen vgl. NAGEL, Deutsches und europdisches Gesellschaftsrecht, S. 316-318;
CREMADES/PEINADO, S. 25-86; zu einzelnen Gesellschaftstypen sieche FEDTKE J.J., speziell fiir das
Genossenschaftsrecht, HORSTER, S. 357ff (370, 376ff, 385ff), SCHWARZ, Rz. 279, STIEB in HOHLOCH,
"Lénderbereich Portugal". Die iiblichen gesellschaftlichen Rechtsformen in Portugal sind:

die offene Handelsgesellschaft — sociedade em nome colectivo —,

die Kommanditgesellschaft — sociedade em comandita —,

die Kommanditgesellschaft auf Aktien — sociedade em comandita por accoes—,

die Genossenschaft — cooperativa —,

der Einzelkaufmann — estabelicemento individual de responsibilidade limitada —,
die Gesellschaft biirgerlichen Rechts — sociedade civil —,

die Wirtschaftliche Verbindung von Unternehmen — agrupamento complementar de
empresas —, eine Sonderform einer nationalen EWIF —,
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welchen logistischen und organisatorischen Ausformungen sie ablaufen soll, lassen
sich nur erfolgreich angehen, nachdem die Willensbildungsorgane des Investors
samtliche tragenden Einzelpunkte und ausschlaggebenden Gesamtattribute des

462 . . .
%2 Die Summe dieser hieraus

Investitionsvorhabens analytisch projiziert haben
resultierenden Erkenntnisse bildet die komplette Entscheidungsplattform fiir die

Entwicklung, Ingangsetzung und Konsolidierung unternehmerischer Konzepte.

Da es bis heute keine allgemeinen Theorien der Internationalisierung der

Personalwirtschaft gibt'®

, auch keine Prizisierungen der Anforderungen an interna-
tionales Management'®, ist auch in Portugal nach einzelfallbezogenen Bewer-
tungen, eingebunden in den Kontext multinationaler Ausgreifungen eines
unternehmerischen Programms, vorzugehen. Entscheidend kommt es stets auf das
konkrete Einzelobjekt des anzugehenden Investitionsvorhaben an. Das bedeutet fiir
die unternehmerischen Leitvorstellungen im Detail unternehmensstrukturell,

betriebsorganisatorisch sowie personalwirtschaftlich zu befinden,

e wie selbstidndig oder abhingig das ausldndische Unternechmen in Bezug auf
das Muttergebilde positioniert oder integriert werden soll,

e wie es vor Ort managementmdBig ausstaffiert werden muss, ob zentral-
gesteuert oder dezentral gefiihrt,

e wie sein innerorganisatorischer horizontaler und vertikaler Organisations-
aufbau aussieht, im Vergleich zur Mutterfirma strukturell deckungsgleich
oder eigengestalterisch,

die Europiische Wirtschaftliche Vereinigung — agrupamente europeu de interesse econémico —,

die Aktiengesellschaft — sociedade anénima —,

die Gesellschaft mit beschrankter Haftung — sociedade por quotas bzw. sociedade com
responsabilidade limitada.

Die beiden letztgenannten Gesellschaftsformen sind die gebrduchlichsten im Wirtschaftsalltag. Die
Vielzahl der Partnerschaftspotentiale ermoglicht Kombinationen aus verschiedenen Gesellschaftsdetails.
Zum portugiesischen Konzernrecht siehe auch LUTTER/OVERRATH in ZGR 1991, S. 394ff (396). Hinzu
kommt nach neusten europdischen Regeln ab Oktober 2004 die Europdische Aktiengesellschaft —

sociedade europeia; vgl. im einzelnen Kap. IV.3.d.

%2 Vergleichbar den Einzelheiten eines strategischen Busineeplanes. Mit der auch in Portugal gingigen

Gesellschaftsform GmbH hat {tibrigens eine deutsche Firmenleitung eine ihr geldufige Unter-
nehmensverfassung sowie ein Instrumentarium zur Hand, welches die administrative und personal-
wirtschaftliche Fithrung des Unternehmens in einer andersgearteten Kultur— und Sprachumgebung nicht
unbetrichtlich erleichtert.

Vgl. zur geschichtlichen Ableitung, neuzeitlichen Definitionen und begrifflichen Einordnungen
PERLITZ, S. 125ff., SCHERM/SUB, S. 49ff., WELGE/HOLTBRUGGE, S. 13ff, 93ff.

44 vgl. Kap. V.2. und FuBnote 424.

463
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e in welcher Form ein personalwirtschaftliches Konzept dargestellt werden
soll, vom Mutterunternehmen spiegelbildlich abgeleitet oder alternativ eigen-
gesichtig,

e welche portugaltypischen institutionellen Rahmenbedingungen unverzichtbar
in die Eintrittsstrategie integriert und verwirklicht werden miissen.

Das stellt an die verantwortlichen Personen fiir diesbeziigliche Grundsatzentschei-
dungen komplexere Anforderungen als bei Projekten im lediglich nationalen
Umfeld. Der unternehmerische Weg nach Portugal in einen anderen Wirtschafts-
raum, einen divergierenden Rechtsraum, eine andere Arbeitswelt, einen eigenen
Sprachraum sowie in ein unterschiedlich geformtes Kulturmilieu an der ethnischen
Peripherie'® der Gemeinschaft erfordert portugalpointierte Organisations- und
Managementkonzepte sowie Durchfithrungskompositionen in spezieller Betrach-
tungsweise fiir lokale Problemfelder. Das gilt durchgingig fiir alle strategischen,
logistischen, allgemein betriebsorganisatorischen und personalwirtschaftlichen
Ebenen und Komponenten.

aa. Unternehmerische Entscheidungsbefugnisse

Grenziiberschreitende Unternehmensverfassung bedarf einer integrierten Manage-
mentverfassung auch fiir portugiesische Betriebsstitten und deren Zielbildungs-
prozesse. Die Darbietung des Organisationsmanagements ist einzelfallbezogen.

Auf der Ebene der Managemententscheidungen gilt: Es ist in horizontaler und
vertikaler Hinsicht fiir das auslédndische Firmengebilde, und zwar fiir sich gesehen
und in seinen Beziiglichkeiten auf das Mutterunternehmen hin, festzulegen, wo die
d**. Konkret erfordert dies die Grundsatz-

festlegung, die Verteilung der Entscheidungskompetenzen im Stammunternehmen

Entscheidungsbefugnisse angesiedelt sin

zu zentrieren oder nach Portugal auszulagern. Die Firmenspitze, eine Filialspitze
und jedwede nach einem Firmenorganigramm zusténdige Stelle der Unternehmens-

struktur haben dementsprechend die jeweiligen Ziele zu definieren, deren

465 Vgl. Kap. V.2.e. zu portugiesischen Mentalititseigenheiten.

46 7Zu den elementaren und alternativen internationalen Fithrungsmodellen fiir Entscheidungs-

handhabungen in internationalen Unternehmen, auch bzgl. der Entscheidungsdelegation, vgl.
SCHERM/SUB, S. 374-367, 379, 385-387, 397, WELGE/HOLTBRUGGE, S. 219, 220; fiir den nationalen
deutschen Bereich allgemein BACKES/GELLNER, LAZEAR/WOLFF, S. 438ff, fur den portugiesischen
Bereich JORDAN/CARVALHO DAS NEVES/AZEVEDO RODRIGUES, S. 54ff, 55ff, 77ff, S. 293ff, SEQUEIRA
ROLDAO., S. 14ff.
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planerische Fixierung festzuschreiben, etwaige Koordinationsschnittstellen
einzurichten sowie zeitliche "Vorgaben" zur Realisierung der Planziele zu
bestimmen. Entscheidungsbefugnisse konnen von den zustdndigen Aufgabentrigern
in bestehende Linien— und Stabstellen vor Ort im Ausland delegiert werden*®’.
Organisatorisches Hilfsmittel fiir die Festschreibung von Entscheidungsbefugnissen
sind, sofern nicht zentral von oben nach unten nahtlos durchregiert wird, also alle
Entscheidungen ungeteilt der Firmenspitze vorbehalten sind,

e Stellenbeschreibungen,

e Arbeitsplatzbeschreibungen,

e allgemeine Fithrungsanweisungen.

Mit diesen technischen Organisationshilfsmitteln’®® lassen sich fiir das gesamte
Firmengebilde, also das Mutter— wie das Tochterunternehmen, in waagerechter wie
in vertikaler Aufteilung

e gewiinschte Abgrenzungen von origindren Entscheidungskompetenzen und
exekutiven Handlungsbefugnissen*® definieren,

e Uber— und Unterstellungen jeder Position abgrenzen,

e Stelleninhalte aufgabenméfig ausformulieren,

e jede Position in ein Geriist von Fach— und Dienstaufsicht einbinden sowie

e die Details konkretisieren, welche untergeordneten Stellen welcher {iberge-
ordneten zu berichten haben*”".

Fiir Portugal gelten bei der Festlegung von Entscheidungszuweisungen und
-abgrenzungen eigenstindige Pramissen'’'. Sie griinden sich auf die historische
Entwicklung und Ausformung des portugiesischen Unternehmertums. Dieses
charakterisiert sich bis heute, wie herausgestellt, durch eine autoritér strukturierte,
streng patriarchalische und funktional zentrierte Unternehmensauffassung einer-

%7 Vgl. FuBnote 480.

468 Vgl. FEDKTE in Wirtschaftsunternehmen, S. 195; ders. in Beck'sches Anwaltshandbuch, 2. Auflage, Rz.
62.

49 Vgl. dazu Kap. V.3.b.aa.bb.
470 ygl. Kap. V.3.b.dd.
ALMEIDA, V., S. 41-54, FERREIRA CASCAO/NAMERICO CUNHA, S. 17—19, SALGADO, 23ff.
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seits'’?, durch mentalititsbedingte administrative Defizite in den Unternehmens-

473

abldufen™”” und die allgemeine betriebsstrukturelle Tatsache andererseits, dass es in

474

Portugal kein institutionelles Mittelmanagement gibt' ™. Also bleiben grundsétzlich

die Entscheidungskompetenzen in der Spitze der Firmenhierarchie zentralisiert' .

Alle alternativ denkbaren Organisationsformen des Betriebes, beispielsweise in
streng funktionaler oder divisionaler Aufgliederung oder als Matrix—Form*® bzw.
in diversen Organisationsvarianten fiir die Bediirfnisse multinationaler Unterneh-
mungen477, finden sich bei ausldndischen Investitionsunternehmen oder in Joint
Ventures mit dominierender ausldndischer Prigung bzw. Beherrschung. Reine
portugiesische Firmen auch groBeren Umfangs zeigen allgemeinhin noch nicht den
Zugang zu modernen betrieblichen Organisationsformen mit entsprechenden Ent-
scheidungsabstufungen wie Wirtschaftsgebilde in europdischen Mitgliedstaaten. Fiir
eigenstdndige Kreativitdten in untergeordneten Hierarchien spricht sich neuerdings
Abreu de Faria Bilhim aus'®. Das sind moderne Gedankenansitze fiir
Verantwortungsdelegation. Ubertragung von substantieller Eigenverantwortung
findet indes fiir portugiesisches Entscheidungs— und Personalfiihrungsversténdnis,
verankerbar in Stellenbeschreibungen, Arbeitsplatzbeschreibungen sowie allgemei-
nen Fithrungsanweisungen, noch keinen Raum. Delegation von Eigenverantwortung
ist fir die portugiesische Unternehmenswirklichkeit und ihre Fithrungsprinzipien in
der Arbeitswelt noch ein vages Fremdwort'”’. Solche Organisationsinstrumente der
Firmenfiihrung sind dem Naturell des Portugiesen, welcher eine vollstindige
Zuordnung auf die zentrale Firmenleitung gelernt hat, fremd und sind ihm teils
auch, wenn er in die Mitentscheidung substantiell einbezogen wird, ohne profunde
gedankliche Vorbereitung unbehaglich480. Der Portugiese priferiert im
Unternehmen die Mitarbeit auf seinen ihm zugewiesenen Arbeitsplatz; er ist nicht,

472 vgl. Kap. I1.1.-3.

3 ygl. Kap. V.2.e.

47 Kap. V.2.b; vgl. auch FEDTKE "Investititionsland Portugal”, S. 488ff, 492.
ABREIU DE FARIA BILHIM, S. 88ff.

EISENFUHR, S. 80ff, 90ff mit Darstellung von unterschiedlichen idealtypischen betrieblichen
Organisationsfunktionen.

477 PERLITZ, S. 617ff, SCHERM/SUB, S. 162ff, WELGE/HOLTBRUGGE, S. 133ff.

48 S 1151t 156ft.
479

475

476

In Ansitzen fiir "dezentralisierte Verantwortlichkeiten", aber speziell in Bezug auf Kostenverantwortung
JORDAN/CARVALHO DAS NEVES/AZEVEDO RODRIGUES, S. 293ff (299).

Zur Delegation von Entscheidungsbefugnissen in internationalen Unternehmen vgl. PERLITZ, S. 602;
Zur Delegation von Eigenverantwortung vgl. FEDTKE, Wirtschaftsunternehmen, S. 201, 202.
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sich gegenseitig verdrangend, fiihrungsanheischig veranlagt481. Die grundsitzlich
sich selbst zuriicknehmende und kooperative Art der Portugiesen findet
bekannterweise in vielen Positionen, vor allem im Baugewerbe in Deutschland,
sinnfilligen Beleg und Ausdruck. Deutsche Unternehmen im In— und Ausland
heben jedenfalls immer wieder die im Vergleich zu anderen ausldndischen
Mitarbeitern auffallend integrative und pazifistische Grundhaltung der Portugiesen
innerhalb einer multikulturellen Mischung von Arbeitnehmern hervor. Der Artikel
20 des DL 49 408" beinhaltet also keine inhaltsleeren Formulierungen oder iiber-
holte Denkweisen, wie die pragenden Grundraster im Verhéltnis von Firmeninhaber
zu seinen Mitarbeitern und umgekehrt aussehen sollen, sondern spiegelt giiltige und
gelebte Arbeitnehmerbefindlichkeiten wider'®.

Erfahrene Unternechmen im Investitionsgeschéft in Portugal belassen Schliissel-
kompetenzen der Entscheidungsebene zunéchst bei der Mutterfirma. Sie pflegen
allenfalls nach ldngerer Anlaufzeit differenzierte Abstufungen fithrungsmifBiger
Kompetenzen. Dies geschieht jedenfalls nicht ohne sorgfiltige Einarbeitung der
lokal rekrutierten portugiesischen Mitarbeiter in die Firmenfithrungsprinzipien des
Mutterhauses und deren eigene Denkweisen und Umsetzungen zu konzerneigenen

Ausformungen der Arbeitgeber—Arbeitnehmerbeziiglichkeiten**.

Selbst bei der bisweilen gewéhlten Mischform einer zweikopfigen bikulturellen
Geschiftsleitung™ muss genau differenziert werden, wem von beiden
Geschiftsfiithrern, dem portugiesischen sowie dem ausldndischen, welche Umfinge
an Entscheidungsbefugnissen innerhalb welchen Kompetenzrahmens zugewiesen
wird. Die Paarung einer doppelkdpfigen interkulturellen Geschiftsleitung bietet den
nicht zu vernachlidssigenden Vorteil, dass der portugiesische Geschiftsfiihrer sich in
den fur Portugal so wichtigen und entscheidenden "inneren Blutkreisldufen" bei
Verwaltungen, Behorden, Gerichten und jedweden privaten oder oOffentlichen
Belangen auskennt, wihrend der ausldndische Partnergeschiftsfithrer mehr das
organisatorisch Formale besorgen kann, hierbei insbesondere auf ausgeprigte

81 7u den Mentalitititskennzeichnungen des portugiesischen Mitarbeiters siehe Kap. V.2.e.

%2 Kap. I1.1.
% vgl. auch FuBnote 69 zur Neuregelung des L 99/2003.

¥ Vgl. auch Kap. V.3.c.bb.cc.

5 Die bei Joint—Ventures oder Firmenaufkiufen oft vorzufindende Geschiftsleitungsform —einer

numerischen  Gleichkopfigkeit an der Spitze soll den werbemédBigen Fortbestand der
Unternehmensleitung im portugiesischen Markt wahren und héufig den fritheren portugiesischen
Firmenchef alimentieren, falls keine passende gehobene Statusposition, z.B. im Aufsichts—,
Verwaltungs— oder Beirat oder anderweitige angemessene Verwendungsmdoglichkeiten vorhanden sind;
vgl auch Kap. V.2.e. und V.3.c.bb.bbb.
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Organisationstreue, Standardisierung breitgeficherter Fithrungsqualititen sowie die
notwendige Verinnerlichung von Zeitplanung Gewicht zu legen vermag; insoweit
konnen sich "emotionale" sowie "formale" Geschiftsfiihrungsqualititen sinnvoll

. 4
erganzen 86.

Differenzierter wird das Problem bei der Anforderung gleicher
Qualifikationsvoraussetzungen einer mehrkopfigen Geschiftsleitung unterschied-

licher Kulturen*®’

Proportionale Kompetenzabweichungen bei einer paritidtischen Regelung der
Geschiftsleitung sollten aus wohlverstandenen Sensibilitdtserwédgungen die begriin-
dete Ausnahme darstellen.

bb. Betriebliche Umsetzungskonzepte

Wenn und soweit die entscheidungsorganisatorischen Strukturen und die ent-
sprechenden Regelsetzungen in der Mutterfirma sowie im Auslandsgebilde fest-
liegen, bedarf es der Zuweisung von Handlungskonzepten auf die ausfithrenden
Ebenen in den operativen Prozessen®™®. Hier bietet Portugals Arbeitswelt wegen
seiner durchweg flachen Betriebshierarchien erheblich einfachere Operationalisie-
rungsrahmen. Dies ist keine Frage eines etwa verminderten Anspruchniveaus an
exekutive Strukturen. Die bereits herausgestellten mehrheitlich kleindimensionier-
ten Betriebs— und Firmenstrukturen einerseits und die integrative Grundverfasstheit
der portugiesischen Mitarbeiters flir kooperatives Zusammenwirken in seinem

Arbeitsumfeld*® andererseits ermoglichen es,
e vereinfachte Funktionsaufgliederungen von Handlungsbereichen,

e transparente Rollenverteilungen und

e durchgingig festgelegte Verantwortungsstringe zu praktizieren,

ohne dass Zustidndigkeits— und Konkurrenzbestrebungen zwischen horizontalen
Umsetzungsebenen sich hemmend auswirken. Die auf Koordinationsbereitschaft
eingestellten portugiesischen Mitarbeiter akzeptieren bereitwillig begrenzte person-

8 Vgl. auch Kap. V.2.e.; zur Eigengesetzlichkeit portugiesischer "innerer Blutkreislufe" vgl. Kap. V.3.b.

7 ygl. Kap. V.3.c.bb.bbb.

8 Zu UmsetzungsmaBnahmen in internationalen Unternehmen, auch bzgl. kulturbedingten Divergenzen,

vgl. SCHERM/SUB, 379, 377, KREIKEBAUM/GILBERT/REINHARDT, S. 42, 44,~ 156. Zum portugiesischen
Bereich, speziell zu Fragen der Arbeitsprorammierung, vgl. SEQUEIRA ROLDAO, S. 64{f.

%9 Vgl. Kap. zuvor.
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liche Handlungsspielriume. Kompetenzanhdufung ist nicht Teil portugiesischer
Mitarbeitergestimmtheit.

In Portugal empfiehlt es sich fiir den exekutiven Operationsbereich, Handlungs-
kompetenzen z.B. in Form von schriftlichen Budgetzielvorgaben, Einzel- oder
Generalanweisungen  festzulegen; sie sind im  Produktionsbereich, im
Verkaufsbereich, im Finanzbereich und jedwedem anderen Stabs— oder
Liniensektor stellenbezogen abzugrenzen. Das kommt der Grundbefindlichkeit des
portugiesischen Mitarbeiters entgegen, streng nach moglichst nachlesbar
abgefassten Vorgaben fiir Aufgabendurchfiihrungen titig zu sein*”’. Gleichwohl sei
ein bedachtsames Auslandsmanagement von vornherein vor einer administrativen
Uberlastung in Sachen schriftliche Dokumentation gewarnt. Die portugiesische
Firmenfiihrung neigt ohnehin grundsitzlich zu mannigfacher Papierproduktion®’.
Selbst wenn die schriftliche Abfassung, besonders bei modernen Kommunikations-
mitteln mit schnellem Ausdruck, einerseits transparentere Erkenntnisse und Riick-
koppelungen ergeben mag, dies andererseits die Kontrollabsicherung beliebiger
Ergebnisverantwortungen fiir die Dienst— und Fachaufsicht fordert, muss der
Umfang schriftlicher Aufzeichnungen klein gehalten werden. Andernfalls tibertrifft
unproduktive Administration die produktive Aufgabenerfiillung. Schriftliche
Dokumentation ist zwar in Portugal ein unverzichtbares Fiithrungsinstrument, es
muss aber nicht alles fiir die Arbeitsumsetzung vor— oder nachformuliert sein. Die
bisweilen virtuose Dokumentationslust bei portugiesischen Mitarbeitern, eigene
umfingliche schriftliche Abfassungen als Riickendeckung gegen Dienstaufsichts-
mafBnahmen zu nutzen, kann als traditionelles Requisit nach strengen Kosten—
Nutzen—Betrachtungen auf ein notwendiges Minimum heruntergefahren werden.

Das ist letztlich eine Frage eines addquaten Controllings*”

sowie einer richtigen
Personalfithrung’”. Ein vertretbarer Anteil von Eigeninitiative, insbesondere bei
grofflichig angelegten Handlungskompetenzen, kann auch in portugiesischen
Arbeitsprozessen von kompetenten Mitarbeitern erwartet werden, sowohl von den
heimischen als auch den entsandten. Zu viele schriftliche Vorgaben wirken iiberdies

dimpfend auf die kreative Improvisationsfihigkeit des Portugiesen*”*.

490

Vgl. Kap. V.3.b.cc.ggg.
P ygl. aaO.

2 Vgl. nachstehendes Kap..
3 ygl. Kap. V.3.c.cc.

¥4 vgl. Kap. V.2.e.
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cc. Controlling

aaa. Notwendigkeit einer Controllingstruktur in grenziiberschreitenden Firmen-
aktivitiiten

Von besonderer Bedeutung fiir das dauerhafte Gelingen einer Investition in Portugal
stellt sich ein durchdachtes Controlling dar. Je mehr Entscheidungsbefugnisse in der
Unternehmensspitze der Muttergesellschaft zentriert sind, je weniger Entschei-
dungsabstufungen damit in den auslindischen Bereich verlagert werden®”, desto
umfinglicher bedarf es eines regulativen Controllings der Betriebsergebnisse in
grenziiberschreitender Ausgestaltung und Durchfiihrung.

bbb. Fehlen verbindlicher internationalisierter Controlling—Methoden

Auch fiir portugiesische Verhiltnisse muss man auf allgemeingiiltige Erkenntnisse
und Erfahrungen zuriickgreifen. Zum internationalen Controlling gibt es keine
einheitliche Deﬁniti0n4%, keine verbindlichen Muster, auch kein einheitliches Bild
in der einschligigen Forschung®’; Controlling als betriebswirtschaftliche Teildis-
ziplin ist weit von einem einheitlichen Verstindnis entfernt'®. Es stellt eine

499

standige situative Herausforderung fernab jeglicher Schematisierungen dar™ und

unterliegt "stiirmischer” Weiterentwicklung”.

Fir die Handhabung in multinationalen Unternehmen haben sich verschiedene
theoretische Betrachtungsweisen und praktische Gestaltungsalternativen heraus-
gebildet™"!

dass

. Einheitlich in der Vielfalt von Meinungen der gidngigen Literatur ist,

45 Vgl. Kap. V.3.h.aa.
4% ygl. EISENFUHR, S. 39, PERLITZ, S. 589, SCHERM/SUB, S. 366.

PERLITZ, S. 589, der darauf hinweist, dass in der géngigen Literatur immerhin iiber 50 Wortbedeutungen
fiir "control" existieren.

SCHERM/SUS, S. 356.

Zum Thema Internationales Controlling als stets neue Herausforderung vgl. SCHMEISSER/CLERMONT/-
KRIENER in CLERMONT/SCHMEISSER, S. 529.

390 pERrLITZ, S. 612.
501

497

498

499

PERLITZ, S. 589ff, sieht Controlling als Unterstiitzung von Fithrungsaufgaben durch Planung, Kontrolle,
Analyse und Entwicklung von Handlungsalternativen an (S. 591). Er unterscheidet zwischen dem
strategischen und operativen Controlling (S. 589, 590, 592). Fiir die diesbeziigliche Organisation im
internationalen Management stellt er zur Frage einer Standardisierung von Kontrollregeln und deren
Mechanismen auf vorgegebene Einzelheiten wie Unternehmensgrofle, Rechts— und Organisationsform
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dem Controlling Managementsteuerungs— und Managementunterstiitzungs-

funktion zukommtsoz,

es die priifungsmiBige Kontrolle®™ fiir die bestimmende Entscheidungsebene
und deren Geschiftsfithrungsmethodiken erbringt, ob und inwieweit in den
operativen Abldufen, wie immer diese determiniert sind, die angestrebten
Ergebnisse und Zielsetzungen erreicht sowie beste Synergieeffekte durch

eine einheitliche Unternehmenspolitik verwirklicht werden®*.

Im iibrigen besteht eine Vielfalt von Interpretations— und Handlungsspielrdumen,

wie Controlling inhaltlich und umfinglich ausgerichtet und durchgefiihrt werden

kann, wobei nationale und internationale Sachkontroll- und Mitarbeiterbeur-

teilungsmaBstdbe ineinanderflieBen, wenn das Controlling zentral vom Stammhaus

praktiziert wird.

CCC.

Die fiir Portugal adiiquaten Controllingzielsetzungen und —programme505

VerhéltnisméBig leicht iiberschaubar liegen die Dinge fiir portugiesische Unterneh-

mensstrukturen, weil, wie dargestellt5 06, der portugiesische Wirtschaftsbereich keine

502

503

504

505

des Unternehmens, Ausgestaltung der Stabs— und Linienstruktur, Entwicklungsstadium des
firmeneigenen Kontrollkonzeptes, praktizierter Fiihrungsstil sowie weitere komplementierende
Einflussfaktoren in sozio—kultureller, politischer, wirtschaftlicher, lokalrechtlicher und 6konomisch
technischer Hinsicht ab (S. 589, 592, 593). SCHERM/SUB, S. 356ff, trennen in konzeptionelle
Unterscheidungen des rechnungswesenorientierten, informationsorientierten sowie administrations-
orientierten Controllings als Zielsetzungen (S. 356, 357) und unterscheiden bei der Bewertung der
Kontrollergebnisse in abweichungsorientierte und perspektivorientierte Reflexionen (S. 368, 371, 376,
386). Sie plazieren Inhalt, Ausgestaltung und Umfang des Controllings in die jeweils spezifischen
unternehmensinternen und —externen Rahmenbedingungen (S. 362, 364) und differenzieren zwischen
den Ausdrucksformen des nationalen und rdumlich erweiterten internationalen Controllings als Funktion
und Unterstiitzungsfunktion des Managements (S. 365, 389). WELGE/HOLTBRUGGE, S. 248ff., gehen
von der Prémisse aus, dass internationales Controlling nur wenig Unterschiede zum nationalen
Kontrollsystem aufweise (S. 249). Sie unterscheiden entsprechend der Vielfalt idealtypischer
Unternehmensstruktur in ebenso idealtypische Gestaltungsalternativen des Controllings in den
Variationen von internationalem, multinationalem, globalem und transnationalem Controlling.
Entsprechend den Typologien der Fiithrungskonzepte werden deren Merkmale auf den Bereich des
Controllings iibertragen (S. 249); zu Einzelproblemen des Controlling im Global Management vgl. auch
BERNDT, S. 349ff. Zum Controlling in nationalen Bereichen, aber auch mit Giiltigkeit fiir
grenziiberschreitende Unternehmsaktivititen; siche ferner BECKER/FALLGATTER, S. 188ff.

PERLITZ, S. 591, SCHERM/SUS, S. 358, 365, 389.

Es soll nicht die Frage entschieden werden, ob und inwieweit — nicht einheitlich in der massgeblichen
Literatur — die Begriffe Controlling und Kontrolle sich inhaltlich decken; vorliegend sollen aus
sprachlichen Vereinfachungsgriinden beide Begriffe synonym verwandt werden.

PERLITZ, S. 589.

ABREU DE FARIA BILHIM, S. 157ff, JORDAN/CARVALHO DAS NEVES/AZEVEDO RODRIGUES, S. 19ff, 53ff,
771f, 183ff, 227ff; VIEIRA OLIVEIRA, S. 401ff.

Vgl. Kap. V.3.b.aa.
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groBe Auswahl von variierenden Fithrungskonzepten praktiziert und Unternehmen
mit starken vertikalen und horizontalen Aufgliederungen die Ausnahme sind. Bei

der durchschnittlichen GroBe der portugiesischen Unternehmen’”’

stellt Controlling
bei den meisten grenziiberschreitenden Investitionsvorhaben keinerlei besondere
strategiespezifischen Anforderungen an den Investor und ist vom Inhalt und
Umfang her allgemeinhin, soweit empirisch iiberschaubar, den jeweiligen

tibergeordneten Controllingstrategien des Mutterunternehmens eingegliedert.

In Portugal hat Controlling auf strukturelle, organisatorische und grenziiber-

> 08, wobei

schreitend operative Praktiken des einzelnen Unternehmen abzustellen
"vor Ort" lokale Gesetze, landesspezifische Besonderheiten jedweder Art und
differenzierende Einfliisse von Mentalitit und Kultur mit einzubezichen sind®”. Es
empfehlen sich maBigeschneiderte Programme nach dem Vorbild des Mutterunter-
nehmens; grenziibergreifende Standardisierungen®'” sind als normative Festlegung
dessen, was unternehmensweit zu aktiven und passiven KontrollmaB3nahmen und
Priifungsinhalten gehort, anratsam; eine integrale Losung nach Vorgaben der

Mutterfirma zeigt in Portugal eindeutige Vorteile.

Fiir durchschnittliche portugiesische Investitionsstrukturen geniigt es, sich nach
einfach messbaren Kriterien beliebige Informationen tiber die tragenden internen
Unternehmensziele, die organisatorischen Arbeitsvorgénge und die rentabilitédtsbe-
zliglichen 6konomischen Kenndaten zu verschaffen. Das bezieht sich im einzelnen
auf:

e die Uberpriifung von generellen Zielsetzungen’'',
e das Nachhalten von einzelnen Durchfiihrungsvorgaben® ',

e die Ergebniskontrolle von Zahlen und Fakten zur Abkldrung rentabilitéts-
relevanter Wirtschaftlichkeitsdaten513,

e die Aufdeckung von Schwachstellen im organisatorischen Ablauf und im
operativen Personalbereich,

7 vgl. Kap. V.2.a., VII.2.
3% JORDAN/CARVALHO DAS NEVES/AZEVEDO RODRIGUES, S. 55ff, 64ff.

PERLITZ, S. 589, welcher soziokulturelle, politische, wirtschaftliche, rechtliche und 6konomisch—
technische Einfliisse als tragende Attribute herausstellt; vgl. auch Kap. V.2.e.

319 PERLITZ, S. 592, SCHERM/SUB, S. 362, 375, 376, WELGE/HOLTBRUGGE, S. 257.
11 JORDAN/CARVALHO DAS NEVES/AZEVEDO RODRIGUES, S. 183ff.
212 AAO, S. 227ff,

509
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e die analytische Allgemeinbewertung der Auslandsinvestition im Markt, im
Wettbewerb und ggf. im Kundenblick,

e die Datensammlung fiir neue Planziele der Unternehmensspitze oder
Entscheidungstréger,

e die Nutzung des Controllings als zielgerichtetes personalwirtschaftliches
514

Fithrungsinstrument™ .
Die Kontrolle und der Abbau von Schwachstellen ist fiir den umsichtigen ausldn-
dischen Unternehmer in Portugal ein unverzichtbarer Dauerpriifungspunkt. Sorgfil-
tiges Kontrollmanagement fiir operative und rentabiltédtsrelevante Details muss stete
Prioritdt haben. Nationale Unternehmenskulturen und —philosophien sind unter-
schiedlich und haben eigene mentalititsmiBige Facetten®”. Schwachstellenmanage-
ment hat hierzu sdmtliche sachlichen und personellen Fehlerquellen zu eruieren.
Konsequente Ursachenerhebung beliebiger Schwachstellenfaktoren ist ein probates
Mittel, die Organisations— und Durchfithrungstreue des Portugiesen zu stirken und
einem allgemeinhin auffilligen unternehmerischen Defizit, ndmlich einem gewissen
Desinteresse an rigoroser Zeitplanung und ihren kategorischen Notwendigkeiten,

entgegenzusteuern516.

Im Personalmanagement ist, wenn Entscheidungsfunktionen nach Portugal verlagert
werden, eine durchgingige Kontrolle dieser Delegationsbereiche unverzichtbar’'’.
Die Kontrolle hat nachzuhalten, ob die Delegationsbereiche aufgaben— bzw.
anweisungsgemify durchgefiihrt werden, Konformitédt der lokalen Entscheidungs-
findung mit den zentralen Vorgaben der Muttergesellschaft gegeben ist und der
Stelleninhaber des Delegationsbereiches die fachlichen sowie fithrungsméfBigen
Voraussetzungen filir eine effektive Durchsetzung, Verbesserung und Innovation

seiner Delegationsaufgaben erfiillt.
ddd. Umfang und Zielpunkte von Controllingmafinahmen

Von der Strategie her sind nach empirischen Erfahrungen Kontrollen in Portugal auf
ein hinldnglich aussagekréftiges Mall auszudehnen, d.h.

13 AAO, S. 360fF.

314 ygl. Kap. V.3.c.cc.

1 Vgl. Kap. V.2.e.

316 220.

JORDAN/CARVALHO DAS NEVES/AZEVEDO RODRIGUES, S. 300ff.
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e 7u den Aufgabenschwerpunkten im Sach— und Personalbereich,
e Dbei der Auswahl priifungsrelevanter Kennziffern und

e im adaequaten Priifungsrhytmus

strikt bedarfsgerecht zu praktizieren’'®. Entscheidend sind dabei die Sichtweisen der
Unternehmensziele und die inhaltlichen Kontrollkriterien der zentralen Geschifts-
leitung in der Muttergesellschaft. Es ist planerisch abzugrenzen, inwieweit das
"Innenleben" des grenziiberschreitenden Unternehmens bzw. des ausldndischen
Parts durchleuchtet werden soll. Grundsétzlich braucht bei portugiesischen

7 sein,

Investitionen Controlling keinesfalls Dauer— und Totalkontrolle
wenngleich bei der hochst eigenen portugiesischen Firmenfiihrungsmentalitit™ in
aller Regel mehr als nur Stichprobenkontrolle angebracht ist. Dies gilt allemal fiir
eine durchgédngige Erfolgs— und Betriebsfithrungsbeurteilung in den Anfangsjahren
einer Neugriindung oder einer Zusammenarbeit sowie zum bereits erwihnten

Schwachstellenmanagement als Kontroll- und Vorsorgemanagement.

Der Umfang der ControllingmaBBnahmen orientiert sich im an dem im Unternehmen
gehandhabten Berichtswesen, der Statistik sowie der allgemeinen horizontalen und
vertikalen Informationsstruktur’ 21, nach Form und Inhalt auf das Mutter— und
Filialunternehmen bzw. den portugiesischen Kooperationspartner bezogen.

Von den Kontrollthemen her sind Kernpunkte der Informationsverschaffung:>**

e der Umsatz, geplante Produktionsvolumina,

e die Kostenstruktur generell und nach besonderen Kostenstellen,
e Realisierung von Budgetvorgaben der Finanzplanung,

e (Cash—flow—Analysen,

e kostenvertrigliche Personalbesetzungen>,

318 JORDAN/CARVALHO DAS NEVES/AZEVEDO RODRIGUES, S. 22.

Wobei nicht auBler Betracht bleiben soll, dass sich bei einer moderenen High—Tech—Ausstattung in
solchen Bereichen, die sich mit der Auswertung von Zahlenwerken befassen, ohnehin eine volle
Transparenz im Sinne einer aktuellen Totalkontrolle ermdglichen lésst.

%20 Vgl. Kap. nachfolgend hhh. und Kap. V.2.e.
21 vgl. Kap. V.3.b.dd., ALMEIDA, V., S. 75ff.
Vgl. SCHERM/SUB, S. 379, JORDAN/CARVALHO DAS NEVES/AZEVEDO RODRIGUES, S. 360ff (432).

Auch in Portugal nehmen die Personalaufwendungen trotz der Billiglohnstruktur die erste Stelle der
betrieblichen Kostenpositionen ein.

519
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e punktuelle Einzelthemen zu Organisation und Rentabilitdtsschwerpunkten,

e differenzierte Fragen des Schwachstellenmanagements*,
e Einhaltung konzernweiter Qualitéts—, Produktivitédts— und
Planungsstandards®®.

eee. Methoden des Controllings

Bei der Methode des Controllings greift fiir portugiesische Verhéltnisse die
Anwendung von allgemeinverbindlichen KontrollmaBnahmenrastern®*®. Das
bewirkt, ohne schablonenhaft angewandt zu werden, dass bestimmte Grundmuster
von Kontrollprogrammen den Mitarbeitern von vornherein bekannt sind. Thnen ist
gegenwirtig, wer zu welchem Arbeitsfeld Controlling durchfiihrt und welche
unternehmerischen Zielvorgaben, Organisationsabldufe und Rentabilitdtsdetails
einer Kontrolle unterliegen. Dies wirkt der fiir portugiesische Unternehmensfithrung
dargestellten Eigenart entgegen, gern in Improvisation sowie beliebige Programm-
anderungen im tiglichen operativen Arbeitsgeschehen auszuweichen®”’. Dagegen
hilft am bestens eine weitreichende dauerhafte Festschreibung der Kontroll-
tatbestédnde, nicht nur bei Budgetvorgaben, sondern in relevanten Organisations—

2 Konzerngesamtiibergreifend ist eine solche Standardisierung

529

und Kostenfragen
als allumfassende Vernetzung ™ praktikabel, erst recht im Falle groBflichiger

Internationalisierung, d.h. bei Einbezug weiterer Auslandsstandorte in anderen

324 SCHERM/SUB, S. 360, 366, sehen auf Grund einer empirischen Erhebung bei international arbeitenden

Unternehmen die Ziele des internationalen Controllings, basierend auf einer effizienten Planungs— und
Kontrollrechnung, in flinferlei Hinsicht:

e Abstimmung der Leistungs—, Ergebnis— und Finanzpldne der Tochtergesellschaften und Integration
in die Gesamtunternehmensplanung,

e Kontrolle der Zielerreichung der Tochtergesellschaften, ggf. Abweichungsanalyse und
Gestaltungsempfehlungen,

e Frithzeitiges Erkennen der Stérken und Schwiéchen in den Tochtergesellschaften,
e Unterstiitzung der Entscheidungstréger, insbesondere hinsichtlich der strategischen Planung,
e Sicherung eines unternehmensweit einheitlichen Entscheidungsverhaltens.

Dieser umfingliche Rahmen ist fiir portugiesische Verhéltnisse selbstverstindlich darstellbar, aber in
der Summe aller fiinf Elemente in der Regel nicht vonnéten.

NAGEL/RIESS/RUB/BESCHORNER, S. 55.

JORDAN/CARVALHO DAS NEVES/AZEVEDO RODRIGUES, S. 43 1f.
7 Vgl. Kap. ddd. zuvor, siehe auch Kap. V.2.e.

328 JORDAN/CARVALHO DAS NEVES/AZEVEDO RODRIGUES, S. 426ff.

Zur Frage der Standardisierung von Kontrollmechanismen und ihrer Grenzen vgl. PERLITZ, S. 592, 611;
SCHERM/SUB, S. 362, 375, 376; WELGE/HOLTBRUGGE, S. 249, mit abweichender Auffassung zu
Standardisierungserfordernissen fiir grenziiberschreitendes Controlling.

525

526
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Lindern™. Daneben konnen besondere ControllingmaBnahmen  spezielle

Einzelaktionen betreffen, sei es, dass dies im konkreten Fall, beispielsweise bei der
Aufdeckung akuter Schwachstellen anldsslich von Routinepriifungen, erforderlich
wird oder zur Vertiefung von Grundkontrollmafinahmen zusétzlicher Informations-
bedarf entsteht. Kontrollergebnisse diirfen in Tatbestandserfassung, analytischer
Bewertung und dem Auslosen von Gegenmalnahmen nicht lediglich schematisch
am Ende des allgemeinen Prozesses periodischer Kontrollen stehen. Wenn
Auftilligkeiten bei einem beliebigen Priifungsvorgang zutage treten und ein
Alarmzeichen uniibersehbar wird, ist eine Sonderpriifung angezeigt. Kontroll—,
Schwachstellen— und Vorsorgemanagement als FEinheit gebieten variables
situationskonformes Handeln der Priifungsorgane nach Lage der Dinge.

fff.  Mittel des Controllings

Als Kontrollinstrumentarium und primérer Informationstrdger dient zunichst die
gesamte Palette der betriebseigenen Hightechausstattung®'. Die traditionelle
Regelung, vor allem in gréBeren Firmenstrukturen seit jeher gebrduchlich, ndmlich
eine zentrale Revisionsabteilung als Stabsstelle und konzentriertes Instrument des
Controllings zu etablieren und ldnderiibergreifend national sowie international
einzusetzen, ist nach den neuzeitlichen Moglichkeiten der Informationsverschaffung
nicht mehr unverzichtbar. Moderne Gegebenheiten einer allumfassenden, digitalen
betriebsinternen Vernetztheit mit multimedialer konzernweiter Konzipierung und
den sich daraus ergebenden Moglichkeiten von umfassender Datenerfassung,
Datenverarbeitung und Datendarbietung sowie des hiernach punktuell ausgesuchten
Datenzugangs setzen neue organisatorische Standards fiir das Controlling. Auch fiir
Portugal gilt: Die neuen elektronischen Technologien, angefangen von e-mail bis
zur permanenten Standleitung, artikulieren in der Alltagsarbeit einen fundamentalen
Wandel zugunsten netzwerkartiger Informationssysteme, welche sich mafgeblich
auf das grenziibergreifende Controlling auswirken und ihm dienstbar gemacht
werden konnen”. Fiir einen auslindischen Investor ist nach heutigem Technikstand
die komplette betriebliche "Innenansicht" bis in alle veréstelten Einzelheiten seiner

3% vgl. auch FuBnote 395.

331 QCHERM/SUB, S. 401, NAGEL, RIESS, RUB, BESCHORNER, S. 53ff, PERLITZ, S. 603, JORDAN/CARVALHO
DAS NEVES/AZEVEDO RODRIGUES, S. 401ff (4111Yf), 431ff, WELGE/HOLTBRUGGE, S. 257, 259.

332 WELGE/ HOLTBRUGGE, S. 257.



112

portugiesischen Investition auf diesem Weg mdoglich®. Als unternehmerisch
wesentliche Frage fiir die Entscheidungsebene verbleibt , wem welche Informatio-
nen zugédnglich sein sollen und wo, auch aus Zeitersparnis und Kostenvermeidung,
eine sinnvolle Beschriinkung auf die notwendigen Kerninformationen liegt™*. Alles
dies muss auch im wohlverstandenen Vertraulichkeitsinteresse gesehen werden.
Portugiesische Praktiken pflegen, wie dargelegt’™, ein noch sehr patriarchalisches
Vorbehaltsdenken der obersten Entscheidungsebene. Dort konzentriert sich
Informationsbedarf. Insoweit sollte es bei portugiesischen Investitionsvorhaben fiir
den Investor eine diesbeziiglich angepasste und malgeschneiderte Ausgestaltung
des Informationszuschnitts geben.

Selbstverstidndlich hindern die elektronischen Datenwege nicht, so sehr sie sich in
internationalen Unternehmensstrukturen und {iiberbetrieblichen Integrationsstra-
tegien einer modernen EDV—Vernetzung als vorteilhaft, nimlich zeit— und kosten-
sparend, erweisen™’, in Einzelfillen bestimmte Controllingmafnahmen durch
personliche Priifaktionen vor Ort durchzufiihren. Die prinzipielle Wertigkeit
"Computerausdruck vor Wort" kann sich umkehren. Dies gilt allemal fiir den

337 {iber

sensiblen Personalbereich, also zu Dienst—- und/oder Fachaufsicht
nachgeordnete Ebenen oder einzelne Mitarbeiter im Fiithrungssektor. In Ausiibung
des Controllings als Fithrungsmittel™® ist fiir portugiesische Verhiltnisse ein
Besuch vor Ort in bestimmten Zeitabstdinden sogar eine empfehlenswerte
Gelegenheit, nicht nur Aufgaben— und Arbeitsstrukturen auf Stimmigkeit mit
zentralen Vorgaben abzugleichen, sondern das fiir portugiesische Mitarbeiterbe-
treuung und —pflege so wesentliche Mitarbeitergesprich®™’ zu suchen bzw. zu
intensivieren. Noch so fortschrittliche computergestiitzte Informations— und
Kontrollmaschinerie vermag in Portugal das personliche Kontrollgesprach mit

einem dialogischen Gegeniiber und in lebendiger Zwiesprache nicht zu ersetzen.

NAGEL/RIESS/RUB/BESCHORNER, S. 54: Die Digitalisierung von Informationen bedeutet einen Sprung
nicht nur in quantitativer, sondern auch in qualitativer Hinsicht.

Vgl. auch SCHULZ in CLERMONT/SCHMEISSER, S. 237ff.
3% ygl. Kap. V.3.b.aa.; V.3.b.cc.iii.
NAGEL/RIESS/RUB/BESCHORNER, aaO, S. 50, 53ff.

Dienst— und Fachaufsicht sind nicht notwendigerweise identisch. Nach allgemeiner Sprach— und
Praxisregelung iibt der Dienstvorgesetzte die dienstliche Aufsicht {iber die ihm hierarchisch unterstellten
Bereiche und Mitarbeiter aus. Das betrifft themenmiBig z.B. Fragen der richtigen Vertragsaktualitit,
Angelegenheiten von Urlaubnahme, Krankmeldungen, Aus— und FortbildungsmaBnahmen, Abmah-
nungen u.a.m. Fachaufsicht ist die Kontrolle der inhaltlichen Aufgabenstruktur und der Einzelaufgaben
einer Position nach vertragskonformer Durchfiihrung, positionsgeméBer Erfiillung sowie eventueller
Schwachstellenbildung mit etwaigen Intensivierungsmoglichkeiten.

Siehe nachfolgendes Kap. ggg.
39 Vgl. Kap. aaO.
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Wenn es gar um eine Arbeitsplatzanalyse®*’ mit dem Ziel der Neubestimmung einer
Stelle, der Umsetzung eines Mitarbeiters oder seiner ginzlichen Freisetzung geht™',
ist die gespriachsweise Befassung dieser Materie zusammen mit dem betroffenen

Mitarbeiter grundsétzlich unverzichtbar.
ggg. Controlling als Fithrungsinstrument

Ankniipfend an das im vorherigen Kapitel Gesagte ist herauszustellen, dass in
Portugal das Controlling als hochst probates Fiihrungsmittel im Personalbereich
verwendbar ist und deshalb zumindest in der Griindungsphase mit Betonung

2 Das gekonnte Mitarbeitergespriich™® ist dabei fiir die

umfénglich einzusetzen ist
portugiesische Mitarbeiterstruktur ein nicht zu unterschitzendes Medium, bei
unterstellten Mitarbeitern Eigenverantwortung, Eigeninteresse und das sogenannte
"Wirgefiihl" zu entwickeln bzw. zu vertiefen. Es kann zudem bestens im Sinne
einer gezielt verlingerten Einarbeitungsmethodik genutzt werden, ndmlich
fachliches Know—how fiir das Profil einer Aufgabe durch persénlich nachbessernde
Dialoge zu vermitteln. Der Portugiese neigt von seinem Naturell her ohnehin dazu,
sich Organisations— und Arbeitsdurchfithrungsdetails in breiter Form mittels
Besprechungen und Konferenzen zu nihern und dies sodann, wie herausgestellt’*,
ausfiihrlich  schriftlich festzuhalten®”. Wenn einer sogearteten zeit— und
kostenaufwendigen Verfahrensweise — unter Beteiligung vieler Personen, was
produktive Arbeitskraft bindet — angemessen entgegengewirkt werden soll, so ist
das Mitarbeitergespriach, und hier das Einzelgesprich, erst recht als Kritikgesprach,
ein organisatorischer FErsatz und ein probates Mittel erfolgreicher Personal-
346 Weil ihm betriebliche Mitbestimmung fehlt™"’

seiner professionellen Grunderwartung her gleichwohl mitreden diirfen. Ein

fithrung , will der Portugiese von

>0 Zur Arbeitsplatzanalyse als organisatorisches und fithrungsmiBiges Gestaltungsmittel, auch aus

Kosteneinsparungsgesichtspunkten, vgl. FEDTKE in Beck'sches Rechtsanwaltshandbuch, Rz. 17-19.

! Beachte die beschrinkten Kiindigungsméglichkeiten in Portugal, Kap. VI.B.2.a..c.

*2 Zum Controlling als Fithrungskompetenz iiber reinen Informationsdienst hinaus vgl. PERLITZ, S. 594.
Zum Mitarbeitergesprach vgl. BLOM/MEIER, S. 276ff; DRUMM, S. 120ff, SCHERM/SUB, S. 345ff, vgl.
auch Kap. zuvor.

>4 Vgl. Kap. V.3.b.bb.

> vgl. Kap. V.3.b.bb.

546

543

Vgl. Kap. V.3.c.c.c.; bei hohergestellten Mitarbeitern sollte dies mit einem Mittag— oder Abendessen
verbunden werden, in Portugal filhrungsmaissig eine hochst forderliche und empfehlenswerte Methode.

7 Vgl. Kap. IV.5.
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pointierter Vorrang breiter Diskussionen in betrieblichen Detailfragen ist
allenthalben spiirbar; richtiges Zeitmanagement™* hilt ein wachsames Auge darauf.

Hinzu kommt fiir Controllingmethoden als spezielles Fithrungsmittel: bei fast allen
Griindungen und Kooperationen in Portugal wird qualifiziertere Technik ins Land
transportiert’””, in aller Regel hoherwertige Fachausbildung®™, vor allem
international erprobte Managementkompetenz. Alles dies muss in portugiesisches
Verstindnis umgesetzt werden. Im Wege der Fithrung durch Controlling ist eine
solche Transponierung moglich. Methoden von Technologietransfer einerseits und
Unterweisung in Unternehmensfiihrung durch Controlling andererseits werden von
den Portugiesen akzeptiert, weil sie mit offenem Blick ihren technischen und
ausbildungsmaBigen Status hoherentwickelten Standards anzugleichen gewillt sind.
Gravierende Fithrungsfehler im Personalbereich werden von ausldndischen
Unternehmen, iibrigens jedweder Couleur und jeglichen Herkunftsstaates, gemacht,
wenn ohne differenziertes Eingehen auf die mentalititsmiBigen Eigenheiten®'
auslidndische Fithrungssysteme schlicht aufgepfropft oder aufoktroyiert werden. Der
Portugiese verhilt sich generell distanziert gegen Versuche der Bevormundung
durch Methoden schroffer Unterweisung oder herrischer Umgangsformen. Er ist
seinerseits aus der Kolonialzeit — und will diese traditionelle Sozialkompetenz
beriicksichtigt wissen — erfahren im Umgang mit andersgearteten Volksmentalititen
und erwartet von technisch hoher ausgestatteten Partnern in Zusammenarbeitsfragen
eine sachliche und im Tonfall moderate Kommunikation sowie allemal Beriick-

sichtigung heimischer Denk— und Arbeitsgepflogenheiten®.

Das profunde
Mitarbeitergesprich, selbst als Kritikgesprich, ist flir portugiesische Sensibilitdten
die beste Gelegenheit, vertrauensbildende Adaptationen der unternehmerischen
Interessen des Investors zu bewirken. Erhebungen fiir nachhaltige Misserfolge im
Personalmanagement zeigen auffilligerweise, dass gerade dem "Wie" des
Controllings nicht hinreichend Rechnung getragen oder diese Ebene {iberhaupt nicht
"portugalgerecht" beriicksichtigt wird. Vielmehr findet formale blutleere
Mitarbeiterbeurteilung in Abharkmanier, welche keine soziale Akzeptanz in der
Arbeitswelt Portugals erwarten lédsst, statt. Wer als Investor in Portugal Erfolg

haben will, muss im personalwirtschaftlichen Management gerade der

¥ Vgl. Kap. V.2.e.

% Abgesehen von den Bereichen z.B. Textil, Schuhe, Holz, Tourismus, in denen Portugal hdchste

internationale Standards in Maschinenausstattung, Leistung und Produktqualitét aufweist.
30 Zum Fehlen eines dualen Ausbildungssystems siehe Kap. V.2.d.
> Vgl. Kap. V.2.e.

2 Vgl. auch Kap. V.2.d zu den Mentalititseigenheiten.
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Mitarbeiterfithrung ein hohes MalBl an vorrangiger Beachtung schenken und
profunde Vorkenntnisse und Fingerspitzengefiihl in Kontrollfragen vorweisen sowie
die Kunst der Fithrung von Mitarbeitergespriachen — moglichst in der Landessprache
— als wesentliches Kreativelement, Kritik richtig zu formulieren®, beherrschen. Es
gibt gesicherte Erfahrungen, dass eine zu forsche und sprachlich unsensible
Controllinghandhabung™* zu einer deutlichen, mitunter vélligen Blockadehaltung
der portugiesischen Mitarbeiter fiihrt, welche zwar von ihrer Ausbildung und
Gewdhnung an heimische Fithrungsstrukturen nicht offen rebellieren®, sich jedoch
reserviert auf sich zuriickziehen oder auf abschottende Distanz gehen™. Eine der
wichtigsten Vorbereitungs— und AusbildungsmaBBnahmen fiir jeden weitsichtigen
Investor, bevor er die Grenzen nach Portugal {iberschreitet, ist deshalb
unverzichtbar, samtliche Personen seines Betriebes, angefangen von den ersten
Emissdren bis zum spéteren entsandten Stammpersonal, nachhaltig auf die
eigenstindige Mentalitidt der portugiesischen Arbeitnehmerschaft vorzubereiten™.
Dies betrifft Personalfiihrung allgemein®®, aber insbesondere auch Controlling als
Fithrungsinstrument.

hhh. Controlling und Kultur

Grenziiberschreitende Unternehmensaktivitdt fiihrt auch in Portugal zu der
Erkenntnis, dass Controlling im Ausland immer eine Beriicksichtigung der dortigen
Kulturgegebenheiten einbeziehen muss; es begegnen sich unterschiedliche
Kulturen. Die einschldgige Literatur zum Controlling in grenziiberschreitenden
Bereichen stellt mit besonderer Betonung heraus, dass kulturelle Andersartigkeiten
sorgfiltigst zu berlicksichtigen sind. Nationale kulturelle Aspekte haben
notwendigerweise Einfluss auf die Wirksamkeit des Controllingsssg. Fiir Portugal

553

Vgl. nachfolgendes Kap.

>4 Das ist immer wieder ein Zentralpunkt bei den Erfahrungsaustauschveranstaltungen der Deutsch—

Portugiesischen Industrie— und Handelskammer.

5 Vgl. auch Kap. IL1.; zu kulturbedingten Informations— und Interpretationsvorbehalten beim

Berichtswesen vgl. Fuinote 607.

6 An dieser Stelle sei darauf hingewiesen, dass es eine ordentliche Kiindigung nicht gibt und daher ein

passives Verhalten oder reserviertes Arbeiten strikt nach Vorschrift keinen Kiindigungsgrund ergibt,
sofern nicht ein auBerordentlicher Grund daraus wegen nachgewiesener Obstruktion erwichst; vgl. Kap.
VI.B.2.c.

Vgl. Kap. V.3.c.cc. zum Thema "Interkulturelles Training".

% Vgl. Kap. V.3.c.bb.

3% PErLITZ, S. 611, 592, SCHERM/SUB, S. 364, 384, 387, 388, 389, 393, 396, 397, 398, 399,
WELGE/HOLTBRUGGE, S. 251.

557
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gilt dies mit ganz besonderer Unterstreichung, weil die interkulturellen Distanzen zu
anderen EU-Staaten, auler dem Nachbarland, Spanien, beachtlich sind’®,

In weltweit operierenden Unternehmen, selbst im rdumlich {iberschaubareren
Binnenmarkt, bitindeln sich in vielen Unternehmen vielgestaltige Personalbe-
setzungen™®' zu einer Fiille von mitunter aufeinanderprallenden Kulturdivergenzen
in einer heterogen angelegten Mitarbeiterschaft. Wegen dieser interkulturellen
Implikationen darf Controlling nicht lediglich, wie dargelegt’®, eine schematische
und formale Nachpriifungsfunktion nach Strichlistenmanier beinhalten. Etwas
anderes gilt allenfalls fiir die Kontrolle schlichter Grundfakten der Organisation
oder des operativen Geschifts sowie Uberpriifungen von betriebswirtschaftlichen
Kerndaten. Im sensiblen Personalbereich ist unterschiedlichen Kulturauspriagungen
profund Rechnung zu tragen. Wenn, um ein Beispiel zu nehmen, die Firmen VW
oder Siemens vom Stammhaus ein zentral gesteuertes grenziibergreifendes
Controlling in Irland, in Frankreich, in Italien und auf der iberischen Halbinsel
durchfithren, stehen ihnen keltische, frankische, latinische und lusitanische/-
iberische Mentalititskonturen ~ gegeniiber’®. Jede Kultureinheit in einem
heterogenen Lénderportefeuille bedarf ihrer individuellen Beriicksichtigung. Das
gilt im komplettierten Rahmen differenziert kulturbezogen

e iiber das sachliche Nachhalten zentraler Planziele und Vorgaben hinaus

e fiir die Uberpriifung personlicher Qualifikationen der Mitarbeiter.

Sachliches und personliches Rechtfertigungserhalten verlduft bei jeder Nationalitit
nach unterschiedlichen psychologischen Spielregeln, gemédf anderen menschlichen
Verstidndnishorizonten sowie mentalitdtsgepriagten Empfindlichkeitsabstufungen.
Um es auf den portugiesischen Bereich zu focussieren, ist die Riicksichtnahme auf
die historisch gewachsene Selbstbefindlichkeit der Portugiesen, ein altes Kulturvolk
mit einer aufaddierten Kulturgeschichte in jahrhundertelanger Kolonialberiihrung zu
sein, fiir die richtige Durchfiihrung des Controlling absolut vonnéten®®*. Die
Portugiesen postulieren, eine "kulturell offene Gesellschaft auf traditionellen
Fundamenten" darzustellen. Mithin wird ein portugalspezifisches Controlling unter

%0 FiNURAS 11, S. 59fF, 143ff.

' In Briissel am Sitz der EU werden gegenwirtig zehn Amtssprachen gesprochen, § 29 EuGH VfO, Art.

190 Euratom, § 217 EGV; demnéchst kommen mit der Osterweiterung weitere hinzu.

%62 Vgl. Kap. vorher.

53 Vgl. Kap. IV.2. zur unterschiedlichen Entwicklung von sozialen Grundstrukturen in den europiischen

Regionen.
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Beriicksichtigung der portugiesischen Mentalitdt und ihrer Wesensmerkmale ein
nicht zu unterschitzendes Element kompletter Fiihrungsstruktur’® fiir erfolgs-

orientierte Investoren.

Weil der portugiesischen Arbeitnehmerschaft gleichwohl durch strikte Unterord-

6

nung, nicht lediglich Unterstellung unter die Arbeitgeberebene’, substantielle

Mitsprache im Sinne von Mitbestimmung unbekannt ist, letztlich aber ein

> 67, muss der

bestimmtes Mall von Information und Anhorung zu gewéhrleisten ist
kreative Aspekt richtig verfassten Controllings vom organisatorischen Ablauf und
inneren Verstdndnis her einheimischen Mitarbeitern bei jedweden Investitionsvor-
haben nahegebracht werden. Es ist dem portugiesischen Mitarbeiter klarzumachen,
dass Controlling keine peinliche Fehlersuche, etwa gar eine zusitzliche gesteigerte
Form der strengen innerbetrieblichen Disziplinarhandhabung beinhaltet®®®, vielmehr
in seiner Ausgestaltung und Ausiibung eine sachorientierte Nachpriifung und
Bewertung von fachlichen und personlichen Leistungen im Sinne eines Soll-Ist—
Vergleiches darstellt. "Kritik" bezieht dabei im richtig verstandenen Wortsinn
gleichermaflen positive und negative Beurteilungskriterien mit ein. Kulturell
begriindete Sperren ergeben sich bei einer solchen offenen Ausformulierung und
Bewusstseinsmachung sowie bei entsprechender systemgetreuer Anwendung von
Kontrolle dann nicht™®.

Kluges personalwirtschaftliches Management des Investors zeichnet sich in
Portugal dadurch aus, trotz aller etwaigen vereinfachenden Standardisierungen und
Schematisierungen beliebiger Controllingmethoden und Controllingintensititen
einheimischen Mitarbeitern verstirkt auf der personlichen Ebene’”’ zu begegnen.
Das gilt ganz besonders in Anfingen der Praktizierung von Controlling, bis dessen
effizienz— und konsensfordernde Werthaltigkeit verstanden ist. Behutsamkeit der
Kontrollmittel und —intensitdt, sprachlicher Feinschliff und weitsichtige Personal-
besetzungsvorausschau erbringen — unter bewusster Hintenansetzung des
historischen Instrumentariums portugiesischer Disziplinarregeln — die qualitative

364 Zur Mentalititsstruktur der portugiesischen Arbeitswelt siehe Kap. V.2.e.

ABREU DE FARIA BILHIM, S. 157ff, JORDAN/CARVALHO DAS NEVES/AZEVEDO RODRIGUES, S. 293ff,
401ff mit ausfiihrlichen Beispielen in der portugiesischen Arbeitswelt.

%6 Vgl. dazu Kap. IL1.
7 Vgl. Kap. VI.B.1.a.bb.aaa.
% Vgl. Kap. 11.3.

569

565

Vgl. Kap. ggg. zuvor.
Vgl. zur selben Problematik Kap. zuvor und bei der Personalfithrung in Kap. V.3.c.cc.
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Festigung der Mitarbeiterstrukturierung, welche in Portugal durch langjdhrige, oft
571

lebenslange Firmenzugehorigkeit gekennzeichnet ist™" .

Giénzlich verzichten kann die Mutterfirma auf das Fithrungsmittel Controlling auf
keinen Fall; sie wiirde sich eines elementaren Hilfsmittels effizienter Unterneh-
mensfiihrung gerade in Portugal begeben. Ohnehin konnte sie dies nicht, wenn
Portugal ein Teilbereich einer multistrukturellen grenziiberschreitenden Konzern—
oder Unternehmensstruktur in mehreren Léndern ist.

Dass beim Controlling neben dem Kulturverstindnis und der Mentalititsberiick-
sichtigung die Sprache’”” eine ganz entscheidende Hilfestellung leistet, liegt auf der
Hand. Sprache stellt stets ein wesentliches osmotisierendes Kulturelement dar °”
Fremdsprachenkompetenz ist fiir jeden leitenden Mitarbeiter, welcher Controlling
auszuiiben hat, wie iiberhaupt fiir jeden im Auslandsbereich Tatigen ein Beleg fiir
interkulturelle Fiihrungskompetenz.””* Gerade bei Kritikgesprichen’” kann es auf
jede sprachliche Nuance ankommen, Vertrauen zu férdern oder zu schmélern. Das
ist bei der eigenen Muttersprache schon mitunter heikel, erst recht bei einer
Fremdsprache in einem andersgearteten Mentalitdtsumfeld.

Der Investor sollte das Controllinggeschéft nicht nach Portugal auslagern; das ist
weder lohnend noch opportun. Unabhidngig von der durchschnittlich geringen
GroBe der Unternehmen®’® wire dies nur anratsam, sofern der portugiesische
Auslandspart eine gewisse iiberproportionale Selbstindigkeit mit erheblicher
eigengestalterischer und —gewichtiger operativer Organisation hitte und dariiber
hinaus aufgrund von Erfahrungen léngerer Jahre Unternehmensbestand eine
verfestigte selbstbestimmende Entscheidungsstruktur aufwiese; dann konnten Ent-
scheidungs— und Kontrollebene koordinativ in Portugal positioniert werden.
Mischformen von Entscheidungs— und Kontrollansiedlung sind wenig praktikabel.
Abrundend sei gesagt, dass nach empirischen Feststellungen portugiesische
Geschiéftsfithrer oder leitende Personen der Firmenhierarchien das Controlling-

"' vgl. auch Kap. VI.B.2.a. zur Unzulissigkeit der ordentlichen Kiindigung.

2 In portugiesischen Fiihrungskreisen wird regelméBig gut Franzosisch und Englisch gesprochen,

neuerdings durch die Kinder von aus riickgewanderten Emigranten auch verstiarkt die deutsche und
andere europdische Sprachen; die heimische portugiesische Mitarbeiterschaft spricht kaum

Fremdsprachen, allenfalls versteht sie Spanisch.

B ygl. zum Sprachproblem als Audruck interkultureller Abgrenzung, aber auch als bisweilen

problemtréchtiges Kommunikationshindernis und latentes Potential fiir Missverstdndnisse SCHERM/SUB,
S. 396, 397.

SCHERM/SUB, S. 400.
Vgl. Kap. zuvor.
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geschift signifikanterweise nicht allzu willig auf sich nehmen wollen oder gar an
sich zu ziehen versuchen. Es entspricht ihrer angeborenen Mentalitétsstruktur, sich
in Priifungsangelegenheiten eher zuriickzunehmen. Controlling besitzt in der
inneren Ablaufstruktur eines portugiesischen Unternehmens traditionsgeméf keinen
eigentlichen Stellenwert, sofern es iiberhaupt in irgendeiner individuellen Spielform
existiert. Dann jedoch ist es kompetenzméBig bei der Firmenleitung angesiedelt und
fillt mit der allgemeinen Disziplinaraufsicht’’’ zusammen. Ein anderer
methodischer Rahmen mag allenfalls gelten, wenn ein deutscher Platzhalter, z.B.
ein Geschéftsfithrer, Betriebsleiter oder Handlungsbevollmichtigter mit deutscher
Unternehmensfithrungsausbildung vor Ort delegierte Entscheidungsbefugnisse
innehat, diese entsprechend eigenverantwortlich wahrnimmt und sich aus
organisatorischen Sachgriinden eine synchrone Kontrollaufgabenstellung in seiner

78 und lohnen nur bei

Position biindelt. Diese Fille sind jedoch die Ausnahme
strukturell autarken ausldndischen Unternehmenseinheiten sowie ab einer gewissen
GroBe derselben den technischen und organisatorischen Aufwand eines eigenen
Controllingverfahrens. Es miissten ohnedies bei einer dezentralen Gesamtkonstel-
lation lokale Controllingsergebnisse, zumindest in konzentrierter Form, an das
Stammhaus weitergegeben werden. Diese Zwischenstufe ldsst sich einsparen. Mit
dem Fortschreiten der modernen Datentechnik®” spricht auch fiir portugiesische
Auslandsbereiche viel fiir ein durchgingiges grenziibergreifendes Controlling durch
das Mutterunternehmen. Dort allerdings ist fachkundige Teilhabe beim
Kontrollpersonal erforderlich, soweit neben allen Sachfragen des Controllings die
kulturellen und mentalitdtsmédBigen Befindlichkeiten der portugiesischen

Unternehmenswirklichkeit betroffen sind.
iii. Mitbestimmung als '""doppeltes Controlling"

Mitbestimmung kann als geeignetes Instrumentarium fiir Kontrolle genutzt werden.
Ab einer gewissen Grofe ist in einem Unternehmen die vollstdndige Durchsicht des
Betriebsgeschehens, mithin die totale Kontrolle, nicht mehr moglich. Altpatriar-
chalische Methoden, dass der Firmeninhaber von unten nach oben Informationen
einholt, was sich organisatorisch und personell bis in die letzte Verdstelung des

°76 vgl. dazu die Kap. V.2.a. und Kap. VII.2.

77 Vgl. Kap. 11.3.

8 Zum dezentralen Controlling in internationalen Unternechmen vgl. die unterschiedlichen Ansichten bei

PERLITZ, S. 595, einerseits, WELGE/HOLTBRUGGE, S. 258, andererseits.



120

hierarchischen Firmengebildes abspielt, sind als Fiihrungsstil in neuzeitlichen
Mitarbeiterstrukturen nicht mehr zeitgeméal; sie sind ab einer bestimmten hori-
zontalen und vertikalen Aufgliederung des Unternehmens nicht mehr darstellbar
und stoBen selbst bei umfassender digitaler Vernetzung an arbeitsaufwandsmaiBige
Grenzen.

Mitbestimmung er6ffnet geeignete Methoden im Sinne eines "doppelten
Controllings"**’. Wenn Mitarbeiter Mitbestimmung erhalten, wichst ihnen Mitver-
antwortung zu. Bei mitbestimmten Aktionen oder anderen internen Betriebs-
vorgédngen, wozu der Arbeitgeber freiwillig mitbestimmende Beitridge der Arbeit-

81 statt. Mitbestimmende

nehmervertreter zuldsst, finden Aushandlungsprozesse’
Entscheidungsbeitrdge der Arbeitnehmervertretungen miissen sich gegeniiber dem
Sozialpartner plausibel artikulieren. Dies kann von Seiten der Arbeitnehmervertre-
tungen nur unter Verarbeitung dessen geschehen, wie sich die Arbeitnehmerschaft
Losungen vorstellt. Dieser Darstellungs— und Einbringungsprozess trigt von Seiten
der Mitbestimmungstriger Informationen nach oben an die Geschiftsleitung. Es
findet somit bei gemeinsamen Entscheidungsfindungen der Arbeitgeber— und
Arbeitnehmerseite ein reziproker mitbestimmungsorientierter Informationsfluss
statt. Der Arbeitgeber gibt kund, welche Unternehmensstrategien oder —ziele von
ihm vorgesehen sind; die Arbeitnehmerseite tragt dazu bei, aus ihrer Sicht beratend
oder anspruchstellend ihren entsprechenden Beitrag zu leisten. Insoweit findet im
Unternechmensinteresse Co-Management statt’*>, ohne hierdurch die sozialpartner-
schaftliche Gegeniiberstellung von institutionellen Interessengegensitzen aufzuge-
ben. Ob diese Form des innerbetrieblichen Zusammenwirkens zwischen Arbeit-
geber— und Arbeitnehmerseite einvernehmlich ablduft oder sich kontrovers als
Konfliktmanagement™ #uBert, spielt keine Rolle; immer flieft Information von
unten an die Geschiftsleitung und ermdglicht dieser, aus dem Feedback Informa-
tionen zu gewinnen und Kontrollerkenntnisse abzuleiten. Da Information auch eine
elementare Grundlage fiir neue Entscheidungsfindungen und neuerliche Kontroll-
maBnahmen des Managements ist”', sie zudem einen wesentlichen Teil des

Mitbestimmungsverhaltens in der Interessenauseinandersetzung von Unternehmens-

7 Vgl. Kap. V.3.b.cc.fff.

580 NAGEL, Deutsches und europdisches Gesellschafisrecht, S. 276, ders. Wirtschaftsrecht III, S. 227;
NAGEL, RIESS/THEISS, S. 196, NAGEL/RIESS/RUB/BESCHORNER, S. 144.

¥l NAGEL, aa0, S. 275, 226.

82 NAGEL, aa0, S. 275, 226: NAGEL/RIESS/THEIS, S. 194.
% NAGEL, aa0, S. 275, 226.

¥ NAGEL, Mitbestimmung, S. 141-146.
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leitung und Arbeitnehmervertretung darstellt®®, bietet ein funktionierendes Co—
Management vielfdltige Erkenntnismoglichkeiten, die konkreten Informations-
beitrdge und die -inhalte der Arbeitnehmerseite zu Kontrollzwecken zu nutzen.
Geschickte Unternehmensfithrung gewéhrt dieserhalb prinzipiell angemessenen
Spielraum fiir Co—Management. Wenn die Arbeitnehmervertretung viel fiir die
Belegschaft in ihrer Interessenformulierung gegeniiber der Firmenfithrung heraus-
holen will, muss sie die Karten offen auf den Tisch legen, also ein umfingliches
Informationsverhalten pflegen. Auf diese Weise kann arbeitgeberseits iiber den
Zusammenhang von Co—Management und Zufluss von Informationen der Mitbe-
stimmungstriger ein "doppeltes Controlling" ausgeiibt werden. Die Arbeitnehmer-
vertretung wird dariiber hinaus zum "inneren Korrektiv" des Managements, indem
sie dazu beitrdgt, Interessen und Positionen der Belegschaft mit den Zielsetzungen

der Unternehmensspitze abzugleichen’®®

587

. Mitbestimmung gedeiht letztlich zu einem
besonderen Effizienzfaktor™'. Diese Effizienz besteht darin, bei gemeinsamen Ge-
staltungsvorhaben die unternehmerischen Zielvorstellungen mit kreativen Beitrdgen

der Arbeitnehmervertretung im wohlverstandenen Firmeninteresse zu biindeln.

Weitsichtiges praxisnahes Management unterhélt einen regelméfBigen latenten Infor-
mationsaustausch mit dem Betriebsrat; daraus ergibt sich eine fortlaufende Quelle
an Informations— und Bewertungsmoglichkeiten in beiden Richtungen. Der Be-
triebsrat weil} aus seiner Nihe zur Belegschaft besser, welche Schwachstellen an
der Basis vorhanden sind und welche Griinde dafiir verantwortlich zeichnen. Auf
portugiesische Fallbeispiele bezogen sei an vergleichsweise hohe Fehlzeiten,
geringeren Produktionsausstol, verminderte Qualitédtsergebnisse, planerische Unge-
reimtheiten, organisatorische Schwachstellen oder fehlende Innovationsge-
stimmtheit gedacht; die Beispiele lieBen sich erweitern. Insoweit stellt die fiir
Portugal gesetzlich festgelegte Notwendigkeit der monatlich einmal stattfindenden
Informations— und Konsultationssitzung zwischen Geschéftsleitung und Arbeitneh-
mervertretern®™ eine sinnvolle Einrichtung fiir Schwachstellenanalysen dar. Das gilt
ferner im Sinne einer antizipierenden Kontrolle. Der Arbeitgeber erfdhrt im
Vorfeld, welche Vorstellungen in der Arbeitnehmerschaft in der Entwicklung
begriffen sind; oder die Arbeitnehmervertreter tasten vor, was von ihnen an

demnéchstigen Ansinnen an die Geschiftsleitung heranzutragen beabsichtigt ist.

385 NAGEL/RIESS/RUB/BESCHORNER, S. 28, 132.

8 NAGEL, aa0, S. 277, 228.
37 NAGEL, aa0, S. 278, 228.
88 Vgl. Kap. VI.B.1.a.bb.bbb.bbbb.
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Gleiches gilt fiir die an den Besprechungen teilnehmenden Gewerkschaftsmit-

. .. . . 9
glieder, sofern sie im Betrieb vertreten sind’®

. Eine bisweilen noch wirkungsvollere
Methode allgemeiner Informationseinholung, breitgefidcherter Priifungsmoglichkei-
ten sowie antizipierender Kontrollansétze ist neben der monatlichen Informations—
und Kontrollsitzung in groBer Runde das periodischgepflegte gemeinsame
Mittagessen des Geschéftsfithrers mit dem Vorsitzenden des Betriebsrates. Diesem
Procedere unter vier Augen kommt in Portugal eine entscheidende Bedeutung fiir
den wechselseitigen Informationsaustausch sowie das allgemeine partnerschaftliche
Konsenzverhalten zwischen Arbeitgeber— und Arbeitnehmerseite zu. Es wertet zum
einen den Betriebsratsvorsitzenden auf, gibt der Geschiftsleitung zum anderen im
Sinne weitsichtiger Unternehmensphilosophie die Moglichkeit, frithzeitig, bedarfs-
gerecht und pointiert anstehende Entscheidungsprozesse auf informelle Weise
abseits offizieller Sitzungen der Sozialpartner auf den Weg zu bringen; das gilt auch
gezielt dazu, sie {iber den Betriebsratsvorsitzenden bei der Belegschaft zunéchst
gedanklich vorzufertigen. Fiir portugiesische Verhdltnisse ist ein solcher
personlicher informeller Kontakt mit dem Leiter der Arbeitnehmervertretung der
beste  Ansatz fiir multipolare  personalwirtschaftliche  Strategien der
Geschiftsleitung, zudem ein brauchbarer Weg fiir einen auslédndischen Investor, die
strengen traditionellen Strukturen, welche jegliche substantielle Beteiligung der
Arbeitnehmerschaft ausschlieBen, aufzuweichen. Der Impregador bleibt dennoch
die alleinige und oberste Instanz fiir jedwede Entscheidungsfindung®’; gleichwohl
finden wertvolle Einbringungsprozesse von Arbeitnehmerseite auch ohne formale
Mitbestimmung statt. Die gesetzliche Pflicht des Unternehmers zur Informations—
und Konsultationsgewihrung®' wird effizient abgerundet. Ein umsichtiger
Unternehmer nutzt eben, selbst wenn Co—Management nicht gepflegt wird, im
Sinne von "Effizienz" und "doppeltem Controlling" die Einbeziehung des
Betriebsratsvorsitzenden, um sich Information und kontrollrelevanten Durchblick
auf die Basis zu verschaffen. Es lassen sich im Verbund weitere Details
unternehmerischer Fithrungsprinzipien realisieren: Neben Informationserlangung
und Kontrollausiibung vermag der Arbeitgeber Schwachstellen—, Verbesserungs—
und Innovationsmanagement zu praktizierensgz.

In multinationalen Kooperationen in Portugal ist der beschriecbene Weg Teil des
Aufbruchs alter Strukturen und Hinflihrung auf verstdrkte Mitwirkungsrechte der

%9 Vgl. Kap. VL.B.1.b.
> Vgl. Kap. 11,
> Vgl. Kap. VI.B.2.a.bb.



123

Arbeitnehmer. Mitbestimmung i.S. von "doppelter Kontrolle" wére grundsétzlich
auch in Portugal eine durchfiihrbare und sinnvolle Einrichtung. Selbstverstdndlich
kommt es im FEinzelfall auf die GroBe des Unternehmens an. Zu denken ist an
Unternehmen ab 50 Mitarbeitern®”. Je weiter die Geschiftsleitung von der Basis
entfernt ist, desto groBer gestalten sich, wie allgemeinhin in jeder Firmen-
konstellation, die Informationsdefizite und besteht gesteigerter Bedarf an
"doppeltem Controlling". Bei der generellen Kleinstruktur der portugiesischen
Unternehmen** mag es, falls kein Betriebsrat vorhanden ist>”, bei dem laufenden
personlichen Kontakt des Geschéftsfilhrers mit den Mitarbeitern oder deren
Sprechern sein Bewenden haben. Aufgeklirtes Fiihrungsverhalten geht, sofern ein
Betriebsrat besteht, auch in der dirigistisch verfassten Arbeitswelt Portugals
zweckmiBigerweise den Weg, Information von der Arbeitnehmerschaft durch
Einbeziehung des Betriebsratsvorsitzenden einzuholen. Dies gilt nach einschldgigen
Erfahrungen vorrangig mit besonderem Erfolg, wenn ein Teil der Mitarbeiter
Auslandserfahrung besitzt und bereits die Form einer mitbestimmungsgeprigten
Zusammenarbeit mit der Geschiftsleitung kennt™®. Es kommt gar nicht nicht darauf
an, wie umfassend das reziproke Informationsverhalten der Betriebsleitung oder der
Arbeitnehmerseite stattfindet; entscheidend ist die Tatsache eines wechselseitigen
Informationsverhaltens tiberhaupt. Idealfille sind gegeben, wenn Betriebsratsvor-
sitzende aus der Gruppe mit einschldgiger Auslandserfahrung in mitbestimmungs-
gepriagten Lindern kommen und die dort erworbenen Kenntnisse in die
Interessenauseinandersetzung und —abgleichung einbringen konnen. Wie immer die
Unternehmensleitung eine Einbeziehung der Arbeitnehmervertretung konkret nach
Umfang und Héufigkeit handhabt, dem Betriebsratsvorsitzenden kommt stets eine
Filter—, Ausgleichs— und Vermittlungsfunktion zu. Er gewihrleistet, dass frithzeitig
die Interessenpositionen der Beschiftigten in Diskussions— und Entscheidungs-
prozesse eingebracht werden™’. Ein kompetenter Betriebsratsvorsitzender erfiillt
zudem die wertvolle Aufgabe eines niitzlichen Ventils fiir von unten aufgestaute
kontroverse Stimmungen in der Belegschatft.

% FEDTKE, Anwaltsmarkt Europa, S. 273, 275.

% vgl. die Kap. V.2.a. und VIIL2.
% Vgl. aa0.

% Vgl. Kap. IV.5. und FuBnote 378.
% Vgl. Kap. V.4.a—d.

7 NAGEL/RIESS/RUB/BESCHORNER, S. 28, 144, 145, unter Beriicksichtigung der Einbindung von
Schliisselpersonen der Arbeitnehmerseite in Mitbestimmungsprozessen, jedoch von allgemeiner
Bedeutung fiir jede Art von Mitarbeiterbeteiligung an Entscheidungsfindungen in Unternehmen.
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Investoren sollte es, wenn die Frage der Bildung oder Neubesetzung von
Betriebsratspositionen ansteht, angelegen sein, Kandidaten vorab voriibergehend zu
Lern— und Informationszwecken fur einige Zeit in das Mutterunternehmen
abzuordnen und ihnen dort die guten Spielregeln einer effizienten Konsensbildung
von Geschiéftsleitung und Arbeitnehmervertretung sowie letzlich die veritablen
Vorziige einer vitalen und kreativen Mitbestimmung n#herzubringen. Profes-
sionalitédt auf der Betriebsratsseite kann auch in Portugal nur férderlich im Sinne der
gemeinsamen Unternehmensziele einer funktionierenden konsensgestimmten
Sozialpartnerschaft als aktive und reaktive Zusammenfithrung von Interessen-

positionen sein’”®,

dd. Berichtswesen, Statistik, Informationsmanagement

Berichtswesen, Statistik und horizontale sowie vertikale Informationsstrukturen
gehen Hand in Hand mit dem Controlling der Unternehmensleitung und den
Einzelheiten der Handhabung von Priifungsmafinahmen. Fiir internationale Kon-
zernstrategien  gilt:  Informations— und Kommunikationstechnologien sind
Schliisseltechnologien einer globalen Form der Kontrolle der Konzerntéchter durch
die Zentrale >’

Berichtsmethoden und Statistik bediirfen in Portugal nur insofern einer
Standardisierung®”, als das Kerndatengrundgeriist und die tragenden internen
Arbeitsvorgidnge, die organisatorischen Grundmuster und betriebsspezifische
Wirtschaftsdaten involviert sind. Methodisch sind hierzu fiir jedweden Informa-
tionstransfer dieselben Hilfsmittel an Technologien geeignet wie beim Controlling,
also die Summe aller elektronischen Datenverarbeitungen und etwaiger manueller
Aufzeichnungen®'. Ein EDV-gestiitztes Berichtswesen jedenfalls integriert die
multinationalen Bereiche funktional und rdumlich, effektiert die Koordination,
flexibilisiert die Anpassungsmoglichkeiten und schafft gesteigerte unterneh-

merische  Beweglichkeit®”.  Der  Modernisierungsgrad  digitalgenetischer

% Vgl, NAGEL/RIESS/RUB/BESCHORNER, S. 28, 132.

39 a0, S. 53, 54.

69 7u den unterschiedlichen Typologien von Berichtswesen, Statistik und Information in internationalen

Firmen vgl. die einschldgige Literatur bei PERLITZ, S. 592; SCHERM/SUB, S. 357-359, 374, 377, 378,
383, 386, 388, 389; WELGE/HOLTBRUGGE, S. 255-257; vgl. auch Kap. VIII.3.c.dd.

Vgl. Kap. VIIL3.c.ff.; vgl. ALMEIDA, V, S. 24ff, 75ff, FERREIRA CASCAO/NAMERCIO CUNHA, S. 17-19.
NAGEL/RIESS/RUB/BESCHORNER, S. 54, 55.
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Informationsausstattungen hat in Portugal den Standard fithrender Industrieldnder

603 04

erreicht®”, u.z. auf allen Kommunikationsebenen®

Im Handling und vom Umfang her sind das Berichtswesen, die Statistik sowie das
Informationsmanagement in Portugal keinen besonderen Problemen ausgesetzt.
Wegen der zumeist einfach gestalteten Unternehmensstruktur, was die Anzahl der

Mitarbeiter und die vertikalen Betriebsebenen anbetrifft®®

, kann die gesamte
Systematik von Berichtswesen und Statistik auf einfacher bedarfsgerechter Schiene
nach zentralen Vorgaben der Mutterfirma ablaufen. Irgendein besonderer
portugaltypischer Zuschnitt ist nicht erforderlich. Selbst groBe Unternehmen mit
iiber 1000 Mitarbeitern fahren fast ausschlieBlich einheitliche und koordinierte
Programme der Konzernmutter™ .

Bilaterale Firmenkooperationen oder komplette Firmeniibernahmen in Portugal
zeigen ebenfalls keine besonderen thematischen Auffilligkeiten. Das liegt daran,
dass formalisierte und normative Verfahren von Berichtswesen, Statistik sowie
Informationsmanagement im Stil mitteleuropdischer Ausformung in portugiesischen
Firmen entweder nicht instrumentiert sind oder nicht vo6llig schulmiBig
durchgefiihrt werden, sodass Angleichungen an die entsprechenden Strukturen des
Investors, auch vollstindige Systemiibernahmen, keine Schwierigkeiten mit sich
bringen. Insofern bringen portugiesische Firmen auch im Kontext europa— oder
weltweit ausgreifender Firmenorganisationen keine Diskrepanzen, wenn es um
Einbeziehungen in multiperspektivische Handhabungen von Berichtswesen,
Statistik und Informationsmanagement geht. Hindernisse durch unzureichende

607 .
sind

Informationsbereitstellung wegen kulturbedingter Interpretationsvorbehalte
nicht bekannt und wiirden dem Grundverstindnis der Portugiesen fiir offene
Zusammenarbeit zuwiderlaufen. Linderweit arbeitende Konzerne brauchen fiir
jedwede Formen komparativer Aufbereitungen und Bewertungen im Teilsektor

Portugal keinerlei Sorge zu hegen, nicht jederzeit kompatible Gegebenheiten

%3 Das liegt einerseits daran, dass viele Neuinvestitionen nach modernstem Stand geschaffen wurden,

andererseits an einer intensiven Bezuschussung aus EU-Fonds fiir technische Innovationen.
% ALMEIDA, V., S. 41ff, 63fT.
605 vgl. die Kap. V.2.a. und VIL.2.
% Auskunft der Deutsch—Portugiesischen Industrie— und Handelskammer Lissabon.

SCHERM/SUB S. 399, 396; zur interkulturellen Kommunikation, auch zum Thema "kulturbedingte
Interpretationsvorbehalte", vgl. auch BLOM/MEIER, S. 73ff, vgl; auch Kap. V.3.b.cc.ggg. und hhh.

607
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vorzufinden®®®. Dies gilt gleichermaflen, wenn konzernverbindliche Kommunika-
tionsstrategien einer grenziiberschreitenden Handhabung des Berichtswesens
zugrunde liegen®”.

c. Personalwesen in Portugal

aa. Allgemeines

Entscheidendes Lebenselement eines jeden zukunftsorientierten, wirtschaftlich
denkenden grenziiberschreitend arbeitenden Unternehmens, das auf Umsatz,
Rentabilitdit und integrierte Positionierung im Markt reflektiert, bilden stabile
Personalverhéltnisse. Das Personal ist der wesentliche kritische Punkt jeglicher

Unternehmensaktivitit®'°.

Grenziiberschreitende Strukturen des Personalwesens lassen sich nicht in

611

einheitliche Schemata fassen Zum Personalwesen und Personalmanagement

liegen nur wenige Erkenntnisse tiber spezifische Implikationen der Internatio-

nalisierung vor®'?

. Einheitliche Auffassung ist, dass in internationalen Unternehmen
der Stellenwert der Personalinvestitionen besonders dadurch herausgekehrt wird,

dass

. . . 1
e sich Personalwesen in anderen Umwelten abspielt®"?,

e Auslandseinsidtze und damit voriibergehendes oder linger dauerndes Berufs-
leben in anderen Sozialstrukturen, in anderer kultureller Umgebung und in
anderen Klimazonen stattfinden,

e alles dies gleichgerichtet eingebettet ist in ein besonderes grenziiber-
schreitendes multikulturelles Unternehmensprogramm eines Investors.

Internationale Personalangelegenheiten614 erhalten damit eine ginzlich andere
Gewichtung als diejenigen im nationalen Bereich®". Gerade in Portugal sind eine

6% Zur Frage der richtigen Kompatibilitit von Berichtswesen, Statistik und Informationsmangement in

internationalen Firmen vgl. PERLITZ, S. 592; SCHERM/SUB, S. 395; WELGE/HOLTBRUGGE, S. 255.
99 ALMEIDA, V., S. 55ff.
610 ABREU DE FARIA BILHIM, S. 31.

PERLITZ, S. 211-215, welcher fiir die Fiihrungsebene eine Vierteilung in internationales,
multinationales, globales sowie transnationales Management vornimmt.

WELGE/HOLTBRUGGE, S. 185.

611

612
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Reihe besonderer Accidentia im Kontext personalwirtschaftlicher Vorgaben zu

beachten®'®. Das gilt auch im Hinblick darauf, dass von der bloBen Handarbeit

immer mehr zur Industrialisierung iibergegangen wird, also zur Automatisierung®'’.

bb.

Personalauswahl — Personalbereitstellung

Erstes bedeutsames Problemfeld fiir auslédndische Investitionen in Portugal ist die

richtige Personalauswahl und —bereitstellung®'®. Sie figuriert im Sinne einer

okonomisch rentablen sowie personalwirtschaftlich vertrdglichen Unternehmens-

fihrung zwischen vier wegweisenden Koordinaten, ndmlich

Mit

der origindren Personalbestandsplanung, aufgeteilt in eigenes entsandtes
Personal des Stammhauses sowie einer Bestiickung bzw. Rekrutierung vor
Ort mit ausldndischen Mitarbeitern,

der bestmoglichen Entsprechung vorgezeichneter Qualitidtsanforderungen fiir
die Personalbesetzung auf allen Ebenen,

den spezifischen Suchmethodiken nach qualifiziertem heimischem und
fremdem Personal unter besonderer Beriicksichtigung der Ergiebigkeit der
jeweiligen Human Resources auf dem Arbeitsmarkt,

der effizienten Sicherung einer tragfdhigen Personalkostenstruktur mit Blick
auf die unternehmerische Zielsetzung sowie den Unternehmensnutzen einer
groBtmoglichen Gewinnerwirtschaftung®"”.

diesen vier Eckpfeilern sind die entscheidenden strategischen, operativen sowie

organisatorischen Teilaspekte flir die notwendige Personalbestiickung eines

613

614

615

616

617
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619

Zur Interkulturalitdt vgl. FINURAS I, S. 81ff, 145ff und Kap. V.3.b.cc.iii.

Zum internationalen Personalwesen, seiner Entwicklung, seinen spezifischen Organisationsschemata,
Methodiken, Auswahlregeln sowie grenziiberschreitenden und interkulturellen Problemfeldern vgl.
BLOM/MEIER, S. 133ff., S. 268; DRUMM, S. 691ff, MACHARZINA/WOLF, in KUMAR/WAGNER, S. 49ff;
PERLITZ, S. 435 m.w.N.; SCHERM/SUB, S. 227ff, WELGE/HOLTBRUGGE, S. 211ff.

SCHERM/SUSB, S. 228.

Zur portugiesischen Literatur iiber Personalbereitstellung und Auswahl vgl. ABREU DE FARIA BILHIM, S.
67ff, ALVES MARQUES/PINA E CUNHA, S. 93ff, CAETANO/VALA, S. 265ff, FERREIRA
CASCAO/NAMERCIO CUNHA, S. 45ff, FINURAS I, S. 241ff.

ABREU DE FARIA BILHIM, S. 24, 25.

Zur internationalen Personalauswahl vgl. BLOM/MEIER, S. 133, 154, 273; PERLITZ, S. 445, HEYMANN/
SCHUSTER in KUMAR/WAGNER, S. 85ff.

Zur betriebswirtschaftlichen Wertigkeit der Personalkosten im Vergleich zu Deutschland vgl. FuBBnote
409.
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Investitionsvorhabens in Portugal abgesteckt. Die personalwirtschaftliche

Abrundung wird durch ein betriebseffizientes Fiihrungsmanagement bewirkt®*’.

aaa. Personalbestandsplanung

Ausgangspunkt einer richtigen Personalbestandsplanung fiir internationale
Unternehmensaktivitdten ist die Feststellung des konkreten Personalbedarfs, u.z.

621

gegliedert kurz—, mittel- und langfristig’~". Richtschnur dafiir ist ein analytischer

Stellenbesetzungsplan bzw. die empirische Bedarfserfassung, aufgeteilt in

622

entsandte’”” und heimische Manpower.

Auch fiir Vorhaben in Portugal ist flir simtliche Formen von Neugriindungen und
Kooperationen in aller Regel kennzeichnend, dass die Personalbereitstellung am
Anfang geringfligiger ausfillt, um mit dem Anwachsen des Betriebes zu steigen,
sofern die Investition iiber die Probe— oder Anlaufphase hinausgeht und keine feste
Besetzung von vornherein festliegt. Soweit es heimisches Personal angeht, ist
besonderes Augenmerk vorrangig der arbeitsrechtlichen Sperregelung zu widmen,
623 Also ist

unternehmerische Vorsicht bei der Bestiickung mit beliebigen Festangestellten in

dass es kein ordentliches Kiindigungsrecht des Arbeitgebers gibt

portugiesischen Arbeitsvertrigen angesagt. Dies gilt auch fiir betriebliche
Kernbereiche, selbst fiir Stabsstellen, beispielsweise der Materialbeschaffung, der
Materialverwaltung, dem FEinkauf, der Fertigung, der Qualititskontrolle, dem
Verkauf, dem Marketing, der Buchhaltung und anderen Positionen mehr. Optimale
Ausnutzungsgrade der verfligharen Human Ressources durch préferierte Dauer-
anstellung stehen zumindest im Anfangsstadien des Betriebes versus gebotener
Risikoabfederung von Personalkosten Wenn ein dauerangestellter Mitarbeiter nicht
den Erwartungen entsprechen, ist Ineffizienz der Arbeitsleistung gegeben, der
Mitarbeiter aber nicht kiindbar. Problemtrichtige Fragen aus dem besonderen
Kiindigungsrecht Portugals muss der Investor kennen und beriicksichtigen.

620 Vgl. Kap. VIIL4.c.

62l Zu Einzelfragen der internationalen Personalbereitstellung und Stellenbesetzungspolitik vgl.

BLOM/MEIER, S. 133, 269; SCHERM/SUB, S. 228ff.; PERLITZ S. 433; zur portugiesischen Literatur siche
ABREU DE FARIA BILHIM, S. 83ff, FINURAS I, S. 141ff, FINURAS II, S. 167ff, CARDOSO/VALA, S. 43ff,
FERREIRA CASCAO/NAMERCIO CUNHA, S. 265ff, FINURAS 1, S. 142ff.

Zum internationalen Einsatz von eigenen Mitarbeitern, zu den Entsendezielen, der
unternehmensspezifischen Entsendepolitik und den zeittypischen Formen der Auslandsabstellungen vgl.
BLOM/MEIER, S. 163—169, HUMMERL/JOCHMANN in KUMAR/WAGNER, S. 127ff.

63 Vgl. Kap. VL.B.2.a.

622
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Selbstverstdndlich kommt es auf Art und Umfang der Investition oder
grenziiberschreitenden Kooperation an, auch ob es sich

e um einen Fabrikationsbetrieb mit einer unverzichtbaren Kernmannschaft,

e cin Handelsunternehmen mit einem Mindestbesatz von kaufminnischen
Mitarbeitern oder

e cine Dienstleistungsfirma mit lebensnotwendigen personellen Fixpunkten
handelt

und nur Mitarbeiter in Vollvertrigen und nicht auf Zeitvertragsbasis auf dem
Stellenmarkt zu bekommen sind®**. Mitentscheidend ist ferner, ob die Investition als
eigenstindige Neugriindung, z.B. als Filialgebilde, als Joint—Venture oder
Ubernahme eines bestehenden Unternehmens angelegt ist®®. Festanstellungen von
Vollkriften oder die Ubernahme von Bestinden bestehender Arbeitsvertrige in
Firmennachfolgefillen hindern nachhaltig die Moglichkeiten des Investors, mit
variabler Personalbereitstellung und flexibler Personaleinsatzplanung zu arbeiten,
was gerade im Griindungsstadium kostenmifRig vorteilhaft sein kann. Uberbe-
setzungen wirken sich unmittelbar auf die Personalkostenhohe im Sinne von
Fixkosten aus. Zu den landestypischen Priaferenzen auf dem 6konomischen Gebiet

626 Die Billiglohnstruktur bildet einen
627

zdhlt in Portugal die Personalkostenstruktur
bedeutsamen Hauptexportartikel der portugiesischen Wirtschaft Gesamt-
wirtschaftlich bedeutet dies fiir den auf optimale Rentabilitdt angelegten Investor,
dass er die Lohnkostengestaltung — neben der Arbeits— sowie der Produktions-
intensitdt — sorgféltig im Auge behalten muss. Personalwirtschaftliche Kompo-
nenten wie Personalauswahl, Personalbestandsplanung, Personalbereitstellung,

8 stehen

Qualititsanforderung, Personalsuche, Lohnstruktur und Personalfiihrung®
mit der Lohnkostenverfassung des Betriebes in untrennbarer Verbindung und bilden
unternehmensstrategisch eine wechselbeziigliche FEinheit. Sémtliche personal-
wirtschaftlichen Indices miissen auf die Herbeifiihrung und Bewahrung einer
vertriaglichen Personalkostenstruktur ausgerichtet sein. Bereits wenige Punkte

Abweichung von einer budgetierten Personalkostenplanung oder branchen-

624 Zum Zeitvertrag vgl. Kap. VI.B.2.d.

62 vgl. Kap V.l.a.
626 ygl. Kap. V.3.c.bb.ddd.
7 vgl. Kap. V.1.c.
2% Vgl. Kap. V.3.c.
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beziiglichen Personalkostenstruktur konnen das wirtschaftliche Konzept der
Auslandsgriindung in Gefahr oder gar zu Fall bringen. Bestangelegte personal-
wirtschaftliche Programme als Teil dieses Konzepts greifen nicht, sofern die
generelle Lohnkostenbelastung aus dem Ruder lduft. Wenn die Kostenstruktur eines
Unternehmens nicht oder nicht mehr stimmt und die Insolvenz eintritt oder auch nur
die SchlieBung des Betriebes in Portugal ins Auge gefasst wird, greifen die
landestypischen Besonderheiten, dass ein Unternechmen nur unter besonderen
Voraussetzungen der Vorschaltung eines Verfahrens zur Rettung des Betriebes

62 Es fallen erhebliche Abfindungsregeln fiir den Verlust

630

liquidiert werden kann
von Arbeitspldtzen an. Konkursausfallsgelder sind unbekannt™". Wird eine zeitlich
begrenzte Investition durchgefiihrt, ist es von der Kostenseite her besser, mit
Zeitvertrdgen zu arbeiten oder mit Dauervertragen, welche automatisch auslaufen.
Die Abfindungsregelungen sind im rechnerischen Ergebnis geringer®'. Strategische
Entscheidungen und Handlungskonzepte miissen daher bei jedem projizierten
Unternehmensprogramm das Augenmerk auf die Personalbudgets und Personal-
kostenrisiken lenken, auch wenn Portugal ein Niedriglohnland ist. Die Erfahrung
lehrt, dass viele ausldndische Unternehmen wegen allzu hoher Stilllegungskosten
den Schritt zur SchlieBung nicht sofort gehen, sondern erhebliche Nachschiisse flir
letztlich lohnkostspielige Durststrecken zur Rettung des Unternehmens leisten. Am
Ende sind sie doppelt bestraft, nidmlich durch diese vergeblichen
Zusatzaufwendungen und die SchlieBungskosten obendrauf. Manch ein
auslidndischer Investor kann ein Klagelied dariiber anstimmen, dass bei nicht
rentabler Portugalvestition die Durchhalte— und/oder SchlieBungskosten eine
erhebliche finanzielle Zusatzbelastung darstellen. Die Kehrseite der Medaille des
préferierten Billiglohnlandes liegt in dem Risiko, nicht mit einer Investition in die
definitive Unrentabilitidt gelangen zu diirfen. Dann werden Personalkosten durch
Abfindungen zu einer besonderen nachwirkenden Belastung. Deshalb bieten aus
den vorbeschriebenen Erwidgungen heraus Firmeniibernahmen mit einem hohen
Mitarbeiterbestand, dieser belastet mit latentem aufaddierten Abfindungs-
potential®?, in aller Regel fiir einen auslindischen Investor keine attraktive perso-
nalkostenmiBige Einstiegsperspektive. Das Personalkostenrisiko ist zu unkalkulier-

2 Vgl. Kap. VL.B.2.h.
630 Vgl. Kap. VI.B.1.d.
61 Vgl. Kap. VL.B.2.e.
632 Vgl. Kap. VL.B.2.e.
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bar; dadurch kann das erstrangige Unternechmensziel der Nutzung der
portugiesischen Billiglohnstruktur633 von vornherein leerlaufen.

In Anfangsphasen einer Investition, aber auch spiter bei filligen Personalauf-
stockungen, werden zweckmiBigerweise Zeitvertriige angewendet™’. Mit
Zeitvertragen arbeiten gleichfalls umfinglich portugiesische Unternehmen.
Niemand im allgemeinen Arbeitnehmerbereich, vor allem nicht Berufsanfinger,
konnen sofort einen Einstieg in eine dauerhafte Position erwarten. Sie durchlaufen
praktisch ausnahmslos eine mehrjdhrige Periode von Zeitvertrigen. Das ist in
Portugal seit jeher iiblich. Portugal hat ab 1999 die Regelung der européischen
Richtlinie zur Gestaltung von Zeitvertrigen — bis zur Dauer von maximal drei
Jahren — iibernommen®”. Mit der Neuregelung des Arbeitsrechts ab 1.12.2003 wird
die Maximalzeit zuldssiger Zeitvertrige von drei auf sechs Jahre erhoht®™. Auf
Kostenvorsicht und personalbesetzungsméllige Beweglichkeit abgestimmte
Personalpolitik darf, eben wegen der ordentlichen Kiindigungssperre®’, nicht
darauf verzichten, die Moglichkeiten von Zeitvertragen, sei es auf bestimmte oder
unbestimmte Begrenzung63 8, in extensis zu nutzen; das bedeutet unternehmerische
Kostenvernunft mittels flexibler Beschéftigungsplanung und variablem Personal-
einsatz. Die moderne portugiesische Arbeitszeitordnung mit Moglichkeiten von
Schichtdienst und Wochenendarbeit ist zusitzlich behilflich®”. Dies alles
bewerkstelligt sich bei einem noch bestehenden Grundumfang von 40, maximal 48
Wochenarbeitsstunden. Letztere miissen durch Tarifvertrige festgelegt sein und

diirfen 12 Monate Festlegung nicht iiberschreiten®’.

Die Besetzungsausrichtung auf Zeitvertragsbasis

633 Vgl. Kap. V.b.c.bb.ddd. und FuBnote 409.
84 ygl. Kap. VI.B.2.d.

%% Vgl. EU-Richtlinie 99/70/EG des Rates vom 28.6.1999 zu der EGB-UNICE-CEEP-
Rahmenvereinbarung iiber befristete Arbeitsvertrage — Amtsblatt der Europdischen Gemeinschaften L
175/43 vom 10.7.1999, vgl. zur Richtlinie iiber befristete Arbeitsvertrige NAGEL, Wirtschaftsrecht der
Europdischen Union, S. 268ff. Zur umfangreichen Literatur zu diesen Fragen aus portugiesischer Sicht
siehe QUINTAS/QUINTAS, S. 1011f, S. 11451t

636 Vagl. Art. 139, Abs. 2 L99/2003 sowie Kap. VI.B.2.d.aa.
%7 Vgl. Kap. VI.B.2.a.
Vgl. FEDTKE in HENSSLER/BRAUN, "Arbeitsrecht in Portugal”, Rz. 21 — 27.

Dies kann vom Arbeitgeber einseitig angeordnet werden, bedarf nicht der Zustimmung der
Arbeitsaufsichtsbehorde; vgl. FEDTKE, aaO. Rz. 60.

Art. 3 L 73/98 vom 10.11.1998, Gesetz iiber die Arbeitszeit; im Vergleich zu mitteleuropdischen
Durchschnittsarbeitszeiten von 38 Stunden bzw. teilweise inzwischen 35 Stunden ist deshalb mittels
Zeitvertrdgen ein erheblich variableres Arbeitszeitvolumen darstellbar.

640
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e Dbietet im planerischen Personaleinsatz mittel- und langfristig ein probates
strategisches Sicherheitspolster,

e schiitzt gegen dauerhafte Falsch— oder Uberbesetzungen,

e ermdglicht, variable Arbeitsanfille, Arbeitsspitzen, saisonale Schwankungen,
tempordre Sonderaufgaben und Vertretungsfille bedarfsgerecht auszuba-
lancieren und

e hilft besetzungsmiBig auch kurzfristig, jede situationsbedingte variable
Personaleinsatzplanungssituation addquat anzupassen.

Selbstverstindlich darf nicht iiberschen werden®', dass auch Zeitvertrige

beachtlichen Abfindungsregelungen® bei ihrer Beendigung unterliegen; in der
Gesamtbewertung bieten sie jedoch nach gesicherten empirischen Erfahrungen
personalbesetzungs— sowie kostenmiBige Vorteile. Mit Zeitvertrdgen ldsst sich vor
allem besser einer portugiesischen Schwachstelle im Personalwesen entgegen-
wirken, "freie Tage" einzustreuen. Im internationalen Vergleich ist die
"Abwesenheitsrate" in Portugal beachtlich, wie statistische Erhebungen der
Deutsch—Portugiesischen IHK belegen®”. Dieser Missstand ist bei streng
kontrollierter Personalfithrung gegen Null reduzierbar. Jedenfalls bewirken
Leerzeiten durch Ausfille aufgrund von Abwesenheit beachtliche EinbuB3en in der
Arbeitseffizienz, zumal es mangels ordentlicher Kiindigungsmdoglichkeit keine
Vertragslosung wegen iiberméBiger "freier Tage" gibt, sofern nicht aus einem
solchen exzessiven Verhalten insgesamt ein auBlerordentlicher Kiindigungsgrund

644

erwédchst” . Die Nachhaltung "freier Tages"—-Angewohnheiten ist allemal ein

aufmerksam zu beachtender Fiihrungs— und Kontrollpunkt®® .

Alle diese Uberlegungen schaffen einschlieBlich einer vorsorglichen Personal-
reservehaltung von Teilzeitkréiften646, deren Einsatz erforderlich werden kann, wenn
selbst bei gleitenden Arbeitszeiten Voll- und Zeitkrifte unterschiedlich anfallende
Arbeitsautkommen nicht hinreichend zu bewiltigen vermodgen, eine ausreichende
unternehmerische Beweglichkeit in Fragen der Personaleinsatzplanung.

41 Vgl. Kap. VI.B.2.e.dd.
2 ygl. Kap. VI.B.2.e.dd.

3 Vgl. Kammerbroschiire der Deutsch—Portugiesischen Industrie- und Handelskammer "Standort

Portugal"
¢4 ygl. Kap. VI.B.2.c.aa.

5  Vgl. Kap. V.3.b.cc.; siehe ebenfalls hierzu die Kap. VI.B.2.f. und g zu den Themen "bezahlte
Freistellung", fiir Aus— und Fortbildung sowie aus Anlass familidrer Ereignisse.
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Bei der Personalbestandsplanung mittels Entsendungen aus dem Mutterhaus sind
fur Portugal, wie in jeder anderen grenziiberschreitenden Expansionsstrategie, die

diversen Fragen von

e Betreuung im Ausland®”,

e Karriereplanung— und Laufbahnabsicherung entsandter Mitarbeiter®*®,

e Repatriierung und Reintegration von Riickkehrern in den Mutterbetrieb®®,

e permanenter bedarfsbezogener Nachwuchssicherung fiir weitere Entsende-

notwendi gkeiten65 0,

e des Familienzusammenfiihrungsprinzips, der Wohnungsbeschaffung vor
ort®!,

e der Schulausbildung der Kinder, des etwaigen Studiums®*

ein strategisches Problem der vorsorgenden personellen Ressourcenauswertung und
—sicherung. Wesentlich ist ferner die aktuell ausreichende Reservehaltung
qualifizierten Personals zur erforderlichenfalls periodischen Rotation, und dies
angefangen von der Griindungsphase im Ausland bis hin zu kurzfristigen
Bedarfsanforderungen spiterhin.

Die betriebswissenschaftliche Literatur zur Entsendung hat empirische
Grundprinzipien zu bestimmten Entsendedauern entwickelt®’. Fiir Portugal gibt es
eigenstindige Kriterien und Erkenntnisse einer "optimalen Entsendedauer". Viele

% QUINTAS/QUINTAS, S. 1019ff.
47 PERLITZ, S. 452, SCHERM/SUB, S. 257.
SCHERM/SUSB, S. 231.

Zu diesem mehrschichtigen Problemkreis von Entsendung und Repatriierung vgl. BLOM/MEIER, S. 171—
179, DRUMM, S. 718, 728, PERLITZ, S. 453, SCHERM/SUB, S. 243, 248ff, vgl. auch REHBERG in
CLERMONT/SCHMEISSER, S. 385; zum Thema Wiedereingliederung des Mitarbeiters nach einem
Auslandseinsatz  in  die = Stammunternehmung  siche auch  von  BRUNN/HAUSER,in
CLERMONT/SCHMEISSER, S. 503ff; zur portugiesischen Literatur siche FINURAS I, S. 173ff.

630 SCHERM/SUB, S. 232, 257; siche auch FuBinote 690.
651

648

649

Ausgenommen in den Zentren Lissabon und Porto; beide Stddte haben jedoch nahe
Trabantenortschaften mit verbundener Verkehrsstruktur; im {tbrigen Land gibt es ausreichend
Wohnungsangebot.

%2 In Portugal gibt es zwei international hoch anerkannte Gymnasien unter deutscher Leitung in Lissabon

und Porto, welche auch portugiesische Familien, die an einer multikulturellen Ausbildung ihrer Kinder
Interesse haben, umfinglich nutzen; siehe auch FuBinote 416. Das Universitdtsangebot ist ausreichend;
vgl. FuBnote 417.

Zu dieser Frage mit der Darstellung verschiedener typischer Zeitgruppen bzw. Zeitperioden der
Abwesenheiten in einer Auslandsposition vgl. PERLITZ, S. 452; SCHERM/SUB, S. 240.

653



134

Fiithrungskrifte und Mitarbeiter abgestufter Ebenen sind, insbesondere wenn sie
sich problemlos in die wirtschaftlichen, sozialen und kulturellen Gepflogenheiten
des Landes eingefunden haben, iiber Jahrzehnte, selbst iiber die Pensionierung
hinaus, dort geblieben. Befragungen von deutschen Top— und Mittelmanagern,
welche mehr als fiinf Jahre in Portugal tétig sind, ergeben erstaunlicherweise, zumal
wenn sie aus grolen Mutterunternechmen mit tiefgestaffelter Hierarchie und
Infrastruktur kommen, dass die Heimkehrwilligkeit mitunter bis auf Null absinkt.
Das spezielle Arbeitsklima in Portugal, die andersgearteten Arbeits— und
Zeitrhytmen, die klimatischen Gegebenheiten, soziale Priaferenzen mit eigenem
Haus, Hauspersonal und Chauffeur sowie andere Vorteile an Sachbeziigen lassen
manchen davor zuriickschrecken, in die groBvolumige Anonymitdt der Mutter-
firma zuriickzukehren. Fiir Portugal gelten daher die fiir andere Léanderbereiche
gemachten empirischen Werte, welche zeitlichen Durchschnitte gingige Auslands-
entsendungen ausmachen, ohne die erfolgreiche Wiedereingliederung bei Riickkehr
zu gefdhrden, nicht deckungsgleich; es treffen tibliche Staffelungen von zwei bis
vier Jahren Dauer, vier bis sechs Jahren, sechs Jahren und mehr nicht zu. Manch ein
befragter Manager nimmt lieber Gehaltseinbuflen in Kauf, statt in die Stammfirma,
selbst in eine gehobenere oder Schliisselposition, zuriickzukehren. Lediglich dann,
wenn der Auslandsaufenthalt von vornherein als Karrieresprungbrett flir eine
konzerninterne Laufbahn vorgesehen ist, sehen die Fakten anders aus. Da
Anderungs— und Wechselbereitschaften portugiesischer Arbeitnehmer aus ihrer
Arbeitsstelle nicht besonders ausgeprdgt sind, sich also Firmengebilde {iiber
Jahrzehnte in einer identischen Personalbesetzung, zumindest im wesentlichen
Kern, stabil halten, ist es fiir den ausldndischen Investor aus Griinden der
gefestigten Firmenstruktur mitunter personalpolitische Vernunft, zu kurzfristige
Rotationen des Managementpersonals mit Bedacht zu praktizieren; stattdessen kann
er in Portugal auf Kontinuitdt der Belegschaft einschlieBlich der Expatriates setzen.
Es gibt auch kontrire Erfahrungen. So scheuen manche entsandten Mitarbeiter,
wenn sie beispielsweise die teils schwierigen inneren Verwaltungsgepflogenheiten
des portugiesischen Staates, allem voran die bisweilen reichlich eigenwillige
Bewilligungsbiirokratie, nicht flexibel genug akzeptieren wollen®*, vor langeren
Aufenthalten im Land zuriick oder brechen die Entsendung schon nach kurzer Zeit
wieder ab. Dies ist bei ndherem Hinsehen fast immer das negative Resultat einer

64 Vgl. Kap. V.1.c.
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fehlenden interkulturellen Vorbereitung auf eine Aufgabeniibernahme in
1655

Portuga
Ein Investor, welcher bei der Personalstandsplanung alle typischen portugalbe-
zogenen Besonderheiten breit erfasst und dies fiir das Entsendepersonal und das vor
Ort einzustellende sorgfiltig umsetzt, dabei besetzungsmiBig das richtige
Mischungsverhéltnis heimischer und auslidndischer Mitarbeiter findet, wird einen
erstaunlich ergiebigen Personaleffekt erzielen, sowohl in der Produktion, im Handel
als auch in der Dienstleistung.

bbb. Qualifikationsanforderungen

Entsprechend den Details der Personalbestandsplanung sowie dem funktionalen
Grundmuster des Stellendiagramms sind die Qualifikationsanforderungen fiir die
einzelnen Stelleninhaber festzulegen. Wiederum ist bei beliebigen Fachkriften und
beim Fiihrungspersonal in deutsche und ausléindische Mitarbeiter zu trennen®.

Auch in Portugal werden an internationale Fithrungskréfte und grenziiberschreitend
titiges Personal erhdhte Anforderungen gestellt™’. Das Spektrum der fachlichen
Qualifikationen ist jedoch einfacher gegliedert, schon wegen der iiberwiegend

kleinen Unternehmenseinheiten sowie dem allgemeinhin fehlenden Mittelmanage-

658

ment, was weniger Spannweite an Qualitdtskategorien erfordert Entsandtes

Personal aus dem Stammhaus wird zweckméBigerweise dort ausgewdahlt, positions—
und landesbezogen vorbereitet und mit entsprechenden Vertrdgen ausgestattet; diese

haben vor allem die Dauer des Aufenthaltes und die Hohe der Dotierung — neben

659

den iiblichen anderen Einzelheiten eines Entsendevertrages — zu regeln™ . Eine

insoweit einheitliche Konzernpolitik zur Heranbildung und Nutzung spezifischer

660

Human—Resources—Ansétze™" hat auch fiir personalwirtschaftliche Handhabungen

auf dem portugiesischen Arbeitsmarkt Giiltigkeit.

65 Zum Thema interkulturelles Training und interkulturelle Vorbereitung fiir einen Auslandsaufenthalt in

Portugal vgl. das Kap. V.3.c.cc.

6% FINURAS I, S. 142ff, 153ff.

7 zum Anforderungsprofil von Entsendekandidaten und heimischen Kriften in Internationalisierungs-

strategien vgl. BLOM/MEIER, S. 135, SCHERM/SUB, S. 241ff. Zur portugiesischen Literatur siehe
FERREIRA CASCAO/NAMERICO CUNHA, S. 20ff, 45ff, FINURAS I, S. 160ff.

Zur carteira profissional, der amtlichen Berufskarte, vgl. die Kap. V.2.b. und d. sowie FuBBnote 680.
Zu Fragen der richtigen Auslandsdotierung vgl. Kap. V.3.c.bb.ddd.; siche auch FINURAS I, S. 159ff.
LECHER/NAGEL/PLATZER, S. 34, dort auch mit Blick auf den Europdischen Betriebsrat.

658

659

660
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Was den portugiesischen Arbeitnehmerbesatz anbetrifft, ist fiir fachliche Aus-
staffierungen von Positionen jeder Stufe grundsitzlich ausreichend ungelerntes®®’
Personal im Land zu finden. Der portugiesische Arbeitsmarkt ist ergiebig. Wenn
auch generell betrachtet fiir die portugiesischen Wirtschaftsbereiche ein Nachhol-
bedarf an Aus— und Fortbildung besteht®®

Mitarbeiter vorbehaltenen Stellen durchweg hinreichend besetzt werden.

, konnen die fiir portugiesische

Fiir den ausldandischen Investor bedeutet, da Portugal kein duales Ausbildungs-
system kennt®®, die Qualifikations— und Qualifizierungsfrage gezielte Schulung im

4
664 7u entsendende

heimischen Mutterbetrieb oder eine Spezialausbildung vor Ort
Mitarbeiter gehen in der Regel nach festgelegten Anforderungskriterien, erfor-
derlichenfalls mit einer Zusatzunterweisung im Stammhaus, ins Ausland. Fiir
portugiesische Arbeitnehmer, wenn sie insbesondere in leitende Positionen — etwa
als Betriebsleiter, Geschiftsfithrer usw. — aufriicken sollen, ist ebenfalls eine
Unterweisung und Fortbildung im deutschen Mutterbetrieb von allergroBBtem

Vorteil®®. Nur so werden

e die innerorganisatorischen Details des Gesamtunternehmens,

e die betriebstypischen Vernetzungen horizontaler und vertikaler Personal-
beziiglichkeiten mit den jeweiligen Dominanzen und Unterordnungen,

e die Sensorien fiir die Erfassung des spezifischen Betriebsklimas im
Stammhaus

am besten erkennbar bzw. vermittelt. Fehler werden insofern gemacht, als solche
Traineeprogramme oder Ausbildungsungszeiten im Heimatunternehmen nur zur
allgemeinen Erfassung des Betriebsautbaus durchgefiihrt werden. Allein richtig ist
ein fester und zeitlich umfinglicher®® Einarbeitungs— und Unterweisungsmodus,
profund durch alle ausschlaggebenden Betriebsteile in organisatorischer und
personalwirtschaftlicher Hinsicht. Nur das bewirkt einen echten "return of

investment" einer Personalinvestition in internationalen Unternehmen, wenn also so

1 vgl. FEDTKE, "Investitionsland Portugal", S. 488ff, 492; vgl. auch Kap. 1.2.c.

Im technischen Bereich beispielsweise ist festzuhalten, dass es ein System umfinglicher und vernetzter
Bestimmungen deutscher DIN-Normen nicht gibt.

663 ygl. Kap. V.2.d.
664 FERRAO/RODRIGUES, 7ff, 107ff, FINURAS 1, S. 160ff.
665 ygl. DOMSCH/HARMS/STRASS in CLERMONT/SCHMEISSER, S. 275ff.

662

% Fiir leitende Personen sind sechs bis neun Monate nicht zu knapp bemessen, um profunde Einblicke

durch Mitarbeit zu erleben; fiir untere Chargen kann die Einarbeitungsphase kiirzer sein.
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geschulte Mitarbeiter vor Ort im Ausland die ureigenen Interessen der Firma

unisono vertreten.

In Portugal artikulieren sich Forderungen nach einem Mittelmanagement aus
eigenen Reihen und der Notwendigkeit abgestufter Hierarchien in groferen Unter-
nehmenseinheiten®’; desgleichen werden im Hinblick auf stirkere internationale
Karrieremdglichkeiten®® beginnende Uberlegungen einer profunden internationalen
Ausbildung der eigenen Fithrungskréfte angestellt. Das geht bis zur Forderung nach
einem universellen europédischen Managertyps fiir internationale und interkulturelle
Positionen®®”. Der Weg bis dahin ist weit. Das einschligige Top— und Mittel-
management internationaler Kooperationen in Portugal ist nach wie vor {iiber-
wiegend auslandsbestimmt. Die Interkulturalitidt der portugiesischen Arbeitswelt
macht es indes erforderlich, alte Strukturen zugunsten neuer personal-
wirtschaftlicher Erkenntnisse aufzubrechen. Es zeigen sich erste beachtliche
nationale Internationalisierungsbestrebungen von zukunftsweisender Bedeutung.

Bezeichnend ist jedenfalls, dass der auslindische Investor voéllig origindre
Ausbildungshintergriinde in Portugal vorfindet; das gestaltet eine Vergleichbarkeit
mit Qualifikationsmerkmalen z.B. nach deutschen Berufskriterien schwierig.
Andererseits ist eine weitgehende betriebsinterne Harmonisierung der beruflichen
Fachkenntnisse unverzichtbar, um ein einheitliches Qualitdts— und Fithrungskonzept
auf allen Ebenen zu schaffen und betriebsintern vergleichbare Kompetenzen zu
vitalisieren®”’. Die Gefahr andernfalls ist, dass unterschwellig Uber— und
Unterlegenheitsbefindlichkeiten zwischen ausldndischen und heimischen Mitar-
beitern aufkommen. Der umsichtige Investor versucht daher, einen moglichst
ausgeglichenen gemeinsamen Nenner eines durchgédngigen und austarierten
Leistungsniveaus fiir vergleichbare Positionen zu finden. Unterschiedliche Ausbil-
dungsstandards miissen nicht immer hinderlich sein. Die kluge Biindelung der
angeborenen praktischen Intelligenz der portugiesischen Arbeitnehmer mit besser
formierter technischer und kaufménnischer Sachkunde von auslédndischen Mit-
arbeitern kann eine Okonomisch hochst erfolgreiche Betriebs— und Fiihrungs-
konzeption ergeben und tut dies auch nach einschldgigen empirischen Erfahrungen
hdufigst. Entscheidend kommt es nur darauf an, dass die Unternehmensleitung diese

7 ABREU DE FARIA BILHIM, S. 156ff.

668 FINURAS 11, S. 167.
59 HENRIQUES DOMINGUES, S. 216-221.

70 FRIEDRICH in CLERMONT/SCHMEISSER, S. 295ff.
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unterschiedlichen Ausgangslagen an Fertigkeiten und Ausbildungstatbesténden
erkennt, ihre Personalplanung, Personalsuche, Personalbereitstellung, Stellenbe-
setzung und Personaleinsatzplanung darauf ausrichtet und in ein mentalitdtsbezogen
stabiles Korsett einbindet. Hier liegt ein wesentlicher zusitzlicher Teilaspekt,
nimlich derjenige der interkulturellen Harmonisierung des Mitarbeiterkreises®’".
Diese Notwendigkeit stellt einen wesentlichen Aspekt kompletter Vorbereitung®’>
heimischer Mitarbeiter vor Entsendung nach Portugal dar. Intensitdt und
Auspriagung fortdauernder stabiler Personalverhéltnisse im Ausland hidngen von
moglichst geringer interkultureller Reibung ab. Ist dies nicht der Fall, fiihrt dies
unabhédngig von bestehenden fachlichen Abstufungen sehr schnell zu Effizienz-
einbuBBen und zum Schwund von qualifizierten Mitarbeitern. Der interkulturellen
Vorbereitung der zu entsendenden Mitarbeiter ist mithin zum Zwecke der
Erreichung und Bewahrung eines hohen Qualitdtsstandards intensive Aufmerk-
samkeit zu widmen®””.

Hochst folgentrdchtige Fehler werden immer wieder offenkundig, wenn aus-
landische Investoren bzw. deren Personal den portugiesischen Unternehmens-
bereich als unterqualifizierten regionalen Standort oder als verldngerte, rein
funktionale ausgelagerte Montagestelle des Mutterunternehmens®”* ansehen und
dies gegeniiber der einheimischen Mitarbeiterschaft undiplomatisch zum Ausdruck
bringen. Die intuitiven Geschicklichkeiten portugiesischer Arbeitnehmer sind, auch
ohne duale Ausbildungsunterfiitterung und ohne heimische carteira profissional®”,
ein wertvolles Plus, wenn sie, mit ausldndischem hoherwertigem Know How
sinnvoll gepaart, kontinuierlich aufgebessert und mentalitdtsvertrdglich eingesetzt
werden. So kann ein entsandter technischer Vorarbeiter oder ein mit heimischer
Ausbildung ausstaffierter Bereichsleiter, welche den Qualifikationsmerkmalen der
portugiesischen Mitarbeiter Rechnung tragen, mit geschickter Fithrung und
interkultureller Akzeptanz beste Arbeitsergebnisse erzielen. Das sind gesicherte
Erkenntnisse. Selbstverstdndlich sollte immer ein praxisbezogenes Betriebstrai-
ningsprogramm der portugiesischen Mitarbeiter hinzukommen. Neben der
gebiindelten Fachkompetenz  bleibt schlieBlich eine harmonische Arbeits-

71 ygl. Kap. V.3.c.cc.; ABREU DE FARIA BILHIM, S. 194ff, FINURAS I, S. 68ff, 81ff, 141ff.

672 zum interkulturellen Training als zentrale Aufgabenstellung internationaler Personalentwicklung zzhlt

auch das hierarchische Training fuir verschiedene Kategorien von Mitarbeitern, zu unterscheiden nach
Dauer des Einsatzes im Ausland und Einordnung ihrer Position in der Firmenhierarchie; vgl.
SCHERM/SUS, S. 259, 265, 266.

Zum Thema "interkulturelles Training" vgl. Kap. V.3.c.cc. nachfolgend.
Vgl. SCHERM/SUB, S. 108, WELGE/HOLTBRUGGE, S. 212.
Berufskarte fiir bestimmte Berufskategorien, vgl. Kap. V.2.d. und FuBnote 680.
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atmosphire  wichtig; herablassendes Uberlegenheitsgebahren aus  hoherer

technischer Qualifikation stort die sensiblen Portugiesen®’®.

Das alles sind
wesentliche Merkmale von unverzichtbaren Erfolgsindikatoren fiir synchrone

interkulturelle Zusammenarbeit in Unternehmensaktivititen in Portugal.

Differenzierter gestalten sich die Verhéltnisse auf der Geschiftsleitungsebene,
sofern das Prinzip der Mitgeschéftsfiihrung zwischen einem portugiesischem und

d®”7. Hier konnen in der Tat beim

einem ausldndischen Geschéftsfiithrers gewéhlt wir
Umgang mit neuzeitlichen Managementpraktiken spiirbare Unterschiede an
Ausbildungsgrad und beruflicher Erfahrung zu gravierenden interaktiven Span-
nungen in der Geschéftsleitungsebene fithren. Wenn im fachlichen und
fuhrungsméBigen Kontext die theoretischen Kenntnisse und praktischen
Fertigkeiten nicht ausgewogen und aufeinander abgestimmt sind, sollte von der
Form einer zwei— oder mehrkdpfigen Mitgeschiftsfiihrung abgesehen werden®”®.
Dann ist es erfahrungsgemiB vorteilhafter, fiir eine Ubergangsperiode, d.h.
zumindest fiir die Anfangsphase bis zur Konsolidierung des Betriebes, einen
auslidndischen, z.B. deutschen Geschiftsfithrer, zu benennen und einen
portugiesischen Kollegen durch Zusatzausbildung, wie betont intensiv im
heimischen Betrieb durchgefiihrt, an seine Aufgaben heranzufiihren. Diese
Forderung gilt zunéchst fiir alle Hierarchiestufen der Fiihrungseben. Viele deutsch—
portugiesische Kooperationen werden a priori unkritisch auf der Geschéfts-
grundlage aufgebaut, dass eine doppelkopfige Geschiftsleitung mit je einem
nationalen Vertreter bestehen muss, ohne die fachliche und personliche
Kompatibilitdt der Fithrungspersonen zu iiberpriifen. Das erweist sich oft als teure
Hypothek im Nachhinein mit erheblichen Synergieverlusten fiir die

Unternehmensarbeit und —ergebnisse®””.

Die fortlaufende Vorhaltung und Pflege eines Fachkriftereservoirs im Management
auf diese beschriebene Weise ist ein bewdhrtes Konzept ausldndischer Firmen,
welche seit Jahrzehnten erfolgreich im portugiesischen Markt titig sind. Der

676 vgl. Kap. V.2.e.
77 Vgl. Kap. V.3.b.aa.

% Da in Portugal die GmbH allgemeingebriuchlich ist — zu den Gesellschaftstypen in Portugal vgl.

FuBnote 461 —, bedarf es ohnehin fiir diese Betriebsverfassung nur eines einzelnen Geschiftsfiihrers, sei
dies ein Einheimischer oder ein Unionsbiirger — Art. 18, 39, 43, 49 EG—Vertrag — ; bei Besetzungen mit
Personen aus Drittstaaten auferhalb der Gemeinschaft sieht dies anders aus, mit Ausnahme
brasilianischer Staatsbiirger, welche in Portugal berufspolitisch einen gleichwertigen Status wie EU-
Biirger genieflen.

7 Vgl. auch FuBnote 485.
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qualifizierte Fithrungsnachwuchs wird gezielt in aller Ausfiihrlichkeit und Intensitét
aufgebaut. Portugal mangelt es nicht, wie bereits hervorgehoben, an qualifiziertem
Nachwuchs im Personalbereich. Nur liegen die beruflichen Ausbildungssysteme
noch nicht tberall auf gleichhohem Niveau wie in anderen Staaten der
Gemeinschaft. Die Portugiesen streben jedoch bereitwillig die Anpassung an

680

europdische Standards™" an und aktualisieren und modernisieren ihre Ausbildungs—

und Fortbildungsmethodiken kontinuierlich. Im gehobenen Managementbereich fiir
Personen mit Hochschulabschluss ist die erwihnte Masterqualifikationen®'
entsprechend den europdischen Bolognavorgaben ein immer héufiger sichtbares
Etikett eines zusitzlichen Leistungsausweises und erweiterter Profilierung fiir die

gesteigerten Anforderungen der realen europdischen Arbeitswelt.
cce.  Personalsuche

Im Mittelpunkt der Personalbestandsplanung und der Erfordernisse der Personal-

82 " Sije muss auf den konkreten Bedarf

bereitstellung steht die Personalsuche
ausgerichtet sein. Wegweisend hierflir sind der Stellenplan der Unternehmung mit
den definierten Leistungsinhalten und Anforderungen der einzelnen Positionen;
ferner spielt die Besetzungsbediirftigkeit mit Voll- oder Teilkriften eine Rolle. Bei
der notwendigen Personalbeschaffung ist wiederum in die Besetzung mit
branchenerfahrenen Mitarbeitern aus dem eigenen Stammhaus® und die Rekru-
tierung von Arbeitnehmern vor Ort zu unterscheiden®’. Deutsches entsandtes
Personal findet sich am zweckméBigsten in eigenen Reihen des Stammhauses. Es
sollten bevorzugt Personen gesucht werden, welche einschlidgige Auslandserfahrung
in Portugal haben, also landesspezifische Kenntnisse besitzen und moglichst die

portugiesische Sprache so weit zu praktizieren in der Lage sind, dass kurze oder

680 Vgl. zu einzelnen Kategorien von Diplomen iiber die berufliche Fortbildung LEITE/COUTINHO DE

ALMEIDA, Legislagdo, S. 635ff.
81 vgl. Kap. V.2.d. und FuBnote 444.
682 Vgl. FERREIRA CASCAO/NAMERCIO CUNHA, S. 45ff, 56ff, LOPEZ CARDOSO, S. 43ff.

Vgl. in diesem Zusammenhang die Regelungen der EU—Entsenderichtlinie — genaue Bezeichnung:
Richtlinie 96/71/EG des Europédischen Parlaments und des Rates vom 16.12.1996 iiber die Entsendung
von Arbeitnehmern im Rahmen der Erbringung von Dienstleistungen —, ABL. Nr. 18 vom 21.1.1997, S.
Iff; vgl. dazu KOBERSKI/ASSHOFF/HOLD, Rz. 17. Es ist durch die Richtlinie nur der EU-weit
grenziiberschreitende Dienstleistungssektor im Baugewerbe angesprochen; vgl. auch Kap. V.4.d.; siehe
auch FuBinote 778.

Zur unternehmensinternen und —externen Beschaffung und Auswahl von Personal in internationalen
Unternehmen vgl. BLOM/MEIER, S. 133, 272, DRUMM, S. 718-722, HORETH/VOGEL, S. 23,
SCHERM/SUB, S. 234, WEBER/FESTING/DOWLING/SCHULER, S. 107ff; zum portugiesischen Bereich
SIEHE ABREU DE FARIA BILHIM, S. 83ff, 121ff, CARDOSO/VALA, S. 43ff, FERREIRA CASCAO/NAMERCIO
CUNHA, S. 265ff, FINURAS I, S. 142ff.
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keine Eingewohnungszeiten in einen andersgearteten Kulturbereich anfallen®®
Eine solche landesspezifisch gute Mischung ist fiir Portugal, welches fiir manchen
Investor ein wirtschaftliches Randland mit einer fiir ihn kulturellen Bedeutungsferne
darstellt, nicht leicht zu finden. Also muss erforderlichenfalls der internationale
Arbeitsmarkt angegangen werden. Eine erfahrungsgemill gute Personalreserve fiir
den oberen und mittleren Managementbereich bieten Personen, welche in jlingeren
Berufsjahren nach Brasilien oder in eine der portugiesisch sprechenden fritheren
Kolonien gegangen sind und spiterhin, zumeist aus familidren Griinden, den
Riickweg in das innereuropdische Arbeitsumfeld suchen. Sie bringen auBler
deutsch—portugiesischer =~ Zweisprachigkeit =~ und  Bikulturalitdit ~ wichtige
identitatsstiftende Verstidndnisse fiir portugiesisches Gedankengut zu unterneh-
merischen Kerninhalten und Firmenverstindnissen mit. Eine weitere brauchbare
Personalressource sind in zunehmendem Malle Emigrantenkinder, welche in
europdischen Mitgliedstaaten, so auch in Deutschland, aufgewachsen sind und mit
den Eltern oder selbstindig nach Portugal zuriickkehren®®. So ist der portugiesische
Touristikbereich, um das auffilligste Beispiel zu nennen, inzwischen bestens mit
solchen Nachwuchskréften ehemaliger Emigranten durchsetzt, welche, als zweite
Generation in Deutschland geboren und aufgewachsen, die deutsche sowie
portugiesische Sprache beherrschen, sich beiden Kulturen verbunden fithlen und
keine Integrationsprobleme haben.

Bei den Methoden, geeignete Arbeitskrifte fiir den Auslandsbereich zu finden®’,
gibt es in Portugal selbst nur begrenzte Wege und Moglichkeiten. Die géngigen
Mittel stellen Zeitungsannoncen dar oder eine pointierte Nachsuche bei den
jeweiligen ausldndischen Industrie— und Handelskammern. Die Deutsch—
Portugiesische Industrie- und Handelskammer in Lissabon unterhélt einen
umfangreichen Personalannoncenteil in ihrer periodischen Kammerzeitschrift, nach
Branchen aufgeteilt. Einen spezifischen Personalvermittlungsdienst oder Personal-
beraterservice z.B. deutschen Zuschnitts gibt es in Portugal nicht. Die Méglichkeit,
iiber Arbeitsdamter an qualifizierte Krédfte heranzukommen, entfillt; diese
Arbeitsamterstruktur mit Vermittlungsservice gibt es in Portugal nicht. Die
suchenden Firmen miissen also am zweckmifBigsten nach eigenen bzw.

betriebsinternen Suchkriterien vorgehen. Moderne Auswahlpraktiken, wie Kandi-

685 SCHERM/SUB, S. 230.

68 vgl. Kap. V.4.b.

7 Zu einzelnen internationalen Recruitment—Instrumenten im internationalen Personalbereich vgl.

BLOM/MEIER, S. 141.



142

datenassessments®®®, psychologische Eignungstests und analytische Sondierungen
physischer und psychischer Potentiale fiir die portugiesischen Marktanforderungen
werden von auslidndischen Firmen angewandt, welche sich mit diesem Instrumenta-
rium auskennen. In Portugal sind solche neuzeitlichen Hilfsmittel der Personalsuche
noch nicht im Gebrauch. Bei der Kleinstruktur der durchschnittlichen Firmen be-
steht auch kein allgemeiner Bedarf. Gewisse Schwierigkeiten der aktuellen Perso-
nalsuche liegen in Portugal in der Tatsache begriindet, dass das Land, jedenfalls seit
dem Eintritt in die EG, nach wie vor nahezu eine Vollbeschéftigung aufweist. Die
Arbeitslosenquoten der letzten drei Jahre waren: im Jahre 2000 4,0; im Jahre 2001
4.1; im Jahre 2002 4,5%689. In Teilbereichen wie der Schuh—, Textil-, Mdbel- und
Touristikindustrie liegen noch heute die Arbeitslosenquoten in den meisten
Bereichen bei nahezu Null. Das hat teils regionalstrukturelle Ursachen: Die Schuh—
und Textilindustrie ist im Industriedreieck des Nordens, gebildet durch die Stidte
Port — Braga — Guimardes, auf wenige Ortschaften oder schmale Distrikte
konzentriert, so dass das gesamte verfligbare Mitarbeiterreservoir dieser Orte oder
Gegenden vollauf beansprucht wird. In manchen anderen Orten im Norden
Portugals sind branchenbeziigliche Teilarbeitsmérkte, z.B. im Textilsektor,
leergefegt; es kommt noch heute zu Engpédssen bei der Rekrutierung preiswerter
Mitarbeiter. Das belegt um so mehr, dass bei langer oder umfassend angelegter
Portugalaktivitidt in bestimmten Sektoren eine Notwendigkeit zu zielgerichteter

Personalplanung fiir qualifizierten Nachwuchs besteht®”.

ddd. Lohnstruktur

Ein schwieriges Pflaster ist, ausgewogene Lohn— und Gehaltsgeflige in

691

portugiesischen Firmengebilden mit ausldndischer Beteiligung zu finden™ . Wegen

der erheblichen divergierenden Lohnstrukturen, also eines beachtlichen Lohn-

gefilles zwischen Deutschland und Portugal®”

, sind integrative Lohnsystematiken
von der Geschiftsleitung mit vorrangiger Aufmerksamkeit und Sensibilitdt zu

behandeln. Von der wirtschaftlichen Seite her muss die Lohnstruktur dem

88 Vgl. zu dieser neuartigen Priifungsmethode der Bewerbereignung SCHULZ, S. 484.

9 Quelle: Bank von Portugal, statistisches Material der Deutsch—Portugieschen Industrie- und
Handelskammer; vgl. auch FuBinote 411.

% Vgl. HUBER/LANGE sowie WIRTH in KUMAR/WAGNER, S. 105ff, 153ff.

1 vgl. dazu SCHERM/SUB, S. 253-255, insbesondere das Berechnungsbeispiel S. 254. Zur portugiesischen

Literatur vgl. CAETANO/VALA, S. 349ff, CARDOSO/LOPEZ, S. 11ff, CORREIA, S. 85ff, DA CAMERA, S.
21ff, DE CASTRO DOS SANTOS, S. 83ff, MENDES BAPTISTA, S. 466ff.

%2 Vgl. FuBnote 409.
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rentabilitidtsverfassten Unternehmensziel entsprechen, ausgerichtet auf die Details
der Billiglohnméglichkeiten®” des Landes. Feste Schemata sind nicht anratsam,
sondern Einzelregelungen. Aufgrund der Tatsache, dass der staatlich gesicherte
Mindestlohn in Portugal z.Zt. bei etwa 365,60 € liegt®
entsandten Mitarbeiter aus dem Mutterhaus eine adaequate Dotierung zu finden,

, gilt es zunéchst, fuir die

welche fiir sie den Einsatz im Ausland lohnenswert erscheinen lisst®”. Die Wert-
schopfung einer Investition in Portugal héngt entscheidend von den beiden
Komponenten ab, die Billiglohnstruktur des Landes zu nutzen sowie eigene
qualifizierte und preisangemessene Mitarbeiter flir Auslandseinséitze zu gewinnen.
Richtig ausgerichtete Lohnanreizstrukturen flir Expatriates nach deutschen
Vergiitungsgegebenheiten®® stehen diametral dem portugiesischen System des
staatlichen Mindestlohnes®”’ und den flichendeckenden tariflichen Bindungen®®
gegeniiber; die Spanne zwischen den gezahlten Beziigen ist hoch®”’.

Gerechte unternehmensgesamte Lohnpolitik muss in Portugal ein zentrales
kritisches Kernanliegen eines ganzheitlich operierenden Personalmanagements
sein’”, um die notwendige Balance zwischen Leistung und Vergiitung zu wahren,
den Betriebsfrieden nicht zu gefdhrden und gewerkschaftsideologischen
Storkomponenten vozubeugen. Weil Lohn— und Gehaltsfragen auch in Portugal
niemals gidnzlich vertraulich gehalten werden konnen, wird von der

701
1

Geschiftsleitung viel Fingerspitzengefiihl”™ und Phantasiereichtum erwartet, eine

% Vgl. Kap. V.1.b.c.
8% ygl. LEITE/COUTINHO DE ALMEIDA, Legislacdo S. 216ff (218); vgl. auch FuBnoten 115, 697.

5 7Zu  Vergiitungsfragen von entsandten Mitarbeitern wihrend des Auslandseinsatzes, zu
Vergiitungsansidtzen und Entlohnungsmodellen, Grundgehaltsfragen und Nebenleistungen, ferner
geteilte Dotierungen im In— sowie Ausland vgl. DRUMM, S. 737, SPEER in KUMAR/SCHMEISSER, S.
175ff , WAGNER in MAAR, Bd. 2., S. 342ff., WEBER/FESTING/DOWLING/SCHULER, S. 221, MAURER, S.

57-67, vgl. auch die portugiesischen Literaturangaben in Fu3note 691.

% In Deutschland sind Vergiitungsstrukturen héufig gezielt ein wesentlicher Teil der Firmenkultur.

%7 Exakter Wert nach dem Stand 2004 sind 365,60 € fiir Hausangestellte, Beschiftigte der Landwirtschaft
sowie aller iibrigen Bereiche; durch DL 19/2004 vom 30.1.2004 ist die Vereinheitlichung des staatlich
garantierten Mindestlohnes fiir alle Berufszweige vorgenommen worden; vgl. zur fritheren Entwicklung
mit den Betrdgen bis 2003 FEDTKE in HENSSLER/BRAUN, "Arbeitsrecht in Portugal", Rz. 160; vgl. auch
Fufinoten 115, 694.

% ygl. Kap. VI.B.2.c.bb.

9 Auf diese personalpolitischen Grundprobleme bei betrichtlichen Einkommensunterschieden zwischen

Einheimischen und Expatriates weisen SCHERM/SUB, S. 239, bei der bewertenden Gegeniiberstellung
von Vor— und Nachteilen in der Bereitstellung von Personal in internationen Unternehmen
WELGE/HOLTBRUGGE, S. 222, hin.

Zur gesamtunternehmensorientierten Entgeltpolitik unter Beriicksichtigung von Synergiepotentialen,
Qualifikations— und Verhaltensmerkmalen sowie der Operationalisierung und Messung
gesamtunternehmensbezogener Effizienkriterien hierzu vgl. WELGE/HOLTBRUGGE, S. 221, 222.

' Vgl. CLERMONT/SCHMEISSER in CLERMONT/SCHMEISSER, S. 3.



144

Entlohnungssystematik zu pflegen, welche trotz starker Abstufungen in den
Lohnstrukturen zu hoher Produktivitit, richtiger Motivation der Mitarbeiter’** sowie
insgesamt vertrdglicher rentabler Lohnkostenbelastung fiihrt.

Fiir entsandte deutsche Mitarbeiter kann die international tibliche 183—Tages-
regelung genutzt werden, wonach bis zu einer Zeitdauer von sechs Monaten die
Lohnfindung und —regelung im Entsendeland belassen werden kann, also keine
Besteuerung oder Heranziehung zu Sozialabgaben im Ausland stattfindet’”. Erst
nach einer Entsendeperiode iiber 183 Tagen, wenn die Steuerhoheit des
Entsendestaates endet und diejenige des Gastlandes einsetzt, wird es naturgemél
schwieriger, Expatriates in ein vertrdgliches Lohnsystem im ausldndischen Bereich

704

einzubinden'”". Es geht nicht nur um richtige allgemeine Lohngestaltung. Auch

705 , und der betrieblichen Altersver-

Fragen der Versicherung, z.B. gegen Unfille
sorgung spielen beim steuerlichen Wechsel in den Auslandsbereich eine gewichtige
Rolle’™. In einem Entsendevertrag miissen vom Arbeitgeber insgesamt nicht nur
alle vertrags— und arbeitseinsatzgemidBen sowie steuer— und versicherungs-
rechtlichen Fragen abschlieBend geregelt werden’’; auch weitere Details,
beispielsweise erworbene Besitzstinde im Mutterunternehmen, betriebliche
Krankenkassenzugehorigkeiten, betriebliche Lebensversicherungen, betriebliche
Sparprogramme, betriebliche Rentenanspriiche u.a.m. sind abzusichern. Uberdies ist
festzulegen, welche Besitzstandsfortfiihrungen bei einer Riickeingliederung in den
Mutterbetrieb mit oder ohne Césur gelten sollen. Ausgewogene Regelungen, um die
besagte Anreizwirkung fiir eine Entsendung zu wecken bzw. aufrechtzuerhalten,
lassen sich iiber geschickte Kombinationen von Geld— und Sachzuwendungen sowie
Auslandszulagen steuervertrdglich finden. AuBler kostenlosen Umziigen ins Ausland
und wieder zuriick, dort angemessene Wohnungsgestellung, freies Hauspersonal,
kostenfreie PK W—Nutzung im Rahmen der gesetzlichen Moglichkeiten, haufigere

708

Heimfahrten, etwa zu erweiterten Familienanldssen, sowie andere Subsidien’ oder

72 zum allgemeingiiltigen Thema Motivation — Leistungssteigerung — Personalbeurteilung —

Lohnanpassung vgl. BACKES/GELLNER/LAZEAR/WOLFF, S. 36.

Vgl. Art. 15 Deutsch—Portugiesisches Doppelbesteuerungsabkommen vom 24.7.1979, welcher dem Art.
15 Abs. 2, Ziffer a) des OECD—Musterabkommens 1992 entspricht, also eine allgemeingiiltige
Regelung betrifft, soweit es die 183—Tage—Formel angeht.

Vgl. MAURER, Rz. 203ff, 155ff; vgl. auch GROSS sowie SKIBA in CLERMONT/SCHMEISSER, S. 461ff,
481ff; SCHLATHER in CLERMONT/SCHMEISSER, S. 485ff.

SCHLATHER, aaO.
7% HORET/VOGEL, S. 61, 180; MAURER, Rz. 140ff.
07 SCHERM/SUB, S. 239.

Eine noch detailliertere Auflistung von Entgeltgestaltungen mit Anreizen flir Expatriates gibt
WELGE/HOLTBRUGGE, S. 203.
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Nettolohnvereinbarungen zum Kaufkraftausgleich sind Mittel und Moglichkeiten,
qualifiziertes Entsendepersonal mit gehaltsmdBig adédquater Absicherung zu
bekommen. Das geldliche und nichtmonetire Gesamtpaket’”” einer
Auslandsdotierung kann aus einer deutschen Rahmenvereinbarung mit
fortlaufenden Teilbeziigen und einem Auslandsanteil bestehen. Zu einem lukrativen
Gesamtpaket konnen gerade in Portugal auch nichtmonetére
Kompensationselemente zdhlen, Es rechnen dazu klimatische Vorteile, hohere
Ansiedlung in der lokalen Gesellschaftsschicht als Geschéftsfiihrer einer
ausldndischen = Unternehmung, Freizeitgestaltung u.a.m. Stets hat die
Entlohnungsregelung im Zusammenhang mit der fachménnischen Beratung eines in
internationalen = Lohn— und  Gehaltsfragen  erfahrenen  Steuerberaters,
Wirtschaftspriifers oder eines Fachanwalts fiir internationales Steuerrecht zu
geschehen. Diesen Spezialisten sollte zugleich wegen der stdndigen Pridsenz neuer
nationaler und internationaler Steuer— und Abgabenregelungen das permanente
Vertragspriifungsmanagement fiir Entsendevorgidnge, zweckméBigerweise als
Dauermandat, {ibertragen werden; beim Steuerberater oder Wirtschaftspriifer muss
aus Griinden der Vorbehalte des Rechtsberatungsgesetzes dies notwendigerweise
auf den steuerlichen Beratungsbereich beschrinkt bleiben’".

Wiirde man nur auf portugiesische Lohn—, Steuer— und Sozialversicherungs-
regelungen abstellen, konnte jedwede Regelungsmoglichkeit dem wichtigen
Gesichtspunkt Rechnung tragen, dass in Portugal nur das Grundgehalt — vencimento
de base — der Besteuerung und Sozialabgabenpflicht unterliegt’''. Die
portugiesische Lohnstruktur zeigt gegentiber der steuergesetzlichen Handhabung in
anderen EU-Mitgliedstaaten eigenstdndige Besonderheiten auf. Der Monatslohn ist
aus verschiedenen Teilwerten zusammengesetzt. Er betrifft das Grundgehalt —
vencimento de base — sowie vielfdltige Zulagen — ajudas de custos —. Letztere
konnen beispielsweise fiir Transport, Verpflegung, Familientrennung, Auslands-
aufenthalt, gefahrengeneigte Titigkeiten sowie andere beliebige betriebs— oder
tatigkeitsspezifische Sondertitel gewéhrt werden. Das ist allgemein tiblich. In etwa
konnen solche "ajudas de custos" mit deutschen "Auslosungen" nach § 3b EstG

gleichgesetzt werden. Manche Monatsabrechnung eines portugiesischen Mitar-

"9 vgl. zum Thema "Nichtmonetire Kompensationselemente" BACKES—GELLNER/LAZEAR/WOLFF, S.

403ff.

Zu Fragen steuerlicher und sozialversicherungsrechtlicher Aspekte bei der Entsendung mit
Repatriierung siche HORETH/VOGEL, S. 83ff; 180ff.

7' Art. 87 DL 49 408, Art. 260 nach der Neuerung in L 99/2003, jeweils als Grundregel im ersten Teil der
Vorschrift festgelegt.
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beiters enthélt ebenso viele oder mehr Anteile fiir Zulagen, als das Grundgehalt
ausmacht, insbesondere, wenn dies auf der Basis des staatlichen Mindestlohnes’"?
festgesetzt ist. Die Splittung in versteuerbares Grundgehalt und steuerfreie Zulagen
ist Teil der staatlichen finanzwirtschaftlichen Lohnpolitik zugunsten der
Arbeitnehmerschaft. Soweit keine generellen Regelungen in Tarifvertrigen
bestehen, kann der Arbeitnehmer Zuschiisse individuell mit dem Arbeitnehmer
aushandeln. Die steuer— und abgabefreien Regelungen zu den "ajudas de custos"
greifen nur dann nicht, wenn von vornherein ihr Inhalt und Umfang im
Arbeitsvertrag genau festgelegt oder nach allgemeiner Verkehrsauffassung als fester
Bestandteil des Grundgehaltes anzusehen ist’". Der Arbeitgeber hat die Wahl, ohne
vorherige Festlegung im Vertrag einzelfallbezogen "ajudas de custos" zu gewéhren.

In der Summe gesehen hat der Unternehmer in Portugal im Lohnbereich damit
auBer der generellen Billiglohnsituation die weitere effiziente Maoglichkeit,
anfallende Lohnnebenkosten gering zu halten. Das ist von der Steuersystematik her
ein grundlegender Unterschied zu anderen Mitgliedstaaten und findet sich, soweit
ersichtlich, in dieser krassen Form, ndmlich wesentliche Teile der beruflichen
Ertrage einkommenssteuer— und abgabenfrei zu lassen, in keinem anderen
Mitgliedsstaat der Gemeinschaft. In Deutschland beispielsweise ist das gesamte
Einkommen weltweit der Besteuerung nach § 2 EStG — nach detaillierten
Einkunftsarten — unterworfen.

Einheitlich im Lohnsystem Portugals ist, dass alle Arbeitnehmer kraft Gesetzes
einen Anspruch auf 14 Monate Gehalt — mindestens — haben, ndmlich 12 Monate
Grundgehalt zuziiglich je einen Monat Urlaubsgeld und einen weiteren Monat
Weihnachtsgeld”'*. Tarifvertrige konnen die Zahl von 14 Monatsgehiltern noch
erhohen sowie insgesamt iiber das Kaleidoskop diverser "ajudas de custos" die
jahrlichen Gesamtbeziige beeinflussen.””> Nachbesserungen vielfiltiger Art zum
Grundgehalt lassen sich, wie dargelegt, in Portugal durch freiwillige Neben-
leistungen insbesondere fiir die Fithrungsebene darstellen, um die es in aller Regel
geht, grundsitzlich jedoch beim Einsatz jedweder Mitarbeiter. Erleicherternd
kommt hinzu, dass auch das portugiesische Arbeitsrecht Gratifikationen und

72 Vgl. FuBnote 697.
53 Art. 87 DL 49 408 und Art. 260 L 99/2003 nach der Neuerung, jeweils 2. Teil der Vorschriften.
71* " Art. 87 DL 49 408, Art. 2, Abs. 1, Art. 6, Abs. 1 und 2, Art. 5 DL 874/76; Art. 2 DL 88/96.

Zur Systematik und Ausgestaltung des portugiesischen Entgeltsystems siehe MARTINEZ, Direito do
Trabalho, Volume 11, S. 329ff.
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Beteiligungen am Betriebsergebnis ermoglicht’'®. Steuerrechtlich gilt dasselbe wie
zu den "ajudos de custos". Sind sie von vornherein nicht Teil des arbeitsvertraglich
festgelegten Lohnes oder Gehaltes und gehoren sie nach dem arbeitsrechtlichen
Allgemeinverstdndnis nicht zu festen Besoldungsbestandteilen, bleiben sie steuer—
und abgabenftrei.

Hochste steuerliche Beratungs— und Vertragsgestaltungskunst ist bei den bisweilen
anzutreffenden gehaltsméfBigen "Dreierkompositionen" zu beachten. Dies betrifft,
um bei einem deutschen Investor zu bleiben, die Zahlung einer deutschen
Rahmenvergiitung, eine portugiesische Einzelbesoldungsregelung auf niedriger
Basis und eine "Deckelung" iiber ein Drittland, z.B. Schweiz, Liechtenstein,
Luxemburg. Auch wenn solche Entgeltkonstruktionen iiber Drittlinder legal
dartellbar sind, geraten Investoren in den leidigen fiskalischen Konkurrenzkampf
aller Staaten, nicht nur der EU-L#nder, ein Maximum eigener Steuer— und
Abgabenhoheit gerade bei Personalkosten fiir sich zu postulieren. Auller viel
Disputen mit den jeweiligen nationalen Behorden, welche allesamt in der Regel
rigorose Mittel der Steuerabschopfung praktizieren, ist eine dauerhaft
"storungsfreie" Konzeption des Entsendevorgangs kaum zu antizipieren, aus den
unterschiedlichsten Griinden verstédndlicherweise aber wiinschenswert. Zu diesen
steuerlichen Sonderféllen gibt es sowohl bei den nationalen Finanzgerichten noch
reichliche Unsicherheiten, als auch keine gefestigte europdische Rechtssprechung.
Bei der Abfassung seiner grundsitzlichen Lohnstruktur fiir das Personal, bestehend
aus Expatriates und einheimischen Mitarbeitern, steht der Investor somit oft vor
leidigen Uberraschungen, wenn er gewagte mehrstaatlich relevante Lohn— und
Gebhaltsstrukturen praktiziert.

Das portugiesische Entlohnungssystem ldsst jede Kombination der drei
grundlegenden Maoglichkeiten einer festen, variablen oder gemischten Besoldung
zu’"". Unstatthaft ist lediglich, eine untertarifliche Entlohnung zu vereinbaren;
solche Félle sind bei Entsendungen aus einem hoherwertigen Lohn— und Gehalts-
system schlechterdings nicht vorstellbar, kommen aber in der portugiesischen

Arbeitswelt in sehr armen und strukturschwachen Gegenden vor '8,

716 Art. 88 und 89 DL 49 408, Art. 261, 262 nach der Neuerung L 99/2003; zur Bonus— und
Pramienregelung nach portugiesischen Gepflogenheiten siche DA CAMERA, S. 295ff.

77 So expressis verbis Art. 83 DL 49 408, nach der Neuerung L 99/2003 mittelbar durch Aufzihlung der
Besoldungsmodalitdten in Art. 249 ff erwéhnt.

Es finden sich immer wieder mal vereinzelte Beispiele, vor allem im strukturschwachen mittleren Osten
an der spanischen Grenze, wo auch dieses Limit in der Praxis unterschritten wird, sowohl in der
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Wenn die Vergiitungssysteme in der Summe Entgeltzahlungen des Stammhauses
und im Ausland umfassen, also in der Mutterfirma der Grundvertrag weiterlduft und
vor Ort in Portugal ein portugiesischer Vertrag existiert, ggf. Spitzenabgeltungen
iber ein Drittland bewerkstelligt werden, stellt sich fiir den arbeitsrechtlichen
Kollisionsfall die schwierige Frage, welches anzuwendende formelle und materielle
Recht gilt, das im Heimat— oder im Entsende— oder im Drittland. Ein offenes
Problem ist allemal die Frage des richtigen Gerichtsstandes bei einem
Kiindigungsschutzverfahren’'”. Trotz der Regelungen des EuGVU™ konnen fiir
internationale Zustdndigkeitsfragen des richtigen Forums unerwartete Kollisions-
probleme auftauchen. Eine Rechtsquellenvielfalt, welche sich materiell- und
prozessrechtlich auftut, ist zweckméBigerweise einheitlich im Arbeits— und
Entsendevertrag und im Vertrag des Zuzugstaates im Vorhinein”*' zu regeln. Damit
erhélt ein Entsendevorgang in seiner rechtlichen Ginze eine stabile Identitdt und
Soliditdt flir alle denkbaren Fille von Kollisionen der Vertragsparteien. Nicht zu
vergessen ist iiberdies die mogliche Vereinbarung eines Schiedsgutachters oder
einer Schiedsgerichtsregelung, um den ordentlichen Rechtsweg auszuschlieBen’.
Eine solche Schiedsgutachter— oder Schiedsgerichtsregelung muss selbstver-
standlich allen einbezogenen nationalen Rechtsordnungen gerecht werden.

cc. Personalfiihrung — Interkulturalit:it

Personalfiihrung bildet einen integralen Bestandteil des Managements’>. Handelt es

sich um interkulturelles Management in einem internationalen Unternehmen, findet

724

in der Literatur der Begriff "Diversity Management" Anwendung ~". Damit soll zum

Ausdruck gebracht werden, dass Manager im Umgang mit einer interkulturellen

Heimarbeit wie in der Firmentdtigkeit; es handelt sich vorwiegend um weibliche Mitarbeiter, welche
wegen der Familienbindung und der Kinderversorgung auf dem Arbeitsmarkt nicht mobil sein konnen.
o Vgl. dazu HORETH/VOGEL, S. 36ff; siche auch EuGH vom 10.4.2003 RS. C—437/00 zu der Frage, wo
sich bei Vertragsverhéltnissen mit einem gleichzeitigen ersten und zweiten Arbeitgeber gemall Art. 8,
Abs. 5 EuGVU der prozessual relevante Sitz der Gesellschaft befindet; Urteil abgedruckt in NZA 2003,
S.711.
720882, 5 Ziffer 1.

2! Zur Problematik der moglichst friilhen Rechtswahl und ihrer Einschrinkungen zum Schutz des

Arbeitnehmers vgl. HORETH/VOGEL, S. 28ff.
22 Siehe dazu PREIS, Lehrbuch zum Kollektivrecht, S. 176 111., SCHAUB, § 36 VIIL3., § 186 IV.2.

= zur Fithrung in internationalen Unternehmen vgl. BLOM/MEIER, S. 223, DRUMM, S. 735, SCHERM/SUB,
S. 296ft, 307ff, 330ff, 340ff, SCHULZ, S. 825ff; zur portugiesischen Literatur siche DE MOURA, S. 129ff,
HENRIQUES DOMINGUES, S. 151ff.

24 BLOM/MEIER, S. 245.
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Vielfalt von Mitarbeitern befdhigt sein miissen, diese kulturell vielfdltige
Belegschaft zu fithren und ihr gesamtes verfiigbares Potential richtig zu nutzen'”.

Fiir Portugal gelten im Fithrungsbereich landespezifische Primissen’”’, u.z. auf der
Grundlage der Strukturen der Arbeitswelt und der tradierten Beziiglichkeiten
77 und der Arbeitnechmerschaft. Das Fehlen breit

gefacherter oder tief gestaffelter horizontaler und vertikaler Unternehmens-

zwischen dem Empregador

gliederungen’®, die bereits herausgestellten einfachen, weil durchschnittlich kleinen

29
17

bis mittleren betrieblichen Handlungsstrukturen in Portugal’”, zudem die

Aufnahmebereitschaft, Lernwilligkeit sowie Kooperationsgestimmtheit der

portugiesischen Mitarbeiter’>’

vereinfachen die Fithrungsaufgaben. So sind
vielfiltige Grundmuster von modelltheorethischen Fiihrungsbesonderheiten oder
gar ausgekliigelte Fithrungsmodelle mitteleuropdischen Zuschnitts in der Regel
tiberfliissig; fiir sie ist rein tatsdchlich kaum Gestaltungsraum. Konservative
althergebrachte Fiithrungsprinzipien reichen zumeist aus. Es geniigt die Abgrenzung
von Uber— und Unterordnungen, die formale Standardisierung von Entscheidungs—

1

und Betriebsabliufen™' sowie Handlungsspielrdumen, schlieflich die Festlegung

von Fach— und Dienstaufsichtsebenen’*?.

Im tbrigen haben die Fiihrungs-
priaferenzen aus Sicht des Investors auf die Mentalitidtsbesonderheiten der
Portugiesen Riicksicht zu nehmen, auf ihre Sensibilitdit gegen jede Form
unangebrachter Bevormundung”>® sowie auf die Tatsache, dass portugiesisches
Unternehmertum eine individual— und kollektivrechtliche Aufwertung der Mitarbei-
terebene, etwa mittels Delegation von  Eigenverantwortung””'  oder
Mitbestimmung’®’, nicht kennt. Von einer schematischen Ubernahme im Stamm-
haus gelebter Fithrungspraktiken ist indes nicht abzuraten, sofern die strukturellen

und organisatorischen Eigenheiten in Portugal spiegelbildlich beherzigt werden.

2 BLOM/MEIER, S. 245, 256.
726 Zu den unterschiedlichen Fithrungspraktiken aus portugiesischer Sicht vgl. FINURAS II, S. 109ff.
77 Vgl. Kap. 11

% ygl. Kap. V.2.a.

77 Vgl. Kap. V.2.b.

7% Vgl Kap. V.2.e.

71 vgl. Kap. V.3.b.aa.bb.

732 Vgl. Kap. V.3.b.cc.

73 vgl. Kap. V.2.e.

74 vgl. Kap. V.3.b.bb.

75 Vgl. Kap. IV.5.
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Unverzichtbar fur die Verwirklichung effizienten Personalfithrungsverhaltens in
Portugal ist die interkulturelle Unterfiitterung der Einarbeitungsplidne, also die
eingehende Vorbereitung der Expatriates in breiter Ausfiihrlichkeit im Heimat-
unternehmen fiir ihre Aufgaben im Ausland mit dortigen spezifischen interkul-
turellen Umfeldern”®. Da Personalwirtschaft die Wissenschaft vom Umgang mit
lebendiger Arbeit ist”’, erfordert die Leitung und Anleitung von Menschen in
portugiesischen Arbeitsprozessen eine mindestens bikulturelle Fiithrungsqualifi-
kation, fachlich und charakterlich. Eine gute interkulturelle Verfassung der
entsandten Mitarbeiter, tibrigens jeder Stufe, fordert interkulturelle Kompetenz
gegeniiber den heimischen Mitarbeitern’®. Sie ist geeignet, kulturbedingte Missver-
standnisse und allgemeine mentalitdtsverursachte Schwierigkeiten weitestgehend
auszuschalten”’. Der hohe portugiesische Erfahrungsschatz im Umgang mit
anderen Kulturen durch jahrhundertlange Kolonialbeziehungen, wobei auch dabei
in vereinfachter Form personalwirtschaftliche Ausdrucks— und Lebensformen
impliziert waren, bedeutet fiir einen Investor eine anspruchsvolle Aufgabenstellung
besonderer Anstrengungen fiir eine erfolgreiche Interkulturalitdt. Die Portugiesen
legen Wert auf eine gute Integration fremder Kulturen in ihre Lebens— und
Arbeitsprozesse’®’. Sie halten sich die beispielgebende Interkulturalitit der
brasilianischen Nation als Ergebnis ihrer praktizierten Toleranz und Anpassungs-
fahigkeit im Umgang mit anderen Kulturen aus ihrer Kolonialzeit zugute. Gegen
interkulturelle Alleinstellungspraktiken und demgemife Eigenmichtigkeiten von
Geschiftspartnern sind sie empfindsam. Hierzu werden in Portugal mehr
psychologische Investitionsfehler begangen als in anderen europdischen
Mitgliedstaaten. Die naturgegeben mentalitdtsmiBige Distanz Portugals zum Kern
der Gemeinschaft wird haufig unterschétzt oder schlicht iibersehen.

Bei dem Thema interkulturelles Training der Expatriates geht es nicht nur um

6 7zu interkulturellem Training als zentraler Aufgabe internationaler Personalentwicklung und
Mitarbeiteroptimierung vgl. SCHERM/SUB, S. 259, PERLITZ, S. 447; zu Fragen der interkulturellen
Mitarbeiterfilhrung,  von  interkulturellen =~ Anforderungen an  Personal, interkulturellen
Ausbildungskriterien und demgemdBen Fiihrungskonzepten im internationalen Kontext siehe
BLOM/MEIER, S. 195-230, WEBER/FESTING/DOWLING/SCHULER, S. 31ff, 176ff; zur portugiesischen
Literatur siehe ABREU DE FARIA BILHIM, S. 45ff, 157ff, ALMEIDA F., S. 69ff, FERREIRA
CASCAO/NAMERICO CUNHA, S. 95ff, 131ff, FINURAS I, S. 68ff, FINURAS II., S. 59ff, 143ff, 167ff,
HENRIQUE DOMINGUES, S. 213ff.

SCHANZ, S. 641.
AXEL/PRUMPER in CLERMONT/SCHMEISSER, S. 349ff, vgl. auch FINURAS I, S. 81-109, 141ff.

Zur interkulturellen Firmenfiihrung mit den Problemstellungen beim Miteinanderwirken verschiedener
Kulturen in der Arbeitswelt siche FINURAS 11, S. 59ff, 143ff.

FINURAS I, S. 131ff; zu beginnenden Problemstellungen der Internationalisierung der
Arbeitsbeziehungen allgemein siehe ders., S. 49-60.
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e die Finarbeitung und —gewohnung in Landeskunde,

e das Studium der Landeskultur,

e das Erlernen der fremden Sprache’*’,

e die Erfassung portugiesischer Eigenheiten zu sozialen Wertvorstellungen
arbeitsrechtlicher Ordnungsnormen, wirtschaftlicher Grundverstandnisse und
Art und Rhythmus der eigenen Abldufe der portugiesischen Arbeitswelt,

sondern auch

e um die Beriicksichtigung und Verinnerlichung der teils hochst unter-
schiedlichen Ausbildungsvoraussetzungen’*? sowie der darauf fuBenden
divergierenden theoretischen und praktischen Fertigkeiten, eben auch aus

Griinden eines Ausbildungsgefilles’®,

e um die Mechanismen zur Vermeidung von interkulturellen Dissonanzen im

operativen Tagesgeschift,

e insgesamt um die interkulturelle Optimierung der Mitarbeiterbeziiglich-
keiten, dass jeder nach seinen Fiahigkeiten seinen personlichen Beitrag fiir
das Unternehmensganze einbringt.

Zur effizienten Personalfiihrung sowie zur reibungsfreien Durchsetzung personal-
wirtschaftlich relevanter Belange gehort in Portugal auBer der Respektierung der
traditionellen betriebsinternen Hierarchiesysteme unverzichtbar eine aktive
kooperative Abstimmung mit den Arbeitnehmervertretungen, also mit Betriebsrat
und/oder den Gewerkschaften’”. Das kann alle Themen der innerbetrieblichen
Organisation erfassen, zu denen Information/Unterrichtung und Konsultation/-
Anhorung gewihrt werden muss’”. In diesem Rahmen bietet eine bewegliche
Offenheit der Geschiftsleitung erfahrungsgemdll weitaus bessere Ansédtze zu
erfolgreicher Personalfiihrung als die Einschworung der heimischen Arbeitnehmer
auf neuzeitliche Fithrungsprinzipien und modernistische Fithrungsstrukturen, zumal
wenn ihnen fremdartige Organisationsmodelle aufgepfropft werden. Selbstver-

M1 ygl. GIBSON in CLERMONT/SCHMEISSER, S. 311ff.

™2 Vgl Kap. V.2.c.

™ Vgl. Kap. V.2.d.

" Vgl. Kap. VI.1.B.1.bb.bbb.bbbb.
™5 Vgl. Kap. VI.B.1.aa.bb.
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standlich hdngt dies vom Internationalisierungsgrad einer Unternehmens-
konstellation, auch von der Anzahl und dem Mischungsverhéltnis heimischer und
auslidndischer Mitarbeiter ab. Wenn leitende Positionen durch Expatriates mit guten
Portugiesischkenntnissen besetzt sind, im {ibrigen eine durchgehende individuelle
Fachkompetenz im gesamten Mitarbeiterkreis besteht, wird es keine ernsthaften
Schwierigkeiten geben, eine reibungslose Fiithrung zu praktizieren. Es wird sich
auffillig einfach eine Identifikation der portugiesischen Mitarbeiter mit den
Unternehmenszielen des Investors finden und nach gesicherter Erfahrung dazu
filhren, eine beachtliche Loyalititsbereitschaft aufzubauen und zu kumulieren’*.
Vorrangig und mittragend ist dabei fiir den Alltagsbetrieb eine konforme
kooperative Grundverfassung der aus— und inlédndischen Mitarbeiter zur Erreichung
der gemeinsamen Unternechmensziele, vor allem aber auch durchgingige
wechselseitige interkulturelle Akzeptanz. Auf einen praktikablen Nenner gebracht
besagt dies im Gesamttext:

e sachgerechte Aufgabenverteilungen,
e richtige Einarbeitung und Fortbildung allerseits,

e Verwendung eines einheitlichen Firmenvokabulars, ggf. in der Drittsprache
Englisch,

e transparente Information und Kommunikation sowie

e cine ausgekiigelte Lohnpolitik ohne Verletzung des Gleichheitsgrundsatzes

ermoglichen eine effiziente Firmenfithrung und die Herausbildung einer stabilen

Firmenkultur’*’

. Wenn insoweit vom Investor portugalbezogen akzentuierte und
durchdachte Fithrungsstile und Fiihrungsinhalte’® praktiziert werden, ist Personal-
fihrung in diesem Land eine nicht nur angenehme, sondern auch attraktive
Tatigkeitsform fiir Personalwirtschaftsverantwortlichkeiten. Das belegt die unge-
brochene Bereitschaft ausldndischer Manager, in Portugal leitende Funktionen zu

libernehmen oder dort {iber international allgemeingiiltige Verweildauer flir

76 Zum allgemeinen Problem moglicher Widerstinde gegen Expatriates, zu Kommunikations—,

Interaktions—, sachlichen und kulturellen Akzeptanzschwierigkeiten und allgemeinen Loyalitéts-

problemstellungen in internationalen Firmenaktivitdten vgl. SCHERM/SUB, S. 230ff.

™7 zur notwendigen Schaffung einer interkulturellen Firmenkultur als Symbiose von Denkweisen und

Verhaltensweisen der Interaktionspartner vgl. PERLITZ, S. 279ff, siehe auch zu Fragen allgemeiner
Integration nationaler Kultureigenheiten zu einer Firmenkultur SCHREYOGG in MARR, Bd. 1., S. 17ff;
weiterfiihrend zu Firmenkultur und Unternehmensethik sieche RIDDER, S. 535ff, 562ff; zur portugie-
sischen Literatur siche FINURAS I, S. 68ff.

™8 Vgl. Finuras II., S. 109-146.
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Entsendung zu bleiben’*’

. Personalfiilhrung in Portugal heiit auch, fern einer
gewissen betriebsdogmatischen Starrheit heimischer Fesseln im Mutterunternehmen
in einer fihrungsmiBig andersgearteten Arbeitsumwelt titig zu sein; diese bietet
origindre und flexibel gestaltungsfihige Moglichkeiten innerhalb der typischen
portugiesischen Arbeits— und Sozialstrukturen. Auch die traditionelle Kultur-
kompatibilitit”™® seit jeher mit deutschen Investoren in deutsch—portugiesischen
Gemeinschaftsprojekten ist hierbei kennzeichnend und forderlich; das hat bekannte

. . . 1
historische Griinde”".

d. Beriicksichtigung landestypischer Einflussfaktoren

Nach der von WOLF/LASEA gewihlten Dreiteilung”™? der Einflussfaktoren personal-
wirtschaftlicher Entscheidungen rechnen als bestimmender Faktor zum Punkt
institutionelle Rahmenbedingungen die arbeits— und sozialrechtlichen Gegeben-
heiten eines Landes”>. Fiir den Investor in Portugal bedeutet dies planerisch, zur
erfolgreichen Anbahnung und Verfestigung seiner Investition es unverzichtbar sein
zu lassen, diese landestypischen Inhalte in seine strategische Planung und alle
etwaigen operativen Ausfithrungen einzubeziehen sowie im personalwirtschaft-

lichen Programm portugalgerecht zu plazieren.

Portugal ist in seiner realen Arbeitswelt, wie dargelegt’’

, ein Land mit eigenge-
wachsener Arbeits— und Sozialkultur. Der den portugiesischen Markt betretende
Personalwirtschaftler muss allzeits und allerorts vergegenwirtigen, dass die
tragenden sozialgeschichtlichen Spuren und Sichtweisen, historisch angesiedelt im

755

Schnittpunkt der europdischen und afro—/arabischen Welt'", soziokulturell reichlich

europafern angelegt sind und trotz EG—Beitritt vorerst fortdauern werden. Fiir die

™9 Vgl. Kap. V.3.c.bb.aaa.

70 SchoLz, S. 843, nutzt diesen Begriff fir das Erfordernis groftmoglicher Ubereinstimmung von

Strategie, Personalmanagement und Unternehmenskultur bei der kooperativen Partnerwahl und zur

Erreichung bester Synergieeffekte in Anbetracht von Kulturunterschiedlichkeiten.

7' In den soziokulturellen Priferenzen der Portugiesen fiir auslindische Unternehmen und demgemiisse

Kooperationsvorhaben nehmen seit jeher die Deutschen eine vorrangige Position ein.
72 Vgl. Kap. V.3.a

73 So auch PERLITZ, S. 456, welcher die besondere Einbeziehung der Errungenschaften nationaler

Gewerkschaften dazurechnet; siche auch HOLAND, S. 14, der darstellt, inwieweit Merkmale von

Arbeitsbeziehungen in der Geschichte und Kultur der einzelnen Regionen und Lénder verankert sind.

7 7u den geschichtlichen und rechtlichen Grundlagen und Ausformungen des Arbeits— und Sozialrechts

Portugals vgl. Kap. IV.1.-3.
5 Vgl. Kap. V.l.c.
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nicht nur modellhafte Focussierung personalwirtschaftlicher Betriebsabldufe ist es
unerlésslich, die zentrale Sichtweise jedweder Eintrittsstrategien in den portugiesi-
schen Markt ganz realititsnah auf dieses eigengesichtige Arbeits— und
Sozialrechtsgefiige auszurichten. Den spezifischen portugaltypischen Ausgestal-
tungen der Arbeitnehmerrechte sowie dem charakteristischen Wechselspiel von
Arbeitgeber— und Arbeitnehmerbeziiglichkeiten ist nachhaltige Aufmerksamkeit zu
schenken. Deren tragende Komponenten und Kernpunkte sind, um dies nochmals
leitsatzméBig zusammenzufassen,

e cine nicht statthafte ordentliche Kiindigungsmoglichkeit von Arbeits-

vertrigen durch den Arbeitgeber’™°,

e cine fehlende gesetzliche Altersgrenze”’,

e hochst beschwerliche auBerordentliche Kiindigungsmoglichkeiten fiir den
Arbeitgeber758,

e schwierige Einsatzmdglichkeiten von Zeitarbeitsvertrigen’’,

e cin arbeitnehmerschiitzendes System umfinglicher Abfindungs— und Aus-

gleichsregelungen bei Aufgabe oder Verlust des Arbeitsplatzes’®,

e die Absenz jeglicher substantieller Mitbestimmungsrechte auf unterneh-
merischer oder betrieblicher Entscheidungsebene,

e cine Staats— und Arbeitsverwaltungsraison, nach der auf der Grundlage einer
kategorischen und pragmatisch angelegten Glinstigkeitsphilosophie die
Rechte der Arbeitnehmer Vorrang in Auslegungsfragen besitzen’®',

e cine eigene Kulturbefindlichkeit und Mentalitdtsverfassung der Arbeits-

welt’®?.

Ein weiterer Tatbestand gehort fest verankert zu den institutionellen Rahmen-
bedingungen: Die soziale Wirklichkeit sowie Form und Mittel, portugiesische
Arbeitsorganisationen rechtlich und tatséchlich auszugestalten, werden hochst
vorrangig von beschiftigungsstrategischen Uberlegungen der Zentralregierung

6 Vgl. Kap. VI.B.2.a.
77 Vgl. Kap. VL.B.2.b.
7% Vgl. Kap. VL.B.2.c.
9 Vgl. Kap. VI.B.2.d.
%0 Vgl. Kap. VL.B.2.e.
61 Vgl. Kap. II.1., VL.B.2.h.
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beeinflusst. Die Sicherheit des Arbeitsplatzes hat iiberall und stets Vorrang.
Jedwede Bediirfnisse der Arbeitgeber — seien es beipielsweise Flexibilitit von
Arbeitsregeln,  Modernisierung  von  Betriebsorganisationen, ~ Ubernahme
europdischer Standards bei den personalwirtschaftlichen Praktiken und anderes
mehr an denkbarer innerbetrieblicher Innovation — miissen sich dem staats-
politischen Grundsatz unterordnen, dass in Fragen der Abwégung von Interessen
der Sozialpartner die Beschiftigungssicherung und —intensitdt an erster Stelle
stehen. Aus volkswirtschaftlicher Gesamtsicht der sozialen Sicherheit und Stabilitét
der Gesamtwirtschaft ist dies ein unverriickbarer Grundsatz und wird von der
staatlichen Verwaltung rigoros préferiert. Weil hinreichende staatliche und/oder
betriebliche Sozialschutzsysteme fehlen’®, ist dem Staat duBerst daran gelegen,
arbeitspolitisch sein Hauptaugenmerk auf die Schaffung und Sicherung von
Beschiftigung in allen Wirtschaftsbereichen zu legen. Freie Kréfte auf dem
Arbeitsmarkt wie nach mitteleuropdischen Mustern wird es daher vorerst nicht
geben. Trotz allmihlicher Anndherung an gesamteuropdisches Gedankengut wird
noch ein gewisser staatlicher, zumindest zentral korrigierender Dirigismus das
portugiesische Arbeits— und Sozialrecht kennzeichnen, um mittels eines regulierten
Arbeitsmarktes zuvorderst Vollbeschéftigung zu erreichen und zu erhalten. Das
Verfahren zur Rettung von in wirtschaftliche Notlage geratenen Unternehmen’®*, im
Kern eine generelle vorsorgende staatliche SozialmaBnahme zur Absicherung der
Lohne, ist ein bezeichnender Beleg dafiir, welche beschiftigungsstrategischen
Grundprédmissen mit absoluter Prioritdit dem portugiesischen Arbeits— und
Sozialrecht zugrundeliegen und wo sozialpolitisch die Dreh— und Angelpunkte
portugiesischer ~ Wirtschafts— und  Arbeitspolitik sowie zentralgesteuerter
Arbeitsmarktphilosophie liegen. Auf diese Grundgegebenheiten des Bestands-
schutzes von Arbeitspldtzen muss sich die arbeitsorganisatorische und personal-
wirtschaftliche Betriebsstruktur eines Investors einstellen; er hat seine kumulierten
Dispositionen danach auszurichten. Der vollig freie Wettbewerb ist in der
portugiesischen Arbeitswelt noch nicht verwirklicht. Fragen des Interessen-
ausgleichs zwischen den Sozialpartnern richten sich zielorientiert immer nach der

Beschiftigungssicherung als inkorporiertes Grundprinzip allenthalben.

72 Vgl. Kap. V.a.2.d.
75 Vgl. Kap. VI.B.2.a.cc.
"t Vgl. Kap. VL.B.2.a.
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Insgesamt jedoch kann der Investor im Grundtenor flir seine personal-
wirtschaftlichen Planungen und Unternehmensaktivititen darauf setzen, dass die
portugiesische Arbeitswelt ein unternehmerfreundliches und investitionsoffenes
Arbeits— und Sozialklima widerspiegelt. Legislative und Exekutive stiitzen, getreu
historischer ~ Verfestigungen, strenge Formen patriarchalicher arbeitgeber-
freundlicher Schablonierungen in den Betriebshierarchien’®. Hier zeigt sich kein
Paradoxum: es betrifft nur und in dieser grundsatzlichen Aussage die strategischen
und operativen Konzeptionen unternehmerischer Vorgénge. In der Summe der
personalwirtschaftlichen Leitprinzipien bedeutet es, dass jederzeit die Gestaltungs-
tiberlegungen des Arbeitgebers fiir Entscheidungs— und Durchfiihrungsvorgéinge
jedweder Art im Vordergrund stehen. Sie besitzen ein stets finales Ubergewicht
gegeniiber Mitarbeitervorstellungen, die eben nicht durch substantielle Mitbe-
stimmung gestiitzt sind. Unterhalb dieses unternechmerdominanten Daches sind
indes die Individualarbeitsrechte mit Blick auf die Sicherung von Beschéftigung
und Arbeitsplatzerhalt vorrangig fest verankert, und das teils viel kompakter als in
anderen EU-Staaten. Auf die acht Korrelate fiir fehlende substantielle
Mitbestimmung unter Kapitel VI.B.2.a.—h. wird verwiesen; im Grunde ist das

Verbot der Aussperrung’®

als  weiteres Korrelat einzuordnen. Das streng
gehandhabte Meistbegiinstigungsprinzip’® zugunsten der Arbeitnehmer ist eine
abrundende Absicherung der Arbeitnehmerpositionen Die Festigung insgesamt
betrifft gleichermallen kollektivrechtliche Biindnisse der Arbeitnehmer bzw. ihrer
Vertretungen mit den Arbeitgebern— bzw. Arbeitgeberverbdanden, nicht nur die
Grundlagenrechte von Information/Unterrichtung sowie Anhorung/ Konsultation
und Kontrolle’®. Alle aufgezeigten Grundsitze gelten ebenso fiir die gewerk-
schaftliche Mitwirkung im Betriebsgeschehen’®’, wenngleich insgesamt durch-
setzbare Mitarbeiterrechte, vergleichbar den Mitbestimmungsgegebenheiten in
Deutschland’”, entfallen. Das macht jedoch in der Summe struktureller
Abgrenzungen und Gegeniiberstellungen der mannigfachen sozialpartnerschaft-
lichen Wechselbeziiglichkeiten probate Personalfiithrungskonzepte einfacher

darstellbar und unkompliziert durchfiihrbar. Der Mitbestimmungsapparat entfillt.

765 Auf das strenge innerbetriebliche Disziplinarsystem sei noch einmal hingewiesen; siehe Kap. I1.3.

766 Kap. VLB.1.e.

7 Vgl. Kap 11.2. und FuBnote 22.
% Vgl. Kap. VI.B.1.a.bb.

9 Vgl. Kap. VLB.L.b.

0 Vgl. Kap. VI.A.2.
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Was indessen in Portugal in Durchfiihrung der Arbeitnehmermitwirkungsrechte bei
Informations— und Kontrollausiibungen bisweilen storend sein kann, ist eine
permanente und exzessive, nicht nur periodische Geltendmachung dieser Rechte der
Geschiftsleitung gegeniiber. Das kann in Einzelféllen den Unternehmensablauf tiber
Gebiihr tangieren. In der Praxis hat die portugiesische Arbeitgeberschaft fiir solche
Vorginge eine einfache bewéhrte Handhabung. In Informations— und Kontrollange-
legenheiten fiir Arbeitnehmervertretungen und Gewerkschaften wird eine besondere
Person abgestellt, allgemeinhin der hauseigene Rechtsanwalt, welcher keine
Zusatzkosten verursacht, weil er in aller Regel fiir einen festen Monatsbetrag titig
ist. Er ist themenmé&Big umfinglich permanenter Ansprechpartner der Arbeitneh-
mervertretung. Geschickte Unternehmens— und Personalfiihrung lésst iberbordende
Informations— und Kontrollpraktiken der Arbeitnehmervertretungen und
Gewerkschaften insoweit nicht erst autkommen.

Zusammenfassend ist festzustellen, dass eine real austarierte personalwirtschaftliche
Grundbefindlichkeit, welche portugalbezogen

e die aufgezeigten kategorischen Verhaltensmuster und Fithrungsmechanismen
der nationalen Arbeitswelt und ihrer Prozessabldufe respektiert,

e die inspirativen und flexiblen Impulse der Arbeitnehmervertretungen
einschlieBlich einer reflektierten Nutzbarmachung gedanklicher Beweglich-
keiten und maBgeblicher Improvisationstalente von fachspezifisch nicht
geschulten Mitarbeitern planerisch, organisatorisch und operativ ins Be-
triebsgeschehen einbindet,

e die traditionellen portugaltypischen Dogmen fiir Uber— und Unterstellungen
in Unternehmenshierarchien nicht ignoriert, auch tradierte Konstanten hierzu
nicht aufzuweichen trachtet,

e keine mentalitdtsbeziiglichen Fehler begeht,

e tolerante Sensorien fiir die Konsens— und Kulturtonalititen der portugie-
sischen Arbeitnehmerschaft bereithilt,

homogenes, iiberschaubares und erfolgsorientiertes Personalmanagement mit spar-
samen Mitteln und Okonomischem Erfolg durchfithren kann. Die jahrelangen
aufaddierten Erfahrungen erfolgreicher auslidndischer, auch deutscher Investoren
belegen anschaulich und nachrechenbar profitable Investitionstitigkeiten. Diese
verwirklichen sich auch oder gerade auf der situativen Grundlage vereinfachter und

leichtgéngiger personalwirtschaftlicher Gestaltungsformen, sofern sie obendrein in
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wirklichkeitsgetreuer und ausgewogener Kongruenz zum Rechte— und Pflichten-
kodex des portugiesischen Arbeitsrechts angelegt sind”’".

4. Integrative Rezeptionen von Mitbestimmungsgedankengut durch
externe Einfliisse aus grenziiberschreitenden Unternehmens-
aktivititen

Es fragt sich, inwieweit in personalwirtschaftlicher Gesamtbetrachtung in Portugal
Mitbestimmungsrezeptionen aus der Tatsache heraus stattfinden, dass seine Arbeits-
welt vielfdltigen Einfliissen aus globalen und internationalen Firmenaktivitéten auf
seinem Territorium unterworfen bzw. seine Unternehmenswirklichkeit integrierter
Teil der globalen Durchdringung mit europdischem Mitbestimmungsgedankengut
ist.

a. Erweitertes Erkenntnisspektrum fiir neue europdische
Mitbestimmungsstrukturen im grenziibergreifenden Arbeitsmarkt

Die Gemeinschaft 6ffnet sich immer mehr globalisierenden Verlagerungen von
Unternehmensstandorten in Produktion, Handel und Dienstleistung aufgrund
multinationaler Expansionsstrategien. Arbeit wandert in der Gemeinschaft {iber die
Grenzen hin und her, wird exportiert, importiert und vermischt sich vielgestaltig in
seinen praktischen und rechtlichen Ausgestaltungen landeriibergreifend, auch was
die Mitwirkungsrechte der Arbeitnehmer anbetrifft. Integrative sozialpolitische
Tendenzen haben allenthalben ihre faktischen Ursachen in vermehrten sozialen
Vergesellschaftungsprozessen, wie sie nachvollziehbar durch die Wanderungen der
Arbeitnehmer innerhalb der Gemeinschaft zu Tage treten. Die Forderung der
Mobilitdt ist ein wesentlicher Aspekt der programmatischen Globalisierungs— und
Harmonisierungsziele der Gemeinschaft im Sinne des Art. 3 EG—Vertrag’'>. Der
Binnenmarkt wird insoweit gewollt zu einer sich mehr und mehr verdichtenden
sozialstrukturellen Einheit mit osmotischem Austausch von Regeln und
Grundsédtzen zum Arbeitsrecht, zu Arbeitnehmermitwirkungsrechten, mithin auch

' Vgl. Kap. 11,

72 7Zum Thema Human Resources Management in internationalen Ausgreifungen und bei

internationalisierter =~ Unternehmenstétigkeit vgl. die  Einzelbeitrdge von  WAGNER/LINKE,
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zu substantiellem Mitbestimmungsgedankengut. Die mitbestimmungsstarken
Liander geben ihre Erfahrungen und Standards den anderen kund und betreiben eine
Art "Nachhilfeunterricht in Sachen Mitbestimmung." In einem lebendigen Entwick-
lungsprozess der globalen Arbeitswelt innerhalb der Gemeinschaft geschieht
Uberzeugung durch tagtiglich gelebte Erfahrung der Arbeitnehmer in
mitbestimmungsgepriagten Arbeitssphiren.

Das bedeutet fiir den Binnenmarkt, dass trotz aller Divergenzen im Kaleidoskop der
nationalen Ist—Zustinde zu Arbeitnehmermitwirkungsrechten773 ein wachsender
kollektiver Grundkonsens und darin fundamentale Wahrnehmungsansitze der
Arbeitnehmer am &duBeren und inneren Betriebsgeschehen in einer assimilierten
europdischen Arbeitswelt unausweichlich werden. Das gilt auch fiir die Mitbestim-
mung generell, ob unternehmensbezogen und/oder betrieblich. Fiir Arbeitnehmer,
welche die internationale Szene aktiv in beliebigen Arbeitsprozessen erleben, wird
eine fortschreitende Gleichgesinnung im sozialpolitischen und arbeitsrechtlichen
Spektrum immer mehr priagend, weil erfahrbar. Fremdes Gedankengut, das die
eigene Position stidrkt, wird tibernommen oder zu adaptieren versucht. Das wird
gezielt von den Gewerkschaften gefordert, welche aus ihrer européischen zentralen
Gruppierung heraus — Europdischer Gewerkschaftsbund — fortschrittliche Erkennt-
nisse auf dem Gebiet der Unternehmens— und Betriebsverfassung mit verstédrkten
Beteiligungsrechten der Arbeitnehmer national umzusetzen bestrebt sind. Solche
Prozesse laufen langsam, aber mit dem europarechtlichen Plazet des wegweisenden
Artikel 137 Abs. 1 Ziffer f) EG—Vertrag.

b. Reimportierte Erkenntnishintergriinde zuriickkehrender Emigranten

Die portugiesische Arbeitnehmerschaft ist seit jeher durch eine hohe Mobilitét
gekennzeichnet. Mehr als die Hilfte der portugiesischen Staatsangehorigen leben
heutzutage auBerhalb des Landes, zum erheblichen Teil als Emigranten in
Mitgliedstaaten des Binnenmarktes’”*. Portugiesen stellen in allen EU-Lindern
einen erheblichen Teil der auf Zeit tatigen Mitglieder in der Arbeitswelt; sie pflegen
in allen Wirtschaftsbereichen dieses individuelle Rollenverstidndnis. Die préferierte
Tendenz unter ihnen ist dahingehend reflektiert, nach einer begrenzten zeitlichen

FROLICH/GINDERT sowie FAVROD bei BERNDT, S. 457-503. Vgl. auch die portugiesischen
Literaturhinweise zu Kap. V.3.c.

3 Vgl. Kap. VI.2.
7% Vgl. FuBnote 446.
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Dauer des Arbeitsaufenthaltes im Ausland in die Heimat zuriickzukehren. Das gilt
nicht nur fiir die erste Emigrantengeneration der 60er Jahre, auch noch fiir deren
Kinder. Bei der dritten Generation sieht es schon anders aus. Fiir sie ist Portugal ein
heimatliches Urlaubsland ohne urspriingliche kulturelle Bindung an originére
portugiesische Wurzeln.

Die betrdchtlichen Zahlen von Riickkehrern stellen ein kreatives und kritisches
Potential dar, die typisierenden Sozialressourcen in den Gastldndern inhaltlich
erfasst zu haben und sodann programmatisch das hieraus erworbene Gedankengut
in die Heimat zu bringen. Zur wesentlichen Sozialintegration der Emigranten, auch
wenn die Aufenthaltszeiten im Ausland nur wenige Jahre dauern, gehoren
authentische Assoziationen dortiger infrastruktureller Arbeitnehmerbeteiligungs—
und Mitbestimmungsgedanken in einzelnen Berufssparten und Arbeitsbereichen,
selbst wenn die sozialen Rahmenbedingungen nicht immer identisch mit denen in
Portugal sind. Es mag diese Unterschiedlichkeit gerade ein besonderer Aufmerks-
amkeitspunkt sein. Sozialkritisch und analytisch denkende Gastarbeiter stellen in
der Frage von Mitbestimmung einen grenziiberschreitenden Vergleich zwischen der
sozialpolitischen Situation des Heimatlandes und den anderen Definitionen und
Handhabungen von Mitarbeiterbeteiligungsrechten im Ausland an. Hieraus
erworbene neue Sichtweisen aus dem in der Emigration erlebten Mitbestimmungs-
umfeld werden sodann analog bei der Riickkehr ins Heimatland eingebracht. Sie be-
wirken latent kontinuierliches Umdenken im sozialen Umfeld, vor allem wenn die
Riickkehr mit Einschrinkungen von sozialen Préferenzen oder Verlusten von
Besitzstinden verbunden ist. Ein gedanklicher Nahrboden fiir Sichtweisen von
Mitbestimmung und Weitergabe solchen Gedankenguts ist bereitet.

In den letzten 20 Jahren hat in Portugal aufgrund des zunehmenden Riickstromes
von Emigranten ein behutsamer Wandel in den gesellschafts— und sozialpolitischen
Anschauungen stattgefunden. Es ist besonders die neuerliche Riickkehrwelle von
Nachkommen der ersten Auswanderer der 60er und 70er Jahre, welche in Portugal
eigene Griindungen vornehmen, nachdem sie die Jugend— und Ausbildungszeit in
Deutschland oder anderen EU-Staaten verbracht haben. Hier zeigen sich aus
Reimmigrationsbewegungen behutsame integrative Einflussnahmen sowie ein
latentes Potential an intellektueller Kompetenz fiir die Erweckung und Praktizierung
moderner mitbestimmungsgeeigneter Arbeitsstrukturen. Derlei Beobachtungen
gelten speziell fiir die Textilindustrie, den Maschinenbau, die Elektronikindustrie,
den Baubereich sowie die Touristiksektoren. Es findet stiickchenweise Import
sozialer Grundvorstellungen anderer Liander statt, auch wenn dies bislang noch
keine evidenten Markierungen in der Arbeitswirklichkeit Portugals sichtbar macht.
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Hinzu kommt, dass die Liberalisierung der Arbeitswelt seit der Revolution 1974 in
Portugal zu einer allgemeinen leitmotivischen Erorterung groBerer sozialer Freihei-
ten in der Arbeitswelt gefiihrt hat. Der diesbeziigliche gesetzgeberische Prozess ist
zihfliissig’”, aber spiirbar existent. Unterfiittert wird er nachweislich durch die
tagtdaglichen Erkenntnissmoglichkeiten  zu vertieften Mitwirkungsrechten der
Arbeitnehmer aus grenziiberschreitenden Unternehmenstétigkeiten in Produktion,
Handel und Dienstleistung.

¢. Zuwachs und Verinnerlichung von Erfahrungen aus vormaliger Titigkeit
als Betriebsrats— oder Gewerkschaftsmitglied im
mitbestimmungsgeprigten Ausland

Eine Reihe von portugiesischen Arbeitnehmern geht, wie ausgefiihrt, nach Portugal
zuriick, um im Heimatland nach Jahren des Auslandsaufenthaltes ein eigenes
Unternehmen zu griinden. Manche Riickkehrer verfiigen iiber profunde praktische
Erfahrungen als Betriebsrats— oder Gewerkschaftsmitglied, sei es in Deutschland, in
Frankreich, in den Niederlanden, Luxemburg oder iibrigen Mitgliedstaaten der
Gemeinschaft. Es mogen andere Tétigkeiten in Betriebsausschiissen, Betriebskom-
missionen, gemeindlichen Auslénderkomitees o.4. Institutionen sein, welche den
Blick fiir substantielle Arbeitnehmermitspracherechte und echte Mitbestimmungs-
strukturen geschérft haben. Jedenfalls bleiben, ob nun mitbestimmungserprobt oder
mit der Mitbestimungsthematik generell vertraut, mancherlei direkte oder indirekte
Erkenntnisse, sofern sie auf eigenem Erleben oder Anschauungen beruhen, im
beruflichen Erfahrungsschatz haften. Aufgrund solcher personlichen Besitzstinde
an Erfahrungen vermdgen mitbestimmungsgefirbte Unternehmensfithrungs-
konzepte im Heimatland ihre Initialztindung erfahren und ihren praktischen Anfang
nehmen. Das wird sich in kleinen Ansédtzen zeigen und konkretisieren. Ent-
scheidend ist, dass in der Tendenz Mitbestimmungsgedankenansidtze durch
Riickkehrer in die moderne portugiesische Arbeitswelt Eingang finden. Daraus ent-
steht als nédchstes eine reproduktive eigene Form der Mitbestimmungserprobung als
neue Befindlichkeit der Arbeitnehmerschaft aus diesen einschldgigen grenziiber-
schreitenden Berufserfahrungen. Der Reifungsprozess zu anfénglichen Mitbestim-

mungsgestaltungen im portugiesischen Arbeitsrecht setzt sich fort.

5 Vgl. Kap. 111.1.-6.
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d. Zugang zu Mitbestimmungsverstindnissen bei Entsendevorgingen

Mitbestimmung im europdischen Raum erleben portugiesische Bauarbeiter; sie
repriasentieren einen eigenen Berufszweig im Zuge der Arbeitnehmerentsendung.
Hierbei handelt es sich um eine besondere Form der grenziiberschreitenden
Tatigkeit von voriibergehender Zeitdauer, begrenzt auf sechs Monate im Kalender-
jahr. Nach der Europiischen Entsenderichtlinie’’® haben alle Mitgliedstaaten, so
auch Portugal und Deutschland, nationale Arbeitnehmerentsendegesetze’’’ erlassen.
Wenn portugiesische Arbeitnehmer nach Deutschland entsandt werden, sind sie in
den nationalen Arbeitsprozess, zumeist auf grolen Baustellen, integriert und erleben

78 Dabei muss nicht die

die Vielschichtigkeit von Mitbestimmung vor Ort
Erfahrung aller Mitbestimmungsdetails der §§ 74ff BetrVG.”” maBgeblich sein; es
kommt nicht darauf an, die gesamte ausgreifende Vielfalt von deutschen betrieb-
lichen Mitbestimmungsregelungen zu erfahren’™. Eine periphere Sicht erlebbarer
Mitbestimmung im Alltagserleben reicht aus. Jedenfalls ist vielen nach Portugal

zuriickkehrenden Bauarbeitern anzumerken, dass

e sie Witterung von Mitbestimmungsmoglichkeiten genommen haben,

96/71/EG des Europdischen Parlaments und des Rates von 16.12.1996 iiber die Entsendung von
Arbeitnehmern im Rahmen der Erbringung von Diensleitungen — ABIL. Nr. L 18 vom 21.1.1997, S. 1ff;
siehe auch FuBinote 683 und die dort zitierte Literatur.

Fiir Deutschland: Arbeitnehmerentsendegesetz vom 26.2.1996, BGBI 1, S. 227, zuletzt gedndert durch
das Gesetz vom 30.8.2001, BGBI I, S. 2267; fiir Portugal L 20/98 vom 12.5.1998, nicht durch die
Neuregelung L 99/2003 aufgehoben. Das neue Gesetz behandelt die Entsendung von Arbeitnehmern aus
dem europdischen Ausland nach Portugal in den Art. 7 und 8 sowie die Entsendung von portugiesischen
Arbeitnehmern in ein europdisches Mitgliedsland in Art. 9 L 99/2003 insoweit, als allgemeine
Rechtsgrundsitze aufgestellt werden — Art. 8, Ziffern a) bis 1).

7% zu den rechtlichen Grundlagen, den praktischen Auswirkungen, den gemeinschaftsweiten
Ausstrahlungen sowie weiteren periphdren Prirogativen der europidischen Entsenderichtlinie vgl.
NAGEL, Wirtschafisrecht der Europdischen Union, S. 285. Soweit es Portugal angeht, ist durch die
Entscheidung des EuGH vom 25.10.2001 — Sammelverfahren C—49/98, C-50/98, C-52/98, C-53/98, C—
54/98, C—68/98, C-69/98, C-70/98, C—71/98 — zundchst eine Zisur eingetreten; das deutsche
Arbeitnehmerentsendegesetz wurde, soweit es das Urlaubskassenverfahren fiir entsandte portugiesische
Arbeitnehmer verbindlich machte, fiir europaverfassungswidrig erklart. Zu den bisher entschiedenen
Verfahren der nach Art. 234 EG—Vertrag vorlegenden Kammern des Arbeitsgerichts Wiesbaden —
bundesweit auschlieflich zustidndig fir Angelegenheiten im Zusammenhang mit den Angelegenheiten
des Entsendegesetzes —, so unter anderen die Verfahren 7 Ca 2536/97, 6 Ca 4625/97, 6 Ca 108/98 und 7
Ca 2634/98, stehen letztinstanzliche Entscheidungen aus, nachdem die Urlaubs— und Lohnausgleichs-
kasse der Bauwirtschaft Rechtsmittel gegen abweisende Entscheidungen der ersten Instanzen eingelegt
hatte in der Auffassung, die zitierte EuGH—Entscheidung betréfe das deutsche Urlaubskassenverfahren
fir die Entsendung portugiesischer Arbeitnehmer nach Deutschland nicht. Das zweitinstanzliche
Verfahren Hessisches Landesarbeitsgericht 16 Sa 874/02 war federfiihrend. Inzwischen hat die 2.
Instanz die Rechtsprechung der 1. Instanz bestitigt; das Verfahren lduft in 3. Instanz lduft beim
Bundesarbeitsgericht zum Aktenzeichen 9 AZR 343/02; siehe auch FuBinote 683.

7 ygl. Kap. V.1.d.bb.
80 Vgl. Kap. VLA.

777
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e stark ausgeformte demokratische Mitarbeiterfithrung miterlebten und davon
berichten kénnen und

e deshalb nunmehr eigene Mitbestimmungsexpressionsmuster nachvollziehbar
zu formulieren in der Lage sind.

Bei der heimischen Lohn— und Arbeitsplatzgestaltung im Baugewerbe wird deshalb,
um ein praktisches Ergebnis zu nennen, die bisherige Selbstgeniigsamkeit der
portugiesischen Gepflogenheiten in der Mitwirkung der Arbeitnehmer durch ein
neues Verhalten nach Mitsprache angereichert. Man erkennt neue Priorititen
einzelner Mitarbeiter im sozialen Spannungsfeld ihrer Arbeitswelt. Mitentschei-
dungsgrundsdtze auf abgestuften Hierarchien und verstdrkte Mitentscheidungs-

781, z.B. im Lohnbereich, in Subsidien, in der

kompetenzen werden eingefordert
Urlaubsplanung, bei der Fortbildung u.a.m. Nicht nur geht es lediglich um die

traditionelle Information/Unterrichtung und Anhérung/Konsultation”®”.

e. Informationsaktivititen deutscher und portugiesischer Institutionen

Offizielle deutsche und portugiesische oder gemischte Institutionen beschiftigen
sich grenziiberschreitend mit Teilaspekten zum Sozialen Dialog, dabei auch zum
Thema Mitwirkungsrechte von Arbeitnehmern. Konkrete Arbeitsfelder betreffen
vornehmlich bilaterale Kooperationen. Die Deutsch—Portugiesische Industrie— und
Handelskammer, die ICEP”® sowie der VPU™ gehen beispielsweise Fragen der
Ubernahme von Mitbestimmungsgedankengut mitteleuropiischen Zuschnitts auf
portugiesische Verhdltnisse nach und geben im Rahmen ihrer praktischen
Betreuungstitigkeit portugiesisch—deutscher Zusammenarbeitsformen Informatio-
nen zu diesen Themenkreisen in jdhrlichen oder periodischen Tagungen oder
Versammlungen. Alle drei Institutionen betreiben dariiber hinaus grenz-
tibergreifende Personalberatung und zum Teil auch Personalvermittlung im Rahmen
der gesetzlichen Moglichkeiten’®. Die Deutsch—Portugiesische ITHK*® unterhilt ein
selbsterarbeitetes Schulungsprogramm und Ausbildungsmodell fiir deutsch—

81 JORDAN/CARVALHO DAS NEVES/AZEVEDO RODRIGUES, S. 293ff (299).

ABREU DE FARIA BIHIM, S. 156ff.

Investimentos, Comércio e Turismo de Portugal, Staatliches Portugiesisches Handels— und
Touristikbiiro, Unterbehérde des portugiesischen Wirtschaftsministerium; Sitz fiir Deutschland: Berlin.

782
783

84 Verband Portugiesischer Unternehmer; Sitz fiir Deutschland: Bonn, vgl. auch Kap. V.3.c.bb.ccc.

85 Vgl. Kapitel Personalsuche V.3.c.bb.ccc.

786 Vgl. Kap. V.3.c.bb.bbb.
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portugiesische Firmenkooperationen, um zielgerichtet Ersatz dafiir zu schaffen, dass
in Portugal ein staatlich aufgebautes duales Ausbildungssystem unbekannt ist™>.
Die ICEP befasst sich u.a. mit Fragen der Harmonisierung in allfilligen
Personalangelegenheiten fiir deutsch—portugiesische Kunden. Wesentlich bei allen
diesbeziiglichen Titigkeiten jeder der drei genannten Institutionen ist eine Erfas-
sung und Aufbereitung von Wirklichkeitserfahrungen grenziibergreifender Be-
triebsfithrung in personalwirtschaftlicher Sicht, und das auch unter dem speziellen
Blickwinkel gemeinschaftskonformer und europavertriaglicher Mitwirkungs— und

Mitbestimmungsregeln zugunsten der europamobilen Arbeitnehmer.

87 Vgl. die jahrlichen Programme der THK.
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VI. Der Zusammenhang von kollektiven Rechten und
Individualrechten der Arbeitnehmer — ein Vergleich
Portugal — Deutschland

Fir Umfang, Inhalt und Ausgestaltung von Arbeitnehmermitwirkungsrechten an
unternehmerischen Entscheidungen und betrieblichen Ausformungen der Arbeits-
beziehungen ist das gesetzliche Grundgeriist und das praktische Zusammenspiel von
individuellen und kollektiven Rechten der Arbeitgeber— und Arbeitnehmerschaft
von Bedeutung. Mitbestimmung kann nur funktionieren, wenn die arbeitsorgani-
satorischen und sozialstrukturellen Raster in individual- und kollektivrechlicher
Hinsicht dafiir aufnahmefdhig sind. Welche gesetzlichen und praktischen Profile
hierzu in Deutschland und Portugal bestehen und wieviel an qualitativen und
quantitativen Rechtspositionen den Arbeitnehmern an unternehmerischer und
betrieblicher Mitbestimmung zukommt, soll rechtsvergleichend in Grundziigen
anhand der deutschen und portugiesischen Gesetzesregelungen dargestellt werden.

A. Deutschland

1. Das etablierte Repertoire von Unternehmens— und Betriebsmit-
bestimmung’™>

a. Montan—Mitbestimmungsgesetz vom 21.5.1951/9.6.1998

Eine erste verwirklichte Mitbestimmungsetappe stellt das Montan—Mitbestim-
mungsgesetz — MontMitbestG'*— dar. Das Gesetz, in vollem Wortlaut "Gesetz iiber
die Mitbestimmung der Arbeitnehmer in den Aufsichtsrdaten und Vorstinden der
Unternechmen des Bergbaus und der Eisen und Stahl erzeugenden

8 7ur historischen Entwicklung der Mitbestimmung siehe NAGEL, Wirtschafisrecht 111, S. 214ff, 218ff;

ders., Deutsches und europdisches Gesellschafisrecht, S. 260ff, 267ff, ders., Unternehmens-
mitbestimmung,
S. 30ff, 38ff, 48ff, 89f1f.

8 BGBII, S. 347.
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Industrie" genannt, erhielt durch Anderung vom 9. Juni 1998 seine letzte

90
Fassung7

. Es gilt fiir Unternehmungen, welche tiberwiegend die Forderung von
Stein— und Braunkohle oder Eisenerzen betreiben sowie deren Hauptaktivitit in der
Autbereitung, Verkoksung, Verschwelung oder Brikettierung dieser Grundstoffe
begriindet liegt und deren Betrieb der Aufsicht der Bergbaubehdrde unterstehen”” '
Fernerhin zdhlen dazu Unternehmen der Eisen und Stahl erzeugenden Industrie,
welche im alliierten Entflechtungsgesetz vom 16. Mai 1950 aufgefiihrt sind und als
Einheitsgesellschaften oder in anderer Form weiter betrieben werden, schlielich
deren konzernangehorige Unternehmen, soweit sie sich mit der Forderung und
Aufbereitung der erwédhnten Grundstoffe befassen bzw. tiberwiegend Eisen und
Stahl erzeugen’*”.

Was die Mitbestimmung angeht, so haben die den MontMitbestG unterliegenden

Gesellschaften im Aufsichtsrat 11 Mitglieder””". Diese unterteilen sich auf
e je vier Vertreter von Seiten der Anteilseigener sowie der Arbeitnehmer,

e je ein weiteres Mitglied dieser Sozialpartner, wobei die Personen
arbeitgeberseits nicht Arbeitgeberverbdnden bzw. arbeitnehmerseits nicht
Gewerkschaften angehoren diirfen oder sonst einen bestimmten Einfluss auf
das Unternehmen ausiiben”".

e c¢in weiteres neutrales Mitglied.

Liegt das Nennkapital {iber zehn Millionen Euro, kann durch Satzung des
Unternehmens die Zahl der Aufsichtratmitglieder auf 15, bei einem Stammkapital
von mehr als 25 Millionen Euro auf 21 Mitglieder erhoht werden””. Das jeweilige
Beteiligungsverhéltnis der Arbeitgeber— sowie Arbeitnehmerseite ist bei der
Aufstockung entsprechend anzupassen.

0 BGBIL S. 1242.

1§ 1 Abs. 1 a) MontMitbestG.
7281 Abs. 1 b), ¢) MontMitbestG.
73§ 4 Abs. 1 MontMitbestG.
74§ 4 Abs. 2 MontMitbestG.
95§ 9 MontMitbestG.
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b. Montan—Mitbestimmungserginzungsgesetz vom 7.8.1956/9.6.1998

Dieses Gesetz — abgekiirzt MontMitbestErgG’*® — hat seine letzte Fassung vom
9. Juni 1998”7 Es erginzt das MontMitbestG insoweit, als es auf Aktien-
gesellschaften, Gesellschaften mit beschrinkter Haftung und selbstdndige
bergrechtliche Gewerkschaften Anwendung findet, die zwar unmittelbar nicht unter
das MontMitbestG fallen, aber vermoge besonderer Organschaftsvertrige die
Beherrschung auf ein oder mehrere Unternehmen ausiiben, auf welche ihrerseits das
MontMitbestG Anwendung findet.

Soweit Mitbestimmung betroffen ist, setzt sich der Aufsichtsrat und Vorstand aus
15 Mitgliedern zusammen, namlich

e je sieben Mitgliedern der Anteilseigner,

e sieben Mitgliedern der Arbeitnehmerseite,

e cin weiteres Mitglied””®

Von den sieben Arbeitnehmervertretern miissen fiinf von ihnen dem
7 Besteht der
Aufsichtsrat aus 21 Mitgliedern, kommen sieben Arbeitnehmervertreter aus dem

Konzernunternehmen angehorig sein, zwei der Gewerkschaft

Konzernunternehmen; drei rekrutieren sich aus der Gewerkschaft®®.

c¢. Mitbestimmungsgesetz vom 4.5.1976/28.10.1994

Regelungsgegenstand dieses Gesetzes®™ ', zuletzt gedndert am 28. Oktober 1994**2,
ist die Anderung der Zusammensetzung von AufSichtsriten und Vorstinden
abweichend vom iibrigen Gesellschafts— und Unternehmensrecht. Das Mitbe-
stimmungsgesetz — MitbestG — findet auf Unternehmen Anwendung, welche in
einer der Rechtsformen und Organisationsstrukturen, wie sie im §1 Abs. 1, Nr. 1, §
4, § 5 MitbestG aufgelistet sind, betrieben werden und in der Regel mehr als 2.000

% BGBII, S. 707.

77 BGBII, S. 1242.

78§ 5 MontMitbestErgG.

7§ 6, Abs. 1 Satz. 1 MontMitbestErgG.
800§ 6 MontMitbestErgG.

801 BGBIL, S. 1153.

802 BGBII, S. 3210.
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Arbeitnehmer beschiftigen®”. Mitbestimmungspflicht besteht ebenfalls fiir
gemeindliche Regiebetriebe, welche in der Rechtsform einer Kapitalgesellschaft

804 Auch auslindische Unternehmen, sofern sie ihren Sitz in der

Bundesrepublik Deutschland haben, unterliegen den Mitbestimmungsregeln®®.

betrieben werden

Zuldssig ist es, die gesellschaftsrechtliche Konzeption eines Unternehmens dahin-
gehend zu modifizieren, dass der Anteilseigener durch Sitzverlegung des Unter-
nehmens ins Ausland oder durch Aufspaltung eines Einheitsunternehmens oder
durch Umwandlung der Gesellschaftsform den Erfordernissen des Mitbe-
stimmungsrechtes ausweicht™”.

Die Regelung der Mitbestimmung im Aufsichtsrat sieht vor, dass sie mit einer pari-
tatischen Zahl von Mitgliedern der Anteilseigner sowie der Arbeitnehmerseite
gewihrleistet sein muss, und zwar — abgestuft nach Anzahl der Betriebszugehdorigen
— in Unternehmen

e bis 10.000 Arbeitnehmer im Verhiltnis 6:6,
e von 10.000 bis 20.000 Arbeitnehmern im Verhéltnis 8:8,

e bei mehr als 20.000 Arbeitnehmern im Verhiltnis 10:10%"7.

Die Gewerkschaften besetzen im Aufsichtsrat bei einer Anzahl von sechs
Aufsichtsratmitgliedern der Arbeitnehmerseite zwei Sitze, bei acht Aufsichtsrat-
mitgliedern ebenfalls deren zwei und bei zehn Arbeitnehmervertretern drei
Mandate. Die jeweiligen restlichen vier, sechs oder sieben Sitze entfallen auf die
Arbeitnehmer des Unternehmens, aufgeteilt nach Arbeitern, Angestellten sowie

805§ 1, Abs. Ziffern 1 und 2 MitbestG.

84 Dagegen ist das Gesetz nicht anwendbar auf Unternechmen, die unmittelbar oder iiberwiegend

politischen, koalitionspolitischen, konfessionellen, karitativen, erzieherischen, wissenschaftlichen oder
kiinstlerischen Bestimmungen oder Zwecken der Berichterstattung, auf welche Art. 5 Abs. 1 Satz 2 des
Grundgesetzes Anwendung findet, dienen, ferner nicht auf Religionsgemeinschaften sowie deren
karitative und erzieherische Einrichtungen, unabhéngig von einer beliebigen konkreten Rechtsform, —
Art. 1 Abs. 4 MitbestG —. Zur Beschrinkung der Rechtsformen fiir mitzubestimmende
GroBunternehmen vgl. NAGEL, Paritdtische Mitbestimmung und Grundgesetz, Anhang I.

805 BGHZ 1953, S. 181.
806 SCHAUB, § 257, Rz 4.

§ 7 MitbestG; mitzuzédhlen sind Leiharbeitnehmer, Teilzeitbeschiftigte, Aushilfskrifte, auch voriiber-
gehend ins Ausland entsandte Arbeitnehmer — § 5 MitbestG —. Insgesamt werden Arbeitnehmer der
Konzernunternehmen bei der Feststellung der Arbeitnehmerzahl der Konzernspitze mitgezahlt.
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leitenden Angestellten des Betriebes im Verhiltnis ihrer prozentualen Anteile an der
Gesamtbetriebsbelegschaft®®®.

d. Betriebsverfassungsgesetz

aa. Mitwirkung der Arbeitnehmervertretung in Unternehmensorganen, § 76
BetrVG 1952

809 810

— zuletzt am 2.8.1994 geédndert
Arbeitnehmern in Unternehmen mit weniger als 2000 Belegschaftsmitgliedern.
GemiB § 129 des BetrVG 1988%!" gelten die bisherigen Bestimmungen der §§ 76
bis 77 A, 81, 85 sowie 87 fort. § 76 Abs. 1 sieht zur Mitbestimmungsregelung vor,
dass der Aufsichtsrat einer Aktiengesellschaft oder einer Kommanditgesellschaft zu

Dieses Gesetz — regelt die Beteiligung von

einem Drittel aus Vertretern der Arbeitnehmer bestehen muss. Tarifvertrage oder
Betriebsvereinbarungen konnen an diesem mitbestimmenden Beteiligungsverhéltnis

nichts éndern, wohl ein Beschluss der Hauptversammlung®'*

Auf Aktiengesellschaften, die weniger als 500 Arbeitnehmer beschiftigen, finden
die Vorschriften iiber die Beteiligung der Arbeitnehmer im Aufsichtsrat keine
Anwendung®”®. Betroffen von der gesetzlichen Regelung sind jedoch die
Aufsichtsrite von GmbHs, bergrechtlichen Gesellschaften mit eigener Rechts-
personlichkeit, Versicherungsvereinen auf Gegenseitigkeit und Erwerbs— und
Wirtschaftsgenossenschaften, sofern sie mehr als 500 Arbeitnehmer beschéiftigen8”;
fur sie gilt § 76 Abs.l. Ausgenommen von der Regelung sind deutsche Un-

6

. . . 1 . 1 .
ternehmen mit Sitz im Ausland®”’, ferner sogenannte Tendenzbetriebe®'® sowie

808 § 15, Abs. 2 MitbestG; Prokuristen sind von AufSichtsratspositionen ausgeschlossen, sofern sie dem

Vorstand unmittelbar unterstellt sind und kraft ihrer Prokura die Geschiftstitigkeit aller
Vorstandsmitglieder abdecken — § 6 Abs. 2 AktG, § 105 Abs. 1 MitbestG —.

89 BGBI. L S. 681.

810 BGBI. 1, S. 1961.

S Vom 23.12.1988, BGBI 1989 I, S. 1, in der letzten Fassung vom 19. 12.1998, BGBI I, S. 3843.

812 BAG AP 1 zu § 96 AktG.

813 Art. 76, Abs. 6 BetrVG 1952 mit der Ausnahme des Abs. 6, Satz 1, 2. Halbsatz, Satz 2 und Satz 3.
814§ 77, Abs. 1 bis 3 BetrVG 1952.

815 SCHAUB, § 258, Rz. 2.

816 Das sind Betriebe, die politischen, gewerkschaftlichen, konfessionellen, Karitativen, erzieherischen,

wissenschaftlichen, kiinstlerischen und dhnlichen Bestimmmungen dienen — § 81, Abs. 1 BetrVG 1952
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Religionsgesellschaften und ihre karitativen und erzieherischen Einrichtungen, un-

abhingig von der gewihlten Rechtsform®'’.

bb. Individuelle Mitbestimmungsrechte des Betriebsrats, §§ 74ff BetrVG 1988

8 finden sich in den

Die Kernpunkte der betrieblichen Mitbestimmung®’
nachstehenden Vorschriften des geltenden Betriebsverfassungsgesetzes 1988; unter

die Mitbestimmung fallen nachfolgende Regelungen mit folgenden Inhalten:
o § 87 regelt

o Fragen der Ordnung des Betriebes und des Verhaltens der Arbeitnehmer
im Betrieb,

o Beginn und Ende der tédglichen Arbeitszeit einschlieBlich der Pausen
sowie Verteilung der Arbeitszeit auf die einzelnen Wochentage,

o voriibergehende Verkiirzung oder Verldngerung der betriebsiiblichen
Arbeitszeit,

o Zeit, Ort und Art der Auszahlung der Arbeitsentgelte,

o Aufstellung allgemeiner Urlaubsgrundsitze und des Urlaubsplans sowie
die Festsetzung der zeitlichen Lage fiir einzelne Arbeitnehmer, wenn zwi-
schen den Arbeitgebern und beteiligten Arbeitnehmern kein

Einverstindnis erzielt wird,

o Einfilhrung und Anwendung von technischen Einrichtungen, die dazu
bestimmt sind, das Verhalten oder die Leistung der Arbeitnehmer zu
iiberwachen,

o Regelung iiber die Verhiitung von Arbeitsunfillen und Berufskrankheiten
sowie {iber den Gesundheitsschutz im Rahmen der gesetzlichen Vor-
schriften oder der Unfallverhiitungsvorschriften,

o Form, Ausgestaltung und Verwaltung von Sozialeinrichtungen, deren
Wirkungsbereich auf den Betrieb, das Unternehmen oder den Konzern
beschrinkt ist,

817§ 81, Abs. 2 BetrvG.

818 PREIS, Praxis—Lehrbuch zum Kollektivarbeitsrecht, § 142ff. Zu Mitbestimmungsfragen der
Arbeitnehmer in der Europdischen Aktiengesellschaft siehe MAVERS, S. 76ff, NAGEL, Deutsches und
europdisches Gesellschafisrecht, S. 3501, ders., Wirtschafisrecht der Europdischen Union, S. 334ff.
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o Zuweisung und Kiindigung von Wohnrdaumen, die den Arbeitnehmern mit
Riicksicht auf das Bestehen eines Arbeitsverhiltnisses vermietet werden,
sowie die allgemeine Festlegung der Nutzungsbedingungen,

o Fragen der betrieblichen Lohngestaltung, insbesondere die Aufstellung
von Entlohnungsgrundsédtzen und die Einfiihrung und Anwendung von
neuen Entlohnungsmethoden sowie deren Anderung,

o Festsetzung der Akkord— und Priamiensdtze und vergleichbarer

leistungsbezogener Entgelte, einschlieBlich der Geldfaktoren, Grundsétze

iiber das betriebliche Vorschlagswesen®"”.

e § 91 regelt MaBnahmen zur Abwendung, Milderung oder zum Ausgleich von

Belastungen, wenn durch Anderungen der Arbeitsplitze, des Arbeitsablaufs
oder der Arbeitsumgebung, die den gesicherten arbeitswissenschaftlichen
Erkenntnissen {iber die menschengerechte Gestaltung der Arbeit offen-
sichtlich widersprechen, Arbeitnehmer in besonderer Weise belastet werden.

§ 94 regelt Einfuhrung und Ausgestaltung von Personalfragebdgen oder
schriftlichen = Unterlagen fiir die Personalakte in Bezug auf
Beurteilungsgrundsétze.

§ 95 Abs.1 und 2 betrifft Richtlinien iiber die personelle Auswahl bei
Einstellungen, Versetzungen, Umgruppierungen und Kiindigungen in
Betrieben mit mehr als 1.000 Arbeitnehmern, zudem die Aufstellung von
Richtlinien fiir zu beachtende fachliche und personliche Voraussetzungen
und soziale Gesichtspunkte.

§ 98 Abs.1 regelt die Durchfiihrung von Mallnahmen der betrieblichen Be-
rufsbildung.

§ 99 betrifft personelle EinzelmaBBnahmen bei Einstellungen, Eingruppierun-
gen, Umgruppierungen und Versetzungen.

§ 102 regelt die Anhorung vor einer Kiindigung.

§ 103 regelt die Anhorung bei aullerordentlichen Kiindigungen von Mitglie-
dern des Betriebsrates, der Jugend— und Auszubildendenvertretung, der

819

Durch Betriebsvereinbarung konnen zusétzliche MalBnahmen als mitbestimmungsbediirftig geregelt
werden, z.B. die Verhiitung von Arbeitsunfillen und Gesundheitsschiddigungen, die Einfithrung und
Ausgestaltung von Sozialeinrichtungen, deren inhaltliche und funktionale Wirkungsbereiche auf den
Betrieb, das Unternehmen oder den Konzern beschriankt sind, sowie MaBBnahmen zur Forderung der
Vermogensbildung — vgl. § 88, 102, Abs. 6 BetrVG.
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Bordvertretung, des Seebetriebsrats, des Wahlvorstandes sowie von Wahl-

20
berwerbern®?’.

Im tibrigen sehen auBerhalb der eigentlichen substantiellen Mitbestimmungs-
erfordernisse eine Reihe von Vorschriften des Recht der Arbeitnehmer auf Beratung
und Anhérung sowie Auskunft und Unterrichtung durch den Arbeitgeber vor®':

o § 89 betrifft Fragen des Arbeitsschutzes,

e § 90 betrifft die Planung von Neu—, Um— und Erweiterungsbauten von
Fabrikations—, Verwaltungs— und sonstigen betrieblichen R&umen, von
technischen Anlagen, von Arbeitsverfahren und Arbeitsablaufen sowie der
Gestaltung von Arbeitsplétzen,

o § 92 regelt die Personalplanung und Berufsbildung,

o § 96 regelt die Forderungsmalinahmen der Berufsbildung,

e § 97 gilt bei Einrichtungen und MaBinahmen der Berufsbildung,
e § 106 gilt in Angelegenheiten des Wirtschaftsausschusses,

o § 110 betrifft Angelegenheiten der Information zur wirtschaftlichen Lage und
Entwicklung des Unternehmens,

e § 111 gilt bei Betriebsénderungen.

e. Privatautonome Regelungsmoglichkeiten zu parititischer Mitbestimmung

In der Praxis haben sich privatautonome Regelungen auf kommunaler Ebene in
Einzelfillen durchgesetzt. Eigengesellschaften von Gebietskorperschaften, sofern
diese Gesellschaften in der Rechtsform einer AG oder GmbH betrieben werden,
konnen die paritdtische Mitbestimmung einfiihren. Das ist in zahlreichen Féllen mo-
dellhaft geschehen®.

820 Missachtet der Arbeitgeber die zitierten Mitbestimmungsrechte der Arbeitnehmer, haben diese das

Recht, die Einigungsstelle zu befassen — z.B. §§ 87, Abs. 2,91, S. 1,94, S. 1,95, Abs. 1 S. 2, Abs. 2 S.
2,98, Abs. 4 S. 1, 109, Abs. 1, 112, Abs. 2 — oder das Arbeitsgericht anzurufen, — §§ 98. Abs. 5, 99,
Abs. 4, 100, Abs. 2, 103, Abs. 2, Abs. 4 §113, Abs. 1 —, ferner in Einzelfdllen den Prisidenten des

zustdndigen Landesarbeitsamtes zur Vermittlung und Entscheidung einzuschalten — § 112, Abs. 2 —.

821 Es konnen auch verschiedene Rechte auf Beratung, Anhorung, Auskunft sowie Unterrichtung kumulativ

zusammenfallen.

82 Aufgrund von OTV-Empfehlungen sind nach den Orten der Umsetzung dieser Empfehlung die

praktizierten Modelle Wiesbaden, Duisburg und Wuppertal zu unterscheiden — Naheres bei SCHAUB,
§261.
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f. Mitbestimmungs—Beibehaltungsgesetz vom 23.8.1994

Dieses Gesetz — MitbestBeiG**— hat Ziel und Zweck, eingefiihrte Mitbestimmungs-
praktiken eines nationalen Unternehmens bei der unternehmerischen
Uberschreitung der Grenzen und erweiterten Titigkeiten im européischen Raum zu
sichern. Die Aufgabe oder Nichtbeachtung von bereits im nationalen Bereich von

ihm ausgeiibter Mitbestimmungsrechte wird mit steuerlichen Sanktionen ver-
kniipft***.

2. Die mitbestimmungsgeprigten Werteorientierungen in der
deutschen Arbeitswelt — standardisierende Ausgreifungen bei
grenziiberschreitenden Fiihrungsstrukturen und Unternehmens-

kulturen in deutsch—portugiesischen Kooperationen

Die ebenso kontrastreichen wie gehaltvollen Mitbestimmungsentwicklungen und
—regelungen im deutschen Gesellschafts— und Unternehmensrecht haben im Verlauf
der historischen Verfestigung der Mitbestimmung zu allgemeingiiltigen und
ausdifferenzierten Beteiligungsrechten der Arbeitnehmer an Entscheidungs-
prozessen des Unternehmensgeschehens gefiihrt. Deutsche betriebliche Mitbe-
stimmungskultur hat ein gewachsenes geschichtliches, heute modernitdtsbezogenes
Gesicht; dies zeigt sich anschaulich im Vergleich zu den Ausstattungen in den
Mitgliedslindern der Gemeinschaft auch mit Blick auf Portugal®”. Der Abstand
lasst sich rechtsvergleichend mit einfachen Messgrofen an den umfédnglichen
Mitbestimmungsrechten der §§74ff. BetrVG 1988 erkennen. Belegbar sind in
anderen Mitgliedstaaten die graduellen Basisstrukturen flir Mitarbeiterbe-
teiligungsrechte nicht identisch®®. In dieser kompakten Form der unterneh-
merischen und betrieblichen Mitsprache gibt es in keinem européischen
Mitgliedsland inhaltsgleiche oder —&hnliche Ausgestaltungen.

23 BGBI, S. 2218, zuletzt gesndert am 23.10.1994 — BGBI I; s. 3267.

84 Wenn  beispielsweise ein  deutsches  Unternehmen  Betriebe, Unternechmensteile  oder
Tochtergesellschaften an einem eigenen Unternehmen im Ausland iibertrdigt und damit im nationalen
Bereich unter die mafigebliche Beschéftigungszahl fiir Mitbestimmungsregelung fillt, soll es steuerliche
nationale Vorteile nur in Anspruch nehmen konnen, wenn es im ausldndischen Bereich die
Mitbestimmung beibehilt; vgl. auch SCHAUB, § 257 Rz. 10.

82 vgl. Kap. IV.4. und FuBnote 162.

Vgl. hierzu die Gegebenheiten in den einzelnen Landern der Gemeinschaft — Kap. aaO —.
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Ein hohes MaB integrierter Beteiligung der Mitarbeiterschaft an Entscheidungs-
prozessen ist wertbestimmend fiir den Gehalt der deutschen unternehmerischen und
betrieblichen Mitbestimmung. Fiir nationale deutsche Betriebsfiihrung und
dementsprechende Unternehmenskulturen gilt: paritdtische Mitbestimmungs-
handhabungen als Hochststufe sozialpartnerschaftlicher Rollenverteilung schirfen
die Sinne fiir wechselbeziigliche Interessenspielrdume der Sozialpartner, vor allem
auf Seiten der Arbeitnehmerschaft. Sie ermdglichen die notwendige Konvergenz
von Eigeninteressen der Belegschaft und von Belangen der Unternehmerseite
innerhalb des sozialpartnerschaftlichen Gefliges. Aus ordnungspolitischer Ge-
samtsicht der Arbeitswelt heiit "mitbestimmen" die analytische Bewertung vom
Arbeitgeber— und Arbeitnehmerpart, inwieweit beiderseits dezidierte Moglichkeiten
einer wirkungsvollen Einflussnahme auf den Unternehmensablauf er6ffnet sind. Bei
einer verantwortungsvoll disponierten Arbeitnehmervertretung fiihrt dies notwendi-
gerweise zu einer konsensorientierten Identitdtsbildung und —festigung eigener
erstrebenswerter Ziele mit Blick auf die bestmogliche Biindelung gemeinsamer
Interessen. Mitbestimmung in Reinform kreiert ganzheitliche Wertprojektierungen
der Sozialpartner fiir ein gemeinsames Okonomisches Erfolgsbild des Unter-
nehmens, d.h. Rentabilitdtserwirtschaftung und Optimierung der sozialen Belange
der Arbeitnehmerschaft. Anschauliche Beispiele fiir eine solche gemeinschaftliche
Ausrichtung in vielerlei Details finden sich nicht nur bei den alltidglichen Standard-
fallen der innerbetrieblichen Mitbestimmungskasuistik der §§ 74ff BetrVG 1988,
sondern lassen sich viel stirker bei der Behandlung betrieblich lebenswichtiger
globaler Allgemeinthemen anlédsslich struktureller Neuorientierungen verwirk-
lichen, z.B.

e Dbei der Internationalisierung in Joint—Ventures,
e beim Outsourcing,

e bei Take—Overs,

e bei Mergers oder

e anderweitigen grenziiberschreitenden Gesellschaftsaktivitédten.

Hier werden die richtigen mitbestimmenden Mischungsverhiltnisse von
Managementstrukturen und dispositiven Mitarbeitereinflussnahmen besonders
ausschlaggebend®’. Die Analysen gelungener interkultureller Erweiterungen von

827 Zu Fragen von Mitbestimmung und unternehmerischer Effizienz deutschgeprigter Mitbestimmung als

denkbares Hemmnis grenziiberschreitender Firmenaktivititen sowie Mitbestimmung deutscher Fiarbung
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Unternehmen allgemeinhin, u.z. strategisch, logistisch und organisatorisch
ausgreifend iiber die Grenzen hinaus, belegen erfahrungsgemil immer wieder die
Mitursédchlichkeit einer gedanklich klaren und praktisch plausiblen betrieblichen
Mitbestimmungsstruktur sowie deren korrespondierender Belebung durch die
Arbeitgeber— sowie Arbeitnehmerseite. Empirische Erfassungen von Betriebs-
wirklichkeiten im  europdischen = Raum zeigen: das  Alltagsbild in
mitbestimmungsméfig gut eingerichteten Unternehmen zeichnet sich dadurch aus,
dass gemeinsam erarbeitete Voten zu betrieblichen Entscheidungsvorgingen —
naturgemil mit gleichgewichtigen, wenn auch nicht gleichgerichteten Impulsen und
Strategien — das Resultat homogener Integrationsbeitrige im Zusammenspiel von
Kapitaleignern und Belegschaft, von Arbeitgeber— und Arbeitnehmerseite sind.
Eine manifeste Mitbeteiligung der Arbeitnehmer auf der Grundlage modernitéts-
bezogener paritdtischer Mitbestimmung ist im nationalen deutschen Bereich ein
fundamentaler und dauerhafter Stabilisierungsfaktor eines Betriebsgebildes; sie
sollte bei grenziiberschreitenden Aktivititen mit der Biindelung und Betreuung
internationaler und interkultureller Mentalitdten versucht werden. Mitbestimmung
in Auslandsbereichen sollte aber kein blofer Aufguss heimischer Praktizierungen
sein, sondern muss ein neues Geflige einer betrieblichen Allgemeinverfassung unter
Einbeziehung des auslidndischen Partners darstellen. Deshalb muss der iiber die
Grenze gehende Unternehmer wissen, wie es mit den Prdmissen von
Mitbestimmung bzw. Bereitschaft zur Ubernahme derselben im Partnerland bestellt
ist. Welches kreative Brennelement fiir gemeinsam ausgerichtete sozialpart-

nerschaftliche®?®

Zielverwirklichungen verantwortlich zeichnet, liegt an der
Quersumme der Mitbestimmungsgepflogenheiten der Partnerfirmen. In Portugal
steht aus heimischer Sicht keine substantielle Mitbestimmungsgestimmtheit
paratszg.

Die mangelnden Auswirkungen gefestigter deutscher Mitbestimmungspraktiken auf
grenziiberschreitende Kooperationen in Portugal sind bekannt und an Beispielen
renommierter Konzerne und Unternehmensgruppen zu belegen®". Obschon in
internationalen und interkulturellen Arbeits— und Wirtschaftsbereichen mit Portugal
konsensorientierte Mitspracheprogramme schwierig sind, sollten beliebige

betriebliche Gestaltungsformen von in Portugal arbeitenden Unternehmen auf die

als Hindernis fiir Standortwahlen fiir eine Europdische Aktiengesellschaft in den Planungen
ausléndischer Unternehmen vgl. Kap. VII.1. und 2.

828 Vgl. Kap. IV 4. und FuBnote 162.
29 Vgl. Kap. IV.5.
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sozialstrukturelle =~ Hilfestellung  einer  gehaltvollen  grenziibergreifenden
Mitbestimmungsregelung nicht verzichten.

Fiir effizient tdtige Personalwirtschaften muss es durchdachte landeriibergreifende
Arbeitnehmermitbeteiligungsregelungen — mit oder ohne substantielle Mitbe-
stimmungsdetails — geben konnen. Der Europiische Betriebsrat®' sowie die

832 sind erste Verwirklichungen der durch die Art.

Europidische Aktiengesellschaft
136, 137 des EG—Vertrages postulierten sozialen Aufgabenstellung, die Arbeits—
und Sozialstruktur in der Gemeinschaft auf einen gemeinsamen hohen Mitsprache—
und Mitbestimmungsstandard der Arbeitnehmer zu fithren und dies im Rahmen der

53 in breiter Ausstrahlung

neuen europdischen Formen des Unternehmensrechts
gemeinschaftsweit in die Tat umzusetzen. Der FEuropidische Betriebsrat ist
inzwischen in Portugal eingefiihrt. Es darf nicht iibersehen werden, dass seine
Anforderungen an Arbeitnehmermitbeteiligungsrechten auf einer unteren Linie der
Mindeststandards von Information und Anhdrung liegen®*. Das hindert jedoch
nicht, die Werteordnung der deutschen Mitbestimmungskultur vorbildhaft und mit
standardisierter Ausrichtung auf grenziiberschreitend tétige deutsch—portugiesische
Unternehmensaktivitdten zu transponieren und eine multikulturelle Mitbestim-
mungsstruktur zu schaffen. Jede einzelne internationale Kooperation kann insoweit
ihre eigene Mitbestimmungsstruktur sowie darauf aufbauende personal-

833 Die Europiische Aktiengesellschaft

wirtschaftliche Ausgestaltungen frei wihlen
ab 2004 bietet eine bedeutsame Chance zur Aufwertung der Arbeitneh-

mermitwirkungsrechte in Richtung Mitbestimmung836.

830 7 B. Grundig, Blaupunkt, Siemens, VW, Metro, Lidl u.a.m.
81 Vgl. Kap. IV.3.a.
32 vgl. Kap. IV.3.d.

3 Demnichst auch Europdischer Verein — EUV —, Europiische Genossenschaft — EUGEV — sowie
Européische Gegenseitigkeitsgesellschaft — EUGGES —; vgl. zu diesen geplanten Gesellschaftsformen
NAGEL, Wirtschaftsrecht in der Europdischen Union, S. 337, 338.

84 Vgl. Kap. IV 4.
35 vgl. Kap. V.
86 Vgl. Kap.VIL
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B. Portugal

1.

a.

aa.

Die elementaren fiinf Grundpfeiler von Arbeitnehmermit-
wirkungsrechten

Grundpfeiler 1: Recht auf Bildung von Arbeitnehmervertretungen/
Betriebsriiten

Verfassungsrechtliche Verankerung in Art. 54, Abs. 1

Das Recht zur Bildung von betrieblichen Arbeitnehmervertretungen/
Betriebsriten griindet sich auf Art. 54, Abs. 1 der Verfassung. Der Text des Art. 54
lautet in wortlicher Ubersetzung:

Es ist das Recht der Arbeitnehmer®’
ithre Rechte in der Firma zu vertreten und demokratische Einflussnahme aus-

zuiiben®®,

, Arbeitnehmerabordnungen zu bilden, um

Die Arbeitnehmer beschlieBen die Bildung der Arbeitnehmervertretung, billigen
die Statuten und wihlen in indirekter und geheimer Abstimmung die Mitglieder
der Arbeitnehmervertretung.

Fiir die bessere Einflussnahme auf die wirtschaftliche Umgestaltung sowie zum
Zwecke, die Interessen der Arbeitnehmer zu sichern, kénnen Koordinierungs-
kommissionen gegriindet werden®*’.

Mitglieder der Vertretungen geniefen denselben rechtlichen Schutz, wie er

Gewerkschaftsmitgliedern zuerkannt ist®*.

840

Zum Begriff des Arbeitnehmers vgl. MARTINEZ, Direito do Trabalho, Volume I, S. 106ff.

Entsprechend formuliert das Arbeitgeberverbindegesetz DL 215-C/75 in Art. 1, Abs. 1, dass die
Arbeitgeber das Recht haben, ihre Arbeitgeberinteressen durch Bildung von Arbeitgebervereinigungen
zu schiitzen und zu fordern; vgl. Fuinote 70, auch zur Frage der Aufhebung und Neuregelung in L
99/2003.

Im Portugiesischen "comissdes coordenadoras" bezeichnet, im Vergleich zum deutschen Recht mit
Betriebsausschiissen gleichsetzbar.

Vgl. Art. 24 und 35 des Gewerkschaftsgesetzes DL 215-B/75; siehe FuBnote 71 zur Authebung des DL
13/75 und Fortgeltung im neuen L 99/2003.
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5.

Die Rechte der Betriebsratsvertretung sind,

a) jegliche notwendige Informationen fiir die Durchfiihrung ihrer Tétigkeiten zu
erhalten,

b) Kontrolle iiber die Firmengeschéftsleitung auszuiiben,

¢) an Umstrukturierungsprozessen des Unternehmens, vor allem hinsichtlich

841

Mitarbeiterausbildung oder in Fillen der Anderung von Arbeits-

bedingungen, mitzuwirken,

d) sich an der Ausarbeitung der Arbeitsgesetzgebung und von Wirtschafts— oder
Sozialpldanen, welche diesen Sektor betreffen, zu beteiligen,

e) an Sozialaufgaben der Firma leitend oder mitwirkend teilzunehmen,

f) die Wahl von Arbeitnehmervertretern fiir die Sozialorgane der staatlichen

842

Firmen™ oder anderer Offentlicher Gebilde im Rahmen des Gesetzes zu be-

werkstelligen.

bb. Rechte der Arbeitnehmervertretungen im einzelnen

Diese gliedern sich in

e allgemeine Informationsrechte®",

e vereinzelte Rechte auf Vorabinformation/Anhorung in Sonderfillen®,

e Rechte auf Kontrolle der Geschiiftsleitung®®,

841

842

843

844

845

Im grundlegenden Allgemeinen Gesetz tiber Rechte und Pflichten der Parteien des Arbeitsvertrages —
vgl. Fulinote 69 — ist in Art. 42 bei der Aufzihlung der Pflichten des Arbeitgebers festgelegt, dass dieser
hinreichende Mittel und Moglichkeiten zur Aus— und Weiterbildung zur Verfiigung stellen muss; siehe
jetzt Art. 54, 123, 124L 99/2003; dem Staat obliegt es, ganz oder teilweise die finanziellen Auf-
wendungen des Arbeitsgebers hierfir durch ein gleichwertiges System von Subsidien oder
Steuervergiinstigungen auszugleichen; zum Thema "bezahlte Freistellung fiir Aus- und Fortbildung" vgl.
Kap. VI.B.2.f.

Vgl. Art. 41 DL 46/79 und Kap. VI.B.1.a.bb.ddd; zur Neuregelung des aufgehobenen DL 46/79 siehe
FufBinote 74.

Art. 18, Abs. 1 Ziffer 1 a), Art. 23, 19, 21 Abs. 3 DL 46/79, in der Neuregelung Art. 466 L 99/2003 mit
der Maligabe, dass Umfang und Inhalt der Rechte von Arbeitnehmervertretungen — Betriebsriten,
Kommissionen und Subkommissionen — durch Gesetze und Durchfithrungsvorschriften noch geregelt
werden, bis dahin also die bisherigen Vorschriften Geltung behalten.

Art. 24, 25 aaO in der Neuregelung Art. 466 L 99/2003 mit der Maf3gabe, dass Umfang und Inhalt der
Rechte von Arbeitnehmervertretungen — Betriebsriten, Kommissionen und Subkommissionen durch
Gesetze und Durchfithrungsvorschriften — noch geregelt werden, bis dahin also die bisherigen
Vorschriften Geltung behalten.

Art. 26 — 29 aaO in der Neuregelung Art. 466 L 99/2003 mit der MaBgabe, dass Umfang und Inhalt der
Rechte von Arbeitnehmervertretungen — Betriebsrdten, Kommissionen und Subkommissionen durch
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e Beteiligung an Geschiiftsleitungsaufgaben in staatlichen Unternehmen®*®,
e Initiativrechte in besonderen Fallgestaltungen®*’,

e Beteiligungsrechte an zentralen und regionalen Gesetzgebungsverfahren,

Wirtschafts— und Sozialplinen sowie an Regionalpldnen®*.

aaa. Allgemeine Informationsrechte

aaaa. Verfassungsgarantie des Art. 54, Abs. 5, Ziffer a)

Art. 54, Abs. 5, Ziffer a) formuliert:

"Die Arbeitnehmervertretungen haben das Recht, alle notwendigen®”’ Informa-

tionen zur Durchfiihrung ihrer Tétigkeit zu erhalten".

846

847

848

849

Gesetze und Durchfithrungsvorschriften noch geregelt werden, bis dahin also die bisherigen
Vorschriften Geltung behalten.

Art. 26 — 31 aaO in der Neuregelung Art. 466 L 99/2003 mit der Maf3gabe, dass Umfang und Inhalt der
Rechte von Arbeitnehmervertretungen — Betriebsriten, Kommissionen und Subkommissionen durch
Gesetze und Durchfithrungsvorschriften noch geregelt werden, bis dahin also die bisherigen
Vorschriften Geltung behalten.

Art. 32, 22 aaO in der Neuregelung Art. 466 L 99/2003 mit der Maligabe, dass Umfang und Inhalt der
Rechte von Arbeitnehmervertretungen — Betriebsriten, Kommissionen und Subkommissionen durch
Gesetze und Durchfithrungsvorschriften noch geregelt werden, bis dahin also die bisherigen
Vorschriften Geltung behalten.

Art. 18, Abs. 1 Ziffer d) aaO i.V.m. L 16/79 vom 26.5.1979 iiber die Beteiligung der
Arbeitnehmervertretungen — also Betriebsratsgremien, Koordinierungskommission — vgl. Kap.
VIL.B.1.a.bb.fff. — und Gewerkschaften an der Ausarbeitung der Arbeitsgesetzgebung; vgl. Fuinote 878
zum korrespondierenden Recht der Arbeitgebervertretungen; diese Regionalpldne — vgl. hierzu auch
FuBnoten 877, 886 — betreffen die autonomen Archipele Madeira und Acoren. Portugals Staatsgebiet ist
in drei Gebiete eingeteilt. Neben dem Zentralmutterland bestehen die genannten Inseln als autonome
Selbstverwaltungsbereiche, vgl. Art. 225ff. der Verfassung tiber Aufbau, Selbstverwaltung, Zusténdig-
keiten der autonomen Regionen sowie deren Kontrolle durch die staatliche Zentralverwaltung. Der
Versuch, das Mutterland in fuinf gleichstrukturierte selbsténdige Bereiche — im Sinne eines foderativen
Verwaltungssystems — aufzuteilen, wurde 1998 durch Volksentscheid abgewiesen. Die Initiativen,
Abstimmungen etc. sind geregelt in L 420/VII vom 18.10.1997, L 89/VII vom 30.5.1998, L. 93/VII vom
25.6.1998, L 95/VII vom 25.6.1998, Decreto do Presidente da Republica 39/98 vom 1.9.1998, Mapa
Oficial 4/98 vom 22.12.1998, Declaragéo 1/99 vom 20.1.1999. L 16/79 ist nach Art. 21, Absatz 1, Ziffer
f) L 99/2003 aufgehoben worden; es gelten jetzt die Art. 524—530 L 99/2003, vgl. auch Fufinote 912.

Was "notwendig" ist, wird vom Gesetz nicht gesagt, auch nicht von der Rechtsprechung. In der
alltdglichen Handhabung der Unternehmungsfiihrung ist es anerkanntermafBen das alleinige Recht des
Arbeitgebers, zur Wahrung des im Art. 18, Ab. 3 L 46/79 formulierten Vorbehalts — wvgl.
Kap.VI.B.1.a.bb.ggg. — iiber die Notwendigkeit einer Information zu befinden; vgl. auch FuBnoten 893,
1085, 1092, 1209, 1159 zu dhnlich gelagerten Féllen der Alleinbewertung durch den Arbeitgeber.
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bbbb. Inhalt und Umfang der zu erteilenden Informationen des Arbeitgebers

Art. 23 L 46/79 legt den Inhalt und Umfang der Rechte der Arbeitnehmervertre-
tungen auf Information fest. Sie beziehen sich auf nachstehende Themen und
Vorginge:

e allgemeine unternehmerische Pléne der Firma,

e Abfassung des Haushaltsplanes,

e jedwede interne Betriebsregelungen®,

e Organisationsdetails zur Produktion und hierbei die jeweilige Einbeziehung
von Human Ressourcen sowie Maschineneinsatz,

e Stand der Materialversorgung/Bevorratungssituation,
e Planung, Umfang und Betreuung von Umsitzen,

e Personalverwaltung mit Festlegung seiner Basiselemente, Umfang des Lohn-
aufkommens und dessen Aufteilung auf verschiedene Lohngruppierungen,

e allfillige Sozialregelungen,
e Analytische Bewertung der untersten Grenze der Produktivitit,
e Umfang der Fehlzeiten im Personalbereich,

e Buchhaltungsstatus der Firma einschlieBlich Jahresbilanz, Gewinn— und
Verlustrechnung sowie dreimonatiger Ergebnisiibersicht — kurzfristige
Erfolgsrechnung,

e Stand der finanziellen und parafinanziellen®' Verbindlichkeiten,

e Strategische Uberlegungen der Unternehmensfithrung, den Geschiftsge-
genstand oder das Stammkapital zu dndern,

e Plidne zur Umstellung der gegenwértigen Firmenaktivitéten.

ccce.  Geltendmachung und Durchfiihrung der Informationsrechte

In praktischer Hinsicht realisieren sich die Informationsrechte durch monatliche
Sitzungen zwischen dem Arbeitgeber und der Arbeitnehmervertretung. In dring-

50" Vgl. hierzu die inhaltlich gleiche Regelung in §§ 26 — 38, 39, 49 des Allgemeinen Gesetzes iiber Rechte

und Pflichten der Parteien des Arbeitsvertrages; siehe Fuinote 69.

81 Darunter sind z.B. Warengutschriften, Reklamationserstattungen u.4. zu verstehen.
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lichen Situationen geschieht die Information miindlich. Der Betriebsrat hat das
Recht®?, sich periodisch, ndmlich einmal im Monat, mit der Geschiftsleitung zu
treffen, um tiber die Durchfiihrung der den Organen der Geschiftsleitung iiber-
tragenen Aufgaben zu diskutieren und diese zu analysieren sowie zu bewerten;
Verbesserungsvorschlige und Kritiken konnen angebracht werden. Uber diese
gemeinsamen Sitzungen ist ein Protokoll anzufertigen, das von allen Beteiligten zu

%3 Die besprochenen Ergebnisse dienen dem Arbeitgeber als Ent-

unterzeichnen ist
scheidungsgrundlage fiir demnéchstige, vor allem gleichgelagerte Félle oder Fort-
setzungsaufgaben; ein durchsetzbares Recht gegeniiber der Geschiftsleitung auf

Einhaltung von Planungen steht dem Betriebsrat nicht zu.

Das Recht auf monatliche "allgemeine Lagebesprechung" steht gleichermaB3en den
854

Unterkommissionen zu, wobei dasselbe Procedere gilt™".

Fir alle Félle dieser allgemeinen Besprechungen ist zu beachten, dass der
Betriebsrat oder die Unterkommissionen die Geschiftsleitung mit einer Frist von
mindestens 48 Stunden iiber die Absicht, sich dieserhalb zusammenzusetzen,

informieren miissen®>>.

bbb. Besondere Vorabinformations— wund Anhérungsrechte der Arbeit-
nehmervertretungen

Art. 24 L 46/79 postuliert bestimmte Vorinformationsverpflichtungen der Ge-
schiftsleitung gegeniiber dem Betriebsrat. Dieser ist in schriftlicher Form zu
folgenden Angelegenheiten vor einer Entscheidung oder Ingangsetzung einer Mal3-
nahme zu horen:

e Abschluss von Vertragen zur Firmenausgestaltung oder Vorvertrége hierzu,

e Auflosung der Firma oder Antrag auf Insolvenzer6ffnung,

e SchlieBung von Firmenabteilungen oder einzelnen Produktionslinien,

852 Art. 19, Abs. 1 L 46/79; zu den monatlichen Lagebesprechungen, vgl. auch Kap. VI.B.1.a.bb.bbb.bbbb.
83 Art. 19, Abs. 2 L 46/79.

854 Art. 19, Abs. 3 L 46/79.

855 Art. 21, Abs. 3 L 46/79; siehe FuBnote 843 zur Neuregelung nach L 99/2003.
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e Jedwede MaBnahme, aus welcher sich eine einschneidende Minderung von
Mitarbeiterpositionen oder eine substantielle Verschlechterung von
Arbeitsbedingungen ableitet,

e Aufstellung des jahrlichen Urlaubsplans®® der Arbeitnehmer,

e Anderungen der giiltigen Arbeitszeiten fiir alle Mitarbeiter oder Teile der
Belegschatft,

e Modifizierung der Einordnungs— oder Bewertungskriterien fiir die berufliche
Klassifizierung und positionsbezogenen Aufstiegsmoglichkeiten,

e Anderung des Firmensitzes oder Verlegung des Firmengebiudes,

e Zustimmung zu Statuten bei staatlichen Firmen bzw. bei entsprechenden
Anderungen solcher Statuten,

e Finsetzung von leitenden Personen in Firmen des staatlichen Sektors.

aaaa. Geltendmachung und Durchfiihrung der Vorabinformations— und
Anhdrungsrechte

Zum Procedere bei durchzufiihrender Vorabinformation und Anhorung gilt:

Die Mitglieder von Betriebsrat oder Unterkommissionen haben schriftlich ihre
Anfragen an die Geschiftsleitung oder Betriebsleitung zu richten; dazu legen sie
dar, zu welchen Punkten des Katalogs des Art. 24 sie konkrete Informationen
begehren®’. Diese sind von der angegangenen Geschifts— oder Betriebsleitung
innerhalb vom zehn Tagen — ihrerseits schriftlich — zu geben, es sei denn, die
Schwierigkeit der Materie erfordert verstdndigerweise einen ldngeren Zeitraum;

dieser darf allerdings 30 Tage nicht iiberschreiten®®.

Eine daraufhin vom
Betriebsrat oder einer Unterkommission beabsichtigte Erwiderung muss innerhalb
von 15 Tagen nach Zugang der Stellungnahme seitens der Geschifts— oder
Betriebsleitung abgegeben werden, soweit nicht auf Grund des Umfanges oder der
Komplexitit der Materie ein lingerer Beantwortungszeitraum angebracht ist®’.
Grundsétzlich gilt, dass bei Verstreichen der allgemeinen gesetzlichen Frist von 15

Tagen oder einer dem Betriebsrat oder einer Unterkommission gewéhrten langeren

836 Vgl. Kap. V.2.e und FuBnote 1265.
87 Art. 25, Abs. 1 L 46/79.
5% Art. 25, Abs. 2 L 46/79.
859 Art. 25, Abs. 2 L 46/79.
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Zeitdauer bzw. einer einvernehmlich festgelegten Verldngerung die Pflicht des

Arbeitgebers zur vorherigen Anhorung als erfiillt gilt*®.

bbbb. Handhabung der Vorabinformations— und Anhérungsrechte in monatlichen
Besprechungen zwischen Arbeitgeber— und Arbeitnehmervertretungen

Die Vorabinformations— und Anhoérungsrechte im Sinne der vorerwédhnten Punkte
werden von den Arbeitnehmervertretungen oder den Kommissionsvertretern
schriftlich durch Anfrage an die Geschiftsleitung ausgeiibt®'. Die Geschiftsleitung
bzw. deren handelnde Organe haben innerhalb von zehn Tagen zu antworten, sofern
nicht die Komplexitit der Materie eine lingere Frist rechtfertigt®®’. Ungeachtet
dieser grundsitzlichen Verfahrensweise ist die Behandlung anstehender Vor-
abinformations— und Anhorungsfragen auch in den bereits erwidhnten monatlichen
Lagebesprechungen moglich®®.

ccc. Kontrollrechte der Arbeitnehmervertretungen gegeniiber dem Unternehmen
und dessen Geschiiftsleitung

aaaa. Verfassungsrechtliche Verankerung in Art. 54, Abs. §, Ziffer b)

Art. 54, Abs. 5 formuliert das Recht der Arbeitnehmervertretungen auf Kontrolle
der Unternehmensgeschiftsfithrung.

bbbb. Die Generalklauseln der Art. 26 — 29 des Betriebsratsgesetzes

Die Kontrollrechte sind themen— und inhaltsbezogen in den Art. 26-29 DL 46/79
festgeschrieben.

860 Art. 24, Abs. 3 L 46/79; eine reziproke Rechtsfolge formuliert das Gesetz nicht fiir den Fall, dass der

Arbeitgeber seiner Verpflichtung zur Informationsabgabe nicht innerhalb von 10, maximal 30 Tagen
nach Art. 25, Abs. 2 L 46/79 entspricht. Wohl handelt es sich dann um eine ahndungswiirdige
"arbeitsrechtliche Bufigeldverfehlung" — "contra—ordenag&o" — Art. 36, Abs. 2 L 46/79; vgl. dazu Kap.
I1.3., zur Neuregelung in L 99/2003; siehe Fufinote 85.

861 Art. 25, Abs. 1 L 46/79.
862 Art. 25, Abs. 2 L 46/79.
863 Art. 25, Abs. 3 L 46/79 iVn. mit Art. 19 L 46/79, vgl. auch FuBnote 852.
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Art. 26 legt in allgemeiner leitsatzméBiger Formulierung fest, dass die Kontrolle
iber die Geschiftsleitung zum Ziel hat, die demokratische Einflussnahme sowie die
verantwortungsvolle Mitwirkung der Arbeitnehmer am Geschehen ihres
Unternehmens, insbesondere an Produktionsprozessen, mitzugestalten und diese zu
fordern; die hierzu bestehenden Kontrollrechte der Arbeitnehmervertreter sind von
diesen nicht iibertragbar®®*.

Art. 28 sichert den Arbeitnehmervertretungen zu, dass die Arbeitgeberseite das
Recht auf Kontrolle, welches den Arbeitnehmern im Rahmen dieses Gesetzes
zusteht, weder behindern, noch erschweren darf.

ccce.  Inhalt und Umfang der Kontrollbefugnisse

Art. 29 regelt die einzelnen Kontrollrechte und Inhalte. Die Betriebsridte haben
danach die Befugnis,

e Haushalts— und Wirtschaftspldne, insbesondere Produktionspldne und deren
Anderungen, zu bewerten sowie ihre korrekte Durchfilhrung zu begleiten
und ergebnisméfig nachzuhalten,

e iiber die angemessenen Anwendungen humaner, technischer und finanzieller
Ressourcen zu wachen,

e Dbei der Geschiftsleitung in Zusammenarbeit mit den Organen der Arbeit-
nehmervertretungen dazu beizutragen, dass Verbesserungen von Qualitédt und
Quantitdt der Produktion, insbesondere auf dem Gebiet der Rationalisierung
von Fertigungssystemen, der Modernisierung der Technik und
Vereinfachung der Verwaltung, bewirkt werden,

e auf die Einhaltung der gesetzlichen sowie statutarischen Normen der Firma
und des Regionalplanes zu achten®®,

e der Firmenleitung Vorschlige, Empfehlungen und Kritiken zuteil werden zu
lassen, welche die berufliche Ausbildung, die Fortbildung sowie die
qualitative Vervollkommnung der Mitarbeiter und die Verbesserung der
Arbeitsatmosphére, der Betriebshygiene und der Betriebssicherheit betreffen,

864 Art. 26, Abs. 1 und 2 L 46/79.

835 Vgl. auch Art. 35, Abs. 2 L 46/79. Zur Bedeutung des Regionalplanes — Art. 227, Abs. 1, lit. p) der
Verfassung — siehe Fufinote 848.
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e in schriftlicher Form an Aufgaben der Revisionsvorgénge der Firma oder von
anderen zustdndigen Stellen, falls es an deren angemessener Pridsens im
Betrieb mangelt, zur Aufdeckung von VerstoBen gegen das Gesetz, gegen
Statuten des Unternehmens oder gegen verbindliche Vorgaben des
regionalen Wirtschaftsplanes mitzuwirken,

e bei der Geschiftsleitung sowie Kontrollorganen der Firma die legitimen
Interessen der Arbeitnehmer des Unternehmens zu vertreten.

ddd. Sonderstatus der Arbeitnehmervertretungen in staatlichen Firmen

Fiir staatliche Firmen sieht das Gesetz verbesserte Mitarbeitervertretungsrechte
vor*®®. Hierzu formuliert Art. 89 der Verfassung zur Uberschrift Teilnahme der
Arbeiter an der Geschiéftsleitung — participa¢do dos trabalhadores na gestdo — in
wortlicher Ubersetzung:

"In Betriebseinheiten der Produktion des offentlichen Sektors wird eine effektive
Teilnahme der Arbeitnehmer an der entsprechenden Geschiftsleitung zugesi-
Chert".867

Konkret besagt dies: in staatlichen Unternehmen konnen die Arbeitnehmerver-
tretungen eigenverantwortlich einen Reprdsentanten in den Sozialausschuss des
Unternehmens abordnen®®®. Die dafiir verfiigbare Zahl ist in den jeweiligen Fir-

menstatuten festgelegt®®’

. Durch freie Vereinbarung zwischen Arbeitgeber— sowie
Arbeitnehmerseite kann tibrigens flir den privaten Wirtschaftsbereich festgelegt
werden, dass die gleiche Handhabung einer Entsendung von Arbeitnehmern in
Sozialausschiisse stattfindet®”’.

In staatlichen Firmen kann des Weiteren die Arbeitnehmerseite einen Vertreter aus
ihren Reihen fiir die Geschéftsleitung, wenn diese aus mehreren Personen besteht,

bestimmen®’'. Fiir die Wahl gelten die allgemeinen Regeln iiber die

866 Art. 30, 31 L 46/79.

%7 Wohlgemerkt spricht die Verfassung nur vom Sektor Produktion im offentlichen Bereich, nicht auch

von der Verwaltung oder der allgemeinen Dienstleistungsebene; fiir diese auffillige Alleinstellung
haben Lehre und Rechtsprechung keine Begriindung parat, auer einer geschichtlichen Uberlieferung.

868 Art. 30, Abs. 1 L 46/79.
869 Art. 30, Abs. 2 L 46/79.
70 Art. 30, Abs. 3 L 46/79.
71 Art. 31, Abs. 1 L 46/79, vgl. auch Art. 89 der Verfassung.
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Betriebsratswahl entsprechend®’”. Der Staat kommt der Bestellung eines
Arbeitnehmervertreters  fiir das  Geschiftsleitungsgremium  durch  eigene
Entscheidung nach, falls von Arbeitnehmerseite her nicht binnen 70 Tagen nach
Benennung der {iibrigen Mitglieder der Firmenleitung die Abordnung eines
Arbeitnehmervertreters veranlasst worden ist®”.

Abordnungen in Sozialauschuss— sowie Geschéftsleitungsgremien bedeuten zwar
keine eigentliche Zuerkennung von substantiellen Mitbestimmungsbefugnissen. Die
beratende Beteiligung der Mitarbeiter in einer Geschiftsleitungsrunde grenzt jedoch
stark an Elemente von Mitbestimmung.

Eine @hnliche Beteiligung und Mitsprachemoglichkeit von "nachrangigen" Personen
findet sich bei der Zusammensetzung und Aufgabenwahrnehmung des Staatsrates
7 Der Staatsrat ist nach Art. 141 der Verfassung
das politische Organ, eine Art politischer Expertenrat, welcher den Présidenten der

der Republik — conselho de estado

Republik berdt. Art. 142 legt fiir die Bildung bzw. Formierung des Staatsrates fest,
dass dieser neben dem Parlamentspriasidenten, dem Premierminister, dem
Présidenten des obersten Verfassungsgerichts, dem Chef der Justiz, den Prisidenten
der regionalen Regierungen Madeira und Acgoren, den lebenden fritheren
Prasidenten der Republik, sofern sie verfassungsrechtlich gewéhlt und nicht ihres
Amtes enthoben wurden, fiinf Biirgern, vom Présidenten der Republik fiir die Dauer
seiner Amtzeit bestimmt, sowie weiteren fiinf Biirgern, vom Parlament fiir dessen
Amtszeit nach Proportionskriterien seiner parteilichen Zusammensetzung
ausgewdhlt, Sitz und Stimme im Staatsrat gewéhrt. Dabei handelt es sich um einen
deklaratorischen demokratischen Beleg sowie formale politische Garantiekundgabe
einer interaktiven Verfligbarkeit der Biirgerschaft in einem dem Staatsprdsidenten
lediglich selbstreferenziell pro forma zur Seite stehenden Gremium. Politisch
entscheidungserheblich wird der Staatsrat nicht tétig. Die abgestellten Biirger iiben
keinen eigenstidndigen Einfluss aus.

eee.  Spezielle Initiativrechte der Arbeitnehmervertretungen

Neben den Informations— und Kontrollrechten steht dem Betriebsrat sowie den

Koordinationskommissionen ein sogenanntes eigenstdndiges Interventionsrecht in

872 Vgl. die Mustersatzung in Kap. VIIL1., Art.50ff.
7 Art. 31, Abs. 3 und 4 L 46/79
874 Art. 141 — 164 der Verfassung.



Angelegenheiten der Reorganisation von Produktionsabteilungen zu®”.
Rechte bestehen im einzelnen dahingehen

fff.
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3. Diese

d8763

e 7u kontrollieren, ob der Arbeitgeber den Verpflichtungen einer vorherigen

Anhorung der Arbeitnehmervertretung bei Reorganisationsfragen nachge-
kommen ist,

e zu priifen, ob der Arbeitgeber bei diesen Vorabinformationen zu anstehenden

Reorganisationsmalinahmen die Einzelschritte der MaBnahme erldutert hat,

e nachzuhalten, ob der Arbeitgeber der Arbeitnehmervertretung Zugang zur

schriftlichen Schlussfassung der geplanten Reorganisationsma3nahme
gewidhrt und diese sich dazu hat &duBler konnen, bevor die MaBnahme
verdffentlicht wird,

e sich mit den Organen der kaufménnischen oder technischen Bereiche des

Arbeitgebers, welche mit vorbereitenden Aufgaben der Reorganisation
befasst sind, zu treffen,

e gegeniiber den Sozialorganen der Firma oder den gesetzlich zustindigen

Stellen eigene Kritiken, Vorschldge und Stellungnahmen anzubringen.

Beteiligungsrechte der Arbeitnehmerschaft an Gesetzgebungsvorhaben und
—prozeduren des Zentralparlaments sowie der Regionalparlamente

Ein hochst eigenes, dem portugiesischen Verstidndnis einer adaequaten Einbezie-

hung von Arbeitnehmern geméfBes Recht ist deren Beteiligung an Gesetzge-

bungsvorhaben zum Arbeitsrecht, an zentralen Wirtschafts— und Sozialpldnen sowie

am Regionalplan®”’. Diese Beteiligungsrechte stehen den Betriebsriten wie auch

878

den Koordinierungskommissionen zu" .

875

877

878

Art. 32 L 46/79.
Art. 33 L 46/79.

Art. 34,35 L 46/79 i.V.m. Art. L 16/79 vom 26.5.79, sowie Art. 1, Abs. 1 L 36/99 vom 26.5.1999; Vgl.
auch Art. 54, Abs. 5 Ziffer d) der Verfassung. Zum Institut des Regionalplanes vgl. Fulinote 848. L
16/79 ist nach Art. 21, Absatz 1, Ziffer f) aufgehoben worden; siehe dazu Fulinote 848 aaO.

Art. 34 L 46/79, Art. 1 L 16/79; das gleiche Recht wie den Mitarbeitervertretern an der Ausarbeitung
von arbeitsrechtlichen Gesetzen mitzuwirken, steht den Arbeitgeberverbianden zu, Art. 1, Abs. 1 L 36/99
vom 26.5.1999 Art. 510, Absatz 1, Ziffer ¢) L 99/2003, ebenso den Gewerkschaften, Art. 1 L 16/79, Art.
4717, Ziffer ¢) L 99/2003; zu den Koordinierungskomissionen vgl. Kap. III.1.a.aa., vgl. auch FuBnoten
848, 912; L 36/99 wurde nach Art. 21, Abs. 2, Ziffer x) L 99/2003 aufgehoben; es gelten jetzt die Art.
524-530 L 99/2003.



188

Zu den Gesetzgebungsthemen, an denen ein Mitwirkungsrecht der Arbeitnehmer-

vertretungen eroffnet ist, zdhlen die Rechtsmaterien®”’:

e Individualarbeitsvertrag,
e Tarifvertragsangelegenheiten,

e Rechtsfragen zum Wirken des Betriebsrats sowie deren Koordinierungs-
kommissionen und beider Befugnisse und Wirkungsweisen,

e  Gewerkschaftsangelegenheiten sowie Gewerkschaftsrechte,
e Streikrecht/Arbeitskampf,

e Fragen von Mindest— oder Hochstlohnen,

e Gehaltsregelungen, Arbeitszeitfragen nationalweit,

e Arbeitsunfille und Berufskrankheiten,

e Ratifikationsfragen zu bestehenden Ubereinkommen der Internationalen
Arbeitskonferenz — OIT*’,

Fiir die praktische Ausiibung ihrer Mitbeteiligungsrechte an Gesetzgebungs-
verfahren, Wirtschafts— und Sozialpldnen schlagen die Arbeitnehmervertretungen
aus ihren Reihen drei Mitglieder dem zustindigen Ministerium vor™'. Dieses
ibermittelt den eingesetzten Arbeitnehmervertretern die jeweiligen Gesetzvorhaben
sowie die Antragsunterlagen zu Wirtschafts— und Sozialpldnen oder einzelnen
vorgesehenen Punkten des Regionalplanes. Vom Ministerium wird eine Frist zur
schriftlichen Stellungnahme gesetzt*; diese darf nicht weniger als 30 Tage
betragen®. Diese Mitbeteiligung an dem bezeichneten Gesetzgebungs— und
anderweitigen Entscheidungsprozess ist von einiger Bedeutung: Kein Gesetzes-
entwurf zu einem Lei, einem Decreto-Lei oder einem Regionalgesetz®®!, das sich
mit Arbeits— und Sozialrechtsfragen der Themenliste des Art. 2 L 16/79 befasst,
kann im Zentralparlament, den Regionalparlamenten, der Regierung oder den

regionalen Regierungen beraten oder verabschiedet werden, ohne dass die

879 Art. 2 L 16/79, vgl. Art. 524 des neuen L 99/2003 mit einem vorliufigen Katalog von Rechtsmaterien.

880 Vgl. FuBnote 82.

81 Art. 35, Abs. 2 L 46/79.
882 Art. 35, Abs. 3 L 46/79.
83 Art. 35, Abs. 3 L 46/79.

84 Zur  Unterscheidung der verschiedenen Gesetzgebungsakte des Zentralparlaments, der

Regionalparlamente, der Zentralregierung sowie der Regionalregierung vgl. Kap. I11.6.
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betreffenden Arbeitnehmervertretungsorgane dazu vorab ihre Stellungnahme
schriftlich abgegeben haben®®’.

Nachdem das jeweilige Anhorungsverfahren durchgefiihrt und die Arbeitneh-
mervertreter ihre Stellungnahme abgegeben haben bzw. nach einer verbindlichen
Schlussfristsetzung eine solche verweigern, geht der Gesetzgebungsentwurf in ein
Veroffentlichungsstadium®®. Die dazu ausgewihlten Verdffentlichungsorgane
bestimmt das Gesetz, um eine moglichst breite Information der gesamten
Offentlichkeitsbereiche zu erreichen; es sind dies:

e der Diario da Assembléia da Republica, das offizielle Amtsblatt des Zentral-
parlaments, sofern es sich um eine Gesetzgebungsangelegenheit handelt,
welche in diesem Gremium zu entscheiden ist,

e der Boletim do Trabalho e do Emprego, das Veroffentlichungsblatt fiir Arbeit
und Beschiftigung der Zentralregierung, soweit es um einen Gesetz-
gebungsakt in der Kompetenz der Zentralregierung geht,

e der Didrio das Assembléias Regionais, das Veroffentlichungsblatt der regio-
nalen Parlamente, sofern es sich um ein Gesetzgebungsvorhaben handelt,
welches in den regionalen Parlamenten zu verabschieden ist,

e das Jornal Oficial, das offizielle Mitteilungsblatt der Regierung, soweit es
Gesetzgebungsvorgédnge betrifft, welche in die Zustidndigkeit der
Administration von Madeira und den Acoren fallen.

Zur Veroffentlichung kommen in vollstindigem Wortlaut die Gesetzesvorschldge
sowie die betreffenden Gesetzesvorhaben, ferner eine Frist zur oOffentlichen
Anhorung®’; diese darf 30 Tage nicht unterschreiten. Sie kann ausnahmsweise auf
20 Tage verkiirzt werden, wenn nach Lage des Falles dies gerechtfertigt ist™™". Die
Anhdrung geschieht in offentlichen Sitzungen®, in denen die Arbeitnehmerorga-
nisationen ihre Auffassungen iiber die fraglichen Gesetzesvorhaben und Projekte
artikulieren diirfen. Das Anhorungsverfahren richtet sich beim Zentralparlament,

85 Art. 3 L 16/79.

6 Fiur die Beteiligungsrechte nach Art. 35, Ab. 1 L 46/79 an Ausarbeitung von Wirtschafts— und
Sozialpldnen sowie am Regionalplan sieht das Gesetz eine solche Veroffentlichungsnotwendigkeit nicht
vor; vgl. auch Fufinote 848.

887 Art. 4, Abs. 2 und 3 L 16/79.
888 Art. 5, Abs. 1 und 2 L 16/79.
89 Art. 6 L 16/79.
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bei der Regierung, bei den regionalen Parlamenten sowie den regionalen
890

Regierungen nach den jeweils fiir sie geltenden internen Verfahrensregeln™".

Nach Durchfiihrung der Anhorungen werden schriftliche Stellungnahmen oder
Protokolle von Anhorungen der Arbeitnehmerorganisationen vom Gesetzgeber als
besondere "Elemente der Arbeit" — "elementos de trabalho" — bestétigt sowie in der
Veroffentlichungsdokumentation nach der Prdambel des jeweiligen Gesetzes dem
Text angefiigt®'. Sie erhalten den Wert von Verlautbarungen arbeitnehmerseitiger
Rechtsauffassungen.

ggg. Gesetzliche Vorbehalte zu Inhalt und Umfang der Informations— und
Kontrollrechte der Arbeitnehmervertretungen

Das Betriebsratsgesetz formuliert bestimmte Vorbehaltsrechteggz, worauf die
Arbeitnehmervertretung ihre Befugnisse, insbesondere bei der Wahrnehmung ihrer
Informations— und Kontrollfragen, nicht ausdehnen kdnnen.

Art. 18 Abs. 3 regelt, dass bei der Wahrnehmung ihrer Mitwirkungsrechte sowie in
Ausilibung ihrer gesetzlichen Funktionen zu Information und Kontrolle die
Arbeitnehmervertretung nicht die Durchfithrung von Aufgabenerfiillungen oder
Zustiandigkeiten der Mitglieder der administrativen, technischen oder fithrungs-
méBigen Hierarchie des Unternehmens beintrichtigen darf*”.

Art. 27 Abs. 1 und 2 legen speziell fiir die Kontrollrechte fest, dass sie sich nicht auf
nachstehende Geschiftsaktivitidten beziehen konnen:

e Auf die Herstellung von Geld und seine Inverkehrbringung,

e auf die staatliche Geld—, Finanz— und Wechselkurspolitik,

e auf staatliche Druckereien,

e auf die wirtschaftliche und militdrische Forschung,

e auf 6ffentliche Post— und Telekommunikationsdienste,

80 Art. 6 L 16/79.

¥ Das besorgt eine besondere Formulierungskommission des Zentralparlamentes bzw. der
Regionalparlamente.

92 Art. 18, Abs. 3 sowie Art. 27, Abs. 1 und 2 L 46/79; zur Neuregelung in L 99/2003 siche FuBnote 843.

835 Ob und inwieweit dies der Fall ist, richtet sich wie bei der Frage "notwendiger" Informationen — vgl.

FuBnote 849 — nach der ausschliesslichen Bewertung des Arbeitgebers.



191

e auf Geschifts— und Unternehmensvorginge, welche fiir das nationale
Sicherheitsanliegen von Bedeutung sind und direkt oder abgeleitet
schutzwiirdige Interessen der Nationalversammlung der Regionalparlamente,
der Zentralregierung, der Regionalregierungen oder jeglicher anderer Organe
des Staatsapparates betreffen.

Die Rechte der Arbeitnehmervertretungen stehen letztlich gegeniiber denjenigen der
Arbeitgeberseite in eindeutig zweiter Reihe. Was die Sicherheitsanliegen der Firma
"beeintrichtigt", ist festzulegen Angelegenheit der Geschiftsleitung®*. Sofern die
Geschiftsleitung nicht gesetzliche Vorschriften verletzt, bedeuten die
Generalvorbehalte des Art. 18 Abs. 3 bzw. der Auschlusskatalog des Art. 27 Abs. 1
und 2 erhebliche Hiirden oder Obergrenzen fiir Mitwirkungsrechte von Arbeit-
nehmervertretungen. Dies korrespondiert mit der grundsitzlichen Kompe-
tenzaufgliederung in der betrieblichen Hierarchie nach Art. 39 des Allgemeinen
Gesetzes iiber den Individualvertrag®, wonach fiir Arbeitsabliufe sowie
Festlegung und innerliche Ausgestaltung von Arbeitsanweisungen der Arbeitgeber
— nach Anhorung des Betriebsrates, gegebenenfalls der Gewerkschaft — zusténdig
ist*®. Allerdings kann, was durchaus die Regel ist und die Positionen der
Arbeitnehmervertretungen insofern aufwertet, am Innenleben der Firma einen
gewissen Anteil beratender Mitsprache zu haben, die betriebliche Arbeits-

verwaltung der Firma durch Tarifvertrag allgemeinverbindlich festgelegt werden®”’.

b. Grundpfeiler 2: Recht auf Bildung freier Gewerkschaften sowie
Ausiibung freier Gewerkschaftstiitigkeit

Art. 55 Abs. 1 der Verfassung regelt das Recht auf Freiheit der gewerkschaftlichen
Betitigung®®. Das Gewerkschaftsgesetz — lei sindical®®” — kodifiziert die Details
von Organisation, Betdtigungsmoglichkeiten sowie allgemeinen Rechten von
Gewerkschaftsmitgliedern. Es bestehen in Portugal zwei groBBe Gewerkschafts-
vereinigungen, die UGT — Unido Geral de Trabalhadores — und die CGTP —

894

vgl. auch FuBnote 849.

5 DL 49 408; siehe auch FuBnote 69 und Kap. I1.1.2.
896 Vgl. Kap. I1.2. zur dominanten Stellung des Empregadors.

87 Art. 39, Abs. 5 DL 49 408.

Vergleichbarkeit mit der deutschen Koalitionsféhigkeit nach Art. 9, Abs.1 GG; vgl. auch FuB3note 931.

89 DL 215 — B/75, teilweise neu gefasst durch DL 773/76 vom 26.10.1976, L 23/99 vom 21.4.1999 sowie
L 118/99 vom 11.8.1999.
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Confederagdo Geral dos Trabalhadores Portugueses, die Intersindical —; die erstere
steht fiir den Dienstleistungssektor, letztere fiir die Industrie.

aa. Verfassungsrechtliche Verankerung in Art. 55, Abs. 1

Sein Text lautet:

1. "Den Arbeitnehmern wird die Freiheit der gewerkschaftlichen Betétigung,
Vorbedingung und Garantie zur Bildung einer gewerkschaftlichen Einheit,

zuerkannt, um ihre Rechte und Interessen zu Wahrengoo,

2. In Durchfithrung der gewerkschaftlichen Freiheit wird den Arbeitnehmern ohne
jede Diskriminierung insbesondere zugesichert:

a) die Freiheit, gewerkschaftliche Vereinigungen auf jeder Ebene zu bilden,

b) das Recht zu Einschreibung der Arbeitnehmer, wobei keiner zur Zahlung von
Mitgliedsbeitrdgen fiir eine Gewerkschaft verpflichtet werden kann, in
welche er nicht eingeschrieben ist,

c) die Freiheit, interne Regularien der Gewerkschaftsvereinigungen aufzu-
stellen,

d) das Recht, gewerkschaftliche Betitigung im Betrieb auszuiiben®",

e) das Recht zur Meinungsdullerung nach Malgabe der entsprechenden
Statuten".

Im Gewerkschaftsgesetz DL 215-B/75 ist die Gliederung dieser gewerkschaftlichen
Struktur mit ihren verschiedenen, von der Betriebsebene bis zur zentralen Spitze im
Staat bestehenden Abstufungen festgelegt. Es gibt in funktionaler sowie geo-
graphischer Trennung allgemeinhin die Gewerkschaften — sindicatos -,
iibergeordnete  Gewerkschaftsorganisationen —  associagdes sindicais ou
organisagdes sindicais —, die Gewerkschaftsunionen — unides — als Vereinigung auf

%0 Diesen Text iibernimmt in nahezu wortwdrtlicher Formulierung Art. 3 DL 215-B/75 des

Gewerkschaftsgesetzes; vgl. Fuinote 71; siche auch Art. 475 nach der Neuerung L. 99/2003.
Art. 25 DL 215-B/75 vertieft inhaltlich dieses Recht, indem ausgefiihrt wird, dass Arbeitnehmer und
Gewerkschaften das Recht haben, innerhalb des Unternehmens durch Gewerkschaftsmitglieder,

Gewerkschaftsvereinigungen und intergewerkschaftliche Kommissionen Aktivititen auszuiiben; vgl.
Art. 496, Absatz 1 L 99/2003 nach der Neuerung.

901
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regionaler Ebene sowie die nationalen Zusammenschliisse — confederagdes gerais —.
In  Unternehmen wird zwischen der Kategorie, der Zuordnung und
Zusammenfassung aller Arbeitnehmer derselben Berufsgruppe oder Tiétig-
keitsbereiche, der sec¢do sindical da empresa, der Summe aller Arbeitnehmer,
welche unabhédngig von der Zugehorigkeit zu einer bestimmten Berufsgruppe von
derselben Gewerkschaft betreut werden, der comissdo sindical da empresa, der
Vertretung einer bestimmten Gewerkschaft im Unternehmen sowie der comissdo
intersindical da empresa, der Vereinigung der verschiedenen Vertreter verschie-
dener Gewerkschaften innerhalb eines Unternehmens, differenziert’”. In einem
Unternehmen konnen unterschiedliche Gewerkschaften vertreten sein, wobei
ausschlaggebend die Zuordnung der Arbeitnehmer, nicht die des Unternehmens

ist’. Der Arbeitgeber ist immer nur einer bestimmten einzelnen Arbeitgeber-

vereinigung, falls er korperiert ist, zugeordnet®”’.

Gewerkschaftsvereinigungen®” miissen nach demokratischen Gesichtspunkten
organisiert und gefiihrt werden’”. Sie haben auf der Grundlage periodischer und
geheimer Wahl zu agieren, und zwar ohne Unterstellung unter eine irgendwie
geartete Beaufsichtigung dritterseits oder Gleichschaltung, ferner ausgerichtet auf
die im Grundsatz uneingeschrinkte Moglichkeit zu aktiver Betdtigung der
Arbeitnehmer in allen Angelegenheiten gewerkschaftlicher Belange innerhalb des
Betriebes™’.

Die gewerkschaftlichen Vereinigungen werden unabhéngig von der Arbeitgeber-
seite, vom Staat, von religiosen Konfessionen, von politischen Parteien oder an-
deren politischen Gruppierungen tétig; das Gesetz hat addquate Garantien fiir diese
Unabhéngigkeit, dem Fundament der gewerkschaftlichen Vereinigung der

Arbeitnehmer, zu schaffen’.

%2 Vgl. nach der Neuerung Art. 476 L 99/2003.
%3 ygl. auch PINTO, S. 199ff., 207ff.

0 Zur gewerkschaftlichen Freiheit nach der Neuregelung siehe Art. 475, Absatz 1, 479, Abs. 1, 496
L 99/2003.

Zu ihrem Aufbau, den Zielsetzungen, Aktivititen innerhalb der staatlichen Sozialstruktur vgl.
MARTINEZ, Direito do Trabalho, Volume 1, S. 895ff.

% Art. 55, Abs. 3 der Verfassung; 17, Abs. 1 DL 215-B/75 legt fest, dass die Fithrung von
Gewerkschaftsvereinigungen die Prinzipien einer demokratischen Fithrung beachten mus; vgl. Art. 478
L 99/2003; zur gewerkschaftlichen Innerorganisation siehe die Art. 480-491 L 99/2003.

%7 Art. 3, Abs. 3 der Verfassung, Art. 496 L 99/2003 im neuen Arbeitsgesetzbuch.

%8 Art. 3, Abs. 3 der Verfassung; vgl. hierzu erweiternd Art. 6, Abs. 2 DL 215-B/75, wonach aufler der
Unabhingigkeit vom Staat, von politischen Parteien oder religiosen Vereinigungen auch das

905
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Die Gewerkschaften haben das Recht, Beziehungen oder Verbindungen mit

. . .. 9
internationalen Gewerkschaftsvereinigungen aufzunehmen

09

Die von den Arbeitnehmern des Betriebes gewdhlten Arbeitnehmervertreter

genielen gegeniiber der Geschiftsleitung das Recht auf Information und Anhorung,

ferner angemessenen gesetzlichen Schutz gegen jede Form von Beeinflussung,

Behinderung oder Einschrinkung ihrer gesetzlichen legitimen Aufgaben’'”.

bb. Der Rechtekatalog des Art. 56 , Abs. 1 und 2

Art. 56, Abs. 1 und 2 der Verfassung regeln einschligige Rechte’'! der Gewerk-

schaftsvereinigungen und lauten:

"Die Gewerkschaftsvereinigungen sind zustdndig, die Rechte und Interessen der
Arbeitnehmer, welche sie vertreten, zu vertreten und zu fordern.

Zu den Rechten der Gewerkschaftsvereinigungen zéhlen:

a) an der Ausarbeitung der Rechtsprechung zum Arbeitsrecht zu
partizipierenglz,

b) an der Fithrung von Einrichtungen der Sozialversicherung und anderer
Organisationen, welche die Erfiillung der Arbeitnehmerinteressen zum Ziel
haben, teilzunehmen,

¢) zu Haushalts— und Sozialpldnen ihre Meinung zu duflern und deren Erfiillung
zZu begleiten913 ,

d) im Rahmen der Gesetze in Organen der Sozialeinrichtungen mitzuwirken’'*,

909

910

911

912

913

914

Finanzgebahren der Gewerkschaften frei gestaltbar zu sein hat; vgl. dazu auch Art. 481 L 99/2003 nach
der Neuerung.

Art. 55, Abs. 5 der Verfassung; Art. 477, Ziffer c¢) L 99/2003 nach der Neuerung.

Art. 55, Abs. 6 der Verfassung, Art. 503 L 99/2003 nach der Neuerung mit einem Katalog der konkreten
Informationsrechte.

Zum Recht der Gewerkschaften, am Abschluss von Tarifvertragen mitzuwirken, vgl. nachfolgend Kap.
VIL.B.I.c.aa.

Art. 1 L 16/79; nach der Neuregelung Art. 477, Ziffer c) L 99/2003; vgl. zu den identischen Rechten der
Arbeitgeber— sowie Arbeitnehmervertretungen Kap. VI.B.1.a.bb.fff. und FuBinote 878; zur Aufhebung
des L 16/79 und Neuregelung in L 99/2003 siehe FuBBnote 848.

Zu den vergleichbaren Rechten der Arbeitnehmervertretungen siche Kap. VI.B.1.a.bb.ccc.cccc.

Vgl. dazu auch Art. 4 b) DL 215 — B/75, wonach die Gewerkschaften ihren Mitgliedern 6konomische
und soziale Hilfestellung gewihren diirfen; nach der Neuregelung Art. 477 Ziffer b) L 99/2003.
Streikgelder bzw. Streikgeldzahlungen sind jedoch unbekannt; vgl. Kap. VI.B.1.d.bb.
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e) an Prozessen von Restrukturierungen des Unternehmens, insbesondere an
MaBnahmen der Mitarbeiterbildung sowie Anderungen von Arbeitsbedin-

gungen, teilzunehmen®"."

cc. Die tragenden Regelungen des Gewerkschaftsgesetzes

Das Gesetz regelt die Einzelheiten fiir Zustdndigkeiten, Organisation, Fithrung der
Aktivitdten sowie die Rechtsstellung der Gewerkschaften im einzelnen.

In Anbetracht der institutionellen sozialstrukturellen Polarisierung von Arbeitgeber—
und Arbeitnehmeraufgaben ist es Arbeitgebervereinigungen’'® untersagt, die Griin-
dung, Unterhaltung oder Unterstiitzung von Gewerkschaftsvereinigungen in
irgendeiner Form zu fordern oder auf irgendeine Art und Weise auf die
Organisation oder Fiihrung von Gewerkschaftseinrichtungen Einfluss zu nehmen”’'”.

Niemand darf eine leitende Stellung bei einer Gewerkschaft sowie gleichzeitig ein
fiihrendes Amt in einer politischen Partei oder einer religiosen Institution

innehaben’'®,.

Die Gewerkschaften erwerben mit FEintragung ihrer Statuten beim Arbeits-
919

ministerium aktive und passive Rechtspersonlichkeit™ .

Jeder Arbeitnehmer hat das Recht, sich in die Gewerkschaft, welche seine
Berufssparte vertritt, einschreiben zu lassen; es ist allerdings nicht gestattet, dass ein
Arbeitnehmer mit einer bestimmten Tatigkeitscharakteristik bzw. — Eingruppierung

920 Er kann

simultan in zwei verschiedenen Gewerkschaften eingeschrieben ist
jedoch jederzeit wechseln, wie dies auch fiir den Arbeitgeber beziiglich eines

Arbeitgeberverbandes gilt.

1> ygl. dazu Kap.VL.B.l.a.bb.cee. fiir die Betriebsratsrechte, vgl. Art. 477, Ziffer ¢) L 99/2003 nach der
Neuerung.

Zu den Arbeitgebervereinigungen vgl. MARTINEZ, Direito do Trabalho, Volume I, S. 937ff.
7 Art. 6, Abs. 1 DL 215-B/75.

18 Art. 6, Abs. 3 DL 215-B/75 Art. 481 L 99/2003; diese klare Amtertrennung hindert nicht, dass ein
fiihrendes Gewerkschaftsmitglied andere Funktionen gleichzeitig in hohen staatlichen Amtern, z.B. als
Minister, bekleidet.

o1 Art. 10 Abs. 1 DL 215-B/75; vgl. Kap. IV.3.a. fiir die identische Regelung beim Europiischen
Betriebsrat; siche FuBinote 216, vgl. 483 L 99/2003 nach der Neuerung.

920 Art. 16, Abs. 1 und 2 DL 215-B/75, Art. 479, Abs. 2 L 99/2003.

916
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Der Schutz der freien Entscheidung des Arbeitnehmers, sich nach Belieben
gewerkschaftlich zu organisieren oder nicht, bewirkt, dass alle MaBBnahmen der
Betriebsleitung rechtswidrig sind, um Mitarbeiter dahingehend zu beeinflussen,
dass diese einer Gewerkschaft beitreten oder nicht bzw. sich aus einer solchen
wieder losen. Rechtsunwirksam sind ebenfalls sdmtliche Veranlassungen der
Arbeitgeberseite, welche darauf abzielen, Arbeitnehmer zu kiindigen, umzusetzen
oder anderweitig aus dem Umstand heraus zu benachteiligen, dass sie einer
Gewerkschaft angehoren oder nicht angehoren, erst recht gilt Entsprechendes nicht
auf Grund einer gewerkschaftlichen Aktivitit solcher Mitarbeiter®*'.

Gewerkschaftliche Betétigung ist auch in der 6ffentlichen Verwaltung moglich; dies

922
. ZJur

regelt das besondere Gewerkschaftsrecht fiir die offentliche Verwaltung
offentlichen Verwaltung rechnet alles, was aufgaben— und durchfithrungsmifig
Tatigkeiten des Staates oder seiner dezentralisierten Stellen umfasst, seien diese
zentral, regional oder lokal angesiedelt’”. Nicht offen fiir die Gewerkschaft der
offentlichen Verwaltung sind Bereiche des Militdrs, der Seepolizei, der staatlichen
Sicherheitspolizei, des Offizierkorps, der Guarda Nacional Publica sowie der
allgemeinen Polizei, wohl aber die Verwaltungen innerhalb der Hierarchie des

Amtes des Staatsprisidenten, des Parlaments sowie der Justizbehorden®?,

Die Gewerkschaftsregelungen flir die 6ffentlichen Verwaltungen richten sich in
allen grundlegenden Aspekten nach dem allgemeinen Gewerkschaftsgesetz DL 215
— B/75°®. Gleich geregelt wie im privaten Bereich ist insbesondere das Recht auf
gewerkschaftliche Betitigung innerhalb der offentlichen Betriebe”® sowie der
Schutz der personlichen Integritit bei der Ausiibung von gewerkschaftlichen

Aktivititen®?’.

%21 Art. 37 DL 215-B/75; vom neuen Gesetz L 99/2003 nicht mehr normiert.

22 DL 84/99 vom 19.3.1999, nicht aufgehoben durch die Neufassung L 99/2003.

%3 Art. 3, Abs. 1 DL 84/99.

%24 Art. 3, Abs. 2, Art. 2, Abs. 2 DL 84/99.

2 So insbesondere durch ausdriickliche Verweisungen Art. 6, Art. 10 Abs. 1 und 3 DL 84/99.

%26 Art. 10, Abs. 1 und 2, Art. 27, Art. 32 DL 84/99 in Ubereinstimmung mit Art. 25, 31 DL 215-B/75.

927 Art. 5, Abs. 1 DL 84/99 im Vergleich zu Art. 37 DL 215 — B/75; unwesentlich abweichend sind die
Bestimmungen zur Abhaltung von Versammlungen — Art. 28ff. DL 84/99 im Vergleich zu Art. 26ff. DL
215-B/75, zu den Wahlmodalitdten, Art. 22 DL 84/99 gegeniiber Art. 8 DL 215-B/75 sowie der
zahlenmiBigen Zusammensetzung der abzuordnenden Gewerkschaftsmitgliedern — Art. 21 DL 84/99
gegeniiber Art. 33 DL 215-B/75.
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Wie auch die Betriebsratsmitglieder’® genieBen im Betrieb titige Gewerk-

schaftsmitglieder keinen besonderen Kiindigungsschutz. Sie erhalten lediglich das

Doppelte der Abfindung im Falle einer Kiindigung aus wichtigem Grund — justa

causam —.

C.

aa.

Grundpfeiler 3: Das Tarifvertragsrecht

Verfassungsrechtliche Verankerung in Art. 56, Abs. 3

Das Tarifvertragsrecht fulit auf Art. 56, Abs. 3 der Verfassung. Das Gesetz for-
muliert:

"Den Gewerkschaftsverbidnden
soweit es durch das Gesetz vorgesehen ist

930 steht das Recht zu, Tarifvertrdge abzuschlieBen,

931w

Diese Ermichtigungsgrundlage ist in Art. 4, Ziffer a) des Gewerkschaftsgesetzes’>>

wiederholend ausgefiihrt.

bb.

Die bestimmenden Regelungen des Tarifvertragsgesetzes

Das Tarifvertragsgesetz — lei dos instrumentos de regulamentagdo colectiva’™ —

regelt die Verfahrensvorschriften fiir Abschluss, Dauer, Wirkung sowie Beendigung

von Tarifvertrégen.

Das Recht auf Abschluss von Tarifvertrigen steht ausschlieBlich den Gewerk-

schaften sowie den Arbeitgeberverbinden zu

%4 Nur rechtsgiiltig eingetragene

928

929

Vgl. Kap. VI.B.2.c.aa.fff., bb.eee., cc.ccc.

Art. 24, 35 DL 215-B/75; vgl. im iibrigen Kap VI.B.2.e.cc.; eine zusétzliche Schutzsituation bietet Art.
5, Abs. 2 DL 84/99 den Gewerkschaftsmitgliedern der 6ffentlichen Verwaltung; Gewerkschaftskandi-
daten, Mitglieder oder aus ihrem Amt ausgeschiedene Mitglieder haben bis zu zwei Jahren einen
Umsetzungsschutz fiir ihre Position; Betriebsratsmitglieder, seien sie Kandidaten oder bereits in
gewdhlter Position, konnen bis zwei Jahre nach Beendigung ihrer Funktion nicht ohne ihre
ausdriickliche Zustimmung und erst nach vorheriger Anhorung der Gewerkschaftsorgane von Threm
Posten versetzt werden — hierzu gibt es keine neue Regelung in L 99/2003 bisher.

Zum strukturellen Aufbau der Gewerkschaften vgl. Kap. VI.B.1.b.

Vergleichbar in Deutschland mit der Tariffahigkeit nach Art. 9 Abs. 3 GG, obwohl die portugiesische
Wissenschaft nicht streng dogmatisch zwischen Koalitions— und Tarifféhigkeit trennt; vgl. auch FuBnote
898; zum Recht auf Tarifvertragsabschluss nach der Neuregelung sieche Art. 477, Ziffer a) L 99/2003.
DL 215-B/75, vgl. FuBinote 71 zur Neuerung durch L 99/2003.

DL 519-C1/79; vgl. FuBinote 75, insbesondere zur Aufthebung durch Art. 21, Abs. 1, Ziffer g) L 99/2003
und Neuregelung in Art. 531-534 L 99/2003.
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Gewerkschaften und Arbeitgeberverbiande konnen Tarifvertragsverhandlungen
fiihren und Vereinbarungen wirksam schliefen’”.

Tarifvertrage konnen ihren Ursprung in freier Aushandlung der Tarifpartner haben,
gleichermaflen auf der Grundlage von Schiedsgerichtsentscheidungen oder durch
Anschlusserklirung an bestehende tarifvertragliche Regelungen®®. SchlieBlich
konnen tarifvertragliche Regelungen durch ministeriellen Erlass — portaria®™’ — fiir

allgemeinverbindlich erklirt werden’®

. Das gilt vornehmlich fiir Fille, dass keine
Tarifparteien vorhanden sind oder nur auf einer Seite, ferner bei wiederholter
ausdriicklicher Weigerung einer Tarifvertragspartei, in gesetzlich vorgesehene bzw.
durch den Tarifvertragspartner rechtlich zuldssigerweise initiierte Verhandlungen
einzutreten, des Weiteren bei Unfdhigkeit einer Tarifvertragspartei, das im Gesetz
vorgesehene Procedere ordnungsgemédll einzuhalten, schlieBlich im Falle einer
bereits bestehenden Tarifvertragsregelung zum Zwecke der Ausdehnung auf
Betriebe identischer oder analoger Tatigkeitsstruktur. Das trifft auch bei
andersgelagerten Firmenaktivititen zu, wenn bei Fehlen von Verhandlungs— bzw.
Vertragspartnern eine analoge Anwendung wirtschaftlich oder sozial angemessen
erscheint’™’.

Inhaltlich kénnen Tarifvertragsregelungen alle Sachthemen erfassen, welche nach
der Formulierung des Gesetzes Ausfluss von einzelvertraglichen Rechts-
verhéltnissen sind oder die Summe vielgestaltiger Vertragsbeziehungen der
Sozialparteien betreffen. Beispielhaft hierfiir zu nennen sind Lohnfragen,

Eingruppierungen bei den Lohngruppen, Zulageregelungen — ajudas de custos’*—..

%4 Art. 3, Abs. 1 Ziffern a) b) DL 519-C1/79, Art. 5, Abs. 1 Ziffer a) DL 215-C/75 zum
korrespondierenden Recht der Arbeitgeberverbande auf Abschluss von Tarifvertrigen vgl. Art. 5 Abs. 1
a) DL 215-C/75 des Arbeitgeberverbandegesetzes, ebenfalls Art. 4 a) des Gewerkschaftsgesetzes DL
215-B/75; siehe FuBnoten 71, 878.

Art. 3, Abs. 3 DL 519-C1/79, wobei die Eintragung beim Arbeitsministerium vorgenommen und
publiziert werden muss.

%6 Art. 2, Abs. 1 DL 519-C1/79, Art. 563 nach der Neuregelung.

Erlauterung vgl. Kap. I1L.b.

%% Art. 29, 36 DL 519-C1/79, Art. 573-576 L 99/2003 der Neuregelung; das geschieht nach vorheriger
Anhorung der Gewerkschafts— und Arbeitgeberverbiande — Art. 29, Absatz 1 aaO; siehe auch
GONCALVEZ DA SILVA, in MARTINEZ, Estudos do Instituto de Direito do Trabalho, Volume 1, S. 6691f.
Art. 29, 36 aaO, wobei die dirigistische Grundtendenz des Staates gegeniiber der privaten Autonomie
von Tarifparteien wiederum stark in den Vordergrund tritt und eine durchschlagende praktische
Bedeutung hat, indem Portugals Wirtschaftsstruktur inzwischen flichendeckend fiir alle wesentlichen
Industrie—, Handels— sowie Dienstleistungssparten eine Durchdringung mit entsprechenden
umfassenden tariflichen Regelungen vorweist; vgl. auch FuBBnote 964.

%0 Vgl. Kap. V.3.c.bb.ddd.

935
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Subsidien, Gratifikations— und Gewinnbeteiligungssysteme’*', Arbeitszeitfragen,
Probezeiten, betriebsinterne Schutz — Hygiene — sowie Sicherheitsfragen,
Minderjdhrigen—, Mutterschafts— und Vaterschaftschutz, Urlaubszeitenregelungen,
insbesondere flir die Periode und Zeitdauer allgemeiner Betriebsferien mit
BetricbsschlieBung’,  Schlichtungs—, Mediations— sowie Schiedsgerichtsbar-
keitsvereinbarungen fiir Konfliktfdlle und Disziplinarregelungen. Tariflichen
Abmachungen sind dagegen nicht zuginglich alle solchen Angelegenheiten, welche
die verfassungsméfligen oder nicht disponiblen Rechte der Arbeitnehmer
beschneiden, gegen geschriebene Rechtsregeln verstolen und tiberhaupt Ar-
beitnehmern geringwertigere Rechtspositionen zubilligen wiirden, soweit sie ihnen
auf Grund von Gesetzen oder Verordnungen zustehen’. Erworbene Besitzstéinde
sind durch neue Tarifvertrdge austauschbar, sofern sie in vorhergehenden, inzwi-
schen ausgelaufenen Vereinbarungen begriindet waren.

Tarifvertrage miissen schriftlich ausgefertigt, von den Tarifvertragsparteien
unterzeichnet sowie veroffentlicht werden, um Rechtswirksamkeit zu erlangen®*,
Tarifvereinbarungen und Schiedsvertrige als Teil von Tarifregelungen behalten ihre
Wirksamkeit fiir die in der Vereinbarung festgelegten Zeitdauer’. Von tarif-
vertraglichen Bindungen®*® kann einzelvertraglich abgewichen werden, soweit den
Arbeitnehmern giinstigere Konditionen vom Arbeitgeber zugebilligt werden, sei es
durch Einzelvertrag oder Haustarifvertrag’"’.

% Art. 5, Ziffer b) DL 419-C1/7.
%2 Vgl. Kap. V.2.e und FuBnote 1265.

"3 Art. 6, Abs. 1 Ziffern a) bis ¢) DL 519-C1/79; nach der Neuregelung gelten zum formalen und
materiellen Inhalt von Tarifvertragen die Art. 543, 541, 533 L 99/2003.

%4 Art. 4, Abs. 1; Art. 10, Abs. 1 DL 519-C1, Art. 541, 549ff L 99/2003; als Datum der Publikation gilt der
Veroffentlichungstag im Boletin do Trabalho e Emprego, dem Amtsblatt des Arbeitsministeriums — Art.
10, Abs. 2 DL 519-C1/79 —.

Art. 11, Abs. 1 DL 519 — C1/79, wobei bei einem Verkauf des tarifvertragsgebunden Unternehmens der
Verduflerer bis zum festgelegten Endtermin einer Tarifvereinbarung, mindestens fiir die Dauer von 12
Monaten nach Abgabe des Unternehmens, haftbar bleibt, sofern nicht der Ubernehmer
vollverantwortlich in die Rechtsstellung eintritt — Art. 9 DL 519-C1/79, Art. 555 L 99/2003 nach der
Neuregelung.

Zur normativen Kraft von Tarifvertrdgen, vgl. GONCALVEZ DA SILVA in MARTINEZ, Estudos do Instituto
de Direito do Trabalho, Volume 1, S. 5971f.

7 Art. 7, Abs. 1; Art. 14, Abs. 1 DL 519-C1/79, nach der Neuregelung Art. 531, 536 L 99/2003; weder
das Gesetz, noch die Rechtsprechung, noch die Literatur untersagen den Abschluss einer einzelnen
Vertragsregelung unter dem Gesichtspunkt der Verletzung eines Gleichheitsgrundsatzes; dieser findet in
Portugal keine eigenstindige verfassungsrechtliche Ausprdgung wie beispielsweise in Deutschland.
Einzelvertragliche Sonderregelungen kommen praktisch aus Griinden des Betriebsfriedens indes nicht
vor.

945
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Das Tarifvertragsgesetz legt den Vertragsparteien strenge moralische Imperative
auf, verpflichtet es doch jede Vertragspartei zu wohlwollender und konstruktiver
Zusammenarbeit und formuliert nachdriicklich, dass Tarifverhandlungen auf der
Basis guten Glaubens gefiihrt werden miissen und beide Parteien gehalten sind, zu
festgelegten Terminen flir Tarifverhandlungen oder Konfliktlosungen zu
erscheinen’®. Hier wirkt im Gewerkschaftsgesetz vom 1975 der Geist der Epoche
1926-1974 nach, als jegliche kontrapunktischen Gegensdtze von Sozialpartnern
ignoriert und im Sinne einer staatlich verordneten FEinheitsbefindlichkeit auf
gleichgestimmter Grundlage gesehen wurden. Mit der Revolution 1974, spétestens
der Verfassung von 1976949, wurde die Sozialstruktur Portugals wieder auf die
Fundamente eines kreativen freien Gegentiber der Sozialpartner gestellt.
Gleichwohl belegt die Neuregelung in Art. 539 das vordringliche staatliche
Interesse an umfassenden Tarifvertragsregelungen. Das Gesetz formuliert, dass eine
grofftmogliche Zahl von Arbeitnehmern und Arbeitgebern — interessanterweise
lautet nach portugiesischer Betrachtung die Reihenfolge stets "Arbeitnehmer", dann
"Arbeitgeber" — in beliebige Tarifvertrdge eingebunden sein sollten, und sei es nur
als Minimalregelungen”. Hier zeigt sich keine indifferente und abwartende
Distanz des Staates gegeniiber der freien Disposition der Sozialpartner, sondern eine
gesetzlich normierte Initiativ— und Forderungspflicht des Staates, auf den Abschluss
von Tarifvertrigen hinzuwirken. Aus dieser grundsétzlichen staatlichen
"Animationsbefindlichkeit" erkldrt sich die alte und neue Regelung”', den
Tarifvertragsparteien seitens der ministeriellen Verwaltung jedwede Hilfestellung
zukommen zu lassen, wenn es um die formale und inhaltliche Schaffung oder

Anderung tarifvertraglicher Regelungen geht’’.

Beide Sozialpartner haben ein Initiativrecht fiir Tarifverhandlungen®

. Gegeniiber
einem Vorstol oder einer Anfrage des Tarifpartners hat der angesprochene
Gegenpart innerhalb von 30 Tagen zu antworten und gegebenenfalls eigene
Vorschlige zu unterbreiten”. Antwortet der Adressat nicht innerhalb dieser

gesetzlich vorgeschriebenen Frist, erwichst dem initiativen anderen Teil das Recht,

8 Art. 22, Abs. 1 DL 519-C1/79, Art. 547, Abs. 1, 561, Abs. 1 der Neuregelung in L 99/2003.
%% Vgl. FuBnote 77.

%0 Art. 577-580 L 99/2003.

! Vgl. FuBnote 956.

%2 Vgl. auch FuBnoten 939 und 1070 m.w.N.

%3 Art. 16, Abs. 1 DL 519-C1/79, Art. 544 ff L 99/2003 der Neuregelung.

% Art 17, Abs. 1 bis 3 DL 519-C1/79, Art. 545 L 99/2003 aaO.
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das Ministerium fiir Arbeit und Sicherheit zwecks Vermittlung anzurufen’. Fiir
das gesamte Tarifvertragsprocedere ist festgelegt, dass jederzeit im
Verhandlungsstadium von beiden Seiten, sowohl der Arbeitgeber— als auch der
Arbeitnehmerseite, technische Hilfsstellung des Arbeitsministeriums oder desje-
nigen Ministeriums, welches fiir den in Diskussion stehenden Sachbereich
zustindig ist, eingeholt werden kann’*°.

Tarifverhandlungen miissen innerhalb von 15 Tagen beginnen, nachdem die
Antwort des angesprochenen Tarifpartners auf einen Vorschlag zuriickgesandt
worden ist, sofern nicht ein anderer Zeitraum ausdriicklich vereinbart wird”’. Dabei
ist Grundlage der bereits erwidhnten gutgldubigen Respektierung der wechsel-
seitigen Positionen, dass Antworten und Erwiderungen hierzu in hochstmoglichst
kurzer Zeit auszutauschen sind”>".

Bei mehrgliedrigen Themen und Verhandlungskatalogen haben Lohn— und
Gehaltsfragen jederzeit Prioritit zuvorderst, behandelt und beschieden zu werden’™.

Das Schlussdokument der Tarifvereinbarung hat unverzichtbarerweise die Vertrags-
parteien, den Inhalt und die Ausdehnung der getroffenen Regelungen, den Beginn
des Vertrages sowie im Falle von neuen Lohnabschliissen die Lohntabellen sowie
die Lohngruppen fiir alle betroffenen Berufe und Berufskategorien zu enthalten®®.

Tarifvertrdge, seien sie auf freie Vereinbarung der Tarifparteien geschlossen oder
durch Schiedsrichterspruch entstanden, gelten grundsitzlich ein Jahr und konnen
nicht vor Ablauf von zehn Monaten nach ihrer Hinterlegung beim Wirtschafts-
ministerium gekiindigt werden’®'. Ausnahmen gelten nur fiir den Fall, dass die

%3 Art. 17, Abs. 4; Art. 31, Abs. 2 DL 519-C1/79, Art. 545, Abs. 3 L 99/2003 a2O.

9% Art. 20 DL 519-C1/79; es ist nicht von der Hand zu weisen, dass solche "technische Hilfsstellung", z.B.
die Zurverfiigungstellung von Gesetzesmaterialen, offentlichen Begutachtungen, zentralen oder
regionalen Statistiken, sich nicht doch mittelbar auf die inhaltliche Ausrichtung von tariflichen
Neuregelungen auswirkt; dies mag vielleicht nur atmosphérisch behilflich sein; zur Neuregelung vgl.
Art. 539, 548, 577
L 99/2003.

%7 Art. 19, Abs. 1 DL 519-C1/79; nach der Neuerung in L 99/2003 entfillt diese Fristsetzung.

98 Art. 22, Abs. 1 DL 519-C1/79; diese hehre Absicht des Gesetzgebers findet sich in der Praxis
kombatenter Tarifparteien keinesweges immer gesetzestreu und flexibel wieder; vgl. auch Fuinote 948.

%% Art. 21, Abs. 1 DL 519-C1/79, Art. 546 L 99/2003 gemiB der Neuregelung.

%9 Art. 21, Abs. 1 und 2 DL 519-C1/79, wobei dieselbe Regelung auch fiir die Frage der Formgiiltigkeit

eines Schlusspapiers gilt, wenn einer neuen tariflichen Regelung ein vorangegangener Schiedsspruch zu
Grunde liegt; zur Neuregelung vgl. Art. 543 L 99/2003 aaO.

%1 Art. 16, Abs. 2 DL 519-C1/79, Art. 558 L 99/2003 aaO, der die Kiindigungsméglichkeit auf den Ablauf
des 9. Monats erweitert.
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Vertragsparteien in einer Nachfolgevereinbarung das vorzeitige Ende der vor-
herigen Tarifregelung festlegen oder in einer Sonderregelung die Verkiirzung der
urspriinglichen Geltungsdauer bestimmen’®.

Im 6ffentlichen Dienst sind ebenfalls Tarifvereinbarungen moglich; dazu besteht ein
Gesetz iiber Tarifvertrige der Offentlichen Verwaltung’®. Die grundsitzlichen
Regelungen sind identisch; indes ist dieses Gesetz aus 1998 erheblich jlinger als das
Tarifvertragsgesetz fiir private Unternehmen aus dem Jahr 1979 und sprachlich
neuzeitlicher gefasst. In Art. 6 werden die einer tariflichen Vereinbarung
zugénglichen Themen enumerativ und abschlieBend aufgezihlt. Die einer Regelung
der Sozialpartner zugédnglichen Punkte betreffen beispielsweise Lohnfragen und
Lohnzuschldge, Altersversorgung, Ruhestand und Vorruhestand, allgemeine und
besondere Sozialangelegenheiten, Beschiftigungsfragen, Aufstiegskriterien in
besondere Positionen nebst entsprechenden Gehaltsdnderungen, Arbeitszeitdauer,
Ferien, Feiertagsregelungen und Fehlzeiten, Hygiene, Gesundheit und Arbeits-
sicherheit, berufliche Aus- und Fortbildung, Disziplinarangelegenheiten, Ver-
setzungsfragen, Neuanstellung und Auswahl von Personal sowie Klassifizierung der
diesbeziiglichen Arbeitspositionen®®*.

Den Gewerkschaftsmitgliedern in staatlichen Behorden werden gewisse stédrkere
Mitwirkungsrechte zugestanden’®; diese beziehen sich auf vereinzelte Punkte wie
Arbeitsprogramme, Kontrolle von Hygiene—, Gesundheits— und Arbeitssicher-
heitseinrichtungen, soziale Dienste, Statutendnderung der Firma, Berufsbildung und
Weiterbildung, Kontrolle der Ausfiihrung von Wirtschafts— und Sozialpldnen,
Verbesserung der Qualitét der 6ffentlichen Dienste, Fragen der Wirtschaftspriifung,
Gesetzsgebungsinitiativrechte’*® sowie betriebsinterne Vereinbarungen von Arbeits-
bedingungen fiir einzelne Bereiche und Berufsunfallfragen.

Meinungsverschiedenheiten aus Tarifvertrdgen unterliegen in Portugal in aller
Regel der Vermittlung — conciliagdo’®’ — des Ministeriums fiir Arbeit und Soziales,

%2 Art. 16, Abs. 3 a) und b) DL 519-C1/79, vgl. Art. 556 L 99/2003 aaO, der nunmehr die Mindestdauer

von einem Jahr vorschreibt.

%3 Negociagio colectiva na administragdio publica, L 23/98 vom 26.5.1998, nicht aufgehoben durch Art. 21
L 99/2003.

In Portugal besteht eine flichendeckende tarifliche Regelung durch alle Branchen, vgl. auch Kap.
VIL.B.1.c. und Fufinote 939.

%3 Vgl. dazu Kap. VI.B.1.a.bb.ddd. fiir die Betriebsratsmitglieder.
%6 vgl. auch Kap. VI.B.1.b.bb.
%7 Art. 30, 31 DL 519-C1/79; Art. 583—586 L 99/2003 der Neuregelung.
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968 969

der Mediation
hen in der freien Disposition der Vertragsparteien’”’. Ein Schiedsgerichtsverfahren

oder der Schiedsgerichtsbarkeit™ . Alle drei Rechtsmittelwege ste-

kann allerdings auch iiber den Kopf der Tarifparteien durch Verwaltungserlass —

despacho’”!

— vom Minister fiir Arbeit und Soziales angeordnet werden, wenn nach
vergeblichen Vermittlungsversuchen und fruchtlos abgelaufener Mediation die
divergierenden Vertragsparteien sich nicht innerhalb eines Zeitraums von zwei
Wochen nach Beendigung der vorgenannten Schlichtungsmoglichkeiten bereit

finden, sich einem Schiedsgericht zu unterwerfen®””

, und dies zur Wahrung und
Sicherheit der Ooffentlichen Ordnung sowie zum Schutz der betroffenen
Arbeitnehmer innerhalb dieses Tarifkonfliktes ein Tédtigwerden des Staates erforder-
lich erscheinen ldsst. Soweit es um eine Staatsfirma oder ein kapitalmiBig staatlich
dominiertes Unternehmen geht, kann die Verpflichtung, sich einem
schiedsrichterlichen Verfahren zu unterziehen, nur auf Vorschlag des Wirtschafts—

und Sozialausschusses des Unternehmens begriindet werden®”.

d. Grundpfeiler 4: Das Streikrecht

aa. Verfassungsrechtliche Verankerung in Art. 57, Abs. 1 -3

Art. 57 Abs. 1 bis 3 der Verfassung gewéhrt das Streikrecht;
Der gesetzliche Text lautet:
1. "Das Streikrecht ist verfassungsrechtlich garantiert.

2. Es steht den Arbeitnehmern zu, die Ziele ihrer Interessen mittels Streik durch-
zusetzen, wobei das Gesetz diese Zielsetzung nicht beschneiden darf.

% Art. 33 DL 519-C1/79, Art. 587-589 L 99/2003 aaO; die Mediation ist in Portugal eine seit langen
Zeiten praktizierte Form der Konfliktbewdltigung und Streitschlichtung; sie hat in vielfdltige Gesetze
auch anderer Rechtsgebilde Aufnahme gefunden. Beispielhaft fiir das Arbeitsrecht sei genannt Art. 33
DL 519-C1/79; vgl. FuBinote 75.

%9 Art. 34 DL 519-C1/79, Art. 590 i.V.m. Art. 564—572 L 99/2003 der Neuregelung.

70 zur Konfliktlosung bei Auseinandersetzungen iiber Tarifvertrige vgl. MARTINEZ, Direito do Trabalho,

Volume I, S. 1111ff.
Erlduterung vgl. Kap. I11.6.

92 Art. 35, Abs. 1 und 2 DL 519-C1/79; Art. 567-569 L 99/2003 Dabei kommt dem durch despacho
verfligten obligatorischen Schiedsverfahren die Wirkung eines freiwilligen Schiedsverfahrens zu; siehe
Art. 572
L 99/2003 nach der Neuregelung.

9 Art. 35, Abs. 3 DL 519-C1/79, Art. 591-604 L 99/2003 aaO.
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3. Das Gesetz definiert die Bedingungen, unter welchen wéhrend eines
Arbeitskampfes notwendige Vorkehrungen fiir die Sicherheit und Instandhaltung
von Fabrikeinrichtungen, ebenso minimale Serviceleistungen aufrechterhalten
werden, um den Notwendigkeiten unverzichtbarer Sozialanforderungen zu
entsprechen."”

bb. Die wesentlichen Regelungen des Arbeitskampfes

Die Einzelheiten zur Regelung des Arbeitskampfes werden im Streikgesetz’*
geregelt. Seine wesentlichen Bestimmungen sind:

7 Ist in einem

Das Streikrecht steht grundsdtzlich den Gewerkschaften zu
Unternehmen die Mehrheit der Arbeitnehmerschaft nicht gewerkschaftlich
organisiert, kann sie in geheimer Abstimmung gleichwohl fiir einen Streik votieren,
sofern 20% der betriebsangehorigen Arbeitnehmer oder insgesamt 200 Personen
insgesamt eine Streikversammlung einberufen und iiber die Frage von
durchzufiihrenden KampfmaBnahmen befinden. Abstimmungen in dieser
Versammlung haben geheim zu erfolgen. Beschlussfiahigkeit liegt vor, wenn die
Mehrheit der betriebszugehorigen Arbeitnehmer fiir ein Votum anwesend ist; die
absolute Mehrheit entscheidet’’®.

Beim gewerkschaftlich veranlassten Streik wird die Arbeitnehmerschaft vollum-
fanglich von den Gewerkschaften vertreten, wihrend bei einer eigenen Entschei-
dung gewerkschaftlich nicht vertretener Betriebsmitglieder eine besondere Streik-
kommission zu bestellen ist977; allerdings kann diese besondere Streikkommission
ihre Rechte wiederum auf andere Organe, z.B. berufserfahrene Gewerkschaften,

delegieren’’®.

Streiklegitimierten Gewerkschaften ist es gestattet, in Betrieben Informations-
einrichtungen aufzustellen bzw. Mitteilungen anzubringen, z.B. Beratungsstinde
oder Plakate, um zielgerichtet Uberzeugungsarbeit bei den Mitarbeitern fiir einen
beabsichtigten Streik durchzufiihren. Solcherlei Werbemallnahmen miissen strikt

M L 65/77 vom 26.8.1977, geidndert durch L 30/99 vom 20.10.1992 sowie L 118/99 vom 11.8.1999; zur
Aufhebung von L 65/77 vgl. FuBBnote 73.

7 Art. 2, Abs. 1 L 65/77, Art. 592, Abs. 1 L 99/2003 nach der Neuerung.

9 Art. 2, Abs. 3 L 65/77, Art. 592, Abs. 2 und 3 L 99/2003, wobei jetzt nach Neuerung die einfache
Mehrheit ausreichend ist — Abs. 3 aaO —.

97 Art. 3, Abs. 1 L 65/77, Art. 593, Abs. 1 L 99/2003 aaO.
978 Art. 3, Abs. 2 L 65/77, Art. 593 Abs. 2 aaO.
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mit friedlichen Methoden und Mitteln einhergehen; insbesondere darf dadurch die
Arbeit der streikuninteressierten Mitarbeiter keine Beeintrichtigung erfahren’””.

Vor Beginn von Streikmanahmen haben die jeweils handelnden bzw.
verantwortlichen Organisatoren durch geeignete Mittel, in erster Linie auf
schriftlichem Wege oder mittels {iblicher betriebsinterner Kommunikationswege,
der Geschiftsleitung oder dem zustdndigen Arbeitgeberverband gegeniiber eine
Vorankiindigung iiber die Streikabsichten mit einer Frist von mindestens fiinf Tagen
abzugeben; zugleich ist das zustindige Ministerium fiir Arbeit und soziale
Sicherheit hieriiber zu informieren’™.

Der Arbeitgeber ist gehalten, sich wihrend des Streiks jedweden Drucks, jeglicher
Beeintrichtigung oder Diskriminierung von Mitarbeitern zu enthalten, ob sie sich
am Streik beteiligen oder dies nicht wiinschen”®'. Dem Unternehmer ist fernerhin
nicht gestattet, streikende Arbeitnehmer durch andere Betriebsmitglieder aus
anderen Abteilungen oder Firmendiensten zu ersetzen, selbst nicht nur
voriibergehend mittels Zeitvertragggz; schon gar nicht kann der Firmeninhaber
Neueinstellungen vornehmen’™.

Eine Streiksituation setzt die wechselseitigen arbeitsrechtlichen Rechte und Pflich-
ten der Vertragsparteien voriibergehend aufler Kraft. Der Arbeitnehmer verliert
seinen Lohnanspruch, der Arbeitgeber sein organisatorisches Weisungsrecht aus der

hierarchischen Uber— sowie Unterstellung”®*

. Die wechselseitigen Verpflichtungen
tiber die Beachtung der Vorschriften zur Unfallverhiitung werden durch Streik-

aktivititen indes nicht auBer Kraft gesetzt”’. Ebensowenig hat eine

9 Art. 4 L 65/77, Art. 594 aaO.
%0 Art. 5L 65/77.

%L Art. 10 L 65/77, Art. 603 L 99/2003 nach der Neuerung, wobei ein VerstoB eine schwere
Ordnungswidrigkeit — contra—ordenagdo —, vgl. Kap.IL.3., darstellt, welche mit erheblichen Geldbufien
bedroht ist — Art. 15 Abs. 1 L 65/77 —; vgl. auch FuBnote 85; zur Neuerung siehe Art. 614ff, 624 L
99/2003; zur Authebung von L 65/77 vgl. Fulinote 73.

%82 Zeitvertrige sind nach der abschlieBenden Auflistung in Art. 41, Abs. 1 Ziffern a) bis h) DL 64—A/89
fiir den speziellen Fall, durch Streik ausfallende Mitarbeiter voriibergehend zu ersetzen, nicht vorge-
sehen, damit auch nicht moglich. In der Kodifizierung der Neuerung ist dieses Verbot nunmehr
ausdriicklich in Art. 596 Abs. 1 und 2 festgelegt. Eine Ausnahme besteht nur in Fallen unaufschiebbarer
sozialer Aufgabenstellungen oder bei unverzichtbaren Sicherheitsfragen und Unterhaltungsarbeiten fiir
Einrichtungen und Geritschaften — vgl. Abs. 2 aaO und Fufinote 992.

%5 Art. 6 L 65/77 Art. 596, Abs. 1 L 99/2003 aaO; auch hier sind bei eventuellen VerstoBen harte
GeldbuBlen angedroht — Art. 15 Abs. 1 bis 3 L 65/77 —.

%4 Art. 7, Abs. 1 L 65/77, Art. 579, Abs. 1 L 99/2003 der aaO.
%5 Art. 7, Abs. 2 L 65/77, Art. 597, Abs. 2 aaO.
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— beliebige — Streikdauer auf die Betriebszugehorigkeit der Mitarbeiter irgendeinen
schmilernden Einfluss®®.

In Unternehmen, welche allgemeinen offentlichen Belangen mit unverzichtbarer
Bereitstellung dienen, wie beispielsweise Post—, Telegraphen— und Telekommu-
nikationseinrichtungen, medizinische Dienste, Krankenhduser, Arzneimittelver-
sorgung, Bestattungsunternehmen, Energieversorgung, Bergwerke, Miillabfuhr,
Abwisseranlagen, Feuerwehr, Tiertransport sowie der Warenverkehr mit leicht
verderblichen Lebensmitteln, miissen die den Arbeitskampf durchfiihrenden
Gewerkschaften bzw. die besonderen Streikorganisationen ein Minimum an Not-

diensten wihrend der Streikphase aufrechterhalten’™’.

Die Frage, was als
Minimaldienste anzusehen ist, muss mittels Tarifvertrag festgelegt oder fiir das
einzelne Unternehmen mit dessen Arbeitnehmervertretung abgestimmt werden. Im
Falle einer mangelnden Regelung fiihrt das entsprechende Ministerium vor
Streikbeginn mit den Arbeitgeber— und Arbeitnehmervertretungen eine
entsprechende Festlegung notwendiger Bestandsschutzmallnahmen herbei. Hat auch
dies keinen Erfolg, entscheidet das Ministerium durch despacho, also

%8 In staatlichen Firmen entscheidet im Streikfall ein

Verwaltungserlass
Gutachterkollegium, das aus drei Schiedsrichtern besteht, tiber die unverzichtbaren
Minimalpositionen ~der Aufrechterhaltung der Betriebssicherheit®™. Alle
Entscheidungen in privaten und oOffentlichen Firmen zur Definition von
Minimalleistungen unterliegen dem Gebot von Notwendigkeit, Angemessenheit und

VerhiltnismaBigkeit™".

Die Gewerkschaften und die =zustdndigen Arbeitnehmerorganisationen sind
angehalten, wéhrend der Streikperiode notwendige MaBnahmen zur hinreichenden
elementaren Sicherung und Grundwartung von Fabrikeinrichtungen durch-

zufiihren™".

Sind Versorgungs— und Entsorgungsdienste, welche im erwédhnten
offentlichen Interesse liegen, nicht ausreichend gewéhrleistet oder ist die Sicherheit
von Fabrikausstattungen zu besorgen, kann die Regierung nach dem zivilen

Ermichtigungsgesetz’> zur Bekidmpfung von wirtschaftlichen Notsituationen

%6 Art. 7, Abs. 3 L 65/77 Art. 597, Abs. 3 aaO..

%7 Art. 8, Abs. 1 und 2 L 65/77, Art. 598, Abs. 1, 599 Abs. 1 L 99/2003 aaO,

%8 Art. 599, Abs. 2 und 3 L 99/2003 aaO, zur Erlduterung des Begriffs "despacho" vgl. Kap. I11.6.
%9 Art. 599, Abs. 4 L 99/2003 aaO.

9% Art. 4, Abs. 1 DL 637/74, Art. 599, Abs. 4 L 99/2003 aaO.

%1 Art. 8, Abs. 3 L 65/77, Art. 598, Abs. 3 aaO.

DL 637/74, vgl. Fuinote 134; dabei ist es dem Staat unbenommen, zu entscheiden, welche sachlichen
und personellen Mafinahmen er im konkreten Einzelfall o6rtlich und zeitlich einsetzt — Art. 5, 7, 8
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. . 99
angemessene eigene ErsatzmalBinahmen durchfithren 3,

Eine derartige Ermiéch-
tigung betrifft auch das Bankwesen, die Landesverteidigung sowie die Funktion
1 Die Abgeltung

von Schidden, welche durch zivile Mallnahmen Firmen oder Einzelpersonen

aller Seehifen, Flughédfen und der Eisenbahnstationen des Landes

entstanden sind, wird durch portaria, also ministerielle Verordnung’”, geregelt;
einem betroffenen Unternehmen ist es unbenommen, weiteren Schadensersatz gel-
tend zu machen, welchen eine portaria nicht erfasst®®.

Das Ende eines Streiks wird durch Einvernehmen der Streikkontrahenten oder einen

Schiedsspruch festgelegt””.

Arbeitskimpfe sind auch in staatlichen Unternehmen zulissig’®, dagegen sind
999

Ausstidnde beim Militédr oder paramilitirischen Einrichtungen nicht gestattet”™ .

Bei Nichtbeachtung der gesetzlich vorgeschriebenen Streikmodalitdten entstehen
fir Arbeitgeber— sowie Arbeitnehmerseite erhebliche Haftungsrisiken in buB3-
geldrechtlicher Hinsicht'"”. Das alles insgesamt bewirkt letztlich eine merklich
zogerliche Bereitschaft fiir Streiks auf Seiten der Arbeitnehmerschaft. Hinzu
kommt, dass von der ureigenen portugiesischen Mentalitit her, welche im
spezifischen  Arbeitgeber—/Arbeitnehmerverhéltnis  historisch — gefestigt eine
beachtenswerte pazifistische Grundverfassung der Arbeitnehmerschaft kenn-
zeichnet, die allgemeine Bereitschaft zu Arbeitskdmpfen gering ausgebildet ist'*".
Entsprechend hat Portugal in den letzten 30 Jahren im europdischen Vergleich mit
die wenigsten Streiks aufzuweisen. Gelegentlich kommen Streiks in 6ffentlichen
Betrieben vor, z.B. im Eisenbahnverkehrsgewerbe, auch im o6ffentlichen Dienst,
z.B. bei Lehrern. Diese Streiks haben zumeist in Vorreiterposition das Ziel, ver-

besserte allgemeine Lohnanpassungen sowie erhohte soziale Zugestdndnisse den

Lohnkategorie — Art. 9 DL 637/74, Art. 600, Abs. 1 L99/2003 aaO; im einzelnen zum zivilen
Ermichtigungsgesetz bei Streiknotstdanden fiir die 6ffentliche Ordnung DE BETTENCOURT, S. 633ff.

93 Art. 8 Abs. 4 L 65/77, Art. 601 L 99/2003 aaO.

9% Art. 3 DL 637/74.

%5 Art. 10, Abs. 1 DL 637/74. Erlduterung und Ubersetzung vgl. Kap. I1L6.
%% Art. 10, Abs. 2 DL 637/77.

7 Art. 9, L 65/77, Art. 602 L 99/2003 gemiB der Neuerung.

9% Art. 12 Abs. 1 L 65/77, Art. 599, Abs. 4 L 99/2003 aaO.

%% Art. 13 L 65/77, in der Neuerung des L 99/2003 nicht geregelt, aber inzwischen als feste
Gewohnheitsregel angesehen.
1990 Art. 15 L 65/77; vgl. FuBnote 85.

1 ygol. auch Kap. ILI. zum speziellen Rechte— und Pflichtenkatalog im Arbeitgeber—
/Arbeitnehmerverhiltnis, zudem Kap. I11.2.e. zur portugiesischen Mentalitét.in Arbeitsbeziehungen.
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Arbeitgebern abzuringen. Entscheidender Grund im Kontext der Ursachen fiir
wenig Streikbereitschaft ist allerdings die Tatsache, dass es keinerlei Abgeltung fiir

Lohnausfille gibt. Wer streikt, verliert, wie dargelegt'®"

, seinen Lohnspruch. In
Portugal zahlen weder die Gewerkschaften, noch andere Institutionen Ersatz fiir
durch Streik verlorene Arbeitsstunden, z.B. Mittel aus Streikkassen'*”®. Solche
Einrichtungen bzw. Reserven sind unbekannt. Das finanzielle Risiko wirkt sich
daher diampfend auf Streikinitiativen aus, zumal viele Mitarbeiter wegen der
Billiglohnstruktur hdufig auf einer Lohnebene knapp iiber dem staatlichen
Mindestlohn liegen. Nach der Neuregelung in Art. 604 L 99/2003 kommt zur
buBgeldrechtlichen Verantwortlichkeit der Streikenden eine zivilrechtliche
Haftbarkeit fiir verursachte Schiden hinzu, verstiarkt also das finanzielle Risiko der
StreikmaBnahmen beachtlich. Die geringe Streikgestimmtheit und die damit
einhergehende  geringfiigige Beeintrdachtigung durch  Produktions—  oder
Umsatzausfall ist fiir auslédndische Investoren ein nicht unbeachtlicher Anreiz sowie
ein tragender Kostenfaktor einer positiven Entscheidung fiir Joint—Ventures oder

eigene Griindungen in Portugal.

e.  Grundpfeiler 5: Verbot der Aussperrung

aa. Verfassungsrechtliche Verankerung in Art. 57, Abs. 4

Die Verfassung verbietet die Aussperrung von Arbeitnehmern; hierzu gibt es

keinerlei Ausnahmesituation'®™*

. Der portugiesische Arbeitgeber hat in Arbeits-
kampfsituationen kein adaequates strategisch—betriebliches Pendant zu
StreikmaBnahmen der Arbeitnehmerseite'’””. Damit entfillt auch der priventive
Droheffekt gegeniiber der Belegschaft, ihr den Zugang zu Betrieb und Arbeitsstelle

auf Zeit zu verweigern.

1902yl Kap. VI.B.1.d.

1003 Qjehe auch Fufinote 914.

1994 Art. 57, Abs. 4 der Verfassung; geschichtlich gesehen hat das Verbot der Aussperrung eine hnliche

historische Aufgliederung wie das Streikrecht. Von 1891-1926 war die Aussperrung erlaubt, in der Zeit
von 1926-1974 verboten, desgleichen ab 1974, schlieBlich wurde das Verbot in der Verfassung von
1976 verankert; vgl. im tibrigen Kap. I11.2.; siche auch MARTINEZ, Direito do Trabalho, Volume I, S.
1105ff.

Zur deutschen Regelung der Aussperrung bei Streik oder Boykott des Arbeitnehmers siehe PREIS,
Kollektivarbeitsrecht, § 113 11.

1005
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bb. Ahndung von Verstofien

Verstole gegen den verfassungsrechtlichen Schutz unzulédssiger Aussperrungen,
auch mittelbar im Wege von Umgehungen durch vorgeschobene Kiindigungen,

ahndet das Gesetz mit schweren GeldbuBen'®*.

2. Korrelate fiir fehlende substantielle Mitbestimmung der

portugiesischen Arbeitnehmerschaft

a. Korrelat 1: Ausschluss der ordentlichen Kiindigungsmaglichkeit des
Arbeitgebers dem Arbeitnehmer gegeniiber

aa. Grundfeste des Art. 53 der Verfassung zum Verbot der ordentlichen Kiindigung

Die fehlende Moglichkeit, dass der Arbeitgeber das Arbeitsverhéltnis mit einem
Arbeitnehmer auf dem Wege ordentlicher Kiindigung beendet, ist als verfas-

1007

sungsmélige Grundfeste ™ verankert. Art. 35 der Verfassung formuliert unter der

Uberschrift "Sicherung des Arbeitsplatzes":

"Dem Arbeitnehmer ist die Sicherheit des Arbeitsplatzes garantiert, wobei Kiin-
digungen ohne wichtigen Grund oder aus politischen oder ideologischen Griin-
den'" unstatthaft sind."

Das bedeutet im juristischen Klartext, dass lediglich Kiindigungen aus wichtigen

11009

Griinden, also mit "justa causa" ", moglich sind. Solche aus politischen oder

ideologischen Griinden sind stets ausgeschlossen. Die ordentliche Kiindigung

199" Gesetz iiber Ordnungswidrigkeiten, L 116/99, Art. 1, 3, 4, 7, 8; nach der Aufhebung von L 116/99 — vgl.
FuBnote 85 — gelten Art. 614—640 L 99/2003.

Art. 35 der Verfassung.
1998 v/ol. auch Art. 3, Abs. 1 DL 64—A/89; Art. 12- Abs. 1 Zff. b) DL 64 — A/89 erweitert in Ergéinzung der

verfassungsrechtlich gesicherten Verbote die Liste unstatthafter Kiindigungen auf den Fall religioser
Motive. Nach der Neuregelung gilt Art. 382 L 99/2003.

Der Verfassungstext wéhlt die lateinische Formulierung "justa causa", zu deutsch "wichtiger Grund";
wichtige Griinde sind in Sinne von auBerordentlichen Griinden vom Gesetz enumerativ definiert, vgl.
Kap. VI.B.2.c.

1007
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scheidet aus'"'. Allerdings kann einvernehmlich der Arbeitsvertrag jederzeit auf-
1 auch einseitig durch Erkldrung des Arbeitnehmers'"'%, des Wei-

teren withrend einer Probezeit'*'>.

gelost werden

bb. Individualrechtliche Auswirkungen und personalstrategische
Unternehmensanforderungen

Fiir den Arbeitnehmer fiihrt die fehlende ordentliche Auflosbarkeit seines Ver-
tragsverhiltnisses durch Erkldrung des Arbeitnehmers zu einer erheblichen
Besitzstandsstarkung, auch zu einer fortwdhrend angepassten wirtschaftlichen
Absicherung bei positiver Lohnentwicklung. Nicht nur durch die gesetzlichen
Regelungen des Mindestlohnes, auch durch die Praktizierung einer stidndigen
jahrlichen Lohnanpassung mittels Tarifvertrdgen hat der portugiesische Arbeit-
nehmer, sofern er keinen Grund zu einer fristlosen Kiindigung setzt oder einer der
wenigen objektiven, betriebsbedingten Vertragsbeendigungsfille gegeben ist'™',
eine gesicherte Lohnzukunft. Seit 1974, dem Jahr der friedlichen Revolution mit
Beginn der neuzeitlichen portugiesischen Arbeitgeber—/Arbeitnehmerstruktur, gibt
es eine fortlaufende gesetzliche Regelung und Anpassung des jéhrlichen
Mindestlohnes'*"”. Alljahrlich wird der staatlich garantierte Mindestlohn nach
wirtschaftlichen Kaufkraftgesichtspunkten — #dhnlich der deutschen Methode des
Geldwertes eines ausgewdhlten Einkaufskorbes — tberpriift und verénderten
skonomischen Gegebenheiten angepasst. Seit der ersten Regelung 1974'%'°, welche
bis 1977 alle Lohnsektoren einheitlich bewertete, dann ab 1977'° die Landarbeiter
besonders positionierte, wurde seit 1978'"'® die betragsmiiBige Aufgliederung in die
Mindestlohne fiir Hausangestellte, Beschiftigte der Landwirtschaft sowie die
tibrigen Lohnempfingersektoren getrennt vorgenommen. Seit 1974 hat es mit

Ausnahme der Jahre 1976 und 1982 jeweils eine jéhrliche Anpassung/Erh6hung des

1919 Umfassend zu den Moglichkeiten der Vertragsbeendigung MARTINEZ, Direito do Trabalho, Volume 1,

S. 797ft, auch zu Erwégungen einer zukiinftig liberaleren Regelungsmoglichkeit, aaO S. 806; siehe auch
FEDTKE in HENSSLER/BRAUN, "Arbeitsrecht in Portugal", Rz. 83 — 106; vgl. auch Art. 382 L 99/2003
nach Neureglung.

MARTINEZ, aaO, S. 806, 810, 833; Art. 7 L 64—A/89, wobei die Vertragsauthebung notwendigerweise
schriftlich vorzunehmen ist — Art. 8 Abs. 1 DL 64—-A/89 —, Art. 393, 394 L 99/2003 aaO.

1912 MARTINEZ, 220, S. 810, Art. 38 Abs. 1 DL 64—A/89, Art. 447 L 99/2003 aaO.

%3 MARTINEZ, 2a0, S. 810, Art. 55 DL 64 — A/89, Art. 105, Abs. 1 L 99/2003 im neuen Arbeitsgesetz.
1014yl Kap. VI.B.2.c.

1913 ygl. FuBnote 115; zur Neufestsetzung siche FuBnote 697.

1918 DL, 217/74 vom 27.5.1974.

17 DL 49-B/77 vom 12.2.1977.

1918 DL 113/78 vom 29.5.1978.

1011
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Mindestlohnes gegeben, 1976 indes gar keine, 1989 auf Grund besonderer infla-
torischer Preisauftriebe deren zwei'®". Seit 2004 sind alle Lohnsektoren wieder
vereinheitlicht.

Der portugiesische Arbeitnehmer hat nicht wie seine Kollegen in anderen EG-
Léandern mit liberalen gesetzlichen Vertragsauflosungsmoglichkeiten, zu denen im
Kern die ordentliche Kiindigung gehort, identischer Beendigungstatbestinden des
Vertrages zu gewirtigen. Jedes modern zugeschnittene Unternehmen im
Binnenmarkt hat umfassend variable unternehmenstrategische Kiindigungs-
varianten. Im beschiftigungspolitischen Wechselspiel von Personalreduzierung und
Personalerweiterung liegen die Dinge in Portugal fiir den Arbeitgeber anders. Sein
planerisches Grundkonzept fiir die Personalbestiickung muss ohne ordentliche
Kiindigung auskommen. Es zeigt sich, dass die arbeitsvertragliche Position der
Arbeitnehmerschaft stark ist. Bei wirtschaftlich gesicherten Unternechmen haben die
Arbeitnehmer, sofern sie nicht selbst abwanderungswillig sind, einen bisweilen iiber
viele Jahrzehnte gesicherten Besitzstand'®’. Hinzu kommt, dass der portugiesische
Arbeitnehmer bei Erreichung der Altersgrenze nicht ausscheiden muss'®'. Die
schematisierte ~ Allgemeinvorstellung  einer  automatischen  vorgegebenen
Altersgrenze ist unbekannt. Der Arbeitnehmer kann tiber 65 Jahre, selbst tiber 70
Jahre hinaus, tétig bleiben, sofern ihm dies gesundheitlich und motivationsmifBig
zusagt'?%. Im allgemeinen jedoch ist dies nicht die Regel. Gesetzliche sowie freie

groBziigige Abfindungsregelungen'’*

machen ihm eine rechtzeitige Altersgrenze
fur den beruflichen Ausstieg finanziell schmackhaft; allerdings ist die sich dann
zeigende aufaddierte gesetzliche Rentensituation mitentscheidend. Jedenfalls ist das
stabilisierende Element der fehlenden ordentlichen Kiindigungsmoglichkeit fur die
berufliche Selbstbefindlichkeit der portugiesischen Arbeitnehmerschaft hervor-
zuheben, welche sich auf Grund dieser Tatsache durch weitaus stidrkere
Betriebszugehorigkeit und berufsspezifische Kontinuitdt kennzeichnet, als dies in
anderen EU—Staaten der Fall ist. Sofern nicht bestimmte Karriere— oder finanzielle

Griinde den Portugiesen zu einer Anderung des Arbeitsplatzes bewegen, vermag er

1919 Auf die chronologische Jahresiibersicht bei LEITE/COUTINHO DE ALMEIDA, Legisla¢do zum Stichwort

"Salario minimo", wird verwiesen, vgl. auch FEDTKE in HENSSLER/BRAUN, "Arbeitsrecht in Portugal”,
Rz. 160; siehe auch Fufinote 697.

Bei Arbeitslosigkeit aus unabweisbaren betriebsbedingten Griinden — Kap. VI.B.2.c.bb. — erhélt der
portugiesiche Arbeitnehmer 75% seines letzten Bruttolohnes.

121" ygl. Kap. VL.B.2.c.
1922 ygl. Kap. VI.b.2.b.cc.
193yl Kap. VI.B.2.e.

1020
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ein Arbeitsleben lang beim selben Arbeitgeber verbleiben. Die Kleinbetriebsatmo-
sphire spielt eine weitere Rolle fiir Betriebstreue sowie geringere Wechsel-
bereitschaft und allgemeine Mobilitit.

Dem Arbeitnehmer demgegeniiber ist es von Rechts wegen unbenommen, jederzeit
seinen Arbeitsplatz zu wechseln; er unterliegt keinem generellen Kiindigungsverbot
wie der Arbeitgeber. Das Gesetz unterscheidet zwischen der ordentlichen
Kiindigungsmoglichkeit ohne "justa causa" sowie der Kiindigung mit "justa causa".
Die Kiindigungsfrist bei Kiindigung ohne "justa causa" betrdgt bei Vertrdgen mit
einer Dauer von unter zwei Jahren 30 Tage, dariiber hinaus ohne Zeitbegrenzung

nach oben 60 Tage'***

. Durch Tarifvertrag oder Einzelvereinbarung kann die Frist
zur ordentlichen Kiindigung fiir leitende Positionen bis auf sechs Monate verldangert
werden'"”. Bei fristlosen Kiindigungsmdglichkeiten betrigt die Kiindigungsfrist —
als Ausschlussfrist — 15 Tage nach Kenntnisnahme des Kiindigungsgrundes'®*®. Die
fristlosen Kiindigungsgriinde sind in Art. 35 Abs. 1, 2 DL 64 — A/89, Art. 441, Abs.
2 des neuen L 99/2003 abschlieend aufgezdhlt. Fristlos mit "justa causa" kann in

nachstehenden Fallgestaltungen vom Arbeitnehmer gekiindigt werden:

e Vorenthaltung des geschuldeten Arbeitslohnes, ob dem Arbeitgeber der
Verzug zurechenbar ist oder nicht,

e schuldhafter Verstol des Arbeitgebers gegen vertraglich garantierte Rechte
des Arbeitnehmers,

e Anwendung unberechtigter Disziplinarmalinahmen,

e schuldhafte, dem Arbeitgeber zurechenbare Mingel an betrieblichen
Hygieneeinrichtungen und Arbeitssicherheitsmafinahmen,

e schuldhafter FEingriff in grundlegende Rechtspositionen angestammter
Rechte des Arbeitnehmers,

e Eingriff in die korperliche Unversehrtheit, Freiheit, Ehre und Wiirde des
Arbeitnehmers seitens des Arbeitgebers oder seiner Reprisentanten,

e jedwede betrieblichen Vorginge, durch welche der Arbeitnehmer zu im
Grunde gesetzlich zuldssigen Mallnahmen angehalten wird, welche jedoch
dem konkreten Inhalt seines individuellen Arbeitsvertrages zuwiderlaufen,

1024 Art. 38, Ab.1. DL 64—A/89 —, Art. 447, Abs. 1 L 99/2003 nach der Neuerung.
1923 Art. 38, Abs. 2 DL 64—A/89 Art. 447, Abs. 2 aaO.
1926 Art. 34, Abs. 3 DL 64 — A/89, gemiB Art. 442 Abs. 1 L 99/2003 aaO nunmehr 30 Tage.
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e wesentliche sowie andauernde Veridnderungen der grundlegenden Arbeitsbe-
dingungen im Betriebsablauf,

e Vorenthaltung der monatlichen Vorruhestandszahlungen im Falle der
1027

vereinbarten oder faktischen Weitertdtigkeit des Arbeitnehmers
Fiir den Arbeitgeber ist die fehlende Moglichkeit, sich von Arbeitnehmern mittels
ordentlicher Kiindigung zu trennen, ein beachtliches unternehmerisches bzw.
personalstrategisches Manko, den Personalbesatz nach Belieben oder aktuellen
Anforderungen zu erhdhen oder zu verringern. Personalplanungsbezogen ist dies
eine nicht unbeachtliche Benachteiligung des Arbeitgebers, welcher im "worst case"
die guten Arbeitnehmer an die Konkurrenz verliert und auf den weniger
qualifizierten sitzen bleibt. Die wenigen begrenzten Moglichkeiten, sich aus

besonderen auBerordentlichen Griinden von Arbeitnehmern zu trennen'*?®

, treten in
der Praxis als unbedeutend zuriick. Es bleibt bei dem personalplanerischen Korsett,
den Mitarbeiterbestand nicht stets bedarfsbezogen flexibel halten zu konnen; die

fehlende ordentliche Kiindigungsmoglichkeit bedingt dies.

Im Sinne der Rechtsharmonisierung des Binnenmarktes und Angleichung der
rechtlichen Konditionen im Arbeitsmarkt sind jiingst in Portugal Uberlegungen im
Gange — wie bekannterweise auch in Italien —, von dem bisherigen unein-
geschriankten Prinzip der Unkiindbarkeit von Mitarbeitern auf ordentlichem Wege
abzugehen. Hieriiber gibt es jedoch noch keinerlei verbindliche Regelungsini-
tiativen der zustidndigen Gesetzsgebungsorgane.

cc.  Wirtschafts— und sozialpolitische Raison fiir die Unstatthaftigkeit der
ordentlichen Kiindigung: unzureichende soziale Sicherungsstrukturen

Die betonte Bestandssicherung des Arbeitsplatzes vermittels Ausschlusses der
ordentlichen Kiindigung hat aus sozialpolitischer und sozialer Gesamtsicht eine
wesentliche Ursache in der unzureichenden bzw. fehlenden sozialen Absicherung
der Arbeitnehmer bei Arbeitslosigkeit und im Alter. Die Sozial- und

1927 Art. 7 DL 261/91, jetzt Art. 360 L 99/2003 aaO; vgl. Kap. VI.B.2.b; vgl. zu diesem Themenkreis der
Trennung des Arbeitnehmers vom Arbeitgeber auch MARTINEZ, Direito do Trabalho, Volume 1, S.
885ff, MENDES BAPTISTA, S. 824, ausfiihrlich zu Kiindigungsméoglichkeit des Arbeitnehmers aus "justa
causa".

1928 ygol. Kap. VI.B.2.c.aa.cc.
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Vorsorgesysteme Portugals haben noch nicht das Niveau mitteleuropdischer Staaten

erreicht

1029

Zu den zusitzlichen Regelungen fiir Arbeitslosen— und Altersversorgung gilt in

wesentlichen Grundziigen:

Es

gibt staatlicherseits

1030

e die Versicherung auf den Tod - subsidio por morte ",

1031

e die Witwenrente — pensdo de viuvez

: . ~ 1032
e die Waisenrente — pensdo de orfandade' "%,

e die Erbenrente — pensao de sobrevivéncia,

e die Altersrente und Invalidititsrente — pensdo de velhice e invalidez'®*”,

e die Arbeitslosenversicherung — prote¢do de desemprego sowie

e die vorzeitige Altersverrentung wegen langer Arbeitslosigkeit — prote¢do de

desemprego de longa duragdo ',

Wie wenig diese Versicherungen, welche sdmtlich staatlich sind und bei den

ortlichen Behorden fiir Solidaritdt und Sozialversicherung

195 7u beantragen sind,

wertmélig darstellen, soll an Hand der Versicherung fiir Invaliditidt und Alter nach

heutigem Stand verdeutlicht werden:

e Unterhalb von 15 Jahren Beitragszahlungen betriigt die aktuelle'™® Hohe der
Rente 189,54 Euro monatlich;

1029

1032

Entsprechend sind die  Anspruchshaltungen gegeniiber dem  Staat oder staatlichen
Versorgungseinrichtungen zuriickgesetzt.

DL 322/90 vom 18.10.1990, bezugsberechtigt sind Familienmitglieder des Verstorbenen.

DL 160/80 vom 27.5.1980, Decreto Regulamentar 52/81 vom 11.11.1981, bezugsberechtigt ist die
Witwe des Verstorbenen.

DL 160/80 vom 27.5.1980, Decreto Regulamentar 71/80 vom 12.11.1980, bezugsberechtigt sind die
Kinder des Verstorbenen.

DL 160/80 vom 27.5.1980, DL 464/80 vom 13.10.1980, L. 1/98 vom 31.1.1998, Decreto Regulamentar
25/90 vom 9.8.1990, DL 329/93 vom 25.9.1993, Decreto Regulamentar 7/94 vom 11.3.1994, Portaria
883/94 vom 17.9.1994, DL 265/99 vom 14.7.1999, DL 437/99 vom 29.10.1999, DL 92/2000 vom
19.5.2000, DL 309-A/2000 vom 30.11.2000, DL 327/2000 vom 22.12.2000, DL 208/2001 vom
27.7.2001.

DL 64/98 vom 25.2.1998, DL 79—A/98 vom 13.3.1998, DL 119/99 vom 14.4.1999, DL 168-B/99 vom
31.5.1999, Portaria 481-A/99 vom 30.6.1999, DL 326/2000 vom 22.12.2000.

Servicos de solidariedade e seguranca social.
In Kraft seit dem 1.12.2000; Fundstelle Ministerium fiir Arbeit und Soziales.
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e Bei Beitragsleistungen {iber 15 Jahren liegt die monatliche Rentenhéhe
zwischen dem 16. sowie 40. Beitragsjahr zwischen 201,36 Euro und 309,75
Euro'®’. Im Agrarbereich sehen die Bedingungen noch bescheidener aus.

e Der Grundbetrag fiir Renten, gleich welcher Dauer der Beitragszahlung,
belduft sich auf 170,40 Euro im Monat.

e Bei fehlender Beitragszahlung ist der Grundbetrag 138,27 Euro monatlich
und wird fiir Rentner unter 70 Jahren um 13,70 Euro auf 151,44 Euro erhoht,

fur Rentner tiber 70 Jahre um 26,34 Euro auf insgesamt 164,61 Euro'®%,

Ein weiteres Beispiel, ndmlich zur Arbeitslosenversicherung, hat vergleichende
Aussagekraft:

Arbeitslosengeld wird ein Jahr lang bei einem Alter des Arbeitslosen bis 30 Jahre,
18 Monate lang bei dessen Alter zwischen 30 und 40 Jahren, 25 Monate lang bei
einem Alter zwischen 40 und 45 Jahren und 30 Monate bei einem Alter iiber 45
Jahre gezahlt, danach nach der Formel "jeweils 2 Monate langer fiir jede weiteren 5
Jahre Lebensalter".

Nach dieser Periode der Arbeitslosenzahlungen folgt die Sozialunterstiitzung'®”’,

welche einheitlich auf die Hélfte der jeweiligen vorgenannten Werte nach Mallgabe
der vorgenannten Zeitperioden begrenzt ist.

Aus  diesen spdrlichen  Okonomischen  Gegebenheiten und  dringend
fortentwicklungsbediirftigen volkswirtschaftlichen Grundmustern wird erklérlich,
dass die Grundstrategie des Staates von dem Bestreben geleitet sein muss,
moglichst vielfiltige Rahmenbedingungen sowie konkrete Regelungen zu schaffen,
welche dem Schutz der angestammten Position eines Arbeitnehmers und der
Sicherung seiner Lohnzahlungen dienen'®. Der Staat wilzt das wesentliche
Unterhalts— und Versorgungsrisiko der Arbeitnehmerschaft auf die Arbeitgeber-
schaft ab. Der 6ffentliche Haushalt in Portugal kann sich gréBere Mengen von un-
versorgten aktiven oder pensionierten Arbeitnehmern volkswirtschaftlich nicht
leisten. Unter dieser einfachen Primisse muss die Tatsache gesehen werden, warum
der portugiesische Staat hartnickig an der Regelung festhélt, dass Arbeitgeber keine

1037 aa0.

198 ygl. dazu im Vergleich die staatlich garantierten gesetzlichen Mindestlohne; siehe FuBnote 115 m.w.N.
subsidio social de desemprego.

1040 yol. die Kap. V.3.d. und VL.B.2.h.

1039
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ordentliche Kiindigung aussprechen diirfen und die Trennung von Arbeitnehmern
auf die wenigen, in der Praxis schwer durchsetzbaren Fille ausserordentlicher Kiin-

1041

digungen " reduziert ist.

b. Korrelat 2: Fehlende gesetzliche Altersgrenze

Portugals Arbeits— und Sozialrecht kennt die Einrichtung einer gesetzlichen
Altersgrenze nicht. Wohl ist festgelegt, dass die staatliche Rente wegen Alters —
pensdo de velhice — mit 65 Jahren beantragt werden kann'®**. Der Arbeitnehmer
genielit jedoch eine vollig freie Gestaltung seines Arbeitslebens in zeitlicher Hin-
sicht, insbesondere beziiglich der Frage, wann er seine aktive Zeit beenden will.
Allerdings spielen sozialversicherungsrechtliche Gesichtspunkte eine gewichtige
Rolle bei der restlichen Lebensarbeitsplanung mit; gemeint ist, wie hoch sein
gesetzliches Altersruhegeld aufgelaufen ist bzw. welche Altersrente er nach seinen
personlichen Rentenanwartschaften mit 60, 65, 70 Jahren oder wann immer zu

erwarten hat'*,

aa. Die Beendigung des aktiven Arbeitslebens durch Alters— und
Invalidenruhestand

Nach Art. 4 Ziffer ¢c) DL 64 — A/89, jetzt Art. 387, Ziffer c¢) L 99/2003 im neuen
Arbeitsgesetz, endet ein Arbeitsvertrag durch den Ruhestand des Arbeitnehmers,
und zwar entweder auf Grund der Erreichung einer bestimmten Altersgrenze oder
durch Eintritt von Invaliditit. Setzt ein Arbeitnehmer bei einer Beendigung durch
Alter des Arbeitnehmers, was in dessen personlicher Entscheidungsbefugnis liegt,
das Beschiftigungsverhéltnis trotz Kenntnis des Arbeitgebers iiber die eingetretene
Ruhestandssituation des Arbeitnehmers fort, wandelt sich das bisherige
Dauerarbeitsverhéltnis in einen Zeitvertrag um. Fiir diesen gelten die Beson-
derheiten, dass eine Schriftform entbehrlich ist, dass der Vertrag sich automatisch
jeweils sechs Monate beliebig oft verldngert, ohne der {iblichen maximalen Be-
schrinkung von zwei Jahren kumulative Hochstgrenze'®" fiir Zeitarbeitsvertrige zu

unterliegen, und dass ein solcher Zeitvertrag nach Renteneintritt vom Arbeitgeber

1941 ygl. die Kap. VLB.2.c.
1942 Art. 10 DL 261/91; Art. 362 L 99/2003 nach der Neuregelung,

195 Auch in Portugal unterliegen diese Fragen einer steten Anpassung der gesetzlichen Gegebenheiten;

unverdndert ist die Regelung, dass der Vorruhestand grundsétzlich mit 55 Jahren beantragt werden kann
— Art. 3 DL 261/91, Art. 356 L. 99/2003 aaO.

1044 Art. 44, Abs. 2 DL 64—A/89, Art. 392, Abs. 1 und 2 L 99/2003 aaO.
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mit einer Frist von 60 Tagen gekiindigt werden kann, vom Arbeitnehmer jederzeit
fiinfzehntdgig. Geschieht eine Kiindigung weder vom Arbeitgeber, noch vom
Arbeitnehmer, setzt sich der nachlaufende Zeitarbeitsvertrag selbst {iber das 70.
Lebensjahr des Arbeitnehmers hinaus fort'®”. Die auf Grund der Gesetzesnovelle
2001 zum Zeitarbeitsvertrag neu eingefiihrte Sperre fiir zeitliche Aufeinanderfolge

1046

inhaltlich identischer Zeitarbeitsvertrdge = gilt nicht fliir Zeitvertrage, welche ein

Arbeitnehmer nach Eintritt der Altersverrentung auf freiwilliger Basis mit dem Ar-

beitsgeber fortsetzt'""’.

bb. Sozialpolitische Auswirkungen fiir Arbeitnehmerschaft, Arbeitgeberschaft und
Staat

Die dargelegten Regelungen haben fiir den Arbeitnehmer einerseits wie den
Arbeitgeber andererseits bedeutsame praktische Bezugspunkte und wirtschaftliche
Auswirkungen. Zunidchst gilt fiir den Arbeitnehmer, dass ihm praktisch unbegrenzt
bis ins hohe Alter die Moglichkeit eroffnet ist, einer beruflichen Tétigkeit
nachzugehen und zur Rentenzahlung noch Geld hinzuzuverdienen. Der
portugiesische Staat strebt eine mdoglichst lange Berufstitigkeit alterer
Arbeitnehmer an. Die allgemeine Wirtschaftsstruktur mit Kleinst—, Klein— und
Mittelbetrieben1048, zumal vielfach in Familienverbdnden, ermdoglicht dies
umfinglich fuir allerlei Hilfs— und Teilzeitarbeiten. Der Gesetzgeber formuliert:
"Die Aufstockung des Altersruhegeldes durch Arbeitslohn ist gestattet und hat die
fortdauernde sozialberufliche Eingliederung der Ruhestindler im Auge'®”. Die
Hochstgrenze der Zuverdienstmoglichkeiten belduft sich auf 100% der
Rentenbeziige'*". Erst danach geschieht eine proportionale Anrechnung auf die
Rente'*".

Dementsprechend muss der Arbeitgeber erhebliche Vorbehalte in seine

Besetzungs— und Personalkostenplanung einkalkulieren, was Personalbestand,

1045 Art. 5, Abs. 1 —2 DL 64—A/89, Art. 392, Abs. 3 aaO.

194 ygol. Kap. VI.B.2.d.; L 18/2001 wurde durch Art. 21 L 99/2003 im Gegensatz zu DL 64 64—A/89 — vgl.
FuBnote 118 — nicht aufgehoben.

%7 ygl. Kap. VI.B.2.d.dd.
1948 ygol. Kap. V.2.a.

1049 Art. 60 DL 329/93.

1950 Art. 57 bis 59 DL 329/93.

151" 7um verfassungsrechtlich garantierten Recht auf Arbeit vgl. Art. 58, Ziffer 1 der portugiesischen

Verfassung: "Todos tém direito ao trabalho — Alle haben Recht auf Arbeit"; vgl. auch FuBnote 1254,
aber auch FuBnote 1188.
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Alterszusammensetzung, Lohnstruktur, Effizienz, Fortbildungsgestimmheit, Kran-
kenstand und Fehlzeiten anbetrifft. Die Gefahren einer unangemessenen Uberalte-
rung der Mitarbeiterschaft liegen bei voller Ausnutzung des Gesetzes auf der Hand,
wenn es auch nicht die iiberwiegende Regel ist, tiber das 65. Lebensjahr hinaus zu
arbeiten'"?. Jedenfalls sicht fiir den Arbeitgeber die groBriumige und langfristige
Personalplanung  hdufig nicht einfach aus, ein jederzeit gesundes
Mischungsverhéltnis in der betriebsnotwendigen Arbeitnehmerzusammensetzung,
insbesondere im Hinblick auf die fehlende ordnungsgemiflie Kiindigungs-
moglichkeit, herbeizufiihren. Ein Arbeitgeber, bestiickt mit einer festangestellten
Grundbesetzung von Mitarbeitern oder Zeitarbeitnehmern, welche nach Ablauf der
maximalen Zeitvertragsperiode zu Dauerarbeitnehmern werden, muss seinen
aufgebauten Personalbestand sozusagen "in alle Zukunft" beibehalten; er hat dies
jedenfalls in planerischer Hinsicht besetzungsstrategisch und kostenméBig als
Festgrofle einzukalkulieren. Personalschwund oder {ibliche —fluktuation durch
Eigenkiindigungen oder altersbedingtes Ausscheiden wie in anderen Mitgliedstaaten
finden nicht gleichermaBlen statt. Dabei kommt erschwerend hinzu, dass die
Trennung von einem Mitarbeiter in jedem Falle, sofern dieser nicht selbst kiindigt,
kostspielige gesetzliche oder freiwillige Abfindungszahlungen auslost'®. Die
Neuerung des Gesetzes L. 18/2001 mit dem Ziel, die Aufeinanderfolge gleichartiger
Teilzeitvertriige zu erschweren' ', hat die Regelung des Art. 44 Abs. 2 DL 64 —
A/89, wonach Zeitvertrige nacheinander nur fiir die Zeit von drei Jahren
beschlossen werden konnen, fiir Tétigkeiten nach Renteneintritt nicht beriihrt;
vielmehr bestidtigt der durch L. 18/2001 neu eingefligte Art. 41A, Abs. 3, dass die
Alterszeitarbeitsvertragsregelungen einer Fortsetzungsmoglichkeit von Vertrdgen
iber das 65., sogar 70. Lebensjahr hinaus im Sinne von § 5 DL 64 — A/89 insoweit

unberiihrt bleiben'® —.

cc. Der Vorruhestand

1056

Das Vorruhestandsgesetz  unterscheidet begrifflich in die beiden Félle

e der Beendigung des Vertrages wie

1932 Nach Auskunft der zentralen Sozialversicherungsbehorde liegt der Anteil der iiber 65—jshrigen in

fortgesetzten Arbeitsverhéltnissen unter 5% der erfassten Erwerbstitigen.
193 ygl. zu den Abfindungsregelungen Kap. VI.B.2.e.
193 ygl. Kap. VI.B.2.d.bb.dd.
1933 ygl. auch FuBnote 1046 und Kap. VI.B.2.d.dd.

19% DL, 261/91. Zu seiner Aufhebung und Neuregelung in L 99/2003 vgl. FuBnote 116.
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e der bloBen Reduzierung der Arbeitzeit, ohne Teilzeitarbeit zu sein'®’.
Aus  Alters— bzw. Vorruhestandsgriinden darf die Riickfilhrung des
Arbeitsumfanges jedoch nicht unter 25% gehen'*®.

Vorruhestand ist ab 55 Jahren aufwirts fiir solche Fille moglich, dass ein
Arbeitnehmer eine Tétigkeit mit Bezahlung innehélt, die in eine gewdhnliche
Alters— oder Invalidenrente iibergehen kann'*’.

Der Vorruhestand ist schriftlich zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer
festzulegen und bedarf der vorherigen Zustimmung des zustdndigen Sozialver-
sicherungstrigers'*®. Wihrend des Vorruhestandes bleiben bis dahin erworbene
Rechte des Arbeitnehmers bestehen, vor allem solche auf Sozialversicherungs-
beitrdge des Arbeitgebers sowie die Zahlung betriebsiiblicher Subsidien, welche
zusitzlich zum Lohn — sei dieser einzelvertraglich oder tariflich bestimmt — bislang

gezahlt wurden'""’

. Ist der Arbeitnehmer gemil der anderen Alternative, den
Vorruhestand durch vollstandige Aufgabe seiner Tétigkeit zu wéhlen, nicht mehr im
Betrieb aktiv, entfallen fiir ihn samtliche Subsidien, z.B. fiir Abwesenheitszeiten aus
Krankheitsgriinden, wegen Mutter— oder Vaterschaftsurlaub sowie auf Grund von

Arbeitslosigkeit usw.'°®.

c¢. Korrelat 3: Begrenzte Moglichkeiten fiir auflerordentliche
Kiindigungsmoglichkeiten des Arbeitgebers dem Arbeitnehmer
gegeniiber

Sie sind in nachstehenden Fallgestaltungen gegeben:

1957 Art. 3 DL 261/91.
1938~ Art. 6, Abs. 1 DL 261/91, Art. 359, Abs. 1 L 99/2003 nach der Neuerung.
1999 Art. 31.V.m. Art. 11 Abs. 1, Ziffer a) DL 261/91; vgl. auch FuBnote 1043.

190 Art. 4 Abs. 1 —3 DL 261/91, Art. 357, Abs. 3 L 99/2003 nach der Neuregelung; ab 55 Jahre kann nur in
den Vorruhestand treten, wer 30 Jahre Beitragszahlungen an seine Sozialversicherung geleistet hat, im
Falle von Dauerarbeitslosigkeit bei Erreichung des Mindestalters von 55 Jahren, sofern mindestens 20
Jahre Beitragszahlungen an die Sozialversicherung geleistet wurden.

191 Art. 5, Abs. 11.V.m. Art. 8, Abs.1 DL 261/91, Art. 359, Abs. 3 L 99/2003 aaO.

1062 Art. 8, Abs. 2 DL 261/91, in der Neuregelung nicht ausdriicklich erwzhnt, aber aus Art. 359, Abs. 3
i.V.m.. Art. 361, Abs. 1, Ziffern b) und c) ableitbar; vgl. auch Kap. V.3.e.bb.ddd.
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e bei wichtigen verhaltensbedingten Griinden in der Person des

. 1
Arbeitnehmers'’® ,

e bei Wegfall des Arbeitsplatzes des Arbeitnehmers aus 6konomischen,

technologischen oder strukturellen Griinden'*®*,

e bei Nichtanpassung des Arbeitnehmers an seinen verdnderten und

qualifizierteren Arbeitsplatz'*®.

aa. Kiindigung aus verhaltensbedingten Griinden in der Person des Arbeitnehmers

Der Arbeitgeber kann, wenn im Verhalten des Arbeitnehmers ein wichtiger Grund
gegeben ist, eine auBerordentliche Kiindigung diesem gegeniiber aussprechen'.
Diese unterliegt einer Frist von 30 Tagen nach Bekanntwerden des
Kiindigungsgrundes fiir den Arbeitgeber bzw. dessen dienstaufsichtsberechtigten
Vertreter'”’. Zu beachten sind eine Reihe von formalen Prozeduren, auch zur
notwendigen Einschaltung des Betriebsrates bzw. der Gewerkschaftsvertretung zum

Zwecke der Stellungnahme zu den Kiindigungsgriinden'*®®.

aaa. Enumerative Fallgestaltungen

Art. 9 DL 64 — A/89 legt die Tatbestinde fiir eine Kiindigung mit "justa causa", also

dem Vorliegen eines wichtigen Grundes, fest'*®

. Danach ist der Arbeitgeber zu
einer auflerordentlichen Auflosung des Arbeitsverhéltnisses berechtigt, wenn ein

schuldhaftes Verhaltens des Arbeitnehmers nach Schwere und Konsequenzen

1063

Vgl. Kap. VI.B.2.c.aa.; vgl. CORDEIRA MENEZES, S. 16ff, MARTINEZ, Direito do Trabalho, Volume I, S.
848ff, Art. 396, 411-418 L 99/2003 aaO.

Vgl. Kap. VI.B.2.c.bb.; siche MARTINEZ, aaO, S. 866ff, nunmehr im neuen Arbeitsgesetzbuch Art. 402,
423-425 L 99/2003.

Vgl. Kap. VI.B.2.c.cc.; vgl. MARTINEZ, aaO, S. 865ff.; Schwangerschafts—, Wochenbett— und Stillzeiten
sind von jeglicher Kiindigungsméglichkeitsmoglichkeit — gleichwie — ausgenommen; Art. 24 L 4/84
vom 5.4.1984, Art. 10 DL 230/2000 vom 23.9.2000, Art. 406408, 426428 L 99/2003 aaO.

Ausfiihrlich zum Kiindigungsrecht des Arbeitgebers aus "justa causa" MENDES BAPTISTA, S. 590ff. Zu
den personen— und verhaltensbedingten Griinden einer Kiindigungsmoglichkeit des Arbeitgebers dem
Arbeitnehmer gegeniiber nach deutschem Recht vgl. PREIS, Individualarbeitsrecht, S. 66ff, SCHAUB,
§109ff., § 129.

197 Art. 10, Abs. 12 DL 64—A/89, Art. 412 L 99/2003 nach der Neuregelung; vgl. auch FuBnote 1080.
1998~ Art. 10, Abs.1-11 DL 64—A/89, Art. 411 L 99/2003 aaO; zum Procedere der Kiindigung aus schuldhaft
verhaltensbedingten Griinden vgl. Kap. bbb. nachfolgend und Art. 411-428 L 99/2003 aaO.

Zur Typisierung wichtiger Grilnde ANDRADE MESQUITA, LETTE BORGES, MACHADO DRAY, MADEIRA
DE BRITO, MARTINEZ, MENEZES CORDEIRO, SEQUEIRA FERREIRA, TAPP BARROSO, VASCONCELOS,
samtlich in MARTINEZ, Estudos do Instituto de Direito do Trabalho, Volume II, S. 7-257; Art. 396 L
99/2003 aaO hat die neun genannten Beispiele des Art. 9 DL 64—A/89 auf 11 erhoht.

1064

1065

1066

1069
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— basierend auf den nachfolgend dargelegten FEinzelfillen — jede weitere
vertrauensvolle Zusammenarbeit unmoéglich macht. Einzelfille betreffen:

e pflichtwidriges Nichtbeachten von Anweisungen seitens Vorgesetzter,

e Verletzung von Rechten und garantierten Rechtspositionen der {iibrigen
Arbeitnehmerschaft des Unternechmens,

e wiederholtes Provozieren von Auseinandersetzungen mit anderen
Belegschaftsmitgliedern der Firma,

e wiederholt gezeigtes Desinteresse an notwendiger Sorgfalt in Wahrnehmung
der vertraglich zugewiesenen Arbeit oder anderweitig {ibertragener
Aufgaben,

e Verletzung von arbeitgeberseitigen tragenden Geschéftsinteressen,

e vorsitzliche Schidigungshandlungen im Rahmen der betrieblichen Tatigkeit

zu Lasten der Volkswirtschaft'’”,

e ungerechtfertigte Fehlzeiten, welche zu unmittelbaren Schadigungen oder
schwerwiegenden Risiken fiir das Unternehmen fithren oder — ohne direkte
Schiadigungs— oder Risikoauswirkung — im Laufe eines Jahres fiinfmal
nacheinander oder insgesamt zehnmal im Jahr vorkommen,

e schuldhafte Missachtung von Hygiene— und Arbeitsschutzvorschriften,
Gewaltanwendung, Beschimpfung oder Beleidigung im Betrieb von
Mitarbeitern, Mitgliedern der Sozialvertretungsorgane oder der Geschifts-
leitung, ihrer Repriasentanten oder Vertreter,

e Verschleppung der vorhergenannten Personen oder Rechtsverstofie
allgemeiner Art gegeniiber denselben, Missachtung oder Ausfiithrungs-
verweigerung von Gerichtsentscheidungen oder rechtskriftig vollstreckbaren

Verwaltungsanordnungen,

e unaufrichtige Angaben zur Rechtfertigung eigenen Fehlverhaltens.

Zu Beendigungsgriinden ordentlicher Art zdhlen im iibrigen die objektive
Unméglichkeit der Leistungserbringung durch den Arbeitnehmer'””', zB. bei

170 Hier ist ebenfalls der Nachhall der Periode 1926 bis 1974 zu sehen, als Arbeitgeberschaft und
Arbeitnehmerschaft als sozialfunktionale Einheit ohne jeden sozialstrukturellen Gegensatz zum Wohle
des volkswirtschaftlichen Ganzen angesehen wurden, vgl. Kap. I11.2.

1971 Art. 4 b) DL 64—A/89; Art. 3 DL 398/93; neu Art. 387, Ziffer b) L 99/2003.
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SchlieBung des Unternehmens'®”?, der Entzug der Berufskarte — carteira

11073

profissiona -, der Eintritt des Arbeitnehmers in eine Alters— oder Invaliden-

1974 “sofern er nicht im Fall der moglichen Altersrente von der gesetzlichen

1075

rente
Moglichkeit Gebrauch macht, weiter auf Zeitarbeitsbasis tédtig zu sein ', das
Ableben eines natiirlichen Arbeitgebers oder fiir den Fall einer bestehenden
juristischen Person'”’® der Wegfall derselben, ferner die einvernechmliche

1078

Aufhebung'””’, schliesslich die eigene Kiindigung des Arbeitnehmers'"’® sowie die

Beendigung bestehender Probezeiten'””.

bbb. Durchfiihrungsprocedere

Die Kiindigungsprozedur unterliegt strengen formlichen Voraussetzungen. Stellt der
Arbeitgeber ein zu beanstandendes Verhalten des Arbeitnehmers im Sinne einer
"justa causa" fest, hat er innerhalb von dreilig Tagen schriftlich dem Arbeitnehmer
Mitteilung davon zu machen, dass er seine Entlassung zu betreiben beabsichtige; er
hat thm den Pflichtenverstol mit einer ausfiihrlichen Beschreibung der geriigten
Fakten und diesbeziiglichen arbeitsvertraglichen Bewertungen zukommen zu
lassen'™. Am selben Tag erhdlt der Betricbsrat eine Kopie dieser
Anschuldigungsschrift'®'. Fiir den Fall, dass der Arbeitnehmer gewerkschaftlich
vertreten ist, ist eine Kopie des Schreibens an den Arbeitnehmer sowie desjenigen
an den Betriebsrat der zustindigen Gewerkschaft zuzustellen'®®?. Der Arbeitnehmer
hat fiinf Arbeitstage Zeit, um auf die Anschuldigungsschrift zu antworten. Er hat
Einzelheiten und Bewertungen zu seiner Entlastung darzulegen, wobei er

Beweismittel — auch Zeugen — anfiihren kann'*®.

1972 Art. 172, 173 L 315/98, Art. 390, Abs. 3 L 99/2003 aaO.

1073 Art. 6, Abs. 2, DL 358/84 — Art. 4 Abs. 2 DL 49 408; zur "carteira profissional" sieche Kap. V.2.d.
1974 Art. 4 ¢) DL 64—A/89, neu Art. 387, Ziffer c¢) L 99/2003.

1973 Art. 5 Abs. 1 DL 64—A/89, Art. 392 L 99/2003 aaO; vgl. Kap. VI.B.2.d.dd.

1976 Art. 6 Abs. 1 —3 DL 64—A/89, Art. 390, Abs. 1 L 99/2003 aaO.

1977 Art. 7 DL 64—A/89, Art. 393-395 L 99/2003 aaO.

1978~ Art. 34, 35, 38 DL 64—A/89.

1079 Art. 55, Abs. 1 DL 64-A/89 Art. 105, Abs. 1 L 99/2003 aaO; sieche auch MARTINEZ, Direito do
Trabalho, Volume 1, S. 819fF, 8281, 8301f., 833ff, 885ff.

1080 Art. 10, Abs. 1, Abs.12. L 64—A/89.
1081 Art. 10, Abs. 2 DL 64—A/89.
1982 Art. 10, Abs. 3 DL 64—A/89.

1085 Art. 10, Abs. 4 DL 64—A/89; Art. 413 L 99/2003 aaO mit der Malgabe, dass nach der Neuerung dem
Arbeitnehmer 10 Tage zur Verfiigung stehen.
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Die Arbeitgeberin — in eigener Regie oder mittels einer von ihr auserwéhlten

98¢ _ hat die vorgelegten Entlastungs— sowie Beweismittel zu

Priifungsperson
sichten und zu priifen, soweit sie nicht prima facie als neben der Sache liegend der
Verzogerung dienen oder fiir sich genommen ungehdrig sind'*®. Thre demgemiBe
Bewertung einer offensichtlichen Zeitverzogerung bzw. speziellen Unzumutbarkeit
muss die Arbeitgeberin dem Arbeitnehmer in einer schriftlichen Erwiderung

1086

erldutern Sie ist grundsidtzlich nicht verpflichtet, zur Entlastung des Ar-

beitnehmers mehr als drei Zeugen zu ein und demselben Punkt anzuhéren,
insgesamt pro Fall nicht mehr als zehn'*®’.

Soweit die Voruntersuchungen abgeschlossen sind, ist das Ergebnis dem Betriebsrat
resp. einer Gewerkschaftsvertretung vorzulegen. Diese Organe konnen innerhalb
von fiinf Tagen eine eigene Stellungnahme zu dem Gesamtgeschehen abgeben'***.
Nach Ablauf der vorgenannten flinf Tage stehen der Arbeitgeberin weitere 30 Tage
Zeit zur Verfliigung, ihre Kiindigungsentscheidung in schriftlicher Form dem

Arbeitnehmer kundzutun'®®’

. In dieser Kiindigungsentscheidung miissen nochmals
ausfiihrlich die zugrundeliegenden Tatsachen fiir die Kiindigung dargelegt sein und
muss die Angemessenheit der Kiindigung in Anbetracht der Schwere des
Verschuldens des Arbeitnehmers begriindet werden. Dabei sind die vorbezeichneten
Stellungnahmen von Betriebsrat — und einer eventuellen Gewerkschaftsvertretung —
in die Gesamtbetrachtung einzubeziehen. Die Arbeitgeberin darf dieser Schluss-
darstellung keine neuen Fakten hinzufiigen, welche nicht bereits Gegenstand der
anfinglichen Anschuldigungsschrift gewesen sind. Etwas anderes gilt, wenn es sich
um den Vorwurf abmindernde Gesichtspunkte handelt oder solche, welche einzelne

19 Diese Schlussbewertung der Kiindigung geht in

1091

Vorwurfsdetails entfallen lassen
Ausfertigung dem Betriebsrat sowie gegebenenfalls auch der Gewerkschaft zu

1084 nstrutor.

1% Diese Entscheidung hieriiber liegt beim Arbeitgeber bzw. in seiner alleinigen Einschitzung; vgl. dazu

FuBinote 849 m.w.N.
1986~ Art. 10, Abs. 5 DL 64—A/89; in das neue Arbeitsgesetz ist diese Regelung nicht aufgenommen worden.
1987 Art. 10, Abs. 6 DL 64—A/89, Art. 413, Abs. 2 L 99/2003 aaO.
1988 Art. 10, Abs. 7 DL 64—A/89, Art. 413, Abs. 3 L 99/2003 aaO.
1989 Art. 10, Abs. 8 DL 64—A/89, Art. 415, Abs. 1 L 99/2003 aaO.
1990 Art. 10, Abs. 9 DL 64—A/89, Art. 415, Abs. 2 und 3 L 99/2003 aaO.
1991 Art. 10, Abs. 10 DL 64—A/89, Art. 415, Abs. 3 L 99/2003 aaO.
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cce.  Vorliufige Freistellung des Arbeitnehmers

Mit Beginn der Voruntersuchung kann der Arbeitgeber den Arbeitnehmer um-
gehend von der Arbeit freistellen, sofern seine Anwesenheit auf seinem Arbeitsplatz

1092

aus betrieblicher Gesamtsicht nicht opportun erscheint ™ °. Lohnanspriiche des

Arbeitnehmers laufen ungeschmilert weiter, auch was die Subsidien und

1993 anbetrifft'®*. Die Freisetzung eines Mitarbeiters, welcher

Lohnnebenleistungen
Betriebsratsfunktionen ausiibt oder Gewerkschaftsmitglied ist, hindert die Entfer-
nung von seinem Arbeitsplatz nicht, in Ausiibung seiner Arbeitneh-
mervertreterfunktionen die Firma zu betreten und dort alle Tatigkeiten
wahrzunehmen, welche zum gesetzlichen oder unternehmensiiblichen Arbeitspro-

gramm des Betriebsrates bzw. Gewerkschaftssektors gehdren'*”.

ddd. Entbehrlichkeit einer vorhergehenden Abmahnung

Nach portugiesischem Arbeitsrecht muss einer auflerordentliche Kiindigung
keinerlei Abmahnung vorausgehen, weder miindlich noch schriftlich; es muss auch
kein einschldagiger =~ Wiederholungsfall ~vorliegen. Nach portugiesischem
Rechtsverstéindnis wird durch eine Abmahnung der geriigte Tatbestand oder der zu
beanstandende Vorfall definitiv erledigt, ein etwaiger Kiindigungsgrund damit
obsolet. Mit anderen Worten: eine qualifizierte Abmahnung hat den Charakter eines
Schlussregelung ohne jedwede Weiterungen rechtlicher Art'®®. Die Abmahnung hat

selbstindige Bedeutung als DisziplinarmaBnahme'®” .

192 Art. 11, Abs. 1 DL 64—-A/89, Art. 417, Abs. 1 L 99/2003 aaO; Die Bewertung dieser Frage liegt

ebenfalls ausschlieBlich beim Arbeitgeber; vgl. dazu die Ausfithrungen in Fuinote 849.

199 yel. zur zusammengesetzten Entlohnungsstruktur in Portugal — Grundlohn plus Subsidien und

anderweitige Gratifikationen — Kap. V.3.c.bb.ddd.

109 “Art. 11, Abs. 1 DL 64—A/89, 31, Abs. 2 DL 49 408, neu Art. 417 L 99/2003; siche MARTINEZ, Direito
do Trabalho, Volume I, S. 861.

1993 Art. 11, Abs. 2 DL 640—A/89; das neue Gesetz L 99/2003 enthilt keine identische Regelung zum Recht
des Betretens des Betriebes bei Kiindigung von Betriebsrats— oder Gewerkschaftsmitgliedern; es heif3t
lediglich in Art. 418, Abs. 4, dass bei verhaltensbedingten Kiindigungen dieser Personengruppen die
allgemeinen Vorschriften der Art. 411-418 Anwendung finden; fortwirkende Rechte der Betriebsrats-

und Gewerkschaftsmitglieder im Falle ihrer Kiindigung ist fortgeltendes Gewohnheitsrecht.

1% Die portugiesische Literatur befasst sich demgemiB nicht mit dem Rechtsinstitut der Abmahnung im

Zusammenhang mit einer auBerordentlichen Kiindigung.
1997 Art. 26ff DL 49 408, jetzt Art. 366, Ziffer a) L 99/2003 neu; vgl. Kap. I1.3. zum portugiesischen
Disziplinarrecht; zur neuen Regelung siehe Art. 365-376 L 99/2003.
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eee. Rechtsmittel gegen Kiindigung und Freistellung

Gegen die Entscheidung des Arbeitgebers auf Kiindigung oder Suspendierung ist
der Rechtsweg vor das Arbeitsgericht erdffnet'®™®. Beziiglich einer Abmahnung
wire lediglich der innerbetriebliche Beschwerdeweg gegeben; hier hat der
betroffene Arbeitnehmer das Recht des Rekurses an die nédchsthohere Diszi-
plinarstelle im Betrieb, wenn es eine solche gibt, bzw. an eine Diszi-

plinarkommission'"”” oder eine parititisch besetzte Schlichtungskommission''*, so-

1101

fern derlei betriebliche Institutionen bestehen Die Tarifvertrige regeln

allgemeinhin hierarchische innerbetriebliche Rechtsmittelstufen''*,

Der betroffene Arbeitnehmer kann innerhalb von fiinf Tagen nach Erhalt der
definierten Kiindigungsmitteilung die vorldufige gerichtliche Authebung der
KiindigungsmafBnahme, einschlieBlich seiner Freistellung von der Arbeit, beantra-
gen''”. Wenn ein Mitglied des Betriebsrates oder der Gewerkschaft betroffen ist,
kann der Richter eine vorldufige Wiedereinsetzung nicht aussprechen, wenn nach
seiner summarischen Vorpriifung die dringende Wahrscheinlichkeit fiir eine

berechtigte Kiindigung mit "justa causa" besteht! ',

fff. Status von Betriebsrats— und Gewerkschaftsmitgliedern

Diese Personengruppen haben keinen besonderen Kiindigungsschutz, auch nicht
Kandidaten fiir diese Amter bzw. Gremien. Sie kdnnen wie alle gewohlichen
Arbeitnehmer der Belegschaft in den gesetzlich vorgesehenen Fallgestaltungen, also

e bei Vorliegen verhaltensbedingter Griinde''®,

% Art. 12, Abs. 2 DL 64-A/89 in Verbindung mit den Art. 1 und 21 DL 480/99, dem
Arbeitsgerichtsgesetz, welches fortbesteht; nach der Neuregelung vgl. Art. 435 L 99/2003.

9 o e .
199" comissdo disciplinar.

1% comissdo cooperativa.

1OV Art. 31, Abs. 4 DL 49 401.

192yl auch Kap. VIB.l.c.bb.; zum portugiesischen Arbeitsgerichtsverfahren vgl. ALEXANDRE in
MARTINZEZ, Estudos de Direito do Trabalho, Volume III, S. 389ff, LOPEZ CARDOSO, S. 1ff, DE
BETTENCOURT, S. 653ff; MARTINEZ, Direito do Trabalho, Volume I, S. 1129ff.

105 Art. 14, Abs. 1 und 2 DL 64—A/89, Art. 21 DL 480/99, vgl. FuBnote 118.
1104 Art. 14 Abs. 1 DL 64—A/89.
195 ygl. Kap. VI.B.2.c.aa.; neu Art. 418, Abs. 4 L 99/2003.
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e bei Wegfall des Arbeitsplatzes aus dkonomischen, technischen oder struk-
turellen Griinden' 106,
e bei Nichtanpassung an den umstrukturierten Arbeitsplatz''"’,

entlassen werden, soweit nicht innerhalb dieser Kiindigungskategorien eine

ft“og; gemeint ist das Recht, innerhalb einer

Sonderstellung fiir sie Platz grei
bestimmten von der Kiindigung betroffenen Gruppe den letzten und damit
sichersten Rang in der Auswahl einnehmen zu konnen. Der neue Art. 456 L
99/2003 gibt diese Sonderstellung nicht mehr, sofern nicht noch

Sondergesetzesregelungen kommen.

bb. Wegfall des Arbeitsplatzes aus 6konomischen, technischen oder strukturellen
Griinden

Hierzu unterscheidet das Gesetz''” die beiden Alternativformen der

e Massenentlassung sowie
e Einzelentlassung

aus strukturellen, technologischen oder konjunkturellen/wirtschaftlichen'''

Gesichtpunkten.

aaa. Die Massenentlassung

Unter Massenentlassung versteht das portugiesische Gesetz den Vorgang, dass
innerhalb einer Periode von drei Monaten in Betrieben von zwei bis 50 Mitarbeitern
mindestens zwei oder in Unternehmen mit 50 Beschiftigten aufwirts fiinf

Mitarbeiter oder mehr freigesetzt werden' '

1% ygl. Kap. VI.B.2.c.bb.; ohne ausdriickliche Erwzhnung in den Art. 402-404, 423-425 L 99/2003 aaO.
197 ygl. Kap. VI.B.2.c.cc.; ohne ausdriickliche Erwihnung in den Art. 405-410, 426-428 L 99/2003 aaO.
1198 Kap. VI.B.2.c.bb.eee.

19 Art. 16ff sowie Art. 26ff DL 64-A/89.

MO Art. 16 DL 64—A/89 formuliert die Dreiteilung strukturell, technologisch und konjunkturell, wihrend
Art. 26 Abs. 2 DL 64—A/89 die Aufzihlung 6konomisch, technologisch sowie strukturell bringt; inner-
lich und bedeutungsmaBig sind die beiden Begriffe "kunjunkturell" sowie "okonomisch" gleichzusetzen.
Zur Neuregelung vgl. die Art. 402—404 L 99/2003, welche das Kiindigungsrecht behandeln, und die Art.

423-425 L 99/2003, die das Verfahren betreffen; der Massentlassung ist ein eigenes Kap. Art. 397400
L 99/2003 gewidmet.

" Art. 16ff DL 64—A/89; neu jetzt Art. 397, 402; vgl. MARTINEZ, Direito do Trabalho, Volume I, S.
862ff., vgl. auch DA GAMA LOBO XAVIER in, MARTINEZ, Estudos do Instituto de Direito do Trabalho,
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Strukturelle Griinde liegen vor, wenn das Unternehmen im ganzen oder in wesent-
lichen Teilen geschlossen werden muss, weil die 6konomisch—finanzielle Grundlage
des Unternehmens auf Grund von Anderungen des Geschiftsgegenstandes oder
Ersetzung der wesentlichen Produkte ins Ungleichgewicht geraten ist'''%.
Technologische Griinde beziehen sich auf jedwede technischen Verdnderungen oder
den Wandel von Fabrikations— oder Automationsprozessen, der technischen Kon-
trolle, des Systems der Warenbewegungen sowie der betriebsinternen Information
durch Automatisierung der Kommunikation''"?.

Zu den wirtschaftlichen oder konjunkturellen Griinden rechnen Reduzierungen der
Firmenaktivitdten auf Grund von Engpédssen in der Zulieferung von Waren oder
fremden Dienstleistungen, ferner jedwede tatsdchliche oder rechtliche
uniiberwindliche Krisensituation, eigene Produkte oder Leistungen auf dem Markt

zu platzieren''.

bbb. Die Einzelentlassung

Aus denselben Griinden struktureller, technologischer oder Okonomischer
Verursachungen ist die Kiindigung eines einzelnen Mitarbeiters moglich''"|

cce.  Sozialauswahl bei Einzelkiindigungen

Die Kiindigung aus strukturellen, technologischen sowie konjunkturellen Griinden

1116
1

setzt bei Einzelkiindigungen eine strenge vorherige Sozialauswah voraus.

Hierfiir maBgebliche Kriterien sind:

Volume I, S. 403ff., Volume III, S. 225ff. Das neue Gesetz unterscheidet zwischen Mikrofirmen — bis
zehn Mitarbeitern —, kleinen Firmen — von zehn bis 50 Mitarbeitern —, mittleren — von 50 bis 200
Mitarbeitern — sowie groBBen — tiber 200 Mitarbeitern; so Art. 91 L 99/2003, die letzte Gruppe wird
traditionell in der Praxis noch einmal unterteilt in die drei Sparten von 200-500 Mitarbeitern, 500—1.000
Mitarbeitern sowie dariiber hinaus; vgl. Kap. V.2.a.

12 Art. 26, Abs. 2 ¢) DL 64—A/89, Art. 397, Abs. 2, Ziffer b) L 99/2003 aaO.
113 Art. 26, Abs. 2 b) DL 64—A/89, Art. 397, Abs. 2, Ziffer ¢) L 99/2003 aaO.
14 Art. 26, Abs. 2 a) DL 64—A/89, Art. 397, Abs. 2, Ziffer a) L 99/2003 aaO.
115 Art. 26ff DL 64—A/98, Art. 402 L 99/2003 aaO.

116 Art. 27, Abs. 2 DL 64—A/89, Art. 403 L 99/2003 aaO.
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e geringere Beschiftigungszeit auf einem bestimmten Arbeitsplatz im
Vergleich zu anderen Arbeitnehmern derselben  Tétigkeit oder
Arbeitskategorie,

e zeitlich kiirzere Zugehorigkeit zu einer bestimmten Berufskategorie,

e niedrigere Berufskategorie, jlingere Betriebszugehorigkeit im Unter-
nehmen''"".

Weiterhin muss als Voraussetzung fiir eine Kiindigung aus ©6konomischen,
technologischen oder strukturellen Griinden gepriift werden, ob Zeitvertrige
moglich sind, andere vergleichbare Plidtze derselben Lohnkategorie zur Verfligung
stechen oder ob bei deren Fehlen der betroffene Arbeitnehmer bereit ist, eine
geringer dotierte Arbeit anzunehmen'''®. Allerdings kénnen Arbeitnehmer, welche
innerhalb von drei Monaten vor der beabsichtigten Freisetzung von einer anderen
Stelle in ihre jetzige versetzt wurden, die nunmehr zur Disposition steht, die
Riickversetzung auf ihren fritheren Arbeitsplatz — zu damaligen Konditionen —

fordern; das gilt nicht, sofern diese Stelle ihrerseits zwischenzeitlich entfallen ist!?,

ddd. Durchfithrungsprocedere

aaaa. Bei der Massenentlassung

Bei der Massenentlassung hat die Arbeitgeberin ihr Vorhaben unter Angabe der
Grinde und Nennung der Zahl der betroffenen Mitarbeiter schriftlich der
Arbeitnehmervertretung mitzuteilen oder, falls keine solche Arbeitnehmervertretung
vorhanden ist, der Gewerkschaft. Fehlen beide Institutionen, teilt die Arbeitgeberin
schriftlich jedem betroffenen Arbeitnehmer die geplante Massenentlassung mit' .
Die adressierten Mitarbeiter konnen innerhalb von sieben Arbeitstagen eine
sogenannte Vertretungskommission mit maximal drei oder finf Vertretern — je

nachdem, ob bis zu fiinf oder mehr Arbeitnehmer entlassen werden sollen —

"7 2a0; die Nichtbeachtung der Sozialauswahl macht die Kiindigung unwirksam — Art. 432, Ziffer a) L

99/2003 aaO.

I8 Art. 27, Abs. 1 Ziff c), Abs. 3 DL 64-A/89; zu den Moglichkeiten von Zeitvertrdgen auch in dieser
Hinsicht und ihren Vorraussetzungen insoweit vgl. Kap. VI.B.2.d.; Art. 403, Abs. 1, Ziffer ¢) L 99/2003
aa0.

19 Art. 27, Abs. 4 DL 64—A/89, Art. 403, Abs. 4 L 99/2003 aaO.
120 Art. 17, Abs. 1,2, 4 DL 64—A/89, Art. 394, Abs. 1, 2, 4 L 99/2003 aaO.
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bilden''?!. Diese Vertretungskommission fungiert fortan als Verhandlungspartner
des Arbeitgebers anstelle eines Betriebsrates oder einer Gewerkschaftsvertretung.
Stets sind sdmtliche Massenentlassungsvorhaben dem Ministerium  fiir
Beschiftigung und soziale Sicherheit''** bekanntzugeben''”. Die vorbezeichneten
Mitteilungen an Mitarbeiter, Betriebsrat, Gewerkschaft und Ministerium haben als
notwendigen Inhalt anzugeben:

e cine detaillierte Beschreibung der ©konomischen und finanziellen
Erwédgungen sowie der technischen Ursachen fiir die beabsichtigten
Entlassungen,

e die von der MaBnahme betroffenen Personalbereiche,

e die Nennung der Zahl und der Berufskategorien der in Betracht kommenden
Mitarbeiter,

e die wesentlichen Kriterien fiir die Auswahl der zu entlassenen Arbeitnehmer,

e Angabe des Zeitrahmens, in welchem die Kiindigung durchgefiihrt werden
soll,

e die Erlduterung zur Hohe und Berechnung von Abfindungen, sei es gemil

gesetzlicher Grundlage oder kraft einer tarifvertraglichen Regelung''**.

Innerhalb von zehn Tagen nach Mitteilung tiber die beabsichtigte Massenentlassung
miissen Gespriche zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmervertretung stattfinden.
Diese dienen der Analyse der bedrohlichen gesamtwirtschaftlichen Verfassung des
Unternehmens und dem  Versuch, mit  weniger einschneidenden
Personalmaflnahmen  diese  kritische  Situation zu mildern, letztlich
Massenentlassungen zu vermeiden oder angemessen aufschieben zu konnen. An

diesen Gesprichen nehmen Vertreter des Ministeriums teil''>.

Als Moglichkeiten der Vermeidung einer Entlassungsaktion kommen in Betracht:

121 Art. 17 Abs. 4 DL 64—-A/89, Art. 394, Abs. 4 L 99/2003 aaO.

122 Ministério do Emprego e da Seguranga Social.

"3 Art. 17, Abs. 2 DL 64—A/89, Art. 394, Abs. 2 L 99/2003 neu.
U2 Art. 17, Abs. 2, Ziffern a) bis f) DL 64-A/89, Art. 419, Abs. 2, Ziffer f) L 99/2003 aaO; zu
Abfindungsregelungen allgemein vgl. Kap. VI.B.2.e.

125 Art. 18, Abs. 1, Art. 19, Abs. 1 DL 64-A/89. Die Beteiligung des Ministeriums dient dazu, den
Verfahrensablauf zwischen Arbeitgeberseite und Arbeitnehmervertretung in den formellen Spielregeln
zu sichern und ggf. in der Sache zu vermitteln; desgleichen koénnen andere Stellen, z.B.
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e voriibergehende Suspendierung einzelner Mitarbeiter von der Arbeit unter
Fortzahlung des Lohnes,

e zeitliche Reduzierung des Arbeitseinsatzes' ',

e Umstellung oder Neuklassifizierung der Berufsgruppen mit finanzieller
Riickstufung,

e innerbetriebliche organisatorische Neuaufteilungen im Rahmen der
gesetzlichen oder tariflichen Moglichkeiten,

1127 (11128

e vorweggenommene Altersfreisetzung ~ oder Vorruhestan
Erweist sich der Verhandlungsfortgang trotz vermittelnder Beteiligung des
Ministeriums als zu sperrig oder ungewdhnlich langwierig, kann ein unparteiischer

1129

Sachverstdandiger zu den Verhandlungen hinzugezogen werden'"’. Das

entscheidet der Arbeitgeber. Uber alle Verhandlungen ist ein schriftliches Protokoll
zu fertigen, das die Unterschrift beider Verhandlungsparteien tragen muss'"".

Kommt keine Vereinbarung tiber die Details einer Massenentlassung — Umfang,
Personen — zustande oder lésst sie sich nicht innerhalb von 30 Tagen nach der ersten
Mitteilung iiber die beabsichtigte Massenentlassung bewerkstelligen, kann der Ar-
beitgeber die betroffenen Arbeitnehmer schriftlich mit ausfiihrlicher Begriindung

kiindigen''*?

. Weder die Arbeitnehmervertretung, noch die Gewerkschaft, noch das
Ministerium, noch anderweitige Behorden haben irgendeine Einflussmoglichkeit
auf die unternehmerische Entscheidungsfindung. Der Arbeitgeber hat lediglich
seine Entscheidung unter Angabe der Namen der entlassenen Mitarbeiter, der
Berufskategorie, der Lohnhohe, eventueller personenbezogener Besonderheiten
sowie der Angabe der Beendigung des Vertrages dem Ministerium mitzuteilen. Das

endgiiltige Verhandlungsergebnis nebst Protokoll iiber die stattgehabten

Sozialversicherung, Arbeits— und Berufsforderung usw., beratend hinzugezogen werden — Art. 19 Abs.
2 DL 64—-A/89, neu Art. 421, Abs. 1 und 2 L 99/2003.

Zur Zeitarbeitsregelung vgl. Kap. VI.B.2.d.dd.

127 ygl. zur fehlenden gesetzlichen Altersgrenze Kap. VI.B.2.b., Art. 420 L 99/2003 neu.
128 Art. 18, Abs. 1 Ziffern a) — d), Abs. 2 DL 64—A/89, Art. 14 und 15 DL 398/83.
perito.

39 Art. 18, Abs. 4 DL 64—A/89, Art. 420, Abs. 4 L 99/2003 als jetzt stetiges Recht beider Parteien, sich
eines Gutachters zu bedienen.

31 Art. 18, Abs. 5 DL 64—A/89, nicht eigens in dem neuen L 99/2003 geregelt, aber Standardregelung bei
der Handhabung allgemein nach portugiesischer Betriebsfithrungsmethode.

132 Art. 20, Abs. 1 DL 64-A/89, Art. 422, Abs. 1 L 99/2003 aaO, wobei die Frist von 30 auf 20 Tage in der
Neuregelung verkiirzt wurde.



231

11 . .
33 Fir den Fall, dass es an einem solchen

Versammlungen ist beizufligen
unterschriebenen Versammlungsprotokoll mangelt, muss die Arbeitgeberin dem
Ministerium die Griinde fiir dessen Fehlen vortragen und diese beweisen; aulerdem
hat sie die Schlusspositionen der Parteien anderweitig nachpriifbar zu belegen''**,
Von dieser Mitteilung an das Ministerium geht eine Ausfertigung an die Arbeit-
nehmervertretung''*’.

Die endgiiltige Kiindigungsmitteilung muss die Frist von mindestens 60 Tagen bis
zur definierten Beendigung des Vertrages der Arbeitgeber beriicksichtigen.
Zwischen dem Kiindigungszugang und dem Ausscheiden aus dem Betrieb haben

1136

volle 60 Tage zu liegen °°, wobei, wenn diese Frist vom Arbeitgeber missachtet,

d.h. unterschritten wird, der Arbeitnehmer seine Lohnanspriiche fiir volle 60 Tage

ab Erhalt der Kiindigungsmitteilung behlt'"’.

bbbb. Bei der Einzelentlassung

In diesen Fillen erhalten die betroffenen Arbeitnehmer, der Betriebsrat sowie bei
dessen Fehlen die Gewerkschaftsvertretung schriftlich vom Arbeitgeber Mittei-
lung''*®. Fehlen Arbeitnehmervertretungen, verbleibt es bei der Mitteilung an den
Arbeitnehmer. Dieser Mitteilung muss eine ausfiihrliche Begriindung beigefiigt
sein, ebenso die Benennung des betreffenden Arbeitsbereiches sowie der

1'%, Tnnerhalb von 15

Lohnkategorie, in welcher die Stelle gestrichen werden sol
Tagen konnen der Arbeitnehmer sowie die bezeichneten Arbeitnehmervertretungen
eine schriftliche Gegenvorstellung vorlegen; sie miissen dabei u.a. einzeln oder

kummulativ darlegen,

e dass und in welcher Form ein Zeitvertrag ersatzweise fiir eine betroffene
Position moglich sei,

1140

e dass dem Arbeitnehmer keine hinreichende Abfindung ™ zugesagt werde,

53 Art. 20, Abs. 2, 3, Art. 18, Abs. 5 DL 64—A/89, neu Art. 422, Abs. 1 L 99/2003.
134 Art. 20, Abs. 4 DL 64—A/89, neu Art. 422, Abs. 4 L 99/2003.

1135 Art. 20, Abs. 3 DL 64—A/89, Art. 422, Abs. 3 L 99/2003 aaO.

156 Art. 21, Abs. 1 DL 64—A/89, Art. 398, Abs. 1 L 99/2003 aaO.

57 Art. 21, Abs. 2 DL 64—A/89, Art. 398, Abs. 2 L 99/2003 aaO..

38 Art. 28, Abs. 1 und 2 DL 64—-A/89, Art. 423, Abs. 1 und 2 L 99/2003 aaO.

139 Art. 28, Abs. 3 DL 64—A/8, Art. 423, Abs. 3 L 99/2003 aaO.

140 7u Abfindungsfragen vgl. Kap. VI.B.2.e.
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e dass bei einer richtigen Sozialauswahl préferierte Positionen gegeniiber
anderen Arbeitnehmern vorhanden seien,

e dass anderweitige betriebsinterne Gegebenheiten die Entlassung unstatthaft
1141

bzw. tiberfliissig machen .
Zugleich konnen innerhalb einer Frist von drei Tagen nach Mitteilung iiber die
beabsichtigte Kiindigung Arbeitnehmer und/oder seine Arbeitnehmervertretungen

1142
anrufen und um

die Allgemeine Aufsicht fiir Arbeitsangelegenheiten
Intervention ersuchen, dass die Moglichkeiten eines Zeitvertrages, die richtige
Sozialauswahl sowie die allgemeinen Regelungen iiber Massenentlassung
umgangen bzw. verletzt worden seien''*. Die Aufsicht hat innerhalb von sieben
Tagen nach ihrer Einschaltung die Moglichkeit, dem Arbeitnehmer bzw. dessen
Arbeitnehmervertretungen sowie dem Arbeitgeber eine bewertende Stellungnahme
iiber ihre Rechtsansicht zukommen zu lassen''*'. Nach Ablauf der zuvor
bezeichneten sieben Tage kann innerhalb von weiteren fiinf Tagen der Arbeitgeber
die Kiindigung aussprechen. Er muss zu Fragen der Begriindung der Entlassung
sowie zur datenméfBigen Beendigung des Vertrages wie bei der Massenentlassung

1145

verfahren Von dem Kiindigungsausspruch erhalten die Arbeitnehmer-

vertretungen sowie die Inspe¢do—Geral do Trabalho Ausfertigungen.
eee.  Status von Betriebsrats— und Gewerkschaftsmitgliedern

Mitglieder der Arbeitnehmervertretung oder der Gewerkschaften haben ein
gesetzliches Vorrecht, bei Massenentlassungen innerhalb ihrer eigenen
Arbeitskategorie bevorzugt behandelt zu werden; Tarifvertrige konnen eine
entsprechende Regelung niher ausfithren''*’. In Fillen von Einzelentlassungen
entfallen selbstverstiandlich solche préaferierenden Auswahlkriterien.

U4 Art. 29, Abs. 1 DL 64-A/89, Art. 424, Abs. 1 L 99/2003 aaO, wobei die Frist auf zehn Tage verkiirzt
worden ist.

"2 Inspe¢io—Geral do Trabalho.

"5 Art. 29, Abs. 3, Art. 28, Abs. 1 und 2, Art. 16, DL 64—A/89, Art. 424, Abs. 1 und 2 L 99/2003 aaO.

14 Art. 29, Abs. 4 DL 64—A/89, Art. 424 L 99/2003 aaO.

"4 Art. 30, Abs. 1 DL 64—A/89, vgl. auch Kap. zuvor; Art. 425 L 99/2003 aaO.

1146 Art. 23, Abs. 3, Art. 59, Abs. 1 DL 64—A/89; siehe auch Kap. VI..2.c.aa.fff.
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fff. Rechtsmittel

Bei der Massenentlassung konnen die betroffenen Arbeitnehmer einzeln oder in

Klagegemeinschaft''"’ den Kiindigungsausspruch durch Antrag auf vorliufige

Aufhebung angreifen''®®; die Frist betriigt finf Tage nach definitivem

1149
h

Kiindigungsausspruc . Mogliche Angriffspunkte sind:

e die Nichteinhaltung von gesetzlichen Fristen, die mangelhafte Verhandlungs-
durchfiihrung mit den Arbeitnehmern bzw. deren Vertretungen,

e die fehlende Bereitschaft des Arbeitgebers zu Abfindungszahlungen fiir den
Verlust des Arbeitsplatzes sowie

e die mangelnde Begriindetheit der vom Arbeitgeber ins Feld gefiihrten

Kiindigungsgriinde'"*".

Innerhalb von 90 Tagen konnen die Arbeitnehmer Klage gegen die Massen-

51 Die Verfahren auf vorlidufige Aufhebung sowie das

1152

entlassung anstrengen
Hauptverfahren richten sich nach den Vorschriften des Arbeitsgerichtsgesetzes

Handelt es sich um eine Einzelentlassung, kann der Arbeitnehmer ebenfalls
innerhalb von fiinf Tagen die Kiindigungsentscheidung mit dem Ziel anfechten,
dass das Gericht diese vorldufig aufhebt''"”®. Fiir das Hauptverfahren gelten die
Frist- und Verfahrensvorschriften identisch wie zur Massenentlassung'">*. Bei der
auBerordentlichen Kiindigungsmoglichkeit aus 6konomischen, technologischen und
strukturellen Ursachen sieht das Gesetz nicht wie bei der Kiindigung aus
verhaltensbedingten Griinden eine Moglichkeit der vorldufigen Entfernung des

1155

Arbeitnehmers — Freistellung von seinem Arbeitsplatz - vor ™, so auch nach der

147 Jitisconsorcio, vgl. Art. 3 DL 480/99.

148 Art. 25, Abs. 1 DL 64—A/89, jetzt im neuen Arbeitsgesetzbuch nur nach allgemeiner Regelung in Art.
435
L 99/2003 aaO i.V.m. Vorschriften im Arbeitsgerichtsgesetz — DL 480/99.

149 ygl. Kap. VI.B.2.c.aa.eee.
1150 Art. 24, Abs. 1 DL 64—A/89.
51 Art. 25, Abs. 2 DL 64—A/89.

1152 Art. 16, 21, 41, 150ff. DL 480/99; zum Prozessverfahren siche die Kommentare von ALEGRE/BAPTISTA
MENDES/LOPES CARDOZO.

155 Art. 33, Abs. 1 DL 64—A/89.
154 Art. 16, 21, 34, 156 DL 480/99.
"33 Art. 11, Abs. 1 DL 64—A/89, vgl. Kap. VI.B.2.c.aa.ece.
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Neuregelung, was die Nichterwdhnung der Freistellungsmoglichkeit bei der
Kiindigung aus 6konomischen, technologischen und strukturellen Griinden belegt.

cc. Nichtanpassung des Arbeitnehmers an seinen umstrukturierten
oder qualifizierteren Arbeitsplatz

aaa. Objektive und subjektive Merkmale des verinderten Arbeitsplatzes

Eine weitere aullerordentliche Kiindigungsmoglichkeit besteht, wenn der
Arbeitnehmer sich nachhaltig nicht in der Lage oder nicht disponiert zeigt,
verdnderten oder qualifizierteren Anforderungen an seinen Arbeitsplatz zu

1156

entsprechen Diese fehlende Anpassung an neue bzw. moderne

Arbeitsplatzkriterien in Ausstattung oder Funktionen wird als gegeben angese-
hen“57, wenn
e bei der Rentabilititsbewertung des Arbeitsplatzes eines Arbeitnehmers
durchgingig erhebliche Einbuflen an Produktivitdt und Qualitdt zu verzeich-
nen sind,

o die Téatigkeitsausiibung des Arbeitnehmers zu nachhaltigen Gefdhrdungen fiir
die Gesundheit und Sicherheit von Mitarbeitern fiihrt,

e dem Arbeitnehmer obliegende komplexe Mitarbeiten auf technischem oder
administrativem  Sektor so unzureichend ausfallen, dass eine
Zusammenarbeit mit anderen Arbeitnehmern des Betricbes im
wohlverstandenen Firmeninteresse nicht mehr vertretbar ist,

e der Arbeitnehmer den komplexen Ablauf in Produktion oder Verwaltung
nach Malgabe seines Vertrages nicht mehr bewiltigt.

Die Trennung vom Arbeitnehmer aus Griinden der Nichtanpassung an seinen
modernisierten und anspruchsvolleren Arbeitsplatz muss kumulativ nachstehende
unternehmerische Erwédgungen zur objektiven und subjektiven Bewertung des

Arbeitsplatzes zur Voraussetzung haben''>*:

1 Art. 1, DL 400/91, Art. 406410 L 99/2003 der Neuregelung. Zur Aufhebung des DL 400/91 und
Neuregelung zu L 99/2003 vgl. Fufinote 118.

157 Art. 2, Abs. 1 —2 DL 400/91, Art. 406, Abs. 1 und 2, 407 L 99/2003 aaO.
158 Art. 3 DL 400/91.
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e s miissen wesentliche Anderungen des Arbeitsplatzes auf Grund neuer
Fertigungsprozesse, neuer Technologien, komplexerer technischer
Zusammenhénge oder neuzeitlicher Arbeitsausstattungen lidnger als sechs
Monate zuriickliegend eingetreten bzw. vom Unternehmen eingefiihrt
worden sein.

e Es muss hinsichtlich der Modifizierung des Arbeitsplatzes oder seiner
Abliufe dem Arbeitnehmer — unter péddagogischer Anleitung des zusténdigen
Vorgesetzten oder hierfiir bestimmter Fortbildungsabteilungen — eine

angemessene Frist zur personlichen Einarbeitung eingerdumt worden sein.

e Es muss dem Arbeitnehmer nach dieser addquaten Periode der sorgfiltigen
Einweisung eine geniigende Zeitdauer'”” der Adaption seines neuen
Arbeitsplatzes gewdhrt worden sein.

e Es muss dem Arbeitnehmer trotz ausreichender Einarbeitung und
Eingewohnungszeit nicht darstellbar sein, Risiken fiir die Sicherheit und
Gesundheit von anderen Mitarbeitern oder dritten Personen auszuschlie3en.

e Die Arbeitgeberin muss zum Zwecke einer Umsetzung des Arbeitnehmers
iiber keine andere vergleichbare Stelle im Betrieb verfligen, welche der
Qualifikation des Arbeitnehmers entspricht.

e Der Arbeitnehmer muss bei Fehlen einer solchen vergleichbaren Stelle die
Anderung seines Arbeitsvertrages fiir eine zumutbare anderweitige Position
abgelehnt haben.

e Die fehlende Anpassung an den neuen Arbeitsplatz darf nicht durch
Missstinde aus Griinden der betrieblichen Sicherheit, Hygiene oder
allgemeiner Gesundheitsgefdhrdungen begriindet sein, deren Ursachen im
Verantwortungsbereich des Arbeitgebers liegen.

e Dem betroffenen Arbeitnehmer muss die volle Hohe der gesetzlichen oder
tarifvertraglichen Abfindung angeboten worden sein.

Arbeitnehmer, welche im Verlauf der letzten drei Monate auf ihrem jetzigen
Arbeitsplatz umgesetzt wurden und sich Tatsache ausgesetzt sehen, eine Ar-
beitsplatzanalyse ihrer Leistungsbewertung ergébe, sie wiirden nicht hinreichend die
neuen Anforderungen ihrer Stelle adaptieren, konnen die Riickversetzung auf den

"3 Hieriiber entscheidet, wenn nicht vorgegebene technische Programme das zeitliche Einarbeitungs— oder

Unterweisungsprogramm bestimmen, der Arbeitgeber; vgl. auch Fuinote 849.
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fritheren Arbeitsplatz verlangen, u.z. zu den fritheren Bedingungen insgesamt, so-
fern dieser Arbeitsplatz nicht seinerseits inzwischen durch Umstrukturierung ent-

fallen ist''°,

bbb. Durchfiihrungsprocedere

Die Durchfithrung des Kiindigungsvorganges sieht vor, dass die Arbeitgeberin den
betroffenen Arbeitnehmer, den Betriebsrat sowie die zustindige Gewerk-

schaftsvertretung schriftlich zu informieren hat''®’

. Diese Mitteilungen haben
detailliert die Griinde darzulegen, welche die Arbeitgeberin veranlassen, sich von
dem Arbeitnehmer zu trennen. Sie haben weiterhin die technischen oder admi-
nistrativen Neuerungen sowie die Angaben iiber die Zeit der Einarbeitung und der
Adaptionsperiode auszufiihren, fernerhin die belegte Darstellung zu enthalten, dass
keine andere dem Arbeitnehmer zumutbare vergleichbare Stelle im Betrieb zur
Verfligung steht''®%.

Innerhalb einer Frist von finf Tagen nach Erhalt der Mitteilung konnen die
bezeichneten Arbeitnehmervertretungen eine Stellungnahme tiber ihre Bewertung
des Falls, verbunden mit Gegenvorschldgen, abgebenll63 . Der Arbeitnehmer kann
innerhalb der gleichen Frist gegen seine beabsichtigte Entlassung Einspruch bzw.
Gegenvorstellung beim Arbeitgeber erheben; er hat schliissige Argumente sowie
Beweise zu unterbreiten, welche seine Ansicht untermauern, dass er den
umstrukturierten Gegebenheiten des Arbeitsplatzes und seinen dadurch sich
steigernden qualifizierten Anforderungen gleichwohl entspricht oder dass
anderweitige Ursachen, welche in der Verantwortungssphire des Arbeitgebers

liegen, dies hindern''®*

. Alles dies hat der Arbeitgeber umfinglich fiir seine
endgiiltige Entscheidungsfindung zu verarbeiten. Nach weiteren fiinf Tagen nach
Ablauf der vorgenannten Fiinf-Tagefrist kann er schriftlich die Kiindigung
aussprechen. Diese hat zusammengefasst die Griinde fiir die Trennung vom Arbeit-
nehmer auszufiihren sowie zu restimieren, warum kein Alternativplatz fiir den Ar-

beitnehmer im Betrieb vorhanden ist; fernerhin muss der Betrag der Abfindung

10 Art. 3, Abs. 4 DL 400/91; Art. 408 L 99/2003 nach der Neuerung, die im iibrigen ergéinzend regelt, dass
auf dem Wege der Kiindigung wegen Nichtanpassung des Arbeitsplatzes nicht mittelbar eine
Verringerung des Mitarbeiterstandes betrieben werden darf — Art. 410, Abs. 1 L 99/2003 aaO.

16l Art. 4, Abs. 1 —2 L 400/91, Art. 426, Abs. 1, Ziffern a) und b) L 99/2003 aaO.
162 Art. 4 Abs. 3 L 400/99, Art. 426, Abs. 2, Ziffer ¢) 99/2003 aaO.

16 Art. 5, Abs. 1 L 400/99, Art. 427, Abs. 1 L 99/2003 aaO.

1164 Art. 5, Abs. 2 DL 400/91, Art. 427, Abs. 2 L 99/2003.
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angegeben sein. Das Ende des Vertrages ist genau zu datieren''®. Eine Durchschrift
dieser Kiindigungsmitteilung erhalten der Betriebsrat, die Gewerkschaftsvertretung
sowie die Behorden der Allgemeinen Arbeitsaufsicht' .

Zu weiteren Formalien des Kiindigungsvorganges sowie prozessualen Rechten des
Arbeitnehmers, sich gegen den Kiindigungsausspruch zu wehren, gelten die Vor-

schriften der Art. 21, 22, 23, 57 und 58 des Gesetzes DL 64—A/89 entsprechendlm,
cce.  Status von Betriebsrats— und Gewerkschaftsmitgliedern

Auch im Fall der auBBerordentlichen Kiindigung wegen fehlender Anpassung an den
umstrukturierten Arbeitsplatz haben Betriebsrats— sowie Gewerkschaftsmitglieder
den — rein prozessualen — Vorzug, dass ihre Angelegenheiten beim Gericht als

Eilfille behandelt werden miissen''®®.

Im ibrigen gelten fiir das
Arbeitsgerichtsverfahren dieselben Regeln wie bei den anderen aullerordentlichen
Kiindigungen''®; der Antrag auf Aussetzung einer Kiindigungsentscheidung hat
innerhalb von fiinf Arbeitstagen nach Erhalt der definitiven Kiindigung zu

geschehen'”".

'165 " Art. 6, Abs. 1 DL 400/91, Art. 428, Abs. 1 L 99/2003.

1166 Inspegédo geral do trabalho; Art. 6, Abs. 2 DL 400/91, Art. 428, Abs. 2 L 99/2003 aaO.

17 Art. 7 DL 400/91; das neue Gesetz L 99/2003 hat ein eigenes Kapitel — Art. 429-440 — kodifiziert, unter
welchen Voraussetzungen Kiindigungen, gleich welcher Kategorie, unwirksam sind und fiir den
Arbeitgeber eine strafbewehrte Ordnungswidrigkeit darstellen — siehe dazu die zusammenfassende
Sondervorschrift des Art. 681 L 99/2003. Diese Strafbewehrung macht es fiir den Arbeitgeber hochst
dringlich, mit Kiindigungsausspriichen nicht leichtfertig umzugehen und nicht abzuwarten, was ein
Arbeitsgericht wohl judizieren wird. Dem verlorenen Arbeitsprozess kann noch eine beachtliche Bufie
nachfolgen.

18 Art. 8, Abs. 4 DL 400/91, neu Art. 456, Abs. 4 L 99/2003; die gerichtliche Anrufung hat innerhalb von
fiinf Tagen nach Erhalt des Kiindigungsschreibens zu geschehen — Art. 9, Abs. 1 DL 400/91 —.

19" ygl. Kap. VI.B.2.c.aa.eee; bb.fff.
"0 Art. 9, Abs. 1 und 2 DL 400/91.
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d. Korrelat 4: Erschwerter Abschluss und Wiederholung von
Zeitarbeitsvertrigen

aa. Enumerative Zahl von Zeitarbeitsvertrigen und inhaltliche
Gestaltungsmoglichkeiten

Der Zeitvertrag ist ein effizientes personalpolitisches Hilfsmittel, den
Besonderheiten und praktischen Anforderung des portugiesischen Arbeitsrechts, das
keine ordentliche Kiindigung und keine gesetzliche Altersgrenze kennt, in
unternehmerischer und personalstrategischer Hinsicht zu begegnen. Mit einer
ausgewihlten Reihe von verschiedenen Moglichkeiten flir Zeitvertrdge vermag der
portugiesische Arbeitgeber einer variablen Besetzungspolitik entsprechend den
jeweiligen Anforderungen seines Betriebes zu geniigen, ohne auf einen festen

Stamm von Mitarbeitern mit unbefristeten Dauervertrdgen angewiesen zu sein.
Zeitvertrdge gliedern sich in die beiden Alternativen des

e Zeitvertrages ohne Fristbestimmung sowie

e Zeitvertrag mit Fristbestimmung''".

Nachstehend aufgezihlte gesetzliche Sachverhalte ermoglichen den Abschluss eines

1172
(1 .

Zeitarbeitsvertrages. Die Fallgestaltungen sind abschlieBen ; jeder andere Ver-

tragsinhalt oder jegliche anderweitige Zweckbestimmung wiirde zur Unwirksamkeit
des Zeitvertrags mit Umdeutung in ein Dauerarbeitsverhiltnis fiihren''".
Unwirksam wire ebenso irgendeine Gestaltung eines Zeitvertrages, welche einer
Umgehung von gesetzlichen Vorschriften zum Dauervertrag gleichkédme bzw. direkt

1174

oder indirekt darauf abzielen wiirde Zuldssig sind Zeitvertrage fiir die

Tatbestidnde, dass

e c¢in Arbeitnehmer, gleich aus welchem Grunde, voriibergehend ersetzt
werden muss, weil er tatsdchlich und konkret an seiner Arbeitsleistung

"L Art. 44ff und 48ff DL 64—A/89; nach der Neuregelung Art. 139ff sowie Art. 143ff L 99/2003; siehe
dazu auch ABRANTES in MARTINEZ, Estudos do Instituto de Direito do Trabalho, Volume III, S. 155ff,
CORREIA, S. 294ff, QUINTAS/QUINTAS, S. 1019ff.

FEDTKE in HENSSLER/BRAUN, "Arbeitsrecht in Portugal", Rz. 21-27.
"7 Art. 41, Abs. 2 DL 64—A/89, Art. 130, Abs. 2, Art. 131 L 99/2003 der Neuregelung.
174 Art. 41, Abs. 3 DL 64—A/89, Art. 130, Abs. 2 L 99/2003 aaO.

1172
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gehindert oder wegen eines anhédngigen Arbeitsgerichtsverfahrens
voriibergehend freigestellt ist,

e cine auBlergewohnliche und voriibergehende Zunahme der Geschéftstitigkeit
zu verzeichnen ist,

e saisonale Tatigkeiten anfallen,

e besondere Gelegenheitsaufgaben oder begrenzte Tétigkeiten wahrgenommen

werden miissen, welche zeitlich umrissen und nicht von Dauer sind,

e die Markteinfiihrung einer neuen Firmenaktivitdit mit unbestimmter
Zeitdauer, ebenso der Geschiftsbeginn eines neuen Unternehmens anstehen,

e es sich um die Durchfiihrung, Leitung oder Uberwachung von zivilen oder
offentlichen Bau—, Montage— sowie Reparaturarbeiten, um Aufbau und
Reparatur von Industrieanlagen handelt, einschlieBlich der Ausarbeitung der
entsprechenden Plidne, ferner es um Aufgaben der Kontrolle bzw. der
Objektbegleitung von zeitlich voriibergehendem Umfang geht, gleichgiiltig,
ob dabei technische oder kaufminnische Ausfithrungs— oder allgemeine
VerwaltungsmaBinahmen in Frage stehen,

e MaBnahmen der Projektentwicklung durchzufithren sind, die nicht zum
laufenden Standardprogramm des Betriebes gehoren, sei es, dass
Konzeption, Forschung, Leitung oder Kontrolle zu erbringen sind,

e Arbeitnehmer mit Erstvertrigen oder Langzeitarbeitslose betroffen sind
sowie andere Vorgédnge anfallen, welche von der Gesetzgebung als

Sonderfille der Arbeitsbeschaffung vorgesehen sind''”.

Aus der vorgenannten Auflistung sind die vier Varianten unter der Einriickung 1, 3,
7 sowie 8 der Aufzéhlung dem Zeitvertrag mit unbestimmter Dauer zuginglich,
wihrend fiir alle acht Varianten insgesamt die Alternative des Zeitvertrags mit

bestimmter Dauer statthaft ist.!'”®

175 Art. 41, Abs. 1, Ziffern a) bis h) DL 64-A/89, Art. 129, Abs. 2, Ziffern a) bis h) und Abs. 2, Ziffern a)
und b), wobei der Gesetzgeber die Fallgestaltungen auf nunmehr zehn Varianten erweiterte und von
diesen fiir sieben Tatbestinde den Vertrag ohne Fristbestimmung zuldsst — Art. 129 und Art. 143 L
99/2003 aaO. Fiir die Félle der Markteinfithrung einer neuen Firmenaktivitit oder Einstellungen von
Arbeitnehmern mit Erstvertrdgen gilt die zeitliche Obergrenze von zwei Jahren einschlieBlich
Verldangerungsmoglichkeiten, es sei denn, Berufseinsteiger erhalten Vertrdge, die von Gesetzes wegen
nicht iiber 18 Monate hinausgehen diirfen; dann bilden diese 18 Monate die Obergrenze — Art. 139, Abs.
3 L 99/2003 aaO.

176 Art. 48 DL 64—A/89; vgl. zudem FuBnote 1175 am Ende.
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Zeitvertrage konnen nicht beliebig hdufig und zeitlich unbegrenzt abgeschlossen
bzw. sukzessiv aneinandergereiht werden. Die bisherige gesetzliche Grundregel
lautete, dass innerhalb von drei Jahren zweimal ein Zeitvertrag verldngert werden
kann''"". Mit der Neuregelung ab 1.12.2003 wurde die wesentliche Erweiterung
eingefiihrt, dass nach Ablauf von drei Jahren oder der Inanspruchnahme von
maximal zwei Verldngerungen ein weiterer Zeitvertrag mit Zeitbestimmung
geschlossen werden kann, welcher nicht kiirzer als ein Jahr und nicht ldnger als drei
Jahre sein darf''’®. Das ist fiir die unternehmerischen und personalstrategischen

Disponibilititen des Arbeitgebers''”

1180

sowie die betrieblichen und sozialpolitischen
Auswirkungen von allergroBBter Bedeutung. Die Beschéftigungspauschale fiir
Zeitvertrage verdoppelt sich auf maximal sechs Jahre. Erst danach wandelt sich das
Zeitarbeitsverhiltnis in ein Dauerarbeitsverhiltnis um''®'. Die sozialpolitische

Position der Arbeitnehmer ist insoweit eingeschrankt worden.

bb. Gesetzesnovelle 2001

Durch die Gesetzesnovelle im Jahr 2001''*? hatte der portugiesische Gesetzgeber
bereits die Aneinanderreihung von Zeitvertragen sachlich erschwert. Es war nicht
mehr moglich, Zeitvertrige — unabhédngig von der Obergrenze — zu kumulieren,
sofern der geschuldete Vertragsinhalt, seien es die Aufgaben des Arbeitnehmers
oder die Befriedigung der unternehmerischen Bediirfnisse, substantiell unveridndert
blieben, mit anderen Worten sich zwei innerlich vollig gleichartige Zeitvertrige
aneinanderfugten. Das galt auch dann, wenn die Formulierungen neu gewéhlt oder
umgestellt wurden. In diesen Féllen liegt ein Dauerarbeitverhdltnis ohne
Zeitbestimmung vor bzw. wandelt es sich nachtrdglich in ein solches um, wenn die
Titigkeit fortgesetzt wird''®*. Diese Grundsitze gelten auch nach der Neuregelung.
In der Praxis fithrt dies zu vielfiltigen Neudefinierungen vom Arbeitsinhalt mit
Aufgabenumfang, zu verdnderten Arbeitsplatz— und Stellenbeschreibungen bei
Neuabschliissen, um eine differenzierte Ausgestaltung eines neuen Nachfolgever-
trages darzutun bzw. die Anfligung eines neuen verdnderten Zeitvertrages zu

177 Art. 44, Abs. 2 DL 64—A/89, Art. 139, Abs. 1, Art. 140 L 99/2003 aaO.
178 Art. 139, Abs. 2 L 99/2003 aaO.

179 ygl. Kap. VI.B.2.c. zuvor.
1180

Vgl. Kap. cc. nachstehend.
181 Art. 47 DL 64—A/89; neu Art. 139, 141, Abs. 2 L 99/2003.

1827, 18/2001 vom 3.7.2001, nicht aufgehoben, aber gegenstandslos durch die neuen Regelungen fiir

Zeitvertrige in Art. 139 - 145 L 99/2003.
183 Art. 41A, Abs. 1 DL 64—A/89.
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rechtfertigen. Die in der Regel auch in Portugal arbeitnehmerfreundlichen
Arbeitsgerichte werden, wobei noch keine verdffentlichten Entscheidungen der
Obergerichte vorliegen, jede Form von Scheindnderungen in Nachfolgevertrigen

1184
aufspiiren''®

. Erschwerend fiir jeden neuen Abschluss eines Zeitvertrages wirkt
sich zudem die Gesetzesbestimmung aus, dass die Auflosung eines Zeitvertrages
mit einer Dauer iiber 12 Monate hinaus, sofern der Grund hierfiir nicht in der Person
des Arbeitnehmers liegt, den Arbeitgeber hindert, innerhalb weiterer sechs Monate
einen neuen Zeitvertrag, ob mit oder ohne Zeitbestimmung, fiir diese Position zu

schlieBen''®’.

cc. Personal- und sozialpolitische Auswirkungen fiir Arbeitgeber— und
Arbeitnehmerschaft sowie den Staat

Diese neue Regelung aus der Gesetzesnovelle beschridnkt den Arbeitgeber in seiner
Disponibilitdt mit Zeitvertrdgen, seien es solche mit fester oder offener
Zeitbestimmung, um wesentliche Umfinge seiner Unternehmensbereiche, vor allem
bei variablen Arbeitsanfillen, personalméfBig abzudecken. Sind die Fallgestaltungen
des Kataloges des § 41 Abs. 1 DL 64 — A/89 nicht erfiillt oder reihen sich zwei Zeit-
vertrdge inhaltlich gleich aneinander, wandelt sich der erste Zeitvertrag automatisch
in einen Dauerarbeitsvertrag um. Das arbeitspolitische Ergebnis liegt einmal mehr
deutlich auf der Hand; der Arbeitgeber trégt alle unternehmerischen sowie

personalkostenmifBigen Risiken. Die Novelle 2001 hat''*

zudem die neue Regelung
eingefiihrt, wonach der Arbeitgeber vollumfinglich die Beweislast trdgt, dass es

sich nicht um zwei identische Zeitvertrage handelt.

dd. Sonderregelung fiir Bezieher von Altersrente

Rentenempfinger, die ihre aktiven Tétigkeiten fortsetzen und auf der hierfiir

87

vorgesehenen Basis eines Zeitvertrags weiterarbeiten''®’, unterliegen nicht der

durch die Gesetzesnovelle 2001 neu eingefithrten Regelung, dass zwei auf-

"8 Die Neuerung in Art. 140, 143 i.V.m. Art, 139, Abs. 1 und 2, Art. 129, Abs. 2, Ziffern e) und g) hat
diese judizielle Kontrolle nicht gegenstandslos gemacht.

Art. 46, Abs. 4 DL 64-A/89. Die Neuregelung hat diese Bestimmung modifiziert, dass ein neuer
Zeitvertrag erst wieder moglich wird, wenn 1/3 Zeit des vorhergehenden Vertrages einschlielich
Verldngerungsperioden, und darin auch wenigstens 1/3, abgelaufen ist — Art. 132, Abs. 1 L 99/2003
aa0.

186 Art. 41, Abs. 4 DL 64—A/89.

187 ygl. Kap. VI.B.2.d.dd.

1185
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einanderfolgende inhaltlich identische Zeitarbeitsvertrdge nicht zuldssig sind.

Dieser Personenkreis kann also beliebig weiter Zeitarbeitsvertrage — gleich welchen

Inhalts — nach der Verrentung eingehen, unterliegt auch keiner Obergrenze; er hat

1188

jedoch keine Abfindungsanspriiche nach Beendigung ihrer Tatigkeit' ™.

aa.

Art.

Korrelat 5: Umfiingliche Abfindungs— und Ausgleichsregelungen bei
Verlust des Arbeitsplatzes

Die goldene Regel ""Ein Monatsgehalt je Beschiiftigungsjahr, mindestens drei
Monatsgehiilter"

13, Abs. 4 DL 64-A/89 gewihrt dem Arbeitnehmer eine Abfindung von einem

Monatsgehalt je Beschiftigungsjahr bzw. anteiliger Beschiftigungsdauer,

mindestens drei Monatsgehilter. Diese Vorschrift findet in verschiedenen Vertrags-

auflosungsvariationen Anwendung, némlich

bei einer unbegriindeten auBlerordentlichen Kiindigung aus verhaltens-
bedingten Griinden, wenn der Arbeitnehmer nach gewonnenem Prozess es

vorzieht, statt erstrittener Wiedereinsetzung in seine bisherige Position die

Abfindungsalternative unter Ausscheiden aus dem Betrieb zu wihlen''™,

bei auBerordentlicher Kiindigung wegen des Wegfalls des Arbeitsplatzes aus

okonomischen, technologischen oder strukturellen Griinden, sowohl in der

Alternativform der Massenentlassung als auch der Einzelkiindigung'"®,

bei auBlerordentlicher Kiindigung wegen fehlender Anpassung an den

umstrukturierten oder qualifizierteren Arbeitsplatz''"',

1188

1189

1190

1191

Art. 5, Abs. 1, lit. b), Art. 44, Abs. 2 DL 64—A/89, nach der Neuerung Art. 392, Abs. 1 bis 3 L 99/2003;
siehe auch FuBnoten 1126, 1254.

Art. 9, Art. 10, Art. 12 DL 64—-A/89; Die Neuregelung des Art. 439 L 99/2003 sieht vor, dass dem
Arbeitnehmer eine Abfindung in Héhe von 15 bis 45 Tagessdtzen des letzten Lohnes — Grundlohn plus
Zulagen — zusteht, bei Teilen eines Beschiftigungsjahres anteilig; die Abfindung darf nicht unter drei
Monatsgehéltern liegen. Sie erhoht sich auf 30 bis 60 Tagessdtze und mindestens sechs Monatsgehdlter,
sofern ein Rechtsmittel des Arbeitgebers gegen die Wiedereinsetzung in der 2. Instanz zu Gunsten des
Arbeitnehmers ausgeht — Art. 439, Abs. 4 und 5 L 99/2003 aaO; ist jemand beispielsweise zehn Jahre
und neun Monate beschéftigt gewesen, erhélt er neun volle Monatsgehilter, zusétzlich ein 3/4
Monatsgehalt; dagegen kommt keine Abfindung in Betracht, wenn der Arbeitnehmer aus berechtigten
disziplinarischen Griinden aus dem Unternehmen entfernt wird — Art. 27, Abs. 1, Ziffer e) DL 49 408;
vgl. auch Kap. IV.5.1.

Art. 13, Abs. 3, Art. 23, Abs.1, Art. 31, Abs.1, Art. 432, 431, 404, 401 L 99/2003 aaO; zum jeweiligen
Kiindigungsgrund und Procedere vgl. Kap. VI.B.2.c.bb.

Art. 8, Abs. 4 DL 400/91 i.V.m. Art. 13, Abs. 3 DL 64-A/89, Art. 409, 401, 433 L 99/2003 aaO; zum
Kiindigungsgrund insoweit siehe Kap. VI.B.2.c.cc.
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e bei Beendigung eines gewohnlichen Arbeitsvertrages mit unbestimmter
Dauer durch Kiindigungsauspruch des Arbeitnehmers aus auBerordentlichen
Griinden — justa causa —, die im Verantwortungsbereich des Arbeitgebers

liegen''*?.

bb. Abfindungsregelung '""Ein Monatsgehalt je Beschiiftigungsjahr ohne
Mindestbetrag"

Diese Abfindungsregel findet Anwendung, wenn der Vertrag dadurch endet, dass
der Arbeitgeber, sofern er eine Einzelperson ist, verstirbt, ohne dass die Erben den
Arbeitsvertrag fortzusetzen beabsichtigen, ferner im Falle einer Firma als
Arbeitgeberin, wenn der Betrieb definitiv schlieBt, z.B. nach Abschluss eines
Verfahrens auf Rettung des  Unternehmens und  Einleitung  des

Konkursverfahrens''>.

cc. Abfindungsregelung bei Betriebsriten und Gewerkschaftsmitgliedern

Betriebsrats— und Gewerkschaftsmitglieder haben Anrecht auf eine Abfindung in
Hohe des 1 Y2—fachen desjenigen, was in vergleichbaren Fillen {ibrigen Mitarbeitern

des Unternehmens zusteht''**.

dd. Abfindungsregelung bei Zeitvertrigen

Endet ein Zeitvertrag, ob auf bestimmte oder unbestimmte Zeit geschlossen, steht

dem Arbeitnehmer ein Anspruch von drei Tagen Entgelt je vollendeten Monat

119
zu 5.

192 Art. 36, Art. 35, Art. 13 Abs. 3 DL 64-A/89; zu den Kiindigungsgriinden, die einem Arbeitnehmer das
Recht zur Kiindigung mit "justa causa" geben, vgl. die Auflistung des Art. 35 DL 64—A/89 FEDTKE in
HENSSLER/BRAUN, "Arbeitsrecht Portugal", Rz. 91. Nach der Neuregelung — Art. 441 L 99/2003 —
betrdgt die Abfindung zwischen 15 und 45 Tagesraten des letzten Monatsgehaltes, mindestens drei
Monatsgehdlter — Art. 443 L 99/2003 —.

Art. 6, Abs. 1 bis 3 DL 64—A/89; eine eventuelle Quotelung nach Monatsanteilen findet ebenfalls statt.
Nach der Neuregelung L 99/2003 ist die Abfindung nunmehr der "goldenen Regel" angeschlossen, also
ein Monatsgehalt je Beschéftigungsjahr, mindestens drei Monatsgehélter — siehe hierzu Art. 390, Abs. 1,
2, 4, 5
L 99/2003—; vgl. auch Kap. VI.B.2.h.

Art. 16 L 64/79, Art. 24, 35, DL 215-B/75; auch die Mindestbasis von drei Monaten wird nach h.M.
davon betroffen. Nach der Neuregelung gelten fiir Arbeitnehmervertreter, sofern ein Tarifvertrag nicht
Sonderregelungen festlegt, nach Art. 456, Abs. 5 die Einzelheiten des Art. 439, Abs. 4 und 5 L 99/2003;

der Betroffene erhilt eine Abfindung von 30 bis 60 Tagessdtzen je Beschiftigungsjahr, mindestens
sechs Monatsgehilter.

1193

1194
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Kiindigt der Arbeitnehmer mit "justa causa" einen noch laufenden Zeitvertrag,
gleichgiiltig welcher Alternative, steht ihm je Beschiftigungsjahr oder anteiliger
Zeit das 1 +—Fache des Monatslohnes zu'"*°.

ee. Abfindungsregelung bei Probezeit und einvernehmlicher Vertragsaufhebung

Diese beiden Fille schen keine gesetzliche Abfindungsregelung vor' ™.

Bei der einvernehmlichen Aufldsung des Vertrages''”®

gestaltet sich die Regelung
in der Praxis allerdings nach allgemeiner Ubung so, dass eine Abfindung gezahlt
wird. Das Gesetz regelt dies zwar nicht ausdriicklich, geht jedoch erkennbar davon
aus. Es unterstellt expressis verbis bei der Abfassung der notwendigerweise
schriftlich zu erstellenden Trennungsvereinbarung, dass in diese eine getroffene
Abfindungsregelung aufgenommen wird''””. Die Hohe der Abfindung ist frei

1200

aushandelbar ©. Es wird iiblicherweise nach der goldenen Grundregel verfahren,

dass pro Beschiftigungsjahr ein Monatsgehalt anzusetzen ist, mindestens der Betrag

von drei Monatsgehiltern'*’"

ff. Abfindungsregelungen bei gesetzwidrigen DiszplinarmafBnahmen

Der Arbeitgeber hat im Rahmen der Disziplinargewalt'*"* die abgestuften Mog-
lichkeiten, auf

e Ermahnung — Art. 27, Ziffer a) DL 49 408 —,

95 Art. 46, Abs. 3, Art. 50, Abs. 4 DL 64—-A/89 und Neufassung L 18/2001; nach der Neufassung L
99/2003 gilt, dass der Abfindungsbetrag drei oder zwei Tage betrdgt, je nachdem, ob der Zeitvertrag
sechs Monate lief oder dartiber hinaus. Diese Regelung gilt gleichermafen fiir Zeitvertrdge mit und ohne
bestimmte Dauer — Art. 388, Abs. 2, 389, Abs. 4 L 99/2003.

9% Art. 52, Abs. 4 DL 64 — A/89; in der Neuregelung gilt Art. 443, Abs. 3 L 99/2003, wonach die
Abfindung nicht geringer als die ausstehende Lohnsumme sein darf.

97 Art. 55 Abs. 1 DL 64—A/89. Zur Probezeit vgl. MARTINEZ, Direito do Trabalho, Volume II, S. 170ff;
nach der Neuregelung gilt fiir die Probezeit Art. 105, Abs. 1 L 99/2003, fiir die freie Vereinbarung auf
Losung des Vertrages Art. 395, Abs. 3 L 99/2003.

1% ygl. Kap. VI.B.2.a., FuBnote 1011.

199 Art. 8, Abs. 4 DL 64—-A/89, neu Art. 395, Abs. 3 L 99/2003; hieraus leitet die einhellige Meinung die
sogenannte ungeschriebene Selbstverstindlichkeit einer Abfindungsregelung bei einer einvernehmlichen
Vertragsauflosung ab; die Praxis handhabt es entsprechend durchgehend.

1200 MARTINEZ, Direito do Trabalho, Volume 11, S. 385fF.

1201 ygl. CARVALHO mit praktischen Beispielen zur konkreten Ausgestaltung u.a. nach Dauer der

Betriebszugehorigkeit und Bedeutung der Stelle sowie Interessenlage auf Arbeitgeber— und
Arbeinehmerseite.

1202yl Kap. I1.3.
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Abmahnung mit Eintrag in die Personalakte — Art. 27, Ziffer b) aaO —,

GeldbuBle — Art. 27, Ziffer ¢) aaO —,
Freistellung von der Arbeit mit Lohnentzug — Art. 27, Ziffer d) aaO —,

fristlose Entlassung ohne Abfindung oder Schadensersatz — Art. 27, Ziffer e)
aa0 —.

1203

gegeniiber dem Arbeitnehmer zu erkennen .

Werden diese Disziplinarrechte in rechtswidriger Weise angewandt, stehen dem

betroffenen Arbeitnehmer Abfindungsanspriiche im Sinne von Ersatzanspriichen zu.

Danach gilt:

Handelt es sich um eine rechtswidrige Freistellung ohne Lohnfortzahlung
nach Art. 27, Abs.1 Ziffer d), so betrdgt die Abfindung das Zehnfache des

wihrend der Freistellung entgangenen Lohnanteils'*"*.

War die Entlassung nach Art. 27 Abs. 1 Ziffer e) rechtswidrig, erhilt der
Arbeitnehmer das Zweifache der Abfindung nach der "goldenen Regel", also
das Doppelte der Monatsgehilter fiir die Zeit seiner Entfernung von der

Arbeitsstelle, mindestens sechs Monatsgehilter'*””.

War von den Disziplinarmafinahmen ein Arbeitnehmervertreter oder ein
Kandidat fiir ein Arbeitnehmervertretungsorgan betroffen, so erhélt er bei
einer Freistellung nach Ziffer d) das Doppelte dessen, was einem
gewohnlichen Arbeitnehmer zusteht, bei einer Entlassung gemall Ziffer f)

ebenfalls das Zweifache, mindestens jedoch ein Jahresgehalt'*%.

1203

1204

1205

1206

Vgl. Kap. Il.c, Art. 27, Abs. 1 DL 49 408, nach der Neuregelung Art. 366 L. 99/2003.

Art. 33, Abs. 3 DL 49 408, nach der Neuregelung wird eine zu Unrecht verhéngte GeldbuBe mit dem
Zehnfachen derselben sowie die ungerechtfertigte Freistellung mit dem Zehnfachen des verlorenen
Lohnanteils sanktioniert — Art. 375, Abs. 3 L 99/2003 aaO.

Art. 33, Abs. 2 DL 49 408 i.V.m. Art. 13, Abs. 3 DL 64—A/89; nach der Neuregelung gilt Art. 439, Abs.

4

L 99/2003, d.h. ein Tagessatz zwischen 30 und 60 Tagen je Beschéftigungsjahr — Art. 375, Abs. 2
L 99/2003 —; die Mindestbasis von sechs Monatsgehéltern entfillt.

Art. 34 DL 49 408; zur Neuerung gilt identisch die Regelung nach Art. 456, Abs. 5 L 99/2003 aaO;
siehe auch FuBnote 1194.
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gg. Abfindungsiihnliche Zahlungen

Nach portugiesischem Arbeitsrecht ist die Vereinbarung einer nachvertraglichen
Wettbewerbsabrede daran gekniipft, dass fiir die vereinbarte Schutzzeit dem
vertragsgetreuen Arbeitnehmer eine angemessene Abstandszahlung zuteil wird'?"’.
Uber die Hohe der Abfindung lisst sich das Gesetz nicht aus. Es sagt lediglich in
anderem gesetzlichen Zusammenhang, dass diese Zahlungen angemessen um
diejenige Summe gekiirzt werden konnen, welche der Arbeitgeber in die
Ausbildung des Arbeitnehmers gesteckt hat'*®®. Also ist die Hohe der Abfindung
nach den Vorstellungen des Arbeitsgebers frei disponibel'**’.

Eine weitere Regelung der Abfindung — im Sinne von Schadensersatz bzw.
Kompensation — sicht das Vorruhestandsgesetz vor'>'’. Fiir den Fall, dass der
Arbeitgeber wihrend der Vorruhestandszeit bei einer fortdauernden Beschiftigung
des Arbeitnehmers diesem den vereinbarten Lohn nicht zahlt, hat der Vorruhe-

d"”" und ihm

standsrentner ein Recht zur fristlosen Kiindigung aus wichtigem Grun
ist eine Abstandszahlung zu leisten, welche der Hohe nach die gesamten kiinftigen
Vorruhestandsbeziige ausmacht, bis die Position des Arbeitnehmers vom
Vorruhestand in den allgemeinen Ruhestand iibergeht'*'.

SchlieBlich regelt das Gesetz eine weitere Abfindungsregelung fiir die Verletzung
innerbetrieblicher Besetzungspriferenzen'?"”. Es bestimmt, dass Zeitarbeitnehmer
bei der Neubesetzung freier Vollstellen bevorzugt zu beriicksichtigen sind, wenn die
objektiven und subjektiven Merkmale fiir die Position gleichwertig sind. Geschieht
dies nicht, erwédchst dem iibergegangenen Arbeitnehmer ein abfindungsdhnlicher

Schadensersatzanspruch von einem halben Monatsgehalt'?'.

1207 Art. 36, Abs. 2 ¢) DL 49 408; Art. 146, Abs. 2, Ziffer ¢) L 99/2003 aaO.

2% 220, sieche GOMES mit erliuternden Beispielen; zur Freistellung fiir FortbildungsmaBnahmen unter

Fortzahlung des Lohnes vgl. Kap. VI.B.2.f.

Vgl. zur grundsitzlichen Prioritdt der arbeitgeberseitigen Vorstellungen die &dhnlich gelagerten
Grundsitze der Fallgestalten wie in FuBnote 849 m.w.N.

1219 Art. 7, 11 DL 261/91.

211 ygl. FuBnote 1192.

1212 Art. 11, Abs. 2 DL 261/91; neu nach der Neuregelung in Art. 361, Abs. 2 L 99/2003.
1213 Art. 54 DL 64—A/89.

214 Art. 54, Abs. 2 DL 64-A/89 Neufassung L 18/2001; nach der Neuregelung nunmehr drei
Monatsgehélter — Art. 135, Abs. 2 L. 99/2003.

1209
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Verletzt der Unternehmer Urlaubsrechte des Arbeitnehmers, steht diesem ein
Abfindungs— bzw. Schadensersatzanspruch in Hohe des dreifachen Monatslohns fiir

die in Frage kommende Periode der Urlaubsbeeintrichtigung zu'".

f. Korrelat 6: GrofBziigig gewiihrte bezahlte Freistellung fiir Aus— und
Fortbildung

Der portugiesische Arbeitnehmer geniefit aulergewdhnliche Vorteile der bezahlten
Freistellung fiir eigene Fort— und Weiterbildung. Diese kann auf Grund der eigenen
Initiative des Arbeitnehmers geschehen oder auf Veranlassung von internen und
externen Schulungsmafnahmen des Arbeitgebers.

Die portugiesische Verfassung eroffnet jedem Biirger den ungehinderten und

gleichberechtigten Zugang zu Fortbildungseinrichtungen entsprechend seinen

1216

Fahigkeiten Kosten offentlicher Fortbildungseinrichtungen obliegen dem

Staat'?'”. Dieser verfassungsmiBige Bildungsauftrag geht so weit, die portugie-

sischen Sprachkenntnisse der Kinder von Emigranten im Ausland zu fordern'?'®.

Im betrieblichen Bereich hat der Arbeitgeber seinen Mitarbeitern Moglichkeiten der
Aus—und Weiterbildung zu gewihren sowie die organisatorischen Voraussetzungen

1219

zu schaffen ~°. Bei der betriebsinternen Arbeitszeitregelung, konkret also der

Tages— und Wochenplanung, muss der Arbeitgeber den Fortbildungswiinschen der
Arbeitnehmer zum Besuch externer Einrichtungen Rechnung tragen'??’; er hat die
Tagesplanungen entsprechend flexibel zu gestalten'**'. Das gilt auch fiir Beschiifti-
gungen im Schichtbetrieb'???. Ist danach die Freistellung des Arbeitnehmers
innerorganisatorisch nicht zu bewerkstelligen, hat dieser ein Anrecht darauf, auf
einem seiner Qualifikation entsprechenden anderen Platz eingesetzt zu werden,

damit er seinen gewzhlten Fortbildungsprogrammen nachgehen kann'*.

1215 Art. 13 DL 874/76; Art. 222 L 99/2003 nach der Neuregelung.

1216 Art. 74, Abs. 2, Ziffer c), Art. 75, 76 i.V.m.. Art. 43, 47 der Verfassung; nach dem neuen Arbeitsgesetz
Art. 13, Abs. 1 L 99/2003.

217 Art. 74, Abs. 2, Ziffer ¢) L 99/2003 aaO.
1218 Art. 74, Abs. 2, Ziffer i) L 99/2003 aaO.

219 Art. 42 DL 49 408, Art. 7 DL 116/97; zur Aufhebung des Gesetzes DL 49 408 siehe FuBnote 69, zur
Neuregelung vgl. Art. 123-126 L 99/2003.

1220 Art. 12 DL 409/71, vgl. auch CORREIRA, S. 294ff.
21 Art. 3L 116/97.

1222 Art. 4, Abs. 1 L 116/97.

1235 Art. 4, Abs. 2 L 116/97.
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Die beabsichtigten Fortbildungsveranstaltungen sind dem Arbeitgeber sowie dem
Betriebsrat bekannt zu machen. Die Frist betriigt mindestens eine Woche'?*.
Letzterer hat ein Konsultationsrecht, ob durch die Abwesenheit von Mitarbeitern
anldsslich von Aus— und Fortbildungsveranstaltungen wesentliche betriebliche
Interessen gefihrdet sind'**. Das kann in kleineren Betrieben durch proportional
tibergroBe Abwesenheiten wihrend der Kernzeiten des Arbeitstages von Bedeutung
sein' %%,

Die bezahlten Freizeiten fiir den Besuch von externen Fortbildungsveranstaltungen
richten sich vom zeitlichen Umfang her nach der grundsitzlichen wochentlichen
Beschiftigungsdauer des Arbeitnehmers, ob also in Voll- oder Teilzeit gearbeitet

wird. So hat der Arbeitnehmer bei einer monatlichen Beschéftigungsdauer
e von 20 bis 29 Stunden drei freie bezahlte Stunden,
e bei 30 bis 33 Stunden deren vier,
e Dbei 34 bis 37 deren finf und

e iiber 38 Stunden deren sechs

je Woche'**’. Die durchschnittliche Arbeitszeit in Portugal betriéigt acht Stunden pro
228 Lisst sich die

Tagesplanung nicht so gestalten, dass der Arbeitnehmer sukzessiv tageweise seiner

Tag, 40 Stunden pro Woche und maximal 48 Stunden

Fortbildung nachzugehen vermag, kénnen von ihm bis zu sechs Wochenstunden
1229

ohne Verlust des Lohnes im Block genommen werden
Fir Examensvorgidnge, also Klausuren, miindliche Priifungen oder schriftliche
Abschlussarbeiten anstelle miindlicher Priifungen'>", kommen zusitzliche bezahlte
Freistellungszeiten hinzu. Fiir jeden Examensvorgang hat der Mitarbeiter Anspruch
auf zwei bezahlte freie Tage, bei mehreren Examensvorgingen entsprechend

1224 Art. 12, Abs. 3, Ziffer ¢) DL 409/71.
1225 Art. 3, Abs. 3 L 116/97.

1226 ygl. die durchschnittliche GroBenstruktur der portugiesischen Firmen, Kap. VIIL.2.

1227 Art. 3, Abs. 5 L 116/97.

1228 Art. 5 DL 409/71, Art. 3, Abs. 6 L 1126/97; zur Neuerung der bezahlten Freizeitregelung fiir Aus— und
Fortbildungszwecke vgl. Art. 125 L 99/2003, wobei die bezahlte Freistellung auf 20 Stunden jéhrlich
und ab dem Jahr 2006 auf 35 Stunden festgelegt ist; vgl. Art. 125, Abs. 3 und 4 L 99/2003; Einzelheiten
sind noch durch Spezialregelungen zu ergénzen; siche Art. 126 L 99/2003.

1229 Art. 3, Abs. 2 L 116/97.
130 Art. 5, Abs. 5 L 116/97.
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dieselbe Zeit zusitzlich; fuir unterschiedliche Fortbildungs— oder Studienvorgénge
1231

ist die Obergrenze maximal vier Tage je Disziplin .

Auch auf die Feriennahme haben FortbildungsmaBnahmen Einfluss. So kann der
Arbeitnehmer seine Urlaubsplanung aufBlerhalb von Fortbildungszeiten legen, um
keine Ferien zu verlieren; das ist nur dann nicht moglich, wenn eine solche

Regelung mit den betrieblichen Gegebenheiten, z.B. allgemeinen Betriebsferien'**2,

nicht in Einklang zu bringen ist'*>.

Es zeigt sich damit, dass in der Besetzungsfrage die Abwesenheit von Mitarbeitern
aus Fortbildungsgriinden eine grofle Rolle spielt. Betroffen sind die Organisation
der Arbeitsabldufe allgemein und beliebige Vertretungsregelungen im einzelnen.
Wiirden alle Mitarbeiter umfénglich von ihren bezahlten Freistellungsmoglichkeiten
fir Aus— und Fortbildung Gebrauch machen, kdme der Arbeitgeber in seiner
effektiven Besetzungsstatistik im Jahresmittel auf erheblich reduzierte Werte
gegeniiber den Sollvorgaben der allgemeinen Arbeits— und Personaleinsatzplanung.
Immerhin muss er bei den kurzen Anmeldefristen fiir Fortbildungsabwesenheiten
mit tberraschenden Umdisponierungen der Personaleinsatzplanung leben.
Erfahrene Unternehmer stellen daher am Jahresanfang mit Belegschaft und
Betriebsrat eine Planung auf, wer von der Mitarbeiterschaft fiir welche Aus— oder
Fortbildung piferieren wiirde. Geschickte Vorausplanung ist insoweit ein
geeignetes personelles Fiihrungs— und sachliches Stabilisierungsmittel fiir den
reibungslosen  Betriebsablauf.  Spontanentscheidungen sind durch eine
Jahresplanung nicht auszuschlieSen, wohl zu minimieren.

SchlieBlich sind bezahlte Abwesenheiten von Mitarbeitern in Ausbildungs— und
Fortbildungsangelegenheiten fiir die Personalkostenfrage von beachtlicher Aus-
wirkung. Fiir die gesamte betriebliche Kostenplanung, in welcher die

Personalkosten eine erste Rangstelle einnehmen'**

, ist eine frithzeitige Erfassung
von Fortbildungsvorhaben einzelner Mitarbeiter fiir den Arbeitgeber wichtig, um
groraumig Personaleinsatzplanung zu praktizieren und Vertretungsregelungen

einzurichten.

B1 Art. 5, Abs. 1, Ziffern a)—c) L 116/97.
132yl Kap. V.2.e.

1233 Art. 6, Abs. 1 L 99/2003.

1%yl Kap. V.3.c.bb.ddd.
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In der alltdglichen Praxis sieht es allerdings so aus, dass die Fort-
bildungsgestimmtheit der portugiesischen Mitarbeiterschaft nur gering ist. Auch die
Kleinstruktur der portugiesischen Firmen, in denen das Fehlen eines einzelnen
Mitarbeiters stdrker zu Buche schldgt als in groBen Unternehmensgebilden, wirkt
motivationshemmend. Liberale Normen und praktische Nutzbarmachung ent-
sprechen sich nicht. In den jéhrlichen Besprechungen der Deutsch—Portugiesischen
Industrie- und Handelskammer spielen jedenfalls Fragen von spiirbaren
Einschnitten in Besetzungs— und Personalkostenfragen aus Aus— und
Fortbildungsfreistellungen keine nennenswerte Rolle. Empirische Bekundungen
belegen, dass in aller Regel die Aus— und Fortbildungsprogramme erhebliche
Anforderungen, auch vom Zeitaufwand her, an die Kandidaten stellen'*®. Die
Bereitschaft, sich diesen selektiven Zusatzaufgaben zu stellen, wird dadurch nicht
gerade gefordert und belegt die eher zuriickhaltende Inanspruchnahme.

g. Korrelat 7: Grofziigig gewiihrte bezahlte Freistellung aus sozialen
Anliissen

Arbeitnehmergrofziigige Regelungen enthélt das portugiesische Arbeitsrecht in
zahlreichen sozialen Fillen:

Bei Geburten gibt es flir die Mutter 120 Tage Mutterschaftsurlaub, wovon 90 Tage
nach der Geburt zu nehmen sind und die restlichen nach Wahl vorher oder

nachher'?*

. Dem Vater stehen, wobei es nach portugiesischem Recht strikte
Gleichheit zwischen Vater und Mutter gibt'>’, fiinf Tage bezahlte Freizeit zu. Er
kann anstelle der Mutter deren Rechte voll in Anspruch nehmen, sofern die Eltern
sich darauf einigen oder die Mutter dauernd korperlich oder geistig pflegebediirftig

ist oder wenn sie wihrend der Schutzzeit verstirbt'?®,

Bezahlte freie Tage gibt es zudem bei nachstehenden Anldssen:

e bei Eheschliefung 11 Tage1239,

'3 Zum neuen Masterprogramm unter der Fithrung der Deutsch—Portugiesischen Industrie— und

Handelskammer — Kap. V.2.d. — sowie anderer technischer und kaufménnischer
Fortbildungsveranstaltungen vgl. die diesbeziiglichen periodischen Ausschreibungen der Kammer.

Art. 18, Abs. 1 L 4/84. Fiir jede Mehrlingsgeburt erhoht sich die Dauer um 30 Tage je Kind, Art. 10,
Abs. 2 L 4/84.

137 Art. 68 der Verfassung, Art. 3 L 4/84.
1238 Art. 11, Abs. 2 L 4/84.

1239 Art. 23, Abs. 2, Ziffer a) DL 874/76; nach der Neuregelung 15 Tage, Art. 225, Abs. 2, Ziffer a) L
99/2003.

1236
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e bei Tod des Ehegatten, des Lebensgefihrten oder eines Verwandten ersten
Grades fiinf Tage1240,

. . . 1241
e bei Tod von Verwandten zweiten Grades zwei Tage ~,

e bei Abordnungen fiir Betriebsrats— oder Gewerkschaftstitigkeiten

entsprechend der nach den Sondervorschriften geltenden

Freistellungsregelung1242,

e Dbei Terminen flir die Ablegung von Examen im Rahmen der Aus— und

Fortbildung1243 ,

e bei Krankheit, Unfall oder gesetzlich vorgesehenen Fillen anderweitiger
notwendiger Abwesenheiten, z.B. als Zeuge, desgleichen bei

unaufschiebbaren Pflegeleistungen in Krankheitsfillen von hausangehorigen

Verwandten'*,.

Der Arbeitnehmer muss bei vorhersehbaren Fallgestaltungen der vorbezeichneten
Art dies dem Arbeitgeber mindestens fiinf Tage vorher mitteilen, andernfalls sofort

nach Erkennen der betreffenden Situation, welche ihm bezahlte Freizeit gewédhren

kann'*®.

Die Gewdhrung von bezahlten freien Tagen ist ohne FEinfluss auf die

1246

Ferienregelung Die Ferien bleiben vollumfinglich erhalten. Lediglich in

Ausnahmefillen, sofern ein freier Tag nicht berechtigt genommen wurde, wobei der

Beweis fiir das Gegenteil, also die Berechtigung, dem Arbeitnehmer obliegt'*"’,

1240 Art. 23, Abs. 2, Ziffer b) i.V.m. Art. 24, Abs. 1, Ziffer a), Absatz 2 DL 874/76; nach der Neuregelung
unverdndert gemiss Art. 225, Abs. 2, Ziffer b) L. 99/2003.

1241 Art. 23, Abs. 2, Ziffer b) i.V.m. Art. 24, Abs. 1, Ziffer b), Art. 227, Abs. 1, Ziffer b) L 99/2003 aaO.
1242 Art. 23, Abs. 2, Ziffer c) DL 874/76; nach der Neuegelung Art. 225, Abs. 2, Ziffer g) L 99/2003, wobei

nach Ziffer h) neu die Wahlhelfer fir Wahlen zu den diversen Arbeitnehmervertretungen und
Kommissionen hinzukommen.

25 Art, 23, Abs. 2, Ziffer d), vgl. dazu Kap. 7.b.gg; nach der Neuregelung Art. 225, Abs. 2, Ziffer c)
L 99/2003.

12 Ohne Angabe eines Zeitlimits, Art. 23, Abs. 2, Ziffer e) DL 874/76, jedoch mit der MaBgabe gemsB Art.
26, Abs. 3 DL 874/76, jetzt Art. 230, Abs. 3 L 99/2003 nach der Neuregelung, dass bei
Inanspruchnahme {iiber einen Monat hinaus der Vertrag des betreffenden Arbeitnehmers suspendiert
wird, DL 398/83, neu Art. 330ff L 99/2003; zur Freitstellungsregelung bei Krankheitsféllen von
hausangehorigen Familienmitgliedern vgl. Art. 225, Abs. 2, Ziffer e) L 99/2003, wobei die
unaufschiebbare Betreuung eines Minderjéhrigen bis vier Stunden im Trimester, z.B. fiir Abholen von
der Schule o.4., ergéinzend hinzugekommen ist; siehe Art. 225, Abs. 2, Ziffer f) L 99/2003.

1245 Art. 25, Abs. 1 und 2 DL 874/75: nach der Neuregelung Art. 228, Abs. 1 und 2 L 99/2003.

1246 Art. 28, Abs. 1 DL 874/75, Art. 232, Art. 1 L 99/2003 aaO.

1247 Art. 24, Abs. 4 DL 874/75, Art. 229, Abs. 1 und 2 L 99/2003 aaO.
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kann dieser einen Ferientag flir einen nicht berechtigt genommenen freien Tag

verrechnen und somit die Zahlung des Gehaltes dieses Tages sichern'*®,

. . 1249
In der Summe von gesetzlichen Ferien

Weiterbildung'**
kann sich ein sattes Polster betrieblicher Abwesenheiten von Mitarbeitern aufbauen.

, gesetzlichen freien Tagen flir Aus— und
sowie gesetzlichen freien Tagen fiir soziale Angelegenheiten

Das alles muss der Arbeitgeber wie schon bei der im Kapitel zuvor behandelten
bezahlten Abwesenheit von Mitarbeitern fiir Aus— und Fortbildungsveranstaltungen
organisatorisch und lohnkostenmifBig in seine Kalkulationsanalysen einbeziehen.
Abwesenheiten aus sozialen Anldssen sind, soweit naturgegeben, feste Bestandteile
der Monats—, Wochen— und Tagesplanung, kumulativ zu moglichen
Inanspruchnahmen von bezahlter Freizeit fiir Ausbildung. In der Addition sind
beide Abwesenheitsbereiche ein Problemfaktor in der Personalkostenkalkulation.

h. Korrelat 8: Verfahren zur Rettung von in wirtschaftliche Notlage
geratenen Unternehmen — Garantiefond fiir Lohnausfille

Anfang der neunziger Jahre durchlebte Portugal eine Phase der wirtschaftlichen

. 1251
Rezession

. Neben einer allgemeinen Abschwichung der Konjunktur in Europa
waren es in Portugal nach dem FEintritt in die EG am 1.1.1986 Auswirkungen von
bestimmten betrieblichen Strukturschwéchen und strategischen Fehladaptionen
aufgrund der neuen wirtschaftspolitischen Umorientierung nach Europa.
Gewissermallen handelte es sich um mittelfristige "Auswirkungen anfidnglicher
Kinderkrankheiten" im Umgang mit vollig verdnderten Wirtschaftscharakteristika
in einer supranationalen Staatengemeinschaft. Die Umstellungsauswirkungen in die
EG-Familie wurden in portugiesischen Wirtschaftskreisen teils unterschétzt; es gab

dadurch operative Probleme vor allem im Investitionssektor.

Viele Firmen, sowohl im nationalen Bereich als auch in multinationalen
Tatigkeiten, gerieten in voriibergehende wirtschaftliche und finanzielle Schwierig-
keiten. Um dies nicht mit vielfiltigen Firmenzusammenbriichen enden zu lassen

1248 Art. 28, Abs. 2 DL 874/75, Art. 232, Abs. 2 L 99/2003 aaO.

124" Die Ferien sind nicht als geeignetes Korrelat heranzuziehen, weil sie mit 22 Tagen nicht hoch sind und

die tarifvertraglichen Regelungen der einzelnen Wirtschaftszweige sehr unterschiedlich ausfallen; vgl.
zu Ferienfragen DL 874/76, Art. 221ff L 99/2003 aaO; FEDTKE in HENSSLER/BRAUN, "Arbeitsrecht in
Portugal" Rz 44.

129" yel. Kap. zuvor.

1231yl Statistik der Deutsch—Portugiesischen Industrie- und Handelskammer Lissabon.
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und betriichtliche Umfinge an Arbeitsplitzen zu gefihrden'”?, auch in

Entsprechung des obersten Grundsatzes portugiesischer Sozialpolitik, dem Erhalt
von Arbeitsplitzen und der Sicherung laufender Lohnzahlungen absolute

1253

Prioritét einzurdumen, letztlich in Umsetzung des verfassungsrechtlich

garantierten Grundsatzes des Rechtes auf Arbeit eines jeden Staatsbiirgers'>* sowie

1255 :
, wurde im

der Verpflichtung des Staates, fiir Vollbeschiftigung Sorge zu tragen
Jahr 1993 das Gesetz iiber besondere Mallnahmen zur Wiedergenesung des Un-
ternehmens und des Konkurses'*® geschaffen. Es erfuhr 1998 — nach den
gesammelten Erfahrungen von fiinf Jahren — eine Uberarbeitung und Neu-

12
fassung'*’.

Die Deklarierung von Konkurs oder Zahlungsunfihigkeit beendet
grundsitzlich nicht Arbeitsvertridge, wobei der Masseverwalter die Forderungen der
Arbeitnehmer aus bestehenden Arbeitsvertrdgen bedienen muss, sofern das
Unternehmen nicht vollstindig geschlossen wird'>®.

Die Grundausrichtung des Gesetzes von 1998 geht dahin, in wirtschaftliche
Schieflage geratene Unternehmen mittels besonderer MaBnahmen zumindest
insoweit zu stabilisieren, dass bestehende Arbeitspldtze und die Arbeitslohne
hieraus erhalten werden und dem Staat keine Soziallasten entstehen.
Konkursanmeldung kommt nur bei volliger wirtschaftlicher Aussichtslosigkeit in
Betracht, wenn also auf Grund einer sorgfiltigen Firmenanalyse eines
einzusetzenden Verwalters keinerlei Aussicht besteht, das Unternehmen zu retten,

vor allem die Lohne und Gehilter definitiv nicht mehr bestritten werden kénnen'>’

1232 Mangels sozialer Auffangnetze hitte dies zu schwerwiegenden innerpolitischen Problemen gefiihrt; vgl.

zur unzulénglichen sozialen Ausstattung der Versicherungssysteme Kap. VI.B.2.a.cc.
123 Kap. V.3.d.
1234 Art. 58 Abs. 1 der Verfassung.

1235 Art. 58, Abs. 2 Ziffer a) der Verfassung; sieche auch FuBnote 411 zur Arbeitslosenquote der letzten
Jahre.

Cddigo dos processos especiais de recuperagdo da empresa e da faléncia.
DL 305/98 vom 20.10.1998; DE MOURA mit ausfiihrlicher rechtlicher und 6konomischer Bewertung.

1238 Art. 56, Abs. 1 und 2 DL 64-A/89, Art. 391, Abs. 1 L 99/2003 nach der Neuregelung. Das steht in
gewissem Widerspruch zu den Art. 172, 173 L 315/98, wo es heiflit, dass durch den Konkurs
Arbeitsvertrage aufgehoben werden. Art. 4 Ziffer b) i.V.m. Art. 3 Abs. 2, Ziffer f) DL 64-A/89 stellen
aber klar, dass der Vertrag definitiv dann beendet ist, wenn die Arbeitsleistung des Arbeitnehmers
objektiv nicht mehr moglich ist. In der Praxis fiihrt es auf das gleiche wirtschaftliche Ergebnis hin, dass
die Arbeitnehmer mit ihren préferierten Arbeitslhnen solange zu bezahlen sind, wie noch etwas in der
Masse oder durch Einholung von AuBlenstinden zu realisieren ist.

1239 Art. 1, Abs. 2, Art. 6, Art. 8 Abs. 4 DL 315/98; vgl. ABREU mit ausfiihrlicher Darlegung der
Abgrenzungen von wirtschaftlicher Schieflage und Konkurs, des weiteren AMADO zu den Garantien fiir
Lohnforderungen.

1256

1257
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Das Verfahren zur Wiedergewinnung der wirtschaftlichen Stabilitdt betrifft alle
wirtschaftlichen Bereiche, also die Landwirtschaft, den Handel, die Industrie sowie

den Dienstleistungssektor'*®

. MaBnahmen fiir die Wiedergenesung der Firma
beziehen sich — einzeln oder kumulativ — auf einen strukturellen Umbau des
Unternehmens, die Neuordnung des Finanzgebarens sowie eine eventuelle staatliche
Unteraufsichtstellung der Geschiftsleitung'*®.

Antragsberechtigt fiir ein Verfahren auf Wiedererlangung der wirtschaftlichen
Stabilitdt ist einerseits die betroffene Firma selbst, vertreten durch ihre
Geschiftsleitung, ferner ein privater Glaubiger oder eine Gruppe solcher Glaubiger,
des Weiteren jedwede staatliche Stelle, welche Forderungen gegen das

1262

Unternehmen hat . Fiir AuBlenstehende — also private Gldaubiger oder staatliche

Stellen — ergibt sich ein Antragsrecht bereits dann, wenn

e die Schuldnerfirma unregelméfig zahlt und die Besorgnis begriindet ist, dass
sie kiinftighin ihren Verpflichtungen insgesamt nicht mehr regelméBig
nachzukommen vermag,

e Firmeninhaber oder leitende Funktionstriger ein Unternehmen in
insolventem Zustand verlassen, ohne dass verwertbare Reserven vorhanden
sind,

e ¢in Fall von Verschwendung oder Verschwindenlassen von Firmenvermdgen
vorliegt, was fiir Glaubiger zum begriindeten Verdacht berechtigt, dass der

Schuldner seine Zahlungsunfihigkeit vorsitzlich herbeifiihrt'>®.

Zustindig fiir die Durchfiihrung des Verfahrens auf Wiedergewinnung der
wirtschaftlichen Stabilitdt ist das Gericht; hierfur sind besondere Spruchkoérper
geschaffen worden'?®*. Alle Angelegenheiten zur Wiedergewinnung der Stabilitit
von Unternehmen in wirtschaftlichen Schwierigkeiten haben den Charakter von

Eilverfahren; sie sind selbst in den Gerichtsferien durchzufithren'®.

1260 Art. 1, Abs. 1, Art. 2 DL 315/98.
1261 Art. 4 DL 315/98.

1262 Art. 5, Art. 8 DL 315/98.

1263 Art.8, Abs. 1 a) bis ¢) DL 315/98.

12641, 37/96 vom 31.8.1996; Bezeichnung dieser Gerichte: Tribunais de Recuperagdo da Empresa e da

Faléncia

Art. 10, Abs. 1, Art. 26 DL 315/98; die Gerichtsferien in Portugal zwischen dem 15. Juli und 15.
September werden strikt eingehalten und nur in engbegrenzten gesetzlichen Ausnahmefillen
durchbrochen. Zum traditionellen Ferienverstdndnis und zur allgemeinen Ferienregelung in der

1265
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Beantragt der Schuldner das Verfahren auf Wiedergesundung seines Unternehmens,
hat er einen kompletten Zwischenstatus zu den wirtschaftlichen Gegebenheiten des

Unternehmens vorzulegen, so unter anderem

e cine Zwischenbilanz mit aufkumulierter Gewinn— und Verlustrechnung, eine
Aufstellung der finanziellen AuBenstinde sowie der verwertbaren
Vermogensteile zum Grund— und Umlaufvermdogen,

e cine Ubersicht iiber laufende Forderungsprozesse gegen die Firma,

e siamtliche notariellen Unterlagen tiber die aktuellen Gesellschaftsverhéltnisse
sowie

e das Gesellschafterversammlungsbuch'*%.

Soweit andere Ausfiihrungen oder Bewertungen die wirtschaftlichen Schwie-

rigkeiten belegen sollen, sind diesbeziigliche Tatsachen zu beweisen und durch

entsprechende Dokumente oder andere Mittel zu untermauern'*®’,

Initiiert ein Gldaubiger oder eine staatliche Stelle das Verfahren, sind Grund und

Hohe des Anspruchs zu beziffern und zu belegen'>®®.

Der zustdndige Richter ladt, wenn er das Antragsverfahren, gleich von wem
anhiingig gemacht, fiir schliissig hilt, den Schuldner sowie sidmtliche Glaubiger'>®’.
Hinzugeladene Glaubiger, welche nicht zugleich Antragsteller sind, konnen eigene

Vorstellungen zu dem in Gang gesetzten Verfahren formulieren'?"

. Der Beginn des
Verfahrens wird vom Gericht einem bestehenden Betriebsrat des Unternehmens
mitgeteilt; sofern kein solcher vorhanden ist, geschieht die Bekanntmachung durch
offentlichen Anschlag im Unternehmen, bei mehreren Firmengebduden an seinem

Hauptsitz'*"".

Wirtschaft Portugals vgl. Kap. V.2.d und FEDTKE in HENSSLER/BRAUN, "Arbeitsrecht in Portugal", Rz.
48ff.

Das portugiesische Gesellschaftsrecht verpflichtet in Art. 63 DL 262/86 vom 2.9.1986 in Verbindung
mit den Einzelvorschriften des DL 257/96 vom 31.12.1996 die Unternehmen, iiber alle
Gesellschafterversammlungen ein fortlaufendes Protokollbuch in Form einer gebundenen Kladde zu
fithren, in welche die Versammlungen numeriert und in ihrer zeitlichen Reihenfolge unter Angabe von
Datum, teilnehmenden Personen, Tagesordnungspunkten und Beschlussfassungen liickenlos einzutragen
sind.

1267 Art. 16, 18 DL 315/98.

1268 Art. 17 DL 315/98.

1269 Art. 20, Abs. 1 DL 315/98.
1270 Art. 20, Abs. 2 DL 315/98.
1271 Art. 21 DL 315/98.

1266
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1272 . .
7 , wobei er sich

Des Weiteren benennt der Richter einen vorldufigen Verwalter
dem Vorschlag des Antragsstellers und der Benennung einer Person anschlief3t,
wenn fiir ihn keine besonderen Hinderungsgriinde bestehen'?””. Bei der Beteiligung
staatlicher Stellen oder Behorden am Verfahren werden diese, wenn mehrere
involviert sind — z.B. Finanzamt, Krankenkasse, Sozialversicherung usw. —, von
einem einzelnen Generalbeauftragten, von ihnen untereinander auszuwdihlen, ver-
treten'>’". Der Richter entscheidet durch Beschluss iiber die endgiiltige
Durchfithrung der MaBlnahme auf Wiedergewinnung der Stabilitdt, wenn alle
formellen und sachlichen Voraussetzungen vorliegen, insbesondere keine
endgiiltige Konkursverfassung angezeigt ist'*”.

Soweit sodann das Verfahren auf Wiedergewinnung endgiiltig vom Richter
anberaumt ist, wird der vorldufige Verwalter in seinem Amt bestétigt. Er wird von
dem zu sanierenden Unternehmen bezahlt, wobei der Richter die Honorierung
festsetzt'2’®. Zugleich wird eine Glaubigerkommission'?”’ eingesetzt sowie eine Zeit
von hochstens 90 Tagen bestimmt, innerhalb welcher der Verwalter den aktuellen
Firmenstatus im Detail offenzulegen hat. Der Verwalter iibernimmt die Aufsicht
iber die Geschiftsleitung der Firma, fertigt wirtschaftliche Wertanalysen iiber die
Griinde der wirtschaftlichen Schieflage des Unternehmens und arbeitet Regelungen
fiir addquate Vorschlige zur Befriedigung der Gliubiger aus'?’®. Uberdies hat er
einen Schuldenplan aufzustellen, einen Bericht fiir die Glaubigerversammlung zu
fertigen und alle MaBlnahmen zu ergreifen und diese dem Gericht vorzutragen,
welche unabweisbar erforderlich sind, die Interessen der Glaubiger oder Dritter zu
schiitzen. In diesem Bericht an die Gldubigerversammlung muss der Verwalter die
Bilanzsituation, die allgemeine Unternehmenslage, die Entwicklung der Geschifte
sowie die Zukunftsaussichten unter Darlegung der nach seiner Auffassung
bestmoglichen WiederbelebungsmaBnahmen ausfithren'?””. Er hat der zu bestel-
lenden Kommission der Gldaubiger ausfiihrlichen Bericht {iber vorgesehene oder
veranlasste Sanierungsmallnahmen zu erstatten; dariiber hinaus hat er den Kontakt

1272 gestor judicial.

1275 Art. 21, Abs.1 — 3 DL 315/98.
1274 Art. 22, Abs. 2 — 3 DL 315/98.
1275 Art 25, Abs.1 DL 315/98.

1276 Art. 35, Abs. 1 DL 315/98.
1277 comisséo de credores.

1278 " Art. 35, Abs. 1 DL 315/98.

1279 Art. 38, Abs. 1 DL 135/98
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mit der Arbeitnehmervertretung aufrechtzuhalten'**’. Erforderlichenfalls kann der
Richter anordnen, dass Entscheidungen der Geschiftsleitung von der vorherigen
Zustimmung des Verwalters abhiingig sind'**'. Vom Gericht wird unmittelbar eine

- 1282
erste Gliubigerversammlung anberaumt'**,

Mit diesen MaBnahmen des Gerichtes werden alle gegen das Unternehmen
laufenden Gerichtsverfahren unterbrochen'”®; diese Suspendierung bleibt
aufrechterhalten, bis eine Glaubigerversammlung entweder ein anderes beschlieft,
die Anordnung des Wiedergewinnungsverfahrens im Prozesswege wirksam durch
andere Glaubiger angefochten oder zwischenzeitlich Konkurs anberaumt wird'?*".
Bis zur Entscheidung iiber die endgiiltige Durchfiihrung des Wieder-
gesundungsverfahrens haben Gldubiger, welche nicht Antragsteller sind, ein
Widerspruchsrecht gegen seine Durchfiihrung. Mit einer Mehrheit von 51% der
Forderung konnen sie das Verfahren zu Fall bringen, wenn sie dies entsprechend bei
Gericht beantragen; in diesem Falle geht das Verfahren sofort in den Konkurs
iiber'*.

Der Richter bestellt zugleich eine Glidubigerkommission; ihren Vorsitz fiihrt der
Vertreter der groBiten Glaubigerin. Ein Mitglied dieses Glaubigerausschusses

ibernimmt die Interessen der Arbeitnehmer'>%.

AufgabenmiBig steht die
Glidubigerkommission dem Verwalter beratend zur Seite'”*’. In erster Linie sorgt die
Kommission dafiir, dass alle Gldubiger ausfindig und namhaft gemacht werden
sowie ihre Forderungen fristgemidl anmelden. Die Anmeldung hat innerhalb von
zehn Tagen nach Verodffentlichung der Sanierungsmalinahme im portugiesischen

Staatsgesetzblatt, dem Didrio da Republica, zu geschehen'**®.

Zwischen allen Gldaubigern besteht Ranggleichheitlzgg; ausgenommen sind

Forderungen des Staates, wie diejenigen des Finanzamts, der Krankenkasse, der

Sozialversicherung usw., soweit sie nicht ganz oder teilweise zuriicktreten bzw.

1280 Art. 35, Abs. 3 DL 135/98.
1281 Art. 35, Abs. 2 DL 135/98.
1282 Art. 28, DL 315/98.

1285 Art. 29, DL 315/98.

1284 Art. 29, 53 DL 315/98.
1285 Art. 23, DL 315/98.

1286 Art. 41, Abs. 1 DL 135/98.
1287 Art. 42, Abs. 1 DL 135/98.
1288 Art. 44, Abs. 1 DL 135/98.
1289 Art. 62, Abs. 1 DL 185/98.
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Vortritt gewéihren1290

. MaBnahmen zur Wiedergwinnung der Stabilitdt werden von

der Gldaubigerversammlung entschieden; diese kann mit einer Mehrheit von 30%

1291 o
. Fur die

Wiederstabilisierung der wirtschaftlichen und finanziellen Situation hat die

des vertretenen Glaubigerkapitals entsprechende Details bestimmen

Glaubigerversammlung unterschiedlichste Maoglichkeiten. Die gebréduchlichste
Verfahrensweise ist, alle Glaubiger zu einem Moratorium zu veranlassen, ihre
Forderungen fiir einen bestimmten Zeitraum, z.B. zwei bis fiinf Jahre, auszusetzen,
um danach iiber ldngere Zeitrdume verteilt, z.B. zehn Jahre, diese ohne Verzinsung
getilgt zu erhalten. Auch staatliche Stellen beteiligen sich ganz oder teilweise an
solchen Losungen. Ziel ist vorrangig, die Lohnzahlungen zu sichern, um keine
Arbeitslosenfille zu schaffen, welche dem Staat und seiner wenig kriftigen

1292 sufallen. Die Interimszeit bis zur ersten

Sozialversicherungsstruktur
Ratenzahlung soll dazu dienen, die notwendige Liquiditdit und allgemeine
Rentabilitdt sich erholen zu lassen. Gewisslich ist fiir die Glaubiger rechnerisch eine
solche GesamtmaBnahme wenig lukrativ und kommt einem massiven Verzicht auf
die Befriedigung der wesentlichen Hohe ihrer Forderungen gleich. Allerdings wéren
im Konkursfall die Aussichten auf Realisierung noch geringer. Es ist in Portugal
eine Art '"nobile officium" fiir alle beteiligten Gldubiger aus einer
gesamtwirtschaftlicher Solidaritdt heraus, zu allererst auf die Lohnanspriiche der
betroffenen Arbeitnehmer des Unternehmens Riicksicht zu nehmen und den
Bestand desselben auf gegebenenfalls reduzierter Basis insoweit zu sichern, dass
wenigstens die Regulierung der Lohnanspriiche so lange wie moglich darstellbar

. 1293 @ 1oae )
ist'??. Sie kénnen u.a. darin bestehen,

e die Hohe der Forderungen wertzuberichtigen,

e Riickzahlungen von Krediten von der endgiiltigen Wiedergewinnung der
Zahlungsfihigkeit abhéngig zu machen und sie bis dahin auszusetzen,

o die festgelegten Zahlungsziele zu prolongieren,

e anstelle von Zahlungen gleichwertige Vermogensiibertragungen auf
Glaubiger vorzunehmen,

e Kapitalerhohungen oder Kapitalherabsetzungen durchzufiihren,

1290 Art. 62, Abs. 2 DL 185/98.

1291 Art. 78, 79 DL 135/98, wobei unter den verschiedenen MafBnahmen auch die Griindung einer oder
mehrerer Auffanggesellschaften moglich ist — Art 78, Art. 80, Art. 86 DL 135/98 —.

1292 yg]. Kap. VI.B.2.a.cc.
129 7ur Politik von Arbeitsplatzerhalt und Lohnsicherung vgl. auch Kap. V.3.d. und VII.2.
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e Dritte zum Anteilserwerb aus Kapitalerhohungen zuzulassen,

e Umwandlungen von Forderungen in Kapitalanteile zu beschlieBen'***.

Greifen die MaBnahmen der Glaubigerversammlung und wird die Rentabilitdt des
Unternehmens mit aussichtsreicher Zukunftsgestaltung wiederhergestellt, hat auf
Antrag des Verwalters das Gericht die MaBnahmen auf Wiedergewinnung auller

Kraft zu setzen und ihre rechtlichen Wirkungen insgesamt aufzuheben'>”.

Wihrend des Verfahrens auf Wiedergewinnung der Stabilitit werden die Lohne,
soweit sie nicht vom vorldufigen Verwalter aus den verbleibenden Ressourcen der
Firma oder Krediten von Banken bestritten werden konnen, durch die 6ffentliche
Einrichtung des "Fundo de Garantia Salarial", zu deutsch "Garantiefond fiir
Lohnausfille", abgesichert'*”®. Diese Sicherung ausstehender Lohne gilt fiir sechs
Monate an aufgelaufenen Riickstinden fiir Lohn/Gehalt sowie Urlaubs— und
Weihnachtsgeldzahlungen, ebenfalls zugunsten filliger Abfindungsanspriiche'””’ .
Dem Grunde nach ist diese Lohnsicherungsregelung dem deutschen

Konkursausfallgeld vergleichbar.

Der Ausgleichsfond wird aus Umlagen der Arbeitgeberseite gespeist'>®. Zahlungen
an Arbeitnehmer erfolgen auf seinen Antrag'””’; dies zu bewirken ist nicht
Angelegenheit des vorldufigen Verwalters, dessen Aufgaben sich auf die Erfassung
und Verwertung der Vermogenswerte des Unternehmens beschrianken,

vorzugsweise auf die Bedienung offener Lohnforderungen der Arbeitnehmer.

1294 Art. 88, Art. 90 bis 93 DL 135/98.
1295 Art. 95 DL 135/98.

12% DL 219/99 vom 15. Juni 1999; in Umsetzung iibrigens der Richtlinie 80/97/EG, nach der Neuregelung
in Art. 380 L 99/2003 verfasst.

7 Art. 3, Abs. 1 und 2 DL 219/99; zur Urlaubs— und Weihnachtsgeldregelung sowie zu den
Abfindungsanspriichen vgl. Kap. V.3.c.bb.ddd. und VI.B.2.e.

1298 Art. 5, Abs. 2 DL 219/99.
129 Art. 7, Abs. 1 DL 219/99.
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VII. Perspektiven ab Oktober 2004 in Portugals Arbeits— und
Sozialrecht — Rechtsangleichung und Anderung in
Richtung auf eine Unternehmens— und Betriebsver-
fassung mit verstirkten Beteiligungsrechten der
Arbeitnehmer?

1. Mitbestimmungszuwachs in Portugal im Gefolge der Einfiihrung
der Europiischen Aktiengesellschaft?

Portugal kommt nicht umhin, sich den Herausforderungen des Binnenmarktes, den
Erneuerungen der Sozialstrukturen der internationalen Arbeitswelt sowie den
gesetzlichen Akzentsetzungen des europdischen Gesetzgebers zur Stdrkung der
Arbeitnehmerrechte zu stellen. Unausweichliche perspektivische Globalisierung
erfordert die prinzipielle Offnung seiner rudimentiren Mitbestimmungs-
befindlichkeit flir gesamteuropdische Durchdringungen mit insoweit neuem
gesellschafts— und arbeitsrechtlichem Gedankengut. Das zielt im Ergebnis auf die
vom europdischen Gesetzgeber propagierte Mitbestimmung — Art. 137, Abs. 1,
Ziffer f) EG—Vertrag —.

Die Europdische Aktiengesellschaft mit ihrer supranationalen Betriebsverfassung
bietet dafiir den geeigneten rechtlichen Ansatzpunkt sowie die praktischen
Einstiegsmoglichkeiten. Thre Vorziige liegen darin begriindet, dass nationale
Unternehmen in mehreren Mitgliedstaaten auf der Grundlage einer einheitlichen
Unternehmensverfassung agieren und mit ein und demselben Management {iberall
in der Europdischen Union nach identischen gesetzlichen Schemata titig werden
diirfen, ohne dass es — mit erheblichem Zeit— und Kostenaufwand — eines
aufwendigen Netzes von nationalen Tochtergesellschaften bedarf. Ein als
Europdische Aktiengesellschaft (um)strukturiertes Unternehmensgebilde kann
schnell und problemlos eingesetzt werden, um die grenziiberschreitenden
Geschiftsmoglichkeiten, welche der Binnenmarkt bietet, optimal zu nutzen"*’. Die

1300 THEISEN/WENZ, S. 23ff, WISSMANN in RdA 1999, S. 152ff.
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strategisch globale Neuausrichtung von Unternehmen ist dabei in vier
Alternativformen der Verschmelzung, der Bildung einer Holding, der Griindung

einer gemeinsamen Tochter sowie der Umwandlung 3

moglich, ferner in der
identitdtswahrenden grenziiberschreitenden Sitzverlegung einer FEuropdischen
Aktiengesellschaft oder Teilen des Unternehmens'*”>. Das betrifft alternativ den
Satzungssitz und/oder die Hauptverwaltung>®. Im Rahmen dieser Untersuchung
mag dahinstehen, ob die Verlegung des Satzungssitzes und der Hauptverwaltung
zusammen vorgenommen werden muss oder auch getrennt zuléssig ist"**. Die
bislang schwelende Diskussion zur Sitz— oder Griindungstheorie kann bei diesen
Uberlegungen auBer Acht bleiben. Sie hat nach dem Urteil vom 5.11.2002 des
EuGH zum Fall ["Jberseering1305 gesellschaftsrechtlich keine Bedeutung mehr, wohl
noch in steuerlicher Hinsicht'"*®. Der EuGH hat die Frage der Vorrangigkeit von
Sitz— oder Griindungstheorie insoweit geklart, dass die Verweigerung der
Anerkennung der Rechtsfihigkeit eines zuziehenden Unternehmens eine
Beschrinkung der Niederlassungsfreiheit darstellt™””. Er hat judiziert, dass ein
Mitgliedsstaat nicht mehr aufgrund der Sitztheorie Anspruch auf Beachtung allein
seines gesamten Gesellschaftsrechts haben kann, weil die praktischen
Auswirkungen der Sitztheorie mit dem Gemeinschaftsrecht in Einklang stehen
miissen. Dabei sind auch Rechte der Arbeitnehmer zuziehender Unternechmen, z.B.
zu bestehenden Mitbestimmungsregeln, zu beriicksichtigen'?”. Diese Bewertung
gilt bereits europaverfassungsrechtlich zur Verhinderung von Diskriminierung eines
zuziehenden Unternehmens aus einem anderen Mitgliedsstaat. Die Erwdgung 5 der
Verordnung (EG) Nr. 2157/2001 postuliert die Verpflichtung der Mitgliedstaaten,
dafiir Sorge zu tragen, dass Bestimmungen, welche auf europdische Gesellschaften
aufgrund dieser Verordnung Anwendung finden, nicht zu einer Diskriminierung

BTyl Kap. IV.3.d.cc.

92 Art. 8 der Verordnung; siche auch HOFFMANN in ZHR 2000, S. 43ff, PRIESTER in ZGR 1999, S. 36ff,
SCHMIDT in ZGR 1999, S. 20ff, THOMMES in DB 1993, S. 1021ff.

B9yl Erwdgung Ziffern 24, 27 zur VO 2157/2001, § 8 der Richtlinie; zu den verschiedenen

Fallkonstellationen vgl. THEISEN/WENZ, S. 187.

Kritisch zu diesen Fragestellungen der Ubertragung von Verwaltungs— und Satzungssitz im Sinne von

Art. 7, 8, 64 der Richtlinie vgl. BLANQUET in ZGR 2002, S. 20ff (41ff), EBERT in BB, S. 1854ff (1858),

JAECKS/SCHONBORN in RIW, S. 254ff (256), MERKT in RIW, S. 458ff, (459), MONTAG/VON BONIN in

NJW 2003, S. 2712ff(2715), PAEFGEN in DB 2003, S. 487ff, THEISEN/WENZ, S. 206ff (208ff), PRIESTER

in ZGR 1999, S. 36ft (46), SCHMIDT in ZGR 1999, S. 20ff, TEICHMANN in ZGR 2002, S. 383ff (456).

1% RS. C-208/00 in ZIP 2002, S. 2037.

1306 SCHULZ/GEISMAR in DStR 2001, S. 1078ff (1084); siche auch die Literatur unter FuBnote 1359 zu
allgemeinen Steuerfragen der Europdischen Aktiengesellschaft.

1307 T2 92.
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dergestalt fithren, dass die europdischen Gesellschaften anders zu behandelt werden
als die tbrigen Aktiengesellschaften; dies darf gleichfalls nicht durch
unverhéltnismiBig strenge Auflagen fiir die Errichtung einer européischen

Gesellschaft oder die Verlegung ihres Sitzes bewirkt werden'?"

. Damit ist der Weg
frei fir den Hauptvorteil der Europdischen Aktiengesellschaft, unproblematisch
ihren Sitz in einen anderen EG-Mitgliedsstaat verlegen zu konnen''®. Portugal
miisste demgemédll die Rechtsstruktur eines unter seine Rechtshoheit zuziehenden
Unternehmensgebildes anerkennen, ob es sich dabei um eine monistische oder
dualistische Firmenstruktur handelt. Es konnte seine Eintragung der Sitzverlegung
in sein Register nicht mit dem Hinweis verweigern, Arbeitnehmermitbestimmung
finde unter dem Dach seiner heimischen Arbeitsrechtsregeln in der einen oder
anderen Form Einlass'"'".

Nach dem Uberseering—Urteil ist die Tiir fiir Mitbestimmung nach Portugal
grundsitzlich geoffnet. Portugals Unternehmen konnten sich bei eigenen
Griindungsvorgdngen gemdl einer der vier gegebenen Konstellationen
Verschmelzung, Holding— oder Filialgriindung sowie Umwandlung allerdings der
"Nullléisung"1312 bedienen; das trite ein, sofern eine der mitgriindenden Firmen
nicht dem Mindesterhalt bestehender Mitbestimmungsregelungen geniigen muss'*"?
oder im Wege der besonderen Vereinbarung der Sozialpartner Mitbestimmung
zuldssigerweise ausgeschlossen bleibt. Durch Zuzug fremder Firmen kann aber in
Portugal Mitbestimmung einziehen'’'*. Portugiesische Arbeitnehmer konnen je
nach der gesetzlichen Regelung oder der vereinbarten Satzung der jeweiligen
Europédischen Aktiengesellschaft zu Aufsichtsrats— oder Verwaltungsratsmitgliedern

ernannt werden.

In Portugal ist noch keine FEuropdische Aktiengesellschaft gegriindet oder

1315

angemeldet worden Sie ist jedoch ein alsbald auf das portugiesische

1308 1292, 93; vgl. auch HERFS—ROTTGEN in NZG 2001, S. 427ff mit der Einteilung, welche EU—Staaten die
Griindungs— und welche die Sitztheorie vertreten.

B9 yel. auch Kap. IV.3.d.gg.

NAGEL, Wirtschafisrecht der Europdischen Union, S. 337; Einzelheiten wird das SE—Ausfiihrungsgesetz
regeln, vgl. IHRIG/WAGNER in BB 2003, S. 969ff (970).

B Der BGH — VII ZR 370/98 - hat am 13.3.2003 die Sitztheorie zugunsten der Griindungstheorie
aufgehoben; vgl. dazu auch FORSTHOFF in DB 2003, S. 979ff (981).

B2 Werss, S. 177ff (180, 184).
13 NAGEL, aa0, S. 336.

Wihrend beispielsweise umgekehrt in Deutschland mitbestimmungsfreie Unternehmen mit einer
europdischen Rechtsverfassung ihren Sitz nehmen konnten; WIESNER in ZIP, S. 397f (398).

Auskunft des Zentralen Registeramtes Lissabon.
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Wirtschafts— und  Arbeitsrechtsleben zukommender gesellschaftsrechtlicher
Importartikel. Es muss aus portugiesischer Sicht nicht sein, dass seine Wirtschaft
auf dieses neue supranationale Gesellschaftskonstrukt aktiv zugeht. Es mag sogar
dazu kommen, die Umsetzungsfrist wie bei bei der Richtlinie 2001/23/EG"!® zu
missachten oder hinauszuschieben. Es reicht jedoch fiir die Arbeitswelt Portugals
und die Frage von Rechtsangleichung und Anderung in Richtung auf eine
Unternechmens—  und  Betriebsverfassung  mit  mitbestimmungsgeprégten
Beteiligungsrechten der Arbeitnehmer aus, dass das neue Gesellschaftsgebilde im
Wege der Verlegung von Satzungssitz, Hauptverwaltung oder beidem — unter
Aufrechterhaltung der Rechtspersonlichkeit im iibrigen und der Wahrung der
rechtlichen Identitit'*"’

Europidische Aktiengesellschaft wire damit im portugiesischen Wirtschaftsleben

— Eingang in den portugiesischen Rechtsbereich erhilt. Die

und seinen gesellschafts— sowie arbeitsrechtlichen Bereichen existent.
Mitbestimmungsregeln wiirden in Portugal Anwendung finden miissen, je nachdem,
in welcher Betriebsverfassung zuziechende Unternehmen diese betitigen''®.

Die noch erkennbare Zuriickhaltung der portugiesischen Wirtschaft, der Politik und
jedweder arbeitspolitischer Institutionen gegen die Europdische Aktiengesellschaft
belegen, dass das Land noch "mitbestimmungsabgeneigt" ist, sich also diesem
neuen supranationalen Gebilde zu stellen. Die Reserviertheit zeigt sich einerseits
darin, dass die parlamentarische Umsetzung noch nicht einmal in Vorbereitung
ist"!”; ebenso wird in der aktuellen wissenschaftlichen Literatur die Europdische
Aktiengesellschaft praktisch ignoriert. Es gibt keine einzige Veroffentlichung in der
verfligbaren Literatur, welche sich — zumindest antizipierend — mit den
mitbestimmungsrechtlichen Auswirkungen der demnédchstigen FEinfiihrung der
Europdischen Aktiengesellschaft ab Oktober 2004 befasst. Portugals Legislative
weill  selbstverstdndlich, welche gewichtigen Neuerungen im Bereich der
Arbeitnehmermitwirkungsrechte auf seine Arbeitswelt zukommen. Eine Anfrage
Ende November 2003 beim Ministerium fiir Auswirtige Angelegenheiten, Abt.
Europdische Gemeinschaftsfragen, ergab, dass die Griindung einer Européischen
Aktiengesellschaft in Portugal bis zur Umsetzung der Richtlinie nicht verlangt
werden kann; das gélte bis zur Umsetzungsfrist am 8. Oktober 2004. Dieselbe

516yl Kap. IV.3.c.
517 HOFFMANN in ZHR 2000, S. 43ff, THOMMES in DB 1993, S. 1021ff.

318 MERTENS in Lutter, S. 115ff, PIPKORN in RDA 1992, S. 120ff, PLUSKAT in DStR 2001, S. 1483ff,
ULMER in ZHR 2002, S. 271ff, WEISS in NZA 2003, S. 177ff, WISSMANN in RDA 1992, S. 302ff.

Auskunft vom November 2003 des zustindigen parlamentarischen Ausschusses flir europiische
Richtlinienfragen.

1319
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abschlédgige Information gibt das Ministerium fiir die Behandlung von Antrdgen auf
Sitzverlegung in das portugiesische Territorium durch die zustdndigen Re-
gisterbehorden; diese sind nicht gehalten, Eintragungsantrigen vor der Umsetzung
in nationales portugiesisches Recht zu entsprechen. Informelle Anfragen bei
verschiedenen Notariaten in Portugal ergaben die aufschlussreichen Erkenntnisse,
dass einerseits die Europdische Aktiengesellschaft entweder {iberhaupt noch nicht
als neues Gesellschaftswerk gedanklich registriert war, was mit der fehlenden
Umsetzung zu begriinden ist, im {ibrigen die Frage verneint wurde, vor Umsetzung
der Richtlinie eine Europdische Aktiengesellschaft zu beurkunden oder
irgendwelche registerliche Malnahmen zu veranlassen. Das Ministerium beschied
ergidnzend, weil es Rechtsunsicherheiten durch die portugiesische Administration
vermeiden mochte, dass gleichwohl nach dem 8. Oktober 2004, falls die Umsetzung
der Richtlinie bis dahin nicht vorgenommen sei, bei auftretenden Schwierigkeiten

die Einschaltung der Vermittlungsstelle SOLVIT"*
1321

oder die Anrufung des

Européischen Biirgerbeauftragten ™ empfohlen werde.

Fest steht indes nach dem aktuellen Befund der portugiesischen Arbeitswelt und der
portugiesischen Unternehmenspraxis in punkto Arbeitnehmermitwirkungsrechten,
dass

e die zunechmenden personalwirtschaftlichen Erkenntnisprozesse einer grenz-
tiberschreitenden Internationalisierung der Firmenaktivitéten,

e die damit verbundenen sozialpolitischen und sozialen Wirkmechanismen von
iber die Grenzen wechselnden Dienst— und Arbeitsleistungen,

e die rechtliche und praktische Prédgekraft des supranationalen Gebildes
Europiische Aktiengesellschaft sowie

20" Die Europiische Kommission hat ein besonderes Netz zur Losung von europarechtlichen Problemen im
Binnenmarkt geschaffen. Seit Juli 2002 konnen sich Biirger oder Unternehmen mit Sitz in der
Gemeinschaft mit Beschwerden an die nationale SOLVIT-Stelle wenden. SOLVIT befasst sich mit
Féllen der fehlerhaften Anwendung von Binnenmarktbestimmungen durch nationale oder lokale
Behorden. Die wesentlichen Pluspunkte von SOLVIT sind Schnelligkeit und Transparenz. Intern hat
sich SOLVIT eine Frist von hochstens zehn Wochen fiir eine auBlergerichtliche Losung von
Beschwerdefillen gesetzt. Die nationale portugiesische SOLVIT—Stelle hat diese Frist auf drei Wochen
verringert, wie eine Auskunft dort ergab; Fundstelle fiir die Gemeinschaftseinrichtung SOLVIT:

www.europa.eu.int/comm/interal.market/SOLVIT.

B2l Der Europiische Biirgerbeauftragte wurde in der Vertragsfassung in Maastricht 1992 eingefiihrt. Seine

Aufgabe ist es, zwischen den Biirgern und den Behorden der EU zu vermitteln. Jede natiirliche oder
juristische Person mit Wohnort oder satzungsméBigem Sitz in einem Mitgliedsstaat kann Beschwerden
vorbringen. Die Tatigkeit des Europdischen Biirgerbeauftragten erstreckt sich auf das Aufdecken von
RechtsverstoBen; im Vergleich zu SOLVIT hat er jedoch nur eine vermittelnde Tétigkeit gegentiber
Organen der Gemeinschaft. Er hat nicht die konkrete Eingriffsmoglichkeit wie SOLVIT. Fundstelle fiir
den Europdischen Biirgerbeauftragten: http://europa.eu.int/instituions/ombudsman/index de.htm.
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e cine spezifische Sogwirkung eines europdischen Mitbestimmungsgeistes

zu Anpassungen und Anderungen in Richtung auf eine Unternehmens— und
Betriebsverfassung mit Beteiligungsrechten der Arbeitnehmer in Richtung von
substantieller Mitbestimmung fiihren konnen. Mitbestimmungsgedanken werden
durch die vorgenommenen unternehmerischen und personalwirtschaftlichen
Verzahnungen grenziiberschreitender Art in das Bewusstsein der portugiesischen
Arbeitswelt eindringen, hierdurch in die breitere und vertiefte Diskussion kommen
und zu einer allmdhlichen Adaption von portugalgemidBen Mitbestimmungs-
praktiken fiihren. Die ersten Anfdinge werden Sitzverlegungen nach Portugal sein.
Sodann wird die Europdische Aktiengesellschaft als tiberzeugende Losung einer
bestmoglichen allgemeinverbindlichen Gesellschaftsform osmotische Anpassungs-
bewegungen fiir Mitbestimmungsdetails fordern. Das ist eine unausweichliche
Konsequenz der Internationalisierung des portugiesischen Marktes. Sie mag
zogerlich und mit moglicherweise administrativen Hindernissen portugiesischer
Behorden einhergehen. Fiir den Europdischen Betriebsrat war ein &hnlicher

Lernprozess des Umdenkens und der Erfahrungssammlung'**

in Portugal sichtbar
und ist mit Fortschritten versehen. Derlei Initialziindungen zu Adaptionen neuen
Gedankenguts iiber unternehmerische und betriebliche Mitbestimmungsstrukturen
wird auch fiir das neue grenziiberschreitende Institut der Europdischen Aktienge-
sellschaft in Portugal stattfinden, gleichgiiltig, in welcher ihrer vielfiltigen

Handhabungen und Ausgestaltungsformen'*”’

sie realisiert wird. Portugal hat, um
dies nicht auBBer Acht zu lassen, gedankliche Ansétze fiir "Mitbestimmung", wie zu
den Arbeitnehmermitwirkungsrechten in staatlichen Unternehmen ausgefiihrt

1324
wurde'?

. Im Grunde schlummern latente Mitbestimmungsansitze im bestehenden
portugiesischen Arbeitsrecht. Auf die Ausfiihrungen in Kapitel VI.B.1.a.bb.eee.
iiber den Sonderstatus der Arbeitnehmervertretungen in staatlichen Firmen wird
verwiesen: Die Moglichkeit, eigenverantwortlich einen Repridsentanten in den
Sozialausschuss des Unternechmens abzuordnen, desweiteren das Recht, einen
Arbeitnehmervertreter in ein mehrkopfiges Geschiftsleitungsorgan zu delegieren,
hat Grenzwertcharakter zu Mitbestimmung. Wenn der Arbeitnehmervertreter in
diesen Gremien auch noch keine volle eigentliche Mitbestimmung im klassischen
Sinne praktizieren kann, so ist die Ndhe zur unternehmerischen Entscheidungs-

findung jedoch signifikant. Es ist nur ein kleiner Schritt von der Mitberatung zur

B2 WeIss, S. 177ff (184); vgl. auch Kap. IV.3.a.hh.
B2 Vgl. NAGEL in AuR 2001, S. 406ff (407); THEISEN/WENZ, S. 187.
1324 ygl. Kap. VI.B.1.a.bb.ddd.
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essentiellen Mitentscheidung. Die so geprigte Beteilung in einem Geschéfts-
leitungsgremium geht tiber bloBe formale Information und Konsultation hinaus und
hat, wie gesagt, im gedanklichen Ansatz grenzwertigen Mitentscheidungscharakter
fiir jedwede endgiiltige Entscheidungsfindung der Geschéftsfiihrung.

2. Portugals strategische Optionen zu Mitbestimmungsiibernahmen
im gesamteuropiischen Kontext

Die Frage, ob Portugal auf dem Hintergrund des Europdischen Gemeinschaftsrechts
einen profunden Wandel vollziehen und zu echter Arbeitnehmermitbestimmung im
Sinne von Art. 137, Ziffer f) EG—Vertrag finden wird, bedarf im Rahmen dieser
Untersuchung einer flankierenden Beleuchtung der europdischen Gesamtszenerie zu
dieser bedeutenden Thematik. Es ist kritisch zu inventarisieren und rechtsver-
gleichend zu veranschaulichen, welche signifikanten Muster an unternehmerischer
und/oder betrieblicher Arbeitnehmermitbestimmung im groBeuropdischen Malstab
angelegt sind oder daselbst existieren. Der Davignon—Bericht™* hat diese
Vergleiche herausgearbeitet. Die Diskussion um die Schaffung einheitlicher
europdischer Mitbestimmungscharakteristika ist mit Authentizitit nach wie vor im
Gange. Portugals Zukunftsweg nach Nizza in eine verstdrkte Mitsprache und
Mitwirkung der Arbeitnehmer im Sinne essentieller Mitbestimmung ist
untrennbarer Bestandteil dieses gesamteuropdischen Sozialen Dialogs. Das
Gesellschaftsgebilde der Europdischen Aktiengesellschft ist ein wesentliches
Produkt des Dialogprozesses.

Besieht man sich das globale groffldchige Spektrum der einzelnen nationalen Ist—
Zustinde zu den Arbeitnehmermitwirkungsrechten und filtert kritisch die Literatur
zu den Erwartungen an das supranationale Gebilde Europidischer Aktiengesellschaft,
so ist viel Erniichterung allenthalben erkennbar. Erst hat es 30 Jahre interkulturellen
Kampfes der europdischen Rechtsschopfer um dieses supranationale Gesellschafts-
gebilde als vorgeblich universalem Markstein der Internationalisierung und EU-
weiten Harmonisierung des Aktienrechtes mit identischen gesellschaftsrechtlichen
Regelungen fiir alle Mitgliedstaaten gegeben'**. Dann fand man den miihevollen

B2 ygl. Kap. IV 4.
1326 NAGEL, Wirtschafisrecht der Europdischen Union, S. 334.
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Kompromiss von Nizza schlieBlich im Jahre 2001"*’. Er hat allerdings keine
Steigerung der Werthaltigkeit von Mitbestimmungsregeln erbracht, im Gegenteil
eine behutsame Absicherung von Rechtspositionen fiir Information/Unterrichtung
sowie Anhorung/Konsultation nach unten als nicht antastbare Mindeststandards.
Die Forderung nach Mitbestimmung ist als wegweisende Empfehlung und Auffor-
derung an zogernde nationale Gesetzgeber isoliert in den Vertrag aufgenommen
worden'%,

Nunmehr im Vorfeld ihrer definitiven Umsetzungspflicht im Oktober 2004 in allen
Mitgliedslandern ist die Europdische Aktiengesellschaft differenzierter Gegenstand
hochkritischer Zukunftsvorbehalte und weit weg von ihrer Idealvorstellung als

132 Der praktische Nachteil der
1331

supranationale allgemeingéingige Rechtsform

liickenhaften'*°

und ungewohnlich komplizierten Verordnung liegt in der
eingetretenen Rechtszersplitterung'**%. Es besteht eine deutliche Verunsicherung in
der einschldgigen Literatur, welche praktischen Ausdrucksmoglichkeiten das neue
Gesellschaftsgebilde in den einzelnen Mitgliedstaaten haben, welche kreativen
unternehmerischen Zielverwirklichungen sie in den unterschiedlichen kulturellen
Umfeldern der grenziiberschreitenden Marktorientierungen bewirken und welche
Kollisionen mit Lokaldogmen in Mitgliedstaaten sie herbeifiihren wird. Die breite
gemeinschaftsiibergreifende Diskussion zur Wertebestimmung des Fiir und Wider
der Europdischen Aktiengesellschaft ist nachlesbar voller dezidierter Bedenken; der
Begriindungsaufwand, ihr eine schwierige Zukunft in den Internationalisierungs-
strategien der nationalen Unternehmen vorauszusagen, ist beachtlich'***. Jedenfalls
ist die totale Harmonisierungswirkung, auf welche die Schopfer der Européischen
Aktiengesellschaft gesetzt hatten, nicht nachvollziehbar und wird sie kiinftig

schwerlich gelingen. Das ergibt sich auch daraus, dass die erwédhnten vielféltigen

327 Konsolidierte Fassung mit den Anderungen durch den Vertrag von Nizza am 26.2.2001, ABlL. EG C

80/1 vom 10.3.2001.
B2yl Kap. IV 4.
1329 K OLVENBACH in NZA 1998, S. 1323ff (1327).
1330 NAGEL, 220, S. 337.
331 UTTER in BB 2002, S. 1ff (6).

1332 NAGEL in AuR 1990, S. 205ff (210), ders. in AuR 2001, S. 406ff (407); ders. Wirtschafisrecht in der
Europdischen Union, aaO.

BRAND/SCHEUFELE in DStR 2002, S. 547ff; DEBATIN in Lutter, Die Europdische Aktiengesellschafft, S.
117ff, HOMMELHOFF in Die AktG 2001, S. 279ff, (283, 284); HIRTE in NZG 2002, S. 1ff (6, 7);
KOLVENBACH in NZA 1998, S. 1323ff (1327); LUTTER in BB 2002, S. 1ff (5), NAGEL, Wirtschafisrecht
der Europdischen Union, S. 334ff; TEICHMANN in ZGR 2002, S. 383ff (441, 442); THEISEN/WENZ, S.
264ft, 275ff, 414ff, 418ff;, SCHWARZ in ZIP 2001, S. 1847ff (1854, 1855); WISSMANN in RdA 1992, S.
320ff (323).

1333
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Ausgestaltungsformen'***

eine einheitliche praktikable Linie grenziiberschreitender
Handhabung unwahrscheinlich machen. Ausdifferenzierte Erkenntnis der
einschldgigen Literatur ist einhellig, dass wegen der nationalen Traditionen und
unterschiedlichen Gepflogenheiten in den Mitgliedstaaten zweckmaBigerweise auf
Vielfalt statt auf Einheitlichkeit in der Ausgestaltung dieses Gesellschaftsgebildes
zu setzen ist'>>°. Man darf aus der Sicht der Anwender, ndmlich der nationalen
Unternehmensfiihrungen, vorab zufrieden sein, dass die Europdische Aktiengesell-
schaft auf den Weg gebracht wird und es den nationalen Gesetzgebern tiberlassen
bleibt, wie sie mit den vorgegebenen Grundmustern dieser liickenhaften
Verordnung und Richtlinie zurecht kommen. Danach bleibt abzuwarten, welche
addquaten Konstruktionen zu finden sind, die sowohl wohlverstandenen nationalen
Gepflogenheiten entsprechen als auch die unverzichtbaren rechtlichen Zuschnitte
des gemeinschaftsverbindlichen Gesellschaftsgebildes respektieren. Das nach wie

1336 in der Gemeinschaft diirfte

vor bestehende ausgeprigte Nord/Siidgefille
allerdings in alsbaldiger Zukunft in den siidlichen Bereichen der Gemeinschaft mit
ihren eigenen traditionellen geschichtlichen Grundlagen keine stdrkere Zunahme
von echten Mitbestimmungsmerkmalen plausibel machen; eine weitere Hemmnis
wird die Osterweiterung der Gemeinschaft zeitigen'*’. Da stoft die Harmonisie-
rung auf weitere Hindernisse in den andersgearteten soziokulturellen Grundlagen
der Arbeits- und Sozialrechtsverfassungen der zehn bzw. zwolf neuen Beitritts-

lander, welche ein abweichendes demokratisches Griindungsverstidndnis aufweisen.

Wo es im aktuellen EU-Bereich noch keine oder nur ausgediinnte Mitbestimmung
gibt, haben die betroffenen Akteure, ndmlich Arbeitgeber, Arbeitnehmer und
Gewerkschaften Gelegenheit, rechtstheoretische FErkenntnisse und praktische
Erfahrungen mit der Europédischen Aktiengesellschaft zu sammeln und zukunfts-
bezogen umzudenken'**®. Feste Vorstellung des Rates ist, dass keinem Mitglieds-
staat mit dem neuen Gesellschaftsgebilde irgendetwas Fremdes aufoktroyiert
werden soll'**’. Die immer wieder als mitentscheidend unterstrichenen nationalen
Gepflogenheiten werden insoweit auch in Portugal den praxisbezogenen Ausschlag

1334 NAGEL, aaO; THEISEN/WENZ, aaO.

WEISS, S. 177ff (184), bezogen auch auf die Erkenntnisse und Erfahrungen mit dem Europdischen
Betriebsrat.

1336yl Kap. IV.2.

1337

1335

Erst recht, wenn sich die Gemeinschaft eines Tages auf 34 Staaten erweitern sollte, wie es die
Vorstellung von Frankreich ist.

WEISS, aaO.
WEISS, aaO.

1338

1339
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geben. Eine "Nulllsung" an Mitbestimmung'**

ist eine denkbare Grundposition
zumindest bei der Ersteinfilhrung der Europdischen Aktiengesellschaft. Da
jedenfalls jedem Land die wohlfeile Moglichkeit eines Sonderweges gewéhrt bleibt,
auch wenn dies gemeinschaftsbezogen zu der abtréglichen Vielfalt von beliebigen
Gesellschaftskonstruktionen fithrt'**'

einer Einfiihrung der Europdischen Aktiengesellschaft in das nationale portugie-

, wéare mit Sitzverlegungen der erste Schritt

sische Recht getan.

Ein weiteres europaeinheitliches Phédnomen zeichnet sich ab: Noch ehe das
endgiiltige Umsetzungsdatum des 8. Oktober 2004 erreicht ist, hat die Diskussion
eine interessante Focussierung dahingehend erfahren, ob ausgerechnet Mitbestim-
mung bei grenziiberschreitenden Unternehmensaktivitdten nicht oder nur von
geringem praktischen Nutzen fiir strategisch ausgewogene Standortwahlen aus der
Sicht von Investoren bei ihren Internationalisierungsbestrebungen ist. Aus deutscher
Warte und der anderer Lander mit mitbestimmungsbetonter Ausgestaltung der
Arbeitsbeziehungen'*** befinden sich urplotzlich Vorhaben internationaler Koopera-
tionsvorhaben auf solchen Territorien in einer undankbaren Rechtfertigungs-
situation. Es geht um die strategische Frage, ob strenge Mitbestimmungsmuster die
grenziiberschreitende Praktikabilitdt der Europdischen Aktiengesellschaft hindern
und somit Investitionen von Standorten in diesen Léndern fernhalten koénnen. Es
wird geargwohnt, dass Mitbestimmung ein Hindernis auf dem Weg zur Herstellung
effizienter europakonformer Unternchmens— und Betriebsstrukturen darstelle'**.
Hier wird sozusagen die Kehrseite der Medaille des neuen Gesellschaftsgebildes
sichtbar. Statt zu globalisieren und zu harmonisieren, treten verschlechternde
Konsequenzen ein, und das in einem doppelten Sinne. Es ist nicht nur so, dass
mitbestimmungsgeprdgte Liander investitionswillige ausldndische Unternehmer
abhalten konnten. Firmen aus mitbestimmungspotenzierten Lindern mogen geneigt
sein, ihrerseits in Mitgliedstaaten mit weniger oder gar keiner Mitbestim-
mungsorientierung auszuwandern, um fiir sich auf diese Weise den Gehalt an
nationaler Mitbestimmung zu verringern®** oder ihr ginzlich auszuweichen. Das
inzwischen gefliigelte Vokabular von der Flucht vor der Mitbestimmung'**’, der

1340 yol. Kap. VILI.

541 NAGEL in AuR 1990, S. 205ff (210), ders. in AuR 2001, S. 406ff (407).
42yl FuBnote 13.

3% NAGEL, Deutsches und europdisches Gesellschaftsrecht, S. 278.
NAGEL, Wirtschafisrecht der Europdischen Union, 3. Auflage, S. 311.

1345 DAUBLER in KJ, 1990, S. 14ff (19), HEINZE in ZGR 2002, S. 66ff (69), MONTI in WM 1997, S. 6071,
(608), NAGEL in AuR 1990, S. 205ff (207, 209, 210), TEICHMANN in ZGR 2002, S. 383ff (392, 393).
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Flucht vor hinderlichem nationalen Arbeitsrecht ”"°, gar die Drohung von

Auswanderung und Standortverlagerung1347 artikuliert sich nachhaltig. Es werden

kontroverse Fragen laut, ob die Europa—AG an der Mitbestimmung scheitern

. 134
konnte>*8

sei’** und ob am Ende der Nizza—Kompromiss ein Triumph oder ein Fehlschlag fiir

, ob die Europidische Aktiengesellschaft eine Rechtsfigur mit Zukunft

die Europa—AG war"®*’. Diese teils tiberkritischen Fragen mit wenig l6blichen
Attributen fiir das supranationale Konstrukt, was seine rechtspolitisch gestalterische
Zukunft sowie seine modernititsbezogene Gemeinschaftstauglichkeit angeht'**!,
sind in dieser Akzentuierung nicht gerechtfertigt. Die Europédische Aktiengesell-
schaft ist unabhingig von Mitbestimmungsinhalten ein erheblicher Fortschritt der
Vereinheitlichung des europédischen Gesellschaftsrechts zur Vereinfachung grenz-
tiberschreitender Unternehmensstrategien und zur Mobilitidt von Produktionstfakto-

ren, Handelsstrukturen und Dienstleistungsdiversifikationen jedweder Gruppierung.

Man muss den unternehmenspolitischen Gesamtzusammenhang also auf dem realen
Hintergrund der 6konomischen und personalwirtschaftlichen Zielvorstellungen
internationalisierender Investitionsfirmen sehen. Im Wettstreit der nationalen
Planer, einen optimalen Standort fiir ihre Internationalisierungsaktivitdten zu finden
— und dies vorrangig nach strengen Rentabilitétsgesichtspunkten — ereilt diejenigen
nationalen Mitbestimmungsstrukturen, welche sehr ausgeprigt sind, wie etwa in
Deutschland, prima vista das Verdikt, nur bedingt fiir Investitionen wettbewerbs—
und gemeinschaftstauglich zu sein. Wirtschaftlich—strategische Gesichtspunkte
dringen allemal rechtliche Priaferenzen zuriick. In der Ausgestaltung und
Anpassung der operationalen sowie statutarischen Organisationsstruktur eines
multinationalen Unternechmens bilden Primissen, die unternehmerische Wettbe-
werbsfdhigkeit langfristig zu sichern, eine gewichtige, wenn nicht die erste
Rolle"**2. Bei der Wahl der bestmdglichen Platzierung fiir europaweit ausgreifenden
Aktivitdten wird mithin mancher auslidndische Griinder bevorzugt eine gesell-
schaftsrechtliche = Gemeinschaftskonstruktion anstreben, welche i1hm die

1346 DAUBLER, aaO.

LECHER,/NAGEL/PLATZER, S. 36.

KOLVENBACH in NZA 1998, S. 1323ff; das kann sie nicht, denn auBer bei Umwandlungsfillen kann die
Europiische Aktiengesellschaft mitbestimmungsfrei bleiben, sieche Kap. IV, 3.d. sowie Art. 3, Abs. 4, S.
3, Abs. 6, S. 5 sowie Art. 7, Abs. 1 und 2 der Richtlinie.

B4 LUTTER in BB, S. Iff.
1350 WIESNER in ZIP 2001, S. 397.

31 y.a. BRAND/SCHEIFELE in DStR 2002, S. 547ff (551), HOMMELHOFF in WM 1997, S. 2101ff (2103,
2105), KOLVENBACH in: NZA 1998, S. 1323ff (1327).

THEISEN/WENZ, S. 24.

1347

1348

1352
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"Nulllosung" an unternehmerischer und/oder betrieblicher Mitbestimmung

ermoglicht'™.

Das weite Spektrum beliebiger Standort— und Gesellschafts-
konstellationen in den einzelnen Mitgliedslindern mit unterschiedlichen
Denkmustern und historischen Rahmenbedingungen zu Mitbestimmung mag
jedenfalls wenig experimentelle Anreize erzeugen, flir mitbestimmungsbetonte
Gesellschaftskonstrukte zu optieren'*>*. Das erklirt sich strategisch-planerisch aus
der Notwendigkeit aller Unternehmen sowohl im nationalen wie im internationalen
Bereich, Organisationsstrukturen zu straffen, Betriebsabldufe zu rationalisieren und
Kosten zu verringern. Im angewandten 6konomischen Ergebnis bedeutet dies, einen
Mitbestimmungsapparat génzlich zu vermeiden oder ihn minimalst auszuhandeln
bzw. auf der Grundlage unverriickbarer Mindestwerte der Auffangregelungen zu
belassen' ™.

Diese allgemeine unternehmerische Intention flihrt bei den berechtigten Investi-
tionsbegierlichkeiten der einzelnen Mitgliedstaaten zu einem nationalen Gesetzge-
bungswettbewerb einerseits sowie zu einem Wettrennen der européischen Gesell-
schaftsgriinder in Richtung auf den giinstigsten Standort andererseits'*>®.
Ausldndische Partner wiinschen verstdndlicherweise, wenn sie in ihren eigenen
Landern vergleichbare Mitbestimmungsgegebenheiten nicht kennen, wenig oder
keine "Erblast" von Mitbestimmung bei der Partnersuche einer internationalen
Kooperation. Dabei spielt es keinerlei Rolle, ob in der konkreten Organisationsver-
fassung der Europdischen Aktiengesellschaft das Aufsichts— oder Verwaltungsrats-

modell">’

praktiziert wiirde; Arbeitnehmervertreter wiirden dem einen wie dem
anderen Organ angehoren. Kostenméfig ist nicht von der Hand zu weisen, dass ein
Mitbestimmungsapparat erheblich Zeit und Geld bedingt. Es geht um Fix— und
variable Kosten'**®. Die besagten Rationalisierungs— und Kosteneinsparungsgebote,
anzustrebende vereinfachte Praktikabilititen in den innerbetrieblichen Abldufen

sowie legale personalwirtschaftliche Kommoditdten werden bei Griindungsfragen

WEISS, aaO.

1334 NAGEL in AuR 2001, S. 407ff.

NAGEL, Wirtschaftsrecht der Europdischen Union, S. 335, S. 336.

13% NAGEL, aa0, S. 336.

57 LUTTER in BB 2002, S. 1ff (5), NAGEL, aaO, S. 309ff (310), TEICHMANN in ZGR 2002, S. 383ff (441,
442); vgl. auch Art. 39 bis 42, 43 bis 45, 46 bis 51 der Richtlinie.

3% GAUL in NJW 1995, S. 228ff (231) hat die Aufwendungen fiir nur eine Sitzung eines Europiischen
Betriebsrates bei 25 Teilnehmern einschliesslich Nebenkosten, wie Dolmetscher, Sachverstindige,
Reise— und Unterbringung, auf 50.000 DM, jetzt 25.000 Euro, beziffert. Die laufenden Kosten fiir den
Mitbestimmungsapparat, also Sachkosten und Personalaufwendungen fiir Freistellungsaufwendungen
bei fortlaufenden Lohnen und Lohnnebenkosten, kiimen noch hinzu.
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damit stets ein entscheidendes Wort mitsprechen. Die reservierten Tonalitéten der
internationalen Unternehmerschaft beispielsweise gegeniiber Deutschland, aber
auch anderen mitbestimmungsstarken Léndern als Standort, sind nicht zu
iberhoren; sie zielen auch auf hochentwickelte Mitbestimmungsausstattungen.

Zentriert man diese vielfiltigen Fragestellungen im Vorfeld der Einfithrung der
Europidischen Aktiengesellschaft auf Portugal, werden begriindete Fragezeichen in
mancherlei Hinsicht deutlich. Bei der allgemeinen Ungewissheit iiber Ausgestaltung
sowie Wirkungsweise der Europdischen Gesellschaft, tiber etwaige Kollisionen mit
nationalen Rechtssystemen und administrativen Regelungsvorbehalten in lokalen
Bereichen, schlielich angesichts der hochstschwierigen rechtstheoretischen
steuerlichen Einordnung'**” kann es ein Akt der politischen Vernunft sowie der
unternehmerischer Niichternheit sein, wenn portugiesische Unternehmer erst die
Erfahrung mit der Europdischen Aktiengesellschaft in den anderen Léndern
abwarten. Jedenfalls bleibt allemal fiir die politischen und unternehmerischen
Grundsatzstrategien der Verantwortlichen in Politik und Wirtschaft Portugals
vorrangig, das Land nicht der Gefahr auszusetzen, durch aktive Ubernahme von
Mitbestimmungspraktiken seine bevorzugte Stellung als Investitionsland aufs Spiel
zu setzen oder diese Position einschneidend zu schmilern. Seine Arbeitswelt und
arbeitsrechtlichen Regularien mit deren tradierten hierarchischen Spielregeln
miissten vollig neu ausgerichtet werden. Im Zuge der Osterweiterung der EG,
welche in der lebenswichtigen Frage der niedrigen Lohnkosten Portugal
beeintrichtigen wird"*®, weil Firmen von Portugal in die neuen Mitgliedstaaten
abwandern, muss der portugiesische Staat mit dem Ziel fortgesetzter Konsoli-
dierung seiner wirtschaftlichen Integration in den Binnenmarkt auch nach Oktober
2004 seine Partikularinteressen sorgfiltig danach abgleichen, ob die Ubernahme
von Mitbestimmungsgedanken gut verniinftig sein kann. Eine wachstumsorientierte
Ausrichtung stiinde der Ubernahme von Mitbestimmung im Zuge der Europdischen
Aktiengesellschaft moglicherweisse einschneidend entgegen. Es ist mithin davon
auszugehen, dass die bisherigen Reserviertheiten auf portugiesischer Seite bestehen
bleiben, substantielle Mitbestimmungsgedanken zu iibernehmen. Das Land wird
sich legaliter auf die vollends vertretbare Position zuriickziehen, dass es de facto
den unverzichtbaren Mindeststandards von Information/Unterrichtung sowie

1359 BRAND/SCHEUFELE in DStR 2002, S. 547ff, DEBATIN in Lutter, Die Europdische Aktiengesellschafi, S.
117ff, HOMMELHOFF in Die AktG 2001, S. 279ff, (283, 284), HIRTE in NZG 2001, S. 1ff (6, 7);
KOLVENBACH in NZA 1998, S. 1323ff (1327).
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Anhorung/Konsultation gemédll Art. 137 Absatz 1 Ziffer e) geniigt. Im {ibrigen
werden einzelfallbezogen Mitbestimmungstatbestinde, welche iiber die Grenze
durch den Einsatz der Europdischen Aktiengesellschaft auf Portugal zukommen,
adaquat respektiert und mit typisch portugiesischem Anpassungsgeschick geregelt
werden. Portugal selbst wird vorerst keinen aktiven Griff nach Mitbestimmung
vollziechen und sicherlich Gesellschaftskonstrukte der Europédischen Aktienge-

nl361

sellschaft préferieren, welche die "Nulllosung an Mitbestimmung ermdéglichen.

Dessenungeachtet wird auf dem Hintergrund des europdischen Gemeinschaftsrechts
und der Europidischen Aktiengesellschaft ein bestimmter Wandel des portugiesi-
schen Arbeitsrechts in der Weise langfristig unvermeidbar sein, wonach mehr und
mehr Mitbestimmungsgedankengut durch internationale Firmenkonstellationen
sowie grenziiberschreitende Arbeitsbewegungen der mobilen Human Ressources
importiert werden. Das gilt fiir die unternehmerische wie betriebliche Mitbe-
stimmungsvariante. Auf kiirzere Sicht wird es jedoch nicht dazu kommen, dass
Unternehmens— oder Betriebsmitbestimmung zum integrierenden Bestandteil des
portugiesischen Arbeits— und Sozialrechts sowie der durch sie geprdgten Unterneh-
menswirklichkeiten gedeiht. Es wird sich keine neuartige Mitbestimmungskultur in
Portugal, vergleichbar etwa dem deutschen Vorbild, herausbilden. Das wire eine
systemwidrige Aufpfropfung und hitte in Anbetracht der tiberwiegend klein-

dimensionalen Firmenstrukturen'>®?

in Portugal keinen plausiblen Ansatz, weder
sozialpolitisch, noch soziokulturell, ebenfalls nicht arbeitspolitisch, auch nicht unter
dem Gesichtspunkt rechtsdogmatischer Neuerungserwédgungen aus etwaigem
gesamteuropdischem Solidaritdtsbestreben. Der Wandel hin zu Mitbestimmungs-
regularien in Praxis und Rechtssetzung wird sich in Portual vorerst auf die
Respektierung unausweichbarer importierter ~Mitbestimmungskonstellationen
beschrinken und damit in singuldren Reaktionsmustern bestehen. Da die Akzent-
setzung flir echte Mitbestimmungsmodalitidten nach portugiesischem Verstdndnis
aktuell nur unter Nulllésungsgesichtspunkten denkbar ist, wiirde eine demgemille
Partnerwahl beim Zusammengehen mit ausldndischen Firmen unter den kritischen
Blickwinkeln deren spezifischer Mitbestimmungsverfasstheit ablaufen. Fiir ein
Mehr iiber Information/Unterrichtung sowie Anhorung/Konsultation hinaus fehlen

den tradierten portugiesischen Vorstellungen zu Umfang und Inhalt von

130 Gegenwirtig kostet im Vergleich eine durchschnittliche Arbeitsstunde in Deutschland 26,00 Euro, in
Portugal 6,50 Euro sowie in Polen 3,50 Euro; vgl. Statistik der Deutsch-Portugiesischen Industrie- und
Handelskammer Lissabon; die giiltige Relation ist ausschlaggebend, unabhéngig von der Bezugsbasis.

361 WErss, S. 180.
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Beteiligungsrechten der Arbeitnehmer an unternehmerischen oder betrieblichen
Entscheidungsprozessen notwendige ausgeformte soziale Hintergrinde und
arbeitsrechtliche Denkmuster fiir kontrapunktische Mitbestimmungskonstellationen,
beispielsweise deutscher Pragung.

Uberdies werden sich nach portugiesischer Mentaltititsstruktur bei Importen von
Mitbestimmung im Rahmen von Internationalisierungsprozessen keine forcierten
Tempi fiir Adaption und Duldung zeigen. Die traditionsverhafteten Fertigkeiten der
Portugiesen, mit pragmatischem sozial- und arbeitspolitischem Realismus
vermeintlichen Verwerfungen der gewachsenen Sphéren ihrer Rechtssysteme, und
hierin vor allem der gewachsenen sozialpartnerschaftlichen Arbeitsbeziehungen,
gegenzusteuern, wird sie ausgewogene politische und administrative Register
zichen lassen, ihre tradierten Rollenverteilungen von Arbeitgeber— und
Arbeitnehmerbeziiglichkeiten im Kern zu sichern*®. Thre bemerkenswerte situative
Flexibilitat***

Ubernahmen von Mitbestimmungsstrukturen mit #uBerstem Bedacht und

wird zusidtzlich den Zeitfaktor entscheiden lassen, um Fragen zu

ausgesuchter Zuriickhaltung anzugehen. Fragezeichen beziehen sich nicht auf das
"ob" beliebiger Rechtsangleichungen und Anderungen in Richtung auf neuzeitliche
Unternehmens— und Betriebsverfassungen mit stdrkeren Beteiligungsrechten der
Arbeitnehmer, sondern auf das "wann".

1362yl Kap. V.2.a. und VIII.2.
139 ygl. Kap. IL.1. und 2.
1364 ygl. Kap. V.2.e.



VIII. Anhang

1.

Mustersatzung einer Betriebsratsregelung

Artigo 1

Colectivo dos trabalhadores da

emprese

O colectivo dos trabalhadores ¢
constituido por todos os traba—
lhadores que prestem a sua
actividade por for¢a de um
contrato de trabalho celebrado

com a empresa.

O colectivo dos trabalhadores

organiza—se € actua pelas
formas previstas nestes estatutos
46/79,

plenitude  dos

e na Lei nr. neles
residindo a
poderes e direitos respeitantes a
intervencdo democratica dos
trabalhadores da empresa a

todos os niveis.

l.

275
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Artikel 1

Arbeitnehmerschaft des
Unternehmens

Die Arbeitnehmerschaft setzt
sich aus samtlichen Mitarbei-
tern zusammen, welche ihre
Tatigkeit in dem Unternehmen
kraft
abgeschlossenen

eines mit diesem
Arbeitsver-

trages austiben.

. Die Arbeitnehmerschaft organi-

siert sich und arbeitet nach den
Vorschriften, welche in diesen
Statuten sowie im Gesetz Nr.
46/79 niedergelegt sind, wobei
beide Regelungen die vollstédn-
digen Befugnisse und Rechte
fir eine demokratische Mitwir-
kung der Arbeitnehmer auf

9 Diese Satzung entspricht den Anforderungen an das neue Arbeitsgesetzbuch L 99/2003 ab 1.12.2003.
Als Muster diente die beim portugiesischen Wirtschaftsministerium unter Nr. 142, Blatt 15, Buch 1, S.
7ft, am 25.11.1999 gemidB Art. 7 L 46/79 registrierte Satzung der Firma LEICA—APARELHOS OPTICOS DE
PRECISAO.
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Artigo 2
Orgios do colectivo

Sado orgaos do colectivo dos trabal-
hadores:

a) O plenario,

b) A Comissdo de Trabalhadores
(CT).

Artigo 3
Plenario

O plenario, forma democratica de
expressao e deliberagdo do colectivo
dos trabalhadores € constituido por
todos os trabalhadores da empresa,
conforme a defini¢do do artigo 1.

Artigo 4

Competéncia do plenario

Compete ao plenério:

a) Definir as bases programaticas e
organicas do colectivo dos
trabalhadores, através da
aprovacdo ou alteragdo dos

allen Ebenen des Unternechmens
beinhalten.

Artikel 2
Organe der Arbeitnehmerschaft

Die Organe der Arbeitnehmer-
schaft sind:

a) die Betriebsversammlung,

b) der Betriebsrat (BR).

Artikel 3
Betriebsversammlung

Die Betriebsversammlung, demo-
kratisches Ausdrucks— und Wil-
lensbildungsorgane der Gesamtheit
der Arbeitnehmer, wird von allen
Arbeitnehmern des Unternchmens
gebildet, wie Art. 1 sie definiert.

Artikel 4

Zustindigkeiten der
Betriebsversammlung

Der Betriebsversammlung obliegt,

a) die programmatischen und or-
ganisatorischen Grundlagen fiir
die Arbeitnehmerschaft festzu-
legen, soweit es die Beschluss-



b)

d)

Estatutos da CT,

Eleger a CT, destitui—la a todo o
tempo e aprovar o respectivo
programa de accao,

Controlar a actividade da CT
pelas formas e modos previstos
nestes estatutos,

Pronunciar—se sobre todos os
assuntos de interesse relevante
para o colectivo dos trabalha-
dores que lhe sejam submetidos
pela CT ou por trabalhadores

nos termos do artigo seguinte.

Artigo S

Convocacio do plenario

O plenario pode ser convocado

a)

b)

Pela CT,

Pelo minimo de 100 ou 10% dos
trabalhadores  permanentes da
empresa, mediante requerimento
apresentado a CT com indicacdo
da ordem de trabalhos.
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fassung oder Anderung der
Betriebsratsstatuten angeht,

b) den Betriebsrat zu wéhlen, ihn
jederzeit zu entlassen und das
jeweilige Programm desselben
zu billigen,

c) die Tatigkeit des Betriebsrats
nach den Formen und Modali-
taten zu kontrollieren, wie sie in
diesen  Statuten vorgesehen
sind,

d) sich zu allen relevanten Ange-
legenheiten des Betriebsrats zu
dullern, welche ihr vom Be-
triebsrat oder den Arbeitneh-
mern nach Massgabe des nach-
folgenden Artikels vorgelegt

werden.

Artikel 5

Einberufung der
Betriebsversammlung

Die Betriebsversammlung kann ein-
berufen werden

a) durch den Betriebsrat,

b) durch mindestens 100 Arbeit-
nehmer oder 10% der dauerhaft
Beschiftigten mittels entspre-
chenden Antrags an den Betriebs-
rat, und zwar unter Angabe der
Tagesordnungspunkte.



278

Artigo 6

Prazos para a convocagio

1. O plendrio sera convocado com a

antecedéncia de 15 dias, por meio
de anutncios colocados nos locais
destinados a afixa¢do de propa-
ganda.

. Na hipotese prevista na alinea b)
do artigo anterior, a CT deve fixar
a data da reunido do plendrio no
prazo de 20 dias contados a partir
da data da recepcdo do reque-
rimento.

Artigo 7

Reunides do plenario

. O plenério retne ordinariamente
uma vez por ano, para apreciagdo
da actividade desenvolvida pela
CT.

. O plenario reune extraordinaria-
mente sempre que para tal seja
convocado nos termos € com 0s

requisitos previstos no artigo 5.

Artikel 6

Einberufungsfrist

. Die Betriebsversammlung wird

mit einer Frist von 15 Tagen mit-
tels Anschligen an den hierfiir
vorgesehenen Einrichtungen im
Betrieb einberufen.

. Im Fall der Ziffer b) des vorher-

gehenden Artikels muss der Be-
triebsrat das Datum der Betriebs-
versammlung mit einer Frist von
20 Tagen ab Erhalt des entspre-
chenden Antrags zur Einberufung
festsetzen.

Artikel 7

Abhaltung der

Betriebsversammlung

. Die Betriebsversammlung tritt

einmal jéhrlich zu einer ordentli-
chen Sitzung zusammen, um iiber
die Tatigkeiten des Betriebsrats
im  abgelaufenen  Jahr zu
beschliessen.

. Die Betriebsversammlung tritt zu

ausserordentlichen Sitzungen im-
mer zusammen, wenn sie nach
den Regeln des Artikels 5 und

seiner genannten Voraussetzun-



l.

Artigo 8
Plenario de emergéncia

O plenario retine de emergéncia
sempre que se mostre necessaria
uma tomada de posicdo urgente
dos trabalhadores.

. As convocatérias para estes

plendrios sdo feitas com a
antecedéncia possivel face a
emergéncia, de modo a garantir a
presenga do maior ndmero de
trabalhadores.

. A defini¢do da natureza urgente

do plenario bem como a
respectiva convocatoria sdo da
competéncia exclusiva da CT.

Artigo 9

Funcionamento do plenario

. O plenario delibera validamente

sempre que nele participem 10%
ou 100 trabalhadores da empresa,
salvo para a destitui¢do da CT em

279

gen einberufen wurde.

Artikel 8

Dringlichkeitssitzung

. Die Betriebsversammlung tritt

immer dann unverziiglich zusam-
men, wenn eine dringende Ent-
scheidung der  Arbeitnehmer

erforderlich ist.

. Die Einberufung solcher Sitzun-

gen muss in Anbetracht der
Dringlichkeit unter Beachtung
einer Fristsetzung vorgenommen
werden, dass die Anwesenheit der
Mehrheit  der  Arbeitnehmer
garantiert ist.

. Die Feststellung, ob es sich um

einen Dringlichkeitsfall handelt,
sowie die Einberufung der Ver-
sammlung liegen ausschliesslich
in der Entscheidungsbefugnis des
Betriebsrats.

Artikel 9

Ablauf der Betriebsversammlung

1. Die Versammlung ist beschluss-

fahig, wenn 10% der Mitarbeiter
des Unternehmens oder 100

Arbeitnehmer anwesend sind,
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que a participagdo minima deve
corresponder a 20% dos trabal-
hadores da empresa.

. As deliberagdes sdo validas
sempre que sejam tomadas pela
maioria simples dos trabalhadores

presentes.

. Exige—se maioria qualificada de
dois tercos dos votantes para a
seguinte deliberagao:

Destituicdo da CT. ou das sub-
comissdes ou de alguns dos seus

membros.

Artigo 10

Sistema de votacdo em plenario

1. O voto ¢ sempre directo.

2. A votacdo faz—se por braco

levantado, exprimindo o voto a
favor, o voto contra e a abstencao.

. O voto ¢ secreto nas votacgdes
referentes as eleigdes e desti-
tuicdes de comissdes de trabal-
hadores e subcomissdes, a apro-

sofern es sich nicht um die
Entlassung  des  Betriebsrats
handelt; hierfiir ist eine Mindest-
anwesenheit von 20%  der
betriebsangehorigen  Mitarbeiter

erforderlich.

. Beschlussfassungen der Betriebs-

versammlung sind mit einfacher
Mehrheit der anwesenden Arbeit-
nehmer giiltig.

. Es ist eine qualifizierte Mehrheit

von 2/3 fur nachstehende
Beschlusstassung erforderlich:

Fiir die Entlassung des Betriebs-
rats, von Subkommissionen oder
eines Mitglieds dieser Institu-

tionen.

Artikel 10

Abstimmungsverfahren in der

Betriebsversammlung

. Es wird immer direkt abgestimmt.

. Abgestimmt wird mit Handzei-

chen, und zwar in der Reihenfolge
Zustimmung, Ablehnung sowie
Enthaltung.

. Die Abstimmung ist geheim,

wenn es sich um die Wahl oder
Entlassung des Betriebsrats oder
der Kommissionen handelt oder



vagdo e alteracdo dos estatutos e a
adesdo a comissdes coordenado-

ras.

3.1 As votagdes acima referidas

decorrerdo nos termos da Lei nr.
46/79, de 12 de Setembro, e pela
forma indicada no regulamento

ancxo.

. O plenario ou a CT podem
submeter outras matérias ao
sistema de votacdo previsto no
nimero anterior.

Artigo 11

Discussio do plenario

. Sdo obrigatoriamente precedidas
de discussdo em plenario as deli-
beracdes sobre as seguintes maté-
rias:

a) Destituicdo da CT ou de al-
gum dos seus membros, de
subcomissoes de trabalhadores
ou de algum dos seus mem-
bros,

b) Alteragdo dos estatutos e do
regulamento eleitoral.

2. A CT ou o plendrio pode sub-

281

wenn die Genehmigung oder die
Anderung von Statuten und die
Wahl von Koordinationskommis-

sionen anstehen.

3.1Die Abstimmungen laufen nach

den Vorschriften des Gesetzes Nr.
46/79 vom 12. September und den
hierzu giiltigen Verfahrensregeln
ab.

4. Die Betriebsratsversammlung

oder der Betriebsrat konnen wei-
tere Angelegenheiten dem
Abstimmungsverfahren der vor-
erwihnten Ziffer unterstellen.

Artikel 11

Erorterung in der Betriebsver-
sammlung

1. Einer vorherigen Erorterung in

der Betriebsversammlung vor ei-
ner Abstimmung bediirfen not-
wendigerweise nachstehende Vor-

ginge:

a) Abberufung des Betriebsrats
oder eines seiner Mitglieder,
der Subkommission oder eines
ihrer Mitglieder,

b) Anderung der Statuten oder
der Wahlordnung.

2. Der Betriebsrat oder die Betriebs-
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meter a discussdo prévia qualquer
deliberagao.

Comissao de trabalhadores
Artigo 12

Natureza da CT

I. A CT é o orgdo democratica-

mente designado, investido e
controlado pelo colectivo dos tra-
balhadores para o exercicio das a-
tribuicdes, competéncias e direi-
tos reconhecidos na Constitui¢ao
da Republica, na lei ou outras
normas aplicdveis nestes esta-

tutos.

. Como forma de organizagdo, ex-
pressdo e actuacdo democratica
dos trabalhadores, a CT exerce
em nome proprio a competéncia e
direitos referidos no numero ante-

rior.

Artigo 13

Competéncia da CT

Compete a CT:

136 ygl. Kap. VI.B.1.c.bb.

versammlung konnen jedweder
anderen Beschlussfassung eine

Erorterung voranstellen.

Betriebsrat
Artikel 12

Rechtsnatur des Betriebsrats

. Der Betriebsrat ist das von der

Arbeitnehmergesamtheit ~ demo-
kratisch gewihlte, von ihr einge-
setzte und kontrollierte Organ zur
Wahrnehmung der Aufgaben,
Kompetenzen und Rechte, welche
die Verfassung, andere einschlé-
gige Gesetzesvorschriften oder
Bestimmungen dieser Satzung

ihm auferlegen'*.

. Als demokratische Einrichtung

sowie  Willensbildungs— und
Handlungsorgan der Arbeitneh-
mer {ibt der Betriebsrat im eige-
nen Namen diejenigen Kompe-
tenzen und Rechte aus, welche
ihm aufgrund des vorhergehenden
Artikels tibertragen worden sind.

Artikel 13

Zustindigkeit des Betriebsrats

Der Betriebsrat ist zustdndig,



a)

b)

d)

Exercer o controlo de gestdo na

empresa,

Intervir directamente na reorga-
nizacdo da empresa ou dos seus
estabelecimentos ou noutras uni-
dades produtivas,

Intervir, através das comissdes
coordenadoras as quais aderir, na
reorganiza¢do de unidades produ-
tivas dos correspondentes sectores

de actividade econdémica,

Defender interesses profissionais
e direitos dos trabalhadores,

Participar directamente ou por
intemédio das comissdes coorde-
nadoras as quais aderir, na elabo-
rag¢do e controlo da execucdo dos
planos econdmico—sociais que
contemplem o respectivo sector

ou regido,

Participar na elaboracdo da legis-
lagdo do trabalho.

Vgl. Kap. VI.B.1.a.bb.ccc.

Vgl. Kap. VI.B.1.a.bb.eee,

Vgl. Kap. VI.B.1.a.aa.

Vgl. Kap. VI.B.1.a.bb.ccc.cccc.
Vgl. Kap. VI.B.1.a.bb.fff.

a)

b)

d)
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die Kontrolle der Geschiftslei-
1367

tung auszuiiben ™',

in Fragen der Reorganisation des
Unternehmens oder seiner Berei-
che oder bestimmter Produktions-
abteilungen direkt tdtig zu wer-
den'>%®,

mittels einzusetzender Koordina-
tionskommissionen in die Reor-
ganisation von Produktionsberei-
chen bestimmter Wirtschaftssek-
toren einzugreifen,

die beruflichen Interessen und
Rechte der Arbeitnehmer zu wah-

renl369

S

direkt oder mittels bestehender
Koordinationskommissionen bei
der Ausarbeitung, der Kontrolle
und der Durchfiihrung anste-
Wirtschafts—/Sozialpldane

welche

hender

teilzunehmen, deren

oder Regionalfragen

betreffen'?”?,

Bereiche

an der Ausarbeitung der Arbeits-

gesetzgebung mitzuwirken'’",
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Artigo 14

Relacdes com a organizacao
sindical

1. O disposto no artigo anterior, em
especial na alinea d) entende—se
sem prejuizo das atribuicdes e
competéncias da  organizagdo
sindical dos trabalhadores.

2. A competéncia da CT ndo deve
ser utilizada para enfraquecer a
situagdo dos sindicatos represen-
tativos dos trabalhadores da em-
presa e dos respectivos delegados
sindicais, comissdes sindicais ou
intersindicais, ou  vice—versa,
serdo estabelecidas relagdes de
cooperacdo entre ambas as formas
de organizacdo dos trabalhadores.

Artigo 15
Deveres da CT

No exercicio das suas atribuicdes e
direitos, a CT tem os seguintes deve-
res:

a) Realizar uma actividade perma-
nente e dedicada de organizacdo
de classe, de mobilizacdo dos
trabalhadores e do refor¢o da sua
unidade,

Artikel 14

Verhiltnis zur Gewerkschafts—

organisation

1. Die Regelung im vorhergehenden
Artikel, insbesondere zu Ziffer d),
versteht sich ohne Auswirkung
auf die Aufgabenstellungen und
Zustiandigkeiten von  gewerk-
schaftlichen Arbeitnehmervertre-

tungen.

2. Die Aufgabenwahrnehmung des
Betriebsrates darf nicht dazu be-
nutzt werden, die Stellung von
Gewerkschaften oder deren Ver-
tretern, von gewerkschaftlichen
oder intergewerkschaftlichen
Kommissionen zu beeintréachti-
gen, auch nicht umgekehrt; zwi-
schen beiden Formen der Arbeit-
nehmervertretung ist Zusammen-
arbeit herzustellen.

Artikel 15
Pflichten des Betriebsrats

Bei der Durchfiihrung seiner Aufga-
ben und Rechte hat der Betriebsrat
nachstehende Pflichten:

a) eine dauerhafte Tatigkeit aufzu-
bauen, die darauf abgestellt ist,
eine qualifizierte und mobile Mit-
arbeiterschaft zu organisieren so-
wie eine effektive Darstellung ih-



b)

d)

Garantir e desenvolver a parti-
cipacdo activa e democratica dos
trabalhadores no funcionamento,
direc¢do, controlo ¢ em toda a
actividade do colectivo dos trabal-
hadores e dos seus orgaos,
assegurando a democracia interna

a todos os niveis,

Promover o esclarecimento e a

formacao cultural, técnica,
profissional e social dos trabal-
hadores, de modo a permitir o
desenvolvimento da sua conscién-
cia, enquanto produtores e a refor-
car o seu empenhamento respon-
savel na defesa dos seus inte-

resses e direitos,

Exigir da entidade patronal, do
orgdo de gestdo da empresa e de
todas as entidades publicas com-
petentes o cumprimento das nor-
mas constitucionais e legais res-
peitantes aos direitos dos trabal-
hadores,

Estabelecer lagos de solidariedade
€ cooperagdo com as comissdes
de trabalhadores de outras empre-

sas e comissdes coordenadoras,

Coordenar, na base do reconhe-
cimento da sua independéncia

b)

d)
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rer Einheit zu erreichen,

die aktive und demokratische
Teilnahme der Arbeitnehmer bei
der Aufgabenwahrnehmung, der
Leitung, der Kontrolle sowie
jedweder anderen Aktivitdt des
Betriebsrats und seiner Organe zu
garantieren und zu entwickeln,
wobei demokratische Spielregeln
auf allen Ebenen gesichert sein

miissen,

die kulturelle, technische, berufli-
che und soziale Formierung der
Arbeitnehmer zu fordern und her-
auszuarbeiten, um die Entwick-
lung ihrer Bewusstseinsbildung
als Schaffende zu fordern und ihr
verantwortungsvolle  Teilnahme
an der Wahrung ihrer Interessen

und Rechte zu stidrken,

bei der Arbeitgeberin, den Orga-
nen der Geschiftsleitung sowie
allen zustdndigen o6ffentlichen
Einrichtungen die Beachtung und
Anwendung von konstitutionellen
Normen und Gesetzen zu fordern,
soweit Rechte der Arbeitnehmer

betroffen sind,

Verbindungen mit Betriebsriten
oder Koordinationskommissionen

anderer Firmen herzustellen,

auf der Basis der anzuerkennen-

den wechselseitigen Unabhéngig-
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2)

. O controlo de

reciproca, com a organizacio sin-
dical trabalhadores  da

empresa na prossecu¢do dos ob-

dos

jectivos comuns a todos os trabal-
hadores,

Assumir, ao seu nivel de
actuacdo, todas as responsabili-
dades que para as organizagdes
dos trabalhadores decorrem da
luta geral pela liquidagdo da ex-
ploragao do homen pelo homen e
pela constru¢do de uma sociedade

mais justa e democratica.

Artigo 16
Controlo de gestiao

gestdo visa
proporcionar € promover, com
base na respectiva unidade e mo-
bilizacdo, a intervengdo demo-
cratica e o empenhamento respon-
savel dos trabalhadores na vida da

empresa.

O controlo de gestdo ¢ exercido
pela CT, nos termos e segundo as
formas previstas na Constitui¢do
da Republica, na Lei nr. 46/79 ou
noutras normas aplicdveis nestes
estatutos.

g)

l.

keit mit

sationen Verbindungen

Gewerkschaftsorgani-
einzu-
gehen, um gemeinsame Ziele fiir

alle Arbeitnehmer zu verfolgen,

im Rahmen seiner Moglichkeiten
alle Verantwortlichkeiten zu iiber-
nehmen, welche sich fiir die Ar-
beitnehmerschaft
ergeben,

dahingehend
den Kampf fur die
Beseitigung einer Ausnutzung des
Menschen durch den Menschen
im Sinne einer gerechteren und
demokratischeren Gesellschaft zu
fihren.

Artikel 16
Kontrolle der Geschiiftsleitung

Die Kontrolle der Geschiftslei-
tung hat zum Ziel, die demokrati-
sche Mitwirkung und verantwort-
liche Beteiligung der Arbeitneh-
mer an den Angelegenheiten des
auf der

Betriebes Grundlage

seiner Aufgabenstellungen zu

gestalten und zu fordern.

Die Kontrolle der Geschiftslei-
tung wird vom Betriebsrat nach
den Vorschriften gehandhabt, wie
sie die Verfassung der Republik,
das Gesetz Nr. 46/79, andere ein-
schldgige

Vorschriften sowie



3. Tendo as suas atribuicdes e

direitos por finalidade o controlo
das decisdes econdmicas e sociais
da entidade patronal e de toda a
actividade da empresa, a CT, em
conformidade com o nr. 3. do
artigo 18. da Lei nr. 46/79, de 12
de Setembro, conserva a sua
autonomia perante a entidade
patronal, ndo assume poderes de
gestdo e, por isso, ndo se substitui
aos orgdos e hierarquia adminis-
trativa, técnica e funcional da
empresa nem com eles se cores-

ponsabiliza.

Artigo 17

Direitos instrumentais
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diese Statuten vorsehen

3. Der Betriebsrat, welcher seine
Aufgaben und Rechte zur Kon-
trolle von wirtschaftlichen und so-
zialen Entscheidungen der Ar-
beitgeberin sowie ihrer anderen
Aktivitdten im Rahmen der Nr. 3
des Artikels 18 des Gesetzes Nr.
46/79 vom 12. September ausiibt,
wahrt seine autonome Position
gegeniiber der Arbeitgeberin; ihm
erwachsen  keine  Geschifts-
fuhrungsrechte, und er ist inso-
weit nicht den Organen der admi-
nistrativen,  technischen  und
funktionalen Firmenhierarchie
unterworfen  sowie  unterliegt
keiner Mitverantwortung dieser
gegeniiber.

Artikel 17

Durchfiihrungsbefugnisse

Para o exercicio das suas atribui¢des Fiir die Durchfithrung seiner Aufga-
e competéncias, a CT goza dos di- ben und Kompetenzen geniefit der
reitos previstos nos artigos seguintes. Betriebsrat diejenigen Rechte, wie sie

in den nachstehenden Artikeln vor-
gesehen sind.

72 ygl. Kap. VI.B.1.a.bb.ccc.
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Artigo 18

Reunides com o 6rgiao de gestio da

1.

1.

empresa

A CT tem direito de reunir perio-
dicamente com o conselho de
administracdo da empresa para
discussao e analise dos assuntos
relacionados com o exercicio de
suas atribuicoes.

As reunides realizam-se, pelo
menos, uma vez por més, mas de-
verdo ter lugar sempre que ne-
cessario para os fins indicados no
numero anterior.

. Das reunides referidas neste ar-

tigo ¢ lavrada acta, assinada por
todos os presentes.

Artigo 19
Direito a Informacao

Nos termos da Constituicdo da
Republica e da lei, a CT tem
direito a que lhe sejam fornecidas
todas as informagdes necessarias

ao exercicio da sua actividade.

1373 ygl. Kap. VI.B.1.a.bb.bbb.bbbb.

Artikel 18

Versammlungen mit dem Organ

der Geschiiftsleitung

1. Der Betriebsrat hat das Recht,

sich periodisch mit der
Geschiftsleitung der Gesellschaft
zu treffen, um Angelegenheiten,
welche die Durchfiihrung von
Aufgaben derselben betreffen, zu

beraten und zu analysieren.

. Die Versammlungen finden min-

destens einmal im Monat statt'>” ,

miissen jedoch stets dann abge-
halten werden, wenn sie im Sinne
der im vorherigen Absatz genann-
ten Aufgabenstellungen notwen-
dig sind.

. Uber die Versammlungen im

Sinne dieses Artikels wird ein
Protokoll erstellt, welches von
allen Anwesenden zu unter-

zeichnen ist.

Artikel 19

Recht auf Information

. Im Rahmen der Bestimmungen

der Verfassung der Republik hat
der Betriebsrat das Recht, dass
ihm alle Informationen zuteil wer-
den, welche fiir die Durchfiihrung



2.

d)

Ao direito previsto no nimero
anterior correspondem legalmente
deveres de informagdo vinculando
ndo s6 o orgdo de gestdo da
empresa, mas ainda todas as enti-
dades publicas competentes para
as decisoes relativamente as quais

a CT tem o direito de intervir.

. O dever de informagdo que recai

sobre o orgdo de gestdo da

empresa  abrange, designada-

mente, as seguintes matérias:

Planos gerais de actividade e or-

camento,
Regulamentos internos,

Organizag¢do da producdo e suas
implicacdes no grau da utilizagao
da mao—de—obra e do
equipamento,

Situacdes de aprovisionamento,

Previsdo, volume e administragcao
de vendas,

Gestdo de pessoal e estabeleci-
mento dos seus critérios basicos,

d)
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seiner Arbeit erforderlich sind"*7*.

Das Recht im Sinne des vorge-
nannten Absatzes bezieht sich auf
Angelegenheiten, welche nicht
die
Unternehmens, sondern ebenfalls

nur Geschiftsleitung  des

alle oOffentlichen Institutionen
betreffen, deren Zustidndigkeiten
Entscheidungen  betreffen, zu
denen dem Betriebsrat ein Recht

auf EinfluBnahme zusteht.

. Das Recht auf Information ge-

geniiber dem hierzu verpflichteten
Organ der Geschiftsleitung des
Unternehmens umfasst insbeson-

dere nachstehene Materien'>”:

allgemeine Planungen und

Budgets,
betriebsinterne Regelungen,

Organisation der Produktion und
ihre Auswirkungen auf den Um-
fang der eingesetzten menschli-
chen Arbeitskraft sowie der tech-
nischen Ausstattung,

Vorratshaltungen,

Planung, Umfang und Verwaltung
im Vertrieb,

Personalfithrung und Festlegung
ihrer Grundkriterien, Umfang des

574 Vgl. Kap. VI.B.1.a.bb.aaa.aaaa.
73 ygl. Kap. VI.B.1.a.bb.aaa.bbbb.
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2)

h)

1)

montante da massa salarial e a sua
distribuicdo pelos diferentes es-
caldes profissionais, regalias soci-
ais, minimos de produtividade e
grau de absentismo,

Situa¢do contabilistica da em-
presa, compreendendo o balango,
conta de resultados e balancetes
trimestrais,

Modalidade de financiamento,

Encargos fiscais e parafiscais,

Projectos de alteracdo do objeto e
do capital social e projectos de re-
conversdo da actividade produtiva
da empresa,

O disposto no ndamero anterior
ndo prejudica nem substitui as
reunides previstas no artigo 18.,
nas quais a CT tem direito a que
lhe sejam fornecidas as informa-
¢Oes necessarias a realizacdo das
finalidades que as justificam.

. As informagdes previstas neste

artigo sdo requeridas, por escrito,
pela CT ou pelos seus membros

1376 ygl. Kap. VI.B.1.a.bb.bbb.bbb.

g)

h)

)

Lohnaufkommens und seine Ver-
teilung auf unterschiedliche be-
rufliche Lohngruppen, soziale
Zuwendungen, Mindestvorgaben
fir die Produktivitdt sowie Stand

der Fehlzeiten,

Buchhaltungssituation der Firma
einschlieflich Bilanz, Gewinn—
und Verlustrechnung sowie drei-

monatige Ubersichten,

Art und Weise des Finanzgebah-

rens,

finanzielle und parafinanzielle
Verpflichtungen,
Pline fiir eine Anderung des Ge-

des Unter-
nehmens und des Grundkapitals

schiftsgegenstandes

sowie Vorhaben fiir eine Umstel-
lung der Produktion des Betrie-
bes.

Die Regelung im vorherigen Ab-
satz steht nicht im Gegensatz
bzw. ersetzt nicht diejenigen ge-
meinsamen Besprechungen

gemidss Art. 18, in welchen der

Betriebsrat das  Recht auf
Beantwortung  inforformations-
pflichtiger Fille hat'*7°.

Die Informationsanfragen, welche
Artikel

vorgesehen sind, werden vom Be-

im vorliegenden
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ao conselho de administracdo da triebsrat oder seinen Mitgliedern

empresa. dem Verwaltungsrat des
Unternehmens schriftlich vorge-

legtl377

Artigo 20 Artikel 20

Obrigatoriedade do parecer prévio Pflicht zu vorher einzuholender

Stellungnahme

1. Nos termos da lei sdo obri- 1. In nachstehenden Angelegenhei-

gatoriamente submetidos a pare-
cer prévio da CT os seguintes ac-
tos de decisao:

a) Celebracdo de contratos de
viabiliza¢do ou contratos—pro-
gramas,

b) Encerramento de estabeleci-
mento ou linhas de producao,

¢) Quaisquer medidas de que re-
sulte uma diminui¢@o sensivel
dos efectivos humanos da
empresa ou agravamento sub-
stancial das suas condi¢des de
trabalho,

d) Alteracdo nos horarios de tra-
balho aplicaveis a todos ou a
parte dos trabalhadores da em-

ten ist von Gesetzes wegen eine
Entscheidung der Geschiftslei-
tung der vorherigen Stellung-
nahme des Betriebsrates unter-

worfen'?’8:

a) Abschluss von Gestaltungs-
vertragen oder Vorvertrige

hierzu,

b) SchlieBung des Unternehmens
oder einzelner Produktionsli-

nien,

¢) jedwede MaBnahmen, aus de-
nen sich eine betrichtliche
Minderung des Personalein-
satzes oder eine bedeutsame
Erschwerung der Arbeits-
bedingungen ergibt,

d) Anderungen der allgemeinen
Arbeitszeit insgesamt oder fiir
einzelne Teile der Belegschatft,

577 Vgl. Kap. VI.B.1.a.bb.aaa.ccc.
1378 ygl. Kap. VI.B.1.a.bb.bbb.
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presa,

e) Modificagdo dos critérios de
base de classificagdo profis-
sional e de promogdes,

f) Mudanca de local de activi-
dade da empresa ou do esta-
belecimento,

g) Despedimento individual dos
trabalhadores,

h) Despedimento colectivo.

. O parecer ¢ solicitado a CT por
escrito, pelo conselho de admi-
nistra¢do da empresa.

. A pratica de qualquer dos actos
referidos no nr. 1, sem que pre-
viamente tenha sido solicitado, de
forma regular, o parecer da CT
determina a respectiva nulidade
nos termos gerais de direito.

. O parecer da CT € emitido por
escrito e enviado a entidade que o
tiver solicitado dentro do prazo de
cinco dias a contar da data de
recepcao do respectivo pedido, se
ndo for concedido ou acordado
prazo maior em aten¢do a ex-
tensdo e complexidade da

matéria.

137 ygl. Kap. VI.B.1.a.bb.bbb.aaaa.

e) Anderungen der Kriterien fiir
die Berufsklassifizierung oder
von  Aufstiegsmoglichkeiten
der Arbeitnehmer,

f) Anderung des Firmensitzes
oder eines Betriebsteils,

g) Einzelkiindigungen von Mitar-

beitern,

h) Massenentlassungen.

. Die Geschiftsleitung fordert den

Betriebsrat  zur schriftlichen
Stellungnahme auf.

. Jegliche Mallnahmen gem. § 1, zu

der die vorherige Stellungnahme
des Betriebsrats nicht in vorgese-
hener Form von der Betriebslei-
tung eingeholt wurde, bewirkt
nach allgemeinen rechtlichen Ge-
sichtspunkten ihre Unwirksam-
keit.

. Die Stellungnahme des Betriebs-

rats wird schriftlich abgefasst und
der Gesellschaft innerhalb von
finf Tagen nach Erhalt der Auf-
forderung hierzu tibersandt, falls
nicht ein ldngerer Zeitraum im
Hinblick auf die Komplexitédt der

L N 1379
Materie eingerdumt wurde'*””.



5. A inobservancia do prazo
aplicavel nos termos do nimero
anterior tem como consequéncia a
legitimagdo competente para a
pratica do acto com dispensa do

parecer da CT.

Artigo 21
Controlo de gestiao

Em especial, para a realizacdo do
controlo de gestdao, a CT exerce a
competéncia e goza dos direitos e
poderes seguintes:

a) Apreciar e emitir parecer sobre os
orcamentos e planos econdmicos
da empresa, em particular os de
produgdo e respectivas alteragdes,
bem como acompanhar e fisca-

lizar a sua correcta execugao,

b) Zelar pela adequada utilizagdo,
pela empresa, dos recursos

técnicos, humanos e financeiros,

c) Promover, junto dos orgdos de
gestdio e dos trabalhadores,
medidas que contribuam para a

melhoria qualitativa e quantitativa

1380 yol. Kap. VI.B.1.a.bb.ccc.
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5. Die Nichteinhaltung der Beant-
wortungsfrist im Absatz zuvor
bewirkt, dass der Arbeitgeber
legitimiert ist, den Vorgang ohne
vorherige  Stellungnahme  des

Betriebsrats durchzufiihren.

Artikel 21
Kontrolle der Geschiftsleitung

Speziell fir die Durchfiithrung der
Kontrolle der Geschiftsleitung hat
der Betriebsrat nachstehende Kom-
petenzen und kann an Rechten und

Befugnisse ausiiben'*™":

a) Zu Budgets und Wirtschaftspla-
nen des Unternehmens Stellung-
nahmen auszuarbeiten und abzu-
geben, insbesondere zur Produk-
tion und entsprechenden Ande-
rungen; er kann ferner deren kor-
rekte Ausfithrung begleiten und
kontrollieren,

b) auf die angemessene Nutzung der
technischen, humanen sowie fi-
nanziellen Ressourcen durch das
Unternehmen zu achten,

c) gegeniiber den Organen der Ge-
schiftsleitung sowie der Arbeit-
nehmer MaBnahmen zu fordern,

welche zur verbesserten Qualitit
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da producdo, designadamente nos und Quantitdit der Produktion

dominios da racionalizacdo do mittels Rationalisierung der Pro-

sistema produtivo, da actuacdo duktionsverfahren, ihrer techni-

técnica e da simplificagdo buro- schen Aktualisierung und der

cratica, Vereinfachung der Verwaltung
beitragen,

d) Apresentar aos orgdos competen- d) den Organen des Unternehmens
tes da empresa sugestdes, reco- gegeniiber Vorschldge, Anregun-
mendagdes ou criticas tendentes a gen und Kritiken zu unterbreiten,
aprendizagem, reciclagem e aper- welche der Kenntniserweiterung,
feicoamento profissionais dos tra- der Wiederauffrischung sowie der
balhadores e, em geral, a melhoria professionellen Vervollstandi-
da qualidade de vida no trabalho e gung der Arbeitnehmerschaft und
das condi¢des de higiene e segu- generell der Verbesserung der Le-
ranga, bensqualitdt der Arbeitsbereiche,

der Hygiene sowie der Sicherheit
dienen,

e) Defender, junto dos orgdos de e) gegeniiber den Geschiftsleitungs—
gestdo e fiscaliza¢do da empresa e und Kontrollorganen des Unter-
das autoridades competentes, o0s nehmens sowie anderen
legitimos interesses dos trabalha- zustdndigen Stellen die legitimen
dores da respectiva empresa e dos Interessen der Arbeitnehmer des
trabalhadores em geral. Unternehmens sowie der Arbeit-

nehmer im allgemeinen zu ver-

treten.
Artigo 22 Artikel 22
Reorganizacio de unidades Reorganisation von
produtivas Produktionseinheiten
1. Em especial, para interven¢do na 1. Der Betriebsrat geniesst speziell
reorganizacdo de unidades fur die Einflussnahme auf die Re-

produtivas, a CT. goza dos organisation von Produktionsein-



seguintes direitos:

a)

b)

d)

O direito de ser previamente
ouvida e de sobre ela emitir
parecer, nos termos € nos pra-
zos previstos no artigo 20.,
sobre os planos ou projectos
de reorganizacdo referidos no
artigo anterior,

O direito de ser informada
sobre a evolucdo dos actos
subsequentes,

o direito de ter acesso a for-
mulacdo final dos instrumen-
tos de reorganizagdo e de so-
bre eles se pronunciar antes de

serem oficializados,

o direito de reunir com os Or-
gdos ou técnicos encarregados
dos trabalhos preparatérios de

reorganizagao,

O direito de emitir juizos criti-
cos, de formular sugestdes e
de deduzir reclamag¢des junto
dos 6rgados da empresa ou das
entidades legalmente compe-
tentes.

81 ygol. Kap. VI.B.1.a.bb.aaa.bbb.; 1.a.bb.bbb.

heiten nachstehende Rechte

a)

d)
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1381,

das Recht, vorab gehort zu
werden und dariiber eine
Stellungnahme auszufertigen,
soweit Plane und Projekte zur
Reorganisation anstehen, und
zwar nach den Regeln und
Fristen, wie sie in Art. 20 vor-

gesehen sind,

das Recht, iiber die Fortent-
wicklung der  einzelnen
Schritte hierfiir informiert zu

werden,

das Recht,
Schlussformulierung von Re-

Zugang  zur

organisationsvorhaben zu er-
halten und sich dazu dussern
zu  konnen, bevor  sie

veroffentlicht werden,

das Recht, sich mit den Orga-
nen oder technischen Beauf-
tragten flir vorbereitende Ar-
beiten von Reorganisations-

malnahmen zu treffen,

das Recht, kritische Stellung-
nahmen zu verfassen, Vor-
schldge zu formulieren und
Reklamationen bei den Orga-
nen der Geschiftsleitung oder
den gesetzlich zustidndigen

Stellen anzubringen.
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2. A intervencdo na reorganizagio
de unidades produtivas a nivel
sectorial ¢ feita por intermédio
das comissdes coordenadoras as
quais a CT aderir.

Artigo 23

Defesa dos interesses profissionais
e direitos dos trabalhadores

Em especial para a defesa de
interesses profissionais e direitos dos
trabalhadores, a CT goza dos seguin-
tes direitos:

a) Intervir no procedimento discipli-
nar para despedimento individual,
ter conhecimento do processo
desde o seu inicio, controlar a
respectiva  regularidade, bem

como a existéncia de justa causa,

através da emissdo de parecer
termos da

prévio, tudo nos

legislagdo aplicavel,

b) intervir no controlo dos motivos e
do processo para despedimento
colectivo, através de parecer

prévio, nos termos da legislacdo

aplicavel,

1382yl Kap. I1.3.

2. Eine Intervention zu einer Re-
organisation von sektorialen Pro-
duktionseinheiten geschieht durch
dem Betriebsrat zugeordnete

Koordinationskommissionen.

Artikel 23

Schutz der beruflichen Interessen
und Rechte der Arbeitnehmer

Der Betriebsrat geniefit speziell fiir
die Vertretung der beruflichen Inter-
essen und Rechte der Arbeitnehmer
nachstehende Befugnisse:

a) in ein Disziplinarverfahren zum
Zwecke der Einzelkiindigung
einzugreifen, sich Kenntnis {iber
diesen Vorgang seit seinem Be-
ginn zu verschaffen, die vorgese-
hene richtige Verfahrensweise zu
kontrollieren, auch das Vorliegen
eines begriindeten Anlasses zu
priifen und dies im Wege einer
Vorabstellungnahme, insgesamt
im Rahmen der anwendbaren Ge-
setze, zu bewerten' 82,

b) sich in die Kontrolle der Griinde
und des Verfahrens fiir eine Mas-
senentlassung einzuschalten und
dies durch vorherige Stellung-

nahme im Rahmen der anwendba-



¢)

d)

Ser ouvida pela entidade patronal
sobre a elaborag@o do mapa de f¢-
rias na falta de acordo com os tra-
balhadores
marcacgao,

sobre a respectiva

Visar as folhas de ordenados e
salarios a enviar as institui¢cdes de

previdéncia,

Fiscalizar o efectivo pagamento

das  contribuicdbes  para a
previdéncia quer as devidas pela
empresa quer as descontadas na

retribuicao dos trabalhadores,

Visar os mapas de quadros de
pessoal.

Artigo 24

Gestio de servicos sociais

A CT tem o direito de participar na

gestdo dos servicos sociais destinados

aos trabalhadores da empresa.

d)
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ren Gesetze zu tun1383,

von der Arbeitgeberin liber die
Ausarbeitung von Ferienpldnen
gehort zu werden, sofern eine ent-
sprechende Einigung mit den Ar-
beitnehmern {iber eine diesbeziig-
liche Festsetzung fehlt'***,

die Lohn— und Gehaltsunterlagen
einsehen zu konnen, welche den
Institutionen der Sozialversiche-

rung zu iibersenden sind"**,

die Zahlungen der Beitrdge fir
die Sozialversicherung zu {iber-
priifen, sowohl die Arbeitgeber—

wie die Arbeitnehmeranteilel386,

die betrieblichen Stellenplédne ein-

1
zusehen'?.

Artikel 2s4

Sozialdienste

Der Betriebsrat hat das Recht, sich an

den Sozialdiensten des Unterneh-

mens fiir die Arbeitnehmer zu beteili-

gen.

1383

1384

1385

1386

1387

Vgl. Kap. VI.B.2.c.bb.bbb.
Vgl. Kap. VI.B.1.a.bb.aaa.
Vgl. Kap. VI.B.1.a.bb.aaa.bbb.
aa0.

aa0.
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Artigo 25

Participacio na elaboracio da
legislacdo do trabalho

A participagdo da CT na elaboragéo
da legislacdo do trabalho ¢ feita nos
termos da legislagdo aplicavel.

Artigo 26

Tempo para o exercicio do voto

1. Os trabalhadores nas deliberagdes
que, em conformidade com a lei e
com estes estatutos o requeiram,
tém o direito de exercer o voto no
local de trabalho e durante o hora-
rio de trabalho, sem prejuizo do
funcionamento eficaz da empresa
ou estabelecimento respectivo.

2. O exercicio do direito previsto no
nr. 1 ndo pode causar quaisquer
prejuizos ao trabalhador e o
tempo despendido conta, para to-
dos os efeitos, como tempo de
servigo efectivo.

1388 ygl. Kap. VI.B.1.a.bb.fff.

Artikel 25

Teilnahme an der Ausarbeitung
von Arbeitsgesetzgebung

Die Teilnahme des Betriebsrats an

der Ausarbeitung der Gesetzgebung

zum Arbeitsrecht geschieht im Rah-

men der anwendbaren Gesetze

l.

1388

Artikel 26

Zeitpunkt fiir die Ausiibung des
Stimmrechts

Die Arbeitnehmer konnen, sofern
sie in Ubereinstimung mit dem
Gesetz und den vorliegenden
Statuten entsprechende Abstim-
mungen wiinschen, ihr Stimm-
recht im Betrieb wéhrend der
Arbeitszeit ausiiben, allerdings
ohne Beeintriachtigung des Funk-
tionsablaufs des Unternehmens
oder der jeweiligen Abteilung.

Die Ausiibung des Rechts nach
Abs. 1 darf dem Arbeitnehmer
keine Benachteiligung bringen,
wobei die aufgewandte Zeit fiir
solche Vorgidnge jedenfalls als
effektive Arbeitszeit gilt.



Artigo 27

1. Os trabalhadores tém direito de

realizar plendrios e outras reu-
nides no local de trabalho, fora do
respectivo horario de trabalho.

. Os trabalhadores tém direito de

realizar plendrios e outras reu-
nides no local de trabalho durante
o horério de trabalho que lhes seja
aplicavel, até ao limite de quinze
horas por ano.

. O tempo despendido nas reunides
referidas no nimero anterior nao
pode causar quaisquer prejuizos
ao trabalhador e conta, para todos
os efeitos, como tempo de servico
efectivo.

. Para os efeitos dos nrs. 2 ¢ 3, a
CT ou as subcomissdes de trabal-
hadores comunicara(ao) a reali-
zacdo das reunides aos Orgdos de
gestdo da empresa com a antece-
déncia minima de quarenta e oito
horas.
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Artikel 27

1. Die Arbeitnehmer haben das

Recht,  Betriebsversammlungen
und andere Treffen im Unter-
nehmen auflerhalb der geltenden
Arbeitszeit abzuhalten.

. Die Arbeitnehmer haben das

Recht,  Betriebsversammlungen
und andere Treffen im
Unternechmen wéahrend der sie
betreffenden Arbeitszeit bis zu
einem Umfang von 15 Stunden
jahrlich durchzufiihren.

. Die Zeit, welche fir Versamm-

lungen aufgebracht wird, soweit
sie im vorhergehenden Abschnitt
betroffen sind, darf dem Arbeit-
nehmer nicht zum Nachteil
gereichen und zihlt jedenfalls als
effektive Arbeitszeit.

. In Angelegenheiten der Absitze 2

und 3 informieren der Betriebsrat
oder die Subkommission die Or-
gane der Geschiftsleitung mit ei-
ner vorherigen Frist von min-
destens 48 Stunden {iber die
Abhaltung von Versammlungen.
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Artigo 28 Artikel 28
Accio da CT no interiror da Titigkeit des Betriebsrates inner-
empresa halb des Unternehmens

1. A CT. tem o direito de realizar 1. Der Betriebsrat hat das Recht, an

nos locais de trabalho e durante o den Arbeitplitzen und wéhrend
horério de trabalho todas as acti- der Arbeitszeit jedwede Aktivité-
vidades relacionadas com o ten zu entwickeln, welche im Zu-
exercicio das suas atribuigdes e sammenhang mit den ihm
direitos. zustehenden Befugnissen stehen.
2. Este direito compreende o livre 2. Dieses Recht umfasst den freien
acesso aos locais de trabalho, a Zugang zu den Arbeitsstétten, den
circulagdo nos mesmos € o con- Aufenthalt dort sowie den direk-
tacto directo com os trabal- ten Kontakt mit den Arbeitneh-
hadores. mern.
Artigo 29 Artikel 29
Direito de afixacio e distribuicio Recht auf Anschlag und Verteilung
de documentos von Dokumenten

1. A CT tem o direito de afixar 1. Der Betriebsrat hat das Recht,

documentos e propaganda rela- Dokumente und Werbemateria-
tivos aos interesses dos trabalha- lien, welche zur Interessenwah-
dores em local adequado para o rung der Arbeitnehmer bestimmt
efeito, posto a sua disposicdo pela sind, an geeigneter Plazierung,
entidade patronal. welche vom  Arbeitgeber zur

Verfiigung gestellt werden muss,
anzubringen.

2. A CT tem o direito de efectuar a 2. Der Betriebsrat hat das Recht, die
distribuicdo daqueles documentos Verteilung solcher Dokumente an
nos locais de trabalho e durante o Arbeitspldtzen und wihrend der
horério de trabalho. Arbeitszeit vorzunehmen.



Artigo 30

Direito a instalacoes adequadas

A CT tem o direito a instalagdes
adequadas, no interior da empresa,
para o exercicio das suas fungodes.

Artigo 31

Direito a meios materiais e técnicos

A CT tem direito a obter do 6rgdo de
gestao da empresa os meios materiais
e técnicos necessarios para o desem-
penho das suas fungdes.

Artigo 32
Crédito de horas

Os trabalhadores da empresa que se-
jam membros da CT ou da(s) subco-
missdo(des) de trabalhadores dis-
pdem, para o exercicio das respecti-
vas atribui¢des, do crédito de horas
indicadas na Lei nr. 46/79:

Subcomissdes de trabalhadores — oito
horas por més,

Comissdes de trabalhadores — qua-
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Artikel 30

Recht auf angemessene
Réumlichkeiten

Der Betriebsrat hat das Recht auf an-
gemessene Raumlichkeiten innerhalb
der Firma, um seine Funktionen aus-
zuiiben.

Artikel 31

Recht auf Biiromaterial und
technische Einrichtungen

Der Betriebsrat hat das Recht, von
der Geschiftsleitung Biiromaterialien
und technische Einrichtungen zu er-
halten, welche fiir die Wahrnehmung

seiner Aufgaben notwendig sind.

Artikel 32
Freistellung

Arbeitnehmer des Unternehmens,
welche Mitglieder des Betriebsrats
oder von Subkommissionen sind, er-
halten fiir die Ausiibung ihrer diesbe-
ziiglichen Aufgaben eine Freistellung
nach den Regelungen des Gesetzes

Nr. 46/79:

fiir Subkommissionen — acht Stunden
monatlich,

fiir Betriebsrite — 40 Stunden
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renta horas por més,

Comissoes

coordenadoras -

cinquenta horas por més.

2.

Artigo 33

Faltas de representantes dos
trabalhadores

. Consideram—se faltas justificadas

as faltas dadas no exercicio das
suas atribui¢des e actividades pe-
los trabalhadores da empresa que
sejam membros da CT, de sub-
comissdes € de comissdes coor-
denadoras.

As faltas dadas no nimero ante-
rior ndo podem prejudicar quais-
quer outros direitos, regalias e ga-
rantias do trabalhador.

Artigo 34

Autonomia e independéncia da CT

1.

A CT ¢ independente do patro-
nato, do Estado, dos partidos e as-
sociacdes politicas, das confissdes
religiosas, das associacdes sindi-

cais e, em geral, de qualquer or-

monatlich,

fir Koordinationskommssionen - 50

Stunden monatlich.

Artikel 33

Fehlzeiten von
Arbeitnehmervertretern

1. Fehlzeiten am Arbeitsplatz wer-

l.

den als berechtigte Abwesenheit
angesehen, wenn sie in Ausiibung
von Aufgaben oder Tatigkeiten
durch Arbeitnehmer verursacht
werden, welche Mitglieder des
Betriebsrates, von Subkommis-
sion oder Koordinationskommis-

sionen sind.

. Abwesenheitszeiten entsprechend

dem vorgenannten Absatz konnen
Rechte,
gungen und Garantiepositionen

keinerlei Vergiinsti-

der Arbeitnehmer schmélern.

Artikel 34

Selbstindigkeit und

Unabhingigkeit des Betriebsrates

Der Betriebsrat wird unabhéngig
vom Dienstherrn, vom Staat, von
Parteien und politischen Gruppie-
rungen, von religiosen Konfessio-

nen, von Gewerkshaftseinrichtun-



ganizagdo ou entidade estranha ao
colectivo dos trabalhadores.

2. E proibido as entidades e asso-
ciagdes patronais promover a con-
stituicdo, manuteng¢do e actuagao
da CT ingerir—se no seu funcio-
namento e actividade ou, de qual-
quer modo, influir sobre a CT.

Artigo 35

Solidariedade de classe

Sem prejuizo da sua independéncia
legal e estatutaria, a CT tem direito a
beneficiar, na sua ac¢do de solidarie-
dade de classe que une nos mesmos
objectivos fundamentais todas as or-
ganizagdes dos trabalhadores.

Artigo 36

Proibicio de actos de
discriminacio contra os

trabalhadores

E proibido e considerado nulo e de
nenhum efeito todo o acordo ou acto
que vise:
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gen und generell von jeglicher
Organisation oder Einrichtung
aullerhalb der Gruppierung der

Arbeitnehmerschaft tétig.

2. Es ist Arbeitgebern und Arbeitge-
bervereinigungen verboten, die
Bildung wund Betitigung des
Betriebsrats zu unterstiitzen, in
seine Funktionen oder Téatigkeiten
einzuwirken oder auf irgendeine
Weise
Einfluss zu nehmen.

auf den Betriebsrat

Artikel 35

Solidarisierung der
Gesellschaftsgruppierung

Ohne Beeintrachtigung seiner ge-
setzlichen und statutarischen Unab-
hingigkeit hat der Betriebsrat das
Recht, zur fundamentalen Solidarisie-
rung seiner Gesellschaftsschicht alle
Organisationsformen der Arbeitneh-

merschaft zu nutzen.

Artikel 36

Verbot der Diskriminierung der

Arbeitnehmer

Jegliche Vereinbarung und Mass-
nahme ist unstatthaft und als nichtig

anzusehen, welche darauf abzielt:
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a)

b)

Subordinar o emprego de qual-
quer trabalhador a condi¢do de
este participar ou ndo nas activi-
dades e orgdos ou de se demitir
dos cargos previstos nestes esta-
tutos,

Despedir, transferir ou, de qual-
quer modo, prejudicar um trabal-
hador por motivo da suas activi-
dades
com as formas de organizag¢do dos

e posicdes relacionadas

trabalhadores  previstas nestes

estatutos.

Artigo 37

Proteccao legal

Os membros da CT, subcomisdes e

das comissdes coordenadoras gozam

da proteccdo legal reconhecida aos

delegados sindicais.

1.

Artigo 38
Capacidade judiciaria

A CT tem capacidade judicidria,
podendo ser parte em tribunal
para a realizacdo e defesa dos

a)

b)

die Anstellung eines Arbeitneh-
mers davon abhéngig zu machen,
dass er an Aktivititen oder in
Arbeitnehmerorganen titig wird
oder von solchen Tétigkeiten
Abstand nimmt, welche in den
vorliegenden Statuten vorgesehen

sind,

einen Arbeitnehmer zu entlassen,
umzusetzen oder aus anderen
Griinden zu benachteiligen, wel-
Aktivitidten

Positionen in

che seine und
Arbeitnehmer-
betreftfen,

die in den vorliegenden Statuten

organisationsformen

vorgesehen sind.

Artikel 37

Gesetzlicher Schutz

Die Mitglieder des Betriebsrates, der

Subkommissionen und der Koordi-

nationskommissionen genieflen den

gesetzlichen Schutz,

wie er fur

Gewerkschaftsmitglieder gilt.

1.

Artikel 38
Rechtsfihigkeit

Der Betriebsrat hat Rechtsfihig-
keit und kann als Partei vor Ge-
richt zur Durchsetzung und Ver-



seus direitos € dos trabalhadores
que lhe compete defender.

. A CT goza de capacidade
judicidria activa e passiva, sem
prejuizo dos direitos e da
responsabilidade individual de
cada um dos seus membros.

. Qualquer dos seus membros,
devidamente credenciado, pode
representar a CT em juizo, sem
prejuizo do disposto no artigo 44.

A composicio, organizacio e fun-
cionamento da CT.

Artigo 39

Sede da CT

A sede da CT localiza—se na sede da
empresa

Artigo 40

Composicao

1. A CT é composta por trés ele-

mentos, conforme o nr. 1 do
artigo 14. da Lei nr. 46/79

2. Em caso de renuncia, destitui¢do
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teidigung seiner Rechte sowie
solcher von Arbeitnehmern, deren
Vertretung ihm obliegt, auftreten.

. Der Betriebsrat genieft aktive und

passive Rechtsfiahigkeit, ungeach-
tet der personlichen Rechte und
Pflichten eines jeden seiner Mit-
glieder.

. Jedes seiner gesetzmifig bestell-

ten Mitglieder kann den Betriebs-
rat vor Gericht vertreten, unge-
achtet der Regelungen in Artikel
44.

Zusammensetzung, Organisation
und Arbeitsweise des Betriebsrats

Artikel 39

Sitz des Betriebsrats

Der Sitz des Betriebsrats befindet
sich am Sitz des Unternehmens.

Artikel 40

Zusammensetzung

1. Der Betriebsrat besteht entspre-

chend Abs. 1 des Art. 14 des Ge-
setzes Nr. 46/79 aus drei Mitglie-
dern.

2. Im Falle des Riicktritts, der Ab-
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ou perda de mandato de um dos
seus membros, a sua substitui¢do
faz—se pelo elemento mais votado
da lista a que pertencia 0 membro
a substituir.

. Se a substituicdo for global, o
plendrio elege uma comissdo
provisoria, a quem incumbe a
organizacdio do novo acto
eleitoral, no prazo méaximo de 60
dias.

Artigo 41

Duraciao do mandato

O mandato da CT ¢ de trés anos.

Artigo 42

Perda de mandato

1. Perde o mandato o membro da CT

que faltar injustificadamente a
trés reunides seguidas ou seis
interpoladas.

. A substituicdo faz-se por
iniciativa da CT nos termos do ar-
tigo 40.

wahl oder des Verlustes des Man-
dats eines seiner Mitglieder er-
folgt eine Ersetzung durch das
Mitglied mit den meisten Stim-
men auf derjenigen Reserveliste,
welche fiir das zu ersetzende
Mitglied gilt.

. Steht ein Betriebsratsaustausch

insgesamt an, wéhlt die Betriebs-
versammlung einen provisori-
schen Betriebsrat, welchem die
Organisation zu einer Neuwahl
innerhalb von ldngstens 60 Tagen
obliegt.

Artikel 41

Dauer des Mandates

Das Mandat des Betriebsrats betrigt
drei Jahre.

Artikel 42

Verlust des Mandates

. Ein Mitglied des Betriebrats ver-

liert sein Mandat, wenn es unbe-
rechtigterweise an drei Ver-
sammlungen nacheinander oder
sechs insgesamt nicht teilnimmt.

. Die Ersetzung geschieht auf Be-

treiben des Betriebsrats nach den
Regeln des Art. 40.
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Delegacao de poderes entre
membros da CT

1. E licito a qualquer membro da CT

delegar noutro a sua competéncia,
mas essa delegacdo sO produz
efeitos numa Unica reunido da CT.

. Em caso de gozo de férias ou
impedimento de duragdo nao
superior a um meés, a delegacdo de
poderes produz efeitos durante o
periodo indicado.

. A delega¢do de poderes esta
sujeita a forma escrita, devendo
indicar—se  expressamente  0s
fundamentos, prazos e identifi-
ca¢do do mandatario.

Artigo 44

Poderes para obrigar a CT
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Artikel 43

Ubertragung von Befugnissen
zwischen Mitgliedern des
Betriebsrats

1. Es ist statthaft, dass ein Betriebs-
ratsmitglied einem anderen seine
Befugnisse {ibertrdgt; jedoch ist
eine solche Ubertragung nur fiir
eine einzelne Betriebsratsver-

sammlung wirksam.

2. Fir Ferien— und Abwesenheits-
zeiten bis zu einem Monat wirkt
eine Abtretung von Befugnissen
fiir die betreffende Periode.

3. Die Ubertragung der Befugnisse
ist schriftlich vorzunehmen, wo-
bei ausdriicklich die Griinde, die
Zeitdauer sowie die Bezeichnung
des Mandatstrdgers anzugeben
sind.

Artikel 44

Vertretungsrechte des Betriebsrats

Para obrigar a CT sdo necessérias as Um den Betriebsrat zu verpflichten,
assinaturas de, pelo menos, dois dos sind die Unterschriften von wenig-
seus membros em efectividade de stens zwei im Amt befindlichen Be-

fungdes. triebsratsmitgliedern erforderlich.
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Artigo 45

Coordernacao da CT

Artikel 45

Koordinierung des Betriebsrats

A actividade da CT ¢ coordenada por Die Titigkeit des Betriebsrats wird

um executivo coordenador, eleito na durch den Betriebsratsvorsitzenden

primeira reunido ap0s a investida. koordiniert, welcher in der ersten

Versammlung nach der Betriebsrats-

einsetzung gewdahlt wird.

Artigo 46

Reuniao da CT

1. A CT reatne ordinariamente uma 1.

vez por mes.

2. Podem haver reunides extraordi- 2.

narias sempre que:

a) Ocorram motivos
justificativos,

b) A requerimento de, pelo me-
nos, um ter¢o dos mebros,
com prévia indicacdo da or-
dem de trabalhos.

Artigo 47

Financiamento

1. Constituem receitas da CT. 1.

a) O produto de iniciativas de re-
colha de fundos,

Artikel 46

Zusammentritt des Betriebsrats

Der Betriebsrat tritt gewohnlich
einmal im Monat zusammen.

AuBerordentliche  Versammlun-
gen konnen immer stattfinden,
wenn

a) berechtigte Griinde dafiir be-
stehen,

b) mindestens ein Drittel der Be-
schiftigten dies unter vorheri-
ger Angabe der Tagesord-
nungspunkte verlangt.

Artikel 47
Finanzierung

Als FEinkiinfte des Betriebsrates
gelten:

a) die Erlose aus Massnahmen
zur Geldbeschaffung,
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. A CT

b) O produto de vendas de
documentos e outros materiais
editados pela CT,

¢) As constribui¢des voluntarias
de trabalhadores,

submete anualmente a
apreciacdo do plendrio as receitas
e despesas da sua actividade.

Artigo 48
Subcomissiao de trabalhadores

Poderdo ser constituidas subco-

missdes de trabalhadores, nos

termos do artigo 3. da Lei nr.
46/79, de 12 de Setembro.

. A duracdo do mandato da(s)

trabalha-
dores é de trés anos, devendo

subcomissdo(des) de

coincidir com o da CT.

. A actividade das subcomissdes de

trabalhadores ¢ regulada, com as
devidas adaptacdes, pelas normas
previstas nestes estatutos e na lei.
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b) die Erlose aus Verkdufen von
Dokumenten und anderer vom
Betriebsrat vertriebener Mate-

rialien,

c) freiwillige Beitrige der

Arbeitnehmer.

Der Betriebsrat legt jahrlich die
Einnahmen und Ausgaben seiner
Tatigkeit der Billigung durch die

Betriebsratsversammlung vor.

Artikel 48

Subkommission der Arbeitnehmer

1.

Es konnen Arbeitnehmersub-
kommissionen nach den Regeln
des Artikel 3 des Gesetzes Nr.
46/79 vom 12. September gebil-

det werden.

Die Dauer des Mandates von Ar-
beitnehmersubkommissionen be-
tragt drei Jahre und muss mit der
Amtsdauer des  Betriebsrats

tibereinstimmen.

. Die Tatigkeit der Arbeitnehmer-

subkommissionen wird mit den
erforderlichen Anpassungen
durch die Normen dieser Statuten

und des Gesetzes geregelt.
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Artigo 49
Comissoes coordenadoras

1. A CT articulara a sua acc¢do as
comissdes de trabalhadores do
sector, para constituicdo de uma
comissao coordenadora do

grupo/sector que intervird na

elaboracdo dos planos economi-

cos—sociais do sector.

2. A CT adere a coordenadora das
comissdes de trabalhadores do
distrito de .......

3. Devera ainda articular a sua
actividade as comissdes de trabal-
hadores de outras empresas, no
fortalecimento da cooperagao e da
solidariedade.

Artigo 50
Regulamente eleitoral

Constitui parte intergrante destes
estatutos o regulamento eleitoral que
se junta ao Regulamento -eleitoral
para elei¢do da CT e outras deli-
beragdes por voto secreto.

138 ygl. Kap. VI.B.2.a.bb.fff.

Artikel 49
Koordinierungskommissionen

1. Der
Aktionen auf die Arbeitnehmer-

Betriebsrat weitet seine
vertretungen anderer Unterneh-
men des Sektors mit dem Ziel der
Bildung einer Koordinierungs-

kommision aus, um an der
Ausarbeitung der Wirtschafts-
Sozialpléne dieses Sektors
teilzunehmen "%,

2. Der Betriebsrat ist der Vereini-
gung der Betriebsrite des Di-
strikts von ....... angehorig.

3. Er hat zusitzlich seine Aktivitdten
auf Betriebsrite anderer Unter-
nehmen auszudehnen, um die
Zusammenarbeit und die Solida-
ritdt mit diesen zu stiarken.

Artikel 50
Wahlordnung

Wesentlicher Bestandteil dieser Sta-
tuten ist die Wahlordnung, die sich
Betriebs-
ratswahl und weiterer Beschluss-

als Wahlordnung zur

fassungen mit geheimer Abstimmung
anschlief3t.



311

Artigo 51 Artikel 51

Capacidade eleitoral Wiihlbarkeit

Sdo eleitores e elegiveis os trabalha- Wahlberechtigt und wihlbar sind Ar-

dores permanentes que prestam a sua beitnehmer, welche ihre Tétigkeit
actividade por for¢a de um contrato kraft eines Vertrages mit dem Unter-

de trabalho celebrado com a empresa. nehmen in diesem ausiiben.

Artigo 52 Artikel 52

Principios gerais sobre o voto Allgemeine Vorschriften iiber die

. O voto é directo e secreto.

. E permitido o voto por corres-
pondéncia aos trabalhadores que
se encontrem temporariamente
deslocados do seu local de tra-
balho habitual por motivo de ser-
vigo € aos que estejam em gozo
de férias ou ausentes por motivo
de baixa.

. A conversdo dos votos em man-

datos faz—se de harmonia com o
método de representacdo propor-
cional da média mais alta de
Hondt.

l.

Abstimmung

Die Wahl ist direkt und geheim.

2. Schriftliche Abstimmung ist Ar-

beitnehmern erlaubt, die vor-
tibergehend von ihrem gewohnli-
chen Arbeitsplatz aus Dienst-
grilnden abgeordnet sind, sowie
denjenigen, welche aufgrund von
Ferien oder Krankheit abwesend

sind.

. Die Umrechnung von abgegebe-

nen Stimmen in Mandate ge-
schieht in Ubereinstimmung mit
dem Verhiltniswahlmodus nach
dem de Hondt'schen System.
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Artigo 53

Comissao eleitoral

O processo eleitoral € dirigido por
uma  comissdo  eleitoral (CE)
constituida por trés elementos.

Artigo 54

Caderno eleitoral

1. A (CE) em fungdes deve elaborar

um caderno eleitoral dos trabalha-
dores com direito a voto.

. O caderno eleitoral é utilizado em

todas as votacdes por voto secreto
e esta aberto a consulta de todos
os trabalhadores interessados.

Artigo S5

Convocatoria da eleiciao

. O acto eleitoral € convocado com

a antecedéncia minima de 15 dias

sobre a respectiva data.

. A convocatoria menciona expres-
samente o dia, o local, o horario e
o0 objecto da votagao.

Artikel 53
Wahlkommission

Das Wahlverfahren wird von ei-
ner  Wahlkommission (CE)
geleitet, die aus drei Mitgliedern
besteht.

Artikel 54

Wahlliste

. Die eingesetzte Wahlkommission

(CE) hat eine Wabhlliste der
stimmberechtigten Arbeitnehmer
aufzustellen.

. Die Wahlliste wird bei jedem ge-

heimen Abstimmungsvorgang
genutzt und steht der Einsicht al-
ler interessierten Arbeitnehmer

zur Verfligung.

Artikel 55

Einberufung der Wahl

. Der Wahlvorgang wird mit einer

Frist von mindestens 15 Tagen bis
zum vorgesehenen Datum einbe-

rufen.

. Die  Einberufung bezeichnet

ausdriicklich den Tag, das
Wahllokal, die Uhrzeit und den
Gegenstand der Abstimmung.
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3. A convocatoria ¢ afixada nos lo- 3. Die Wahlbekanntmachung wird

cais usuais para afixacdo de
documentos de interesse para os
trabalhadores e nos locais onde
funcionardo mesas de voto e di-
fundida pelos meios adequados,
de modo a garantir a mais ampla
publicidade.

. Uma copia da convocatdria ¢é
remetida pela entidade convo-
cante ao orgdo de gestdo da
empresa, na mesma data em que
for tornada publica, por meio de
carta registada com aviso de
recepcdo ou  entregue com

protocolo.

Artigo 56

Quem pode convocar o acto
eleitoral

. O acto eleitoral é convocado pela
CT.

. O acto eleitoral pode ser
convocado por 10% ou 100
trabalhadores da empresa.

an den fiir Mitteilungen an die Ar-
beitnehmer {iiblichen Stellen mit-
tels  Aushdngen  angebracht,
gleichfalls in den Wahllokalen,
wo die Wahl stattfindet, sowie
durch  addquate = Werbemittel
verteilt, damit eine moglichst
breite Bekanntmachung erzielt

wird.

. Eine Kopie der Wahlbenachrich-

tigung wird von der ein-
berufenden Stelle der Unter-
nehmensleitung am gleichen Tag
der Veroffentlichung mittels ein-
geschriebenem Brief mit Riick-
schein oder durch personliche
Ubergabe mit Empfangsbekennt-
nis tibermittelt.

Artikel 56

Recht zur Einberufung der Wahl

1. Das Wahlverfahren wird vom Be-

triebsrat festgelegt.

. Ein Wahlvorgang kann von 10%

oder 100 Arbeitnehmern des Un-
ternehmens beantragt werden.
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Artigo 57
Candidaturas

. Podem propor listas de candidatu-
ras a elei¢do da CT 10% ou 100
trabalhadores da empresa inscri-
tos nos cadernos eleitorais.

. Nenhum trabalhador pode sub-
screver ou fazer parte de mais de
uma lista de candidatura.

. As candidaturas deverao ser iden-

tificadas por uma lema ou sigla.

. As candidaturas deverdo ser

apresentadas até 10 dias antes da
data para o acto eleitoral.

. A apresentacdo consiste na
entrega da lista a comissao eleito-
ral, acompanhada de uma decla-
racdo de aceitacdo assinalada por
todos os candidatos e subscrita
pelos proponentes.

. A comissdo eleitoral entrega aos
apresentantes um recibo com a
data e a hora da apresentacdo e
regista essa mesma data e hora no
original recebido.

. Todas as candidaturas tem o

direito a fiscalizar, através de

Artikel 57

Kandidaturen

. Kandidatenlisten fiir die Wahl

zum Betriebsrat konnen von 10 %
oder 100 Arbeitnehmern des
Unternehmens aufgestellt werden,
welche in die Wahlliste ein-
geschrieben sind.

. Kein Arbeitnehmer kann mehr als

eine Kandidatenliste unterzeich-

nen oder an ihr teilhaben.

. Bewerbungsschreiben flir Kandi-

daturen miissen durch eine
Beglaubigung oder ein Siegel be-
stétigt sein.

. Kandidaturen miissen bis zehn

Tage vor dem Wahlakt vorgelegt

sein.

. Die Vorlage geschieht durch

Ubergabe der Liste an die Wahl-
kommission, begleitet von einer
Benennung aller Kandidaten, und
ist von den Vorschlagenden zu

unterschreiben.

. Die Wahlkommission bestdtigt

der {ibergebenden Person den
Erhalt mit Datum und Stunde der
Vorlage und verzeichnet dieses
Datum sowie die Stunde auf dem
Originalempfangsdokument.

. Alle Kandidaten haben das Recht,

durch eigens bestellte Vertreter



delegado designado, toda a
documentacdo  recebida  pela
comissdo eleitoral para os efeitos
deste artigo.

Artigo 58
Rejeicao de candidaturas

. A CE deve rejeitar de imediato as
candidaturas entregues fora de
prazo ou que ndo venham acom-
panhadas de documentagdo exi-
gida no artigo anterior.

. A CE dispdem do prazo maximo
de dois dias a contar da data de
apresentagdo para apreciar a
regularidade formal e a confor-
midade da candidatura com estes
estatutos.

. As irregularidades e violacdes a
estes estatutos detectadas podem
ser supridas pelos proponentes,
para o efeito notificados pela CE
no prazo maximo de dois dias a
contar da respectiva notificagdo.

. As condidaturas que, findo o
prazo referido no  nimero
anterior, continuarem a apresentar
irregularidades e a violar o
disposto nestes estatutos sdo
definitivamente rejeitadas por
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alle von der Wahlkommission
verwandten Unterlagen im Sinne

dieses Artikels zu tiberpriifen.

Artikel 58

Zuriickweisung von Kandidaturen

1. Der Betriecbsrat muss unver-

ziiglich  Kandidaturen zuriick-
weisen, welche nicht fristgerecht
eingereicht wurden und die nicht
mit den Anlagen versehen sind,
welche der vorhergehende Artikel
fordert.

. Derm Betriebsrat steht eine Frist

von zwei Tagen seit Ubergabe der
Unterlagen zu, um die formliche
Ubereinstimmung und die Verein-
barkeit einer Bewerbung mit den
vorliegenden Statuten zu priifen.

. Festgestellte UnregelméBigkeiten

und Verletzungen der Statuten
konnen durch die Bewerber beho-
ben werden, wobei der Betriebsrat
hierfiir eine Frist von maximal
zwei Tagen seit Ubergabe der
Unterlagen setzt.

. Diejenigen Kandidaturen, welche

nach Beendigung der Frist des
vorherigen Absatzes noch
UnregelmifBigkeiten oder Verlet-
zungen dieser Statuten aufweisen,

werden endgiiltig durch schrift-
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meio de declaragdo escrita, com
indicagdo  dos  fundamentos,
assinada pela CE e entregue aos
proponentes.

Artigo 59

Aceitaciao das candidaturas

1. Até ao 5. dia anterior a data

marcada para o acto eleitoral, a
CE publica, por meio de afixagdo
nos locias indicados no nr. 1 do
artigo 29 a aceitacdo da candida-

tura.

. As candidaturas aceitas sdo iden-
tificadas por meio de letra, que
funcionard como sigla, atribuida
pela CE a cada uma delas por or-
dem cronolégica de apresentacio,

com inicio na letra.

Artigo 60
Campanha eleitoral

. A campanha eleitoral visa o
esclarecimento dos eleitores e tem
lugar entre a data de afixacdo da
aceitacdo das candidaturas e a

liche Mitteilung des Betriebsrats
ausgeschlossen, wobei dieser die
Griinde anzugeben, die Ableh-
nung zu unterschreiben und dies
alles den Bewerbern zu iiber-
mitteln hat.

Artikel 59

Annahme von Kandidaturen

. Spitestens fiinf Tage vor dem

festgesetzten Wahltag veroffent-
licht der Betriebsrat die Annahme
der Kandidaturen, wobei dies
durch Anschlag an den hierfiir
gemdlB Abs.1 des Art. 29 vor-
gesehenen Stellen geschieht.

. Die Annahme der Kandidaturen

geschieht schriftlich, wobei diese
Unterlage zugleich als Beleg gilt;
der  Betriebsrat erteilt  die
Bestédtigung jedem der Kandida-
ten in der Reihenfolge ihrer Be-
werbungseingidnge, was eingangs
des Bestitigungsschreibens zu

vermerken ist.

Artikel 60

Wahlkampagne

. Die Wahlkampagne dient der

Unterrichtung der Wahlberech-
tigten und findet zwischen dem
Datum des Anschlags der Kan-



data marcada para a eleicdo, de
modo que nesta ultima ndo haja
propaganda.

. As despesas com a propaganda
eleitoral sdo custeadas pelas re-
spectivas candidaturas.

. As candidaturas devem acordar

entre si 0 montante maximo das
despesas a efectuar de modo a as-
segurar—se a igualdade de oportu-
nidades e de tratamento entre to-
das elas.

Artigo 61
Local e horario da votacao

. A votacdo efectua—se no local ¢
durante as horas de trabalho.

. A votagdo realiza—se simultane-
amente ¢ com idéntico formalis-
mo em todos os estabelecimentos

da empresa.

. Os trabalhadores tem o direito de

votar durante o periodo normal de
trabalho que lhes seja contratua-
lemente aplicavel.
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didatenannahme und dem Tag der
vorgesehenen Wahl statt, wobei
an diesem letzten Tag keine
Wahlwerbung statthaft ist.

. Aufwendungen fiir die Wahlpro-

paganda sind von den jeweiligen
Kandidaten selbst zu tragen.

. Die Kandidaten miissen unter sich

einen Hochstbetrag der Ausgaben
fiir Werbung abstimmen, um auf
diese Weise Chancengleichheit in
ihrer Wahlwerbung festzulegen.

Artikel 61

Ort und Zeit der Abstimmung

. Die Abstimmung findet wéhrend

der Arbeitszeit im Betrieb statt.

. Die Abstimmung findet gleich-

zeitig unter identischer Abwick-
lung in allen Betriebsteilen statt.

. Die Arbeitnechmer haben das

Recht, wihrend der iiblichen Ar-
beitszeit, welche ihnen ihrem
Vertrag gemidl zukommt, abzu-
stimmen.
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Artigo 62

Laboracio continua e horarios
diferenciados

1. A votagdo decorre durante um dia

completo ou mais, de modo que a
respectiva duracdo comporte 0s
periodos de trabalho de todos os
trabalhadores da empresa.

. Os trabalhadores em regime de
turnos ou de horarios diferencia-
dos tem direito a exercer o voto
durante o respectivo periodo nor-
mal de trabalho ou fora dele, pelo
menos trinta minutos antes do
comego € sessenta minutos depois
do fim.

Artigo 63
Mesas de voto

. Ha mesas de voto nos estabeleci-
mentos com mais de 10 eleitores.

. A cada mesa ndo podem corres-
ponder mais de 500 eleitores.

. Podem ser constituidas mesas de
voto nos estabelecimentos com
menos de 10 trabalhadores.

. Os trabalhadores dos estabele-
cimentos referidos no nimero an-

terior podem ser agregados, para

Artikel 62

Erweiterte Arbeitszeit oder
Schichtarbeit

1. Die Abstimmung findet wéhrend

des gesamten Arbeitstages in der
Weise statt, dass sie die Dauer der
Arbeitszeiten aller Arbeitnehmer
des Unternehmens umfasst.

. Arbeitnehmer im Schichtbetrieb

oder in Sonderstunden haben das
Recht, die Abstimmung wéhrend
der {blichen Arbeitszeit oder
ausserhalb derselben, mindestens
30 Minuten vorher oder 60 Minu-

ten nachher, vorzunechmen.

Artikel 63

Wahllokale

. In Betrieben mit mehr als zehn

Wabhlberechtigten ist ein Wahllo-
kal einzurichten.

. Fur ein Wahllokal koénnen nicht

mehr als 500 Wahlberechtigte in
Betracht kommen.

. In Betrieben mit weniger als zehn

Arbeitnehmern konnen Wahllo-
kale eingerichtet werden.

. Arbeitnehmer in Betrieben ent-

sprechend dem Absatz zuvor
konnen fiir den Wahlvorgang dem



efeitos de votacdo a mesa de voto
de estabelecimento diferente.

. As mesas sdo colocadas no

interior dos locais de trabalho, de
modo que os trabalhadores
possam votar sem prejudicar o
funcionamento eficaz da empresa

ou do estabelecimento.

Os trabalhadores referidos no nr.
4 tem direito a votar dentro do seu
horério de trabalho, sem prejuizo
do funcionamento eficaz do
respectivo estabelecimento e, caso
contrario, a votar por correspon-

déncia.

Artigo 64

Composicao e forma de designacio

1.

2.

das mesas de voto

As mesas sdo compostas por um
presidente e dois vogais, escolhi-
dos de entre os trabalhadores com
direito a voto.

Nao havendo mesa de plenario da
empresa, ou havendo mais de uma
mesa, os membros da(s) mesa(s)
de voto sdo designados pelas co-

missdo eleitoral de entre:
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Wahllokal eines anderen Unter-

nehmens zugeordnet werden.

. Die Wahllokale sind innerhalb der

Arbeitsstitte in der Weise einzu-
richten, dass die Arbeitnehmer
ohne Beeintriachtigung des Funk-
tionsablaufs des Unternechmens
oder der Abteilung abstimmen

konnen.

. Die Arbeitnehmer nach Abs. 4

haben das Recht, innerhalb der
gewohnlichen Arbeitszeit abzu-
stimmen, ohne dass der Funk-
tionsablauf der entsprechenden
Abteilung  beeintrdchtigt wird,
oder sie konnen im schriftlichen

Verfahren abstimmen.

Artikel 64

Einrichtung des Wahllokals und
Zusammensetzung des Wabhltisches

1. Die Wahltische sind mit einem

Priasidenten und zwei Beisitzern
besetzt, welche durch Abstim-
mung der Arbeitnehmer berufen

werden.

. Ergibt sich kein vollstindiger

Wabhltisch oder wird mehr als ein
Wahltisch aufgestellt, werden die
Mitglieder Wahltische
durch die Wahlkommission der-

dieser

gestalt berufen:
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a) Membros da CT ou da subco-
missdo de trabalhadores.

b) Trabalhadores mais idosos.

. A competéncia da comissdo
eleitoral referida no numero
anterior € exercida, nos estabele-
cimentos geograficamente disper-
sos, pelas subcomissdes de tra-
balhadores.

. Cada candidatura tem direito a

designar um delegado junto de
cada mesa de voto para
acompanhar e fiscalizar todas as
operacgoes.

Artigo 65
Boletins de voto

. O voto ¢ expresso em boletins de
voto de forma rectangular e com
as mesmas dimensdes para todas
as listas, impressas em papel da
mesma cor, liso e ndo transpa-

rente.

. Em cada boletim sdo impressas as
designacdes das candidaturas
submetidas a sufragio e as respec-
tivas siglas e simbolos, se todos
os tiverem.

. Na linha correspondente a cada
candidatura figura um quadrado

a) aus Mitgliedern des Betriebs-
rates oder der Subkommission,

b) aus nach Jahren iltesten Ar-
beitnehmern.

. Die  Aufgaben der Wahl-

kommission entsprechend dem
Artikel vorher werden in oOrtlich
auseinanderliegenden Betriebstei-
len  durch  Subkommissionen

wahrgenommen.

. Jeder Kandidat hat das Recht, ei-

nen Vertreter an jedem Wahltisch
zu plazieren, um den Wahlvor-
gang zu begleiten sowie zu kon-
trollieren.

Artikel 65

Wahlzettel

. Die Wahl wird auf Wahlzetteln

durchgefiihrt, welche ein recht-
eckiges Format und dieselbe Ab-
messung flir alle Wahllisten
haben und gleichfarbig, glatt und

undurchsichtig sein miissen.

. In jeden Wabhlzettel sind die An-

gaben der wihlbaren Kandidaten
mit ihren entsprechenden Kenn-
merkmalen und Symbolen einzu-

drucken, sofern solche bestehen.

. Auf jeder Namenszeile -eines

Kandidaten ist ein weilles Kist-



em branco destinado a ser
assinalado com a escolha do
eleitor.

. A impress@o dos boletins de voto
fica a cargo da comissao eleitoral,
que assegura o seu fornecimento
as mesas na quantidade necessaria
e suficiente, de modo que a
votacdo possa iniciar—se dentro do

horério previsto.

. A comissdo eleitoral envia, com a
antecedéncia necessaria, boletins
de voto aos trabalhadores com
direito a votar por correspondén-

cia.

Artigo 66
Acto eleitoral

. Compete a mesa dirigir os trabal-
hos do acto eleitoral.

. Antes do inicio da votacdo, o
presidente da mesa mostra aos
presentes a urna aberta de modo a
certificar que ela ndo esté viciada,
findo o que a fecha, procedendo a

respectiva selagem com lacre.

. Em local afastado da mesa o
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chen angebracht, welches fiir den
Wihlenden bestimmt ist, sein

Kreuz anbringen zu konnen.

. Der Druck des Wahlzettels ge-

schieht auf Kosten der Wahl-
kommission, welche fiir die not-
wendige und ausreichende
Bestlickung der Wahltische einzu-
stehen hat, so dass die Abstim-
mung innerhalb der vorgeschrie-
benen Zeit durchgefiihrt werden

kann.

. Die Wahlkommission schickt hin-

reichend frithzeitig Wahlzettel
solchen Arbeitnehmern, welche
schriftlich abstimmen wollen.

Artikel 66

Wahlvorgang

. Es obliegt dem Wahltisch, den

Wahlvorgang der Arbeitnehmer
durchzufiihren.

. Vor Beginn der Abstimmung

zeigt der Vorsitzende des Wahlti-
sches den Anwesenden eine of-
fene Urne in der Art und Weise,
dass ihre Unversehrtheit erkenn-
bar wird, worauf er sie schlief3t
und mit einem Plastikstreifen

versiegelt.

3. In der Wahlkabine, entfernt auf-
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votante assinala com uma cruz o
quadrado correspondente a lista
em que vota, dobra o boletim de
voto em quatro € entrega—0 ao
presidente da mesa, que o
introduz na urna.

. As presencas no acto de votagdo
devem ser registadas em docu-

mento proprio.

. O registo de presengas contém um
termo de abertura e um termo de
encerramento, com a indicagao do
nimero total de péaginas e ¢
assinalado e rubricado em todas
as paginas pelos membros da
mesa, ficando a constituir parte
integrante da acta da respectiva
mesa.

. A mesa, acompanhada pelos de-
legados das candidaturas, pode
fazer circular a urna pela é4rea do
estabelecimento que lhes seja
atribuida a fim de recolher os vo-
tos dos trabalhadores.

Artigo 67

Votac¢ao por correspondéncia

1. Os votos por correspondéncia sao

gestellt von dem Wabhltisch, be-
zeichnet der Wihlende mit einem
Kreuz das entsprechende Kaist-
chen seiner Wahlentscheidung,
faltet den Wahlzettel zweifach
und ibergibt ihn dem
Vorsitzenden des Wahltisches,
welcher ihn in die Urne steckt.

. Anwesende beim Wahlablauf

miissen in einem eigenen Doku-

ment festgehalten werden.

. Das Register der Anwesenden

enthdlt den Zeitpunkt seiner
Eroffnung sowie den Zeitpunkt
der SchlieBung und hat die Zahl
der Seiten anzugeben; es wird von
den Mitgliedern des Wahltisches
unterschrieben, auf jeder Seite
durch Kurzzeichen von ihnen aus-
gefertigt und stellt einen inte-
gralen Beleg der Arbeit des be-
treffenden Wabhltisches dar.

. Die Mitglieder des Wabhltisches

konnen, begleitet von den Ver-
tretern der Kandidaten, die Urne
an einen Ort im Geb#ude verbrin-
gen, welcher dazu ausgewdhlt ist,
dort die Abstimmungen samt-
licher Arbeitnehmer zu sammeln.

Artikel 67

Schriftliche Abstimmungen

. Schriftliche Abstimmungen sind



remetidos a comissdo eleitoral até
vinte e quatro horas antes do
fecho da votagao.

. A remessa ¢ feita por carta
registada com indicacdo do nome
do remetente, dirigida a CT da
empresa, com ~a  mengdo
"Comissdo eleitoral" e so por esta

pode ser aberta.

. O votante, depois de assinalar o
voto, dobra o boletim de voto em
introduzindo—o

quatro, num

envelope, que fechara,
assinalando—o com os dizeres
"Voto por -correspondéncia”" e

introduzindo—o, por sua vez, no

envelope que enviard pelo
correio.
. Depois de terem votado os

elementos da mesa do local onde
funcione a comissao eleitoral, esta
procede a abertura do envelope
exterior, regista em seguida no
registo de presengas o nome do
trabalhador com a mencao "Voto
por correspondéncia”, e, final-
mente, entrega o envelope ao
presidente da mesa que, abrindo—
o, faz de seguida a introducdo do

boletim na urna.

4.
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der Wahlkommission bis 24
Stunden vor SchlieBung des

Wahlvorganges zu {ibergeben.

Die Ubergabe wird mittels einge-
schriebenen Briefs mit Namen des
Ubergebenden durchgefiihrt, ad-
ressiert an den Betriebsrat mit
"Wahlkommis-
sion", welche allein zur Offnung

dem Vermerk

berechtigt ist.

. Der Abstimmende faltet nach An-

kreuzung seiner Stimme den
Wahlzettel zweifach, steckt ihn in
den Wahlzettelumschlag, welchen
er schlieBt, und bezeichnet ihn mit
dem Vermerk "Schriftliche Ab-
stimmung", fiigt diesen danach in
einen Briefumschlag und tibersen-

det ithn mit der Post.

Nachdem die Mitglieder desje-

nigen Wahltisches
haben,
Wahlkommission

abgestimmt
welcher  von  der
besetzt  ist,
offnet diese die Briefumschlége,
registriert im  Anwesenheits-
register den jeweiligen Namen
des Arbeiternehmers mit dem
"Schriftliche Abstim-

mung" sowie iibergibt den Wahl-

Hinweis

zettelumschlag mit dem Wahl-
dem Vorsitzenden des
Wahltisches, welcher ihn 6ffnet
und in die Urne steckt.

zettel
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1.

3.

Artigo 68
Valor dos votos

Considera—se voto em branco o
boletim de voto que ndo tenha
sido objecto de qualquer tipo de
marca.

Considera—se voto nulo o boletim
de voto:

a) No qual tenha sido assinalado
mais de um quadrado ou
quando haja davidas sobre

qual o quadrado assinalado.

b) No qual tenha sido feito
qualquer corte, desenho ou
rasura ou quando tenha sido

escrita qualquer palavra.

Nao se considera voto nulo o do
boletim de voto no qual a cruz,
embora nao perfeitamente
desenhada ou excedendo os limi-
tes do quadro, assinale
inequivocamente a vontade do

votante.

Considera—se ainda como voto
branco o voto por correspon-
déncia quando o boletim de voto
ndo chega ao seu destino nas
condigdes previstas no artigo 67.
ou seja recebido em envelopes
que ndo estejam devidamente
fechados.

1.

3.

Artikel 68
Giiltigkeit der Stimmabgabe

Ein Wahlzettel wird als nicht aus-
gefiillt angesehen, auf welchem
nichts markiert ist.

Ein Wahlzettel wird als ungiiltig
angesehen,

a) auf welchem mehr als ein
Késtchen angekreuzt ist oder
wo Ungewissheit besteht, wel-

Késtchen

ches angekreuzt

wurde,

b) auf dem sich ein Abriss, ein
Bild oder
befindet oder irgendein Wort

eine Radierung

darauf geschrieben wurde.

Nicht als ungiiltig wird ein Wahl-
zettel angesehen, auf dem ein
nicht vollstdndig ausgefertigtes
Kreuz oder eines, welches die
Grenzen des Kaistchens iiber-
schreitet, verzeichnet ist, sofern
unmissverstandlich der Wille des

Abstimmenden erkennbar wird.

Als nicht abgegeben gilt eine
schriftliche Stimme, wenn der
Wahlzettel nicht unter den Vor-
aussetzungen des Art. 67 an-
kommt oder ein Briefumschlag
abgeliefert wird, welcher nicht

vollstdandig verschlossen ist.



Artigo 69

Abertura das urnas e apuramento

l.

A abertura das wurnas e o
apuramento final tém lugar
simultanecamente em todas as
mesas ¢ locais de votagdo e sdo
publicos.

. De tudo o que se passar em cada

mesa de voto ¢ lavrada uma acta
que, depois de lida em voz alta e
aprovada pelos membros da mesa,
¢ por eles assinada no final e ru-
bricada em todas as paginas, fa-
zendo parte integrante dela o regi-
sto de presengas.

. Uma coépia de cada acta referida

no numero anterior ¢ afixada
junto do respectivo local de
votagdo, durante o prazo de 15
dias a contar da data de

apuramento respectivo.

O apuramento global ¢ realizado
com base nas actas das mesas de
voto pela comissao eleitoral.

. A comissido eleitoral lavra uma
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Artikel 69

Offnung der Urnen sowie
Auszihlung

1. Die Offnung der Urnen und die

offentlich
gleichzeitig an allen Wahltischen
und in allen Wahllokalen statt.

Auszdhlung  finden

. Uber den Ablauf an jedem Wahl-

tisch wird ein Protokoll gefertigt,
nachdem mit lauter Stimme das
Wabhlergebnis verkiindet wurde;
von allen Mitgliedern  des
Wahltisches ist dieses Protokoll
zu unterschreiben und auf allen
Seiten  abzuzeichnen,  wobeli
dieses Protokoll einen wesentli-
chen Bestandteil des Anwesen-

heitsregisters bildet.

. Eine Kopie jedes Protokolls im

Sinne des vorhergehenden Absat-
zes wird vor dem jeweiligen Ab-
stimmungslokal wéhrend einer
Zeitdauer von 15 Tagen, gerech-
net vom Tag der Auszéhlung an,
ausgehingt.

. Die Gesamtauszéhlung wird auf

der Basis der Ergebnisse aller
Wahltische von der Wahlkommis-
sion festgestellt.

5. Die Wahlkommission fertigt ein
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acta de apuramento global, com
as formalidades previstas no nr. 2.

. A comissao eleitoral,
seguidamente,  proclama  os
eleitos.

Artigo 70
Publicidade

. Durante o prazo de 15 dias do
apuramento e proclamagdo ¢
afixada a relagdo dos eleitores e
uma copia da acta de apuramento
global no local ou locais em que a
votacdo se tiver realizado.

. Dentro do prazo referido no
numero anterior, a comissdo
eleitoral envia ao Ministério do
Emprego e Seguranca Social, ao
ministério da tutela, bem como ao
orgdo de gestdo da empresa, por
carta registada, com aviso de
recep¢do ou entregue com
protocolo, os seguintes elementos:

a) Relagdo dos eleitos
identificados  pelo  nome,
numero do  bilhete de
identidade, data de emissdo e
arquivo de identificacdo.

Protokoll iiber das Gesamtergeb-
nis gemdB den Formalititen in
Absatz 2 aus.

. Die Wahlkommission gibt an-

schliefend die Gewihlten be-
kannt.

Artikel 70

Veroffentlichung

. Wihrend einer Frist von 15 Tagen

nach Auszidhlung und Bekannt-
gabe des Ergebnisses wird zur In-
formation der Wahlberechtigten
eine Kopie des Protokolls der
Gesamtauszdhlung an dem oder
den Lokalen ausgehidngt, wo die
Wahl stattgefunden hat.

. Innerhalb der Frist des vorge—

nannten Absatzes schickt die
Wahlkommission dem Ministe-
rium fiir Arbeit und Soziale Si-
cherheit als dem betreuenden
Ministerium, ebenfalls der Ge-
schéftsleitung des Unternehmens
mittels eingeschriebenem Briefes
mit Riickschein bzw. Ubergabe
und Protokollierung derselben
nachstehend genannte Unterlagen:

a) eine Aufstellung der Gewdihl-
ten, unter Angabe von Namen,
Nummer des Personalsauswei-
ses, Datum und Ort der
Ausstellung,



b) Copia da acta de apuramento
global, inclui registo de
presengas.

Artigo 71

Recursos para impugnacio da

eleicao

1. Qualquer trabalhador com direito

a voto tem direito de impugnar a
eleigdo com fundamento em
violagdo da lei ou destes estatutos.

. O recurso, devidamente
fundamentado, ¢ dirigido por
escrito ao plendrio, que aprecia e

delibera.

. O disposto no numero anterior,
ndo prejudica o direito de
qualquer trabalhador com direito
a voto impugnar a elei¢cdo, com 0s
fundamentos indicados no nr. 1
perante o representante  do
Ministério Puablico da érea da
sede da empresa.

. O requerimento previsto no nr. 3
é escrito, devidamente
fundamentado e acompanhado
das provas disponiveis e pode ser
apresentado no prazo maximo de

15 dias a contar da publicidade
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b) eine Kopie des Protokolls iiber
die Gesamtauszdhlung, ein-
schlieBlich der Liste der An-

wesenden .

Artikel 71

Einwendungen gegen die Wahl

1. Jeder Arbeitnehmer mit Stimm-

recht hat die Moglichkeit, die
Wahl unter Hinweis auf eine Ver-
letzung des Gesetzes oder der
Statuten anzufechten.

. Eine Eingabe, welche sorgfiltig

begriindet sein muss, wird in
schriftlicher Form der Betriebs-
versammlung vorgelegt, welche

dariiber befindet und entscheidet.

. Die Regelung im Absatz vorher

beeintrachtigt nicht das Recht ei-
nes jeden wahlberechtigten Ar-
beitnehmers, die Wahl mit den
Begriindungen des Absatzes 1 ge-
gentiber einem flir dieses Gebiet
zustdndigen Vertreter des Innen-
ministeriums anzufechten.

. Dieser Vorgang gem. Abs. 3 muss

schriftlich, ordnungsgeméll be-
griindet und von nachpriifbaren
Beweisen begleitet sein und kann
in einer maximalen Frist von 15

Tagen seit Veroffentlichung der
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dos resultados da eleicdo.

5. O processo segue os tramites

previstos nos nr. 2 e 3 do artigo 8
da Lei nr. 46/79.

. O trabalhador impugnante pode
intentar directamente a ac¢cdo em
tribunal se o representante do
Ministério Publico o nao fizer no
prazo de 60 dias a contar da
recepcao do requerimento

referido no nr. 4.

. Das deliberagdes da comissdo
eleitoral cabe recurso para o
plendrio se, por violacdo destes
estatutos e da lei, elas tiverem
influéncia no resultado da eleigao.

. S6 a propositura da accdo pelo
representante do  Ministério
Publico suspende a eficiacia do
acto impugnado.

Artigo 72
Destituicio da CT

. A CT pode ser destituida a todo
tempo por deliberacio dos
trabalhadores da empresa com
direito a voto.

Wahlergebnisse vorgebracht wer-
den.

. Das Einspruchsverfahren richtet

sich nach den Regeln der Abs. 2
und 3 des Art. 8 des Gesetzes Nr.
46/79.

. Der anfechtende Arbeitnehmer

kann unmittelbar eine gerichtliche
Klage erheben, sofern der Vertre-
ter des Innenministeriums dies
nicht innerhalb von 60 Tagen
nach Erhalt der Eingabe entspre-
chend Abs. 4 seinerseits tétigt.

. Gegen Entscheidungen der Wahl-

kommission ist ein Rechtsmittel
an die Betriebsversammlung mit
dem Argument der Verletzung der
Statuten und des Gesetzes gege-
ben, sofern diese VerstoBe Ein-
fluss auf das Wahlergebnis haben.

. Allein ein Klageantrag des Ver-

treters des Innenministeriums
hebt die Wirkungen des ange-
fochtenen Wahlvorgangs vorlédu-
fig auf.

Artikel 72

Abwahl des Betriebsrats

. Der Betriebsrat kann jederzeit

durch Beschlussfassung der Be-
triebsversammlung  von  den
stimmberechtigten Arbeitnehmern
abgewdhlt werden.



2. Para a deliberacdo de destitui¢do

exige—se a maioria de dois tercos
dos votantes.

. A votacdo é convocada pela CT a
requerimento de, pelo menos,
10% ou 100 trabalhadores da
empresa com direito a voto.

. Os requerentes podem convocar
directamente a votagdo, nos
termos do artigo 5., se a CT o néo
fizer no prazo méaximo de 15 dias
a contar da data de recepcdo do
requerimento.

. O requerimento previsto no nr. 3
¢ a convocatoria devem conter a
indicagdo sucinta dos
fundamentos invocados.

. A proposta de destituicio ¢
subscrita, no minimo, por 10% ou
100 trabalhadores com direito a
voto e deve ser fundamentada.

. A deliberagdo ¢ precedida de

discussd@o em plenario.

. No mais, aplicam-se a deli-
beracdo, com as adaptagdes ne-
cessarias, as regras referentes a
elei¢do da CT.
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2. Fir die Entscheidung auf Abwahl

bedarf es der Mehrheit von zwei
Dritteln der Stimmen.

. Die Abstimmung wird vom Be-

triebsrat auf Antrag von minde-
stens 10% oder 100 Arbeitneh-
mern der stimmberechtigten Ar-
beitnehmer beantragt.

. Die Antragsteller konnen die Ab-

stimmung unmittelbar nach den
Bestimmungen des Artikels 5
einberufen, wenn der Betriebsrat
dies nicht innerhalb von 15 Tagen
nach der Aufforderung hierzu
durchfiihrt.

. Der Antrag nach Abs. 3 und die

Einberufung miissen genaue An-
gaben der Griinde enthalten.

. Der Antrag auf Abwahl ist von

wenigstens 10% oder 100 wahl-
berechtigten Arbeitnehmern zu

unterzeichnen und zu begriinden.

. Der Abstimmung hat eine Bera-

tung in der Betriebsversammlung

vorauszugehen.

. Im tbrigen finden, mit den not-

wendigen Anpassungen, die ent-
sprechenden Vorschriften iiber
die Betriebsratswahl Anwendung.
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Artigo 73

Eleicao e destituicao da(s)
subcomissao(des) de trabalhadores

1. A eleicdo da(s) subcomissao(des)
de trabalhadores tem lugar na
mesma data e segundo as normas
deste capitulo, aplicaveis com as
necessarias adaptagdes, e ¢ si-

multanea a entrada em fungdes.

2. Aplicam—se também com as ne-
cessarias adaptacdes as regras
sobre a destitui¢cao da CT.

Outras deliberagdes por

voto secreto

Artigo 74
Alteracao dos estatutos

As deliberagdes para alteracdo destes
estatuos aplicam—se, com as ne-
cessarias adaptacdes e segundo o nr.
1 do artigo 10. da Lei nr. 46/79, as
regras do capitulo "Regulamento

eleitoral paraa CT".

Artikel 73

Wahl und Abwahl der
Arbeitnehmersubkommission(en)

1. Die Wahl der Arbeitnehmersub-
kommissionen findet zum selben
Datum und nach den Regeln des
vorliegenden Kapitels, versehen
mit den notwendigen Anpassun-
gen, statt und tritt gleichzeitig in
Kraft.

2. Es finden gleichfalls, mit den
notwendigen Anpasungen, die
Regeln {iber die Abwahl des Be-
triebsrates Anwendung.

Weitere Beschlussfassungen mit
geheimer Abstimmung

Artikel 74
Anderung der Statuten

Beschlussfassungen iiber die An-
derung dieser Statuten richten sich,
mit den notwendigen Anpassungen
und gem. Abs. 1 des Art. 10 des Ge-
setzes Nr. 46/79, nach den Vor-
"Wabhlvor-
schriften fiir den Betriebsrat".

schriften des Kapitels



Artigo 75

Outras deliberagdes por voto
secreto

As regras constantes do capitulo
"Regulamento eleitoral para a CT"
aplicam—se, com as necessarias ad-
aptacdes, quaisquer outras deli-
beracdes que devem ser tomada por

voto secreto.

Artigo 76
Entrada em vigor

1. Estes estatutos entram em vigor
no dia imediato a afixa¢do da acta
de apuramento global da votacdo
que sobre eles recair.

2. A eleicdo da nova CT e
subcomissdo(des) rege—se pelo
disposto nestes estatutos.

Artigo 77
Comissoes coordenadoras

1. A CT adere a comissio coordena-
dora do sector de actividade eco-
noémica cujos estatutos serdo

aprovados, nos termos da lei,

pelas comissdes de trabalhadores

interessadas.
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Artikel 75

Weitere Beschlussfassungen mit
geheimer Abstimmung

Die Vorschriften des Kapitels "Wahl-
vorschriften fiir den Betriebsrat" fin-
den, mit den notwendigen Anpassun-
gen, auf jedwede andere Entschei-
dung Anwendung, welche in gehei-
mer Abstimmung durchgefiihrt wer-
den muss.

Artikel 76
Inkrafttreten

1. Diese Statuten treten unmittelbar
am Tag nach dem Anschlag des
Protokolls iiber die betreffende
Beschlussfassung in Kraft.

2. Die Wahl des neuen Betriebsrats
und der Subkommission regelt
sich nach diesen Statuten.

Artikel 77
Koordinationskommission

1. Der Betriebsrat setzt fiir einzelne
wirtschaftliche Belange Koordi-
nationskommissionen ein, deren
Statuten im Rahmen der beste-
henden Gesetze durch die zustéin-
digen Arbeitnehmervertretungen
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2. A CT adere a comissio coordena-

2.

dora das comissdes € subco-
missdes de trabalhadores do di-
stritode .......

bestdtigt werden.

Der Betriebsrat gehort der Koor-
dinationskommission der Arbeit-
nehmervertretungen und deren
Subkommissionen fiir den Di-
strikt von ....... an.

Tableau der Firmenstrukturen/Groffenverhiltnisse der

portugiesischen Firmen

1390

2001: Summe aller Firmen 273.484
1 bis 4 Mitarbeiter 170.661

5 bis 9 Mitarbeiter 55.705

10 bis 19 Mitarbeiter 26.048

20 bis 49 Mitarbeiter 14.041

50 bis 99 Mitarbeiter 4.119

100 bis 199 Mitarbeiter 1.759
200 bis 399 Mitarbeiter 705
400 bis 499 Mitarbeiter 125
500 bis 999 Mitarbeiter 184
1.000 und mehr Mitarbeiter 137

1390

100,00%
62,40%
20,37%

9,52%
5,13%
1,51%
0,64%
0,26%
0,05%
0,07%
0,05%

Fundstelle: Wirtschaftsministerium — Referat Personalstatistik und Planung.
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