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Freiheit oder Recht
im Arbeitskampf

Zur europdischen Koalitionsfreiheit / Von Wolfgang Déubler

Wer von Koalitonsfreiheit spricht, denkt
in der Bundesrepublik an Art. 9 Abs. 3
Grundgesetz. Kein einfithrender Vortrag,
keine gewerkschaftliche Bildungsveran-
staltung, keine Vorlesung zum Arbeits-
recht, die nicht alsbald auf diese Rechts-
norm zu sprechen kme. Die reichhaltige,
nicht immer ganz unkomplizierte Recht-
sprechung des Bundesverfassungsgerichts
tut ein iibriges, daB die Koalitionsfreiheit
als innerstaatliches Verfassungsproblem,
und ausschlieBlich als solches, begriffen
wird.

Die entsprechenden Artikel der Charta
haben ihr Mauerbliimchendasein in der
juristischen und politischen Diskussion
nicht verdient. Artikel 5 geht schon von
seinem Wortlaut her in zweierlei Hinsicht
{iber die Koalitionsgarantie des Art. 9 Abs.
3 Grundgesetz hinaus: Zum einen garan-
tiert er den Zusammenschlufl auch zu in-
ternationalen Organisationen und bezieht
damit auch grenziiberschreitende Aktivi-
titen in seinen Garantiebereich mit ein.
Zum anderen miBt er den Arbeitgeberver-
bénden wie den Gewerkschaften eine be-
stimmte Zwecksetzung zu, némlich dem
Schutze der wirtschaftlichen und sozialen
Interessen ihrer Mitglieder zu dienen.
Diese Orientierung auf eine prinzipiell
nicht relativierte Interessenwahrung steht
in deutlichem Gegensatz zur Rechtspre-
chung des Bundesverfassungsgerichts, das
den Arbeitgeber- wie den Arbeitnehmer-
koalitionen die Aufgabe zuspricht, fiir ei-
ne ,,Ordnung und Befriedung des Arbeits-
lebens" zu sorgen. In der Sozialcharta ist
somit ein kontradiktorisches Modell sozia-
ler Auseinandersetzungen angelegt, wéh-
rend die deutsche Rechtsprechung die
Koalitionen im Grunde nur im Rahmen
einer (letztlich von ihr selbst) vorgegebe-
nen Ordnung handeln 1ast.

Abgesehen von diesen beiden Punkten
sowie der Sonderbehandlung von Polizei
und Streitkréften bestehen keine substan-
tiellen Unterschiede zwischen dem Ver-
einigungsrecht des Art. 5 der Charta und
der Koalitionsfreiheit des Art. 9 Abs. 3 GG.
Das bedeutet, daB die zahlreichen, in un-
‘serem Verfassungsrecht aufgetauchten
Rechtsfragen natiirlich auch bei der Char-
ta Bedeutung gewinnen konnen: Wann
liegt eine Beeintrdchtigung der Koali-
tionsfreiheit vor? Wer muB im Streitfall
beweisen, ob beispielsweise eine Diszipli-
narmaBnahme des Arbeitgebers , koali
tionsfeindliche”” Tendenz hatte? Ist neben
dem Beitritt und der Neugriindung von

von Staat und sozialem Gegenspieler
garantiert? Gibt es auch ,Organisatio-
nen”, die nur fiir einen einzelnen voriiber-
_gehenden Zweck geschaffen werden? Das
alles ist im Text des Art. 5 der Charta
ebensowenig wie im Grundgesetz ange-
sprochen und somit der weiteren Entwick-
lung tiberlassen.

Die einzige wichtige Konkretisierung
der Koalitionsfreiheit findet sich in dem in
Art. 6 der Charta niedergelegten Recht auf
Kollektivverhandlung. In vier Ziffern wer-
den dort Anordnungen getroffen, deren
konsequente Umsetzung im innerstaatli-
chen Bereich einige Veranderungen unse-
ll;es kollektiven Arbeitsrechts bewirken

onnte.

Relativ unproblematisch sind die in Art.
6 Ziff. 1 als forderungswiirdig definierten
»~gemeinsamen Beratungen zwischen Ar-
beitnehmern und Arbeitgebern” Erfaft
sind damit auch Verhandlungen, die nicht
durch den Gewerkschaftsapparat vermit-
telt sind, wie etwa die Interessenwahrung
durch den Betriebsrat oder die Einschal-
tung der Betriebsversammlung in den in-
nerbetrieblichen ProzeB der Willensbil-
dung.

Die Ziffer 2 scheint auf den ersten Blick
nichts anderes als ein frommer Wunsch zu
sein, da sie die Unterzeichnerstaaten le-
diglich zur Férderung von Tarifverhand-
lungen verpflichtet ,,soweit dies notwen-
dig und zweckmaBig ist" Auf den natio-
nalen Bereich bezogen bringt diese Forde-
rungspflicht in der Tat so gut wie gar
nichts. Es ist sehr schwer vorstellbar, da8
ein europdisches Gremium entgegen dem
Votum eines nationalen Gesetzgebers ein-
zelne MaBnahmen zugunsten reibungs-
loserer Tarifverhandlungen fiir absolut
zwingend geboten erachtet Von Interesse
ist diese Ziffer 2 allerdings dann, wenn
man die Kollektivverhandlungen auf alle
diejenigen Organisationen bezieht, die in
Art 5 geschiitzt sind. Da dort auch interna-
tionale Arbeitgeberverbinde und Ge-
werkschaften geschiitzt sind, verpflichtet
Art. 6 Ziff. 2 auch zur Férderung grenz-
{iberschreitender Tarifverhandlungen. In-
soweit wurde bisher wenig getan: Es feh-
len ausreichende Initiativen fiir eine
rechtliche Absicherung internationaler
Tarifvertrége.

Auch die Ziff. 3, die zur Forderung von
Schlichtungsverfahren verpflichtet,
scheint nur eine Selbstverstindlichkeit zu
wiederholen. Dennoch ergeben sich auch
hier verschiedene Akzentverschiebungen
gegeniiber unserer innerstaatlichen
Rechtsprechung. So hat das Bundesar-
beitsgericht in seinem grundlegenden Ar-
beitskampfbeschlufl aus dem Jahre 1971
zumindest angedeutet, da8 jedem Streik
ein Schlichtungsverfahren vorangehen
muB. Eine so weitgehende , Férderung”
wére jedoch nicht durch Ziff 3 gedeckt,
sondern im Gegenteil ein VerstoB gegen

die Streikgarantie der Ziff. 4, die einen
solchen Vorbehalt nicht kennt.

Die Streikgarantie der Ziff. 4 schliellich
- die wohl am hé&ufigsten zitierte Bestim-
mung der Sozialcharta {iberhaupt — steht
wohl kaum im Verdacht, nur das inner-
staatlich schon Geltende zu wiederholen.
Das ,,Recht der Arbeitnehmer und der Ar-
beitgeber auf kollektive MaBnahmen ein-
schlieBlich des Streikrechts im Falle von
Interessenkonflikten” hat in drei Punkten
zu Kontroversen AnlaB gegeben:

Zum einen geht es darum, ob das in
Italien und Frankreich bestehende Aus-
sperrungsverbot bei rechtméBigen Streiks
gegen Ziff. 4 verstoBt, da den Arbeitge-
bern keine kollektive MaBnahme mehr
zur Verfiigung stehe. Das Expertenkomi-
tee hat im Grundsatz einen solchen Ver-
stoB angenommen, dabei jedoch nicht be-
dacht, daB , kollektive MaBnahmen" sich
nicht unbedingt im Rahmen des fiberkom-
menen Arbeitsrechts bewegen miissen. So
steht es dem Arbeitgeber nach dem Recht
aller Unterzeichnerstaaten frei, seinen Be-
trieb einzuschrénken oder die bisherige
Produktion in einem anderen Land fortzu-
fiihren. Niemand hat ihm bisher das Recht
bestritten, auch gegeniiber streikenden
Arbeitnehmern auf diese Befugnis hinzu-
weisen und gegebenenfalls von ihr Ge-
brauch zu machen. Die Verfiigung iiber
die materielle Existenz des ,sozialen Ge-
genspielers” stellt aber eine auBerordent-
lich weitgehende, auch kollektiv ausiib-
bare MaBinahme dar. DaBl in einer Reihe
von Féllen ihre Vornahme an praktischen
Schwierigkeiten scheitert, disqualifiziert
sie nicht als Kampfmittel, da auch Streiks
keineswegs unter beliebigen Umsténden
zustande kommen. Es scheint jedenfalls
unter dem Aspekt der Sozialcharta nicht
gerechtfertigt.

Zum anderen ist verschiedentlich ge-
riigt worden, daB das nach herrschender
Meinung in der Bundesrepublik Deutsch-
land bestehende Streikverbot fiir Beamte
gegen Art. 6 Ziff. 4 verstoBt. Fiir eine sol-
che Auffassung spricht die Entstehungs-
geschichte der Vorschrift, die als Arbeit-
nehmer auch alle offentlichen Bedienste-
ten einschlieBlich der mit Sonderstatus |
versehenen Beamten begreift. Wollte man
anders entscheiden, so hétte es iiberdies
der nationale Gesetzgeber in der Hand,
durch groBziigige Verbeamtung das
Streikrecht im offentlichen Dienst prak:
tisch leerlaufen zu lassen. SchlieBlich ist
die sozialokonomische Stellung und die
Arbeitssituation von Beamten und Arbeit-
nehmern des dffentlichen Dienstes so weit
angendhert, daB sich auch von daher eher
eine Gleichbehandlung als eine Differen-
zierung rechtfertigt.

Ein weiteres bislang nur in der juristi-
schen Literatur angesprochenes Problem
ist die Zuldssigkeit des sogenannten wil-
den Streiks. Fiir seine Legalisierung durch
Art, 6 Ziff 4 spricht die Tatsache, daB nicht
den , Arbeitnehmerorganisationen, son-
dern den ,Arbeitnehmern” selbst das
Recht auf kollektive MafSnahmen zuge-
sprochen wird. Fraglich kénnte nur sein,
ob diese auch beispielsweise in einer ab-
gesprochenen Kiindigung der ganzen Be-
legschaft bestehen kénnten. Dies wilrde
allerdings den Arbeitnehmern ein Kampf-
mittel gewdhren, dessen Ausiilbung von
der Aufgabe des Arbeitsplatzes abhangig
ist. Ob man dies hinnimmt oder nicht, ist
letztlich eine Frage der WertmaBstibe.
Nur miissen die MaBstibe fiir Arbeitgeber
und Arbeitnehmer dieselben sein: Be-
schrankt man den Arbeitgeber auf das
Kampfimittel der BetriebsschlieBung oder
der Produktionsverlagerung, so erscheint
es nur gerecht und billig, dann auch vom
Arbeitnehmer die Aufgabe seiner betrieb-
lichen Existenz zu verlangen. Teilt man
jedoch diesen Standpunkt nicht, mutet
man dem Arbeitgeber keine Existenzge-
fahrdung zu, sondern gewdhrt ihm die
Aussperrung, so kann man billigerweise
auch nicht vom Arbeitnehmer die Inkauf-
nahme eines endgiiltigen Arbeitsplatzver-
lustes erwarten.




