Tarifautonomie in Europa aus deutscher Sicht
- Mit einem Ausblick auf den 6ffentlichen Dienst -

von Prof. Dr. Wolfgang Daubler, Bremen
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I. Das Grundprinzip

Die Tarifautonomie ist heute in allen europiischen Lindern
anerkannt. Gewerkschaften und Arbeitgeber Kkénnen Loéhne und
Arbeitsbedingungen grundsidtzlich frei von staatllcher Inter-

vention festlegen. f
% '

Diese Situation ist relativ neu. Die autorltaren S&steme in

Spanien, Portugal und Griechenland duldeten kelbg:“Puionomle"
irgendwelcher kollektiver Groéfen; in Osteuropa Vi man
den Standpunkt, der von der Partei dirigierte Staat ex aus-
reichender Garant fir gerechte Ldhne und humane Arbpltsbealn—
gungen. Daf dies - vorsichtig ausgédrucﬁt — an der Realltat

vorbeiging, hat das Jahr 1989 deutlich gemacht.

Die Ubereinstimmung im Grundsatz}ichen bedeutet nicht, daf
Tarifverhandlungen ﬁberal} n chjﬁemselben Muster verlaufen.
Schon die rechtlichen Rahm
bestimmten Landern w1e z.B.

'ingungen sind verschieden: In

. in Italien, aber insbesondere
auch in Osteuropa g&bt es keine gesetzlichen Regelungen. In
anderen Landern uigrz B. 1nader Buhdesrepubllk sind lediglich
die Wirkungen der Tarlqurtrage gesetzllch festgelegt; das
Verfahren ist genauso frei wie'beim Verkauf eines Unterneh-
mens oder bei_pestellugb eines Handwerkers. SchlieBlich gibt
es Falle, in denen insbesondere ein Arbeitskampf nur dann be-
gonnen werden darf, wenn zuvor bestimmte Voraussetzungen er-
fOl N 2. B. Fristeﬁ'geuahrf'sind und eine Abstimmung stattge-
funden hat (Beispiel: Grofbritannien).

Unterschiede bestehen weiter bei den Gegenstinden der Tarif-
verhandlungen; ist etwa das Arbeitsschutzrecht einer umfas-
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senden gesetzlichen Regelung unterworfen, bleibt fir tarifli-
che Veradnderungen nicht mehr viel Raum iibrig. Auch die Ebe-
nen, auf denen verhandelt wird, die Laufzeit der Tarifver-
trage usw. sind nicht einheitlich.

'

II. GemeinsamKkeiten

Die Vielfalt der Tarifsyvsteme darf nicht dariber hinwegtau-
schen, daB es zumindest in Westeuropa eine Reihe von Gemein-
samkeiten gibt, die fiir andere Teile der Welt nicht immer
selbstverstandlich sind.

(1) In allen europaischen Landern gibt es eine mehr oder we-
niger friedliche Koéxistenz zwischen‘der formalen Struktur
der Tarifverhandlungen auf der einen und informellen Abreden
auf der anderen Seite. In keinem Land sind die offiziellen
Verhandlungen der einzige Weq der Interessenvertretung. Inso-
welt ergeben sich Ubereinstimmungen mit Argentinien, wo die
Kollektivvertrage etwa durch informelle Abkommen im Betrieb
erganzt werden.' Auf entsprechende Erscheinungen in der Bun-
desrepublik Deutschland ist noch zuriickzukommen.

(2) Die Kollektivvertrige qgggtzen die groRBe Mehrheit der Ar-
beitnehmer. Dabei spielt eé" ine entscheidende Rolle, ob der
gewerkschaftliche Organisationsgrad wie in Danemark und
Schweden bei etwa 80 Prozent? oder ob er wie in Frankreich
und Spanien nur bei rund 10 Prozent liegt: Die Tarifvertrage
gelten entweder kraft Gesetzes auch fiir die Unorganisierten
(so in Frankreich und Spanien)® oder sie werden in die Ar-
beitsvertrage tbernommen, weil der Arbeitgeber keinen Anreigz
schaffen will, daR sich einzelne Beschiaftigte durch Gewerk-
schaftsbeitritt den tariflichen‘Schutz verschaffen (so in
Deutschland) .



(3) Die Tarifverhandlungen betreffen die unmittelbare Ar-
beitssituation des einzelnen Arbeitnehmers und die Gegenlei-

stung des Arbeitgebers. Ausgeklammert bleibt das Recht der
Arbeitgeber, Uber Investitionen und Preise zu entscheiden.

Zwar wdre es nach einigen Rechtsordnungen durchaus zulassig,

auch uber diese Fragen Tarifverhandlungen zu fiithren®, doch

spielt dies in der Praxis keine Rolle: Die Verhandlungsmacht

der Gewerkschaften reicht nicht aus, um auf dieser Ebene ef-
fektiven Einfluf geltend zu machen. Als Ausnahme lassen sich

einige italienische Tarifvertrage aus der ersten Hilfte der

70er Jahre nennen, doch war ihre praktische Wirksamkeit o
durchaus beschrankt.® Im Ergebnis besteht daher kein Unter-
schied zu jenen Landern, die wie die Rechtsprechung in
Deutschland von Vorrechten des Managements ausgehen,i'ﬂenn
man es formelhaft zusammenfassen will, so ersﬁfeckén sich die
Tarifvertrdage allein auf den Einsatz der Arpgitskrifte. DaR
sich dadurch Rickwirkungen auf die unternehmerischen Planun-
gen ergeben koénnen, soll nicht bestritten werden.';ua

(4) Kollektivverhandlungen finden auf unterschied}ichen Ebe-
nen statt. Allerdings gibt es in allen EG-Staaten einen mehr
oder weniger ausgeprdgten Dualismus: Auf der einen Seite wird
auf der Ebene des Retriebs odgr des Unternehmens verhandelt,

auf der anderen Seite geht | b um Tarifvertrdge fir eine Bran-

che oder die gesamte Wir t. Eine totale Dezentralisie-

rung”’ existiert ebensoweh{‘, ie ein Modell, bei dem alle Fra-
gen auf zentraler Ebene entschieden werden. In Europa beste-
hen gemischte Systeme. Die zentrale Ebene wird dabei durchaus
unterschiedlich verstanden. In Italien geht es etwa um alle
branchenangehorigen Unternehmen; daneben existieren "inter-
confederale"Abkommen, die fiir die ganze Wirtschaft Geltung
beanspruchen. Letztere fehlen v6llig in der Bundesrepublik:
hier wird meist nur ein regional begrenzter Teil einer be-
stimmten Branche erfaft. In Spanien existiert eine verwir-
rende Vielzahl von Tarifvertrdgen auf den unterschiedlichsten
Ebenen? .
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(5) "Autonomie" bedeutet in allen Landern, daf der Staat bei
der Aufstellung der Forderungen und bei der Festlegung des
Kompromisses nicht eingreift, der am Ende einer Tarifrunde
steht. Die o6ffentliche Hand beschrénkt si~' mehr oder weniger
darauf, die Spielregeln festzulegen, iiberliRt jedoch die In-
halte den unmittelbar beteiligten Verbanden. Die dahinter
stehende Logik ist relativ einfach. Die wirtschaftliche Exi-
stenz des einzelnen Arbeitnehmers hangt von der Existenz und
der weiteren Entwicklung des Unternehmens ab. Die Gewerk-
schaften sind daher nicht daran interessiert, den Unternehmen
Kosten aufzuerlegen, die die Fortsetzung der Produktion in
Gefahr bringen koénnten. Auflerdem hat die Nichtintervention
fur den Staat den Vorzug, nicht fiur wenig zufriedenstellende
Resultate verantwortlich zu sein - wollte der Staat qhtwa mlt
Hilfe eines von ihm ernannten Schlichters, den Inhalt von Taﬁ
rifvertragen festlegen, wiirde er sich selbst zahlreichen po-
litischen Angriffen ausgesetzt sehen. "Autonomie" bedeutet
daher auch "Staatsentlastung”.

Von Unternehmerseite wird haufig betont, da® sich die Lohner-
hohungen und andere kostenrelevante Tarifbestimmungen an der
Steigerung der Produktivitat orientieren miften. Als Position
elner Seite in Tarifverhandlungen ist dieses Argument vollig
legitim. Als rechtliche G en
mals ernstlich in Erwigu

Ze von Tarifvertragen ist es nie-

I zogen worden. Eine solche Be-
grenzung kinftiger Tarrfverhandlungen hatte zur Folge, daR
das gegenwartige Lohnniveau gewissermaBen als Inkarnation der
Gerechtigkeit dienen miiRte; Verschiebungen in den Vertei-
lungsrelationen zugunsten der Arbeitnehmer widren von vornher-
ein ausgeschlossen. Nicht bedacht ware weiter, daR es Falle
geben kann,in denen - etwa aus konjunkturellen Griinden - Um-
satz und Gewinne deutlich steigen; warum sollte es nicht még-
lich sein, bei einer Gewinnsteigerung um 30 Prozent die L&hne
wenigstens um 10 Prozent z&*erhdhen? Schlieflich ist es
schwierig, die tatsdchliche Produktivitidt und ihre Veriande-
rung festzustellen. Dies einmal aus Informationsgriinden: Die
Verhandlungsfihrer der Gewerkschaft haben hiufig nicht die
nétigen Informationen, um fir jedes Unternehmen sichere Aus-
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sagen machen zu konnen. Auf Arbeitgeberseite wirde es aber
wenlig Begeisterung auslosen, wollte man den Gewerkschaften
einen vollstandigen Zugriff auf Bilanzen und Biicher erdffnen.
Schlieflich ergeben sich methodische Probleme: Man kann zwar
die durchschnittliche Relation zwischen der Tatigkeit eines
Beschaftigten ﬁnd dem Umsatz bzw. dem Gewinn bestimmen, doch
sagt dies nicht notwendigerweise etwas iber die Art und Weise
der Arbeit aus: Wer im Flughafen von Ezeiza das einzige Re-
staurant betreibt, wird auch dann eine besonders ginstige Re-
lation Arbeitskraft zu Umsatz erwirtschaften, wenn er eher
altertumliche Arbeitsmethoden anwendet.

{6) Neue Problemé wie die Flexibilisierung der Arbeitszeit
und die Einfihrung von Informationstechnologien werde? in der
Regel auf dezenerler Ebene verhandelt ?  Nur auf diese Weise
kann man den jeweiligen Besonderheiten der Beschﬁ%tlgten wie
des Betriebs Rechnung tragen: Auch fir Tarlfvertrage gacht es
einen gewaltigen Unterschied, ob man nur die Gegenlelscung
des Arbeitgebers regelt, also eine in Geld ausdriickbare
GroBe, oder ob man die Art und Weise dér'Arbeit‘ﬁber Parif-
vertrage mitbestimmen will: Sie ist nicht in gleicher Weise
standardisiert und kann deshalb nur beschrinkt auf zentraler
Ebene geregelt werden.

ITI. Deutsche Besondﬁrb” ten

Kollektivverhandlungen in der Bundesrepublik lassen sich nur
verstehen, wenn man die Gewerkschaftsstruktur sowie die In-
teressenvertrgtung durch Betriebsriate kennt.:®

1. Gewerkschaften

In der Bundesrepublik besteht eine Einheitsgewerkschaft auf
freiwilliger Grundlage. Etwa 35 Prozent aller Arbeiter, Ange-
stellten und Beamten sind in den 16 Einzelgewerkschaften des
Deutschen Gewerkschaftsbundes organisiert.!? Dieser selbst #

stellt einen Dachverband dar, der nur diese 16 Mitglieder
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hat. Daneben besitzen lediglich die Deutsche Angestelltenge-
werkschaft (DAG) sowie der Deutsche Beamtenbund (DBB) gewisse
Bedeutung, da sie jeweils 2 bis 3 Prozent der abhingig Be-
schaftigten organisieren.!:

Ahnlich sind die Verhdltnisse auf Arbeitgeberseite beschaf-
fen. Auch dort gibt es eine Einheitsorganisation, ailerdings
liegt der Organisationsgrad bei etwa 90 Prozent.!® Auf Bran-
chenebene bestehen die sog. Mitgliedsverbiande, die zur "Bun-
desvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbinde" (BdA) zusam-
mengeschlossen sind.

Uber Lohntarife wird in der Regel in jeder Branche einmal pro
Jahr verhandelt. Eine Laufzeit von 3 Jahren haben dagegen die
sog. Lohnrahmen- und die Manteltarifvertrige: Sie enthﬁlten

Regeln uber die Eingruppierung der Arbeitnehmer, iiber Urlaub

und Arbeitszeit gowie iber Zuschlige und sonstige Leistungen
des Arbeitgebers.

Tarifverhandlungen vollziehen sich tvpischerweise so, daf der
geltende Tarifvertrag von Arbeitnehmerseite mit der vorgese~
henen Frist (zwischen 6 Wochen und 3 Monaten) gekundigt wird.
Wahrend dieser Zeit wird lber die Aufstellung der Forderung
und mogliche Aktionen berat In gréBeren Branchen geben

‘ Fungen ab,.die. in den Massenme-
ommentiert werden. Obwohl die Gewerk-
schaft keinen Auskunftsanspruch gegen die Arbeitgeberseite
hat, sind in der Regel Daten zur Situation in der Branche
verfugbar: Bilanzen werden verdffentlicht und von den Gewerk-
schaften ausgewertet, viele Unternehmcn geben Presseerklarun-
gen ab, die einmal pro Vierteljahr den Geschaftsgang schil-
dern, die fiunf grofen Wirtschaftsforschungsinstitute Aufern
sich auch zur Situation einzelner Branchen. Viele Daten =rge-

dien aufgegriffen und

ben sich auch aus den Monatsberichten der Deutschen Bundes-
bank. Schlieflich verfiugt die Gewerkschaft iiber ein For-
schungsinstitut sowie zahlreiche wissenschaftliche Mitarbei-
ter, die ihre Sachkunde in die Tarifverhandlungen einbringen.

i
gl
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Der Ablauf der Tarifverhandlungen hdangt von den Umstanden ab.
Ein Schlichtungsverfahren findet nur dann statt, wenn die Ta-
rifparteien ein freiwilliges Schlichtungsabkommen abgeschlos-
sen haben. In der Regel ist dies der Fall, doch bleibt es je-
der Seite iuberlassen, ob sie das Ergbenis der Schlichtung ak-
zeptieren will oder nicht.

Ist die Kindigung des Tarifvertrags wirksam geworden (also
die Frist abgelaufen), werden die Tarifverhandlungen in der
Regel durch kurzfristige Warnstreiks unterstiitzt. Die Gewerk-
schaft will damit die Kampfbereitschaft ihrer Mitglieder do-
kumentieren. Filr die Arbeitgeberseite wird deutlich, daB® auch
ein groRer Arbeitskampf moglich ware. Da er erfahrungsgemadf
mit einem Kompromif enden wirde, vertreten meist beide Feiten

den Standpunkt, ein ahnliches Resultat sei auch ohne Arbetis-
kampf erreichbar. - 2

SchlieRlich muf man sehen, daR es bestimmte Branchen mit Vor-
reiterfunktion gibt, die als erste in den Kampf ziehen. Dies

sind in der Regel die Metallindustrie, die Druckindustrie und
der o6ffentliche Dienst.

2. Betriebsrate

3 ;sﬁnvollsténdig skizziert, wiirde
man nicht darauf hinweisen, da8 zahlreiche Fragen auf be-
trieblicher Ebene zwischen Betriebsrat und Geschaftsleitung
verhandelt werden. Von Bedeutung ist dies insbes. in zweier-
lei Hinsicht.

Das deutsche Tarifsystem W

L
Zum einen beﬂ@ﬁﬁt der Betriebsrat nach § 87 BetrVG bei zahl-
reichen Fragen der Arbeitsbedingungen ein Mitbestimmungs-
rechti¢. Dies gilt etwa fiir die Arbeitsordnung, fir die Ver-
waltung von Sozialeinrichtungen sowie fir die Uberwachung der
Arbeitnehmer mit Hilfe technischer Einrichtungen. Wenn Fragen
dieser Art in Tarifvertragen nur relativ selten angesprochen
werden, hangt dies damit zusammen, daB angesichts dieser
Rechtslage kein Handlungsbedarf besteht. Im Einzelfall den-
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noch vereinbarte tarifliche Regelungen gehen allerdings dem
Mitbestimmungsrecht vor; angesichts der Bindung des Arbeitge-
bers an den Tarifvertrag ist insoweit nichts mehr vorhanden,
wortiber mitbestimmt werden koénnte.

Zum zweiten wird im Betrieb auch ilber Léhne und sonstige Ge-
genleistungen des Arbeitgebers verhandelt. § 77 Abs.3 BetrVG
schlieft zwar betriebliche Verhandlungen iber Gegenstiande
ausdrucklich aus, die tariflich geregelt sind oder iUblicher-
weise durch Tarifvertrag geregelt werden, doch wird diese
Vorschrift in der Praxis im weitesten Umfang miRachtet. Ins-
bes. in wirtschaftlich prosperierenden Unternehmen schlieft
sich an die Tarifrunde eine zweite "innerbetriebliche" Lohn-
runde an, die den dort vorhandenen erhéhten Verteilungsspiel-
raumen Rechnung tragt. Thr Resultat sind ubertarifliche
Lohne; eine entsprechende Einigung darf allerdings weder
durch Streik noch etwa lUber ein Verfahren bei der betriebli-
chen Einigungsstelle erzwungen werden. Das Abkommen 2zwischen
Betriebsrat und Geschaftsleitung stellt mit Ricksicht auf die
erwahnte Vorschrift des § 77 Abs.3 BetrVG keine wirksame Be-
triebsvereinbarung dar, doch geht man im allgemeinen davon
aus, daB die vom Arbeitgeber gemachten Zusagen stillschwei-
gender Bestandteil der Arbeiggvertrége werden. In vielen Fal-
len gelingt es der Arbeitge eite, entsprechende Leistungen
nur "unter Vorbehalt" zu iren. Dies bedeutet, daf sie bei
schlechtem Geschaftsgang

A abgebaut werden Kénnen -
zahlreiche Betriebe verfiigen so uber einen Konjunkturpuffer.
Ein Abbau der Effektivldhne ist daher in der Krise oft mog-
lich, ohne die Tarifvertrage irgendwie in Frage zu stellen.
Dies verleiht dem System ein erhebliches Maf an Flexibilitéat:
Die von alleﬂgggieinsam erreichte Basis (Tarifvertrag) ist
gegen einen Abbéu ungleich starker geschiitzt als befriebsspe—
zifische Leistungen des Arbeitgebers.



IV. Vorziige und Risiken eines staatsfreien Tarifsystems

In der Bundescepublik sind Arbeitgeber und Gewerkschaften ei-
nig daruber, nichts am bestehenden Tarifsystem dndern zu wol-
len. Deutlich wird dies in einer gemeinsamen Erkldrung vom
Juli 1989, wo sich beide Seiten dafiir ausgesprochen haben,
auch im Hinblick auf den Binnenmarkt nichts am bestehenden
System der industriellen Beziehungen zu andern.!® Zwar ver-
‘zichtet man vernunftigerweise darauf, die eigene Position an-
dern aufdrdngen zu wollen, aber das Bestehende soll nicht an-
getastet werden. Grinde werden nicht ausdriickliuch genannt.
Wie kommt diese lberraschende Einigkeit zwischen Akteuren zu-
stande, die sich normalerweise mit antagonistischen Interes-
sen gegeniuberstehen?

Die Tarifautonomie differenziert und flexibilisief} das Ar-
beitsrecht. Alle anderen Rechtsgebiete besitzen keine ver-
gleichbare Offnung hin zur unterschiedlichen Realitit einzel-
ner Teile der Wirtschaft. Im BGB oder im Handelsgesetzbuch
finden sich nur einheitliche Regeln fiir alle; der Individual-
vertrag ist das einzige Mittel, um bestimmte Regeln an die
konkrete Situation der Beteiligten anzupasseﬁ. In der

Rechtsprechung wie in der Lehre gibt es allerdings Tendezen,
Rechte und Pflichten je h ke

renzieren, z.B. von eine

ch Konkreter Situation auszudiffe-
@Sachverstiandigen mehr Sorgfalt
ﬁﬂrer oder die Grundsdtze des
Arztrechtes an die besondere Position des Patienten anzupas-
sen.'¢ Der Vorsprung des:Arbeitsrechts ist in diesen Fragen
jedoch unbestreitbéf.

zu verlangen als von einem

e q}'&‘i &
Die Tarifautﬂi@&jqﬂ?tﬁllt weiter ein Stick Demokratie dar,
das den einzelnen Qbﬁschen die Moglichkeit erdffnet, gewis-
sermaBen in ihren eigenen Angelegenheiten zu intervenieren,
d.h. Regeln iiber ihre berufliche Tatigkeit mitzubestimmen.
Hierin liegt der eigentliche Grund, weshalb autoritidre Sy-
steme jede Form von Tarifautonomie ablehnen.
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Die Tarifvertrage vermitteln dem einzelnen Arbeitnehmer einen
wichtigen, ja in vielen Fallen: existenzwichtigen Schutz.
Sein Umfang hdangt sowchl vom Einsatz der Gewerkschaften und
ihrer Mitglieder wie auch von den wirtschaftlichen Moglich-
keiten des Unternehmens ab. Auch hier steht der Gedanke der
"Einpassung"” und Flexibilitat im Hintergrund - allerdings er-
ganzt um die Erwagung, da® sich Engagement des Einzelnen

letztlich lohnt, da Aktivitaten mehr Lohn und manchmal auch
mehr Schutz gegen Kundigungen verschaffen.

Fir die Arbeitgeberseite hat die Tarifautonomie den Vorzug,
die Lohnkosten zu vereinheitlichen und berechenbar zu machen.
Biedenkopf hat insoweit zZu Recht von der "Kartellwirkung" der
Tarifvertrage gesprochen.'’ Soziale Standards werden auf
diese Weise aus dem Wettbewerb herausgenommen. Gerade Bran-
chentarifvertrdge verhindern eine "Spirale nach unfén"u ver-
hindern eine Situation, in der derjenige Arbeitgeber die be-

sten Wettbewerbschancen hat, der die geringsten Lohne be-
zahlt.

Die Tarifautonomie hat weiter den Vorzug, daB sie den wirt-
schaftlichen Wandel, insbes. die Einfihrung neuer Techniken
erleichtert. Ein "verhandelter Wandel" wird von den Beschaf-

tigten leichter akzeptiert @als ein autoritativ festgelegter.

Wird im Laufe von Verhar gén deutlich, daB es keine bes-

sere Alternative gibt, sich die Arbeitnehmer auf die
neue Situation einstellen. Damit wird nicht nur ein Stiick De-
mokratie realisiert. Auch die Produktivitdt wird dadurch ge-
stiutzt. Neue Technologien funktionieren nicht wie eine tradi-
tionelle Masqhin ,ghre Méglichkeiten kdnnen nur dann ausge-
schopft werden, wgap‘die Beschaftigten auch dazu motiviert
werden. Eine neueﬁé’Un;ersuchung des EG-Instituts zur Verbes-
serung der Arbeits- und Lebensbedingungen in Dublin kann hier
einige Aufschliisse bringen. Ihr Gegenstand war die Beteili-
gung der Arbeitnehmer an der Einfihrung neuer Technologien in
den Mitgliedstaaten Danemark, Deutschland, Frankreich, Ita-
lien und Grofbritannien. Trotz unterschiedlicher arbeits-
rechtlicher Regelungen ergab sich eine interessante Skala.!®



S
11

Trotz unterschiedlicher arbeitsrechtlicher Rahmenbedingungen
war das Beteiligungsniveau in Danemark und der Bundesrepublik
Deutschland am hdchsten. Einen mittleren Platz nahmen
Frankreich und Ttalien ein, wdhrend GroBbritannien am Ende
rangierte. Genau diese Reihenfolge findet sich auch bei der
Arbeitsproduktivitat wieder, die in Danemark und Deutschland
am hochsten, GroBbritannien jedoch vergleichsweise am gering-
sten ist. Den Arbeitnehmer wie einen miindigen Blirger zu be-
handeln, ihn im Unternehmen mitbestimmen zu lassen, liegt da-
her auch im Interesse des Arbeitgebers. Dies gilt ohne Rick-
sicht darauf, ob die Mitbestimmung iiber Tarifverhandlungen

oder - nach dem deutschen Modell - mit Hilfe von Betriebs, a-
ten erfolgt.

Ich darf zusammenfassen. Die Tarifautonomie rechtfertigt sich
mit dem Gedanken der Flexibilisierung, der Demokratie, des
Schutzes der Arbeitnehmer, der Vereinheitlichung der Arﬁéfts—
kKosten und der Prbduktivitét. Geht es um Reformvorschliage
oder die Beurteilung anderer Tarifsysteme, ist danach zu fra-
gen, ob diese Funktionen im Einzelfall erfallt sind. Auf
diese Weise lassen sich einzelne Gestaltungen als wenig sinn-
voll ausschliefen. :

Nicht in Betracht kommen Tarifsysteme, die ausschlieflich die
zentrale Ebene der Branchgterr der Gesamtwirtschaft kennen.
Sie gehen notuendigerueisé-an den konkreten Problemen der
einzelnen Betriebe und der einzelnen Menschen vorbei, wie sie
sich z.B. in der Bewertung der konKkreten Arbeit, in der Ver-
teilung der Arbeitszeit oder in spezifischen Kontrollméglich-

keiten zeigen. hgufen Tarvaertrage insoweit leer, tritt au-
tomatisch die fak

e Arlelnbestlmmung durch den Arbeitge-

ber auf den Plan:{ ..alleln bestimmt dann die Richtung der

Arbeit im Betrieb.  f

_' . .

Auf der anderen Seite hat auch ein System, das nur die be-
triebliche oder Unternehmensebene kennt, seine aufBerordent-
lich groRen Defizite. Aus Arbeitgebersicht fehlt die Kartell-
funktion. Aus Arbeitnehmersicht besteht die schon erwidhnte

‘T
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Gefahr der "Spirale nach unten". Da die Beschaftigten in der
Regel nicht iiber die notige Kraft verfiigen, in allen Betrie-
ben gleichermaBen Verhandlungen zu erzwingen, wird es notwen-
digerweise eine Spaltung zwischen Betrieben mit Tarifvertra-
gen und solche ohne Tarifvertrdge geben. Die Solidaritat der
Arbeitnehmer wird durch den Egolsmus einzelner Belegschaften
ersetzt. Auch fiir sie wird allerdings das erreichte wirt-
schaftliche Niveau immer in Gefahr sein - der Wettbewerb
driickt nicht nur auf die Preise im allgemeinen, sondern auch
auf den Preis der Ware Arbeitckraft. Diess zu verhindern, ist
Aufgabe nicht nur der Gew:rkschaften sondern aller am Ar-
beitsrecht Interessierten, die darin nicht nur eine formale,

wertneutrale Ordnung sehen.

V. Besonderheiten im &6ffentlichen Dienst

1. Abgrenzungsprobleme

Der Begriff "&ffentlicher Dienst" kann durchaus unterschiedlich
bestimmt werden. In der Bundesrepublik Deutschland herrscht ein
formaler Begriff vor: Zum &6ffentlichen Dienst gehdren alle
diejenigen Arbeitsverhdltnisse, die zum Staat, einer Gemeinde oder
\ einer sonstigen juristischen Person des Sffentlichen Rechts
bestehen. Nicht erfaft sind Arbeitnehmer aus Sffentlichen
Unternehmen, die‘in der Rechtsform einer AG oder GmbH betrieben
werden: Die Tats;cﬁe, dap der Staat zu 100 % Eigentimer ist,
spielt keine Rol1§. In anderen Landern wie z.B. in Frankreich wird
ein umfassenderer Begriff'zugrunde gelegt: Das sind etwa - ohne
Ricksicht auf dfé Rechtsform - alle Unternehmen erfaBt, die
mehrheitlich der &ffentlichen Hand gehdren. Theoretisch kdnnte man
noch weitergehen und alle diejenigen Produktionseinheiten
einbeziehen, deren Tatigkeit irgendwie im S6ffentlichen Interesse
liegt. Fiir die Grundrechte der Beschidftigten, insbesondere far Ahr
Recht auf Tarifverhandlungen und Streiks kann dies allerdings sehr
gefahrlich sein, da die "Bindung an das Gemeinwohl" leicht dazu
fiihrt, dap der Interessenvertretung ein sehr enger Rahmen gezogen

wird.
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Auch wenn man den engen Begriff der Bundesrepublik zugrunde legt,
ist die qguantitative Bedeutung des Offentlichen Dienstes
erheblich; rund 20 % aller Beschaftigten sind dort tatig. Die
Erbringung von Dienstleistungen (Bildungssektor, Krankenversorgung

usw.) hat in den vergangenen Jahrzehnten einer immer groBere
Bedeutung erlangt.

2. Zweiteilung der Beschaftigten

In fast allen Landern kennt der o6ffentliche Dienst eine
Zweiteilung zwischen Arbeitnehmern, die den allgemeinen
arbeitsrechtlichen Regeln unterstehen, und einer zweiten Gruppe,
den sog. Funktionaren oder Beamten, deren Rechtsverhdltnis meist -
durch Gesetz geregelt ist und die ein hdheres MaB an B
Arbeitsplatzsicherheft genieBen. Das Streikrecht dieser zweiten
Gruppe ist in Frankreich, Italien und Spanien, aber auch in den

skandinavischen Staaten anerkannt; in der Bundesrepublik wird es

dagegen abgelehnt.

Tarifverhandlungen im eigentlichen Sinn finden nur fir die
Arbeitnehmer statt. Beamtentarifvertrige existieren nur in
Schweden und Norwegen.

3. Tarifparteien

Auf Arbeitnehmerseite werhandeln im 6ffentlichen Dienst genau wie
in der Privatwirtschaft die Gewerkschaften. Wegen der grofen Zahl
der Beschéftigten'éxiétieren in der Bundesrepublik neben der
allgemeinen Gewerkschaft fiir den G6ffentlichen Dienst (die auch das
Verkehrswesen mitorganisiert) eine besondere Gewerkschaft fir die
Postbediensteten, fir die Beschdaftigten bei der Bahn und fir die
Lehrer.

Auf Arbeitgeberseite gibt es in der Bundesrepublik eine
Dreierstruktur: Der Bund als solcher wird in Tarifverhandlungen
durch seinen Innenminister vertreten, die Lander haben eine sog.

Tarifgemeinschaft deutscher Léander gebildet, also eine Art
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Arbeitgeberverband, und die Gemeinden haben sich zu regionalen

Arbeitgeberverbidnden zusammengeschlossen, die wiederum der

Vereinigung kommunaler Arbeitgeberverbande angehdren.

In der Praxis verhandelt die Arbeitgeberseite zundchst mit der
allgemeinen Gewerkschaft des 6ffentlichen Dienstes, d.h. mit der
OTV. Die Art und Weise, wie verhandelt wird, unterscheidet sich
grundsitzlich nicht von der Privatwirtschaft. Sobald dort ein
Rompromipf gefunden ist, schliepft die Gewerkschaft Erziehung und
Wissenschaft fir die wenigen Angestellten (und nichtbeamteten)
Lehrer einen sog. Anschluptarifvertrag, d.h. sie Ubernimmt das von
der OTV erreichte Ergebnis. Bei Bahn und Post finden separate
Verhandlungen mit den Unternehmensleitungen statt, die sich jedoch

gleichfalls hdufig an den bisherigen Verhandlungsergebnissen
orientieren.

4. Inhalt und Finanzierung der Tarifvertriage

Die Tarifvertrage des G6ffentlichen Dienstes erstrecken sich auf
Lohne und Gehalter, aber auch auf sonstige Gegenleistungen des
Arbeitgebers. Sie enthalten einen weitreichenden Kindigungsschutz:
Wer mindestens 40 Jahre alt ist und 15 Jahre im 6ffentlichen
Dienst tatig war, kann nur noch aus wichtigem Grund, d.h. wegen
schwerer Pflichtverletzung gekiindigt werden. Auf der anderen Seite
sind Teilzeitkrafte mit weniger als 18 Wochenstunden aus dem
Anwendungsbereich der Tarifvertrdge ausgenommen - eine Regelung,
die unter Gleichheitsgesichtspunkten immer mehr Bedenken erweckt.
Auch ist die Zahl der befristet Beschaftigten im o6ffentlichen
Dienst besonders groP. Die Beschaftigungsrisiken sind daher
weniger gleichmaBig als.in anderen Sektoren verteilt: Wahrend auf
der einen Seite in Form der langjahrig Beschaftigten (und der
Beamten) eine grofe Gruppe besonders stark gesicherter
Beschiaftigter besteht, ist auf der anderen Seite der Anteil der in
prekadren Arbeitsverhdltnissen Tatigen besonders hoch.

SchlieBlich kann in Tarifvertragen auch bestimmt werden, wieviele
Beschaftigte fir welche Arbeitsgange eingesetzt werden missen!?®.

In der Praxis kommen solche Abmachungen jedoch nur selten vor.
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Nach Abschlup einer Tarifrunde schlagt der Haushaltsgesetzgeber
vor die erforderlichen Mittel bereitzustellen, um die vereinbarten
Lohnerhdhungen zu finanzieren. Ob er dazu auch juristisch
verpflichtet wdre, ist bislang nicht erdrtert worden; eine
Verweigerungshaltung wirde die Tarifautonomie im S6ffentlichen
Dienst insgesamt in Frage stellen und zu schwer kalkulierbaren
Folgen fuhren.

Die Tarifabschliisse fiir die Arbeitnehmer des &ffentlichen Dienstes
werden normalerweise vom Gesetzgeber freiwillig auf die Beamten
erstreckt. In der Bundesrepublik machen diese einen Anteil von
rund 40 % an allen G6ffentlichen Bediensteten aus. Die Tatsache,
daPp sie selbst kein Streikrecht besitzen, wird durch diese Praxis
erst ertraglich: Sie sind in gewisser Weise "Trittbrettfahrer",
sie profitieren von dem, was andere ggf. durch Streik erkampft
haben. Ahnlich ist die Situation der rund 600.000 Beschaftigten
bei den beiden grofen Kirchen, die insbesondere in Kindergirten
und Krankenh3usern tdtig sind. Auch sie besitzen keine
Tarifvertrdge, doch Ubernimmt der kirchliche Arbeitgeber in der

Regel die tariflichen Bestimmungen des O6ffentlichen Dienstes.

5. Das Problem der positiven Diskriminierung

Im 6ffentlichen Dienst hat man sich in besonderem MaBe um einen
gleichberechtigten Zugang von Frauen zu den Arbeitsplidtzen bemiiht.
Dies hadngt damit zusammen, daP die Forderung nach realer
Gleichberechtigung in der politischen Diskussion besonders
nachhaltig vertreten wird, Parlamente und Regierungen davon aber
starker beeinfluft werden als Unternehmensleitungen und andere
private Arbeitgeber. Veggchiedentlich wurde deshalb der Versuch
unternommen, in Bereichen, wo Frauen unterreprasentiert sind, eine
gezielte Forderung zu praktizieren. Dazu gehdren nicht nur
(juristisch unproblematische) Ausbildungsangebote, sondern auch
eine gezielte Einstellungspolitik. Eine Reihe von Universitaten,
aber auch das Land Nordrhein-Westfalen haben sich deshalb zu dem
Grundsatz bekannt, daBp bei gleicher Qualifikation eine weibliche
Bewerberin den Vorrang haben soll. Derzeit ist ein Verfahren beim
Bundesverfassungsgericht anhdngig, das die Vereinbarkeit dieser
Regelung mit dem Gleichberechtigungsgrundsatz (keine
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Benachteiligung der Manner!) sowie mit Art. 33 Abs. 2 GG
uberprifen soll, wonach allein Eignung, Fahigkeit und Leistung

iber den Zugang zu &6ffentlichen Amtern entscheiden.

6. Das Problem der Privatisierung

In der zweiten Halfte der 70er Jahre wurde angesichts der
Finanzknappheit der 6ffentlichen Hand verstdrkt die Forderung
erhoben, einzelne Dienstleistungen der &ffentlichen Hand zu
privatisieren. Grundgedanke war, sich auf diese Weise einer Reihe
von Lasten zu entledigen. Gewinnbringende Unternehmen wie z.B.
Elektrizitdts- oder Gaswerke wurde nie als Privatisierungsobjekte
benannt, da ihr Verkauf binnen weniger Jahre zu einer deutlichen
Verschlechterung der Haushaltssituation gefiihrt hatte. In einer
Reihe von Fdllen liePe sich jedoch belegan, daP bestimmte
6ffentliche Aufgaben wie die Miillabfuhr, das Schlachten von Vieh
oder die Reinigung von &ffentlichen Gebiduden billiger durch
Privatfirmen erfolgen konnten. In solchen Fallen wurde in der
Weise privatisiert, daP die &ffentlichen Bediensteten in der Regel
auf andere Arbeitspldtze versetzt und den Privatunternehmern ein
entsprechender Auftrag erteilt wurde. Ausschlaggebendes Kriterium
fir oder gegen die Privatisierung war im Grunde immer die
Auswirkung auf die G6ffentlichen Finanzen. Dabei war (und ist)
strittig, ob man nur den einzelnen Trager einer Aufgabe betrachten
oder ob man die Auswirkungen auf die dffentliche Hand insgesamt
berlicksichtigen muB. Wird etwa dieselbe Aufgabe mit wéhiger
Beschaftigten erfillt, so bedeutet dies zwar eine kurze Entlastung
z.B. fir die Gemeinde, belastet aber gleichzeitig die
Arbeitsverwaltung des Bundes dadurch, daf die Zahl der
Arbeitslosen entsprechéyd héher liegt.

Dem Tarifvertrag kam béi der Verhinderung der Privatisierung kaum
eine Bedeutung zu. Soweit ganze Abteilungen aus der &6ffentlichen
Verwaltung herausgeldst wurden (was sehr selten vorkam), gingen
die Arbeitsverhdltnisse nach § 613a BGB automatisch auf den
Erwerber {iber. Der EinfluP der gewerkschaftlichen Seite war mehr
ein informeller: Durch Diskussion der negativen sozialen

Konsequenzen und der finanziellen Seite wurden insbesondere die
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Kommunalparlamente haufig davon abgehalten, gewissermaBen um jeden

Preis zu privatisieren.

Eine v6llig andere Situation ist derzeit in der friitheren DDR
vorhanden. Die sog. Treuhandanstalt ist Tragerin aller friiher
volkseigenen Unternehmen und hat den gesetzlichen Auftrag, diese
zZzu sanieren und zu privatisieren. Der weitgehende Zusammenbruch
der Industrie in diesem Gebiet fihrt dazu, daB nicht nach
denselben strengen MaPstdben wie im Westen vorgegangen wird: Die
Ansiedlung neuer Betriebe hat so starke Prioritat, daf man auch
deutliche Verlustgeschdfte der S6ffentlichen Hand in Kauf nimmt.
Auch hier ist die Gewerkschaft im wesentlichen darauf teschriankt,
den Arbeitsplatzabbau zu beschranken und bei entlassenen

Arbeitnehmern ein Minimum an Abfindung sicherzustellen.
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