B. Mannes

TARIFVERTRAGE IN ENGLAND

Nach einer nationalistischen Welle ungeheuren Ausmaflms e Welt
allmahlich zu der Erkenntnis zurlick, da? man sich bei aller Wirdigungy nat
naler und staatlicher Eigenheiten von der irrigen Ansicht befreid}, irgendein
Volk kénne fir sich allein, unabhangig und unbeeinflul3t von derk&veund
Forschungen der andern, wissenschaftlich und wiffich wirken. Alle
Menschen und alle Vélker stehen bei ihrer Wertegzeng in einem engen,
oft allerdings nicht einmal in das Bewul3tsein eit@nelen Zusammenhang.
Diese Erkenntnis gilt aber besonders von der Arbeit,ndBedingungen und
Ziele sich in allen Staaten mehr und mehr, sichtbar ndeh nicht erkennbar,
nahern. Der Weg zu einem allgemeinen Weltarbeitsrethweg offen; und
ge;adg fur die Gewerkschaften ergibt sich aus dieser Erkergitrésgrol3e
Aufgabe.

Zu den Ursachen, die einer vollstandigen Uber@msting noch entgegen-
stehen, gehort die verschiedenartige Stellungnahme dateStzu dem Wech-
selspiel von Individual- und Kollektivrecht. Die Beobachtung diesexhael-
spiels gehdrt zu einer der interessantesten Forschungen dgeiolenden
Rechtswissenschaft. Sie gibt Aufschlisse auf Gebielieneng zueinander ge-
horen, ohne in ihrem Zusammenhang immer erkennbar zu deirkrége, wie
England zu dem Tarifvertrag steht, der wahrendvdeimarer Republik einer der
bedeutendsten Beitrdge der Gewerkschaften zur Wirtschaftkostiaound
vielleicht eine der wenigen Rechtsideen war, die stwiaklich Neues dar-
stellten und damit der Weimarer Republik eine neleehgrundlage botén
ist daher nicht nur vom arbeitsrechtlichen, sondern anch voélkerpsycholo-
gischen Gesichtspunkt aus interessant. Die Englamadé schmalen Inseln eng
zusammengedrangt und deshalb zu Hause darauf bedacht, in diesesidinge
immer wieder ein Stick ihrer Individualitat zu wahreryf3ten zu dieser ldee
mit anderen Blickrichtungen kommen als die Deutschger mit der prak-
tischen Seite des englischen Arbeitsrechts zu tun hat, kann demdémi Ver-
gleich zwischen vergangener und jetziger Tatigkeit immvesder an Uber-
raschenden Beispielen feststellen.

Das Tarifvertragssystem, das hier behandelt werden solhtnden Unter-
schied besonders deutlich. Wer in den Lehrblichememglischen Arbeitsrechts
nach einem solchen System Umschau halt, wird katwasefinden, was dem
Tarifvertragssystem des deutschen Rechts entspMdas dem Tarifvertrag
nahekommt, hei3tollective bargaininglibersetzt etwa gemeinsames Aushan-
deln. Eine gesetzliche Begriffshestimmung daflr gibt es im Gatgermim
deutschen Recht nicht. Die Rechtslehre bezeichnet iheirds Vertrag, der
Uber die Bedingung einer Arbeitsleistung zwischen einer Gruppé’gmsonen
auf der einen Seite und einem oder mehreren Arbedam auf der anderen
Seite abgeschlossen wird. Diese Begriffsbestimmung legiydimutung nahe,
daR der collective bargain dem deutschen Tarifvertrag, wim @er Tarif-
vertragsverordnung vom 1. Marz 1928 und dann,uiagerandert, im neuen Tarif-
vertragsgesetz bestimmt wurde, sehr nahekgynrmas ist aber keineswegs
der Fall. Wieweit sie tatsachlich auseinandergehegigt die verschiedene

1) S. dazu Prof, Dr. Preller, Sozialpolitik in d&eimarer Republik, Stuttgart, 1949. . .
2) Siehe dazu Tarlfvertra% esetz vom491949 in der Fassung des Gesetzes zur Anderung atids T
vertragsgesetzes vom 11. 1. 2, BGBI. S. 19.
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Wirkung des Abschlusses eines solchen VertragdieBthder englische Arbeit-
nehmer nach dem Zustandekommen eines collective bargain eineel- Einz
arbeitsvertrag mit seinem Arbeitgeber ab, so ist diesdividual contract
unbeeinfluldt vom collective bargain, selbst wenn er dessen Bedamyung-
nimmt. Erwahnt er die Bedingungen des collectiveghia (Lohnsatz, Urlaub)
Uberhaupt nicht, dann hat der collective bargain die wgigbeshde Wirkung,
die das englische Arbeitsrecht als allgemeine Regehtkéfs wird dann im
Wege der Auslegung und nicht etwa als Kollektivauswirkung degativle
bargain angenommen, daf? dessen Bedingungen auckrflindividual contract
gelten sollen. Wenn aber Arbeithehmer und Arbeitgebetgligd oder Nicht-
mitglied der abschlie@enden Verbande, einen Einzelarbditzgein Abwei-
chung vom collective bargain — z. B. mit einem nigdren Lohn — ab-
schlieen, so haben wir die typische englische Folgerung vor ensjidden
Worten individual before collective bargain (Einzelarbeitsegrtvor Tarif-
vertrag) umschrieben werden kann. Allein der Eindedasvertrag gilt. Der
vom collective bargain abweichende, einem abschlielendehai@d ange-
horende Arbeitgeber oder Arbeitnehmer riskiert nickiine Lohnnachforde-
rungsanspriiche, keine Schadensersatzklagen; sein Reiftcausschlielilich
in der Verbandssphére, im Ausschlu3 aus dem VerbdWehn einer der
besten Darsteller des englischen Arbeitsrechitlyard, daher den Schlul3
zieht, dal’ der Ausdruck collective bargain rechtlich nicht kosektgeht er an
der Wahrheit kaum vorbei.

Nun ist es freilich bei diesem Rechtszustand ngdttlieben. Es hat sich
neben dem Tarifvertrag in England — keineswegs wideutschland auf
Grund des Tarifvertrags — eine Art Schlichtungsverfahren (katich) ent-
wickelt, das auf den collective bargain nicht ohne EinfjeBlieben ist. Abge-
sehen von weit in das Mittelalter zuriickreichendemzé&iallen beruht das eng-
lische Schlichtungsverfahren auf vier neuzeitlichen Gesgtem Conciliation
Act (1896), dem Industrial Courts Act (1919), dewn@itions of Employment and
National Arbitration Order (1940) und der Industrial Disputes Order (1951)

Der Conciliation Actvon 1896 schuf keine stéandige Schlichtungsbehdrde.
Das Gesetz gab dem Handelsministerium, an des&dle Bizwischen das Ar-
beitsministerium getreten ist, die Befugnis, Ursachen und Wastd&on be-
stehenden oder bevorstehenden Differenzen zwischen ArbeitgeberKlasler
sen von Arbeitgebern und Arbeitnehmern oder Klassmm Arbeitnehmern
zu untersuchen und Verhandlungen einzuleiten, um die Streitparteier-zu ¢
meinsamer Beratung zu veranlassen. Daneben konnte, aber intiadg bei-
der Streitparteien, ein Schiedsverfahren eingeleitgtien.

Der Industrial Courts Actvon 1919 schuf als Neuerung eine staatliche
Schiedsstelle, den Industrial Court, der aber niclwaetvie der Name an sich
glauben lassen konnte, ein Gericht, sondern nur eine Art Schlichtigsghiuld
war. lhm werden Streitigkeiten der oben erwdhntegh vom Minister und
nicht etwa von den Streitparteien selber vorgel®gt Minister andererseits
tut dies nur, wenn beide Streitparteien dem zustimmen. ®esetz, das aus den
Erfahrungen des ersten Weltkrieges entstanden ist und eideirgtéder Ge-
werkschaften darstellt, enthalt keine die Verbindlahleines Schiedsspruches
aussprechende Bestimmung.

Die Conditions of Employment and National Arbitration Ordem 1940,
von den Gewerkschaften als eines der wichtigsten arbefitichen Gesetze
bezeichnet, verbietet Streiks und Aussperrungen, bevorhdienizugrunde
liegende Streitigkeit dem Arbeitsminister berichtet wurde. Bdxeitsminister
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kann die Streitigkeit binnen 21 Tagen dem in diesem Gesetzimgeflhrten
Schlichtungsamt dem National Arbitration Tribuf)aliberweisen. Tut er das
nicht innerhalb dieser Frist, so sind Streik oder Aussipg zulassig. Tut er es.
so entscheidet das Tribunal mit einem Spruch, der unabdingbian Arbeits-
vertrag eingeht.

Die Industrial Disputes Orderon 1951, die am 14. August 1951 in Kraft
getreten ist und Uber deren praktische Auswirkung dahermobhviel gesagt
werden kann, hat auch in Kreisen, die sich sonst flritarbehtliche Be-
stimmungen nicht besonders interessieren, einige Aufmekesaerregt). Der
Economistbetrachtet als Hauptvorteil dieser Order die Rickkehr zuste8y
des collective bargaining. Wie aber die Festschrift zum 6i@jéhnrJubilaum
einer der gréf3ten englischen Gewerkschaften, der Natiomanlbf General
and Municipal Workers, mit Recht ausflihrt, war das Natiohiditration
Tribunal keine Einrichtung, die dem System des collediagyaining ein Ende
bereiten sollte. Was diese Order so bemerkenswert maghteihre Abkehr
vom auch nur bedingten Streik- und Aussperrungsverbot, die, widadsalige
Arbeitsminister Robens sagte, notwendig geworden war, weil sich die
Durchfiihrung dieses Verbots juristisch als schwierig erwiésate. Auch nach
dieser Order wird eine Schlichtungsinstanz tétig, die mimnden Namen In-
dustrial Disputes Tribunal fiihrt. Diese Instanz teitenfalls nur auf Betreiben
des Arbeitsministers in Aktion, dem Falle von Streitigheizu berichten sind.
Aber solche Berichte kénnen nicht mehr, wie bei der nunraafgehobenen
Order von 1940, alle Parteien eines Streitverfahrensséhden, sondern nur
solche Arbeitgeber- und Arbeithehmerverbande, die (bliokisenvan der
Schlichtung solcher Gesamtstreitigkeiten teilnehmen. In diBsstimmung
liegt eine neue Starkung des Gewerkschaftsgedankens. Die BRegimmt
weiter, dal3 der Spruch des Tribunals bindender BestandteArtbegtsvertra-
ges zwischen denjenigen Arbeitgebern und Arbeitnehmera, \auf die der
Spruch Bezug nimmt.

Die beiden zuletzt behandelten Gesetze, die als einzigdirbseschranktem
Umfang eine Art Verbindlichkeit eines Schiedsspruches wersesind auf
Grund des sogenannten Verteidigungsgesetzes ergangen und ammiitser
rechtlichen Grundlage nach von einer voriibergehenden Natundbie Order
hat der damalige Arbeitsminister zudem ausdrucklichEajzeriment bezeich-
net, die auf ihre Weitergultigkeit sofort nachgepruft werderd wwenn von
einer Seite die Anregung kommen sollte, sie aufzuhebeht 8ian aus diesem
Grunde von den beiden letzten Gesetzen trotz ihrer Bedefitudge Entwick-
lung des englischen Arbeitsrechts ab, so zeichnet sicerdgische Gesamt-
vertrag durch seine Unverbindlichkeit aus. Der Einzelanssitsag geht ihm
vor, von den wenigen oben erwahnten Ausnahmefallen abgesEhlegibt
weder das, was wir im deutschen Arbeitsrecht Verbinkéithnoch insbeson-
dere das, was wir Allgemeinverbindlichkeit nennen. Die ecigisRegierung
wollte im Jahre 1919 in sehr beschranktem Male eine Miithkeit ein-
fuhren. Das scheiterte am Widerstand der Gewerkschdftafieser Feststel-
lung liegt einer der bedeutendsten Unterschiede in delusgeahme zum
Kollektivrecht. Denn was in England die Stellungnahme dewdbleschaften
war, bringt in Deutschland von der anderen Seite her deddaarbeitsminister
als Ansicht der Regierung zum Ausdrtickwenn er zum neuen deut-

3) Auch diese Stelle ist nur ein Schlichtungsaist kein Arbeitsgericht.
. 4) Economist, Ausgabe vom 11. August 1951, und Masier Guardian vom 3. August 1951 brachten
langere Abhandlungen.
) Betriebsberater 1949, Heft 12.
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schen Tarifvertragsgesetz ausfiihrt: ,Das Tarifegdgesetz ist das umfassende
Recht vollverantwortlicher autonomer Berufsverbander Darifvertrag ist die
Gesamtvereinbarung, die von Verbanden aus deren eigeeeht sowie ohne
jeglichen staatlichen Zwang zustande kommt.“

Diese Darstellung ware nicht vollstandig ohne eikarzen Hinweis auf
die WagesCouncils Acts(1945 bis 1948), die vom Arbeitsministerium Uber-
wachte Institute — die sogenannten Wages Councils (Lohnkempme-,
ermachtigt, fur Industriebetriebe ohne geniigende Schtighsitellen Mindest-
Ibhne festzusetzen. Die von diesen Kammern festgesetzten Lohea, Bie-
zahlung vom Arbeitsministerium Uberwacht wird und deren Niclathleng
Strafen und Nachzahlungsanspriiche ausldst, halbtliale eine ahnliche Wir-
kung wie die in deutschen Tarifvertragen festgesetzten Ldkiver. wenn auch
die Lohnkammern mit Arbeitgeber- und Arbeithehmenaeim besetzt sind,
so - ist die Grundlage dieser Léhne eine ministieridinordnung und kein
Vertrag.

Wenn sich auf dem wichtigen Gebiete des Gesamtarbditsges auch eine
wesentliche Abweichung der deutschen von der englischemigklung zeigt,
so beruht die gemeinsame Grundlage doch auf der Tatsachededa®zige
Zustand in beiden Landern tberwiegend auf dem Willen Gewerkschaften
und damit auf deren EinfluBnahme auf jenes wichfigbiet beruht, das in
seiner letzten Zielsetzung, der sozialen Gerechtigkeit, eltee menschliche
Sehnsucht darstellt. Die Gewerkschaften beider Lander welgan kdnnen,
dal es im Arbeitsrecht immer darauf ankommt, wasTdiger des Rechts aus
vorhandenen Institutionen zu machen verstehen.

MITBESTIMMUNG IN ENGLAND UND DEUTSCHLAND
(Times vom 3. November 1952)

In England argumentiert man, dal3 die Loyalitat deewerkschaften gespalten
wurde, wenn sie Verantwortung fur Entscheidungegen miufiten, die eine Industrie
oder eine Unternehmung betreffen. Man hat zwar rgeft, dal3 Gewerkschafter zu
Mitgliedern der Vorstandsgremien der nationalis@rtindustrien gemacht werden.
Diese reprasentieren aber nicht die Gewerkschaftierden deutschen Gewerkschaften
argumentiert man auf der anderen Seiall Lohnerhdhungen und verbesserte
Arbeitsbedingungen nur unter ginstigen allgemeid&onomischen Bedingungen
erreicht werden kénnen. Eine isolierte Lohnpolisk nutzlos. Durch eine Erhdhung
der Geldléhne erreicht man keine Vorteile, weh@Preise nicht im gleichen Ausmalid
oder darlber hinaus gesteigert werden. Daher kdndém Gewerkschaften einen
verbesserten Lebensstandard fur ihre Mitglieder mureichen, wenn sie die Wirt-
schaftspolitik und insbesondedée Produktionspolitik beeinflussen.

Einige der Schwierigkeitemie beieiner Verwirklichung der vom DGB geforderten
Mitbestimmung in England entstehen wirden, weradolge der Struktur der deut-
schen Aktiengesellschaft vermieden. Ihr Aufsichtéraschéaftigt sich nur miall-
gemeinenAngelegenheiten. Die Geschaftsfihrung liegt in Hénden des Vorstandes.
Die Arbeitnehmervertreter im Aufsichtsrat wirderhda nichts mit Fragen der lau-
fenden Geschaftsfihrung zu tun haben. Ein Arbeiteehertreter im Vorstand wird
ebenso wie ein Gewerkschafier Vorstand der britischen nationalisierten Industrie
ein Mitglied der Geschaftsfihrung.

678



