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I. Ein reines Rechtsproblem?
1. Die Praxis

Européische Tarifvertrdge existieren nicht. Auch in Zukunft wird
sich daran nichts andern. Verhandlungen (ber Léhne, Arbeitszeit
und sonstige Arbeitsbedingungen werden weiterhin im nationalen
Rahmen stattfinden.

Diese Einschdatzung ist gewissermafen Gemeingut aller Beteiligten.
Die Arbeitgeberseite weist den Gedanken an europaische Tarifver-
trége ausdriicklich zurickl! und spricht von einer "trlgerischen
Hoffnung"2, Seitens der IG Metall ist von einem "sehr langen

Weg" die Rede, an dessen Ende in ferner Zukunft vielleicht einmal
europaische Tarifvertrége stehen kénnten.3 Die Bundesregierung
erklarte auf eine GroPe Anfrage der SPD-Fraktion, sie setze grofe
Hoffnungen in den Sozialen Dialog, doch dirften nach ihrer Auf-
fassung europé&ische Tarifvertrdge in absehbarer Zeit nicht er-
reichbar sein.4 Ein Exponent der Brisseler Kommission wird noch
deutlicher: Die Unterzeichnung von Tarifvertrégen sei derzeit
"technisch, rechtlich und politisch verfriht",5 Man ist ver-
sucht, das gestellte Thema schnell ad acta zu legen: Was in den
Sternen des blauen Europa -Himmels steht, mag allenfalls fur Se-
minare tauglich sein. Mit der fehlenden Moglichkeit erledigt sich
auch die Frage nach den Grenzen; eine europaische "Kollektiv—
gewalt", deren "Ba&ndigung" Arbeitsgebiet vieler Juristen sein
kénnte, ist nirgends in Sicht.

Der Befund stellt sich etwas anders dar, wenn man sich vom
Uberkommenen Begriff des Tarifvertrags ldst. Fragt man nach

"Abmachungen" zwischen den sozialen Gegenspielern, die sich in
mehr als einem EG-Mitgliedstaat auswirken sollen, sind wenigstens
einige praktische Ansétze vorhanden. Der Begriff "Abmachung" ist
dabei allerdings mit Vorsicht zu gebrauchen; er umfaft auch
Regelungen ohne oder mit zweifelhafter rechtlicher Verbindlich-
keit. Mit diesem Vorbehalt seien drei Beispiele genannt:

- Das Rahmenabkommen im Bereich der Landwirtschaft. Seit 6.4.1968
existiert eine Abmachung der europaischen Sozialpartner Uber die
Arbeitszeit der Landarbeiter im Ackerbau.® Sie verpflichtet

beide Seiten, auf ihre Mitgliedsverbd&nde im Sinne des dort Fest-
gelegten einzuwirken.

- In einigen multinationalen Unternehmen existieren auf vertrag-
licher Grundlage Gremien, die man als "europdische Wirtschafts-
ausschiisse" bezeichnen kénnte.’ Sie werden von den Gewerkschaf-
ten und/oder betrieblichen Interessenvertretungen aus den einzel-
nen Niederlassungen innerhalb der EG beschickt und besitzen
Informationsrechte gegeniber der Konzernspitze. Bekannt sind die
Beispiele Thomson Grand Public, BSN und Bull. Haufiger kommt es
allerdings vor, dap solche Ausschiisse allein von der Arbeit-
nehmerseite, gewissermafen kraft eigener Organisationsgewalt ins
Leben gerufen werden; dies war etwa bei den in den 70er Jahren
geschaffenen Weltkonzernausschiissen der Fall® und wurde - wenn
ich recht informiert bin - vor kurzem erneut bei VW praktiziert.

- Im Rahmen des Sozialen Dialogs sind eine Reihe von Erklérungen
zustandegekommen, die sich u.a. mit der Einfihrung von Infor-
mationstechnologien befassen.? Danach wird etwa empfohlen, die
betroffenen Arbeitnehmer und ihre Vertretungen vor der Durch-
fihrung konkreter Mapnahmen anzuhdéren. Nach traditionellen natio-
nalen Mafstiben ist dies nicht mehr als ein erstes Schrittchen,
eine Art Absichtserklérung, der keine rechtliche Verbindlichkeit
zukommt. Man kann von "soft law", sollte realistischer allerdings
von "soft recommendation" sprechen.




2. Das vorgeschlagene SE-Statut

Der Entwurf eines Statuts der Europdischen Aktiengesellschaft
(sE-statut) 10 geht Gber diese vorsichtigen Ansadtze weit hinaus.
Wie bekannt, sieht eine gleichzeitig vorgelegte Richtlinie {iber
die Stellung der Arbeitnehmer vor, dap drei Beteiligungsmodelle
zur Auswahl stehen sollen. Das erste ist dem deutschen und nie-
derlandischen Recht nachgebildet und sieht eine Vertretung im
Aufsichtsorgan der Gesellschaft vor. Das zweite l&uft auf eine
Art europaischen Wirtschaftsausschuf hinaus, wahrend das Modell
Nr. 3 Art und Ausmaf der Arbeitnehmerbeteiligung von einer
"Vereinbarung" zwischen den Leitungs- oder Verwaltungsorganen der
Grindungsgesellschaften und der Arbeitnehmerseite abhé&ngig macht,
Sowohl die Auswahl zwischen diesen drei Méglichkeiten als auch
die Ausgestaltung des dritten Modells beruhen auf Abmachungen,
die im Richtlinien-Entwurf zwar nicht qualifiziert werden, die
ihrer Wirkung fir und gegen alle unternehmensangehérigen Arbeit-
nehmer wegen jedoch mindestens die Bedeutung eines Tarifvertrags
besitzen. Bemerkenswert ist schlieflich, dap Art. 11 des Richt-
linien-Entwurfs ausdricklich das Wort "Tarifvertrag" gebraucht,
wenn es um die Beteiligung der Arbeitnehmer am Kapital oder an
den Ergebnissen der Europaischen Aktiengesellschaft geht.

Uber diese organisationsrechtliche Ebene hinaus sagt der Entwurf
allerdings nichts; ob die Europdische AG "normale" Tarifvertrage
mit national oder grenziberschreitend t&tigen Gewerkschaften ab-
schliePen kann, ist anders als in den Artikeln 146 und 147 des
Vorschlags von 197011 nicht angesprochen. Erst recht ist man

auf Mutmafungen angewiesen, wenn man wissen mochte, welchem Recht
derartige Abmachungen unterliegen wirden.

Ob der Kommissionsentwurf jemals vom Ministerrat verabschiedet
wird, ist angesichts verbreiteter Kritik sehr zweifelhaft;
gleichwohl wird deutlich, dap vertragliche Einigungen auf euro

pldischer Ebene eben doch mehr sind als ein rein akademisches Pro-
blem.

3. Gang der Untersuchung

Im folgenden soll es zunéchst um die Frage gehen, welche Mdglich-
keiten das geltende Recht bietet, verbindliche Abmachungen auf
européischer Ebene zu treffen. Auf dieser Grundlage soll dann
lberlegt werden, auf welchen Sachgebieten die vorhandenen Még-
lichkeiten evtl. in Anspruch genommen werden kdénnten.

II. Rechtsgrundlagen Europaischer Tarifvertrage
1. Art. 118 b EWG-Vertrag
a) Programmsatz oder Rechtsgrundlage?

Nach Art. 118 b EWG-Vertrag bemiht sich die Kommission darum,
"den Dialog zwischen den Sozialpartnern auf europdischer Ebene zu
entwickeln, der , wenn diese es fir winschenswert halten, zu ver-
traglichen Beziehungen filhren kann." Diese 1987 in Kraft getre-
tene Vorschrift hat bislang in der juristischen Offentlichkeit
nur relativ wenig Aufmerksamkeit gefunden. Gleichwohl lassen sich
eine Reihe von Konturen bestimmen.

Art. 118 b ist insoweit Programmsatz, als er die Kommission zu
einem bestimmten Verhalten auffordert. Bleibt ihr Bemihen um ei-
nen Sozialen Dialog erfolglos, sind keine Sanktionen vorgesehen.
Auch gibt es ersichtlich keinen Einigungszwang; die angesproche-
nen vertraglichen Beziehungen sollen nur dann zustandekommen,
wenn es die Beteiligten winschen. Aus dieser sehr zurlckhaltenden
Form der Normierung darf man nun allerdings nicht schliepen, dap
sie insgesamt nur Aufforderungscharakter habe.l2 Effektiv
zustandegekommene Vereinbarungen lassen sich durchaus auf diese
Vorschrift stitzen: Auch im nationalen Rahmen werden unter dem



Stichwort der Tarifautonomie nur Handlungsméglichkeiten, nicht
aber bestimmte Resultate garantiert. Bilden sich etwa in bestimm-
ten Branchen keine =Verbénde oder kommen keine Vertrége zustande,
wird dies als eine unerwiinschte, aber gleichwohl mit dem gelten-
den Recht in Einklang stehende Situation hingenommen. Anders
ausgedruckt: Der fehlende Einlassungszwang kann nicht als
Argument dagegen ins Feld gefithrt werden, dap den "vertraglichen
Beziehungen" Verbindlichkeit zukommt .

b) Tarifvertrige oder schuldrechtliche Abmachungen?

Das eigentliche Problem liegt unter diesen Umstadnden in der
Qualifizierung der im Rahmen des Sozialen Dialogs zustandege-
kommenen Vereinbarungen. Handelt es sich um Tarifvertrédge - wie
beispielsweise Grabitz-Jansen annehmenl3 - oder geht es der

Auffassung von Wlotzke entsprechendl4 um blope schuldrechtliche
Abreden?

Die "vertraglichen Beziehungen" als Tarifvertrége einzuordnen,
die die Rechtsbeziehungen zwischen den angeschlossenen nationalen
Verbanden, méglicherweise sogar zwischen den einzelnen Arbeitneh-
mern und Arbeitgebern gestalten, erscheint einigermapen mutig.
Schon der Wortlaut legt eine solche Auslegung nicht gerade nahe.
"Vertragliche Beziehungen" sind nun einmal nicht mit "Tarif-
vertréagen" oder "Kollektivvertragen" identisch. Auch in anderen
Gemeinschaftssprachen, die - wie man oft vergift - nicht weniger
verbindlich sind als die deutsche Versionl$, lapt sich eine
vergleichbare Differenzierung feststellen,l6 Nicht weniger
wichtig ist, dap die Annahme einer normativen Wirkung automatisch
zu Konflikten mit anderen Normativakten flhren wirde. Das Ver-
haltnis zu Tarifvertragen auf nationaler, Branchen- oder Firmen-
ebene liefe sich vielleicht noch mit den Regeln der Tarif-
konkurrenz lésen, doch wie wire das Verh&ltnis zu nationalem
Gesetzesrecht beschaffen? Mifte der Vorrang des Gemeinschafts-
rechts auch fir europdische Tarifvertrédge gelten? Wie wire zu
entscheiden, wenn Gemeinschaftsrecht und nationales Recht den

Umfang des tarifautonom Regelbaren unterschiedlich bestimmen wir-
den? Konnte eine etwaige europaische Friedenspflicht auch
Arbeitskampfe im nationalen Bereich ausschliefen? Zu diesen und
welteren Fragen gibt der EWG-Vertrag keinerlei Lésungshinweise.
Auch der historische Kontext stitzt die Wortlautinterpretation -
man wollte 1986/87 keine prinzipielle Umgestaltung der indu-
striellen Beziehungen in den 12 Mitgliedstaaten proklamieren; es
ging - wie auch in vielen anderen Bereichen - um eine vorsichtige
Fortentwicklung, Art. 118 b EWG-Vertrag garantiert somit kein
Tarifsystem, auch nicht den Kernbereich eines solchen.l7 Die
"vertraglichen Beziehungen" binden nur die unmittelbar Betei-
ligten.

¢) Schuldvertrag des naticnalen oder des européischen Rechts?

Genauso verkehrt wére es allerdings, wollte man von normalen
schuldrechtlichen Vertrégen ausgehen, die dem kraft Kollisions-
rechts berufenen nationalen Recht unterliegen. Wéren die
"vertraglichen Beziehungen" im Sinne des Art. 118 b nichts ande-
res als ein traditioneller Werk- oder Dienstleistungsvertrag, so
wdre die besondere Hervorhebung véllig Uberfliissig: Daf auch
Cransnational agierende Verbédnde und multinationale Unternehmen
Vertrage schliefen kénnen, ist eine pure Selbstverstandlichkeit -
dies expressis verbis normieren zu wollen, kann den Verfassern
des Art. 118 b nicht unterstellt werden. In Wahrheit geht es
vielmehr um einen Vertragstypus des Gemeinschaftsrechts, um Ab-
machungen, die nicht mehr dem nationalen Recht unterliegen. Flr
eine solche Annahme spricht, dap Begriffe, die der EWG-Vertrag
verwendet, grundsatzlich nicht als Verweisungsnormen auf
nationales Recht aufzufassen sind, sondern als integrierender
Bestandteil des Gemeinschaftsrechts. Dies gilt etwa fir den
Begriff der &6ffentlichen Verwaltung im Sinne des Art. 48 Abs. 4
EWG-Vertrag, die aus den Freizilgigkeitsregelungen ausgenommen
ist: Wie der EuGH zu Recht betonte, 18 kénnte eine nationale
Definitionskompetenz die Anwendung des Gemeinschaftsrechts
vereiteln. Auch die "Nichtigkeit" von wettbewerbsbeschrénkenden
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Vereinbarungen im Sinne des Art. 85 Abs. 2 EWG-Vertrag - und
damit ein Begriff des Vertragsrechts - wird als Institut des
Gemeinschaftsrechts qualifiziert.l9 schlieplich hat Buchner vor
kurzem zu Recht darauf aufmerksam gemacht, dap die Kompetenzen
der Gemeinschaft auf sozialpolitischem Gebiet ihre Grenze am
tarifautonomen Regelungsbereich finden milssen.20 Dies ist zwar
bislang eine eher theoretische Frage, da die Gemeinschaft - sieht
man einmal von den Wanderarbeitnehmern, der Gleichbehandlung von
Mann und Frau und vom Arbeitsschutz ab2l - ip sozialpoliti-
schen Bereich nicht eben viel auf die Beine gebracht hat. Gleich-
wohl trifft der Hinweis auf einen derartigen ungeschriebenen
Verbehalt des Gemeinschaftsrechts zu, wirde es doch den Rechts-
.Uberzeugungen aller Mitgliedstaaten widersprechen, eine nicht
tarifdispositive Totalreglementierung bestimmter Bereiche des
Arbeitslebens zuzulassen. Art. 11B b EWG-Vertrag gewinnt aus
einer solchen Perspektive die Funktion, diesen Handlungsbereich
in allerersten Ansdtzen auch von der Gemeinschaft her vorzustruk-
turieren - es wiirde dem Integrationsziel des Vertrages wider-
sprechen, diesen der autoritativen Regelung entzogenen Bereich
ausschlieflich in der Zust&ndigkeit der Mitgliedstaaten und der
in ihnen agierenden sozialen Gegenspieler zu belassen. Sicher-
lich: Das Erreichen der europaischen Dimension bleibt der frei-
willigen Entscheidung der beiden Seiten iberlassen, aber der Weg
dorthin ist freigegeben.

Was folgt daraus konkret fir die "vertraglichen Beziehungen" im
Sinne des Art. 118 b? Es handelt sich ersichtlich um schuld-
rechtliche Vereinbarungen europaischen Rechts. Dieses ist aller-
dings insofern defizitdr, als es keine eigene Vertragsrechts-
ordnung bereitstellt. Dies schreckt jedoch nur im ersten Moment.
Auch auf zahlreichen anderen Gebieten tritt eine solche Llcke auf
- man denke nur an den von den Gemeinschaftsorganen zu beachten-
den Grundrechtsschutz2?2? oder an rechtsstaatliche Prinzipien,

die gleichfalls nirgends kodifiziert sind und die in einem sich
Uber Jahrzehnte erstreckenden Prozep von der Rechtsprechung des
EuGH herausgearbeitet werden.23 Im wesentlichen ist man sich
einig dariber, dap die Liicken in Anlehnung an Art. 215 Abs. 2
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EWG -Vertrag durch Rickgriff auf die allgemeinen Rechtsgrundsatze
der Mitgliedstaaten zu schliefen sind. Dies schafft Probleme -
gewif; als uniberwindbar haben sie sich noch nie erwiesen.Z24

d) Einzelfragen

Der "Soziale Dialog" kann sich samt der "vertraglichen Beziehun-
gen" auf unterschiedlichen Ebenen abspielen. Neben Gespréchen
zwischen dem Europdischen Gewerkschaftsbund auf der einen, der
UNICE und der Vereinigung der &ffentlichen Arbeitgeber (CEEP) auf
der anderen Seite ist an Verhandlungen auf Branchen- wie auf
Konzernebene zu denken, Von letzterem geht auch die EG-Kommission
aus, wenn sie in ihrem Memorandum zur Europdischen Aktiengesell-
schaft?5 die Einrichtung eines eurcpaischen Betriebsrats der
Einigung der Sozialpartner (berlapt. Ersichtlich ist damit nicht
notwendig eine Einheitslésung fir alle Unternehmen gemeint. Auch
in der (rechtlich unverbindlichen) Gemeinschaftscharta der
sozialen Rechte ist in Ziffer 12 die Rede davon, der "auszu-
bauende europaweite Dialog zwischen den Sozialpartnern" kénne zu
Vertragsverhdltnissen "namentlich" auf branchenibergreifender und
sektorieller Ebene fithren26, was impliziert, dap auch die
Konzernebene nicht ausgespart bleibt.Z27 Notwendig ist aller-
dings, dap Belegschaften in mindestens zwei Landern betroffen
sind; fir rein nationale Tatbestdnde ist Art. 118 b EWG-Vertrag
nicht gedacht.

Dem freiwilligen Charakter des Sozialen Dialogs und seiner gerin-
gen Verrechtlichung entspricht es, dap es von Gemeinschafts wegen
keinen Begriff der "Dialogféhigkeit" in Anlehnung an die Tarif-
fadhigkeit gibt. Dies ist wichtig insbes. fir die Arbeitnehmer-
seite: Betriebsréte, comités d'entreprise, comités de empresa,
shop stewards' committees usw. kénnen an "vertraglichen Beziehun-—
gen" mit ihrer Konzernspitze beteiligt sein, soweit nicht das na-
tionale Recht ihnen ausdricklich eine beschrénktere Handlungs-—
kompetenz zuweist. Die Beteiligung von Gewerkschaften steht so-
wieso aufer Zweifel.
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2. Andere Rechtsgrundlagen?

Gibt es neben Art. 118 b EWG-Vertrag noch andere Méglichkeiten,
um zu europaischen Abmachungen oder gar zu echten europdischen

Tarifvertrégen zu kommen? Anfang der 70erJahre wurde dariber ein-

gehend nachgedacht, trotz einer optimistischen Grundhaltung frei-
lich ohne durchschlagenden Erfolg. Interessant ist der damals
entwickelte Gedanke, dap sich die internationalen Organisationen
der Arbeitnehmer wie der Arbeitgeber die nétige Rechtsgrundlage
selbst schaffen kénnten; ihr Konsens tré&te an die Stelle der an-
sonsten vom Staat zur Verfiigung gestellten Rechtsgrundlage.28

Die Situation sei im Grunde édhnlich wie in frihen Entwicklungs-
stadien des Arbeitsrechts, als Tarifvertrdge noch nicht anerkannt
waren. Zusdtzlich wurde auf die Garantie der grenziberschreit-
enden Koalitionsfreiheit durch Art. 5 des ILO-Ubereinkommens Nr.
87 und durch Art. 5 der Europiischen Sozialcharta verwiesen29,

mifte dann nicht auch das Konnex-Institut der Internationalen
Tarifautonomie mitgarantiert sein?

Der Hinweis auf den Konsens der Parteien kann keine Rechtferti-
gung dafir liefern, gestaltend in die Rechtsbeziehungen dritter
Personen wie der angeschlossenen Verbénde oder gar ihrer Mitglie-
der einzugreifen. Der Hinweis auf die Geschichte der Tarif-
autonomie vermag heute noch viel weniger als damals zu (Uber-
zeugen. Nimmt man etwa die deutsche Situation, so war die Zeit
vor 1918 durch eine umfangreiche Tarifpraxis charakterisiert30,
fir die es keine adaquaten rechtlichen Instrumente gab.31 1n

der EG ist die Situation genau die gegenteilige: Art. 118 b EWG-
Vertrag bietet Mdéglichkeiten, die von der Praxis noch kaum in An-
griff genommen, geschweige denn ausgeschépft sind. Es ist nicht
die Praxis dem Recht, sondern das Recht der Praxis voraus. Genau
hierin liegt auch der entscheidende Grund dafir, mit einer
extensiven Auslegung der grenzﬁberschreiﬁenden Koalitionsfreiheit
vorsichtig zu sein: ILO-Ubereinkommen und Europdische Sozial-
charta haben nicht die Funktion, die industriellen Beziehungen
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ptrukurell zu internationalisieren und damit ihre fundamentale
Umgestaltung einzuleiten. Dies schlieft nicht aus, dap in
fernerer Zukunft solche Vorstellungen aufgegriffen und weiter-
entwickelt werden - in der Gegenwart bezeichnet Art. 118 b die
fuperste Grenze des Erreichbaren.

3. Der Sonderfall der Européischen Aktiengesellschaft

wirde das SE-Statut samt der Richtlinie (ber die Arbeitnehmer-
beteiligung verabschiedet, wére die faktische und rechtliche Si-
tuation mit einem Schlage eine vé6llig andere. Die beschriebenen
organisationsrechtlichen Vereinbarungen32 (in unserer Termino-
logie: Mitbestimmungstarife) wirden eine européische Tarifpraxis
schaffen, deren juristische Zuldssigkeit niemand mehr grundsétz-
lich in Frage stellen kénnte.

Wie an anderer Stelle im einzelnen dargelegt33d, ist es recht
unwahrscheinlich, dap der Ministerrat wirklich eine solche Ent-
scheidung trifft: Die Regulierung der Arbeitsbeziehungen ware da-
nach den Nationalstaaten in weitem Umfang entzogen, die neue
Rechtsform kénnte als Mittel zur Flucht aus dem kollektiven
Arbeitsrecht benutzt werden, die europdische "Mitbestimmung" wére
nicht mit den fortbestehenden nationalen Regelungen der betrieb-
lichen und uberbetrieblichen Interessenvertretung koordiniert.
Vom Tarifrecht her ergibt sich allenfalls ein zusdtzlicher
Einwand gegen das Statut: Seine Verabschiedung wirde eine Unzahl
kaum l&ésbarer Fragen aufwerfen, denen die Verfasser offen-
sichtlich keine Aufmerksamkeit geschenkt haben. Um nur einige
aufzugreifen: Wer hat die "Vereinbarungskompetenz" auf Arbeit-
nehmerseite? Anders als beim Sozialen Dialog geht es hier um
Regelungen mit weitreichender normativer Wirkung - grofzigige
MaPstabe anzulegen kénnte zahlreiche Falle von Tarifkonkurrenz
zur Folge haben. Was bedeutet es, wenn im Modell 3 die Arbeit-
nehmer "oder ihre Vertreter" angesprochen sind? Oder ein weiteres
Problem: Was geschieht, wenn die Grindungsgesellschaften, die
notwendigerweise mindestens zwel verschiedenen Rechtsordnungen
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unterstehen, unterschiedliche Abmachungen im Rahmen des Modells 3
treffen? Wie ist sicherzustellen, dap die von den einzelnen
Mitgliedstaaten zu erlassenden Wahlvorschriften zueinander
passen? Im Entwurf ist beispielsweise nicht bertcksichtigt, dap
auf Belegschaften aus zwei Mitgliedstaaten nur ein Aufsichts-
ratssitz entfallen kann, so dap es ausgeschlossen ist, im Land A
das Verhdltnis- und im Land B das Mehrheitswahlrecht zu prak-
tizieren. Die arbeitsrechtlichen Konsequenzen des ganzen Entwurfs
sind insgesamt nur wenig durchdacht; ihn trotzdem zu verab-
schieden, kénnte entweder zu véllig unibersichtlichen Verhalt-
nissen und zahlreichen vermeidbaren Konflikten oder aber dazu
fuhren, dap die Européische Aktiengesellschaft vergleichbar wenig

Akzeptanz findet wie bisher die 80g. Europaische wirtschaftliche
Interessenvereinigung.34

III. Perspektiven
1. Erweiterung bestehender Ansitze

Lapt sich in Zukunft die Ermachtigung des Art. 118 b EWG-Vertrag
mit mehr Leben erfiillen? Zu denken ist zunachst einmal an den
unproblematischen Fall, die vorhandenen Abmachungen und Verhand-
lungen dberhaupt erst einmal auf Art. 118 b zu beziehen. Bislang
hat man den Eindruck, dapP ohne juristische Beteiligung verhandelt
wurde - was sich allerdings erfahrungsgemdp erst dann als Nach-
teil herausstellt, wenn es zum Konflikt kommt und dann derjenige

die besseren Karten hat, der sich auf geltendes Recht berufen
kann.

Keine Bedenken bestehen dagegen, das in der Landwirtschaft vor-
handene Rahmenabkommen numnmehr auf Art. 118 b EWG-Vertrag zu
stitzen. Dasselbe gilt fiir die Abreden iber européische wirt-
schaftsausschisse, die bislang mehr oder weniger im rechtsfreien
Raum angesiedelt sind.35 Gegen die Einbeziehung deutscher
Betriebsrate und Gesamtbetriebsrdte bestehen im Ubrigen
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keine Bedenken. Zwar besitzt die organisatorische Struktur der
Betriebsverfassung nach § 3 BetrVG zwingenden Charakter3®, doch
ist sie vom Gegenstand einer "europaiscnen Abmachung" her gar
nicht berihrt: Bei dieser geht es um die Einrichtung einer zu-
sdtzlichen Arbeitnehmervertretung in einem Bereich, der vom
BetrVG seines territorial beschré&nkten Anwendungsbereichs we-
gen37 gar nicht erfapt wird. Kollisionsprobleme ergeben sich
erst dann, wenn die Auslbung von Rechten auf die europdische
Ebene delegiert wird - davon kann jedoch bisher nicht die Rede
sein. Keine rechtlichen Schwierigkeiten ergeben sich schlieflich
bei Erklarungen, die im Rahmen des Sozialen Dialogs erarbeitet
werden: Hier steht allein das faktisch-politische Problem im Vor-
dergrund, tber den Austausch unverbindlicher Absichtserklarungen

hinauszukommen.

2. Bedingungen kinftiger Verhandlungen

stellt man die Frage nach einer potentiellen Ausweitung européi-
scher Abmachungen, stéft man zundchst auf ein praktisches Hinder-
nis: Die europdischen Spitzenverbédnde auf Arbeitgeber- wie auf
Arbeitnehmerseite besitzen keine Abschlupvollmacht fir die ihnen
angeschlossenen Organisationen. Daran wird sich auch in absehba-
rer Zeit nichts &ndern, geht doch die Entwicklung selbst inner-
halb der einzelnen Mitgliedstaaten eher in Richtung auf Dezen-
tralisierung hin zur betrieblichen Ebene.38 Dies bedeutet, dap
zwar verbindliche Vertr&ge méglich bleiben, ihr Inhalt jedoch
immer nur darin besteht, sich bei den nationalen Arbeitgeber-
verbanden und Gewerkschaften um eine bestimmte Praxis zu bemihen.
Bleiben die Anstrengungen der einen oder der anderen Seite ohne
Erfolg, endet die ganze Unternehmung wie das Hornberger Schiefen.
Anders verhdlt es sich nur mit Vereinbarungen auf Unternehmens-
und Konzernebene: An der "Verpflichtungsfahigkeit" der Arbeit-
geberseite besteht hier kein Zweifel, desgleichen sind die fir
einzelne Niederlassungen zust&ndigen Gewerkschaften und betrieb-
lichen Interessenvertretungen in alle Regel berechtigt, ver-
bindlich fir die Arbeitnehmerseite zu handeln.



Legt man diese "verhandlungspraktischen" Rahmenbedingungen einmal
zZugrunde, so stellt sich das eigentliche inhaltliche Problem:
Welche Faktoren sind dafir mapgebend; dap wir zwar gemeinsame
Aufenzdlle, gemeinsame Preise in der Landwirtschaft und bald auch
vergleichbare Standards bei der Ger&tesicherheit haben, jedoch
keine grenziberschreitenden Tarifvertréage?

a) Das Problem unterschiedlicher wirtschaftlicher Belastbarkeit

Zundchst wird man zwischen monetéren und nicht-monetaren Arbeits-
bedingungen unterscheiden missen, Abmachungen, deren Umsetzung
fir die Arbeitgeberseite mit Kosten verbunden ist, lassen sich so
gut wie nie durchsetzen. Dies hédngt mit den unterschiedlichen
Lohn- und Lohnnebenkosten in den einzelnen Mitgliedstaaten3?9
Zusammen: Was in D&nemark ohne weiteres verkraftbar ist, mup es
nicht in Portugal oder Griechenland sein. Dies gilt nicht nur fir
gemeinschaftsweite Standardlésungen ("6 Wochen Urlaub fir alle
Beschaftigten im Konzern"), sondern ggfs. auch flur Prozentuale
Erhéhungen. Das Lohngefdlle allein iiber die Tarifpolitik korri-
gieren zu wollen, wirde bedeuten, fur die weniger entwickelten
Teile der Gemeinschaft einen spezifischen Standortvorteil zu be-
seitigen, der bislang bestimmte Nachteile wie z.B. eine mangel-
hafte Infrastruktur ausgeglichen hat. Dem entspricht es, dap alle
Versuche, mit multinationalen Konzernen Zu einem "transnational
collective bargaining" zu kommen, bislang fehlgeschlagen

sind.40 pies hangt auch damit zusammen, dap (ber L&hne und

andere kostenrelevante Fragen in der Regel bereits auf nationaler
Ebene verhandelt wird und die beteiligten Organisationen wenig
Neigung zeigen, sich die bisherigen Kompetenzen schmélern oder
gar entziehen zu lassen. Dies gilt sogar im Rahmen multinatio-
naler Konzerne, die sich weithin in die Verhandlungssysteme der
Jeweiligen “Gastlander" integrieren.4dl

Zwel Ausnahmen sind gleichwohl denkbar. Méglich ist zum einen,
dap innerhalb bestimmter Regionen wie z.B. Aachen/Littich oder

Elsap/slidbaden die Lebensverhdltnisse so stark a?geglichen sind,
dap (im wesentlichen) identische Tarifvertrédge fir die Arbeit-
geberseite verkraftbar und fir die Arbeitnehmerseite ein Gebot
der Gerechtigkeit sind. Ober entsprechende Versuche in be-
nachbarten Teilen Danemarks und Schwedens wird berichtet. Offen
ist allerdings, ob man in diesen Fallen nur gemeinsam verhandelt
und (mehr oder weniger) gleichlautende Tarifvertrége entsprechend
den verschiedenen nationalen Rechtsordnungen abschlieft oder ob
man auf Art. 118 b EWG-Vertrag zurlckgreift. Vermutlich wird das
erstere geschehen, da nur so die in einer derartigen Konstella-
tion ja gewinschte normative Wirkung erreichbar ist. Zweite Aus-
nahme koénnen Bereiche sein, die aus wirtschaftlichen Grinden ein
hohes Map an "Europdisierung" erfahren haben. So ist es sicher-
lich kein Zufall, dap es gerade im Bereich der Landwirtschaft das
erwdhnte Rahmenabkommen gibt. Ahnliches kénnte man sich im
Verkehrssektor vorstellen; sind dort die Héchstlenkzei::n im
Giterfernverkehr gemeinschaftsrechtlich vorgeschrieben4<,

kénnte man auch an ergénzende Arbeitszeit-Tarifvertrége denken.
Bislang ist Derartiges allerdings noch nicht in Sicht.

b) Monetadre und nicht-monetédre Forderungen

Die praktischen Schwierigkeiten fir Abmachungen auf europédischer
Ebene sind geringer, wenn es um immaterielle Dinge wie um die
Anhérung und Konsultatien der Arbeitnehmer geht. In multinatio-
nalen Unternehmen besteht hier zudem ein besonderer Regelungs-
bedarf, da die Zentralisierung von Investitionsentscheidungen
gerade die Anhérungs- und Beratungsrechte auf nationaler Ebene
leerlaufen lapt: Gespréche mit einem Vorstand, der seinerseits
nur Vorgaben auszufihren hat, schaffen lediglich Frustration, da
auch das beste Argument nur Achselzucken hervorrufen wird. Der
Sache nach geht es also in solchen Féllen nur um eine Kompen-—
sation verlorener Méglichkeiten und nicht etwa um eine Er-
schliefung neuer Handlungsfelder. Im Grunde paft sich die
Struktur der Arbeitnehmervertretung an die interne Struktur des
oder der Arbeitgeberunternehmen an.



Dabei muf man allerdings beachten, dap die Form betrieblicher und
gewerkschaftlicher Interessenvertretunq in besonders nachhaltiger
Weise durch nationale Traditionen gepragt ist; von den rechtli-
chen Schwierigkeiten einmal ganz abgesehen, kommt deshalb von
vornherein keine Substituierung, sondern nur eine Ergénzung der
naticnalen Systeme in Betracht. Hier liegt der zutreffende Ansatz
der sog. Vredeling—Richtlinie43, wahrend sich der Entwurf der
80g. Strukturrichtlinie der Kommission44 in der Vorstellung
verfangen hat, man solle die Beteiligung der Arbeitnehmer inner-
halb des Unternehmens harmonisieren und den Beteiligten - &hnlich

wie im Entwurf des SE-Statuts - nur noch die Wahl zwischen drei
Modellen lassen.

Wo die Grenze zwischen monetaren und nicht-monetdren Arbeits-
bedingungen verlauft, l4pt sich nicht mit vélliger Exaktheit be-
stimmen. Zu den letzteren zahlt sicherlich die Meinungsfreiheit
am Arbeitsplatz, doch wird man schon beim Streikrecht zdgern, so-
fern dieses effektiv in Anspruch genommen wird. Vorwiegend zur
ersten Gruppe gehéren Qualifizierungsprogrnmme. wenngleich die
Auswahlkriterien wiederum eher immateriellen Charakter tragen.

3. Durchsetzungsprobleme: Streik oder Eigeninteresse der Arbeit-
geberseite?

Zweites Datum ist das beschrénkte Handlungspotential der gewerk-
schaftlichen Seite. Streiks um europaische Wirtschaftsausschilsse
- um die aktuelle IG Metall-Forderung aufzugreifend5 - sind im
Augenblick schwer vorstellbar. Grenziberschreitende Solidari-
tdatsaktionen hat es bisher selten und meist nur in F&llen gege-
ben, in denen mehrere Belegschaften gleichermaBen betroffen wa-
ren46 oder in denen es um die Abwehr schwerster sozialer Ein-
briiche ging.47 Fir eine Verbesserung des Status quo - und dies
auch noch in Bereichen, wo es nicht um Mark und Pfennig geht -
fehlt es in aller Regel an einem entsprechenden Engagement,48
Dies bedeutet, dap es nur dann zu einer Vereinbarung kommt, wenn

die Arbeitgeberseite ein nicht ganz unbetréchtliches Eigen-
interesse an ihrem Zustandekommen hat. Legt man keine allzu engen
Mafjstdbe an, sind mindestens drei Fdlle denkbar, in denen diese
Bedingung erfillt ist.

~ Der Abschluf europdischer Vereinbarungen verbessert das
Erscheinungsbild des Konzerns in der Offentlichkeit. Man zeigt
sich offen gegeniber Arbeitnehmerinteressen, man verldpt demon-
strativ den uUberkommenen nationalen Rahmen und erweist sich als
"européisches" Unternehmen. Dies kann eine wichtige Rolle bei der
Einrdaumung von Informations- und Konsultationsrechten, aber auch
bei grenziberschreitenden Qualifizierungsprogrammen spielen. Dem
Vernehmen nach haben franzésische Manager entsprechende Erwagun-

gen angestellt.

= Méglich ist zum zweiten, daP die Unternehmensleitung die
Partizipation der Arbeitnehmer als einen Beitrag zur Steigerung
der Produktivitdt begreift. Eine empirische Untersuchung des
Dubliner Instituts zur Verbesserung der Lebens- und Arbeits-
bedingungen4? hat insoweit interessante Aufschliisse gebracht:

In allen finf untersuchten Landern (Danemark, Bundesrepublik
Deutschland, Grofbritannien, Frankreich und Italien) beflirwortete
die Arbeitgeberseite in allerdings unterschiedlicher Intensitat,
bei der Einfihrung von Informationstechnologien die Beschaftigten
stdrker zu beteiligen.50 Fir Skeptiker ist von besonderer Be-
deutung, dap die tatséchliche Mitgestaltung durch die Interessen-
vertretungen der Beschdftigten in Danemark und in der Bundesrepu-
blik am héchsten war - und zwar sowohl bei der Planung als auch
bei der praktischen Umsetzung im Betrieb.5! Dies bedeutet, dap
gerade in Landern mit der héchsten Produktivitat auch das hochste
Mitbestimmungsniveau bestand. Partizipation als Produktivkraft -
warum sollten sich nicht aufgekldrte Geschdftsleitungen daran
orientieren und auf diese Weise "neue Produktionskonzepte" umset-

zen52?

= Zum dritten sind Falle denkbar, in denen aus betriebswirt-
schaftlichen Griinden eine konzerneinheitliche Regelung geboten



ist, in verschiedenen Landern jedoch Widerstand laut wird. Als
Beispiel sei das Techniker-Berichtssystem der Firma Rank-Xerox
genannt, das die Rechtsprechung des BAG beschiftigte.53
Unterstellt, es hdtte nicht nur den Widerspruch des deutschen
Betriebsrats erfahren, sondern wire auch vom &sterreichischen
Betriebsrat unter Berufung auf § 96 Abs. 1 Ziffer 3 und § 97 Abs.
1 Ziffer 1 des Arbeitsverfassungsgesetzes54 beanstandet worden:
Die Unternehmensleitung in Ubersee hatte die notwendige Ein-
heitlichkeit aufs Spiel gesetzt, hédtte sie divergierende Ent-
scheidungen durch die deutsche Einigungsstelle und die &ster- I
reichische Schlichtungsstelle in Kauf genommen. In einer solchen
Konstellation mup sie interessiert sein, die Verhandlungen zu
bindeln; dies gilt erst recht, wenn Niederlassungen in mehr als
zwel Landern betroffen sind. Nicht anders als bei Tarifver-
handlungen in einer "Europa-Region" entscheiden die Beteiligten
frei darliber, ob sie mehrere gleichlautende Abmachungen nach den
verschiedenen einzelnen nationalen Rechten oder einen Vertrag
nach Art. 118 b EWG-Vertrag abschliefen wollen. Auch eine Kom-
bination von beidem kommt in Betracht, sofern Niederlassungen
innerhalb wie auperhalb der EG betroffen sind. Wird von Art. 118
b EWG-Vertrag Gebrauch gemacht, ergibt sich aus deutscher Sicht
allerdings das Problem, dap die Mitbestimmungsrechte (etwa nach

§ 87 Abs. 1 ziffer 6 BetrVG) nur auf den Gesamt- und den Konzern-
betriebsrat, nicht jedoch auf ein europdisches Gremium delegier-
bar sind. Insoweit mup man in der Mitwirkung beider Seiten am
supranationalen Vertragsabschluf zugleich eine Betriebsabsprache
nach deutschem Recht sehen: Sie bel&dpt dem Betriebsrat mangels
abweichender Abmachungen das Recht, zu kindigen35 und die
Angelegenheit wieder auf seine (nationale) Ebene zu ziehen.

Es mag vielleicht erstaunen, trotz allem optimistisch zu schlie-
Ben: Es gibt auch fir die Arbeitnehmerseite eine Chance, auf be-
stimmten (zugegeben: engen) Bereichen zu einem einheitlichen
Handeln zu finden und Abmachungen auf europaischer Ebene zu er-
reichen.
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Die rechtlichen und organisatorischen Probleme im Zusammenhang
mit diesem Thema sollen hier nicht angesprochen werden. Vielmehr
soll einmal unterstellt werden, dap in allen Staaten der Gemein-
schaft dieselben juristischen und organisationsmapigen Rahmen-
bedingungen beim Abschluf von Tarifvertrdgen gegeben sind, so
wie wir sie in der Bundesrepublik haben, sicherlich ein mehr
theoretischer oder sogar utopischer Gedanke. Dann aber begrenzt
sich die Problematik auf die mehr praktische und tarifpolitische
Uberlegung, ob es iliberhaupt sinnvoll sein kann, Ubliche Arbeits-
bedingungen - wenn auch nur teilweise - in grenzlberschreitenden

Tarifvertrdgen zu regeln.

Unter diesen Voraussetzungen behandele ich schwerpunktmdfig die
Fragen, ob es aus dkonomischen und verbandspolitischen Uberle-
gungen sinnvoll sein kann, dem europé&ischen Tarifvertragsgedan-
ken zur Zeit einen breiteren Raum zu widmen, ich betone zur
Zeit. Da in der Geschichte alles flieft, ist es nicht ausge-
schlossen, daPp sich die Voraussetzungen, Uber die ich anschlie-
fend sprechen werde, nicht einmal so &ndern kénnten, dap euro-
paische Tarifvertrdge sinnvoll sein werden.

Fangen wir mit &konomischen Verhaltnissen in der EG an: Zur Zeit
gibt es ein sehr beachtliches Wirtschaftsgefédlle zwischen den
einzelnen Staaten, Die wirtschaftliche Leistungsféhigkeit, ge-
messen am Sozialprodukt oder an der Produktivitat pro Kopf der
Erwerbstatigen, klaffen erheblich auseinander. Einkommensver-
hdltnisse und Kaufkraft ihrer Blrger unterscheiden reiche,
weniger reiche und arme Staaten.



