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Arbeitsbeziehungen am Ende des 20. Jahrhunderts
- Ubersicht iiber aktuelle Entwicklungen in den Industrieléindern -

Von Prof. Dr. Wolfgang Ddubler, Universitit Bremen™

L Einleitung
1. Die traditionelle Stabilitét

Arbeitsbeziehungen verdndern sich nicht von einem Tag auf den andern.
Die Regeln, wie das Verhiltnis von Kapital und Arbeit beschaffen ist, beru-
hen in aller Regel auf einer langen, im Bewuf3tsein der Beteiligten tief veran-
kerten Tradition. Man hat — oft nach heftigen Auseinandersetzungen — Kom-
promisse gefunden, die niemand mehr in Frage stellen willl. Es entwickeln
sich bestimmte Verfahrensformen und in manchen Gesellschaften bestimmte
gemeinsame Wertvorstellungen, die zu dndern die Zeit einer Generation in
Anspruch nehmen kann. Die Stabilitédt bezieht sich insbesondere auf die In-
stitutionen und Verfahrensformen, weniger auf die Inhalte der erreichten
Verhandlungsergebnisse oder der von staatlicher Seite auferlegten Losun-
gen?, Das gestellte Thema zu behandeln, hat daher nur dann Sinn, wenn man
einen groBeren Zeitraum ins Auge faBt und tiberdies in Kauf nimmt, daf das
Ergebnis in einzelnen Lindern bescheiden in dem Sinne ausfallen kann, daf3
sich in den vergangenen Jahren nur wenige Anderungen ergeben haben.

Gesellschaften sind keine widerspruchsfreien Systeme, ihre Organisation
kann aufs hochste irrational werden. So gibt es nicht wenige Beispiele, daf3
sich im Bereich der Arbeitsbeziehungen Institutionen »iiberlebten«, daf sie
in so groBen Widerspruch zur Realitdt und zu den Interessen und Wiinschen
der Beteiligten gerieten, daB sie in auBerordentlich kurzer Zeit aus dem Ar-
beitsleben verschwanden. So war etwa die italienische »commissione interna«
in einer Zeit relativer gewerkschaftlicher Schwache als reines Beratungsor-
gan geschaffen worden, das nach dem sog. heilen Herbst des Jahres 1969 je-
des Interesse fiir die Beteiligten verlor und alsbald durch ein von Unterneh-
men zu Unternehmen variierendes Delegiertensystem ersetzt wurde3. Das-

* Der vorliegende Beitrag wurde wihrend einer Gastprofessur an der Universitat Austin/
Texas im Friihjahr 1994 geschrieben. Spéter erschienene Literatur konnte nur noch teil-
weise beriicksichtigt werden. Die Arbeit geht auf einen Auftrag des brasilianischen Ar-
beitsministeriums zuriick. Zum Stand des brasilianischen Arbeitsrechts, das die Tarifau-
tonomie bislang nicht anerkennt, s. Dédubler, AIB 1993, 826f.

1 Shimada, Structural Change and Industrial Relations: Japan, in: Gladstone (ed.), Labour
Relations in a changing environment, Berlin — New York 1992, p. 233.

2 So besitzt etwa das deutsche Arbeitsrecht seit den 50er Jahren dieselbe formale Struktur
(Betriebsriate sowie durch Gewerkschaften und Arbeitgeberverbénde ausgehandelte
Tarifvertridge), obwohl sich der Lebensstandard auf etwa das dreifache erhoht hat und
auch bei andern als materiellen Fragen heute ganz andere Gegenstédnde als etwa 1955 ver-
handelt werden.

3 Dazu grundlegend Giugni, Diritto sindacale, sowie aus der deutschen Literatur Rung-
galdier, Kollektivvertragliche Mitbestimmung bei Arbeitsorganisation und Rationalisie-
rung, Frankfurt/Main 1983.
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selbe geschah mit zahlreichen Institutionen in den Léndern Osteuropas; auch
in Spanien ist von den korporatistischen Einrichtungen der Franco-Zeit
nichts iibrig geblieben*. Die im »Normalfall« bestehende Stabilitét kennt da-
her eine Reihe gewichtiger Ausnahmen.

2. Der Untersuchungsgegenstand: Industrieldnder

Schon wegen der Beschrénktheit individueller Arbeitsmoglichkeiten kann
hier nur ein Uberblick iiber die wichtigsten Industrielinder gegeben werden.
Im folgenden soll uns die Situation in den USA, in Japan und in den groBten
européischen Léndern (Spanien, Italien, GroRbritannien, Frankreich und
Deutschland) beschéftigen. Dabei geht es nicht nur um eine Beschreibung
des Status quo, sondern insbesondere auch um die Herausarbeitung aktuell
sich vollziehender Verdnderungsprozesse. Soweit moglich, sollen auch Uber-
legungen zu sich abzeichnenden kiinftigen Entwicklungen einbezogen wer-
den.

II. Das gemeinsame Charakteristikum: Tarifautonomie

In allen hier zur Debatte stehenden Lidndern konnen kraft eigener Ent-
scheidung der Beteiligten Kollektivvertrdge abgeschlossen werden. Diese
Freiheit ist in der Regel verfassungsrechtlich garantiert und kann im Regelfall
ohne staatliche Beschriankung ausgeiibt werden. Da sie eine Gemeinsamkeit
aller untersuchten Linder ist, soll sie zunichst behandelt werden. Dabei soll
besonderes Augenmerk auf die Frage gelegt werden, welche Argumente fiir
und gegen die Autonomie der sozialen Gegenspieler ins Feld gefiihrt werden,
konnen sie doch auch fiir die brasilianische Diskussion von Nutzen sein.

1. Derrechtliche Rahmen —zentrale Elemente

Das Recht zum Abschluf3 von Kollektivvertragen ist nur dann wirklich von
Interesse, wenn die Vertragsparteien frei gebildete Koalitionen sind. Auf Ar-
beitnehmerseite sind dies Gewerkschaften, auf der anderen Seite steht ent-
weder der einzelne Unternehmer oder der gleichfalls frei und ohne staatliche
Kontrolle gebildete Arbeitgeberverband. Der Kollektivvertrag muB weiter
Mindestbedingungen festlegen, die im einzelnen Arbeitsvertrag nicht unter-
schritten werden konnen. SchlieBlich darf sich der Staat nicht das Recht vor-
behalten, wirtschaftlich unerwiinschte Verhandlungsergebnisse notfalls fiir
ungiiltig zu erkldren. Alle drei Voraussetzungen sind in simtlichen hier unter-
suchten Landern erfillt.

In den USA ist das Recht, Gewerkschaften zu bilden und Tarifvertréige mit
dem einzelnen Arbeitgeber abzuschlieBen, durch den National Labor Rela-
tions Act von 1935 (auch Wagner Act genannt) garantiert; die Verfassung ent-

4 Dazu Ojeda Avilés, Derecho sindical, 7a edicién, Madrid 1995, p. 120 ss.
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hilt keine entsprechende Bestimmung?. Der Schwerpunkt der gesetzlichen
Regelung liegt darin, die Bildung von Gewerkschaften gegen unfaire Unter-
laufungsstrategien des Arbeitgebers zu schiitzen (»unfair labor practice«)
und den VerhandlungsprozeB als solchen an bestimmte Regeln zu binden;
sein Ergebnis bleibt immer offen. Seit dem Taft-Hartley-Act von 1947 sind
auch »unfair labor practices« durch Gewerkschaften verboten, die sich etwa
in der Einschiichterung von Arbeitnehmern oder in der Vereinbarung eines
sog. union shop zeigen konnten, der alle Belegschaftsangehorigen zum Ge-
werkschaftsbeitritt zwingt® »Collective agreements« definieren nicht nur
Mindest-, sondern zugleich auch Hochstbedingungen fiir den von ihnen er-
faBten Personenkreis — eine singuldre Erscheinung im Arbeitsrecht, da alle
hier untersuchten (und beispielsweise auch alle sonstigen européischen Ta-
rifvertragsrechte) vom sog. Giinstigkeitsprinzip ausgehen, also nur eine Ab-
weichung in favorem des Arbeitnehmers zulassen.

Das japanische Recht garantiert in Art. 28 der Verfassung von 1946 die
Koalitionsfreiheit sowie ausdriicklich auch das Recht zu Kollektivverhand-
lungen und zum Streik. Die unter alliiertem EinfluB} zustandegekommene
Vorschrift hatte den Sinn, einen Beitrag zur Demokratisierung der japani-
schen Gesellschaft zu leisten, deren autoritire Strukturen auch nach der Off-
nung des Landes in der Meiji-Epoche weiterbestanden hatten”. Tarifvertrige
werden fast ausschlieBlich auf Unternehmensebene abgeschlossen, doch sind
sie auch im Bereich einer Branche sowie theoretisch sogar fiir die gesamte
Wirtschaft zulidssig. Ihre rechtliche Konstruktion ist weithin dem deutschen
Recht der Weimarer Zeit nachgebildet: dies bedeutet, da} Tarifvertrége aus-
schlieBlich einen Mindeststandard bezeichnen, der im Arbeitsvertrag nicht
unterschritten werden kann, der jedoch einer vertraglichen Besserstellung
des einzelnen Arbeitnehmers nicht entgegensteht8. Direkte staatliche Ein-
griffe in den Verhandlungsprozef sind nicht vorgesehen; erst recht ist das Re-
sultat der Auseinandersetzungen nicht mit rechtlichen Mitteln korrigierbar
(von Extremfillen wie einem VerstoB gegen die guten Sitten abgesehen).

In Spanien garantiert Art. 28 Abs. 1 der Verfassung vom Dezember 1978
die Koalitionsfreiheit des Individuums; Abs. 2 derselben Bestimmung bezieht
das Streikrecht ein. Die Tarifverhandlungen sind in dem auf der Grundlage
des Art. 35 Abs. 2 der Verfassung erlassenen Arbeitnehmerstatut geregelt.
Wiéhrend das Ergebnis der Tarifverhandlungen auch in Spanien keiner staat-

5 Einzelheiten bei Weiler, Promises to keep: Securing workers’ rights to self-organisation
under the NRLA, 96 Harvard Law Review 1769 ff. (1983).

6 Einzelheiten bei Gould, A primer on American Labor Law, 3rd edition 1993, p. 27 {f.

7 Einzelheiten bei Hanami, Japan, in: Blanpain (ed.), International Encyclopaedia for La-
bour Law and industrial relations, vol. 8 (Stand: 1985), Nr. 491ff., 69. AufschluBreich auch
die kurze Skizze von Nishitani, Gemeinsamkeiten und Unterschiede zwischen deutschem
und japanischem Arbeitsrecht, in: Mitteilungen des Instituts fiir schweizerisches Ar-
beitsrecht, Ziirich 1991, S. 101 ff.

8 Einzelheiten bei Sugeno, Japanese Labor Law (translated by Kanowitz), Seattle and Lon-
don/Tokyo 1992, p. 500ff. Dazu im deutsch-japanischen Rechtsvergleich Wahsner, The
Chuo Law Review CI(1995), No. 9/10, S. 1ff.
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lichen Uberpriifung unterliegt, ist das Verfahren selbst eingehend geregelt.
Die Schwelle, die insbesondere von Arbeitnehmerseite erreicht werden muf,
um eine »comisiéon negociadora« zu bilden und damit Kollektivvertrige im
Sinne des Arbeitnehmerstatuts abschlieen zu kénnen, ist allerdings so hoch,
dafB es in betridchtlichem Umfang sog. convenios extraestatutarios gibt — auch
sie sind wirksame Kollektivvertrage, binden allerdings im Gegensatz zu den
nach dem gesetzlichen Modell abgeschlossenen nur die Mitglieder der ver-
tragschlieBenden Parteien®. Beide Arten von Kollektivvertrdgen haben den
Charakter von Mindestnormen; im Arbeitsvertrag kann von ihnen nur zugun-
sten des Arbeitnehmers abgewichen werden.

Die italienische Verfassung von 1947 garantiert in Art. 39 die Koalitions-
freiheit sowie die Moglichkeit zum Abschlufl3 von Tarifvertrdgen, in Art. 40
das Streikrecht. Die Tarifpraxis ist allerdings nicht dem Modell des Art. 39
gefolgt, der zu viele korporatistische Elemente enthielt. Vielmehr schlo3 man
»contratti collettivi« ab, die im Grunde noch heute im »ungeregelten« Raum
angesiedelt sind, da es kein Tarifvertragsgesetz gibt. Rechtsprechung und Li-
teratur sind sich jedoch einig, da3 es sich um normativ wirkende Vertrége
handelt, von denen im Arbeitsvertrag nur zugunsten der Arbeitnehmer abge-
wichen werden darf10. Die Koalitionsfreiheit des Individuums und die Betéti-
gungsfreiheit der Gewerkschaften genieBen nach Art. 28 des Arbeitnehmer-
statuts von 1970 besonderen Schutz; antigewerkschaftliche Manahmen des
Arbeitgebers (»condotta antisindacale«) konnen innerhalb weniger Tage im
Wege einer einstweiligen Verfiigung durch den Richter der ersten Instanz
(»pretore«) verboten werden 11,

Grofbritannien stellt im Rahmen der bisher behandelten Lénder insofern
eine Ausnahme dar, als es iiber keine geschriebene Verfassung verfiigt und
auch im Gesetzesrecht keine ausdriickliche Garantie der Koalitionsfreiheit
kennt. Die Europédische Menschenrechtskonvention, die in ihrem Art. 11
auch das Recht zum gewerkschaftlichen Zusammenschluf3 schiitzt, ist zwar
von GroBbritannien ratifiziert worden, hat jedoch keine unmittelbare inner-
staatliche Bindungswirkung in dem Sinne, daf} sich der einzelne Biirger vor
englischen Gerichten auf sie berufen konnte; derartiges hitte vom britischen
Gesetzgeber ausdriicklich angeordnet werden miissen, was er zwar im Falle
des EG-Rechts, nicht jedoch bei der Menschenrechtskonvention getan hat.
Als Schutznorm bleibt so lediglich eine Reihe von Benachteiligungsverboten
im »Trade Union and Labour Relations (Consolidation) Act« (= TULRCA)
von 1992, aus denen sich mittelbar die Legalitidt des Zusammenschlusses zu
Gewerkschaften und von gewerkschaftlichen Aktivitdten ergibt!2. Die von

9 Uberblick bei Ojeda Avilés, a.a.0. (oben Fn 4), p. 601ss.; englischsprachige Darstellung
der spanischen Situation bei Alonso Olea und Rodriguez-Safiudo, Spain, in: Blanpain, In-
ternational Encyclopaedia for Labour Law and Industrial Relations, vol. 11 (Stand: 1988).

10 Einzelheiten bei Treu, Italy, in: Blanpain, a.a.O., vol. 7 (1991), S. 177.

11 Dazu Grandi-Pera, Commentario allo statuto dei lavoratori, Padova 1985, Erlduterun-
gen zu Art. 28.

12 Einzelheiten bei Hepple-Freedman, Great Britain, in: Blanpain (ed.), a.a.O., vol 6.,
Stand: 1992, S. 207.
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Gewerkschaften und Arbeitgebern bzw. ihren Verbdnden abgeschlossenen
Kollektivvertrige sind als solche rechtlich nicht bindend, es sei denn, entge-
gen dem allgemein Ublichen wiirde etwas Derartiges ausdriicklich verein-
bart. Durchsetzbar sind sie nur insoweit, als sie den Umstidnden nach still-
schweigend Bestandteile der Arbeitsvertridge geworden sind und damit als
»Vertragsklausel« Arbeitgeber und Arbeitnehmer zu einem entsprechenden
Verhalten verpflichten 3. Staatliche Eingriffe existieren nur insoweit, als die
Verankerung von Gewerkschaften in Betrieben und die Verhandlungsproze-
dur in den Jahren der Thatcher-Regierung erheblich erschwert wurden 4.

Die franzosische Rechtslage entspricht demgegeniiber wieder in weitem
Umfang der in Spanien und Italien bestehenden. In der Prdambel der Verfas-
sung von 1946, auf die die geltende Verfassung von 1958 verweist, sind die in-
dividuelle Koalitionsfreiheit, das Recht auf Kollektivverhandlungen sowie
das Streikrecht garantiert. Die gewerkschaftlichen Betédtigungsmoglichkeiten
im Betrieb sind durch Gesetz vom 27. 12. 1968 abgesichert, das ein Ergebnis
der Massenstreiks im Mai/Juni 1968 war. Das Tarifvertragsrecht ist in den Ar-
tikeln L 131ff. des Code du Travail geregelt und folgt dem Muster anderer
Staaten: Die vereinbarten Tarifnormen haben normative Wirkung, doch kann
im Arbeitsvertrag eine fiir den Arbeitnehmer bessere Losung vereinbart wer-
den (Art. L 135-2 Code du Travail) 15.

Das deutsche Recht kennt in Art. 9 Abs. 3 des Grundgesetzes vom Wort-
laut her lediglich eine Garantie des Individualrechts, sich zu Gewerkschaften
und Arbeitgeberverbinden zusammenzuschlieBen. Die Rechtsprechung des
Bundesverfassungsgerichts geht jedoch davon aus, daB3 mit Riicksicht auf die
historische Entwicklung und den Sinn des Art. 9 Abs. 3 GG auch die Betiti-
gungsmoglichkeiten der Gewerkschaft als solche erfaBt sind 1. Diese erstrek-
ken sich nicht nur auf betriebliche Aktivitdten wie das Verteilen von Flug-
blitternl’, sondern auch auf den AbschluB von Tarifvertrigen und auf die
Durchfithrung der hierfiir erforderlichen Streiks!8. Eine staatliche »Tarif-
zensur«, die das Ergebnis von Tarifverhandlungen in wirtschaftlicher Hin-
sicht tiberpriift, existiert nicht; die Tarifparteien haben lediglich das zwin-
gende Gesetzesrecht sowie die Grundrechte zu beachten!®. Die abgeschlos-
senen Tarifvertrdge besitzen nach ndherer Maf3gabe des Tarifvertragsgesetzes
von 1949 normative Wirkung, wobei Abweichungen zugunsten des Arbeit-
nehmers im Arbeitsvertrag jederzeit moglich sind.

13 Dazu Wedderburn, The worker and the law, 3rd edition, London 1986, p. 269.

14 Dazu Davies-Freedland, Labour Legislation and Public Policy, Oxford 1993, p. 425 ff.

15 Einzelheiten bei Despax-Rojot, France, in: Blanpain (ed.), a.a.0O., vol. 5 und bei Lyon-
Caen/Pelissier, Droit du travail, 16e édition, Paris 1992, p. 724 {f.

16 BVerfGE 4, 96ff.; BVerfG AuR 1992, 29.

17 BAG AP Nr. 10 zu Art. 9 GG; dazu eingehend Ddiubler, Gewerkschaftsrechte im Be-
trieb, 8. Aufl., Neuwied 1994, §§ 9 ff.

18 Zusammenfassend BVerfG AuR 1992, 29 {f.

19 Dazu zuletzt Ddubler, Tarifvertragsrecht, 3. Aufl., Baden-Baden 1993, Rn. 361 ff.



284 DAUBLER

2. Derrechtliche Rahmen — Unterschiede

Der hier gegebene Uberblick beschrinkte sich bewuft auf die drei zentra-
len Elemente der Tarifautonomie: Den Abschluf von Tarifvertrdgen durch
frei gebildete Vereinigungen (1), die Festlegung eines Minimalstandards, der
nicht zu Lasten der Arbeitnehmer unterschritten werden kann (2), sowie das
Fehlen staatlicher Kontrollrechte in dem Sinne, dafl wirtschaftlich uner-
wiinschte Verhandlungsergebnisse nicht fiir ungiiltig erkldrt werden konnen
(3). In allen untersuchten Léndern war und ist Tarifautonomie in diesem
Sinne gegeben. Nicht einbezogen sind dagegen die zahlreichen Unter-
schiede, die bei weniger zentralen Fragen bestehen: Schiitzt der Tarifvertrag
nur die Mitglieder der Gewerkschaft? Kann sein Geltungsbereich durch
staatliche Entscheidung erweitert werden? Werden Tarifvertrage auf Unter-
nehmensebene, auf der Ebene von Branchen oder auf der Ebene der Gesamt-
wirtschaft abgeschlossen? Soweit notwendig, wird hierauf zuriickzukommen
sein.

Der rechtliche Rahmen sagt auch nichts dariiber aus, welcher Teil der Wirt-
schaft iiberhaupt erfaBt ist. So werden etwa — wie im einzelnen noch darzule-
gen ist —in den USA nur noch weniger als 15 % aller Arbeitnehmer durch Ge-
werkschaften vertreten?0. In vielen Liandern existiert ein von Arbeitsrecht-
lern selten zur Kenntnis genommener informeller Sektor, in dem zum Teil
Schwarzarbeit geleistet wird; er entzieht sich insgesamt der Regulierung
durch staatliche Normen, also auch solcher des Arbeitsrechts. In der Bundes-
republik Deutschland wurden vor der Wiedervereinigung etwa 8 % des Brut-
tosozialprodukts auf diese Weise erzeugt?!. Eine neuere Untersuchung besté-
tigte dies und bezifferte den entsprechenden Teil der Wirtschaft in Italien und
Portugal auf 20 Prozent?2. Die Tatsache, daB in Brasilien rund die Hélfte der
aktiven Bevolkerung im informellen Sektor tatig ist, 1Bt sich daher nicht als
Argument gegen das Funktionieren der Tarifautonomie verwenden 3.

3. Rechtfertigung der Tarifautonomie

Die Tatsache, da3 in den genannten Lindern die Tarifautonomie seit Jahr-
zehnten anerkannt ist und zu den selbstverstdndlichen Bestandteilen des so-
zialen Lebens gehort, hat dazu gefiihrt, daB sich die Wissenschaft relativ we-
nig mit der Frage befafte, welche Argumente fiir und gegen diese »Institu-
tion« sprechen. Eine gewisse Ausnahme stellen lediglich die USA dar, wo
freilich gleichfalls niemand ernsthaft daran denkt, den National Labor Rela-
tions Act ersatzlos aufzuheben und zum Zustand vor 1935 zuriickzukehren?4,

20 Gould,a.a.O.,S. VII.

21 Burgdorff,in: Derselbe, Wirtschaft im Untergrund, Reinbek 1983, S. 13.

22 Morin, in: Soziales Europa, Heft 3/1988, S. 12.

23 Richtig Siqueira Neto, Contrato coletivo de trabalho. Perspectiva de Rompimento com a
legalidade repressiva, Sdo Paulo 1991, p. S11f.

24 Uberblick iiber den Diskussionsstand bei Weiler, Governing the Workplace. The future
of Labor and Employment Law, Cambridge/Mass. und London/Engl. 1990, p. 105 ff.
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Ganz anders ist die Situation insoweit in den sich industrialisierenden Lén-
dern, die — wie Brasilien — keine funktionierende Tarifautonomie kennen?5;
hier lassen sich sehr viel mehr wichtige Grundsatziiberlegungen finden?6. Im
folgenden soll daher lediglich der Versuch unternommen werden, mit eige-
nen Worten ein wenig das zusammenzufassen, was in den untersuchten Lén-
dern zur Rechtfertigung der Tarifautonomie — zum Teil in ldnger zuriicklie-
genden Publikationen — vorgetragen wird ?’.

a) Die Sicht der Arbeitnehmer

Die Tarifautonomie hat — wie niemand bestreitet — eine elementare sozial-
politische Funktion. Durch den AbschluB von Tarifvertrigen wird den von ih-
nen erfalBten Arbeitnehmern ein gewisser Schutzstandard, insbesondere eine
Mindestvergiitung gesichert. Wiirde man insbesondere die Festlegung der
Lohnhohe allein den Gesetzen des Marktes iiberlassen, wiirde sich zumindest
dort, wo ein Uberschuf an Arbeitskriften existiert, eine Spirale nach unten
entwickeln: Da die Arbeitskrifte auf den Verkauf ihrer Arbeitskraft ange-
wiesen sind, wiiren sie bereit, zu immer schlechteren Bedingungen zu arbei-
ten — bis das Niveau der in vielen Lindern minimalen staatlichen Unterstiit-
zungsleistungen erreicht wire. Der Arbeitsmarkt ist insoweit anders struktu-
riert als der Markt fiir Giiter und Dienstleistungen: Wahrend dort der Preis-
verfall zu einer Reduzierung des Angebots fithrt und so nach einiger Zeit wie-
der ein Zustand des relativen Gleichgewichts erreicht wird, sind Arbeits-
kriifte wegen ihres Angewiesenseins auf den Lohn zu einer weiteren Senkung
der Preise fiir ihre Arbeitskraft oder zu einer weiteren Ausdehnung ihres Ar-
beitsangebots durch Uberstunden etc. gezwungen. Dieser Mechanismus, oft
als sog. Konkurrenzparadoxon (Stiitzel) bezeichnet, wird durch die Festle-
gung eines kollektiven Mindeststandards ausgeschaltet. Ahnliche Wirkungen
ergeben sich nicht nur fiir den Lohn, sondern auch fiir alle anderen wirtschaft-
lich relevanten Arbeitsbedingungen.

Die Sicherung eines Minimalstandards konnte theoretisch auch im Wege
einer Mindestlohngesetzgebung erfolgen, wie wir sie aus vielen Landern ein-
schlieBlich Brasiliens kennen. Abgesehen davon, daf3 Tarifvertrige sehr viel
flexibler auf die jeweilige Situation des Unternehmens und der Branche rea-
gieren kénnen — dazu wird unten noch einiges aus Arbeitgebersicht zu sagen
sein — wire eine Staatsintervention auch deshalb kein voller Ersatz, weil der
AbschluB von Tarifvertrigen in sehr viel stirkerer Weise die Individuen ein-
bezieht: Tarifautonomie ist ein Stiick Demokratie im Betrieb; der einzelne
kann sich aktiv in die Schaffung der auch fiir ihn geltenden Regeln einschal-

25 DaR sich Tarifvertrige zum Teil neben der bestehenden Legalitit entwickeln, muf ge-
geniiber einem brasilianischen Leser nicht besonders hervorgehoben werden. Von In-
teresse insbesondere der nationale Tarifvertrag fiir den Bankensektor, in spanischer
Ubersetzung wiedergegeben in: RelaSur, Revista de Relaciones Laborales en America
Latina — Cono Sur, Heft 1 (Montevideo 1993), p. 147 ff.

26 S.etwa Siqueira Neto, a.a.O., insbes. S. 45 ff.

27 Zusammenfassend Ddubler, Tarifvertragsrecht, a.a.O., Rn. 15ff.
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ten. Dies ist von Bedeutung nicht nur fiir die Bestimmung des Verhéltnisses
von Leistung und Gegenleistung — woran etwa nordamerikanische indu-
strial-relations-Forscher ausschlieBlich denken? — sondern insbesondere
auch fiir die Erbringung der konkreten Arbeit im Betrieb oder in der Dienst-
stelle: Die Tétigkeit des einzelnen ist in aller Regel ihrer Natur nach arbeits-
teilig und daher in der Weise »kollektiv«, dafl die Bedingungen nicht im Ein-
zelarbeitsvertrag verhandelbar sind. Auch der gesuchte Spezialist mit sehr gu-
ter Verhandlungsposition — eine Gruppe von Beschiftigten, die in Deutsch-
land auf 2 bis 3 % geschatzt wird — hat nicht die Moglichkeit, fiir sich das be-
triebliche Rauchverbot oder die Tatsache abzubedingen, daB er zu bestimm-
ten Zeiten des Tages anwesend sein muf3. Hier sind nur kollektivvertragliche
Regelungen moglich und sinnvoll 2.

Die Tarifautonomie erdffnet weiter die Moglichkeit, bestimmte Arbeitsbe-
dingungen zunéchst nur in einzelnen Unternehmen und Branchen durchzu-
setzen, die sich als besonders aufgeschlossen zeigen oder die ihrer guten wirt-
schaftlichen Lage wegen Belastungen vertragen konnen, die fiir andere Teile
der Wirtschaft als unzumutbar angesehen werden. Dies schafft Experimen-
tierspielraum; erweisen sich die gefundenen Lésungen als sinnvoll, kénnen
sie spéter auf weitere Branchen oder per Gesetz auf die Gesamtwirtschaft
ausgedehnt werden 0, sofern sich die wirtschaftlichen oder psychologischen
Bedingungen in der Zwischenzeit ein wenig gewandelt haben.

b) Die Sicht der Arbeitgeber

Die Existenz des Mittels »Tarifvertrag« hat im Vergleich zur direkten staat-
lichen Intervention — wie sie fiir fast alle lateinamerikanischen Lander typisch
ist — fiir die Unternehmen den Vorteil der groBeren Flexibilitit. Statt einer
Standardlésung, wie z.B. einer Einheitsabfindung bei Entlassungen aus wirt-
schaftlichen Griinden, kann eine den jeweiligen wirtschaftlichen Gegeben-
heiten entsprechende Losung ausgehandelt werden. Weiter kann man auch
im Rahmen von Branchentarifen auf die spezifische Situation einzelner
Gruppen von Unternehmen oder einzelner Unternehmen Riicksicht neh-
men. So existieren beispielsweise in der Bundesrepublik Deutschland sepa-
rate Tarifvertrédge fiir die Metallindustrie und das Metallhandwerk (insbes.
Kfz-Reparaturwerkstitten), und auBerdem sehen die Tarifvertrige fiir die
Metallindustrie in den neuen Bundeslindern vor, da Unternehmen mit
nachgewiesenen wirtschaftlichen Schwierigkeiten fiir eine Ubergangszeit das
Tarifniveau unterschreiten diirfen. Entsprechend »maBgeschneiderte« ge-
setzliche Vorschriften sind schwerlich vorstellbar. Dem 148t sich auch nicht

28 S. etwa die bei Weiler, a.a.0., p. 591f. wiedergegebenen Argumentationsstrategien der
neoklassischen Schule.

29 Einzelheiten bei Diubler, The individual and the collective — no problem for German
Labor Law? Comparative Labor Law Journal 10 (1989), 506 ff.

30 Vegl. Kahn-Freund, Collective Bargaining and Legislation, in: Jus privatum gentium,
Festschrift Rheinstein, Tiibingen 1969, S. 1023 ff.
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entgegenhalten, bei einem reinen Marktmodell, das die Vereinbarung von
Lohnen und Arbeitsbedingungen allein dem Arbeitsvertrag iiberldf3t, sei die
Position der Unternehmer noch flexibler und noch stiarker auf die jeweiligen
Bediirfnisse des Unternehmens ausgerichtet. Diese These iibersieht, daf} ein
solches »Manchester-Modell« schon aus politischen Griinden nicht zur Verfii-
gung steht, da eine ersatzlose Streichung vieler im CLT (brasilianisches Ar-
beitsgesetzbuch) enthaltenen Schutzvorschriften die Loyalitdt zahlreicher
Arbeitnehmer gegeniiber der bestehenden Ordnung aufs schwerste erschiit-
tern wiirde. Die Folge konnten Massenstreiks sein, die die Gestaltungsfreiheit
der Arbeitgeber noch stérker einengen und die {iberdies zu erheblichen Pro-
duktionsausfillen fiihren wiirden. AuBerdem wird oft ignoriert, daf eine Re-
duzierung der Lohne nachteilige Folgen fiir den Binnenmarkt hétte, da man-
gels Kaufkraft insbesondere Giiter des gehobenen Bedarfs nicht mehr abge-
setzt werden konnten.

Der Abschluf3 von Tarifvertrdgen hat weiter den Vorzug, die innerbetrieb-
lichen Beziehungen auf eine klare und verldBliche Grundlage zu stellen. Die
Tatsache, daf ein Kompromif3 gefunden und von den Interessenvertretern
beider Seiten unterschrieben wurde, macht weitere Konflikte zu den verein-
barten Punkten denkbar unwahrscheinlich — ganz abgesehen davon, da nach
den meisten Rechtsordnungen auch eine Friedenspflicht besteht, die jede den
Tarifvertrag in Frage stellende Arbeitsniederlegung rechtswidrig macht. Der
Arbeitsprozef3 wird auf diese Weise weniger storungsanfillig. Beziehen sich
tarifliche Regelungen darauf, dal die Beschéftigten regelméBig in die be-
trieblichen Entscheidungsprozesse einbezogen werden, so fiihrt dies nach bis-
herigen Erfahrungen mit hinreichender Wahrscheinlichkeit zu einer Erho-
hung der Arbeitsproduktivitdt3l. Auch der Existenz von Tarifverhandlungen
als solchen kann eine entsprechende Wirkung beigemessen werden, wie Un-
tersuchungen aus den vierziger Jahren zumindest nahelegen, die autoritére
Arbeitsverfassungen und solche mit Tarifautonomie verglichen hatten32.

Die Existenz von Tarifvertrdgen bringt schlieBlich den Vorteil, fiir einige
Zeit eine verldBliche Grundlage fiir die Kalkulation der Lohnkosten zu ha-
ben, was bei »unregulierten«, spontan auftretenden Konflikten nicht der Fall
wire. Werden Branchentarife abgeschlossen, so sind damit die Lohnkosten
insgesamt aus dem Wettbewerb herausgenommen: anders als in einem Sy-
stem von Firmentarifen muB ein Unternehmer keine Nachteile im Wettbe-
werb befiirchten, wenn er sich mit der Gewerkschaft an einen Tisch setzt und
einen Kollektivvertrag aushandelt. Die im Tarifvertrag liegende sog. Ord-

31 Interessant die Fallstudien, die in bezug auf Betriebe mit identischem Produktions-
schwerpunkt und vergleichbarer Technologie in Schweden und in Australien unternom-
men wurden; hier erwies sich die partizipativere schwedische Arbeitsform als iiberlegen.
Dazu Lansbury/Sandkull/Hammarstrom, Industrial Relations and Productivity: Evi-
dence from Sweden and Australia, in: Economic and Industrial Democracy. An Interna-
tional Journal 13 (1992), S. 295 ff.

32 Nachweise bei Rodriguez Pifiero, in: Ddubler (Hrsg.), Arbeitsbeziehungen in Spanien —
Geschichte, Ideologien, Rechtsnormen, K6ln 1982.






