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Politisch-gesetzliche 
Rahmenbedingungen 

der Personala"beit in den ·USA 

Dieter Wagner 

D as auj3ere und das innere Bezie-
hungsfeld der Personalarbeit in 

den USA ist in vielerlei Hinsicht anders 
als in Westeuropa oder in der Bundes-
republik Deutschland. 1) Dies ist auf 
unterschiedliche Rechtssysteme, anders-
artig organisierte Gewerkschaften und 
Arbeitgeberverbande, ein abweichen-
des Tarifvertragswesen und nicht zu-
letzt auf ein differenziertes Verstandnis 
marktwirtschaftlicher Zusammenhan-
ge zuruckzufUhren. 2) 

Wegen dieser Verschiedenartigkeit zwi-
schen Westeuropa und den USA sind 
Formen der betrieblichen Konflikt-
handhabung zwischen Arbeitgeber-
und Afbeitnehmervertretern, aber auch 
Regelungen zur Mitbestimmung auf 
Unternehmensebene nicht ubertrag-
bar. 3

) Nicht selten stoj3en sie bei dem 
jeweiligen Betrachter aus dem Ausland 
aufVerwunderung und Unverstandnis. 
Dabei sind grundsatzlich auch rechts-
historische Zusammenhiinge und ge-
sellschaftliche Entwicklungsprozesse 
zu berucksichtigen, um diese Unter-
schiede besser verstehen zu konnen. 
Angesichts komplizierter wirtschaftli-
cher und sozialer Entwicklungen in 
den 80er lahren ist es mehr denn je 
erforderlich, sich uber die Arbeitsbe-
ziehungen in den USA zu informieren 
und ihre Besonderheiten verstehen zu 
lernen. Fur Unternehmen, die in den 
USA Zweigbetriebe errichten oder 
Tochtergesellschaften erwerben sollen, 
bilden sie eine wichtige Rahmenbedin-
gung fUr wesentliche organisatorische 
Fragestellungen.4

) 

Der Autor beschreibt im einzelnen ar-
beitsrechtliche Bestimmungen, die Rol-
le der Gewerkschaften und Arbeitge-
bervereinigungen, das Tarifvertragswe-
sen sowie die Auspriigungen der be-
trieblichen Mitbestimmung. Abschlie-
j3end pruft er die Frage einer verstark-
ten Mitbestimmung auf Unternehmens-
ebene: Gibt es in absehbarer Zeit eine 
entscheidende Angleichung der sozial-
politischen Situation in Deutschland 
und den USA? 

Arbeitsrechtliche Uestimmungen 
Obwohl die Entwkklung des Rechts-
wesens in den Ver1einigten Staaten zu-
nachst ahnlich wie: in GroBbritannien 
verlief, wo das Praijudizien- oder Fall-
recht "case law" gegeniiber dem Ge-
setzesrecht ("statute law") dominiert, 
ist mittlerweile festzustellen, daB der 
Umfang des Gesetzesrechts zugenom-
men hat. Allerdings gibt es wegen des 
foderalistischen Staatssystems in den 
USA "kein allumfassendes, gesetzlich 
geregeJtes Bundesarbeitsrecht" .5) Das 
Recht der amerikanischen Staaten gilt 
immer dann, wenn der KongreB keine 
Gesetzgebungszustandigkeit besitzt. 
Gleichwohl ~urde das Arbeitsrecht 
durch mehrere bundeseinheitliche Ge-
setze maBgeblich beeinfluBt.6) Der 
Aktionsspielraum amerikanischer 
Personalpolitik wird hierdurch ent-
scheidend gepragt: 
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Der Fair Labor Standards Act 
(FLSA) von 1977 enthalt Bestim-
mungen uber Mindestlohne, die 
Hochstarbeitszeit fUr bestimmte Ar-
beitnehmergruppen und Uberstun-
denregelungen. Er gilt z. Z. fUr 
mehr als 85 % aller Arbeitnehmer, 
welche in privatwirtschaftlichen 
Unternehmen beschaftigt sind und 
keine Leitungsfunktionen aus-
uben. 7

) Die wesentlichen Bestim-
mungen des FLSA mussen in allen 
Unternehmen an Informationsta-
feln ausgehangt werden. Inspekto-
ren des Labor Departments fuhren 
Kontrollen durch, ob die Vorschrif-
ten des FLSA eingehalten werden. 
Z. B. betragt der Mindestlohn ab 
1. lanuar 1981 $ 3,35 die Stunde. 
Mehrarbeit entsteht, wenn 40 Ar-
beitsstund,en in der Woche uber-
schrittenwerden. Diese Zeit ist mit 
150 % des Lohnsatzes zu verguten. 
Allerdings gibt es keine Hochstar-
beitszeit. Es liegt im Ermessen von 
Arbeitgeber und Arbeitnehmer, 
wieviele Uberstunden geleistet wer-
den. Hochstarbeitszeiten gelten je-
doch fUr Jugendliche, wobei viele 
Staaten spezielle Gesetze uber Kin-
derarbeit erlassen haben, welche 
z. T. restriktivere Bestimmungen 
enthalten als der FLSA. 
Der Equal Pay Act von 1963 ver-
bietet jede Lohndiskriminierung 
zwischen miinnlichen und weibli-
chen Arbeitnehmern, wenn gleich-
artige Arbeitsanforderungen var-
liegen. 



Abschnitt VII des Civil Rights Act 
von 1964 verbietet jegliche Diskri-
minierung von Rasse, Hautfarbe, 
Religion, Geschlecht oder nationa-
ler Herkunft. Auf dieser Grundlage 
erlief3 die Equal Employment Op-
portunity Commission (EEOC) 
mehrere Richtlinien zur Einstellung 
und Beschiiftigung von Arbeitneh-
mern, welche sich z. B. auf Aus-
wahlinterviews, Senioritiitsregeln, 
Formen des innerbetrieblichen Auf-
stiegs, Lohn- und Gehaltsstruktu-
ren und auf Nebenleistungen bezie-
hen. Nach diesen gesetzesiihnlichen 
Bestimmungen sollen die Angeho-
rigen von Minoritiiten, z. B. 
Schwarze, Mexikaner oder Asiaten, 
die gleichen Chancen im Arbeitsle-
ben erhalten. "Das Gesetz wurde 
konsequent auf die Beschiiftigung 
von Frauen und spiiter auf die Be-
schiiftigung von iilteren Mitarbei-
tern8) ausgedehnt. 9) Wie bei der 
FLSA wird die Einhaltung des Ge-
setzes von Inspektoren kontrolliert. 
Wenn Verstof3e vorliegen, werden 
detaillierte Uberprufungen vorge-
nommen. 

Besondere Bedeutung kommt dem 
National Labor Relations Act 
(NLRA) uber unfaire Praktiken im 
Arbeitsleben zu. Die rechtshistori-
sche Entwicklung, die zu diesem 
Gesetz fUhrte, liif3t sich wie folgt 
beschreiben: lO 

) 

1914 wurde vom Kongref3 das 
Clayton-Gesetz erlassen, das das 
Aufstellen von Streikposten legali-
sierte. Ihm folgte 1932 das Norris-
LaGuardia-Gesetz (Norris-LaGu-
ardia-Anti-Injunction Act), das den 
Arbeitnehmern das Recht garan-
tierte, Gewerkschaften beizutreten. 
1935 wurde die erste Fassung der 
NLRA, auch als Wagner-Gesetz 
bezeichnet, erlassen. Den Arbeit-
nehmern wurde das Recht zuge-
standen, sich in Gewerkschaften zu 
orgamsleren. Den Arbeitgebern 
wurde es verboten, einem Arbeit-
nehmer den Beitritt zu einer Ge-
werkschaft zu verwehren. Es wurde 
ein Bundesamt fUr Arbeitsbezie-
hungen gegrundet (National Labor 
Relations Board), das die Einhal-
tung der Vorschriften uberwachte. 
Das Verhalten der Gewerkschaf-

ten, z. B. das Aufstellen unziih-
liger Streikposten, die Einmischun-
gen in Arbeitgeberbefugnisse, die 
Durchsetzung des "closed shop" 
fUhrte allerdings dazu, daf3 der 
NLRA mehrfach uberarbeitet wur-
de. Zu nennen sind hier das Taft-
Hartley-Gesetz von 1947 (Labor-
Management Relations Act) und 
das Landrum-Griffin-Gesetz (La-
bor-Management Reporting and 
Disclosure Act) von 1959, welches 
als Anhang eine "Bill of Rights" 
fUr alle Gewerkschaftsmitglieder 
enthiilt. 

Die Bestimmungen des National La-
bor Relations Act bilden die Grundla-
ge fUr die Zusammenarbeit zwischen 
den Arbeitnehmerorganisationen und 
dem Arbeitgeber. In diesem Zusam-
menhang verkorpern die eingangs er-
wahnten Gesetze weitere Mindestnor-
men fur mogliche tarifvertragliche Re-
gelungen. Dies gilt auch fur das Ge-
setz zur betrieblichen Altersversor-
gung (Employee Retirement Income 
Security Act - ERISA) und das Gesetz 
tiber Arbeitssicherheit und Gesund-
heit (Occupational Safety and Health 
Act - OSHA). 

Gewerkschaften und Arbeitgeber-
vereinigungen 
Die Gewerkschaften in den USA sind 
parteipolitisch weitg.ehend neutral. Sie 
verfolgen primar okonomische und so-
zialpolitische Ziele, vielfach im einzel-
betrieblichen Zusarnmenhang. Insbe-
sondere von den westeuropaischen 
Gewerkschaften unterscheidet sie ihr 
ntichterner Pragmatismus, der primar 
auf die Verbesserung der materiellen 
Arbeitsbedingungen abzielt (business 
unionism) und von ideologischen bzw. 
politisch-philosopischen Annahmen 
tiber die "ideale" oder die "gerechte" 
Gesellschaft weitgehend unbertihrt 
bleibt. 
Etwa 24 % der amerikanischen Ar-
beitnehmer sind gewerkschaftlich or-
ganisiert.l1 ) Allerdings geht der Orga-
nisationsgrad standig zurtick. GroBter 
gewerkschaftlicher Dachverband ist 
die "American Federation of Labor 
and Congress of Industrial Organiza-
tions" (AFL-CIO), deren angeschlos-
sene Einzelgewerkschaften bzw. Ge-
werkschaftsverbande sind jedoch kein 
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Mitglied des AFL-CIO. Hierzu geho-
ren die amerikanischen Automobil-
arbeitergewerkschaften (U A W), die 
Gewerkschaften der Transportarbei-
ter (Teamsters), die Lehrergewerk-
schaften (NEA), die Gewerkschaften 
der Bergarbeiter (UMW) und der 
E1ektriker (UEW) mit ingesamt etwa 
11 Millionen Mitgliedern. Demgegen-
tiber besteht die AFL-CIO aus 104 
Einzelgewerkschaften mit insgesamt 
13,6 Mio. Mitgliedern.12) 
Insgesamt gibt es in den USA eine 
groBe Vielfalt unterschiedlicher Ge-
werkschaften, die z. T. nach dem Be-
rufs-, aber auch nach dem Industriege-
werkschaftssystem und anderen Krite-
rien organisiert sind. 13) Dabei 
schwankt der Organisationsgrad je 
nach Branche und Region. Er ist ins-
besondere in den Stidstaaten sowie in 
den Bereichen Handel, Banken, 
Dienstleistungen, Elektronikindustrie 
sehr gering. Er ist hoch im Nordosten 
und Norden sowie an der Westktiste. 
AuBerdem besteht ein starker Ge-
werkschaftseinfluB in der Bauindu-
strie , Automobilindustrie, im Trans-
portwesen und im Offentlichen Dienst. 
Mehr als 50 % aller Gewerkschafts-
mitglieder leben in den Staaten New 
York, Kalifornien, Pennsylvanien, Il-
linois, Ohio und Michigan. 14) 

Wegen der groBen Selbstandigkeit der 
Einzelgewerkschaften und einer Viel-
zahl von Gewerkschaften, die voll-
kommen eigenstandig geblieben sind, 
verfugt die AFL-CIO tiber relativ we-
nig EinfIuB. Sie regelt insbesondere 
die Zustandigkeiten ' der zahlreichen 
Einzelgewerkschaften. Dies ist vor al-
lem deshalb erforderlich, weil wegen 
der verschiedenen Organisationsprin-
zipien, die sich in der Praxis standig 
tiberschneiden konnen, es hiiufig zu 
Rivalitaten und Konflikten kornmen 
kann. Die wichtigste Aufgabe bildet 
allerdings die Vertretung der organi-
sierten Arbeitnehmerinteressen ge-
gentiber dem US-KongreB, der Regie-
rung und Offentlichkeit und nicht zu-
letzt gegeniiber den Arbeitgebern 
bzw. bestimmten Unternehmen. 
Die amerikanischen Arbeitgeber sind 
noch lockerer organisiert als die Ge-
werkschaften. Sie besitzen z. B. kei-
nen Dachverband, der der AFL-CIO 
entspricht. Bestehende Zusam-



menschlusse sind eher Branchenver-
Mnde als Arbeitgeberorganisationen. 
Diese Tatsache durfte u. a. auf die 
Tatsache zuruckzufUhren sein, daB 
der EinfluB der Gewerkschaften von 
U nternehmerseite nicht als besonders 
hoch eingeschatzt wird. AuBerdem 
werden, wie bereits erwahnt, viele Ta-
rifvertrage mit den Gewerkschaften 
auf Firmenebene abgeschlossen. Nicht 
zuletzt ist die unsystematische Organi-
sation der amerikanischen Arbeitge-
ber auf nach wie vor vorherrschende 
Wertvorstellungen des amerikani-
schen Wirtschaftslebens zuruckzufUh-
ren: Betonung des individuellen U n-
ternehmertums und Angst vor der 
Konkurrenz. 
Somit stehen den amerikanischen Ge-
sellschaften lediglich zwei groBere Or-
ganisationen gegenuber, die u. a. Ar-
beitgeberinteressen vert re ten , ande-
rerseits jedoch nicht tariffahig sind. 
Hierbei handelt es sich einmal urn die 
National Association of Manufactu-
rers (NAM) und die US Chamber of 
Commerce (CUC).15) Sie nehmen 
z. B. zu arbeitswissenschaftlichen Fra-
gen und zu Arbeitsgesetzen Stellung. 
Fur das Tarifvertragswesen und die 
Regelung der Beziehungen zwischen 
den Sozialpartnern im Betrieb spielen 
sie nur eine untergeordnete Rolle. 

Tarifvertragswesen 
Entsprechend der dezentralen Organi-
sationsstruktur der amerikanischen 
Gewerkschaften bilden Firmentarif-
vertriige die Regel. Branchentarifver-
trage oder regionale Vereinbarungen 
hingegen sind selten. In den we it mehr 
als 100 000 Tarifvertragen werden na-
hezu alle Bereiche des Arbeitslebens 
geregelt: z. B. whne und Arbeitsbe-
dingungen, Urlaub, Schlichtungsver-
einbarungen, Aufstiegsmoglichkeiten 
und Weisungsbefugnisse. Nicht zuletzt 
weil die Arbeitsbedingungen von ge-
setzlichen Regelungen kaum erfaBt 
werden, besteht ein relativ groBer 
Spielraum fUr Tarifvertrage. Fragen 
der Arbeitssicherheit, der medizini-
schen Vorsorge, der Zahlung im 
Krankheitsfall werden deshalb mei-
stens ebenfalls in den Firmentarifver-
tragen detailliert angesprochen. 
Andererseits ist der gewerkschaftliche 
Organisationsgrad in den USA wesent-

lich niedriger als in Westeuropa. Es 
gibt vie le Unternehmen, die "gewerk-
schaftsfrei" sind (non unionized) und 
deshalb keine Tarifvertrage abschlie-
Ben. Allerdings zeigt sich hier ein mit-
telbarer EinfluH der Gewerkschaften. 
Die jeweiligen Unternehmen sind in 
der Regel bemllht, den in Tarifvertra-
gen ublichen materiellen und sozialen 
Standard zu hal1ten oder sogar zu uber-
treffen, urn zu beweisen, daB Gewerk-
schaften nicht notwendig sind. 16) 

Betriebliche Mitbestimmung 

Unternehmensrecht und Betriebs-
verfassung 

Wie bereits erwahnt, kennt das ameri-
kanische Recht nicht den Begriff der 
Betriebsverfassung. Mitwirkungsmog-
lichkeiten, die nach dem Betriebsver-
fassungsgesetz dem Betriebsrat zuste-
hen, werden in den USA tarifvertrag-
lich zwischen Gewerkschaft und Ar-
beitgeber ausgehandelt. Betriebsrate 
nach deutschem Muster gibt es nicht. 
Statt dessen sind shop stewards ,oder 
andere Gewerkschaftsfunktioniire, wie 
z. B. der Prasident, der "business 
agent", der lokalen Gewerkschafts-
gliederung oder z. B. ein eigens frei-
gestellter Spezialist fur betriebliche 
Nebenleistungen (Benefit Repre-
sentative) die Ansprech- bzw. Ver-
handlungspartner des Arbeitgebers 
bzw. seines Personnel Managers bei 
der ErfUllung der tarifvertraglichen 
Bestimmungen in der taglichen 
Betriebspraxis. 
Diese Personen sind in der Regel Ar-
beitnehmer des betreffenden Unter-
nehmens oder sind von ihren Arbeits-
bzw. Gewerkscbaftskollegen in die be-
treffende Position gewahlt worden. 
Insofern sind sie gewerkschaftlichen 
Vertrauensleutc;m vergleichbar, die 
mittlerweile auch von den deutschen 
Gewerkschaften immer starker "ent-
deckt" werden. 
Handelt es sich urn eine groBere Ge-
werkschaft, verfugt sie uber haupt-
amtliche Funktionare, die wiederum 
meistens aus de:m ortlichen U nterneh-
men stammen und mit den shop ste-
wards im Betrieb zusammenarbeiten. 
Arbeitgebervertreter sind insbesondere 
der Personalleiter (personnel mana-
ger) und der Werkleiter (plant mana-
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ger). Da Tarifvertrage fast immer fUr 
ein jeweiliges (Zweig-)werk abge-
schlossen werden, ist ein Kontakt zwi-
schen der obersten Unternehmenslei-
tung (Board of Directors) und rang-
maBig vergleichbaren Gewerkschafts-
vertretern nur bei ubergeordneten 
Fragen notwendig. Z. B. schlieBen 
einige GroBunternehmen Rahmen-
Tarifvertrage mit der zustandigen Ge-
werkschaft ab, die auf dezentraler 
Ebene (plant level), sofern dort der 
Tatbestand des Gewerkschaftsbetrie-
bes erfullt ist, im Detail ausgearbeitet 
werden. 
Hinzu kommt, daB die Gewerkschaf-
ten an einer intensiven Mitwirkung 
auf Unternehmensebene nicht ernst-
haft interessiert sind. Einerseits gabe 
ihnen eine institutionalisierte Mitwir-
kung an Entscheidungen des Manage-
ments Boards u. U . groBere Entschei-
dungsmoglichkeiten als nach de ut-
schem Unternehmensrecht, weil die-
ses Gremium sowohl Aufsichtsrats- als 
auch Vorstandsaufgaben wahrnimmt; 
andererseits vertreten die amerikani-
schen Gewerkschaften eine wesentlich 
striktere Auffassung uber die unter-
schiedlichen Rollen beider Seiten als 

Dr. Dieter Wagner ist Leiter Personal-
systeme bei der Reemtsma Cigaretten-
fabriken GmbH, Hamburg, und Lehr-
beauftragter an der Hochschule der 
Bundeswehr, Hamburg, zustiindig fUr 
Systeme der Arbeits- und Leistungsbe-
wertung, Personalentwicklung und 
Fiihrungsorganisation. 



ihre deutschen Kollegen. "Die einen 
sollen fur Rentabilitat und Konkur-
renztahigkeit des Unternehmens sor-
gen, die anderen fur bessere Lebens-
und Arbeitsbedingungen der Arbeit-
nehmer. "17) 

Mitbestimmung auf Unternehmens-
ebene spielt somit keine wesentliche 
Rolle, auf Betriebsebene wird sie auf-
grund tarifvertraglicher Bestimmungen 
ausgeubt. 

Dabei ist der shop steward der Ver-
bindungsmann zwischen Belegschaft 
und Gewerkschaft. Sind mehrere'shop 
stewards vorhanden, wird ein "shop 
council" gebildet, das Koordinie-
rungsaufgaben wahrnimmt. In man-
chen Tarifvertragen ist auBerdem vor-
gesehen, daB ein "chief steward" ge-
wahlt wird. 
Allerdings ist grundsatzlich davon aus-
zugehen, daB der Arbeitgeber alleine 
die Befugnisse der Leitung und Ver-
teilung der Arbeit wahrnimmt und fur 
die Einstellung von Arbeitnehmern 
sowie fur DisziplinarmaBnahmen bei 
VerstOBen gegen die Betriebsordnung 
verantwortlich ist. Hierfur gibt es in 
vielen Tarifvertragen entsprechende 
Klauseln, auf denen die Arbeitgeber 
ausdriicklich bestehen. In praxi ist es 
ab er auch nicht Absicht der Gewerk-
schaften, in diese Bereiche (Manage-
ment Rights) einzugreifen. 
Die Aufgaben der shop stewards bezie-
hen sich in der Regel auf die Untersu-
chung und Anzeige von Beschwerden 
(grievances) . im Zusammenhang mit 
den tarifvertraglichen Bestimmun-
gen. 18) Ihnen ist es nicht erlaubt, sich 
an Streikaktionen zu beteiligen. Wenn 
sie in dem beschriebenen Rahmen ta-
tig werden wollen, benotigen sie die 
Erlaubnis ihres Vorarbeiters, urn sich 
von ihrem Arbeitsplatz entfernen zu 
diirfen. In groBeren Unternehmen ist 
es allerdings denkbar, daB z. B. fiir 
den "chief steward" eine Freistellung 
von seiner regularen Arbeit ausgehan-
delt worden ist. Ein gesetzlicher An-
spruch besteht jedoch nicht. 

Mitwirkung bei Einstellungen, Ver-
setzungen und Entlassungen 

Einstellungen, Versetzungen und Ent-
lassungen werden zwar allein vom 

Arbeitgeber vorgenommen, die Mit-
wirkung der Arbeitnehmervertreter 
erfolgt jedoch indirekt durch die Vor-
gabe von tarifvertraglich festgelegten 
Regeln iiber diese personellen MaB-
nahmen. Im Unt,erschied zum Be-
triebsverfassungsge:setz handelt es sich 
jedoch nicht urn die Mitwirkung der 
Arbeitnehmer im personellen Einzel-
fall. 

Verfahrensregelungen gelten insbeson-
dere fur Entlassungen. In den meisten 
Tarifvertragen ist das Senioritiitsprin-
zip verankert;. Danach werden grund-
satzlich die zuletzt Eingestellten als 
erste entlassen ("last hired, first 
fired"). Entscheidendes Kriterium ist 
somit nicht die individuelle Leistung, 
sondern die Betriebszugehorigkeit. Es 
liegt auf der Hand, daB hierdurch im 
Laufe der Zeit eine Uberalterung der 
Belegschaft entstehen kann. 

Das Senioritatsprinzip gilt in vielen 
Fallen auch fur Beforderungen: Wer 
am langsten im Betrieb ist, solI bei der 
Besetzung von Vorarbeiterpositionen 
bevorzugt werden oder hat z. B. das 
Recht, von der N achtschicht in die 
Tagesschicht umgiesetzt zu werden. 
Auch hier kann es zu Kollisionen mit 
dem Leistungsprinzip kommen. Es 
darf jedoch nicht liibersehen werden, 
daB Tarifvertrage in der Regel fur 
"blue-colour-worker" ohne Leitungs-
funktionen gelten. 

Z. B. hinsichtlich der Einteilung in 
verschiedene Schkhten bzw. der Zu-
weisung von Aufgaben mit unter-
schiedlicher korp,erlicher Belastung 
kann das Senioritiitsprinzip durchaus 
als sinnvoll, weil von vielen als einseh-
bar und gerecht empfunden, angese-
hen werden. Bei der Zuweisung von 
Leitungsfunktionen wiederum verfugt 
der Arbeitgeber iiber die hinreichende 
Autonomie, urn nach Leistungsge-
sichtspunkten entscheiden zu konnen. 
Auch hinsichtlich der Einstellung von 
Arbeitnehmern konnen Senioritats-
klauseln wirksam werden. Dies ist 
dann der Fall, wenn Arbeitskrafte we-
gen Auftragsmangel entlassen wurden 
und die zuletzt entlassenen Arbeitneh-
mer als erste wieder eingestellt wer-
den miissen. 
Die erwahnten Regelungen sind in 
vielen Tarifvertragen sehr detailliert 
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beschrieben. Bei drohendem Auf-
tragsmangel kann die Verteilung von 
Kurzarbeit ebenso festgelegt werden 
wie z. B. das Versetzen von Arbeit-
nehmern mit hoher Senioritat in ande-
re Abteilungen, die von dem betref-
fenden Auftragsmangel (noch) ver-
schont geblieben sind. 
Mag das Senioritatsprinzip auch le i-
stungsfeindliche Ziige tragen, hat es 
wegen seiner Einfachheit die unbe-
streitbare Wirkung, daB die Gefahr 
von Konflikten zwischen den Arbeit-
nehmervertretern und dem Arbeitge-
ber relativ gering ist. Jeder Arbeitneh-
mer weiB im Falle einer Auftragsflau-
te genau, we1chen Rang er auf der 
Senioritatsliste einnimmt und ab wann 
er bei Anhalten dieser Situation mit 
seiner Entlassung rechnen muB. Da-
bei sind in vielen Vertragen bei Ent-
lassungen aus wirtschaftlichen Griin-
den Abfindungen (severance pays) 
vorgesehen. 
Hinzu kommt, daB die amerikani-
schen Gewerkschaften in der Regel 
technologischen Veranderungen rela-
tiv aufgeschlossen gegeniiberstehen. 
Die Leidtragenden sind auch hier die 
Arbeitnehmer mit der geringsten Be-
triebs- (bzw. Gewerkschafts-)zugeho-
rigkeit, wahrend das Stammpersonal 
am meisten geschiitzt ist und u. U. 
durch hohere Lohneinstufurigen von 
den durchgefuhrten Rationalisie-
rungsmaBnahmen profitiert. 

Verstarkte Mitbestimmnng anf 
lJnterne~ensebene? 

Amerikas Arbeitsbeziehungen sind 
anders. Von daher stellt sich die Fra-
ge, ob es in Zukunft bei den bestehen-
den Unterschieden bleibt oder ob eine 
gewisse Angleichung zu erwarten ist. 
Urn die Antwort vorwegzunehmen: 
Beide Modelle sind nicht aufeinander 
iibertragbar. Dies schlieBt nicht aus, 
daB infolge ahnlicher okonomischer, 
sozialer und technologischer Entwick-
lungen gleichgeartete Einfliisse auf 
Unternehmens- und Betriebsverfas-
sung zu erwarten sind. 
Grundsatzlich kann man davon ausge-
hen, "daB in den USA die Mitbestim-
mung nach deutschem Vorbild nicht 
funktionieren kann"19 Hierfur sind 
rechtliche und historische Griinde 
maBgebend. In den USA herrscht eine 



viel ausgepragtere Wettbewerbsideo-
logie als in der Bundesrepublik. Das 
Verstandnis, daB Unternehmen auch 
gesellschaftliche Verpflichtungen ein-
gehen miissen, fehlt weitgehend. Dies 
schlieBt wiederum nicht aus, daB es im 
amerikanischen Gewerkschaftslager 
Stimmen gibt, we1che fur eine starkere 
'Beteiligung bzw. Mitverantwortung 
der Gewerkschaften an der U nterneh-
mensfuhrung pladieren. Hierbei spielt 
die Automobilarbeitergewerkschaft 
UAW eine gewisse Vorreiterrolle, de-
ren Prasident Fraser im Verwaltungs-
rat der Chrysler Corporation vertreten 
ist. Es ist jedoch nicht eindeutig fest-
stellbar, ob damit ein grundsatzlicher 
politischer Wandel verbunden ist oder 
lediglich die Befiirchtung, daB bei ei-
nem Konkurs von Chrysler sehr vie le 
Arbeitsplatze auf dem Spiel stehen. 
Immerhin zeigt sich jedoch, daB die 
U A W sich in starkerem MaBe ihrer 
sozialen Verantwortung bewuBt ist. 
Ahnliche Entwicklungen sind auch bei 
der Ford Motor Company festzustel-
len, wo das Management darum be-
miiht ist, Gewerkschaftsvertreter rela-
tiv umfassend iiber die wirtschaftliche 
Lage des Unternehmens zu informie-
ren. Ein wesentlicher Unterschied zur 
Situation in Westdeutschland ist je-
doch insofern vorhanden, als die Ge-
werkschaften bei unternehmerischen 
Entscheidungen nur zogernd iiber blo-
Be Informationsrechte hinausgehen 
wollen und -dariiber hinaus die Frage 
der Bildung von Betriebsraten iiber-
haupt nicht erst diskutiert wird. 
Auf die widerspriichliche, inkonse-
quente Politik der amerikanischen 

Gewerkschaften diirfte es zuriickzu-
fuhren sein, daB ihr EinfluB in den 
letzten lahren standig gesunken ist. 
DaB es wenig soziale Partnerschaft 
gibt und statt dessen oftmals "Klas-
senkampf von oben"20 ist aber auch 
auf die Strategie der Unternehmen zu-
riickzufiihren, die Gewerkschaften 
moglichst nicht in die Betriebe zu las-
sen. Die Existenz von Betriebsraten, 
die dem Gesamtwohl des Unterneh-
mens und zur Kooperation mit dem 
Arbeitgeber verpflichtet sind, wiirde 
die se Strategie erheblich erschweren. 
Aber Gewerkschaften und Arbeitge-
ber sind sich darin einig, daB hier vor-
liegende westeuropaische Beispiele 
nicht iibernommen werden sollten. 

Deshalb ist zu ervvarten, daB in abseh-
barer Zeit keine entscheidenden An-
gleichungstendenzen zu erwarten sind. 
Hierfiir sind sowohl historische und 
juristische Griinde als auch unter-
schiedliche Ansic:hten iiber die gesell-
schaftliche Funktion von Wirtschaft 
und Wettbewerb maBgebend. Diese 
Unterschiede soUte man jedoch ken-
nen und verste~hen lernen, damit 
Uberraschungen vermieden werden 
konnen . 
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Summary: 
The personnel manager in the USA 
operates under conditions that differ 
greatly from those encountered in the 
Federal Republic of Germany. This 
can be explained by the different legal 
systems, differences in the ways trade 
unions and employers are organised 
and negotiate wage settlements, and 
not least by a marked difference in 
attitudes to market forces. B 
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