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Tarifpolitik

Rechtliche Aspekte einer neuen

Tarifpolitik

Prof. Dr. Herbert Buchner

(Universitat Augsburg)

Meine Damen und Herren, ich
habe Uber die rechtliche Seite dieser
neuen Tarifpolitik zu sprechen.

Wenn ich zusammenfassen darf,
was diese neue Tarifpolitik nach die-
ser vormittaglichen Sitzung beinhal-
ten soll, dann ging es hauptsachlich
darum, daB eine differenzierende Ta-
rifpolitik verlangt wird, eine unter-
schiedliche Lohnfestsetzung flir die
Arbeit im hochproduktiven Bereich
und in den weniger leistungsféhigen
Bereichen, vor allem auch zu Gun-
sten der erstarbeitssuchenden Ar-
beitnehmer. Es ist heute nicht so
zum Ausdruck gekommen, aber ich
wurde auch mit einbeziehen die Tat-
sache, daB durch eine modifizierte
Lohnpolitik noch Marktanteile im
hochproduktiven Bereich zuriickge-
wonnen werden kdnnten. Es gibt Bei-
spiele aus der betrieblichen Praxis,
daB eine von Unternehmer, Betriebs-
rat und Belegschaft einvernehmlich
getragene Lohnkorrektur Krisen ge-
meistert hat, und der Vorwurf geht
wohl dahin, daB die Tarifparteien in
der Vergangenheit sich den Uberle-
gungen, Arbeitsdeputate durch diffe-
renzierte Lohnpolitik zu erschlieBen
und die sparten- und unternehmens-
bezogenen Krisen dadurch zu bewél-
tigen, nicht offen genug gezeigt ha-
ben. Das hat dazu gefuhrt, daB3 das
Tarifrecht haufig als der Schuldige
hingestellt wird, und damit méchte
ich mich kurz befassen.

Das Ergebnis vorweg: Das gel-
tende Tarifrecht 1aBt die geforderten
flexiblen Lésungen durchaus zu. Die
Tarifparteien haben von den Gestal-
tungsmaglichkeiten, die es bietet,
nur nicht hinreichend Gebrauch ge-
macht, und dies werden sie sich
kinftig nicht mehr leisten kénnen.
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Den Tarifparteien, auch darauf
méchte ich noch kurz zu sprechen
kommen, ist vielleicht nicht immer so
recht bewuBt, daB das geltende
Recht die Gewinnung flexibler L6-
sungen durchaus auch ohne und ge-
gen sie, im gewissen Umfang zumin-
dest, ermdglicht. Sie haben sich zu
sehr in ihrer Bastion Tarifautonomie
verschanzt und auf ihr Regelungs-
monopol vertraut, und da besteht die
Gefahr, daf3 die Entwicklung an ih-
nen vorbeigeht.

Die heute kritisierte Erstarrung
weitgehend einheitlicher Arbeitsbe-
dingungen ist Folge des in der Bun-
desrepublik Ublich gewordenen
flachendeckenden Branchentarifver-
trages. Ich brauche das hier nicht
naher ausfihren. Durch ihn werden
Lohn und alle Gbrigen Arbeitsbedin-
gungen fur alle Mitgliedsunterneh-
men eines ganzen Wirtschaftszwei-
ges und der gesamten Region, flr
die die tarifschlieBenden Verbande
zustandig sind, einheitlich und ohne
Ricksicht auf die spezielle Lei-
stungsfahigkeit der einzelnen Unter-
nehmen festgelegt. Das kann dort
nicht zu Problemen flihren, wo der
vom Verband vertretene Wirtschafts-
bereich eng eingegrenzt und von
den zugehdrigen Unternehmen wie
auch von den regionalen Verhaltnis-
sen her homogen ist. Es wird aber
dort zum Problem, wo die verbands-
zugehorigen Unternehmen unter-
schiedlich prosperierenden und mit
Strukturkrisen belasteten Branchen
zugehéren und sich der Tarifvertrag
regional auf strukturell unterschied-
lich leistungsfahige Wirtschafts-
raume erstreckt. Weitgehend werden
Bundeslander, vereinzelt sogar das
Bundesgebiet insgesamt, als Tarif-
gebiet ausgewiesen.

Die fehlende Homogenitat der wirt-
schaftlichen Verhaltnisse der Mit-
gliedsunternehmen allein wirde al-
lerdings dann nicht zu Schwierigkei-
ten flhren, wenn das Niveau der Ta-
rifbedingungen so angesetzt ware,
daf3 auch der Leistungsfahigkeit des
wirtschaftlich schwéacheren Teils der
zugehorigen Unternehmen Rech-
nung getragen ware, das heift, daB3
das Tarifniveau von allen Mitglied-
sunternehmen verkraftet werden
kénnte. Wenn sich die Tarifparteien
aber bei der Festlegung der Arbeits-
bedingungen an den Mdglichkeiten
des leistungsfahigeren Teils der Mit-
gliedsunternehmen orientieren, mis-
sen die leistungsschwacheren not-
wendig in Schwierigkeiten geraten,
und es entsteht dann das Bedurfnis
nach Durchbrechung der tariflichen
Ordnung.

Der Flachentarifvertrag selbst ist
Folge der bei uns gewachsenen Ver-
bandsstrukturen auf Arbeitgeber-
und Arbeitnehmerseite. Wir haben,
an der Spitze die IG Metall, fachlich
weit ausgreifende Industriegewerk-
schaften mit in der Regel groBen
raumlichen Zusténdigkeitsbereichen.
Die mdglichst weitrdumige Schaf-
fung einheitlicher Arbeitsbedingun-
gen war in der Vergangenheit lange
Zeit auch explizit tarifpolitisches Ziel
im Interesse der sogenannten Ord-
nung des Arbeitslebens und der
Gleichheit der Wettbewerbsbedin-
gungen der Unternehmen. Diese
Ambition 1&Bt sich aber offensichtlich
nicht langer durchhalten, wenn sich
die Tarifbedingungen (ber ein flr
alle Mitglieder tragbares Niveau hin-
aus bewegen.

Fur die Tarifparteien ergeben sich
damit automatisch verschiedene,
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vom geltenden Tarifrecht her ange-
botenen Wege, um aus dem Di-
lemma herauszukommen.

Einmal: sie versuchen selbst, die
erforderlichen Differenzierungen der
Tarifbedingungen geméan Leistungs-
fahigkeit der Unternehmen zu gewin-
nen. Rechtlich ware ihnen dies nicht
verwehrt; die tarifrechtlichen Instru-
mente stehen zur Verfigung. Die
Tarifparteien kdnnen die tarifvertrag-
lichen Regelungen regional, fachlich,
nach UnternehmensgrdBe, nach
wirtschaftlichen Kriterien, auch wie
heute vormittag angesprochen nach
der Leistungsfahigkeit, nach den Er-
tragnissen des Unternehmens diffe-
renzieren. Sie kdnnen auch, bezo-
gen auf verschiedene raumliche,
fachliche, betriebliche Tarifbereiche
verschiedene Tarifvertrage schlie-
Ben. Das ist in der Vergangenheit
weniger Ublich gewesen, aber man
konnte fir die bisherigen Tarifge-
biete mehrere Tarifvertrage schlie-
Ben. Anerkannt ist rechtlich sogar
die Mdglichkeit firmenbezogener
Verbandstarifvertrage, also daf3 Ver-
bande flr einzelne Unternehmen un-
terschiedliche Tarifvertrage
schlieBen.

Die Grenze der Differenzierung ist,
rechtlich gesehen, der Gleichheits-
satz, an den die Tarifvertragspartei-
en in Ausibung ihrer Normsetzungs-
befugnis, aber auch aus dem ver-
bandsrechtlichen Innenverhaltnis
heraus, gebunden sind. Der Gleich-
heitssatz steht aber Differenzierun-
gen nicht entgegen, die an unter-
schiedlichen Gegebenheiten an-
knupfen. Die Schwierigkeit besteht
fur die Tarifverbande allerdings dar-
in, die unterschiedlichen wirtschaftli-
chen Gegebenheiten ausreichend zu
erfassen und ein differenzierendes
Tarifschema zu entwickeln.

Und deshalb eben bietet sich als
zweiter Weg an, die Arbeit dieser
Differenzierung nicht selbst zu lei-
sten, sondern diese den Beteiligten
auf betrieblicher Ebene zu Uberlas-
sen und nur den daf(r erforderlichen
Freiraum zur Verfiigung zu stellen.
Und hier kommen wieder zwei Takti-
ken in Betracht:
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Zum einen: die Tarifparteien set-
zen das Tarifniveau niedrig an und
Uberlassen es den Betriebs-, oder
auch Arbeitsvertragsparteien unter-
nehmensbezogene zusatzliche Lei-
stungen, je nach Leistungsfahigkeit
des Unternehmens, auszuhandeln.
Die zur Verfligung stehenden Spiel-
raume wirtschaftlicher Leistungs-
fahigkeit werden also nicht von den
Tarifparteien selbst voll ausge-
schopft, diese belassen es vielmehr
bei der Festlegung der sogenannten
Mindestbedingungen. Dabei ist
natlirlich zu sagen, daB tarifrechtlich
gesehen ein Tarifvertrag immer eine
Mindestbedingung enthalt, hier geht
es um den politischen Begriff der
Mindestbedingungen, das was alle
Unternehmen leisten, was allen zu-
gemutet werden kann. Die Tarifpar-
teien nehmen dann in Kauf und
rechnen auch damit, daB unterneh-
mensbezogen Ubertarifliche Leistun-
gen vereinbart werden. Die Proble-
matik flr die Gewerkschaft liegt hier
natlrlich darin, daB der Wert ihrer ta-
rifpolitischen Arbeit fiir die Mitglieder
vielleicht nicht richtig erkennbar wird,
wenn das Ausschopfen der betriebli-
chen Leistungsfahigkeit nicht durch
die Tarifregelung selbst, sondern auf
betrieblicher Ebene durch den Be-
triebsrat oder gar noch aufgrund
Verhandlungen des Arbeitnehmers
selbst erfolgt. Gleichwohl verliert der
Tarifvertrag solche falls nicht seinen
Sinn. Er garantiert Mindestbedingun-
gen fir alle Arbeitnehmer; nur in den
leistungsschwacheren Unternehmen
sind allerdings dann diese Arbeitsbe-
dingungen zugleich die Effektivbe-
dingungen. Fir die leistungsstarke-
ren Unternehmen werden die
weitergehenden Mdglichkeiten auf
der betrieblichen Ebene ausge-
schopft.

Rechtlich ergibt sich allerdings ein
gewisses Problem aus § 77 Absatz 3
Betriebsverfassungsgesetz, der den
AbschluB von Betriebsvereinbarun-
gen verwehrt, soweit Arbeitsbedin-
gungen durch Tarifvertrag geregelt
sind oder Ublicher Weise geregelt
werden. Die Betriebsparteien kon-
nen deshalb nach herrschender Mei-
nung, zum Beispiel, keine Lohnrege-
lungen treffen, wenn der Lohn

tarifvertraglich festgelegt wird. Sie
brauchten dazu die Zustimmung der
Tarifparteien, denen durch § 77 Ab-
satz 3 das sogenannte Regelungs-
monopol zu Lasten der Betriebspar-
teien eingerdumt ist, das allerdings
seit jeher sehr umstritten ist und in
der betrieblichen Praxis auch wei-
testgehend Ubergangen wird; zum
Teil ist die Norm in der betrieblichen
Praxis gar nicht bekannt. Rechtlich
sind die Betriebsparteien auf eine
Billigung ihres Handelns durch die
Tarifparteien angewiesen. Eine sol-
che ware jedoch zu erwarten, wenn
sich die Tarifparteien auf ein Modell
des Tarifvertages als »Mindestbedin-
gungen« in Verbindung mit einer be-
trieblichen Ergénzung einlassen wdr-
den. Man muB auch sehen, daB die
Betriebsparteien wie auch die Tarif-
parteien ein biBchen unter Druck
stehen, weil gegenuber arbeitsver-
traglichen Abmachungen diese Re-
gelungssperre nicht gilt; die Arbeit-
nehmer als einzelne kénnen
tbertarifliche Bedingungen vereinba-
ren.

Zum anderen: wenn die Tarifpar-
teien auf einem relativ hohen Niveau
der Tarifbedingungen beharren, also
nicht dem Prinzip »Mindestarbeits-
bedingungen« folgen, kdnnen sie
den unterschiedlichen Méglichkeiten
und Bedrfnissen der Unternehmen
immer noch dadurch Rechnung tra-
gen, daB sie den Betrieben ein Un-
terschreiten auf Betriebsebene er-
lauben. § 77 Absatz 3 Betriebsver-
fassungsgesetz bietet den Tarifpar-
teien die Ingebrauchnahme soge-
nannter tarifvertraglicher Offnungs-
klauseln ausdriicklich an und sieht
die Moglichkeit vor, daB die Betrieb-
sparteien dann vom Tarifvertag ab-
weichende Regelungen treffen. Man
muB hier allerdings § 77 Absatz 3
und § 4 Absatz 3 TVG, als zwei ver-
schiedene Ebenen unterscheiden.
Nach § 77 Absatz 3 Betriebsverfas-
sungsgesetz konnen die Betriebs-
parteien schlechthin keine Regelun-
gen treffen, wenn die Tarifparteien
etwas flr sich beanspruchen. § 4
Absatz 3 TVG behandelt die Frage
der Ginstigkeit oder fehlenden Gun-
stigkeit; er verbietet nur schlechtere
betriebliche Abmachungen. Aber
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auch § 4 Absatz 3 erlaubt, wenn die
Tarifparteien es vorsehen, zu Lasten
der Arbeitnehmer das tarifliche Lei-
stungsniveau zu unterschreiten. Von
diesem Gestaltungsmodell, der Er-
ganzung und Modifizierung tariflicher
Regelungen durch betriebliche Ver-
einbarungen auf der Grundlage von
tariflichen Offnungsklauseln, haben
die Tarifparteien in den zurticklie-
genden Jahrzehnten vielfaltigst Ge-
brauch gemacht, allerdings nur in
Detailfragen, nicht durch Eréffnung
von Spielraumen in den zentralen
Tarifbedingungen. Aber es gibt seit
jeher solche betrieblichen vom Tarif-
vertag abweichenden Bedingungen
auf der Basis des Tarifvertrages.

Zu einer Ingebrauchnahme der
Offnungsklausel in den zentralen
Fragen kam es erstmals im Jahre
1984 im Metallbereich. Es wurde da-
mals den Betriebsparteien die Mog-
lichkeit eroffnet, fir verschiedene Ar-
beitnehmergruppen tarifvertaglich
die vorgesehene Wochenarbeitszeit
zu modifizieren, die beriihmte »IR-
WAZ«, eine differenzierte Arbeitszeit
fur verschiedene Arbeitnehmergrup-
pen. Es war ein bescheidener Spiel-
raum, der damit er6ffnet worden war,
und er diente eigentlich nur dem
Ziel, die aus der damaligen Verk(ir-
zung der Wochenarbeitszeit fiir die
Betriebe resultierenden Schwierig-
keiten abzumildern. Gleichwohl kam
es im AnschluB an diesen Tarifver-
trag zu einer umfassenden rechtli-
chen Diskussion, ob die Tarifpartei-
en selbst diese Einschaltung der Be-
triebsparteien tberhaupt vorsehen
dirften. Eingewandt wurde — an der
Spitze vom damaligen BAG- Prasi-
denten Kissel — daB es sich um eine
unzuldssige Delegation von Recht-
setzungskompetenz der Tarifpartei-
en auf die Betriebsparteien handeln
wirde, die nicht zuletzt deshalb pro-
blematisch sei, weil von der Betrieb-
sautonomie auch die AuBenseiter er-
faBt werden. Die ganzen Einwéande
waren von Anfang an nicht (iberzeu-
gend. Den Tarifparteien ist nach der
Rechtsprechung — das Grundgesetz
selbst sagt dazu ja ausdriicklich
Uberhaupt nichts — der Kernbereich
der Tarifautonomie verfassungs-
rechtlich garantiert. Das bedeutet
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nicht, daf3 die Arbeitsbedingungen
nur ausschlieBlich von ihnen, den
Tarifparteien, festgelegt werden
konnten. Der Gesetzgeber ist ihnen
mit § 77 Absatz 3 Betriebsverfas-

sungsgesetz, mit der Vorrangkompe-

tenz gegeniiber den Betriebspartei-
en, weit und Uiber das verfas-
sungsrechtlich gebotene MaB hinaus
entgegengekommen. Wenn die Ta-
rifparteien mit den Manteltarifvertra-

Prof. Dr. Herbert Buchner

gen 1984 den Betriebsparteien die
Differenzierung der Wochenarbeits-
zeit erdffneten, gaben sie nicht ihre
Rechtsetzungskompetenz aus der
Hand, sie nutzten vielmehr die
Sachnahe der Betriebsparteien zur
Gewinnung betriebsbezogener inter-
essengerechter Regelungen, die sie

selbst gar nicht hatten gewinnen
kénnen — das war offen eingestan-
den. Es war ein wichtiger Schritt zu
den erforderlichen differenzierenden
Regelungen durch Zusammenwirken
tariflicher und betrieblicher Rechtset-
zungskompetenz, auf das nicht mehr
verzichtet werden kann. Der 1. Se-
nat des BAG hat das Tarifmodell
1984 ja auch 1987, unter dem Vor-
sitz von Kissel, gebilligt. GroBen An-

klang fand dieses Modell allerdings
in der Praxis nicht. Wahrscheinlich
waren die Spielrdume zu gering und
die Abwicklung zu kompliziert.

1990 wurde ein anderes Modell in

Gebrauch genommen. Die Tarifpar-
teien erdffneten, wie heute noch im

3/94 U+G



Tarifvertrag enthalten, die Moglich-
keit, durch arbeitsvertragliche Ab-
rede eine bis zu 40 Stunden rei-
chende Wochenarbeitszeit zu
vereinbaren. Im Metallbereich wurde
dies allerdings auf eine bestimmte
Prozentzahl der Arbeitnehmer des
Betriebes beschrankt, deren Einhal-
tung vom Betriebsrat zu Uberwachen
war. Dem Betrieb sollte damit er-
mdglicht werden, bendtigte Arbeits-
deputate auf arbeitsvertraglicher
Ebene zu gewinnen. Ein wirkliches
Zugestandnis der Tarifparteien lag
darin nicht. Denn zu diesem Zeit-
punkt war bereits klar — darauf
komme ich noch — daB Arbeitsver-
tragsparteien nach dem Gunstig-
keitsprinzip Uberhaupt nicht gehin-
dert werden kénnen, Uber die
tarifliche Wochenarbeitszeit hinaus-
gehende Arbeitszeiten zu vereinba-
ren, wenigstens dann, wenn der Ar-
beitgeber dem Arbeitnehmer ein
Wahlrecht zwischen der gewlinsch-
ten Ubertariflichen Arbeitszeit und
dem tariflichen Arbeitszeitniveau ein-
raumt.

1994 standen die Tarifparteien vor
einer vollig veranderten Situation. Es
ging plétzlich nicht mehr um die Ge-
winnung zusatzlicher Arbeitszeiten,
sondern angesichts des Auftrags-
mangels der Betriebe um die Verrin-
gerung der Wochenarbeitszeit unter
entsprechender Lohnkiirzung als Al-
ternative zum Stellenabbau. Wie-
derum wurden im Metallbereich die
Betriebsparteien mit der Regelung
betraut. Durch Betriebsvereinbarung
kann nach den neuen Tarifvertagen
unter entsprechender LohneinbuBe
die Arbeitszeit auf bis zu 30 Wo-
chenstunden verkrzt werden. Der
Arbeitgeber kann dann allerdings,
wenn er diesen Weg wahlt, nicht
mehr betriebsbedingt kiindigen.
Rechtlich kdnnen gegen dieses Mo-
dell keine Bedenken bestehen. Die
Tarifparteien kdnnten die Wochenar-
beitszeit durch Tarifvertrag absen-
ken. Wenn sie das selbst regeln wiir-
den, miBten sie allerdings wohl
zwischen Betrieben mit Arbeitsman-
gel und Betrieben mit voller Ausla-
stung differenzieren. Denn die Ab-
senkung der Arbeitszeit fir die noch
ausgelasteten Betriebe wére ja wohl
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keine sachgerechte Tarifpolitik. Da
die Tarifparteien zu einer solch diffe-
renzierenden Losung Uberhaupt
nicht in der Lage sind, blieb gar
nichts anderes ubrig, als die Kompe-
tenz der Betriebsparteien wieder zu
nutzen.

Es steht nichts entgegen, daB die
Tarifparteien sich darauf beschran-
ken, den Betriebsparteien das Feld
fur eine betriebsbezogene Regelung
freizugeben. Wegen der immer wie-
der angesprochenen Regelung des
§ 77 Absatz 3 Betriebsverfassungs-
gesetz bedurfen die Betriebsparteien
nach geltendem Recht allerdings ei-
ner Offnungsklausel im Tarifvertrag.
Wenn sie von den Tarifparteien nicht
zugebilligt wird, kénnen Regelungen
auf Betriebsebene nicht ergehen,
wenn sie zugebilligt wird, gibt es da-
gegen allerdings keine rechtlichen
Bedenken. Tarifpolitisch erscheinen
sie sogar geboten, weil nur dann den
unterschiedlichen betrieblichen Si-
tuationen Rechnung getragen wer-
den kann. Das gilt, wie durch die jet-
zige Tarifpraxis im Metall- und
Chemiebereich bestatigt, fur die Ar-
beitszeit samt Lohnkonsequenzen,
es wirde aber auch fur reine Lohnre-
gelungen gelten. Es wére tarifrecht-
lich gesehen zulassig, den Betriebs-
parteien, eventuell gebunden an
bestimmte Voraussetzungen, durch
entsprechende tarifliche Offnungs-
klauseln die Mdglichkeit zu verschaf-
fen, von Tarifléhnen abzuweichen.
Ich verweise auf den Vorschiag der
Deregulierungskommission, die ver-
langt hat, daB3 den Betriebsparteien
sogar gesetzlich die Mdglichkeit ge-
schaffen werden sollte, im Notfall,
wie es dort heif3t, vom Tarifvertrag
abzuweichen, wobei das Problem
natdrlich in der Definition dieses Not-
fallbegriffes besteht.

Wenn die Verlagerung auf die Be-
triebsebene mit Billigung der Tarif-
parteien erfolgt, sind die Arbeitneh-
mer nicht unzumutbar betroffen. Vier
Aspekte dazu:

Zum einen: Die Tarifparteien blei-
ben auch in diesem Fall Herr der ta-
riflichen Regelung, samt der Off-
nungsklausel. Wenn die Betriebspar-

teien davon unsachgeman Ge-
brauch machen wiirden, kénnte das
Regelungsmodell von den Tarifpar-
teien jederzeit zurickgenommen
werden. Es war eben falschlich in
der friiheren Diskussion geltend ge-
macht worden, daB die Tarifparteien
das Heft aus der Hand gegeben hat-
ten. Dies hatten sie nicht. Endguiltig
bleibt die langfristige Entwicklung im-
mer noch in der Macht der Tarifpar-
teien.

Zweitens: Die Arbeitnehmer sind
der Regelungsbefugnis der Betriebs-
parteien auch nicht voll ausgeliefert.
Wenn die Betriebsparteien zu
schwach wiirden und schlechte Ver-
einbarungen schlieBen, unterliegen
Betriebsvereinbarungen nach gefe-
stigter, allerdings sehr strittiger,
Rechtsprechung des Bundesarbeits-
gerichts, der sogenannten arbeitsge-
richtlichen Billigkeitskontrolle. Die
betrieblichen Regelungen werden
nicht nur daraufhin Gberprift, ob die
Voraussetzungen der Offnungsklau-
sel, zum Beispiel Notfall des Betrie-
bes, gegeben sind, sondern die Ar-
beitsgerichte wiirden sich auch
anmafen, unter dem Gesichtspunkt
des Vertrauensschutzes und der
VerhéltnismaBigkeit, Betriebsverein-
barungen zu kontrollieren. Dies ge-
schieht ja laufend, etwa im Altersver-
sorgungsbereich.

Dritte Uberlegung: Individualrechtli-
che Positionen werden durch eine
solche Betriebsvereinbarung nicht
entzogen. Denn die Betriebsverein-
barung knupft an die Tariféffnungs-
klausel an, sie &ndert die Tarifbedin-
gungen. Wer einzelvertraglich
Konditionen vereinbart hat, wird
durch eine solche Betriebsvereinba-
rung gar nicht berthrt. Das gilt fir die
Arbeitszeitabsenkung aufgrund der
neuen Manteltarifvertrage — wird dort
auch von den Tarifparteien so gese-
hen —, und es wlrde genauso gelten
im Lohnbereich, wenn aufgrund des
Tarifvertrages betrieblich abwei-
chende Regelungen geschaffen wir-
den. Wer individuell etwas vereinbart
hat, wird davon nicht tangiert.

Vierte Uberlegung: Die Nichtorga-
nisierten, die in der friheren Diskus-
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sion im Mittelpunkt standen, werden
auch nicht unzul&ssig berthrt. Die
Betriebsparteien modifizieren auf-
grund der tariflichen Offnungklausel
die tarifliche Regelung. Wenn Nicht-
organisierte, wie es weitgehend (ib-
lich ist, in ihrem Arbeitsvertrag, auf
den Tarifvertrag Bezug nehmen, trifft
sie die Modifizierung der tariflichen
Lésung selbstverstandlich als Kon-
sequenz ihrer Inbezugnahme des
Tarifvertrages, denn der Tarifvertrag
gilt nur unter dem Vorbehalt betrieb-
licher Modifizierung. Wo AuBenseiter
individuelle Vereinbarungen haben,
werden sie durch die Betriebsverein-
barungen nicht berhrt, denn der
Kollektivvertrag kann nicht ohne wei-
teres individuelle Positionen ab-
bauen. Es gilt hier das Giinstigkeit-
sprinzip, wenn auch eventuell nur
das sogenannte »kollektive Gunstig-
keitsprinzip« — ein Sonderproblem.

Fazit: Rechtlich steht der Einschal-
tung der Betriebsparteien zur Gewin-
nung differenzierender und den be-
trieblichen Méglichkeiten Rechnung
tragender Regelungen nichts im
Wege. Es gibt insbesondere keine
Bedenken unter dem Aspekt der Ta-
rifautonomie. Zwar ist den Tarifpar-
teien ein »Kernbereich koalitions-
maBiger Betatigung« garantiert. Das
heiBt aber nicht, daB ein Zusammen-
wirken mit den Betriebsparteien aus-
geschlossen ware. Primares Anlie-
gen des hier immer wieder
bemihten Artikel 9 Absatz 3 Grund-
gesetz ist nach seinem Wortlaut die
Férderung der Arbeits- und Wirt-
schaftsbedingungen. Davon allein
spricht der Verfassungstext. Der Ta-
rifvertrag war hierflr in der Vergan-
genheit zweifellos wichtigstes Mittel,
und daraus wird seine verfassungs-
rechtliche Gewahrleistung abgeleitet.
Eine gewisse Relativierung der Be-
deutung des Tarifvertrags ist aber
hinzunehmen, wenn heute auch be-
triebliche Regelungen zur Férderung
der Arbeits- und Wirtschaftsbedin-
gungen, das heiBt zu deren sachge-
rechten Gestaltung, beitragen. Und
dies vermdgen die Betriebsparteien
heute aufgrund der erforderlich ge-
wordenen Differenzierungen und der
gleichzeitig gewachsenen Sachkom-
petenz der Betriebsparteien immer
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mehr. Den veranderten Verhaltnis-
sen tragt das geltende Tarif- und Be-
triebsverfassungsrecht durchaus
Rechnung. Es geht nur darum, daB
auch die Tarifparteien dies tun.

Die Gefahr ist nicht zu Gibersehen —
darauf darf ich im zweiten Teil noch
kurz eingehen —, daB3, wenn die Tarif-
parteien die sachgerechten Losun-
gen nicht zu gewinnen vermdgen, die
Entwicklung an ihnen vorbei geht. Auf
folgendes darf ich kurz hinweisen:

Die Diskussion um die Anderung
des Tarifvertragsgesetzes durch Ein-
fuhrung einer gesetzlichen Tarifoff-
nungsklausel ist zwar im Moment
wieder abgeklungen — der Bundes-
minister hat dies vorhin schon kurz
gestreift. Diese Diskussion und eine
entsprechende Uberlegung der Bun-
desregierung waren durch die pro-
blematische Tarifpolitik in den neuen
Bundeslandern provoziert und vor al-
lem auf der Grundlage eines Vor-
schlages der Deregulierungskom-
mission entwickelt worden. Die
Deregulierungskommission hat sie
explizit gefordert. Es sollte durch ge-
setzliche Regelung ermdglicht wer-
den, daB Tarifnormen im Notfall
durch Betriebsvereinbarung abge-
dungen werden kdnnen. Bedrangte
Unternehmen sollten, nach der Be-
griindung der Kommission, in die
Lage versetzt werden, Personalab-
bau zu vermeiden und flexible Lo-
sungen zu gewinnen. Gegen ent-
sprechende gesetzgeberische Plane
wurden naturlich verfassungsrechtli-
che Bedenken geltend gemacht und
diese sind zweifellos gewichtiger als
die eben von mir behandelten, ge-
geniiber den tarifvertraglichen Off-
nungsklauseln erhobene Einwande.
Die Tarifparteien konnen aber kei-
neswegs davon ausgehen, daB der
Gesetzgeber eine gesetzliche Ta-
riféffnungsklausel aus verfassungs-
rechtlichen Griinden nicht vorsehen
kénnte, jedenfalls dann, wenn die
Offnungklausel tatbestandsmaBig
eingegrenzt wird, zum Beispiel nach
dem Modell der Deregulierungskom-
mission auf die Notfallsituation. Der
Kernbereich koalitionspolitischer
Betatigung wird nicht berihrt, wenn
fUr besondere wirtschaftliche Um-

Tarifpolitik -

stande, denen die Tarifparteien
Rechnung zu tragen nicht bereit
oder in der Lage sind, andere Rege-
lungsmechanismen zugeschaltet
werden. Wenn Betriebsrat und Ar-
beitgeber eine Situation einvernehm-
lich bewerten und vielleicht gar noch
unter Zustimmung der Arbeitnehmer
eine vom Tarifvertrag abweichende
Regelung flr geboten halten, wollen
dann die Tarifparteien wirklich aus
Verfassungsrecht ihre alleinige Beur-
teilungs- und Regelungskompetenz
ableiten, wenn sie nichts als undiffe-
renzierte Flachentarifvertrage ohne
Ricksicht auf die allgemeine Be-
schaftigungslage und die wirtschaftli-
che Sondersituation von Teilberei-
chen anzubieten haben?

Nicht ausbleiben konnte in der Dis-
kussion der Hinweis auf die Gemein-
wohlbindung der Tarifparteien. Ge-
rade weil es bislang nicht gelungen
ist, diese Gemeinwohlbindung, von
allen gefordert, zu konkretisieren und
zu institutionalisieren, und eine staatli-
che Tarifzensur Uberwiegend abge-
lehnt wird (das ist hier auch schon an-
gesprochen worden), muB daran
gelegen sein, den Betrieben ein Aus-
brechen aus der tariflichen Ordnung
in den Fallen zu ermdglichen, in de-
nen ihnen die Bindung an den Tarif-
vertrag nicht mehr zugemutet werden
kann: statt problematischer staatlicher
Tarifkontrolle die Dezentralisierung
der Entscheidungen bei den unmittel-
bar Betroffenen, oder — wie hier for-
muliert — das Subsidiaritatsprinzip. Es
ist kaum vorstellbar, daB der Staat die
Unabdingbarkeit der Tarifnormen ent-
gegen dem Ubereinstimmenden Wil-
len von Arbeitgeber, Betriebsrat und
Belegschaften auf Dauer hinnimmt,
wenn sie dazu fuhrt, daB Betriebe
nicht mehr wettbewerbsfahig produ-
zieren kdnnen, wenn sie bei reduzier-
ten Arbeitsbedingungen aber weiter
arbeiten konnten. Natirlich ist dies
ein auBerordentlich streitiger Kom-
plex. Die Entscheidung dieser Frage
muf durch Auslegung des Artikel 9
Absatz 3 Grundgesetz gewonnen
werden, also letztlich durch das Bun-
desverfassungsgericht.

Die Tarifautonomie hat zwar einen
herkdmmlich tberbrachten Inhalt,

394 U+G



dieser kann aber nicht als statisch
gesehen werden. Im Grundgesetz
heiBt es nur, jeder kann sich mit an-
deren zur Férderung der Arbeits-
und Wirtschaftsbedingungen zusam-
menschlieBen. Daraus hat die
Rechtsprechung im Laufe der Jahr-
zehnte abgeleitet, daB die Tarifauto-
nomie garantiert ist. Deren Reich-
weite ist nicht unveranderlich; sie ist
fur weitere Entwicklungen geschaf-
fen, so wie sie in der Vergangenheit
auch entwickelt worden ist. Wenn
neue Lésungsmechanismen zuge-
schaltet werden, schwindet eventuell
die alleinige Regelungsmacht der
Tarifparteien. Das Bundesverfas-
sungsgericht hat dies im Mitbestim-
mungsurteil deutlich herausgestellt.
Die Tarifparteien kénnen nicht damit
rechnen, daB ihre alleinige Sach-
kompetenz und ihr Regelungsmono-
pol nicht in Frage gestellt werden,
wenn sie selbst Uberzeugende Lo-
sungen nicht mehr bringen.

In die gleiche Richtung geht auch
die zunehmende Besinnung auf das
Glnstigkeitsprinzip. Nach § 4 Absatz
3 Tarifvertragsgesetz kénnen Ar-
beitsvertragsparteien wie Betriebs-
parteien von tariflichen Regelungen
jetzt schon abweichen, wenn es fur
die Arbeitnehmer glnstiger ist.
Lange Zeit herrschte das Denk-
schema vor, nur hohere Lohne,
mehr Sozialleistungen, niedrigere
Arbeitszeiten seien glnstiger. Es
wurde ein punktueller Glinstigkeits-
vergleich angestellt, Arbeitszeit mit
Arbeitszeit, Lohn mit Lohn vergli-
chen. DaB es glinstiger sein konnte,
wie heute schon angesprochen, zu
untertariflichen Arbeitsbedingungen
einen Arbeitsplatz zu erlangen statt
arbeitslos zu bleiben, gehért nicht
zum herkémmlichen Schema, auch
wenn die Frage schon in friheren
Jahrzehnten gestellt worden war.

Auch hierzu wird jedoch das Den-
ken sensibler, nicht zuletzt aus der
Erkenntnis, daB die hohen Arbeits-
kosten fuir die Beschaftigungskrise
mit verantwortlich sind. Indirekt ha-
ben die Tarifparteien mit ihren jling-
sten Regelungen auch durchaus zu-
gestanden, daB Arbeit zu untertarifli-
chen Bedingungen ginstiger als
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Arbeitslosigkeit sein kann. Zum er-
sten Mal sind 1994 nach dem Che-
mietarifvertrag Langzeitarbeitslose
nur mit 90 % des Tariflohnes be-
dacht worden. Nach den Metalltarif-
vertragen kann man die tarifliche Ar-
beitszeit samt Lohn reduzieren,
wenn man den Arbeitsplatz sichert,
also die betriebsbedingte Kiindigung
aufgibt. DaB es die Praferenz Ar-
beitsplatzsicherung gegen niedrigere
Einkommen gibt, wird also nun von
den Tarifparteien selbst dokumen-
tiert. Nur der Einzelne soll darliber
nicht fir sich entscheiden kénnen.
Aber ob man den Tarifpartnern dies
auf Dauer abnimmt, ist eine andere
Frage. Auch der Inhalt des Ginstig-
keitsprinzips wird neu uberlegt wer-
den missen. Auch der ist nicht sta-
tisch. Er ist aus einer bestimmten
Zeit heraus in bestimmten Konturen
erwachsen, das muf3 aber nicht auf
Dauer bleiben. Es gibt eine Rechts-
entwicklung auch einmal wieder im
ricklaufigen Sinne.

Im Arbeitszeitbereich hat das Guin-
stigkeitsprinzip den Durchbruch in-
zwischen geschafft. Es kann, was
lange Zeit bestritten wurde, durch-
aus glnstiger sein, langer als die ta-
rifliche Wochenarbeitszeit zu arbei-
ten. Kirzere Arbeitszeit ist nicht
mehr automatisch gunstiger. Der
GroBe Senat des BAG hat dies fr
die Lebensarbeitszeit entschieden
und dabei darauf abgestellt, daB die
Glinstigkeit einer arbeitsvertragli-
chen Vereinbarung durch die Mog-
lichkeit begriindet wird, zwischen ei-
ner arbeitsvertraglichen Regelung,
die eine langere Lebensarbeitszeit
vorsieht, und einer betrieblichen Re-
gelung mit kiirzeren Lebensarbeits-
zeit zu wahlen. Diese Uberlegung
muB auch bezliglich der Wochenar-
beitszeit durchschlagen. Wer auf ei-
genen Wunsch statt der tariflichen
36 Wochenstunden 40 Stunden ar-
beitet und bezahlt bekommt, steht
besser als der auf eine tarifliche Ar-
beitszeit beschrankte Arbeitnehmer,
jedenfalls wenn er nach der vertragli-
chen Abrede jederzeit auf die tarifli-
che Wochenarbeitszeit Uberwech-
seln kann, also das Wahlrecht
zwischen einer eigenen individuell
vereinbarten und der tariflich vorge-

sehenen Arbeitszeit hat. Das Wahl-
recht begriindet nach der Konzep-
tion des GroBen Senats die Gunstig-
keit der Regelung. Diese Entwickung
haben die Tarifparteien im Grunde
nur einzufangen versucht, als sie
1990 im Metallbereich zugebilligt ha-
ben, daB eine gewisse Prozentzahl
der Arbeitnehmer die tarifliche Ar-
beitszeit berschreiten kann. Wenn
die Tarifparteien nicht hinreichend
auf Flexibilisierungserfordernisse
reagieren, geht die Entwicklung an
ihnen vorbei.

Das zeigt sich besonders gravie-
rend — mein letzter Punkt — an der
zunehmenden Tarif- und Verbands-
flucht. Tarifwidrige Verhaltensweisen
gab es schon immer. Aber in den
letzten Jahren gewannen sie groBe-
ren Umfang, und vor allem wurden
sie erkennbar als Reaktion auf eine
héchst problematische Tarifpolitik.
Dies gilt insbesondere fur die arbeits-
zeitbeschrankenden Regelungen,
aber letztlich auch fur den Lohnsek-
tor. Die Vorgange werden weitge-
hend gar nicht bekannt, wo sie be-
kannt sind, rechtlich nicht angegan-
gen. Das ist ja hier auch schon zum
Ausdruck gebracht worden.

Wenn ein Betrieb in einem 6stli-
chen Bundesland 1993 etwa im Ein-
verstandnis mit allen betroffenen Ar-
beitnehmern zur Rettung seiner
Existenz untertariflich entlohnte, wer
sollte dagegen auch schon vorge-
hen? Die Gewerkschaften haben nur
beschrankten rechtlichen Zugriff auf
diese Vorgange, verbandspolitisch
kénnen sie auch davon nicht Ge-
brauch machen.

Wirde die Einhaltung der Tarifbe-
dingungen, Uber die sich Betriebe im
Einvernehmen mit Betriebsrat und
Arbeitnehmer hinwegsetzen, von
den Tarifparteien erzwungen wer-
den, liefen diese Gefahr, daB die
Mitglieder den Verband verlassen.
Zwar stellt das Tarifrecht sicher, daB
die zum Zeitpunkt des Verbandsaus-
trittes geltenden Tarifbedingungen
ungeachtet des Austritts weiter in
Kraft bleiben, und sie wirken nach
der Rechtsprechung des BAG sogar
noch nach. Langfristig aber geht die
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Tarifbindung verloren. Noch starker
wirkt sich aus — das hat sich insbe-
sondere in den 6stlichen Bundeslan-
dern gezeigt — daf viele Unterneh-
men den Verbanden wegen der
beflirchteten Tarifwirkung Uberhaupt
nicht erst beitreten.

Einzelne Verbande haben darauf
mit dem Angebot einer Verbandsmit-
gliedschaft ohne Tarifbindung rea-
giert. Auch hiergegen wurden wie
gegen jede neue flexibilisierungsori-
entierte Gestaltung nattirlich
zunachst einmal rechtliche Beden-
ken vorgebracht. Es kénne keine
Mitgliedschaft im Arbeitgeberver-
band ohne Tarifgebundenheit geben;
dies soll sich dem TVG entnehmen
lassen. Der Verband wiirde eine Ta-
riffahigkeit insgesamt verlieren, oder
sogar die Qualitat als Arbeitgeber-
verband. Gewollte Tarifunfahigkeit
sei nicht anzuerkennen — eine alte
These aus der Weimarer Zeit. Al
dies konnte nicht (berzeugen. Die
Regelungsbefugnis der Tarifparteien
legitimiert sich aus der freiwilligen
Beitrittsentscheidung der Mitglieder.

Bl 1orifpolitik

Tritt ein Mitglied dem Verband mit
der MaBgabe bei, daB es diesen
Verband nicht zur tariflichen Recht-
setzung legitimieren will, kann es
nicht gleichwonhl tarifgebunden sein,
wenn der Verband eine solche Mit-
gliedschaft ohne Tarifbindung anbie-
tet. DaB3 der Verband eine solche dif-
ferenzierte Mitgliedschaft, mit und
ohne Tarifbindung, anbieten kann,
kann ihm Uberhaupt nicht verwehrt
werden.

Er allein entscheidet kraft seiner
Verbands- und Satzungsautonomie
uber den von ihm zu verfolgenden
Zweck. Er kann sich als Arbeitgeber-
verband mit dem Ziel von Tarifab-
schlussen wie auch ohne ein sol-
ches Ziel ausweisen. Warum sollte
er nicht als einheitlicher Verband
entsprechend differenzierte Mitglied-
schaften vorsehen kdnnen? Ob sich
diese Losung verbands- oder tarifpo-
litisch bewahrt, ist eine andere
Frage; das bleibt abzuwarten. Jeder
Verband muB hier seine Entschei-
dung treffen. Die Verbande sollten
aber nicht versuchen, mit wenig

%,‘;(-:r‘gw%’ﬂ\w,fa‘w‘fﬁ%“ ™
Gariet Rentos

tauglichen rechtlichen Argumenten
neuen verbands- und tarifpolitischen
Entwicklungen entgegen zu treten
und die bisherigen Strukturen juri-
stisch zu zementieren. Besser tun
sie daran, die Tarifpolitik fur ihre Mit-
glieder so attraktiv zu gestalten, daB
diese zur Tarif- und Verbandsflucht
keinen AnlaB haben. Schénen Dank.
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Dr. Wilfried Vetter:

Ja, meine Damen und Herren, ein
sehr komplexes Rechtsgut, ich
glaube sehr plastisch dargestellt. Wir
haben noch 10 Minuten Zeit zu dis-
kutieren, aber ich habe ja angekiin-
digt, daB wir die Dinge in die Diskus-
sion nachmittags hinein nehmen.
lhre Wortmeldung. Herr Koffka.

Dr. Erhard Koffka:

Im Grunde kann man nur ja sa-
gen, zu allem was Herr Buchner ge-
sagt hat. Ich glaube auch hier liegt
eine gewisse Erganzung zu dem
was Herr Dr. Borgwardt in der Dis-
kussion bei Herrn Fuchs gesagt hat.
Die Dinge haben sich gewandelt.
Wir waren in der Bundesrepublik
lange Zeit mit Recht stolz auf den
sozialen Frieden, der durch die
Auslegung und Ausgestaltung der
Tarifautonomie entstanden ist, die
wir lange Zeit hatten. Aber diese
Form der Tarifautonomie und ihre
Handhabung paBt eben nicht mehr
in die heutige Situation. Denn wir
haben einen derart massiven struk-
turellen Wandel, teils hinter uns,
teils noch vor uns, daB wir keinen
sozialen Frieden mehr haben wer-
den, wenn wir in der alten Form
weiter machen wirden. Und dies
heiBt nicht nur ein Umdenken bei
Gewerkschaften und Arbeitgeber-
verbanden.

Wir sollten hier vorsichtig sein,
nicht immer nur den Gewerkschaf-
ten den schwarzen Peter zuzuschie-
ben. In der Einheit der Tarifpolitik, in
der Absolutheit der Tarifpolitik, in
der Macht die da drin lag, haben
sich die Arbeitgeberverbande nicht
weniger gesonnt, als die Gewerk-
schaften. Und die Aufgabe dieser
Macht, die Umstrukturierung von je-
mandem, der sagt wo es lang geht
zu jemandem, der andere beraten
muB und ihnen helfen muB, von ei-
ner gestaltenden zu einer beraten-
den Funktion, die tut weh. Aber
durch die Schmerzen mussen beide
Verbande durch und wenn sie das
nicht schaffen, werden sie irgendwo
ihre Bedeutung verlieren. Sie brau-
chen sich ja nur anzusehen, wie
hoch der Organisationsgrad in ein-
zelnen Landern ist und es gibt ja
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Lander, die sind uns sehr weit vor-
aus. In Frankreich haben die Ge-
werkschaften, die einst sehr méachtig
waren, aus anderen Griinden als bei
uns, weil sie zu sehr politisiert waren
in parteipolitische Richtung, ihre Be-
deutung praktisch verloren. In den
USA, wo einstens Gewerkschaften
eine gewaltige Macht hatten, haben
sie ihre Bedeutung praktisch verlo-
ren. Und das kann, jetzt sind wir ja
zwar nur wieder bei den Gewerk-
schaften, aber das kann den beider-
seitigen Verbanden bei uns genauso
passieren, wenn sie nicht den Weg,
den sie jetzt mihsam und zaghaft
mal bestritten haben, sehr schnell
weiter gehen. Das ist meine Uber-
zeugung, und ich glaube, dafB diese
Tagung heute vieles dazu beitragen
sollte, auch die Uberzeugung bei
den Verbanden zu starken, und ich
meine, da wir ja mehr oder minder
alle von der Arbeitgeberseite kom-
men, ist es unsere Aufgabe, auch
den Arbeitgeberverbanden dieses
deutlich zu machen.

Dr. Wilfried Vetter:

Schénen Dank Herr Koffka. Sie
haben das Stichwort sozialer Friede
eingebracht. Ich meine, sozialer
Friede entsteht nur aus Vernuntft,
aus Einsicht heraus. Mein Eindruck
ist, daB in Sonderheit Gewerkschaf-
ter, wenn man in Vier- oder Sechs-
oder Acht-Augen-Gesprachen ist,
durchaus einsichtig sind in dieser
Frage. Das Problem ist nur die Kom-
plexitat der Gesamtsituation, die
dazu zwingt, Veréanderungen herbei-
zufuihren, wie hier vielseitig ange-
sprochen, und den Mitgliedern zu er-
klaren. Natrlich bleibt der Macht-
aspekt nicht ganz drauBen. Ich
maochte das fiir Herrn Brunowsky
und Herrn Fuchs aufnehmen: das
Capital hat hier Position bezogen in
der letzten Nummer und Sie haben
die auf den Tischen liegen. Herr
Murmann, als BDA- Prasident, sagt
ja: »Fehler, die wir in 10 Jahren Ta-
rifpolitik uns geleistet haben, sind so
schnell nicht weg zu kriegen«. Hier
ist Einsicht.

Herr Fuchs sagt zu der Situation,
die wir hier markiert haben und die
sie auch aus Sachsen eben darge-

stellt haben, daB der GroBteil der an-
geschlossenen Betriebe der Ver-
tragsregulierung nicht hat folgen
kénnen. Da paBt das auch hin, was
Fuchs im Capital als Uberschrift ak-
zeptiert: »Die Unehrlichkeit muf3
weg«. Wir missen also wirklich auf
den Teppich runter und sagen, das
geht so nicht, wir dlirfen hier nicht
das Wolkenkuckucksheim hinbauen
und dann in manchen Bereichen
eben nicht umsetzen. Aber das ist
das Problem was uns genauso trifft,
wie die Gewerkschaften. Ich bin ge-
spannt, wie dieser Punkt heute
nachmittag diskutiert wird zwischen
den beiden Tarifpartnern Herrn Him-
melreich und Herrn Riester.

Noch Wortmeldungen, meine Da-
men und Herren. Bitte Herr Hofter-
mann.

Herr Hoftermann:

Sie haben eben sehr offen darauf
aufmerksam gemacht, daB Artikel 9,
Absatz 3 die Tarifautonomie, zumin-
dest diesen Begriff nicht verwendet
und daB es ein Ergebnis ist der
Rechtsprechung, daB wir von Tarif-
autonomie sprechen. Wenn man
sich die Rechtsprechung anschaut
zu diesem Thema, stellt man fest,
daB bei der Frage, was eine Arbeits-
bedingung ist, die typisches Thema
eines Tarifvertrages ist, nie in den
Blick genommen wird, daB auch der
Arbeitsvertrag eine Arbeitsbedin-
gung sein kénnte. Wirde sich, was
die Zulassigkeit der Tarifautonomie
als Ableitung aus Artikel 9, Absatz 3
anbelangt, fur ihre Betrachtung et-
was daraus ergeben kdnnen, daB
der Druck auf Unternehmen, hohere
Léhne an eine geringere Zahl von
Mitarbeitern zu zahlen und dadurch
die Zahl der Arbeitsvertrage insge-
samt volkswirtschaftlich zu verklei-
nern, daB sich daraus eigentlich eine
Verschlechterung von Arbeitsbedin-
gungen ergibt, falls man den Arbeits-
vertrag als Arbeitsbedingung bewer-
tet. Danke Schon.

Professor Dr. Buchner:

Die Gesamtuberlegung kann man
schon nachvollziehen. Nur Artikel 9
Absatz 3 Grundgesetz werden Sie
nicht mehr gerecht. Artikel 9 Absatz
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3 garantiert von seinem Ausgangs-
sachverhalt her das Koalitionsrecht —
jeder kann sich mit anderen zusam-
menschlieBen.

Daraus hat man eine dreistufige
Gewahrleistung abgeleitet. Da ist
zundachst das Individualrecht, ein
ZusammenschluBrecht. Es beinhal-
tet auch die negative Koalitionsfrei-
heit. Hier miBten Sie am ehesten
anknipfen mit ihrer Uberlegung,
daB die Nichtorganisierten vielleicht
tangiert sind. Und drittens — das hat
die groBte Bedeutung gewonnen —
ist das Koalitionsrecht ein Kollektiv-
recht der Organisation. In diesem
Rahmen hat man dann gesagt,
wenn die Koalition als solche ver-
fassungsrechtlich geschiitzt ist,
muf auch ihre Betatigung geschitzt
werden. Und was ist ihre Betéti-
gung? — der TarifabschluB. Sie kon-
nen also Ihre Uberlegung als allge-
mein politischen Gedanken schon
bringen, nur auf den Artikel 9 Ab-
satz 3 Grundgesetz meine ich, kann
man ihn nicht mehr stitzen, weil
dieser die Koalitionstéatigkeit verfas-
sungsrechtlich garantiert, — wenn
Sie so wollen — privilegiert. Damit
sind, glaube ich, die Grenzen der
Argumentationsmaglichkeit erreicht.
Aber worum es mir seit langem
geht, ist zu verdeutlichen, daB die
Tarifautonomie nicht einen fir alle
Zeiten unabanderlichen Inhalt hat.
Wenn in der 6ffentlichen Diskussion
ein Minister zu vernlnftiger Lohnpo-
litik auffordert, heiBt es sofort »Ein-
griff in die Tarifautonomie«. Hier
wird etwas hinein gelegt in den offe-
nen Begriff der Tarifautonomie, was
Uberhaupt nicht gerechtfertigt ist. Im
Mitbestimmungsurteil hat das Bun-
desverfassungsgericht klar gesagt,
daB keine Verletzung der Koaliti-
onsfreiheit vorliegt, wenn die Tarif-
autonomie als Folge der Mitbestim-
mung Schaden nehmen, das heiBt
in ihrer Bedeutung etwas zurlickge-
hen sollte. Das ist sicher der Fall; in
anderen Landern, die keine Mitbe-
stimmung haben, lauft viel mehr
Uber die Tarifvertrage.

Die Tarifautonomie hat nattrlich

durch Einfihrung von Mitbestim-
mung Bedeutung verloren. Aber
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nach dem Urteil des Bundesverfas-
sungsgerichts ist dies kein Argument
gegen die Mitbestimmung. Man muB
eben sehen, daB von dem, was im
Jahre 1994 Inhalt der Tarifautonomie
ist, was von der Rechtsprechung
selbst erst sukzessive zu dem Bild,
das wir heute haben, zusammenge-
fugt worden ist, daB davon nachher
wieder etwas weggenommen wer-
den kann. Wenn heute die Recht-
sprechung es so sehen wiirde, daB
die Tarifautonomie nicht mehr die
optimalen Ldsungen zu Gunsten der
Arbeitsvertragsparteien bringt, son-
dern die Betriebsautonomie die bes-
seren Ldsungen gewinnt, muB das
die Konsequenz haben, daB der In-
halt der Tarifautonomie entspre-
chend modifiziert wird. Das muf3
man, glaube ich, immer wieder ver-
deutlichen.

Jurgen Borgwardt:

Weil ja das Stichwort Mitbestim-
mung gefallen ist und wir uns ja im
rechtlichen Bereich der Diskussion
bewegen, ist natirlich die Frage,
daB bei geanderten Machtverhéltnis-
sen der Gewerkschaften, zumal bei
anderen EinfluBnahmen auf das Ar-
beitsverhdltnis, natirlich auch die
Frage auf den Gewerkschaftsbegriff
selber zurickfallen wird. Das Bun-
desarbeitsgericht hat ja den Machtig-
keitsbegriff zum Gewerkschaftsbe-
griff unverzichtbar hinzugenommen.
Bei einer Anderung andert sich nicht
nur dies, sondern wird auch das
ganze Mitbestimmungsgeflecht ein
anderes sein missen als heute. Ich
will nur diese Anmerkung machen,
weil es mit in diese Machtdiskussion
rein kommt, ohne die man die Tarif-
politik insgesamt nicht diskutieren
kann.

Professor Dr. Buchner:

Die Rechtsprechung des BAG zur
Méchtigkeit als Voraussetzung des
Gewerkschaftsbegriffes ist ja ein Ka-
pitel fiir sich. Ich halte sie fir ver-
fehlt. Aber sie ist natiirlich Nachwir-
kung des ordnungspolitischen
Denkens aus Nipperdeys Zeiten.
Man hat damals argumentiert, die
Tarifparteien hatten eine Ordnungs-
funktion und der Tarifvertrag solle
das Arbeitsleben befrieden, und man
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hat dann damit auch die Vorstellung
verbunden, daB eine Gewerkschaft
ein Ordnungsfaktor sein muB, und
daB dies Kleinverbande nicht sein
konnten. Ich habe mich mehrfach
gegen diese Rechtsprechung ge-
wandt. Vielleicht kommt auch da ei-
nes Tages ein gewisser Umden-
kungsprozef. Es wird sicher nicht
weiter so gesehen werden konnen,
wenn die Tarifautonomie insgesamt
neu diskutiert wird. Man wird auch
den kleineren Verbédnden die
Chance geben missen, sich zu arti-
kulieren. Gerade wenn, wie wir es
hier betont haben, die Verbande
vom Tariftrdger mehr zu einem Bera-
tungstrager werden, also kiinftig
mehr die Aufgabe haben, ihre Mit-
gliedsunternehmen zu beraten, wird
die Machtigkeit keine Rolle mehr
spielen, sondern die Gite der Bera-
tung, und die ist nicht von der GroBe
abhangig.

Dr. Wilfried Vetter:

Meine Damen und Herren, ich be-
danke mich fir lhre Beitrage Es ist
vorgesehen, daB wir jetzt eine Mit-
tagspause haben bis 14.30. Herr
Don Jordan ist als Lunchspeaker an-
gekulndigt. Ich werde ihn so zwi-
schen Hauptgericht und Nachtisch
kurz einflihren.

Wir beginnen dann puinktich um
halb drei mit Professor Schlecht. Da-
nach wird Herr Schenk die Podiums-
diskussion libernehmen, Sie werden
hier also ein andere Podiumsbeset-
zung sehen.
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