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Die Autonomie von Tarifvertragen

Niklas Bruun

“(G)eschichte definiert die Grammatik
des Arbeitsrechts, die weiterlebt, auch
wenn nachfolgende gesellschaftliche
Ereignisse die Story gedndert haben™

Lord Wedderburn?

1. Konzeptioneller Hintergrund und Aufbau des Vortrags

1.1 Konzeptioneller Hintergrund

Das Autonomiekonzept wird in Bezug auf das Arbeitsrecht oft in zwei verschied-
enen Bedeutungsformen verwendet, die jedoch eng miteinander verknipft sind.
Zum einen wird mit der Autonomie des Arbeitsrechts darauf hingewiesen, dass es
sich hierbei um eine eigenstandige juristische Disziplin handelt, d. h. die gesetz-
lichen Vorschriften fur die unselbstédndige Arbeit bilden ein ,,unabhangiges*
Rechtssystem und eine eigene juristische Disziplin. Diese Autonomie ist vor allem
dadurch bedingt, dass das Arbeitsrecht sich aufgrund seiner kollektiven Struktur
- seine grundlegende Einbindung in die gesellschaftlichen Fakten? — vom Zivilrecht
unterscheidet. Beim Arbeitsrecht geht es um kollektive Verhandlungen und
akzeptable, kollektive Kompromisse; es lasst sich daher nicht in die individualis-
tischen Konzepte, Kategorien und Institutionen des zivilen Vertragsrechts einbinden.

Bei der Regelung von Tarifvertrédgen geht das Recht grundsatzlich von der
Freiheit und Unabhéngigkeit der Sozialpartner und ihrer Tarifverhandlungen aus.
Diese zweite Bedeutung des grundlegenden Autonomieprinzips duf3ert sich dabei in
klassischen Konzepten wie ,,collective laissez faire* in GroRbritannien, ,, Tarif-
autonomie in Deutschland oder ,,I’autonomie collective* in Frankreich.®

Ohne die Autonomie der Sozialpartner und die autonome Aushandlung,
SchlieBung und Durchsetzung eines Vertrages gabe es keine wirklichen Tarif-
verhandlungen. Der Grundsatz der Autonomie ist zentraler Bestandteil der meisten
Tarifverhandlungssysteme in Europa; die gesetzlichen Strukturen sowie die Defini-
tion von Autonomie und ihre Einbettung in diese Struktur weisen jedoch
bedeutende Unterschiede auf.

Tarifautonomie l&sst sich am besten anhand ihrer Bestandteile definieren.
Erstens muss eine gewisse Unabhangigkeit der Gewerkschaft in Bezug zu Arbeit-
gebern sowie auch dem Staat gegeben sein. Zweitens muss es einen (von staatlichen
Behdrden) unabhéngigen Bereich geben, in dem die Tarifpartner agieren kénnen.
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Drittens setzt der unabhangige Aktionsbereich ein gewisses Machtgleichgewicht
der beteiligten Parteien voraus. Die Gewerkschaften erreichen dies, indem sie
repréasentativ und gut organisiert sind. Des Weiteren missen die Parteien tiber
gewisse Instrumente und Mittel verfligen, um Druck auf ihre Verhandlungsgegner
ausuben zu kdnnen.

Die Tarifautonomie gilt oft als eines der wesentlichen Merkmale westlicher
pluralistischer Demokratien — ein Zeichen dafur, dass mehrere Institutionen und
Gruppen an der Sozialpolitik und der Aufstellung von Regeln mitwirken.* Die
gesellschaftlichen Experimente des 20. Jh. — Kommunismus/Sozialismus und
rechtsradikaler Faschismus — waren grundsétzlich durch einen Mangel an
wirklicher Tarifautonomie im Arbeitsmarkt gekennzeichnet.

1.2 Internationale Vertrage

Die internationalen Vertréage zu Tarifverhandlungen, die nach dem Zweiten
Weltkrieg abgeschlossen wurden, basieren ganz klar auf dem expliziten oder
impliziten Grundsatz der Tarifautonomie bzw. ihren Voraussetzungen. Die ILO-
Ubereinkommen Nr. 87 und 98 sind dafiir ein gutes Beispiel.5 Nr. 87 legt fest,
dass Arbeitnehmer und Arbeitgeber ohne jeden Unterschied das Recht haben,
ohne vorherige Genehmigung Organisationen nach eigener Wahl zu bilden und
solchen Organisationen beizutreten. Ferner haben Organisationen auf beiden
Seiten das Recht, sich Satzungen und Geschaftsordnungen zu geben, ihre Vertreter
frei zu wahlen, ihre Geschéftsfihrung und Tatigkeit zu regeln und ihr Programm
aufzustellen. Arbeitnehmer- und Arbeitgeberorganisationen haben dazu das
Recht, Verbande und Zentralverbénde zu bilden und sich internationalen Organi-
sationen anzuschlieRBen. Die Behtrden haben alle erforderlichen MaRnhahmen zu
treffen, um Arbeitnehmern und Arbeitgebern die freie Ausiibung ihres Rechts auf
Vereinigung sicherzustellen, und haben sich jedes Eingriffs zu enthalten, der
geeignet ware, dieses Recht zu beschranken oder dessen rechtmaRige Ausiibung zu
behindern. Ubereinkommen 98 legt fest, dass Arbeitnehmern angemessener Schutz
gegen gewerkschaftsfeindliche Diskriminierung in Zusammenhang mit ihrer
Beschéftigung gebihrt. Ferner sind MaRnahmen zur Férderung von Verfahren zu
treffen, durch die Organisationen von Arbeitgebern einerseits und Organisationen
von Arbeitnehmern andererseits freiwillig Uber den Abschluss von Gesamtarbeits-
vertragen zur Regelung der Lohn- und Arbeitsbedingungen verhandeln kénnen.
Freie und freiwillige Tarifverhandlungen, die das Recht der Arbeitnehmer
umfassen, ihre wirtschaftlichen und gesellschaftlichen Interessen durch Streik® als
rechtmagiges Mittel zu verteidigen, bilden den Kerngehalt dieser ILO-Instrumente.
Man kdnnte sie also als Kodifizierung der Prinzipien betrachten, die der Tarif-
autonomie zugrunde liegen.

Die gleichen Grundlagen sind in der Europdischen Sozialcharta (1961), Art. 5
und Art. 6, dem UN-Vertrag Uber wirtschaftliche, soziale und kulturelle Grund-
rechte (1966) und der feierlichen Erklarung der Europaischen Gemeinschaft
(1989), bekannt als Gemeinschaftscharta der sozialen Grundrechte der Arbeit-
nehmer, niedergelegt. Die Charta der Grundrechte der Europdischen Union (2000)
enthélt ebenfalls einen Artikel zum Recht auf Tarifverhandlungen und
KollektivmalRnahmen?.



1.3 Das Konzept eines Tarifvertrags

Im Recht der meisten EU-Mitgliedstaaten sind Tarifvertrége als formelle, schrift-
liche Vertrége definiert, die sich dadurch auszeichnen, dass sie die Arbeits-
bedingungen fiir einzelne Mitarbeiter regeln. Normalerweise sind als Parteien
einerseits ein Arbeitgeber, eine Gruppe von Arbeitgebern oder ein Arbeitgeber-
verband und andererseits ein Vertreter der Arbeitnehmer oder eine Arbeitnehmer-
organisation (Gewerkschaft) beteiligt.?

In Danemark und GroRbritannien gibt es keine gesetzliche Definition eines
Tarifvertrags. In Danemark ist die schriftliche Form eines Tarifvertrags nicht
erforderlich, obwonhl die meisten Vertrage schriftlich sind. Ruth Nielsen beschreibt
das dénische Konzept eines Tarifvertrags als breitgefasst und unprézise.®

Einleitend sollte auch darauf hingewiesen werden, dass die Art und Weise der
Bewertung von Tarifvertrgen in den Rechtssystemen europdischer Lander sehr
verschieden ist. In den nordischen L&ndern, Grof3britannien® und Italien*! wird
der Tarifvertrag vorrangig als zivilrechtlicher Vertrag angesehen, wahrend in
Frankreich, Spanien und Belgien eine engere Beziehung zwischen Gesetzgebung
und Tarifvertrag besteht und die Elemente des dffentlichen Rechts im System stér-
ker vertreten sind. Deutschland nimmt ungefahr die Mittelposition zwischen die-
sen beiden Extremen ein.?

1.4 Schwerpunkt und Aufbau des Vortrags

Die grundlegenden Ausgangspunkte fur die Tarifautonomie liegen auf der Hand.
Es sollte jedoch von Anfang an klargestellt werden, dass Tarifverhandlungen nicht
nur Vertrage Uber die Bedingungen des Beschaftigungsverhaltnisses betreffen,
sondern auch die gemeinsame Regelung zentraler verfahrensrechtlicher und
materieller Bestimmungen zur Steuerung dieses Verhaltnisses.'®* Die Bedeutung und
Interpretation verschiedenster Autonomie-bezogener Aspekte klaffen jedoch weit
auseinander. Die diesbeziigliche Debatte ist weitlaufig und setzt sich in den
einzelnen Landern mit verschiedensten Fragen auseinander. In diesem Vortrag
wird nicht angestrebt, das volle Spektrum an Fragen im Zusammenhang mit dem
Autonomiekonzept zu behandeln. Es wird mir nicht einmal méglich sein, all die
Punkte abzudecken, auf die mich die Veranstalter in ihrem Programmiberblick
freundlicherweise hingewiesen haben.

Deshalb wird nicht die Tarifautonomie an sich im Mittelpunkt dieser
Prasentation stehen, sondern vielmehr die jingsten Entwicklungen auf dem
westeuropdischen Arbeitsmarkt und ihre Bedeutung fur diese Autonomie in den
letzten 20 Jahren. In einem allgemeinen Bericht dieser Art muss man notgedrungen
selektiv sein. Wir sollten uns deshalb auf einige wesentliche Fragen konzentrieren.
Unser Ziel besteht nicht darin, ein komplettes Bild zu présentieren, sondern
vielmehr einige interessante Anekdoten zu erzéhlen oder gewisse Aspekte zu
beleuchten. Unser Hintergrund ist dabei eine allgemeine Darlegung der Haupt-
merkmale jungster Entwicklungen. Ich hoffe sehr, dass diese Aspekte uns helfen
werden, das komplexe System von Tarifverhandlungen und die sich verandernden
Grundbedingungen fir ihre Autonomie besser zu verstehen, ohne dabei zu
vergessen, dass sich die Entwicklung von Land zu Land unterscheidet.

Es wurden heute sehr unterschiedliche Auffassungen von den Tarifverhand-
lungssystemen in den Mitgliedstaaten der Europaischen Union présentiert. Einige



Experten sind von der Stabilitét des Systems tiberzeugt und betrachten Tarif-
verhandlungen als Bestandteil des européischen Sozialmodells. Andere wiederum
sind der Meinung, dass das System eine fundamentale Umstrukturierung
durchlaufen hat — und gegenwartig durchlauft —, obwohl an der rechtlichen
Oberflache keine bedeutenden Veranderungen stattgefunden haben. Einige dieser
Autoren sprechen aulRerdem von einer Krise oder zukinftigen Krisen des Systems
aufgrund ruckléaufiger Mitgliedszahlen bei Gewerkschaften und der mangelnden
RechtmaRigkeit kollektiver Losungen und kollektiver Verhandlungen.'4

Ich m&chte im folgenden Vortrag einige der Entwicklungen des nationalen
Tarifverhandlungssystems verfolgen, insbesondere in Bezug auf die Tarifauto-
nomie. Anschliefend werde ich versuchen, die Auswirkung von Globalisierung
und europdischer Integration der Wirtschaftssysteme auf Tarifverhandlungen
darzulegen. In dieser Hinsicht miissen wir uns sowohl mit den Auswirkungen
dieser Evolution auf nationale Tarifverhandlungen als auch mit den Beziehungen
und Verhandlungen der Sozialpartner auf europaischer Ebene beschéaftigen.

Die Struktur sieht folgendermafen aus: In Kapitel 2 befassen wir uns mit den
Entwicklungen hinsichtlich Arbeitsmarkt und Tarifverhandlungen im Westeuropa
der letzten 20 Jahre (d.h. in der Européischen Union). Mein Kollege Professor
Mrachkov wird dann auf die Probleme der Staaten auBerhalb der Europaischen
Union eingehen, vor allem in den Kandidatenléndern. In Kapitel 3 beschreiben wir
die Auswirkung zunehmender Globalisierung und europédischer Integration und
vor allem, wie sich das evolvierende européische System von Arbeitsbeziehungen
auf die Autonomie des Tarifverhandlungssystems auf nationaler Ebene auswirken
wird. AbschlieRend werden wir in Kapitel 4 die Beziehung zwischen dem
europaischen System und dem System auf nationaler Ebene analysieren. Zusétzlich
werden wir versuchen, einige Schlussfolgerungen zur Autonomie im 21. Jahr-
hundert zu présentieren.

2. Entwicklungen bei nationalen Tarifverhandlungs- systemen in
Westeuropa seit Anfang der 80er Jahre

2.1 Die fordernde Rolle des Staates

Historische Entwicklung

Tarifautonomie in ihrer modernen Form hat nie bedeutet, dass der Gesetzgeber
keine Schritte zur Forderung von Tarifverhandlungen ergreifen sollte. Bei dieser
Entwicklung lassen sich zwei historische Phasen identifizieren. Zuerst akzeptierte
und schaffte der Gesetzgeber (zumindest in vielen Landern) einen gesetzlichen
Rahmen fiir Tarifverhandlungen: Der Vertrag wurde als geltend betrachtet, das
Recht auf Streik wurde akzeptiert usw. Uber diese institutionelle Anerkennung
hinaus bestand die Rolle des Staates jedoch in der Nichteinmischung.'® Die zweite
Phase begann Anfang der 70er Jahre, wurde aber in Westeuropa erst Ende der
80er wirklich spirbar'® und bedeutete eine aktivere Rolle des Staates in Bezug auf
die Dynamik kollektiver Arbeitsbeziehungen. Der Staat Gibernahm eine férdernde
Rolle und hat auf verschiedene Arten versucht, die Verhandlungen oder Koopera-
tion zwischen den Sozialpartnern auf mehreren Ebenen zu verbessern. In den
nordischen L&ndern schlagt sich dieser Trend im schwedischen Mitbestimmungs-
gesetz von 1977 und im finnischen Kooperationsgesetz von 1978 nieder. Auch die



schwedischen Gesetze zur Rechtsstellung von Gewerkschaftsbeauftragten (1974)
kodnnen aus dieser Perspektive betrachtet werden'”. Die Auroux-Gesetze in
Frankreich sowie Gesetze in Spanien und Portugal hinsichtlich der Pflicht zur
Verhandlung in gutem Glauben lassen sich als Schritte in diese Richtung werten.*8
Mechanismen, die Tarifvertrage allgemein gultig machen, sind offensichtlich
ebenfalls ein weitreichender Schritt des Gesetzgebers, um Tarifverhandlungen zu
fordern und ihre Inhalte zu genehmigen. Die legislative Tradition der so genannten
halbverbindlichen Mindestvorschriften bedeutet, dass eine Abweichung vom
gesetzlichen Standard nur durch eine Klausel im Tarifvertrag (oder in einem landes-
weiten Tarifvertrag) moglich ist. Dies illustriert nicht nur die Akzeptanz der
Sozialpartner, sondern ist auch eine Anerkennung der Tatsache, dass ihr Macht-
gleichgewicht und ihr Verantwortungsbewusstsein einen solch hohen Standard
haben, dass sie wichtige Gesetze, die zum Schutz oder aus anderen Griinden bindend
sind, nicht ernsthaft unterminieren wiirden. Gleichzeitig fihrt dies natirlich zu Sch-
ritten seitens des Gesetzgebers, Tarifverhandlungen flexibler zu machen, vor allem
aus Sicht des Arbeitgebers, und Anreize fur die Teilnahme an solchen
Verhandlungen zu schaffen. In der Tat waren unflexible Gesetze mit Abweichungs-
klauseln vielleicht eine wirksame Methode zur Férderung von Tarifverhandlungen.

2.2 Strukturkrisen bei Tarifverhandlungen

Obwohl sich die Einstellung des Gesetzgebers zu Tarifverhandlungen seit Anfang
der 70er Jahre grundlegend verandert hat, muss auch festgestellt werden, dass das
Tarifverhandlungssystem seit Ende der 70er Jahre unter Druck steht und stark in
Frage gestellt wurde. Im Folgenden werden ich diese Kritik kurz umreif3en. Sie ist
nicht nur in neo-liberaler Ideologie verwurzelt, sondern hat zahlreiche andere
Hintergriinde und Ursachen, und kann nicht einfach tibergangen werden.

Mitgliedszahlen in Organisationen des Arbeitsmarktes

Ein klarer Hinweis auf die Krise sind die schwindenden Mitgliedszahlen bei
Gewerkschaften in ganz Europa, mit Ausnahme der nordischen Lander und Bel-
giens. Die gleiche Entwicklung zeichnet sich auch seitens der Arbeitgeber ab,
obwonhl dafiir keine statistischen Daten vorliegen. In GroR3britannien sind die
Mitgliedszahlen bei den Gewerkschaften seit 1979 klar zurtickgegangen, und zwar
von rund 13,2 Mio. im Jahr 1979 auf zwischen 7 und 8 Mio. zum heutigen Stand.
Die TUC ist mit 6,8 Mio. Mitgliedern auf Gewerkschaftsseite eindeutig dominant.
Die Dichte gewerkschaftlicher Vertretung lag im Jahr 2000 laut EIRO bei 29,0%.
In Deutschland stitzen sich Tarifverhandlungen auf eine stabile institutionelle
Struktur, aber Mitgliedszahlen bei Gewerkschaften sind klar rucklaufig, vor allem
in den ,,neuen Landern** der ehemaligen DDR. Die Mitgliedschaft ist von fast 40%
im Jahr 1991 auf unter 30% heute gesunken. Der Geltungsbereich von Tarif-
vertrégen ist in Deutschland weitaus gréRer als diese Mitgliedszahlen vermuten
lieRen, weil Arbeitgeber schlieflich seit jeher sehr gut organisiert sind. Es wird aber
auch ein Rickgang auf der Arbeitgeberseite gemeldet. In Frankreich besteht ein
starker, lange anhaltender Trend zur ,,Entgewerkschaftlichung* der Arbeitnehmer.
Der Mitgliederschwund hielt wahrend der 90er Jahre an, und obwohl die
Meinungen Uber die genauen Zahlen auseinander gehen, sind sich alle Beobachter
daruber einig, dass der Rickgang betréchtlich war und die durchschnittlichen
Mitgliedszahlen nun eindeutig unter 10% liegen. Das ist der niedrigste Wert aller



Mitgliedstaaten der EU.X® Dieser Prozess ist auch in Italien spurbar. Seit dem
Hoéchstwert von 49% im Jahr 1980 sind die Mitgliedszahlen auf 35,4% zuriick-
gegangen? . Wahrend der politischen Ubergangsphase von 1976 bis 1987 in
Spanien erreichten die Gewerkschaften eine Mitgliedsrate von rund 30%2. Dieser
Wert ging jedoch schnell zuriick und betrug laut den Statistiken im Jahr 1981
rund 10%. Seitdem hat sich die Lage mit rund 15% stabilisiert. Aufgrund eines
erga omnes-Mechanismus ist der Geltungsbereich von Tarifverhandlungen jedoch
sehr viel groRer.?

Arbeitslosigkeit

In den Mitgliedsstaaten der Europdischen Union ist die Arbeitslosigkeit zu einem
Problem geworden. Der Durchschnittswert lag fur alle Mitgliedssaaten im Januar
2002 immer noch bei 8,4%.2 Obwohl dies im Vergleich zur Mitte der 90er Jahre
eine deutliche Verbesserung darstellt, sind die Zahlen in mehreren Landern immer
noch sehr hoch.

Tarifverhandlungen zwischen den beiden Seiten der Wirtschaft haben sich
bisher kaum mit jenen befasst, die vom Arbeitsmarkt ausgeschlossen sind, obwohl
die Frage der Arbeitslosenunterstiitzung naturlich fir die Gewerkschaften von
Interesse ist.

Die Verantwortung fur Beschéaftigungspolitik liegt beim Staat, und dies ist
madoglicherweise eine der Erklarungen fur staatliche Eingriffe in den Arbeitsmarkt. Jene
Wirtschaftsexperten, die Tarifverhandlungen als Grund fiir Giberhéhte Mindestléhne
und dadurch als gréRtes Hindernis fir die Schaffung neuer Arbeitsplétze betrachten,
haben eine Debatte angeregt, die naturlich zu gewissen Spannungen zwischen den
Gewerkschaften als Verhandlungspartner einerseits und dem Staat andererseits
gefiihrt hat. Die Wirtschaftsexperten beschreiben dies als einen Konflikt zwischen
,.Insidern* und ,,Outsidern®. Outsidern wird der Zugang zum Arbeitsmarkt
verweigert, weil fur die Insider hohere Mindestléhne wichtiger sind.

Das Problem der Arbeitslosigkeit wird als wichtiges Argument herangezogen,
wenn die Funktionsweise des Tarifverhandlungssystems in Frage gestellt wird. Die
Tarifparteien haben sich bemiiht, dieser Herausforderung zu begegnen, wie im
weiteren Verlauf dargestellt wird.

Mangelnde Flexibilitét

In vielen Landern wurde das System der Tarifverhandlungen auf verschiedenste
Weise fur seine mangelnde Flexibilitat stark kritisiert. Im Rahmen dieser Kritik
kommen viele diverse Aspekte zur Sprache, darunter z. B. der Vorwurf, Ver-
handlungen seinen zu stark zentralisiert. Aufgrund zunehmender Diversifizierung
in verschiedensten Branchen ist es schwerer geworden, Beschaftigungsbedingungen
auf Sektorebene zu regeln. Ein weiterer Kritikpunkt ist die Tatsache, dass der
klassische Tarifvertrag einen Mindeststandard vorschreibt, der nicht von einzelnen
Vertragen unterschritten werden kann. Dieser Aspekt ist in den letzten Jahren in
vielen L&ndern zum Diskussionspunkt geworden. AuRerdem ist die Regulierung
aufgrund der Fragmentierung der Arbeitnehmer in viele einzelne Gruppen mit so
genannten atypischen Arbeitsvertragen immer komplexer geworden.

Mangelnde Représentativitét

Kleine und mittlere Betriebe, die sich ganz bewusst aus Arbeitnehmerverbanden
heraushalten, kénnen natiirlich die RechtmaRigkeit des Tarifverhandlungs-
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prozesses in Frage stellen. Dieser Konflikt kénnte vor allem dann auftreten, wenn
ein groRer Unterschied zwischen dem normalen Geltungsbereich des Tarifvertrags
auf Basis des Zivilrechts und seiner erga omnes-Gultigkeit auf Basis des 6ffent-
lichen Rechts besteht. Und wenn dann eine betrachtliche Spanne von Bedingungen
durch einen allgemein guiltigen Vertrag verbindlich wird, kénnte das Problem
seiner RechtmaRigkeit auftreten.

Konkurrierende rechtliche Institutionen

Der traditionelle Tarifvertrag regelt im Wesentlichen L6hne und Gehélter sowie
andere Leistungen ausgleichender Art. Fragen der Benachrichtigung, Rucksprache
und Mitbestimmung am Arbeitsplatz kdnnten als Bereiche betrachtet werden, in
denen andere Arten der Kooperation wirksam sind und die daher nicht in den
Geltungsbereich von Tarifverhandlungen fallen. Ein gutes Beispiel wére das Mit-
bestimmungssystem in Deutschland, das Arbeitnehmern zwei Wege der Einfluss-
nahme gibt, vielleicht aber auch erklért, wieso die Mitgliedschaft bei Gewerk-
schaften in Deutschland relativ niedrig ist.2* Dies wiederum kdnnte der Moderni-
sierung des Tarifverhandlungssystems gewisse Beschrankungen auferlegen.
Andererseits sind Arbeitgeber nicht daran interessiert, neue Themen in Tarif-
verhandlungen einzubeziehen — schlie3lich sind Streiks als ultimatives Druckmittel
ein wichtiges Element des Tarifverhandlungsprozesses.

2.3 Neue Entwicklungen und die Reaktion von Gewerkschaften und
Arbeitgeberorganisationen

Allgemein wird davon ausgegangen, dass die Gesetze in Bezug auf Tarifverhand-
lungen seit den 80er Jahren recht stabil und sogar statisch geblieben sind. Die
rechtliche Debatte und neue Gesetze des Arbeitsrechts haben sich vorrangig mit
dem individuellen Arbeitsrecht befasst. Wie hat das Konzept der Tarifverhand-
lungen die letzten 20 Jahre in Europa tberstanden? Grundsatzlich haben Tarif-
vertrége neue und verénderte Aufgaben erhalten. Einige dieser Aufgaben sind in
bestimmten Landern seit jeher etabliert, haben sich nun aber auf andere
europaische Lander ausgedehnt und dadurch mehr Aufmerksamkeit gewonnen.
AuRerdem haben sich einige Entwicklungen abgezeichnet, auf die ich an dieser
Stelle genauer eingehen mdéchte. Die ersten zwei schliel3en sich auf den ersten Blick
gegenseitig aus. Zum einen findet eine Dezentralisierung von Tarifverhandlungen
statt, aber andererseits gibt es auch einen gewissen Trend zu zentralisierten Ver-
handlungen. Die so genannten Sozialpakte fiir Beschéftigung und Wettbewerbs-
fahigkeit sind Beispiele der letzteren Tendenz. Es lassen sich meiner Meinung nach
gleichzeitige Trends zu sektoriibergreifenden Verhandlungen sowie zu lokalen und
unternehmensbezogenen Verhandlungen feststellen. Ein weiterer wichtiger Trend
ist, dass Tarifverhandlungen neue und weiterreichende Funktionen erfillen.
Tarifverhandlungen dienen gelegentlich sogar dazu, den Inhalt von Gesetzen zu
vereinbaren, aber nun scheinen sie auch verstérkt fiir die Durchfuihrung
gesetzlicher Bestimmungen zustandig zu sein (d. h. eine ordnungspolitische
Aufgabe). Auch wurde der Tarifvertrag als Instrument der Anpassungsfahigkeit
(Flexibilitatsaufgabe) eingesetzt, und einige Autoren vertreten sogar die
Auffassung, Tarifvertrage hatten Arbeitnehmern die Teilnahme an der wirtschafts-
politischen Strategieentwicklung erlaubt und dadurch eine Managementaufgabe
erfullt.2 Wir werden im Folgenden versuchen, diese Veranderungen zu umreif3en.
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Unterschied zwischen Gewerkschaftsdichte und Geltungsbereich von Tarifvertragen

In den 90er Jahren sind in keinem der nordischen Lander deutliche Riickgénge bei
der Gewerkschaftsmitgliedschaft verzeichnet worden. Im Gegenteil — die
Organisierung in Gewerkschaften ist in einigen Sektoren sogar angestiegen. Daher
ist die Reichweite von Tarifverhandlungen in diesen L&ndern sehr grof3, obwohl es
einige Lucken gibt. Im Gegensatz zu Finnland findet sich in Danemark, Norwegen
und Schweden kein allgemeines System fir die Erstreckung von Tarifvertragen.2®

Der Geltungsbereich von Tarifvertrégen ist in Europa grundsatzlich erstaunlich
grof} geblieben, was auf den erga omnes-Mechanismus zuriickzufiihren ist.?” Bei
Tarifverhandlungen in Frankreich greift traditionsgemaf der Staat aktiv ein, und
schwache, uneinige Organisationen werden durch ein Allgemeinverbindlichkeits-
system bzw. durch die erga omnes-Wirkung von Tarifvertragen ausgeglichen.2®
Daher ist der Geltungsbereich der sektoralen Tarifvertrage in Frankreich sehr
grof3, fast so wie in den nordischen Landern.?® Das Gleiche gilt fur Belgien, die
Niederlande und Spanien.

Obwohl also Tarifverhandlungen in Westeuropa einen grof3en Geltungsbereich
haben, muss darauf hingewiesen werden, dass eine enorme Diskrepanz zwischen
Gewerkschaftsdichte und Geltungsbereich langfristig nicht haltbar sein kann. Eine
solche Situation verleiht dem System vielleicht Stabilitat, aber in einer Krisen-
situation ware seine RechtmaRigkeit anfechtbar. AufRerdem kénnten Probleme
auftreten, wenn versucht wird, das System zu dezentralisieren. Es stellt sich die
Frage, welche Parteien oder Vertreter auf lokaler Ebene die Berechtigung haben,
diese dezentralisierten Verfahren anzuwenden. Was waére die Rolle nicht
gewerkschaftlich organisierter Betriebsrate und anderer lokaler Verbande?°

Rationalisierung

Eine Reaktion auf rucklaufige Mitgliederzahlen oder reduzierte Verhandlungs-
macht war die Umstrukturierung von Organisationen. Obwohl die Griinde fir
Zusammenschlisse und Teilungen unter den Parteien des Arbeitsmarktes schwer
zu beurteilen sind, steht fest, dass in mehreren Landern tber viele Jahre ein solcher
Rationalisierungsprozess stattgefunden hat und stattfindet.

Ein Trend zur Bildung von Kartells bzw. Kartellierung ist in allen nordischen
Landern ebenfalls zu beobachten, obwohl es auch zufallige Teilungen gibt, wie sie
beispielsweise 2000 in Norwegen auftreten sind.3! Es gibt mehrere Beispiele fur
Zusammenschliisse von Gewerkschaften oder Arbeitgeberorganisationen. Dieses
Ph&nomen hat viele Grunde. Eine grof3ere Organisationen ist kostenwirksamer
und hat mehr Verhandlungsmacht. Auch die unterschiedliche Stellung ver-
schiedener Unternehmen auf dem internationalen Markt wirkt sich auf diese
Entwicklung aus. Der Industriesektor, der in einem internationalen Markt beste-
hen muss, hat gemeinsame Interessen und ist bestrebt, gemeinsam Verhandlungen
zu fuhren. Der offentliche Sektor ist dagegen in einer ganz anderen Lage, wéhrend
der private Dienstleistungssektor u. U. kooperieren wiirde. Diese Kartellierung
fUhrt zu einer Situation, in der verschiedene Gruppen von Arbeitsmarkt-
organisationen gemeinsam handeln und einige der Rollen Gbernehmen, die zuvor
von nationalen, zentralen Verbanden ausgefiihrt wurden (z. B. LO und SAF in
Schweden).?? Danemark bietet eine Illustration dieser Entwicklung: 1960 gehdrten
46 Gewerkschaften der LO an, 1980 waren es 33 und 1998 nur noch 23.*% Des
Weiteren bildeten diese Gewerkschaften sechs Verhandlungskartelle.** Diese Art
von Kartellbildung kénnte auch auf eine Verschmelzung von Vertragen hindeuten,
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die Arbeiter und Angestellte in einem einzigen Arbeitnehmervertrag zusammen-
fassen. Ein bemerkenswertes Beispiel fur einen derartigen Versuch trat in der
Tarifrunde 2000 in der dénischen Fertigungsindustrie auf: Ein entsprechender
Vertrag wurde im Prinzip verabschiedet und soll nun Uber einen Zeitraum von vier
Jahren durchgefiihrt werden.

Auch in Deutschland und den Niederlanden z. B. haben drastische Um-
gruppierungen bei den Gewerkschaften stattgefunden, vor allen durch
Zusammenschlisse.®® In GroRbritannien scheinen viele Jahre schwindender Mit-
gliederzahlen®® strukturelle Verédnderungen bewirkt zu haben — 1979 gab es noch
475 Gewerkschaften, 1999 waren es 237. Die Griinde fur diese strukturellen
Entwicklungen bei den Gewerkschaften sind jedoch komplex.

Dezentralisierung

In Schweden verfolgen mehrere bedeutende, groRe multinationale Arbeitgeber
ganz offen das Ziel, nationale Tarifvertrage abzuschaffen. Sie mdchten solche
Vertrage durch Tarifabkommen auf Unternehmensebene ersetzen. Die ideologische
Debatte in Schweden zu diesem Thema hat jedoch nicht zu den von den Arbeit-
gebern geforderten strukturellen Veranderungen gefiihrt.®” Andererseits haben die
Arbeitgeber innerhalb des existierenden Systems von Tarifvertragen beein-
druckende Verdnderungen durchgesetzt. Landesweite Tarifvertrage sind in
Schweden heute etwas ganz anderes als noch vor 20 Jahren. Damals wurden alle
Lohne, Gehalter und Beschéaftigungsbedingungen vorrangig zentral festgelegt.3®
Heute fallen die Entscheidungen Uber fast alle wichtigen Fragen auf lokaler Ebene.
Der nationale Tarifvertrag legt dabei lediglich einige sehr bescheidene Mindest-
grenzen sowie ein Verfahren zur Schlichtung von Disputen fest. Der gleiche Trend
zur Dezentralisierung hat sich auch in Danemark® und Finnland*® abgezeichnet,
obwohl die Debatte dort weitaus pragmatischer war.* Auch Norwegen*? hat diese
Entwicklung zu einem gewissen Grad durchlaufen.

In Deutschland ist ein solcher Dezentralisierungstrend ebenfalls festzustellen.
Laut Weiss enthielten Tarifvertrége in den 80er Jahren fast niemals so genannte
Offnungsklauseln (mit denen Betriebsraten ausdriicklich gestattet wurde, eine
bestimmte Klausel des Tarifvertrags zu erganzen oder auszulegen).*® Im Jahrzehnt
danach anderte sich die Lage jedoch drastisch. Ein diesbezugliches Beispiel ist der
1994 abgeschlossene Tarifvertrag fur die Metallindustrie. Weiss & Schmidt
beschreiben die Situation folgendermalien**:

,,Der Tarifvertrag legt eine Wochenarbeitszeit von 36 Stunden und einen
gewissen Mindestlohn fest. Er enthélt jedoch eine so genannte Offnungs-
klausel, wonach der Betriebsrat und Arbeitgeber den Tarifvertrag nicht
nur auslegen, sondern innerhalb gewisser Grenzen sogar davon
abweichen kdnnen. Dem Betriebsrat und dem individuellen Arbeitgeber
stehen zwei Optionen zur Auswahl: Eine davon bezieht sich auf alle
Beschaftigten, die andere auf einzelne Gruppen von Beschéftigten oder
Teile des Unternehmens. Im Rahmen der ersten Option kdnnen Betriebs-
rat und Arbeitgeber ein weiteres Betriebsabkommen abschlieRen, das die
Wochenarbeitszeit fur alle Beschaftigten von 36 Stunden auf mindestens
30 Stunden (oder einen Wert dazwischen) reduziert. In diesem Fall
werden die Léhne entsprechend gekurzt. Als Gegenleistung werden
Entlassungen aus wirtschaftlichen Griinden fir die Geltungsdauer des
Betriebsabkommens ausgeschlossen. Die zweite Option erlaubt den
Abschluss eines Betriebsabkommens fiir Gruppen von Beschaftigten und/
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oder Teile des Unternehmens. Auch hier ist eine Reduzierung der Arbeits-
woche auf mindestens 30 Stunden méglich, aber der Lohn wird fur
betroffene Beschéftigte nicht in voller Hohe gekirzt. Das Muster fur
teilweise Lohnkilrzungen ist im Tarifvertrag umfassend festgelegt.*
Weiss und Schmidt beschreiben diese Klausel als ein Beispiel fur die Suche nach
einem ,,fairen Gleichgewicht* zwischen zentralisierten und dezentralisierten
Tarifverhandlungen in Deutschland.*

In Frankreich hat es in den 80er Jahren zwei Veranderungen im Tarifverhand-
lungsprozess gegeben. Erstens entwickelte sich ein Trend zur Dezentralisierung,
wobei die Verhandlungen in einzelnen Unternehmen stattfanden. Es gibt
statistische Hinweise darauf, dass die Anzahl der in einzelnen Unternehmen
abgeschlossenen Vertrage deutlich gestiegen ist: 1997 wurden 11.797 solcher
Vertrége registriert. Zweitens haben sich die Schwerpunkte der Verhandlungen auf
Unternehmensebene verandert. Die Anzahl der Vertrége tiber Lohn ist zurtick-
gegangen, wahrend Vertrage Uber Arbeitszeiten, Beschaftigung, Vermdgensbildung
und soziale Leistungen stark zugenommen haben.*¢ Ein erklartes Ziel der Gesetz-
gebung zur 35-Stunden-Woche war die Férderung von Tarifverhandlungen auf
Unternehmensebene.

Das Tarifverhandlungssystem in GroRbritannien basiert laut traditionellen
Beschreibungen auf Freiwilligkeit und Dezentralismus. Das ist auch heute noch der
Fall: Der ,,Employment Relations Act* von 1999 hat ein neues gesetzliches Ver-
fahren fur die Anerkennung von Gewerkschaften geschaffen, nach dem Arbeitgeber
verpflichtet sind, Gewerkschaften zu Tarifverhandlungszwecken anzuerkennen,
wenn die Mehrheit der Beschéftigten dies wiinscht. Das neue Gesetz trat im Juni
2000 in Kraft, fiir eine Einschatzung seiner Wirkung ist es also noch zu friih.#

Vom italienischen System wird oft gesagt, dass es die geringste gesetzliche Regel-
ung aufweist und im Wesentlichen auf der zivilrechtlichen Freiheit der Parteien
basiert. Es wird haufig als ein bipolares System beschrieben, was den Ubergang von
branchenweiten Verhandlungen auf Landesebene hin zu dezentralen Verhandlungen
auf Unternehmens- oder Bereichsebene betont. Dennoch ist das System insgesamt
relativ dezentralisiert. Dagegen lief? sich in den 90er Jahren auch ein Trend zur
Zentralisierung des italienischen Systems feststellen.*®

Zusammenfassend ist es wohl allgemein bekannt, dass die Tarifverhandlungen
in den EU-Mitgliedstaaten wahrend der 90er Jahre hauptséchlich von einem
Dezentralisierungstrend gepragt waren. Innerhalb der Européischen Union gibt es
bei dieser Entwicklung klare Anzeichen von Konvergenz.

Zentralisierung

Paradoxerweise wurde der Trend zur Dezentralisierung von Tarifverhandlungen
von einer gegenlaufigen Zentralisierungstendenz begleitet. Der rechtliche Status
dieser ,, Tarifverhandlungen* ist von Land zu Land unterschiedlich. Es gibt z. B.
,.Empfehlungsabkommen*, ,,Richtlinienabkommen* oder ,,Rahmenvertrage*,
,,Lohn- und Gehaltspolitik** oder echte ,, Tarifvertrage*. Das bekannteste Beispiel
sind die so genannten Sozialpakte, die in den 90er Jahren von vielen Landern
abgeschlossen wurden. Auf Sektorebene sprechen wir von ,,Concession
bargaining* (Aushandeln von Zugestandnissen) oder von Tarifverhandlungen fiir
Beschéaftigung und Wettbewerbsfahigkeit.

Das Hauptmerkmal dieser Entwicklung ist, dass Beschaftigung und Wett-
bewerbsféhigkeit zum Gegenstand von Tarifvertrdgen mit mehreren Arbeitgebern
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oder auf Unternehmensebene geworden sind. In vielen Landern sind diese Vertrage
fester Bestandteil umfassender nationaler Beschéftigungs- und Arbeitsmarkt-
strategien, bei denen die staatliche Politik eine wichtige und manchmal sogar
mafgebliche Rolle spielt. Beispiele dieses integrierten Ansatzes finden sich zuindest
in den Niederlanden, Deutschland (Bundnis fir Arbeit), Frankreich, Italien,
Spanien, Osterreich, Irland, Finnland, Portugal (strategischer Sozialpakt) und
Griechenland (Vertrauenspakt)*® . Diese Pakte sind normalerweise Vertrage
zwischen drei Parteien, wobei der Staat Konzessionen oder Garantien hinsichtlich
Steuern, Arbeitslosengeld, Subventionen fur die berufliche Ausbildung usw. leistet.*°

Mehrere Lander haben in den 90er Jahren Erfahrungen mit Sozialpakten
gemacht. Dies bedeutete zumeist, dass die Gewerkschaften ihre Forderungen nach
Lohnsteigerungen einfroren oder einschréankten und méglicherweise anderen
KostensenkungsmafRnahmen zustimmten, um Arbeitspléatze und die Wettbewerbs-
féhigkeit von Unternehmen zu sichern. Die Lésungsansatze fiir die Sicherung und
Verbesserung von Arbeitsplatzen und Wettbewerbsfahigkeit sind von Land zu Land
verschieden — vor allem die gesetzlichen und institutionellen Rahmenbedingungen
flr die Strukturen des Arbeitsmarktes, etablierte politische Orientierungen und
traditionelle Arbeitsbeziehungen kénnen sehr unterschiedlich sein.5!

Das Ergebnis ist jedoch scheinbar immer ein Verhandlungsprozess auf drei
Ebenen. Unterhalb der Dreiparteien-Ebene liegt die eigentliche Tarifverhand-
lungsebene mit Branchen oder mehreren Arbeitgebern. Je nach Verhandlungs-
gegenstand konnte die Strategieentwicklung dann der dritten Ebene lokaler oder
unternehmensweiter Verhandlungen tberlassen werden. Es scheint deutlich zu
sein, dass Regelungen der Arbeitszeit zum Grof3teil eine Mischung verschiedener
Ebenen darstellen, wobei die lokale Ebene ebenfalls wichtig ist.

Auf der Ebene echter ,, Tarifverhandlungen* decken Tarifvertrége fur
Beschéftigung und Wettbewerbsféhigkeit normalerweise folgende Aspekte ab®?:

- Lohn/Gehalt

- Arbeitszeitregelungen

- Arbeitsorganisation

- Fahigkeiten und Qualifikationen

- sozial vertretbare Reduzierung der Belegschaft
- Ermdoglichung atypischer Beschaftigung

Tarifverhandlungen, die im Schatten von Sozialpakten stattfinden, werden héaufig
durch staatliche Subventionen fiir bestimmte MaRnahmen beeinflusst, z. B.
berufliche Ausbildung, Stellenrotation usw.>®

Der gesamte Prozess ist stark auf die Implementierung politischer Ziele
ausgerichtet. In einigen Fallen ist dieser Durchfiihrungsprozess dezentralisiert,
wahrend in anderen Féllen direkt Regeln aufgestellt werden, z. B. indem atypischen
Arbeitnehmern (Teilzeit- oder Zeitarbeitskraften) spezielle Leistungen zugesichert
werden, wie Statusparitat mit fest angestellten Beschaftigten nach einer gewissen
Anzahl von Stellen usw.>*

Die wichtigste Auswirkung von Tarifverhandlungen fiir Beschaftigung und
Wettbewerbsfahigkeit ist die Tatsache, dass diese Verhandlungen neue Themen-
bereiche abdecken und der Tarifvertrag damit zu einem Instrument wird, das
,vereinbarte* Anpassungsféhigkeit oder ausgehandelte Flexibilitdt im modernen
Arbeitsleben etabliert.
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Ordnungspolitische Funktion

Ein seit Jahren Ubliches Merkmal des schwedischen und finnischen Arbeitsrechts
sind gesetzliche Klauseln, nach denen sektorale Arbeitsmarktorganisationen die
Macht haben, von verbindlichen Regelungen des Arbeitsrechts abzuweichen, wenn
diese Abweichung in einem landesweiten Tarifvertrag vereinbart wurde. Derartige
Abweichungsklauseln, die den Parteien gréRere Flexibilitat ermoglichen, sind nicht
selten, und die Ausiibung dieser Rechte wird dabei ganz gezielt den Organisatio-
nen auf landesweiter sektoraler Ebene verliehen. Auf diese Weise mdchte der
Gesetzgeber sicherstellen, dass die Arbeitnehmer bei Verhandlungen tber
Abweichungen durch einen starken Verhandlungsgegner vertreten sind.
Abweichungsklauseln kénnten in der Gesetzgebung dazu beitragen, die
zentralisierte Ebene von Tarifvertragsabschliissen zu bewahren. Fragen der
Arbeitszeit werden heutzutage tiberwiegend auf Unternehmensebene geregelt.

Eine besondere Art dieses Abweichungsrechts sind die ,,Offnungsklauseln*
oder ,,Harteklauseln®, die in Osterreich und Deutschland eingefiihrt wurden. Sie
lassen unter ganz eng definierten Bedingungen Abweichungen von den im Tarif-
vertrag festgelegten Mindeststandard zu. Eine weitere Klausel dieser Art gibt es in
Spanien in Form von ,,Gehalts-Ausstiegsklauseln*“. Damit haben Unternehmen,
bei denen der Vertrag die finanzielle Stabilitat gefahrden konnte, die Méglichkeit
zum Ausstieg.%®

In vielen Landern Europas wird der wichtige Aspekt der Renten und Renten-
leistungen zumindest teilweise in Tarifvertrdgen geregelt. Vorruhestandsprogram-
me und andere diesbeziigliche Fragen werden ebenfalls Gber Tarifvertrdge gehand-
habt (haufig ausgedehnt durch erga omnes-Entscheidungen oder -Gesetze).%®

Die Durchfiihrung von Gesetzen wird auf dem Wege von Tarifvertrdgen immer
mehr den Sozialpartnern Uberlassen. Es ist fiir den Gesetzgeber praktisch unmaog-
lich, den fragmentierten und differenzierten Arbeitsmarkt der heutigen Gesellschaft
angemessen zu regulieren. Daher wird in modernen Arbeitszeitregelungen ver-
sucht, echte Strategieentwicklung am Arbeitsplatz in den allgemeinen, normativen
Rahmen zu integrieren. In diesem Zusammenhang kénnen die Tarifvertrags-
parteien die materiellen und verfahrensrechtlichen Regeln fiir die lokale Strategie-
entwicklung weitgehend selbst festlegen.

Der zunehmende Trend hin zu atypischen Arbeitskréften und von Agenturen
vermittelten Zeitarbeitskréften (in einigen Fallen sogar von so genannter selb-
standiger Tatigkeit oder Outsourcing) bringt Probleme fiir traditionelle Tarif-
vertrage mit sich. Diese Entwicklungen lassen sich als Fragementierungsprozess
zusammenfassen. Sollten die Parteien versuchen, diese speziellen Tatigkeitsformen
in Tarifvertrdgen abzudecken, und wie lief3e sich dies durchfiihren? Es gibt immer
mehr junge Arbeitnehmer in atypischen (befristeten) Beschaftigungsverhaltnissen.
Ihre Mitgliedschaft in Gewerkschaften liegt eindeutig unter dem allgemeinen
Durchschnitt. Dies ist zumindest in Finnland und Schweden ein sehr aktuelles
Thema. Arbeitgeber und Gewerkschaften vertreten unterschiedliche Meinungen
darlber, wie man dieses Phdanomen regeln sollte, obwohl es in einigen Sektoren
bereits Tarifvertrage tGiber Zeitarbeit gibt.

Die Regulierung schreibt auch den Standard oder die Regeln fiir Verfahren vor.
Darin wird festgelegt, wie verschiedenste Konflikte beigelegt werden, wie
Dezentralisierung gehandhabt wird usw. Auf diese Weise bringt die ordnungs-
politische Macht auch eine verfahrensrechtliche Funktion mit sich. Dies ist
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heutzutage fir das Funktionieren eines Tarifverhandlungssystems mit
komplizierten Regeln und dezentralisierter Strategieentwicklung enorm wichtig.

GrofRere Verantwortung des Staates fir den Arbeitsfrieden

Das Recht auf Streik ist in den Mitgliedstaaten der Européischen Union von
grundlegender Bedeutung, was den Staat jedoch nicht daran hindert,
verschiedenste Regeln fiir die Anwendung und Auslibung dieses Rechts
aufzustellen. Es gibt diesbezuiglich mehrere Méglichkeiten zur Einschrdnkung von
Streiks. In Norwegen und Danemark kann das Parlament in den Verhand-
lungsprozess eingreifen und als letzte Instanz Uber Tarifvertrage entscheiden. In
GroRbritannien hat die Regierung unter Margaret Thatcher komplizierte Gesetze
zu Streikabstimmungen usw. verabschiedet, wahrend in Schweden eine neue Insti-
tution — ein spezieller Schlichter — eingefiihrt wurde. In Italien wurden 1990 im
Rahmen der Gesetzgebung einige Einschrankungen fiir Streikaktivitéten ein-
gefuihrt. Dagegen geht der 1999 in GrofRbritannien gesetzlich verfugte
Kiindigungsschutz der Arbeitnehmer wéhrend Streiks in die andere Richtung.

Hinsichtlich die Rolle staatlicher Behérden bei der Aushandlung von
Tarifvertragen gibt es in der Européischen Union sehr unterschiedliche Traditio-
nen. Offensichtlich darf eine staatliche Behorde in Osterreich, Deutschland, Irland,
Finnland und Schweden auf keinen Fall in die Verhandlungen eingreifen (d. h.
einer Partei gegen ihren Willen eine bestimmte Abmachung aufzwingen), obwohl es
verschiedene Mechanismen zur Findung von Abschliissen gibt.>” In den Nieder-
landen hat der Minister das Recht, im Krisenfall in Tarifverhandlungen
einzugreifen® . In Danemark hat das Parlament in bestimmten Situationen die
Gultigkeitsdauer von Tarifvertragen verlédngert, wéhrend es in Norwegen ein
spezielles Gremium gibt, das einen verbindlichen Abschluss fir die Parteien
vorschreiben kann.

3. Die Européische Union, sozialer Dialog und
Tarifverhandlungen

3.1 Einleitende Bemerkungen

Bis zu diesem Punkt haben wir uns in diesem Vortrag auf die nationalen Tarif-
verhandlungssysteme der westeuropdischen EU-Mitgliedstaaten konzentriert.®
Einige der diesbeziglich bereits beschriebenen Merkmale lassen sich sicherlich auf
den Prozess der européischen Integration sowie auf zunehmende Globalisierung
zurtickfihren. Im folgenden Abschnitt werden wir unseren Schwerpunkt ein wenig
verlagern und die Auswirkung der Europaischen Union auf Tarifverhandlungen
und die Tarifautonomie untersuchen.

Die Europaische Union ist insofern absolut einzigartig, als sie ein eigenes
Rechtssystem besitzt, wobei der Europaische Gerichtshof (EuGH) den Griindungs-
vertrag interpretiert und schitzt. Diese Tatsache hat auf verschiedenste Weise di-
rekten und indirekten Einfluss auf das System der Arbeitsbeziehungen in den
einzelnen Mitgliedstaaten. Einige Befiirworter haben sogar einen Ubergang der
Tarifverhandlungen von der nationalen auf die internationale Ebene vorausgesagt.
Wir werden im letzten Teil dieses Kapitels ndher auf diese Prognose eingehen. Zu
Beginn mdchten wir jedoch einige der Wege vorstellen, Uber die der Einfluss Euro-
pas wirksam werden kdnnte.
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Zuerst muss dabei die WWU erwéhnt werden, durch die die Wirtschaftspolitiken
der daran beteiligten Mitgliedstaaten eng miteinander verbunden sind. Zweitens
wirkt sich die européische Beschéaftigungspolitik in verschiedener Art und Weise
auf die Arbeitsmarktpolitiken der Mitgliedstaaten aus. Und drittens hat sich in der
Europaischen Union seit Mitte der 80er Jahre ein klarer Trend zu einer Art von
,»,Sozialer Partnerschaft* abgezeichnet.

Diese soziale Partnerschaft setzt sich nach Alan C. Neal aus mindestens drei
einzelnen Komponenten zusammen.®® Eine davon ist die Zweiparteien-Option und
-Position, die die ,,Sozialpartner* durch den Vertrag von Amsterdam erhalten
haben (urspriinglich der Vertrag von Maastricht und sein so genanntes Sozial-
protokoll, aus dem GroRbritannien ausgetreten, in Amsterdam aber wieder
eingetreten ist). Artikel 139 besagt:

Der Dialog zwischen den Sozialpartnern auf Gemeinschaftsebene kann,

falls sie es wiinschen, zur Herstellung vertraglicher Beziehungen,

einschlieBlich des Abschlusses von Vereinbarungen, fihren.
Eine weitere Option ist die Dreiparteien-Kooperation zwischen den Sozialpartnern
und der Européischen Kommission, wobei die Initiativen der Kommission von
den Sozialpartnern tibernommen werden kdnnten. Dies kdnnte dann einen
Prozess einleiten, der zu einer Einigung tber das betroffene Thema fuhrt.

Die dritte Option ergibt sich an der Schnittstelle der EU-Ebene und der ein-
zelnen Mitgliedstaaten, wo verschiedene legislative Manahmen auf européischer
Ebene ausdriicklich eine Durchfihrung auf nationaler Ebene gestatten, und zwar
Uber Abkommen zwischen Arbeitgeber- und Arbeitnehmervertretern.

In diesem Kapitel (3) werden wir uns mit den Arbeitsbeziehungen auf
europaischer Ebene und deren Auswirkung auf diesbezligliche nationale Systeme
und Tarifverhandlungen beschéaftigen. Die Auswirkungen dieser europaischen
Ebene dirfen auf keinen Fall unterschétzt werden, obwohl wir zum Teil erst am
Anfang eines Entwicklungsprozesses stehen.

Erster Gegenstand der folgenden Erérterung ist die WWU und die Koordina-
tion der Lohnpolitik, die in der gemeinsamen Wahrungs- und Wirtschaftspolitik
inbegriffen ist. (3.2). Anschliefend werden wir die relativ starre wirtschaftliche
Regulierung auf EU-Ebene und ihre Auswirkung auf nationale Tarifverhand-
lungen ansprechen (3.3). Verhandlungen, die auf eine Einigung zwischen den
,,S0zialpartnern® auf europaischer Ebene hinarbeiten, stehen dann im Mittelpunkt
von Abschnitt 3.4. In Abschnitt 3.5 betrachten wir die Durchfiihrung von EU-
Richtlinien Uber Tarifvertrage auf nationaler Ebene. SchlieBlich bieten wir in den
Schlussbemerkungen einen Uberblick tiber das européische System von
Arbeitsbeziehungen und seine Auswirkungen auf die Tarifverhandlungen der
nationalen Ebene.

3.2 WWU und die Koordination der Lohnpolitik

Die Grindung der WWU und der Européischen Zentralbank im Jahr 1999
bezeichnete einen bedeutenden, historischen Moment der Européischen Union — den
Ubergang zu einem gemeinsamen, zentralisierten monetaren System und einer
koordinierten Wirtschaftspolitik in den einzelnen Mitgliedstaaten. Auch fur die
Tarifverhandlungssysteme, die im Verlauf des 20. Jh. in den einzelnen Landern Eu-
ropas herangewachsen sind, bedeutet diese Entwicklung eine enorme Herausforder-
ung.5! Es lassen sich bereits einige Versuche beobachten, darauf zu reagieren.
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Sektoriibergreifende und sektorale Verhandlungen

Ein oft angefiihrtes und fast schon klassisches Beispiel fur die europaische Integra-
tion sektoriibergreifender Tarifverhandlungen liefert Belgien. Nachdem es den
belgischen Tarifpartnern in der Tarifrunde 1996 nicht gelungen war, einen
sektoriibergreifenden Abschluss zu vereinbaren, verabschiedete die belgische
Regierung ein ,,Gesetz iber Konkurrenzfahigkeit*, das die Einfiihrung einer
gesetzlichen Lohnnorm fir den Zeitraum 1997-98 festlegte. Nach dieser Norm
durften die Lohnsteigerungen in Belgien nicht héher liegen als die durchschnitt-
lichen Steigerungen in Frankreich, Deutschland und den Niederlanden. Das
erklarte Ziel bestand darin, die Konvergenzkriterien der WWU zu erfiillen (d. h.
die wirtschaftlichen Leistungskriterien).5?

Ein Beispiel fur die Koordination von Lohnforderungen seitens der Gewerk-
schaften in Reaktion auf die WWU ist die so genannte ,,Doorn-Initiative* der
Gewerkschaftsverbande in Belgien, Deutschland, Luxemburg und den Nieder-
landen. Diese Organisationen trafen sich im September 1998 in der nieder-
landischen Stadt Doorn und verabschiedeten eine gemeinsame Erklarung. Darin
wird die Notwendigkeit einer engen grenziiberschreitenden Koordinierung der im
Einklang mit der WWU gefiihrten Tarifverhandlungen unterstrichen, um eine
mogliche Konkurrenz im Bereich der Lohne und Arbeitsbedingungen zu
verhindern, die méglicherweise die Gefahr einer Spirale nach unten in sich birgt.
Der Kern der ,,Erklérung von Doorn* ist die Bestimmung einer Formel fir die
nationalen Tarifverhandlungen, nach der Gewerkschaftsverhandler Tarifvertrage
anstreben sollten, die zumindest ein ,,Aquivalent der Gesamtsumme der Preisent-
wicklung und der Erh6hung der Arbeitsproduktivitét bieten*.

Der Europdische Gewerkschaftsbund (EGB) begrii3te die Doorn-Initiative und
flgte hinzu, dass derartige Initiativen auf die gesamte Euro-Zone ausgedehnt
werden muissten.5® Auf seinem Helsinki-Kongress 1999 verabschiedete der EGB
eine Resolution zur FOrderung einer Strategie koordinierter europdischer Tarif-
verhandlungen auf sektoraler und sektortibergreifender Ebene und eines einheit-
lichen Ansatzes durch Koordination innerhalb des EGB. Des Weiteren erklarte der
EGB seine Absicht, die erforderlichen Instrumente und Verfahren fur eine solche
Koordination zu etablieren, darunter die Schaffung eines Komitees zur Koordina-
tion von Tarifverhandlungsstrategien.

Dieses Komitee wurde im Anschluss an den Kongress einberufen und
formulierte im Jahr 2000 Richtlinien fiir die Koordination von Tarifverhand-
lungen auf europaischer Ebene. In diesen Richtlinien werden drei Ziele verfolgt:54

1) Nominale Lohnerhéhungen sollten mindestens Uber der Inflationsrate liegen
und gleichzeitig den Produktivitatsanteil der Bruttolohnsteigerung maximieren,
um dadurch ein besseres Gleichgewicht zwischen Gewinnen und L6hnen zu
erzielen.

2) Die restliche Produktivitatssteigerung sollte fiir andere Aspekte der Tarif-
vertrage genutzt werden, z. B. qualitative Elemente der Arbeit, wenn diese
quantifizierbar und kostenméfiig kalkulierbar sind.

3) Steigerungen sollten im 6ffentlichen und privaten Sektor parallel verlaufen.

Seitens der Arbeitgeber gibt es keine vergleichbaren Initiativen fir eine grenziiber-
schreitende Koordination der Tarifpolitik, im Gegenteil — Vertreter des UNICE
betonen, dass Tarifverhandlungen eine Angelegenheit seien, die vorrangig auf
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nationaler Ebene ablaufen solle. Es gibt jedoch unter bestimmten nationalen
Arbeitnehmerverbdnden auf Branchenebene ein sehr ausgereiftes System fiir den
Austausch von Informationen tiber Lohn- und Kostenentwicklungen, u. a. auch
den Inhalt von Tarifvertragen.

Auch indirekt Giben die WWU und die Konvergenzkriterien einen gewissen
Angleichungsdruck auf den Inhalt von Tarifvertrdgen aus. Die Sozialpakte der
spaten 90er sind bereits ein Ausdruck dieser Entwicklung.®®

Angesichts der bevorstehenden und nun eingetretenen WWU gibt es
anscheinend bei Tarifverhandlungen zwei unterschiedliche Anséatze.

Der erste ist defensiver Natur und geht davon aus, dass der traditionelle Tarif-
verhandlungsprozess auf nationaler Ebene geféhrdet ist, wenn er durch ein
internationales Element ,,verunreinigt* wird. Hierzu gibt es viele, in den einzelnen
Mitgliedstaaten unterschiedliche Argumente. In den nordischen Landern wird
beflirchtet, dass schwachere Gewerkschaften in Stideuropa nicht in der Lage sein
werden, den Arbeitnehmern ein angemessenes Mindestmaf an Schutz zu
gewahren. Im Siiden Europas besteht u. U. die Sorge, dass der Norden nicht genug
Bereitschaft zeigt, auf Produktivitatsunterschiede Ruicksicht zu nehmen, sondern
versucht, in ganz Europa ein hohes Kostenniveau aufrecht zu erhalten. Dies
wiederum bringt Probleme flir Unternehmen mit niedriger Produktivitat mit sich.
Die stark unterschiedlichen Traditionen, Mechanismen und Durchsetzungs-
verfahren flr Tarifvertrdge wurden ebenfalls als Argument gegen eine Koordina-
tion von Tarifverhandlungen herangezogen.

Fur Arbeitgeber, bei denen schon lange Deregulierung und Dezentralisierung
an erster Stelle stehen, ist die Koordination von Tarifverhandlungen auf sektoraler
Ebene kaum von Interesse.

Es ist also kein Wunder, dass die Beflirworter tarifvertraglicher Koordination
auf europaischer Ebene hier recht vorsichtig sind. Sie weisen darauf hin, dass ein
koordinierter Ansatz nicht darauf abzielt, die Vertrage anzugleichen und ein
europaweites, homogenes System von Tarifvertragen zu schaffen. Stattdessen
sollten bei der Koordination stets regionale Unterschiede berucksichtigt werden.
Ziel ist die Entwicklung einer komplementéren europaischen Ebene.5¢

Mermet & Hoffmann bieten eine klare Darlegung der strategischen gewerk-
schaftlichen Argumente fiir koordinierte Tarifverhandlungen innerhalb der
Europaischen Union®”:

,» Trotz unbestreitbarer Trends zur Dezentralisierung der Tarif-

verhandlungsstrukturen in Europa bilden die Sektoren und Branchen der

Industrie weiterhin die Hauptebene fur Verhandlungen. Gleichzeitig kann

die Tendenz zu einem unternehmensbasierten Tarifverhandlungsansatz

nicht tibersehen werden. Darliber hinaus ist der Geltungsbereich von

Tarifvertragen ein Zeichen fur die Effizienz der jeweiligen Tarifvertrags-

systeme. Auf langfristige Sicht wird eine erfolgreiche Koordination auf

européischer Ebene zur Stabilisierung nationaler Tarifvertragssysteme

beitragen. Ein Fehlschlagen européischer Koordination wiirde das Risiko

einer weiteren Erosion nationaler Systeme mit sich bringen.*
Kurz und mittelfristig gesehen ist das wahrscheinlichste Ergebnis ein verstarkter
Informationsaustausch und zunehmende Koordination mdglicher Verhandlungs-
punkte unter den Gewerkschaften auf Unternehmens-, Sektor- und Bundesebene —
eine variable Geometrie europaischer Integration®. Bereits bestehende Abkommen
fallen jedoch kaum unter das Konzept der Tarifverhandlungen (siehe unten).
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3.3 Wirtschaftliche Regulierung auf EU-Ebene und die Tarifautonomie

Die Tarifautonomie bedeutet seit jeher, dass die Sozialpartner innerhalb des
Rechtssystem eine gewissen Freiheit und Akzeptanz fur ihr Vertragsverhéltnis
genossen haben. Die Entwicklung eines spezifischen rechtlichen Bereichs mit einer
speziellen, relativen Unabhangigkeit von anderen juristischen Disziplinen ist eine
bedeutende Leistung. In der repressiven Tradition des 19. Jh. wurden viele straf-
rechtliche Mittel gegen Gewerkschaften, Streiks usw. eingesetzt.®® Heute ist die
spezielle Freiheit von Tarifverhandlungen in vielen Landern Europas verfassungs-
rechtlich verankert, z. B. in der ,, Tarifautonomie* in Deutschland mit ihrer wicht-
igen und ganz spezifischen rechtlichen Bedeutung. Auch in mehreren anderen EU-
Mitgliedstaaten ist die Legitimierung von Tarifverhandlungen in der Verfassung
enthalten. In den nordischen Landen und vielleicht auch in Italien beruht die
Legitimierung weitgehend auf dem Grundsatz der Vertragsfreiheit. Dabei verleiht
der spezifische arbeitsrechtliche Aspekt des Vertragsverhéltnisses den Sozial-
partnern die weitreichende Macht, Bedingungen der individuellen Beschaftigungs-
beziehungen ,,frei* zu regeln und zu Uberwachen. In dieser Hinsicht wird der
zivilrechtliche Aspekt des Tarifvertrags auch in den nordischen Landern betont.
Ein Ausgangspunkt fir die EU-Regulierung war der Vorsatz der Gemeinschaft,
niemals in Tarifverhandlungen auf nationaler Ebene in den einzelnen Mitglied-
staaten einzugreifen. In den frihen Jahren europdischer Integration gab es kaum
Konflikte zwischen Tarifverhandlungen auf nationaler Ebene und EU-Regulierung,
weil die Gemeinschaft sich vor allem mit wirtschaftspolitischen Fragen auf3erhalb
des Arbeitsmarktes beschéaftigte. Als man sich in Vorbereitung auf den Vertrag
von Maastricht verstarkt sozialen Fragen zuwandte, vertraten die Architekten der
sozialen Bestimmungen ganz klar den Standpunkt, dass die Europaische Gemein-
schaft mehr Zusténdigkeit fur legislative Eingriffe und Harmonisierung der
Sozialpolitik erhalten sollte, ohne in nationale Tarifverhandlungen einzugreifen
oder diese zu storen. Deutlich wird dies in Artikel 137.6 des Vertrags: ,,Dieser
Avrtikel gilt nicht fiir das Arbeitsentgelt, das Koalitionsrecht, das Streikrecht sowie
das Aussperrungsrecht*.”® Ohne naher auf die problembehaftete Auslegung des
Artikel einzugehen, kann man einen guten Grund fir diese Ausnahme anfiihren:
Diese Angelegenheiten sind Schltsselelemente der nationalen Tarifautonomie, und
die EU wollte nationale Tarifverhandlungen von den neuen Zustandigkeitsregeln
unberihrt lassen™ . Naturlich liefert die Anerkennung des Subsidiaritatsprinzips
in Artikel 5 des Vertrags ebenfalls Argumente zugunsten einer Verfahrensweise, die
die funktionierenden Tarifverhandlungsstrukturen auf nationaler Ebene respektiert.
Die potenziellen, indirekten Auswirkungen EU-weiter wirtschaftlicher
Regulierung auf nationale Tarifverhandlungen und ihre Autonomie erregten wenig
Interesse, bis das Thema im Zusammenhang mit dem Konflikt zwischen Wett-
bewerbsrecht und nationalem Arbeitsrecht Relevanz erhielt. Der Vertrag von Rom
1957 definierte EG-Wettbewerbsregeln als Kernelemente eines gemeinsamen Mark-
tes, der die harmonische Entwicklung wirtschaftlicher Aktivitéten innerhalb der
Gemeinschaft fordern sollte. Hier zeigt sich ein Konflikt hinsichtlich des
Behordeneinkaufs der Gemeinschaft. Die Frage ist, inwieweit individuelle 6ffent-
liche Beschaffungsstellen vorschreiben kénnen, dass Submittenten einen
bestimmten Tarifvertrag akzeptieren. Ein weiterer Punkt, der in letzter Zeit viel
Aufmerksamkeit erregt hat, betrifft die Anwendbarkeit der Artikel 81 und 82 des
EG-Vertrags auf Tarifvertrage, obwohl die Regeln nicht im Hinblick auf diese
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bestimmte Thematik formuliert wurden. Diese Frage wurde bereits mehrmals vom
europaischen Gerichtshof und auch dem EFTA-Gerichtshof behandelt. Der
Européaische Gerichtshof befasste sich erstmals 1999 damit, und zwar in den drei
Gerichtsverfahren Albany International, Brentjens und Drijvende Bokken
(nachfolgend kurz als Albany bezeichnet, wenn nicht anderes angegeben.”).
AnschlieBend wurde im Dezember 2000 Uber zwei weitere wichtige Félle ent-
schieden: Pavlov (gemeinsame Verfahren C-180/98 bis C-184/98) und van der
Woude (C-222/98).7* Das EFTA-Gerichtsverfahren E-8/00 wurde am 22. Marz
2002 entschieden.

In diesen Verfahren betonte der Europdaische Gerichtshof, dass Sozialpolitik
durch die Einheitliche Europdische Akte als eine Funktion der Gemeinschaft
etabliert wurde, unter Anerkennung des sozialen Dialogs auf européischer Ebene.
Das Sozialprotokoll (Teil des Vertrags von Maastricht) festigte den Status von
Tarifvertragen weiter und hat nun auBerdem zu drei europaischen Abkommen
gefiihrt, die vom Europarat zu EU-Richtlinien erklart wurden. Der soziale Dialog
wird von der Européischen Kommission geférdert und vom Europarat
empfohlen. Gleichzeitig bleiben nationale Tarifvertrage weiterhin ein wesentliches
Mittel zur Regulierung des Arbeitslebens.

Ohne klare Weisung vom EG-Vertrag hinsichtlich Albany, Brentjens und
Drijvende Bokken etablierte der Gerichtshof ganz ausdriicklich die grundlegende
kartellrechtliche Immunitéat sektoraler Tarifvertrage. Er vertrat dabei die Auf-
fassung, dass die verhandelnden (sektoralen) Sozialpartner bei der gemeinsamen
Suche nach MalRnahmen zur Verbesserung von Beschéftigungs- und Arbeits-
bedingungen nicht unter das Wettbewerbsrecht fallen. Der ausschlaggebende
Grund war, dass die Anwendung der Wettbewerbsregeln die Erreichung der mit
Tarifvertragen angestrebten sozialpolitischen Ziele ernsthaft gefahrden wiirde.

Durch eine ,,sachgerechte und zusammenhéngende Auslegung der Bestimmun-
gen des Vertrages in ihrer Gesamtheit* gelangte der Gerichtshof zu dem Schluss,
dass Tarifvertrage ebenfalls prima facie nicht unter das Wettbewerbsrecht fallen
(Brentjens, Absatz 57). Tarifvertrdgen wurde daher eine grundlegende Immunitét
und ein Anwendungsbereich in Bezug auf das Wettbewerbsrecht gewéhrt. Denn-
och kann jede Bestimmung eines Tarifvertrags anhand der Wettbewerbsregeln
gepruft werden. Art und Gegenstand einer Bestimmung muissen rechtfertigen, sie
dem Anwendungsbereich der Wettbewerbsregeln zu entziehen. Nur so kann
verhindert werden, dass MalRnahmen als Tarifvertrag ausgegeben werden und den
Wettbewerb verfélschen. Die Grenzen dieser Immunitéat knnen entweder anhand
der Kriterien ,,Arbeits- und Beschéaftigungsbedingungen* oder ,,sozialpolitischer
Ziele* gezogen werden. Fiir beide Aspekte gibt es gute Griinde. Auf jeden Fall sind
damit zumindest ,,Arbeits- und Beschéftigungsbedingungen* prima facie aus dem
Geltungsbereich des Wettbewerbsrechts ausgeschlossen. Der Gerichtshof schloss
damit bei der Bewertung des Ausschlusses von Tarifvertragen auch eine generelle
Anwendung des Proportionalitatsprinzips aus.

Diese grundlegende kartellrechtliche Immunitat gilt ganz sicher auch fir
berufstibergreifende und européische Vertrage und im Grunde auch fiir Vertrage
auf Unternehmensebene. Die Urteile Albany, Brentjens and Drijvende Bokken
konsolidieren auflerdem die erga omnes-Erstreckung von Tarifvertragen mit
kartellrechtlicher Immunitat. Dadurch werden Wettbewerbsregeln nicht verletzt.

Die wettbewerbsrechtliche Stellung von tarifvertraglich geschaffenen, gemein-
samen Einrichtungen wurde durch diese Urteile ebenfalls weiter erhellt. Derartige
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Einrichtungen gelten generell als Unternehmen, die im Falle ihrer Tatigkeit auf
einem Markt dem Wettbewerbsrecht unterliegen. lhre von den Beh6rden gemaf
Art. 86 (ex-Artikel 90) des EG-Vertrags gewahrten ausschliel3lichen Rechte bzw.
ihre Monopolstellung kann nun ebenfalls direkt als eine spezielle soziale Aufgabe
von allgemeinem &ffentlichen Interesse gerechtfertigt werden.

Dispute Uber Wettbewerbsregeln und Tarifvertrége sind relativ selten, aber in
mehreren Mitgliedstaaten ist eine generell steigende Konflikttendenz zu
beobachten. In einer Studie, an der dieser Autor mitgearbeitet hat, unterscheiden
wir drei Gruppen von Landern, vor allem in Bezug auf die Art und Weise, in der sie
den Zusammenhang von Wettbewerbsrecht und Tarifvertrdgen handhaben:"

In der ersten Gruppe der nordischen L&nder gibt es eine gesetzlich fundierte
Immunitat von Tarifvertrégen, die im nationalen Wettbewerbsrecht ausdriicklich
bestéatigt wird. In der zweiten Gruppe der kontinentaleuropéischen Lander ist im
nationalen Recht keine kartellrechtliche Immunitat fir Tarifvertrage definiert. Diese
Immunitét kann jedoch in mehreren Landern aus Verfassungsrechten oder
Grundfreiheiten in Bezug auf Tarifverhandlungen abgeleitet werden. Anders aus-
gedriickt sind Tarifvertrage also auch hier durch eine Art von Autonomie gegen das
Wettbewerbsrecht abgesichert. Drittens gibt es die angelsachsische Tradition, nach
der das Wetthewerbsrecht im Prinzip auf alle Bereiche des Arbeitsrechts anwendbar
ist. Ausdriickliche Ausnahmen sind dabei grundsatzlich recht schwach. Auch der
Gedanke, Tarifvertrdge im Rahmen der Grundrechte zu betrachten, hat hier keinen
Boden gewonnen. Die neuen britischen Gesetze liefern das jingste Beispiel fur Sta-
aten mit nationalen Wettbewerbsregeln, die nach EG-Regeln umformuliert werden.
Implizit ist dabei die Moglichkeit gegeben, Tarifvertrage einer wettbewerbsrechtlichen
Prufung zu unterziehen. Die alte Immunitét scheint zu verschwinden, und stattdes-
sen werden die Prinzipen des EG-Rechts angewendet. Die neue Gesetzgebung in den
Niederlanden ist dem gleichen Ansatz gefolgt.

Die nationalen Unterschiede auf sektoraler oder berufstibergreifender Ebene
hinsichtlich der Definition von ,,friedlicher Koexistenz* oder Tarifvertragen und
Wettbewerbsrecht werden durch die Urteile Albany, Brentjens and Drijvende
Bokken ein wenig ausgeglichen. Dabei hat vor allem eine Analyse der EG-
Wettbewerbsregeln ergeben, dass Tarifvertrage, die ausschliel3lich unter das
nationale Recht fallen, selten sind. Nicht nur landesweite Abkommen unterliegen
dem EG-Recht (wie bei Albany, Brentjens and Drijvende Bokken), selbst bei
Abkommen von nur regionaler Reichweite kann dies zutreffen. Andererseits wird
die Sache kompliziert, wenn ein Widerspruch zwischen der Immunitat nach EG-
Recht und der nationalen Immunitét von Tarifvertragen auftreten konnte.

Zusammenfassend kdnnen wir feststellen, dass die wirtschaftliche Regulierung
in der EU bisher den Test bestanden hat, wenn es darum geht, nationale Ergeb-
nisse des Tarifverhandlungsprozesses zu akzeptieren oder zu respektieren. Die
Européische Union hat sich also nicht direkt in die Tarifautonomie auf nationaler
Ebene eingemischt. Andererseits hat der Europdische Gerichtshof deutlich
gemacht, dass er Tarifvertrage priifen kénnte, wenn sie fir andere als wirklich
soziale Zwecke verwendet werden. Das Wettbewerbsrecht der EU scheint daher
nationale Tarifverhandlungen innerhalb ihrer traditionellen Grenzen zu respektieren.

Diese Einstellung pragte auch die Vorbereitungsarbeiten fir die so genannte
Monti-Verordnung. Gegenstand war der Konflikt zwischen dem Grundsatz des
freien Warenverkehrs auf der einen Seite und dem nationalen System der Arbeits-
beziehungen auf der anderen Seite. Dieser Konflikt beruhte auf der Tatsache, dass
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Streiks auf nationaler Ebene zu einer tatséchlichen Behinderung des freien
Warenverkehrs filhren kdnnten.®

Die Annahme, eine derartige Behinderung des freien Warenverkehrs kénne aus
Sicht des EG-Rechtssystems als eine Art hoherer Gewalt betrachtet werden, wurde
vom Urteil C-265/95 des Europaischen Gerichtshofs in Frage gestellt. In diesem
Fall ging es um die mutwillige Zerstdrung spanischer Obst- und Gemdiseimporte
durch franzosische Landwirte und die Verantwortung der Regierung, angemessene
MaRnahmen zur Unterbindung dieser gewalttitigen Ubergriffe zu ergreifen. Das
Urteil des Gerichtshofs war recht allgemein gefasst und besagte, die Franzdsische
Republik habe die ihr nach dem EG-Vertrag obliegende Pflicht verletzt, weil sie
,.nicht alle erforderlichen und angemessenen MaRRnahmen ergriffen hat, damit der
freie Warenverkehr mit Obst und Gemuse nicht durch Handlungen von Privat-
personen beeintréchtigt wird“. Die Tatsache, dass es sich bei den Handlungen in
diesem Fall um Straftaten handelte, wurde vom Gerichtshof nicht besonders bet-
ont —ein Grund flr Zweifel an der Relevanz des Urteils, was die Behinderung des
Warenverkehrs durch Streiks betrifft.

Noch lauter wurden diese Zweifel, als M. Monti, EU-Kommissionsmitglied flr
den Binnenmarkt, einen Vorschlag fiir eine Verordnung des Rates présentierte.
Danach sollte ein Mechanismus geschaffen werden, iber den die Kommission
eingreifen und bestimmte Behinderungen des freien Warenverkehrs entfernen
kdnnte. Diese vorgeschlagene Verordnung sollte (geméaR dem erlauternden Memo-
randum) ganz gezielt auch auf gewisse Aspekte des Streiks angewendet werden
und gab der Kommission die Befugnis, in nationale Ablaufe einzugreifen, wenn auf
nationaler Ebene Behinderungen des freien Warenverkehrs auftreten. Dieser Vor-
schlag fuihrte zu einer Debatte tiber die Immunitat und Autonomie nationaler
Arbeitsbeziehungen im Zusammenhang mit den Grundprinzip des freien
Warenverkehrs im Binnenmarkt. Ergebnis der Debatte war eine Verordnung zu
dieser Sache mit einer klaren Interpretationsrichtlinie fur Konfliktsituationen.
Artikel 2 dieser Verordnung besagt:’’

Diese Verordnung darf nicht so ausgelegt werden, dass sie in irgendeiner
Weise die Auslibung der in den Mitgliedstaaten anerkannten
Grundrechte, einschlieBlich des Rechts oder der Freiheit zum Streik,
beeintrachtigt. Diese Rechte kdnnen auch das Recht oder die Freiheit zu
anderen Handlungen einschlieRen, die in den Mitgliedstaaten durch die
spezifischen Systeme zur Regelung der Beziehungen zwischen
Arbeitnehmern und Arbeitgebern abgedeckt werden.

3.4 Verhandlungen auf Gemeinschaftsebene

Die Rolle der Sozialpartner wurde durch den Vertrag von Amsterdam (aber im
Grunde schon durch den Maastricht-Gipfel) deutlich aufgewertet. Sie haben eine
anerkannte Funktion als legitime Vertreter von Kapital und Arbeit innerhalb der
Befugnisse der Gemeinschaft. Der Vertrag erkennt an, dass ,,der Dialog zwischen
den Sozialpartnern auf Gemeinschaftsebene [...], falls sie es wiinschen, zur Herstell-
ung vertraglicher Beziehungen, einschlieBlich des Abschlusses von Vereinbarungen,
fuhren [kann]*“. Diese Formulierung basiert auf einem Abkommen zwischen den
gesamteuropdischen Arbeitsmarktparteien EGB, UNICE und CEEP und ging
aus einer Debatte hervor, in der die autonome Rolle und die Unabhéngigkeit der
europaischen Sozialpartner betont wurden.
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In zahlreichen Analysen wurde angemerkt, dass die oben zitierte offene
Formulierung in Art. 139.1 auf viele Arten von Vertragen zutreffen kénnte.
Bercusson nennt vier Beispiele:™

i) ein bundesiibergreifender/sektoribergreifender Vertrag zwischen den
Sozialpartnern, die auf europdischer Ebene organisiert sind (EGB/UNICE/
CEEP)

ii) ein europdischer Industrie-/Sektor-/Branchenvertrag zwischen Sozialpartnern,
die auf Industrie-/Sektor-/Branchenbasis und auf européischer Ebene
organisiert sind

iii) ein Vertrag mit einem multinationalen Unternehmen, das T6chter in mehreren
Mitgliedsstaaten hat

iv) ein Vertrag, der mehrere Mitgliedstaaten abdeckt

Bercusson geht davon aus, dass ein Vertrag auf Gemeinschaftsebene nicht
automatisch vertragliche Abkommen fur nur einige der Mitgliedstaaten
ausschlieRt. Naturlich kann es Vertrage ,,auf Gemeinschaftsebene* geben, die nur
fir bestimmte Mitgliedstaaten gelten. Andererseits bedeutet die Einbeziehung von
Fragen des Arbeitsmarkts in zwei oder drei Mitgliedstaaten nicht automatisch eine
Behandlung auf Gemeinschaftsebene, wenn keine legislativen oder anderen
gemeinschaftsbezogenen Faktoren betroffen sind.

Im Folgenden werden wir uns einzeln mit den verschiedenen Vertragsarten
befassen.

Sektoriibergreifende Vertrage

Artikel 139 des EG-Vertrags bietet eine klare Grundlage fir Vereinbarungen auf
Gemeinschaftsebene. Diese Vereinbarungen kénnen aus einem Verfahren
resultieren, das von der Kommission geman Art. 138 des EG-Vertrags eingeleitet
wurde. Die Kommission wird in diesem Artikel mit der Aufgabe betraut, die
Anhdrung der Sozialpartner zu fordern. Bevor die Kommission irgendwelche
Vorschlage im Bereich der Sozialpolitik unterbreitet, muss sie die Sozialpartner zu
der Frage anhoren, ,,wie eine Gemeinschaftsaktion ausgerichtet werden sollte*. Die
Sozialpartner haben sechs Wochen Zeit, zu diesem ersten Anhdrungsantrag
Stellung zu nehmen. Sie kénnen auf Wunsch neun Monate lang untereinander zu
diesem Thema verhandeln.

Die zweite Option fir Sozialpartner ist ihre autonome Einleitung vertraglicher
Beziehungen ohne vorherige Initiative der Européischen Kommission. Hinsichtlich
dieser Art von Vereinbarung gibt es kaum Erfahrungen, aber man kann Versuche
und laufende Verhandlungen tber Bedingungen flr so genannte Telearbeiter finden.

Art. 139 des EG-Vertrags bietet zwei Mdglichkeiten fiir die Durchfiihrung
solcher Vereinbarungen. Die Partner kénnen ihre Vereinbarung der Kommission
vorlegen, die sie dann zur Genehmigung als verbindliches EG-Recht dem Europa-
rat vorschlégt. Die andere Moglichkeit ist, die Durchfiihrung den betreffenden
Sozialpartnern zu Uberlassen, gemaR den ,,jeweiligen Verfahren und Gepflogen-
heiten der Sozialpartner und der Mitgliedstaaten*.

Zwischen den Sozialpartnern hat es Verhandlungen zu mehreren Fragen
gegeben, die auf der legislativen Tagesordnung der Européischen Union stehen.
Dabei wurden in der Tat drei wichtige Vereinbarungen getroffen (eine Uber Eltern-
urlaub, eine Uber Teilzeitarbeit und eine dritte Uber befristete Arbeitsvertrage) und
anschliefend in EG-Richtlinien umgesetzt.®® Der alternative Durchflihrungsweg
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wurde noch nicht eingeschlagen, und viele Autoren verweisen auf die Schwierig-
keiten, unter Verwendung der jeweiligen Verfahren und Gepflogenheiten der
Sozialpartner und der Mitgliedstaaten eine wirksame Durchfuhrung mit
angemessenem Geltungsbereich zu erwirken.

Es gibt auch Falle, in denen die Sozialpartner keine Verhandlungen eingegangen
sind, weil UNICE nicht dazu bereit war. Bei der Richtlinie tiber européische
Betriebsrate erhielten die Sozialpartner anfangs die Gelegenheit, zu diesem Thema
zu verhandeln, aber UNICE weigerte sich. Das Gleiche geschah im Zusammenhang
mit der Richtlinie Gber einen allgemeinen Rahmen fur die Unterrichtung und
Anhorung von Arbeitnehmern in der Européischen Gemeinschaft.8! Es gibt auch
Beispiele, bei denen solche Verhandlungen gescheitert sind, wie z. B. bei den
Verhandlungen zu einer Rahmenvereinbarung tber die Arbeitsbedingungen von
Zeitarbeitskraften. Die Sozialpartner starteten Verhandlungen zu dieser Frage,
gelangten aber zu dem Schluss, dass keine Einigung moglich sei.

Bei all diesen angesprochenen Féllen kann die grundlegende Situation als
,.Verhandlung im Schatten des Gesetzes* beschrieben werden. Die betreffenden
Fragen standen eindeutig auf der legislativen Tagesordnung der Gemeinschaft.
AuBerdem ist der legislative Prozess auf Probleme gestoRRen, wie beispielsweise beim
Vorschlag fir eine Richtlinie tber atypische Beschaftigung, zu der bereits 1990 ein
Vorschlag unterbreitet wurde.®2 Andererseits kam es in den Féllen, wo Arbeitgeber
nicht zu Verhandlungen bereit waren, recht schnell zur Erlassung von Richtlinien,
wie z. B. bei den europdischen Betriebsraten oder hinsichtlich der Unterrichtung und
Anhorung von Arbeitnehmern. Nach gescheiterten Verhandlungen tber die Arbeits-
bedingungen von Arbeitnehmern mit befristeten Vertragen legte die Europaische
Kommission ebenfalls einen VVorschlag fur eine Richtlinie vor.®

In diesen Verhandlungen tber den legislativen Inhalt verbindlicher Gesetze
kdnnen die Sozialpartner jedoch nicht autonom uber alle Aspekte des Verhand-
lungsergebnisses entscheiden. Sie kénnen Folgendes autonom entscheiden:

i) obsie Verhandlungen eingehen

ii) was Inhalt des legislativen Produkts sein soll, nach den EG-Regeln zu
angemessener Kompetenz

iii) ob sie das Verhandlungsergebnis genehmigen

Die Sozialpartner konnen jedoch nicht tiber die Durchfiihrung, Uberwachung und
Durchsetzung der Vereinbarung verfiigen. Nach ihrem Abschluss unterliegt die
Vereinbarung nicht mehr ihrer Kontrolle und geht an EG-Behorden Uiber, wie z.B.
den Europdischen Gerichtshof und den Rat. Selbst der Inhalt der Vereinbarung
muss ein genaues Priifungsverfahren durchlaufen. Deutlich wird dies am Beispiel
der Richtlinien 96/34/EG und 97/81/EG. Laut den darin enthaltenen Erwégungen
hat der Rat vor der Umwandlung der Vereinbarungen in verbindliche Richtlinien
folgende Aspekte gepriift:

- Vereinbarkeit mit der Gemeinschaftscharta der sozialen Grundrechte, vor allem
ihren Bestimmungen zur Nichtdiskriminierung, sowie mit der européischen
Konvention zum Schutze der Menschenrechte und Grundfreiheiten

- Vereinbarkeit mit den Subsidiaritats- und Proportionalitétsprinzipien

- Status der Unterzeichnerparteien hinsichtlich ihrer Représentativitét

- Rechtméaligkeit der Bestimmungen der Vereinbarung

- Vereinbarkeit mit den Bestimmungen in einem Absatz von Art. 137 des EG-

26



Vertrags, nach denen Richtlinien nicht dazu fiihren sollten, kleinen und
mittleren Unternehmen verwaltungsmaRige, finanzielle oder rechtliche
Auflagen vorzuschreiben

- Beitrag der MalRnahme zur Verwirklichung der sozialen Ziele geman Artikel
136 des EG-Vertrags®

Nach der Umsetzung der ersten gemeinsamen Vereinbarung der Sozialpartner
Uber Elternurlaub in eine verbindliche Richtlinie wurde diese von UEAPME (der
Organisation flr kleine und mittlere Betriebe) vor dem Gericht erster Instanz der
Européischen Gemeinschaften angefochten. Begriindung war, dass diese Organisa-
tion nicht an den Verhandlungen beteiligt gewesen sei, obwohl sie eine Gruppe mit
bedeutenden diesbezuglichen Interessen vertrete. UEAPMEs Klage wurde
abgewiesen, aber der Gerichtshof nahm zu mehreren wichtigen Prinzipien Stellung.
Er verlangte unmissverstandlich, dass eine Vereinbarung von Sozialpartnern
getroffen werden muss, die in ihrer Gesamtheit reprasentativ sind, und dass sie
rechtmagig sein muss. Nur dann erfillt die Vereinbarung die implizierten
Anforderungen und kann auf VVorschlag der Kommission durch einen Beschluss
des Rates durchgefiihrt werden.®

Wie bereits erwahnt, haben die Sozialpartner nach formellem Abschluss der
Verhandlungen keine Kontrolle Giber ihre Ergebnisse. Es hat allerdings gewisse
Bestrebungen gegeben, diesen letzteren Prozess durch die Vereinbarungen selbst zu
beeinflussen. Alle drei Vereinbarungen enthalten eine Klausel, nach der die
Unterzeichnerparteien die Gelegenheit erhalten sollten, zum Inhalt der Verein-
barungen angehort zu werden. Paragraph 4, Absatz 6 der Vereinbarung tber
Elternurlaub besagt:

,».Unbeschadet der Rolle der Kommission, der einzelstaatlichen Gerichte und des
Europdischen Gerichtshofs muss jede Frage, die die Auslegung dieser Verein-
barungen auf europdischer Ebene betrifft, zunéachst von der Kommission an die
Unterzeichnerparteien zur Stellungnahme zurtickverwiesen werden.®¢ Dies
bedeutet, dass die Kommission den Sozialpartnern Gelegenheit zur Stellungnahme
geben muss, bevor sie ihre Erwégungen dem Gericht vorlegt. Wenn die Sozialpartner
dann ihre Ansichten vorlegen, missen diese in die Erwégungen der Kommission
einbezogen werden. Auflerdem kann der lange Zeitraum, wenn die Sozialpartner zur
Durchfuihrung der ,,ausgehandelten* Richtlinien mittels Tarifvertragen angehért
werden, als Anreiz fiir die Beteiligung der nationalen Sozialpartner an der
einzelstaatlichen Durchfiihrung betrachtet werden.

Gibt es irgendwelche Hinweise darauf, dass die Sozialpartner wéahrend dieser
Verhandlungen autonome Positionen einnehmen? Nur wenige — obwohl es sich
formell eindeutig um Zweiparteien- und nicht Dreiparteien-Verhandlungen
handelt. In der Praxis wohnt jedoch ein Vertreter der Kommission den Verhand-
lungen bei und bietet den Sozialpartnern auf Wunsch technische und juristische
Unterstiitzung usw.8” Eine wichtige rechtliche Interpretation unterstreicht aber die
Autonomie dieser Verhandlungen. Dabei geht es um die Frage, wie die EG-
Behdrden verfahren sollten, wenn sie in einer Vereinbarung Klauseln finden, die sie
nach ihrer Ansicht aus rechtlichen oder strategischen Griinden nicht genehmigen
kdnnen. Zu diesem Punkt stimmt der Autor mit der Interpretation von Bercusson
und anderen Uberein, nach der die Behdrden die Durchfiihrung einer Vereinbar-
ung, die in irgendeiner Hinsicht ungesetzlich ist, verweigern kdnnen oder sogar
muiissen. Die Behdrden sind jedoch nicht befugt, die Vereinbarung diesbeziiglich zu
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andern und in einer abgewandelten Form durchzufiihren.® Sie miissen die Verein-
barung zur Uberarbeitung an die Sozialpartner zuriickverweisen und diese kénnen
dann, wenn sie wiinschen, ihre Vereinbarung &ndern. Eine solche Interpretation
respektiert die Autonomie der Vereinbarung als Ganzes, das nicht ohne die
gemeinsame Kooperation der Parteien aufgeteilt werden darf. Naturlich kann die
Kommission neue legislative Initiativen einleiten, wenn eine Vereinbarung der
Sozialpartner blockiert wird, aber in diesem Fall mussen erneut alle Ublichen
Verfahren befolgt werden.

Mehrere Autoren haben darauf hingewiesen, dass das Verfahren fiir
,»-ausgehandelte Vereinbarungen* im EG-Vertrag sehr anders ist als das Verfahren
far Tarifverhandlungen, wie wir es auf nationaler Ebene in den Mitgliedstaaten
kennen. Hier fehlt den Gewerkschaften die realistische Mdglichkeit, auf Streiks
zuriickzugreifen, und auch das verfassungsrechtliche Prinzip der Vereinigungs-
freiheit ist nicht gegeben. Selbst in der Charta der Grundrechte der Europdischen
Union aus dem Jahr 2000 ist die Vereinigungsfreiheit auf Gemeinschaftsebene nur
implizit enthalten.®® Und auch der ausdriickliche Paragraph (Art. 28) zum Recht
auf Kollektivverhandlungen und Kollektivmalinahmen besagt lediglich, dass
Arbeitnehmer und Arbeitgeber oder ihre jeweiligen Organisationen nach dem
Gemeinschaftsrecht und den einzelstaatlichen Rechtsvorschriften und Gepflogen-
heiten das Recht haben, Tarifvertrage auf den geeigneten Ebenen auszuhandeln
und zu schlieRen. Lo Faro bezeichnet Verhandlungen auf Gemeinschaftsebene
daher als ,,gebundene** Tarifverhandlungen und bestreitet ihre Rolle als ,,Garantie
fir kollektive Autonomie auf europdischer Ebene*.%® Auch die Sozialpartner
selbst haben erkléart, dass ein ,,sozialer Dialog mit mehr Autonomie“ erforderlich
sei und sie deshalb ein diesbeziiglichen Programm zur Présentation wahrend des
dénischen EU-Vorsitzes (Herbst 2002) vorbereiten wiirden.®*

Es stellt sich nattrlich die Frage ob man ,,ausgehandelte EG-Gesetzgebung*, wie
sie vom Rat gemaR Art. 138 und 139 des EG-Vertrags durchgefiihrt wird,
Uberhaupt mit Tarifverhandlungen in Verbindung bringen kann. Lo Faro betont
ihre 6ffentliche Rechtsfunktion und ihre Rolle als Instrument der Rechtsordnung
in der Gemeinschaft bzw. ihre generellen Funktionen im Bereich der 6ffentlichen
Regulierung.®? Dieser Autor vertritt die Auffassung, dass die Rolle der Sozial-
partner tatséchlich mit gewissen korporativen Merkmalen des Systems einiger
Mitgliedstaaten verglichen werden kann, wie z. B. in Osterreich, wo die Sozial-
partner durchaus ein umfassendes Mitspracherecht am legislativen Prozess haben.
In der Europdaischen Union sind wir jedoch einen Schritt weiter gegangen: Die
Sozialpartner besitzen eine exklusive gesetzgeberische Zustandigkeit. Jacobs und
Ojeda-Aviles beschreiben dies folgendermaflen: mit der neuen legislativen Struktur
im EG-Vertrag ,,steht der Korporatismus wieder auf dem Tapet, auffalliger und
machtiger als zu irgendeinem Zeitpunkt in den zwei Jahrhunderten seit der
Franzosischen Revolution®93.

Sektorale Vertréage auf Gemeinschaftsebene

Es gibt keine Ausschlussklauseln, die besagen, dass die in Art. 138 und 139
beschriebenen Verfahren nicht auch auf sektorale Vertrage auf Gemeinschafts-
ebene anwendbar sind. Einen solchen Vertrag gibt es z. B. hinsichtlich der
Arbeitszeit beim See- und Bahntransport. AuBerdem verfiigen viele Sektoren tber
sektorale Organisationen, die Verhandlungen fiihren kénnten. Es wurden
Abkommen verschiedenster Art abgeschlossen, aber generell scheinen sektorale
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Organisationen gegenwartig vor allem fiir Koordination und Informations-
austausch zustandig zu sein (siehe Auswirkungen der WWU weiter oben). Es ist
auch klar, dass die Verbande auf nationaler Ebene einerseits und die sektor-
Ubergreifenden Vereinigungen auf europaischer Ebene anderseits nur widerwillig
oder z6gernd dazu bereit sind, irgendwelche ihrer Rollen oder Zustéandigkeiten an
sektorale Organisationen abzutreten.

Tarifverhandlungen auf Unternehmensebene

Die Européische Union hat zweifellos eine spezielle Art von ,, Tarifverhandlungen*
auf Gemeinschaftsebene bewirkt, und zwar in multinationalen Unternehmen, die
gemeinschaftsweit téatig sind. Richtlinie 94/45/EG schreibt vor, dass Unternehmen
mit mindestens 1000 Arbeitnehmern in mindestens zwei Niederlassungen mit
jeweils mindestens 150 Arbeitnehmern ein Unterrichtungs- und Anhdrungs-
verfahren zwischen Arbeitnehmervertretern und der zentralen Unternehmens-
leitung einrichten mussen.

Dabei missen laut Richtlinie die spezifischen Modalitaten der Unterrichtung
und Anhérung durch Vereinbarungen definiert werden, die im jeweiligen Unter-
nehmen (bzw. in der Unternehmensgruppe) ausgehandelt werden. Nur wenn die
Parteien keine Einigung erzielen kénnen, kommen die subsidiaren Vorschriften zur
Anwendung. Diese VVorschriften verleihen Arbeitnehmervertretern Mindestrechte
auf Mitbestimmung, wie z B. das Recht zur Griindung eines européischen
Betriebsrates (EBR) und auf eine mindestens einmal jahrliche Besprechung mit der
zentralen Leitung der Unternehmensgruppe. AuBerdem dirfen im Falle der
Verlegung und SchlieBung von Unternehmen weitere Besprechungen stattfinden,
und Arbeitnehmervertreter kdnnen sich durch Sachverstéandige ihrer Wahl unter-
stutzen lassen.

Die Richtlinie rAumte Vorteile fir multinationale Unternehmen ein, die vor dem
22. September 1996 (dem letzten Termin fur die einzelstaatliche Durchfiihrung
dieser Richtlinie) diesbeztgliche Vereinbarungen abgeschlossen hatten. Artikel 13
besagt, dass die Richtlinie nicht fir Unternehmen gilt, die vor diesem Datum
Vereinbarungen Gber die Unterrichtung und Anhérung von Arbeitnehmern
schlieRen. Diese Klausel sollte zum Teil die Kritik der Arbeitgeber an der
,,mangelnden Flexibilitat* der Richtlinie beschwichtigen und aufferdem multi-
nationale Unternehmen dazu anregen, méglichst schnell eine landerlbergreifende
Unterrichtungs- und Anhdrungsstruktur einzurichten. Die rechtliche Relevanz
wurde 1997 deutlich, als Renault von einem franzosischen Gericht verurteilt
wurde: Das Unternehmen hatte die SchlieBung seines Vilvoorde-Werks in Belgien
offentlich bekannt gegeben, ohne vorher seine Arbeitnehmer unterrichtet oder
angehort zu haben.

Die Richtlinie wurde von allen EU-Mitgliedstaaten in das nationale Recht
aufgenommen. Es gibt zahlreiche Studien zur Arbeitsweise europaischer Betriebs-
réte und zum Inhalt der vor oder nach der Durchfiihrung der Richtlinie
getroffenen Vereinbarungen.® Sie zeigen deutlich, dass die Vereinbarungen vor
allem auf die Strukturen und Verfahrensweisen des Unterrichtungs- und
Anhdrungsprozesses ausgerichtet sind. Die Bedeutung europdischer Betriebsréate
ist weitgehend von der Strategie der zentralen Leitung der betroffenen multi-
nationalen Unternehmen abhéngig. Oft sieht das Management Vorteile in der
aktiven Nutzung europdischer Betriebsréte, um die Unternehmenskultur auf
multinationaler Ebene zu starken und gewisse soziale Aspekte ihres globalen Image
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in den Augen der Offentlichkeit aufzuwerten. Auch bei der Vereinheitlichung
gewisser Praktiken innerhalb eines multinationalen Unternehmens kann ein
europaischer Betriebsrat von Vorteil sein. Fur Arbeitnehmervertreter ist der
europaische Betriebsrat ein niitzliches und mdglicherweise bedeutendes Netzwerk
und Hilfsmittel fir den Informationsaustausch. Aus mehreren Studien geht
hervor, dass europaische Betriebsréte nicht als wirkliche Verhandlungsorgane
fungieren, weil Gewerkschaftsvertreter bestrebt sind, Konflikte zwischen dem EBR-
Verfahren und nationalen Tarifverhandlungen zu verhindern. Deutlich wird dies
an praktischen Erfahrungen in den nordischen Landern — eine Erklarung dafir,
wieso die recht starken nordischen Gewerkschaften nicht auf weitreichende
,.starke* EBR-Vereinbarungen gedrangt haben®.

In Zukunft wird auch innerhalb der européischen Gesellschaft ein Verhand-
lungsprozess stattfinden, um sicherzustellen, dass bei der Griindung einer
europaischen Aktiengesellschaft (SE) die Unterrichtungs- und Anhérungsver-
fahren auf landertbergreifender Ebene garantiert sind. Die Richtlinie 2001/86/EG
zur Erganzung des Statuts der europdischen Gesellschaft hinsichtlich der Beteil-
igung der Arbeitnehmer, soll 2004 in den Mitgliedstaaten durchgefiihrt werden.*®

Eine europdische Gesellschaft ist eine Aktiengesellschaft, die nach den im Statut
und der Richtlinie niedergelegten Regeln und Verfahrensweisen gegriindet werden
kann.

In beiden Beispielen finden gemeinschaftsweite Verhandlungen statt, an der
aber nicht unbedingt Sozialpartner in mehr als zwei Mitgliedstaaten beteiligt sein
mussen. Auch ist die Autonomie der Parteien hier ziemlich eingeschrankt. Wir
implementieren also spezifische Gesetze und schaffen eine dynamische Struktur fiir
die Unterrichtung und Anhérung von Arbeitnehmern. Es ist den Parteien natir-
lich freigestellt, Verhandlungen zu diesem Aspekt zu fiihren. Die Arbeitnehmer-
vertreter kdnnten sogar beschlieRen, die in der Richtlinie Gber européische
Betriebsrate und in der nationalen Gesetzgebung gebotenen Mdglichkeiten nicht zu
nutzen. Festzustellen ist auch, dass der Vertrag in den einzelnen Mitgliedstaaten
einen klar unterschiedlichen rechtlichen Status besitzt. In einigen Landern wird eine
EBR-Vereinbarung u. U. als Tarifvertrag betrachtet, wahrend sie in anderen
Landern — wenn z. B. die Vertretung auf Arbeitnehmerseite keine Gewerkschaft ist
— als Vereinbarung sui generis kollektiver Art gilt. Dies &ndert jedoch nichts an der
Schlussfolgerung, dass die Verhandlung kollektive Merkmale aufweist.

3.5 Tarifverhandlungen auf nationaler Ebene als Instrument fir die
Durchfiihrung von EU-Gesetzen

Ausgangspunkte

Der EG-Vertrag (Art. 137.4) enthélt klare VVorgaben dafur, wie Mitgliedstaaten
Tarifvertrage als Mittel oder Instrument fiir die nationale Durchfiihrung von
Richtlinien verwenden kénnen:®” ,,Ein Mitgliedstaat kann den Sozialpartnern auf
deren gemeinsamen Antrag die Durchfihrung von (...) Richtlinien Ubertragen. In
diesem Fall vergewissert sich der Mitgliedstaat, dass die Sozialpartner spétestens zu
dem Zeitpunkt, zu dem die Richtlinie nach Artikel 249 umgesetzt sein muss, im
Weg einer Vereinbarung die erforderlichen Vorkehrungen getroffen haben; dabei
hat der Mitgliedstaat alle erforderlichen MaRnahmen zu treffen, um jederzeit
gewahrleisten zu kdnnen, dass die durch diese Richtlinie vorgeschriebenen
Ergebnisse erzielt werden.*
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Der Ausgangspunkt ist klar: Tarifvertrage sind ein legitimes Instrument fir die
einzelstaatliche Durchfiihrung von Richtlinien. Dabei enthebt die Nutzung von
Tarifvertrégen als Durchfihrungsmittel den Mitgliedstaat jedoch nicht der Verant-
wortung, die umfassende Umsetzung der Richtlinie zu garantieren.

Des Weiteren kann eine Richtlinie bestimmte Klauseln enthalten, die als Anreiz
fur die Durchfihrung mittels Tarifvertrédgen dienen.

i) durch Verlangerung der Umsetzungsperiode, wenn dazu Tarifvertrége
verwendet werden

ii) durch halbverbindliche Klauseln in der Richtlinie, die Abweichungen durch
Tarifvertrage zulassen. Ein Beispiel ist Artikel 17 der Richtlinie Gber Arbeitszeit
93/104/EG, nach dem unter bestimmten, angefiihrten Bedingungen
Abweichungen von mehreren Bestimmungen der Richtlinie zul&ssig sind, und
zwar im Wege von Rechts- und Verwaltungsvorschriften oder durch Tarif-
vertrége bzw. Vereinbarungen zwischen den Sozialpartnern.

iif) mit halbverbindlichen Klauseln in Vereinbarungen zwischen ,,den
Sozialpartnern*. Eine erwéhnenswerte Ausnahme ist Art. 5 der Richtlinie
2002/14/EG zur Festlegung eines allgemeinen Rahmens fur die Unterrichtung
und Anhdérung der Arbeitnehmer in der Europdischen Gemeinschaft. ,,Die
Mitgliedstaaten kénnen es den Sozialpartnern auf geeigneter Ebene,
einschlieBlich Unternehmens- oder Betriebsebene, tberlassen, nach freiem
Ermessen und zu jedem beliebigen Zeitpunkt im Wege einer ausgehandelten
Vereinbarung die Modalitaten fir die Unterrichtung und Anhdrung der
Arbeitnehmer festzulegen.*

Aus den obigen Beispielen geht klar hervor, dass die auf nationaler Ebene
geschlossenen Vereinbarungen zumindest gewisse kollektive Merkmale aufweisen
mussen. Es scheint deutlich zu sein, dass Mitgliedstaaten keine Abweichungen
akzeptieren konnen, die auf der individuellen Einwilligung einzelner Mitarbeiter
basieren. Zumindest was die genannten Abweichungen von (ansonsten) verbind-
lichen Arbeitszeitbestimmungen betrifft, muss man davon ausgehen, dass diese
Abweichungen nur in Tarifvertrégen mit verbindlicher, normativer Wirkung
vereinbart werden kénnen.

Durchflihrungsstrategien

Bei der Durchfiihrung von EG-Richtlinien sind mindestens vier Modelle fur die
Interaktion zwischen EG-Recht und einzelstaatlichem Recht zur Anwendung
gekommen:%8

1) Eine Moglichkeit wére, normale arbeitsrechtliche Gesetzgebung als einziges
Durchfiihrungsinstrument zu nutzen. In diesem Fall kdnnten die Gesetze jedoch
auf nationaler Ebene Mdglichkeiten zur Abweichung tber Tarifvertrage bieten,
soweit es in der Richtlinie selbst zugelassen ist. Das einzelstaatliche Recht wiirde die
von der Richtlinie verliehene Befugnis nutzen und die Handlungsgrenzen der
Sozialpartner auf nationaler Ebene regulieren.

2) Es besteht die Mdglichkeit, gesetzliche Verordnungen und Tarifvertrége zu
kombinieren. Dies ist z. B. in Ddnemark und Schweden eine hdufig verwendete
Losung. Grund ist, dass in allen nordischen Landern (aber vor allem in Déanemark
und Schweden) die Regelung von Arbeitsbedingungen hauptsachlich tber
Tarifvertréage gehandhabt wird. Es gibt schon seit langerem Diskussionen zu der
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Frage, ob die nordischen Lander wirklich in der Lage sind, ihre in den EG-Richt-
linien vorgegebenen Regulierungsaufgaben tber nationale Tarifvertrage zu
erfillen. Laut Artikel 249 (Ex-Artikel 189) des Vertrags von Amsterdam ist
namlich den Mitgliedstaaten ,,die Wahl der Form und der Mittel* zur Verwirk-
lichung der in der Richtlinie genannten Ziele uiberlassen. Trotz dieser Formu-
lierung hat der Europdische Gerichtshof mehrmals bekréftigt, dass Tarifvertrage
kein angemessenes Mittel zur Durchfiihrung von EG-Richtlinien darstellen, es sei
denn, ihr Geltungsbereich ist so umfassend, dass sie alle einzelnen betroffenen
Mitarbeiter schitzen. Dies war schon vor Aufnahme von Art. 137.4 in den
Vertrag der Fall. Andernfalls wird angenommen, dass der Staat seine Verpflich-
tung, die umfassende Durchsetzung der Richtlinie sicherzustellen, nicht erfullt hat.
In Danemark und Schweden wurde die Rolle des Tarifvertrags in einem
offiziellen Meinungsaustausch mit den EG-Behdrden, dabei vor allem
dem ehemaligen Kommissionsmitglied Flynn, erdrtert.®® In dieser
Korrespondenz, die vor dem zweiten danischen Volksentscheid tber die
EU-Muitgliedschaft stattfand, vertrat Flynn die Auffassung, dass laut dem
Sozialprotokoll des Vertrags von Maastricht die EU-Mitgliedschaft
Schweden und Déanemark nicht dazu verpflichten wirde, ihre
Arbeitsmarkt-Praktiken zu &ndern.

Es ist jedoch mdglich, so genannte halbverbindliche Gesetze mit einer EU-
Schranke!® zu erlassen. Dies bedeutet, dass die Gesetze sekundéren Status haben
und nur in Kraft treten, wenn die Sozialpartner die Frage nicht in einem Tarif-
vertrag gemall EG-Anforderungen geregelt haben. Diese Art von Gesetz besagt

z. B., dass ,,die Parteien das Recht haben, mittels Tarifvertragen von den Best-
immungen des Gesetzes abzuweichen, aber garantieren missen, dass die Regelung
in diesem Tarifvertrag die Mindestanforderungen geméf Richtlinie 75/129/EWG,
77/187/EWG und 92/56/EWG erfillt* (das schwedische Mitbestimmungsgesetz,
Paragraph 4.2). Bei dieser Verfahrensweise haben die Sozialpartner betrachtliche
Verhandlungsmacht. Der Informationswert dieser Art von Bestimmung ist
naturlich begrenzt, aber sie ist schlieBlich fiir Fachleute bestimmt. In diesen Féllen
sind die grundlegenden Anforderungen der Richtlinie im Gesetz niedergelegt, aber
prinzipiell stehen zur Erfillung dieser Anforderungen auch Alternativen offen.

In letzter Zeit wurde in Danemark ein neuer Ansatz fur die Kombination von
Gesetzen und Tarifvertrédgen verwendet, und zwar bei der Durchfiihrung der EG-
Richtlinie Uber Teilzeitarbeit. Hierbei haben die wichtigsten zentralen Organisatio-
nen im privaten Sektor, LO und DA, eine so genannte ,,fejebakke-Vereinbarung*
geschlossen. Dies ist eine Deckungsvereinbarung, die innerhalb des Sektors fur jene
zur Anwendung kommt, die in ihre lokalen oder sektoralen Tarifvertragen nicht
die erforderlichen Klauseln zur Teilzeitarbeiter aufgenommen hatten. Mit dieser
allgemeinen Vereinbarung sollten die EG-Anforderungen erfullt werden. Die
dénische Regierung plante jedoch Gesetze fiir jene Sektoren, in denen es keine
solchen Vereinbarungen gab. Daraufhin wurde die LO-DA-Vereinbarung durch
einen ausdricklichen Erlass allgemein verbindlich gemacht, um jene Bereiche
abzudecken, in denen keine Tarifvertrage zur Erfullung der Anforderungen der
EG-Richtlinie vorlagen.®* Danemark hat dadurch also eine Art erga omnes Gesetz
erlassen, dass einen neuen Ansatz fur den danischen Arbeitsmarkt darstellt.

3) Das dritte Modell fiir die Durchfiihrung mittels Tarifvertragen ist die
gewohnte, einzelstaatlich bereits verflighare Methode zur Erstreckung nationaler
Vertrége erga omnes. Mehrere Staaten haben bereits einen derartigen
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Erstreckungsmechanismus entwickelt. Allerdings garantiert das erga omnes-Sys-
tem in vielen L&ndern keine umfassende Abdeckung — es steht also offen, ob es
wirklich angewendet werden kann. In Finnland gibt es ein neues Modell fiir die
gesetzliche Erstreckung allgemeinverbindlicher Tarifvertrage: Ein spezieller
Ausschuss beschlief3t in casu, ob die Anforderungen erfullt sind°2. Dieses System
wurde bisher kaum fiir die Durchfihrung von Richtlinien verwendet. Nur bei der
Richtlinie tber die Entsendung vor Arbeitnehmern (96/71/EG) wurde die
Anforderung eines nationalen Mindestlohns mit dem System allgemeinverbind-
licher Tarifvertrage verkniipft. In Landern wie Belgien, wo allgemeinverbindliche
Tarifvertrage sich auf alle Arbeitnehmer erstrecken, scheint es bei der Durch-
fihrung keine Probleme zu geben.

4) Im vierten Modell fur die Durchfiihrung von Richtlinien werden
Tarifvertrage als einziges Mittel verwendet. In Danemark wird dieser Ansatz schon
seit langem gezielt verfolgt, basierend auf dem durchaus Giberzeugenden Argument,
dass er ganz der danischen Tradition entspricht, z. B. im Bereich der Arbeitszeit.
Dieser Aspekt ist in Danemark schon seit rund 100 Jahren Uber Tarifvertrage
geregelt worden. Man beschloss deshalb, auch die Richtlinie Uber die Arbeitszeit
auf diese Weise durchzufiihren. Das geschah Mitte der 90er Jahre. Die Kommis-
sion benachrichtigte Danemark im November 1999, weil die betreffende Richt-
linie'® nicht per Gesetz, sondern nur Uber Tarifvertrage realisiert worden war.
Nach Ansicht der Kommission sei die umfassende Abdeckung des von der Richt-
linie geforderten Mindeststandards damit nicht verwirklicht worden. AufRerdem
haben jlingste Studien ergeben, dass der Geltungsbereich danischer Tarifvertrage
etwas geringer war als allgemein behauptet.’** Dieses Thema war in Ddnemark
politisch hochst kontrovers, da die Mehrheit keine Einmischung der EU-Behérden
in das danische System wollte. Die dénische Regierung und die Sozialpartner
beschlossen, das nationale System nicht vor Gericht zu verteidigen, sondern die
Direktive Uiber Arbeitszeit mittels eines Gesetzes durchzufiihren. Dadurch scheint
der langwierigen Debatte Uiber die Frage, ob Tarifvertrage allein ohne erga omnes-
Vereinbarungen die Anforderungen des Vertrags erfullen konnten, vorerst ein
Ende gesetzt.

In den nordischen Landern wird schon lange diskutiert, wieso die Sozial-
partner nicht besonders bestrebt zu sein scheinen, EG-Gesetze Uber Tarifvertrage
durchzufuhren. Dies gilt vor allem fiir Schweden, wo das mangelnde Interesse —
vor allem seitens der Arbeitgeber — sehr deutlich ist. Die Antwort liegt praktisch
auf der Hand: Das Problem ist, dass es kaum etwas zu verhandeln gibt. Der Mind-
eststandard muss erfullt werden, und es gibt bei den einzelstaatlichen Tarif-
verhandlungen keinen wirklichen Verhandlungsspielraum, unter den gesetzlichen
Mindeststandard zu gehen. AuBerdem sind die Richtlinien oft recht allgemein
formuliert und beziehen sich nicht auf bestimmte Sektoren. In diesem Fall liegt es
nach Sicht des schwedischen Arbeitnehmerverbands (friiher SAF, heute Svenskt
Naringsliv) nicht in seiner Verantwortung, Verhandlungen fur allgemeine
Vereinbarungen zu fiihren.

Dieses schwedische Dilemma deutet auf die Schwache hin, die dem gesamten
Konzept der Durchfiihrung von Richtlinien mittels Tarifvertragen innewohnt.
Normalerweise ist der Gegenstand der Richtlinie in den meisten Mitgliedstaaten
eine legislative Angelegenheit. Wichtig ist vor allem, dass die Bestimmungen auf
nationaler Ebene im Kontext der Tarifvertrage zur Anwendung kommen. Anders
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ausgedrickt gibt es bei den Verhandlungen also kaum kollektive Autonomie,
wenn es um die Durchfuhrung einer Richtlinie geht.

3.6 Die Auswirkung des EU-Arbeitsrechts auf nationale Tarifverhandlungen
3.6.1 Symbiotische Beziehung

Einleitung

In den letzten 20 Jahren wurden die Arbeitsbeziehungen in den EU-Mitglied-
staaten durch ein bedeutendes neues Element erweitert: den wachsenden Einfluss
des europaischen Arbeitsrechts. Dabei muss betont werden, dass dieser Einfluss
nicht nur in eine Richtung wirksam ist. Das EG-Arbeitsrecht und die einzel-
staatlichen Arbeitsrechte bilden in den 15 einzelnen Mitgliedstaaten jeweils ein
symbiotisches Ganzes, ein neues System von Arbeitsbeziehungen. Die Aus-
wirkungen der europdischen Regulierung sind auf nationaler Ebene nattrlich je
nach Tradition unterschiedlich, aber es lassen sich dennoch einige allgemeine Wir-
kungen beobachten, die mehr oder weniger allen Mitgliedstaaten gemein sind. In
der folgenden Erdrterung wurde diese Wirkung in zwei Bereiche unterteilt. Im
ersten Bereich geht es um mehr oder weniger beabsichtigte, direkte Folgen der
Wechselbeziehung zwischen einzelstaatlichem und EG-Recht, im zweiten um indi-
rekte und so genannte externe Effekte einer weniger direkten Art.10®

3.6.2 Direkte Auswirkungen

Ich méchte in diesem Abschnitt systematisch vorgehen und werde deshalb einzeln
auf die ideologische Auswirkung, den Konvergenztrend, die Starkung des lokalen
Systems von Arbeitnehmervertretern, die Spannung zwischen individuellem und
kollektivem Arbeitsrecht und abschlieRend die Kodifizierung und Konstitutiona-
lisierung des Arbeitsrechtssystems eingehen.

Ideologische Auswirkung

Auf ideologischer Ebene scheint klar zu sein, dass einer der Realisierungswege fur
das ,,europdische Sozialmodell* Giber den européischen Arbeitsmarkt verlauft.
Dabei werden im EG-Vertrag beide Sozialpartner als verantwortungsbewusste
Teilnehmer am gesetzgeberischen Prozess anerkannt und Tarifvertrége als legitime
Mittel der Gesetzgebung und Durchfiihrung bestétigt. Gleichzeitig wurde jedoch
das Konzept des ,, Tarifvertrags* ganz bedeutend abgeschwaécht. Es scheint auf
alles zuzutreffen, was sich irgendwie als eine ,,Vereinbarung zwischen den
Sozialpartnern beschreiben l&sst.

Konvergenz

Es liegt auf der Hand, dass die fortlaufende Kooperation bei der Vorbereitung und
anschlieBenden Durchfiihrung von Richtlinien automatisch zu einem Konvergenz-
trend fuhrt. Die Wechselbeziehung zwischen Gesetzgebung und Tarifverhand-
lungen scheint in eine &hnliche Richtung zu verlaufen, obwohl deutlich ist, dass der
Konvergenztrend auf Ebene des individuellen Rechts (Teilzeitarbeit, befristete
Arbeitsvertrage, sexuelle Diskriminierung usw.) starker ist. Die europaische
Beschaftigungsstrategie, bei der die relevanten Politiken der Européischen Union
durch einen ,,Soft Law*‘-Rahmen koordiniert werden, drangt ebenfalls auf
Konvergenz. Wie dieser Autor bereits betont hat, ist die europdische
Beschéftigungsstrategie zum akzeptierten Rahmen geworden, nicht nur fir die
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Beschéftigungs- und Sozialpolitik der Mitgliedstaaten, sondern auch fur die Koor-
dination nationaler Gesetze bei Sozialpolitik und Arbeitsrecht.1%

Arbeitnehmervertreter

Die Rolle von Arbeitnehmervertretern ist in mehreren Richtlinien klar definiert. Sie
sind bevollméchtigt, Verhandlungen zu fuihren und Vereinbarungen zu treffen,
und haben zahlreiche Rechte. Schon in den alten Richtlinien tber Unternehmens-
Ubergange und Massenentlassungen sind diese Vertreter vorgeschrieben. Im
Zusammenhang mit europdischen Betriebsraten und europdischen Gesellschaften
(SE) erfllen sie eine festgelegte Rolle. Diese Richtlinien hatten eine grof3e Bedeu-
tung in GroRbritannien, wo die Infrastruktur der Arbeitnehmervertretung
unterentwickelt war. In mehreren Systemen sind Arbeitnehmervertreter gleichzeitig
Gewerkschaftsvertreter, wahrend es in anderen Systemen duale Ansétze gibt. Das
europaische Arbeitsrecht ist in dieser Hinsicht also recht neutral. Man kénnte
jedoch darauf hinweisen, dass angesichts zunehmend dezentralisierter Strategi-
eentwicklung ein etabliertes Vertretungssystem &ufRerst wichtig ist. Aus Sicht der
Gewerkschaften stellen diese Vertreter sowohl eine Bedrohung als auch eine
Gelegenheit dar. Wenn z. B. die Vertreter Strukturen schaffen, die mit Tarif-
verhandlungen konkurrieren, dann kdnnten Probleme auftreten.

Individualistischer Ansatz

Das EG-Recht hat eindeutig zu gewissen Spannungen gefiihrt, was die Lohn-
bestimmungen in einigen Tarifvertrégen betrifft. Ein Beispiel wére gleicher Lohn:
Die Tatsache, dass vergleichbare Personen unterschiedlichen Geschlechts durch
verschiedene Tarifvertrage abgedeckt sind, wird nicht als ausreichende Recht-
fertigung fiir Lohnunterschiede akzeptiert.1%’

Kodifizierung

Harmonisierung bringt eine wahre Flut minderwertiger Regelungen mit sich, die
gleichzeitig auf 15 verschiedene Systeme zugeschnitten sind und deshalb eigentlich
flr kein einzelnes System wirklich passen. Die Menge erlassener Gesetze ist
betrachtlich, und diese Tatsache schrénkt die Autonomie der Sozialpartner bei der
freien Aushandlung ihrer Vereinbarungen ziemlich ein. Ein Beispiel wére hier die
dénische Erfahrung mit dem Arbeitszeitgesetz.

Konstitutionalisierung

Der Trend, Tarifvertragen eine verfassungsrechtliche Dimension zuzuschreiben,
scheint in einem EU-System, das auf einer klaren Normenhierarchie basiert, prakt-
isch unvermeidlich. Wenn Bestimmungen zu Tarifverhandlungen tberhaupt Wir-
kung oder Bedeutung haben sollen, muss davon ausgegangen werden, dass sie
verfassungsrechtlicher Natur sind oder auf dem EG-Vertrag basieren oder als
grundlegend gelten.

3.6.3 Indirekte und externe Effekte

Es gibt mehrere wichtige Auswirkungen des européischen Arbeitsrechtssystems,
die auf verschiedene Art indirekt operieren.

Auswirkungen anderer Rechtsgebiete

Es ist von grundlegender Bedeutung, dass das EG-Wettbewerbsrecht die Tarif-
autonomie und ihre spezielle soziale Bedeutung respektiert. Gleichzeit darf das
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Prinzip des freien Warenverkehrs nicht den Vorrang vor bestimmten Grund-
freiheiten des nationalen Tarifverhandlungssystems erhalten. In diesem Bereich ist
noch einiges zu klaren.

Konvergenz

Der wirtschaftliche Druck in Richtung ahnlicher Lésungen, Lohnkoordination,
Ubernahme von Best Practice usw. hat indirekt eine eindeutige Konvergenz-
wirkung.%®

Indirekte Lohnregulierung

Es ist allgemein bekannt, dass die Sozialpartner gemaR Art. 137.6 des EG-Vertrags
nicht Gber das Arbeitsentgelt entscheiden kdnnen. Es scheint daher paradox, dass
es Richtlinien gibt, die — im Interesse der Dienstleistungsfreiheit — ausdrticklich
Lohne regulieren und dadurch indirekt gewissen Druck auf einzelstaatliche
Tarifverhandlungen austiben. Das deutlichste Beispiel ist die Richtlinie Gber die
Entsendung von Arbeitnehmern.10°

GroRere Rolle fur nationale zentrale Organisationen

Infolge der Kooperation zwischen den Sozialpartnern auf européischer Ebene
haben die nationalen Parteien eine neue Rolle angenommen. Sie beteiligen sich
normalerweise kaum an Tarifverhandlungen auf nationaler Ebene, aber nun sind
zahlreiche Themen fiir jene Organisationen relevant geworden, die Mitglieder
anderer, am sozialen Dialog beteiligter Organisationen sind.

Detailliertere staatliche Regulierung

Der Spielraum fiir Tarifverhandlungen wird eindeutig reduziert, wenn bestimmte
Bereiche durch detaillierte Gesetze abgedeckt sind. So sind beispielsweise gesetzliche
Regelungen gegen Diskriminierung, enthalten in mehreren EG-Richtlinien, ganz
eindeutig auch eine Intervention in den Verhandlungsprozess. Dies ist bisher vor
allem im Bereich der Chancengleichheit deutlich geworden, aber das Verbot der
Diskriminierung gegen Teilzeitkréfte und Mitarbeiter mit befristeten Arbeits-
vertragen wird sich ebenfalls auf nationale Tarifvertrdge auswirken. Andererseits
ist die Durchfiihrung von Tarifverhandlungen auf einer Ebene, die tber das rein
Allgemeine hinausgeht, schon lange recht schwierig.

4. Schlussfolgerung — Tarifautonomie im 21. Jahrhundert

4.1 Neue Grundlage, neuer Hintergrund fir Tarifverhandlungen

Folke Schmidt aus heutiger Sicht

Wir haben versucht, in diesem Vortrag zumindest einige der wichtigen neuen
Merkmale aufzuzeigen, die Tarifverhandlungen im européischen Binnenmarkt
auszeichnen. Es stellt sich die Frage, ob der Tarifvertrag grundsatzlich noch seine
traditionellen Aufgaben erfullt.

Der Vater des schwedischen Arbeitsrechts, Folke Schmidt, fasste die grund-
legenden Funktionen von Tarifvertrégen in seiner posthum verdoffentlichten, von
Alan Neal fertiggestellten Vergleichsstudie folgendermaflen zusammen: Der
Tarifverhandlungsprozess und der Tarifvertrag erfiillen die folgenden finf grund-
legenden Funktionen:!1°
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(1) Ein Waffenstillstandsabkommen, oder eine Vereinbarung zur Sicherung des
Arbeitsfriedens

(2) Ein Instrument, mit dem Arbeitnehmer die Bereitstellung von Arbeit kontrollie-
ren und auf3erdem den einzelnen Arbeitnehmer als schwéchere Partei des
Arbeitsvertrags vor Druck seitens des Arbeitgebers schuitzen

(3) Ein Formblatt fur Standardbedingungen, vergleichbar mit dem Formular einer
Versicherungspolice oder einem Frachtbrief

(4) Ein Instrument fur die Kooperation zwischen den Sozialpartnern

(5) Ein Industriekodex, d. h. eine Methode zur Regulierung von Léhnen und
anderen Arbeitsbedingungen, vergleichbar mit einem Gesetzeserlass

Des Weiteren weisen die Autoren darauf hin, dass der Tarifvertrag in ver-
schiedenen einzelstaatlichen Kontexten eine besondere, nationale Bedeutung hat.
Das bezeichnende Merkmal dieses Phanomens ist jedoch seine Verbindlichkeit fur
die Vertragsparteien — egal ob diese Verbindlichkeit durch rechtliche oder
auBerrechtliche Sanktionen wirksam gemacht oder unterstiitzt wird.*'! Diese Liste
wichtiger traditioneller Funktionen ist nicht vollstandig. Wir miissen mehrere
Gesichtspunkte hinzufiigen: einerseits die wichtigen Aspekte der wirksamen
Durchfiihrung des Systems und andererseits seine betrachtliche
Kodifizierungswirkung auf das System, zumindest in jenen L&ndern, in denen
Tarifvertrage und ihre Verbindlichkeit gesetzlich anerkannt sind.

Bedeutende Veranderungen

Es ist offensichtlich, dass die erwéhnten neuen Elemente — wie z. B. européische
Tarifverhandlungen, nationale Pakte und die Aushandlung von Zugestédndnissen,
weitreichende erga omnes-Mechanismen, die den Geltungsbereich von Verein-
barungen auf mehrere Landern ausdehnen, sowie der gesamte generelle Aufbau
des europdischen Arbeitsmarktes — das Umfeld und die Funktionen nationaler
Tarifverhandlungen und -vertrége grundlegend verandert haben.

Die Bedingungen und Umsténde fiir Tarifverhandlungen haben sich in den
Arbeitsmarkten aller EU-Mitgliedstaaten drastisch gewandelt. Die Regelung
nationaler Arbeitsbeziehungen steht in einem symbiotischen Zusammenhang mit
dem internationalen System, gepragt von Globalisierung und starken, multi-
nationalen Akteuren. Die funktionalen Verédnderungen lassen sich unter vier As-
pekten zusammenfassen:

1) Alle Lander haben nun detaillierte arbeitsrechtliche Gesetze. Bei Tarif-
verhandlungen geht es nicht mehr vorrangig darum, dem Arbeitnehmer als
schwacherem Verhandlungspartner durch Tarifvertrédge grundlegenden Schutz zu
gewdhren. Dieser Schutz ist groRtenteils schon durch andere Mechanismen
gegeben, wie z. B. gesetzliche Mindestléhne in einigen Léandern. In anderen Syste-
men werden Mindeststandards méglicherweise tber Tarifvertrage festgelegt, aber
normalerweise in Verbindung mit dem staatlichen System und nicht autonom.
AuBerdem ist die zunehmende Anzahl der Arbeitnehmer in atypischen
Beschéftigungsverhaltnissen und mit atypischen Arbeitsbedingungen schwer tber
Tarifverhandlungen abzudecken, da diese Gruppen im Tarifsystem normalerweise
eine recht schwache Position einnehmen?!?. Es ist richtig, dass vor 50 Jahren
Tarifverhandlungen und ihre Autonomie im nationalen System der Arbeits-
beziehungen eine zentrale Rolle gespielt haben. Heute sind sie jedoch nurmehr ein
wichtiges Element in einem komplexen System.
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2) Die Tarifautonomie bleibt nicht unberthrt von der Tatsache, dass Tarif-
verhandlungen heute auf einem internationalen, wettbewerbsintensiven Markt
stattfinden. Arbeitgeber und der Staat sind sich der fortlaufenden Entwicklungen
in anderen Landern sehr bewusst. Es ist schwer, im Bereich der Sozialpolitik Inno-
vationen durchzusetzen, und es wird stark darauf gedréngt, alle nationalen
,,.Zusatzlichen Kostenfaktoren* zu reduzieren. Der wirtschaftliche Konvergenz-
druck ist enorm, und ,,uberméfiig autonome* Sozialpartner sind vielleicht nicht in
der Lage, sich diesen neuen Gegebenheiten anzupassen.

3) Die Landschaft moderner Tarifverhandlungen hat sich radikal geandert. Es
gibt heute ein komplexes, vielschichtiges Regulierungssystem, das sich oft stark auf
den Arbeitsmarkt auswirkt. Das wichtigste Merkmal ist jedoch die Dezentrali-
sierung und Fragmentierung des Systems. Diese Entwicklung hat viele Griinde. Das
gleiche gilt fuir die Tatsache, dass nun in vielen Landern Kooperations- oder
Abstimmungsinstrumente als Ergdnzung zu Tarifverhandlungen verwendet
werden. Die Fragmentierung des Arbeitsmarktsystems hat auerdem dazu gefiihrt,
dass es kaum noch ,, Trendsetter* oder ,,Schwerpunkte* fiir Verhandlungen gibt,
wie dies die fihrenden nationalen Industrien in den 60ern und 70ern waren.

4) Diese vollig neue Landschaft bedeutet auch, dass sich die Funktionen von
Tarifverhandlungen geéndert haben. Es handelt sich nicht mehr — zumindest nicht
mehr im gleichen Ausmaf? wie friiher — um ein vorrangig privatrechtliches, auto-
nomes System, sondern vielmehr um ein integriertes Element des modernen
Systems mit einer teilweise korporativen Regelung des Arbeitsmarktes. Nach der
Habermas’schen Terminologie kénnte man sagen, dass das Tarifverhandlungs-
system vom Arbeitsbeziehungssystem kolonialisiert wurde. Auch bestehen enge
Verbindungen zu nationalen Systemen von Arbeitslosenversicherung, Renten,
Steuern usw. Innerhalb des Systems lassen sich deutliche Merkmale reflexiver frei-
williger Selbstkontrolle feststellen, aber dies steht in klarem Zusammenhang mit
EU-Politik, nationaler Politik, Arbeitsmarktpolitik auf EU- und einzelstaatlicher
Ebene usw. Eine aktuelle Analyse der heutigen Funktionen von Tarifverhandlung-
en wirde in vielen Landern ein sehr anderes Bild ergeben als noch vor 30 Jahren,
obwohl die grundlegende Philosophie dieser Institution bestehen bleibt. Was sich
anfangs als Waffenstillstandsabkommen in einem Klassenkonflikt herausgebildet
hat, ist heute ein rationales Instrument und Mittel zur Starkung einer sozialen
Partnerschaft auf vielen Ebenen. Des Weiteren hat die zunehmende Dezentra-
lisierung von Tarifverhandlungen einen Wandel ihrer Funktion bewirkt — sie sind
zu einer Art von Mitbestimmungsinstrument auf Unternehmensebene geworden.
Dies wiederum hat in einigen Landern zu Spannungen mit anderen Institutionen
gefiihrt, die speziell fir diesen Zweck geschaffen wurden (Betriebsrate)!!s.

4.2 Autonomie heute und morgen

Autonomie heute?

Angesichts des beschriebenen Hintergrunds stellt sich nun die Frage, wie sich die
bedeutenden Verénderungen im Bereich der Tarifverhandlungen auf die Tarif-
autonomie ausgewirkt haben.

Rein rhetorisch scheinen alle am Prinzip der Autonomie von Tarifverhand-
lungen und den beteiligten Parteien festzuhalten. Mehrere Autoren*'4 und auch die
Sozialpartner selbst bekraftigen nachdricklich die Bedeutung autonomer
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Strategieentwicklung und autonomer Verfahren auf européischer Ebene.*!®

Das Konzept autonomer Tarifverhandlungen hat weiterhin zentrale dogma-
tische Bedeutung in ganz Europa, obwohl die Einschatzung dieses Konzepts auf
einzelstaatlicher Ebene wichtige Unterschiede aufweist. Allgemein ausgedriickt gibt
es, soweit ich sehen kann, kaum eine nationale Debatte Uber die Veranderungen,
die die Grundlagen dieser Autonomie in den letzten 20 Jahren durchlaufen haben.
Die Frage ist also, wie man diese Veranderungen einschéatzen sollte. Es scheint klar,
dass der Wirkungskreis der Autonomie in dieser Zeit kleiner geworden ist, und
Autonomie an sich wurde eindeutig geschwaécht. Das AusmaR dieser allgemeinen
Entwicklungen ist jedoch von Land zu Land verschieden. Andererseits hat es in
mehreren Landern verschiedene Versuche der staatlichen Behorden gegeben, den
Tarifverhandlungsprozess zu starken und wiederzubeleben.

Diese Indikatoren einer Krise des Tarifvertrags, die in den einzelnen EU-
Mitgliedstaaten unterschiedlich stark spiirbar sind, bedeuten meiner Auffassung
nach jedoch nicht, dass wir den Gedanken der Tarifautonomie voéllig aufgeben
sollten. Im Gegenteil — wenn die Autonomie des Tarifvertrags bedroht oder
geschwaécht wird, ist es wichtiger als je zuvor, die Bedeutung und Unentbehrlichkeit
dieses Prinzips zu unterstreichen.

Wieso ist Autonomie wichtig?

Wenn wir danach trachten, Tarifverhandlungen komplett abzuschaffen, dann
wrden wir sicher auch ihre Autonomie fur unbedeutend halten.

Tarifverhandlungen leisten jedoch in den meisten EU-Mitgliedstaaten einen
wichtigen Beitrag zur Flexibilitat, Subsidiaritat, Selbstbestimmung und Reflexivitat,
zum sozialen Dialog, zur Dezentralisierung usw. Sie bieten klare Werte und
Vorteile, sowohl wirtschaftlicher als auch sozialer Art. Die wirtschaftlichen Argu-
mente beziehen sich auf Transaktionskosten: Sie lassen sich reduzieren, indem
kostenintensive individuelle Verhandlungen und Konfliktlésungsbemihungen
vermieden werden. Dazu kommt der wettbewerbliche Aspekt: Wettbewerb sollte
sich vor allem auf Produktivitat und andere Kostenfaktoren konzentrieren, nicht
auf Lohnwettbewerb. Aber auch auf sozialer Seite gibt es zahlreiche Argumente.
Soziales Dumping sollte unbedingt vermieden werden. Tarifvertrage kdnnen aus-
gleichend wirken und die Anpassung an externe Veranderungen und Mindest-
standards gewéhrleisten. AuRBerdem kdnnen sie fiir einen wirksamen Durch-
fihrungsmechanismus sorgen und eine Kultur sozialer Partnerschaft am Arbeits-
platz férdern. Sie lassen sich damit als wesentliches Werkzeug innerhalb des
umfassenden Instrumentariums eines zukunftsfahigen Arbeitsrechts und eines
reibungslos funktionierenden Arbeitsmarktes betrachten.

Ohne ein gewisses MaR an Autonomie fur die Sozialpartner, die Tarifvertrage
und das Arbeitsrecht allgemein kdnnen Tarifverhandlungen nicht wirklich
funktionieren. Wenn Autonomie nicht gegeben ist, gibt es kaum etwas zu
verhandeln — und ohne autonome Partner lassen sich Tarifvertrage kaum
durchfuhren und wirksam umsetzen. Im Tarifverhandlungssystem liegt die
wirkliche Macht bei den Organisationen, die an den Tarifvertrégen beteiligt sind.
Die Frage, ob Verhandlungen stattfinden sollten, ist deshalb oft enorm kontro-
vers. Tarifvertrage, die ohne wirkliche Autonomie zustande kommen, sind
letztendlich nichts als tote Buchstaben.

Die Autonomie ist bedroht, vor allem auf indirektem Wege durch die allgemeine,
zunehmende Globalisierung der Wirtschaft. In einer solchen Situation ist es wichtig,
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die grundlegenden Elemente der modernen Tarifautonomie zu identifizieren und zu
verteidigen. Dazu gehdren z. B. Aspekte wie die Rechtsstellung der Parteien sowie die
Verbindlichkeit und Kontrolle von Tarifvertrédgen in individuellen Arbeits-
beziehungen, aber auch die Wechselbeziehung zwischen verschiedenen
Verhandlungsebenen. Wichtig ist dartiber hinaus eine angemessene Respektierung
bestehender Tarifvertrdge und ihrer Resultate, d. h. Gesetzgeber und Behdrden
sollten sich nicht in den Inhalt bestehender Vertrége einmischen. Auf europdische
Ebene sollte der Gesetzgeber ganz bewusst legislative MaRnahmen vermeiden, die
Tarifverhandlungen auf nationaler Ebene direkt oder indirekt Steine in den Weg
legen wirden.'® Arbeitsrecht-Juristen und -Experten in ganz Europa haben nun die
Aufgabe, eine Strategie zur Erneuerung und Starkung der grundlegenden
Tarifautonomie auszuarbeiten und ein funktionales Gleichgewicht der Strategie-
entwicklung auf verschiedenen Ebenen sicherzustellen. Dies ist eine entscheidende
Aufgabe, wenn es darum geht, die Probleme zu I6sen, die durch die evolvierende
Tarifvertragskrise in mehreren EU-Mitgliedstaaten aufgeworfen werden.
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