GYORGY KISS, PECS

Das Verhiltnis des Tarifsystems zur
Betriebsverfassung im ungarischen Arbeitsrecht

I. VORBEMERKUNGEN

1. Die Regelungskonzeption des newen ungarischen Arbeitsgesetzbuches

Im Zusammenhang mit der Definition des Begriffs des Arbeitsrechts ist Richardi
der Meinung, dafl das Arbeitsrecht nach heutigem Verstindnis nicht als rechtsdog-
matischer Begriff entwickelt worden ist; es ist vielmehr zunichst als programmati-
scher Begriff verstanden worden!. Diese Argumentation ist besonders zutreffend
fiir die Arbeitsrechtssysteme der fritheren sozialistischen Linder. Das neue
Arbeitsgesetzbuch in Ungarn ist im Jahre 1992 in Kraft getreten. Der Gesetzgeber
betonte, dafl die Regelungen im Gegensatz zu ihrem fritheren 6ffentlich-rechtli-
chen Charakter nun auf der Grundlage des Privatrechts herausgebildet werden
miissen. Daraus folgte, daf8 die staatliche Intervention abgebaut wurde und sich
zwingende Gesetzesnormen auf die Bestimmung der Mindestarbeitsbedingungen
beschrinken. Das Arbeitsverhiltnis wird durch dispositive Normen geregelt, und
die Parteien sollen insbesondere in Tarifvertrigen fiir die Arbeitnehmer giinstigere
Normen aufstellen?,

Das Tarifvertragssystem spielt eine groffe Rolle im modernen Arbeitsrecht,
wobei aber fiir die Effektivitit des Systems die Schaffung bestimmter staatlicher
Voraussetzungen erforderlich ist. Das Ziel des Gesetzgebers hinsichtlich des volli-
gen Abbaus staatlicher Interventionsmoglichkeiten erweckt somit Bedenken’.
Allein staatlicher Intervention ist es zu verdanken, dafl das Arbeitsrecht als korre-
lative Einheit zwischen individuellen und kollektiven Elementen verstanden wer-
den kann*.

Ricuarpy, Rdnr. 107 zu § 611, in: StaupinGer, BGB, Kommentar, 12. Aufl. 1978.

Vgl. die allgemeine Begriindung des Arbeitsgesetzbuches, in: unkaiigyi Kozllony 199275,

S. 176.

3 Scuaus ist der Meinung, daf das deutsche Arbeitsrecht durch eine sich jahrzehntelang
verstirkende und verfeinernde Gesetzgebung zum Schutze des Arbeitnehmers gekenn-
zeichnet ist. Vgl. ScHaus, Arbeitsrecht-Handbuch, 1987, S.2; eine dhnliche Auffassung
vertritt CameriyNck beziiglich des franzosischen Arbeitsrechts, vgl. Cameriynck, Contrat
de travail, 1968, S. 12.

4 Vgl. Ricuarpy, Betriebsverfassung und Privatautonomie, 1973, 5.9 ff; ZoLLNer, Privatau-

tonomie und Arbeitsverhiltnis, Bemerkungen zur Realitic und Richtigkeitsgewihr beim

Arbeitsvertrag, AcP 176 (1976), S. 222 ft.
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b) Die Konzeption des Gesetzgebers zur Regelung des Arbeitsverhiltnisses kann
durch das Verhiltnis und den Inhalt der (zweiseitigen oder einseitigen) zwingen-
den und dispositiven Normen erfalt werden. In den arbeitrechtlichen Regelungen
der EG-Linder beziehen sich die zwingenden Normen neben den grundlegenden
Arbeitsbedingungen auf diejenigen Umstinde, die infolge von Verinderungen
oder Funktionsstdrungen auf seiten des Arbeitgebers die sozialen und wirtschaftli-
chen Interessen der Arbeitnehmer besonders gefihrden’. Durch die staatlichen
Normen wird nicht nur die Leitungsmacht des Arbeitgebers, sondern auch die
Autonomie der Tarifparteien begrenzte. Nach § 13 ArbG kénnen im Kollektivver-
trag alle Fragen beztiglich des Arbeitsverhiltnisses geregelt werden, aber der Kol-
lektivvertrag kann dann vom Gesetz abweichen, wenn die vereinbarten Arbeitsbe-
dingungen fiir den Arbeitnehmer giinstiger sind.

Da die gesetzlichen Mindestarbeitsbedingungen auf ein Minimum begrenzt
sind, ist die Arbeitgeberseite bestrebt, dem Abschlufl eines Kollektivvertrages wei-
testgehend auszuweichen. Der Abschluf eines Kollektivvertrages hingt von den
Bemithungen der Gewerkschaften ab. Allerdings ist im ungarischen Arbeitsrecht
die Tariffihigkeit der Gewerkschaften sehr eigentiimlich geregelt, so daf} sich bis
auf den heutigen Tag kein wirkliches Tarifsystem herausgebildet hat.

2. Die gesetzliche Struktur des kollektiven Avbeitsrechts

a) Die Struktur des kollektiven Arbeitsrechts ist durch viele politische und wirt-
schaftliche Faktoren bedingt, die in den einzelnen europiischen Lindern unter-
schiedlich waren. so ist es nicht moglich, eine allgemeine europiische Losung auf-
zuzeigen’. Eine dieser Strukeuren des kollektiven Arbeitsrechts stellt die deutsche
Loésung dar, ber der das kollektive Arbeitsrecht zweigleisig gestaltet isi3. Das
Wesen der Trennung ist einerseits dogmatisch und andererseits organisatorisch-
funkrionell zu verstehen. Die Betriebsverfassung gehort zu einer rechtlichen Frie-
densordnung, die Legitimation des Betriebsrates ergibt sich aus seiner Wahl. Das
Tarifsystem ist dagegen ein Teil der rechtlichen Kampfordnung. Die Legitimation

5 S.z.B.§613a Abs. 4 BGB uber die Unwirksamkeit der Kiindigung wegen des Ubergangs
eines Betriebes oder eines Betriebsteils. Im Zusammenhang mit diesem Thema s. RL
77/187/EWG zur Angleichung der Rechtsvorschriften der Mitgliedstaaten tiber die Wah-
rung von Ansprichen der Arbeitnehmer beim Ubergang von Unternehmen, Betrieben oder
Betriebsteilen vom 14. 2. 1977, Beziiglich sonstiger Interventionen hinsichtlich des Inhalts
von Arbeitsverhilenissen s. RL 75/129/EWG; RL 80/987/EWG.

6 Vgl Munchener Handbuch zum Arbeitsrecht, 1993, § 252 Rdnr. 19 ff.

7 Vgl Gamiiiscrea/Brane JOENA\I/DAVILS/I{A\‘AU/RL\G(:A\LDII‘,R/SUMMERS, Mitbestim-
mung der Arbeitnehmer (in Frankreich, Grofibritannien, Schweden, Italien, den USA und
der BRI, 1978.

8 Ricuarpi, Vorbemerkung zu §§ 613 ff. in Staudinger, BGB, Kommentar, 12. Aufl. 1978.
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der Koalitionen stammt aus einem individualrechtlichen Unterwerfungsake’. Mit
anderen Worten konnte man sagen, dafl die privatautonome Gestaltung des deut-
schen kollektiven Arbeitsrechts durch zwei Faktoren verwirklicht wird und beide
Systeme auf unterschiedliche Weise ein und demselben Zweck dienen, ohne daf§
eine funktionelle oder strukturelle Uberlagerung wesentliche Storungen verursa-
chen wiirde.

b) Fur den ungarischen Gesetzgeber galt die Struktur des deutschen kollektiven
Arbeitsrechts als Vorbild. Daraus ergibt sich, daf} sich die formelle Zweigleisigkeit
des kollektiven Arbeitsrechtes wie ein roter Faden durch die Struktur des Arbeits-
gesetzbuches zieht®. Angesichts der formellen Zweigleisigkeit des kollektiven
Arbeitsrechts ist zu untersuchen, ob sich die inhaltliche Trennung des Tarifsy-
stems und der Betriebsverfassung verwirklicht hat.

1. EIGENARTEN DES UNGARISCHEN T ARIFSYSTEMS

1. Gewerkschaftshegriff und die Befugnisse der Gewerkschaften im Betrieb

a) Im Zusammenhang mit der politischen Umwandlung hat dieser Begriff grofie
Bedeutung gewonnen, da sich am Ende der achtziger Jahre eine wirkliche Koali-
tionsfreiheit herausgebilder hat. Unter der sozialistischen Regierung hat die
gewerkschaftliche Titigkeit politische Bedeutung bekommen; die Notwendigkeit
einer Bestimmung dieses Begriffs ist aber erst am Ende der achtziger Jahre aufge-
taucht. Zu dieser Zeit hat sich eine wirkliche Koalitionsfreiheit verwirklicht, und
es war notig festzulegen, welche Merkmale zum Gewerkschaftsbegriff gehoren,
Das Ministerium fir Arbeitswesen begniigte sich mit dem Erlafl einer Richtlinie!*,
Nach Auffassung der Richtlinie besteht kein Grund dafiir, die Gewerkschaften
und andere Arbeitnehmervertretungen voneinander zu unterscheiden, da es in
Ungarn fir die Griindung einer Gewerkschaft keine Regelung gibt. Eine Organi-
sation wird ausschlieflich durch ihre Titigkeit qualifiziert.

Diese Auffassung des Gesetzgebers besteht nach dem Inkrafrrreten des neuen
Arbeitsgesetzbuches unverindert fort. Bei Anwendung des Gesetzes ist unter einer
Gewerkschaft jede Organisation der Arbeitnehmer zu verstehen, deren primires

9 RicuArDp1, Betriebsverfassung und Privatautonomie, 1973, S. 9-13.

10 Der zweite Teil des Gesetzes unter dem Titel »Verbindungen im Arbeitswesen« gliedert
sich in folgende Abschnitte: die Landesinteressenabstimmung; die Gewerkschaften; der
Kollektivvertrag; Teilnahmerecht von Arbeitnehmern.

11 Richtlinie tber die Rechtsstellung der Arbeitnehmervertretungen, in: Munkatigyi Kéz-
lony, 1990, Nr. 16.
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Ziel in der Férderung und im Schutz der Interessen der Arbeitnehmer hinsichtlich
des Arbeitsverhilinisses besteht'?,

b) Beziiglich der Gewerkschaftsrechte ist zu betonen, dall einige dieser Rechte
allen Gewerkschaften, andere aber nur den reprisentativen Gewerkschaften zuste-
hen. Alle Gewerkschaften haben ein Zutrittsrecht, wobei dieses Recht aber etwas
anderes bedeutet als im deutschen Arbeitsrecht®. Laut § 19 ArbG hat die Gewerk-
schaft das Recht, Organe innerhalb der Arbeitsorganisationen zu bilden und ihre
Mitglieder in deren Titigkeit einzubeziehen. Alle Gewerkschaften kénnen bei
jeder Frage vom Arbeitgeber Informationen verlangen, die das Arbeitsverhiltnis
betreffen und hierbei im Zusammenhang mit den wirtschaftlichen und sozialen
Interessen der Arbeitnehmer stehen. Der Arbeitgeber darf die Erteilung einer
Information und die Begriindung seiner Mafinahmen nicht verweigern'. Aufler-
dem hat der Arbeitgeber den Vertreter der Gewerkschaft vor dem Einleiten seiner
Mafinahme zu informieren, wenn diese mindestens 25 % der Arbeitnehmer oder
mehr als 50 Personen betrifftss.

Im Rahmen der Rechte der Gewerkschaften spielt das Vetorechts keine so
grofle Rolle mehr wie frither. Dieses Recht steht nur der beim Arbeitgeber als
reprisentativ geltenden Gewerkschaft zu. Aufgrund des Vetorechts ist die
Gewerkschaft berechtigt, Einspruch gegen rechtswidrige, die Arbeitnehmer bzw.
deren Interessenvertretungsorgane betreffende Maflnahmen des Arbeitgebers zu
erheben. Die Wirkung des Vetorechts ist beschrinkt, es kann nidmlich dann kein
Einspruch erhoben werden, wenn der Arbeitnehmer ein Verfahren gegen die Mafi-
nahme beantragen kann. Ubrigens kann die beanstandete Mafnahme bis zur
erfolgreichen Beendigung des Schlichtungsverfahrens bzw. bis zum rechtskrafti-
gen Gerichtsbeschlufl nicht durchgefiihrt werden.

Abgesehen davon, dafl das Vetorecht aus verschiedenen Griinden tberflissig
ist¥, ist zu untersuchen, was mit Reprisentativitit der Gewerkschaften gemeint ist.

12 § 18 ArhG.

13 Vgl Hanau, Die neue Rechtsprechung zur gewerkschaftlichen Betitigung im Betrieb, in:
Das Arbeitsrecht der Gegenwart, Bd. 17, 1980, S. 37-56; Reuter, Umfang und Schranken
des gewerkschaftlichen Zutrittsrechts zum Betrieb unter besonderer Beriicksichtigung
der Seeschiffahrt, ZfA, 1976, S. 107-181; Ricuarpi, Zugangsrecht der Gewerkschaften
zum Betrieb, AuSR, 1978, S.1736-1743; Die Rechtsstellung der Gewerkschaften im
Betrieb, in: IS fiir Gerhard Miiler, 1981, S. 414-443.

14 §22 ArbG.

15 § 21 Abs. 2 ArbG.

16 § 23 ArbG.

17 Nach § 199 ArbG kann sich nimlich die Gewerkschaft auch unabhingig von dem Veto-
recht gegen die Arbeitgebermafinahmen an das Gericht wenden.
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2. Die Merkmale und das Wesen der Reprasentativitit

a) Aus der Untersuchung, wie in verschiedenen Lindern Reprisentativitit der
Gewerkschaften bestimmt wird, ergibt sich, dafl die Reprisentativitit vor allem
einem koalitionsgemiflen Zweck dient®, Es ist kein Zufall, dafl in einigen Lindern
keine Unterscheidung zwischen Reprisentativitit und Tariffahigkeit gemacht
wird?.

Fur das Verstindnis der Regelung in Ungarn ist es unerlifilich, den Zweck der
Reprisentativitit zu bestimmen. Dieser besteht darin, die Voraussetzungen fiir die
Austibung des Vetorechts zu schaffen, andererseits kann nur bei Einhaltung der
Reprisentativitit ein Kollektivvertrag hin zur Allgemeinverbindlichkeit erweitert
werden. Dabei mufl vorweg darauf hingewiesen werden, dafl die Reprisentativitit
unabhingig von der Tariffihigkeit zu bestimmen ist.

b) Bei Ausiibung des Vetorechts ist jene Gewerkschaft als reprisentativ zu
betrachten, deren Kandidaten bei der Wahl des Betriebsrates mindestens zehn
Prozent der abgegebenen Stimmen erhalten haben. Als reprisentativ ist auch die
Gewerkschaft anzusehen, in der mindestens zwei Drittel der zur gleichen Berufs-
gruppe (Branche) gehorenden Arbeitnehmer des Arbeitgebers Mitglieder sind®.
Diese Regelung wirft mehrere Fragen auf. Abgesehen davon, daff die Bestimmung
der Reprisentativitit nicht auf einheitlichen Grundlagen beruht, ist fur die
Gewerkschaften die Teilnahme ihrer Mitglieder an der Wahl des Betriebsrates ein
vorrangiges Interesse.

Der Minister fiir Arbeitswesen kann den Geltungsbereich eines Kollektivvertra-
ges — auf gemeinsamen Antrag der vertragsschlieBenden Parteien — auf den ganzen
Bereich (Zweig) erweitern, wenn die Parteien in dem gegebenen Bereich als repri-
sentativ gelten. Beziiglich der Reprisentativitdt der Gewerkschaft hat der Gesetz-
geber teilweise auf das Ergebnis der Betriebsratswahl zuriickgegriffen. So gilt bei
Erweiterung des Kollektivvertrages jene Gewerkschaft als reprisentativ, die auf-
grund ihrer Mitgliedszahl bzw. der Unterstiitzung der Arbeitnehmer im gegebe-
nen Geltungsbereich die bedeutendste ist. Was fiir Merkmale kénnen neben der
Mitgliederzahl aufireten? Nach der Auffassung des Gesetzgebers ist fiir die Beur-
teilung der Reprisentativitit auch das Ergebnis der letzten Wahlen des Betriebsra-

18 Vgl in bezug auf das deutsche Arbeitsrecht: DAusLER, Tarifvertragsrecht, 1993, S. 71-76;
Minchener Handbuch zum Arbeitsrecht, 1993, § 248 Rdnr. 1-33; in den EG-Lindern:
Tarifsvertragsrecht in den Lindern der Europiischen Gemeinschaft, in: Dokument der
Europiischen Gemeinschaften, 1984, S. 5-14; GamirLscHeG, Sozialpolitische Bedeutung
und Reprisentativitit der Gewerkschaft im deutschen und auslidndischen Recht, in: FS
fiir W. Herschel, 1982, S. 99-115.

19 Vgl. Kriecer, Das franzésische Tarifvertragsrecht, 1991, S. 43-48, 134-136; Despax,
Observations sur la représentativité des organisations syndicales au regard du droit des
conventions collectives, Dr.soc., 1979, S. 259-267.

20 §29 ArbG.
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tes vor dem Abschluf} des Kollektivvertrages ausschlaggebend. Wurde ein Kollek-
tivvertrag von mehreren Gewerkschaften abgeschlossen, ist bei der Erweiterung
dieses Kollektivvertrages die Reprisentativitit der Gewerkschaften gemeinsam zu
priifen?.

¢) Ich bin der Meinung, daf} es hinsichtlich der Festlegung der Reprisentativitit
zweifelhaft ist, ob von einer Adaption des deutschen kollektiven Arbeitsrechts
gesprochen werden kann. Es zeigt sich, daf eine fur eine koalitionsgemifie Tatig-
keit bindende Eigenschaft von keiner koalitionsgemiflen Titighkeit abhingt. Diese
Situation wiirde an sich keine strukturelle Stérung darstellen, wenn diese Rechts-
lage nur einen gewerkschaftlichen Einflufl auf die Titigkeit des Betriebsrates
bedeuten wiirde. Aber ich mochte beweisen, dafl aufgrund der ungarischen Rege-
lung eine gegenseitige Abhingigkeit der Elemente des kollektiven Arbeitsrechts
eingetreten ist. Diese verschmolzene Trennung des kollektiven Arbeitsrechts wird
bei der Untersuchung der Tariffihigkeit noch deutlicher.

3. Die Bestimmung der Tariffahigkeit

a) Der Kollektivvertrag kann einerseits von dem Arbeitgeber, den Interessenver-
tretungsorganisationen des Arbeitgebers oder von mehreren Arbeitgebern, ande-
rerseits von der Gewerkschaft bzw. von mehreren Gewerkschaften abgeschlossen
werden?. Aus der Regelung folgt, dafl in Ungarn ein Kollektivvertrag nicht nur
mit einem Arbeitgeber denkbar ist, sondern auch ein fiir einen Wirtschaftszweig
(eine Branche) geltender Kollektivvertrag abgeschlossen werden kann. Bei einem
Arbeitgeber kann nur ein Kollektivvertrag abgeschlossen werden, aber das bedeu-
tet nicht, daf sich auch nur auf eine Arbeitgeberorganisation die Wirkung eines
Kollektivvertrages ausdehnt. In Anbetracht dieser Rechtslage ist es ein wichtiges
Prinzip, dafl der Kollektivvertrag engerer Geltung von jenem weiterer Geltung nur
insofern abweichen kann, als er fiir den Arbeitnehmer giinstigere Regeln festlegt®.

Im Zusammenhang mit der Bestimmung der Tariffihigkeit wire der Gesetzge-
ber nur in dem Fall konsequent geblieben, wenn er die Tariffahigkeit sowohl fiir
die einen Wirtschaftszweig umfassenden als auch fiir die mit einem Arbeitgeber
abgeschlossenen Kollektivvertrige einheitlich bestimmt hitte. Im allgemeinen legt
der Gesetzgeber fest, dal zum Abschlufl des Kollektivvertrages jene Gewerkschaft
bzw. jene Interessenvertregungsorganisation der Arbeitgeber berechtigt ist, die in
ihrer Tatigkeit gegeniiber der anderen Partei unabhingig ist. Aber aufgrund der
formellen Bestimmung der Unabhingigkeit* ist nicht vorhersehbar, welche

21 § 34 Abs. 4-5 ArbG.

22 § 31 ArbG.

23 § 41 ArbG.

24 Die Unabhingigkeit besteht formell, wenn eine Arbeitnehmerkoalition den Regelungen
des Vereinigungsgesetzes entspricht. Die Begriindung des Arbeitsgesetzbuches verwies
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Gewerkschaft einen Kollektivvertrag abschlieflen kann, denn der Gesetzgeber hat
die Tariffahigkeit nur in bezug auf den mit einer Arbeitgeberorganisation abge-
schlossenen Kollektivvertrag geregelt.

b) Beziiglich der Tariffihigkeit des mit einer Arbeitgeberorganisation abgeschlos-
senen Kollektivvertrags ist zu unterscheiden, wieviele Gewerkschaften in einer
Arbeitgeberorganisation vertreten sind. Ist beim Arbeitgeber nur eine Gewerk-
schaft vertreten, so ist diese fiir den Fall berechtigt, den Kollektivvertrag mit dem
Arbeitgeber abzuschlieflen, dafl ithre Kandidaten bei der Wahl des Betriebsrates
mehr als die Hilfte der abgegebenen Stimmen erhalten haben. Sind beim Arbeitge-
ber mehrere Gewerkschaften vertreten, kann der Kollektivvertrag von allen
Gewerkschaften gemeinsam abgeschlossen werden. Die Voraussetzung dafiir ist,
dafl die Kandidaten dieser Gewerkschaften bei der Wahl des Betriebsrates insge-
samt mehr als die Hilfte der abgegebenen Stimmen erhalten haben®. Dem Gesetz-
geber ist vielleicht die Gezwungenheit dieser Regelung bewult geworden, deswe-
gen hat er die Bedingungen des Abschlusses des Kollektivvertrages nur mit einer
Gewerkschaft fiir die Lage geregelt, dall beim Arbeitgeber mehrere Gewerkschaf-
ten vertreten sind. In dieser Situation kann eine Gewerkschaft einen Kollektivver-
trag abschlieflen, deren Kandidaten bei der Wahl des Betriebsrates insgesamt mehr
als fiinfundsechzig Prozent erhalten haben.

¢} Abgesehen davon, dafl die Tariffahigkeit in dieser Struktur mit einer koali-
tionsfremden Institution verbunden ist, ist es falsch, die Tariffahigkeit ausschliefi-
lich auf administrative Weise zu bestimmen. Die Bestimmung der Tariffihigkeit
der Gewerkschaft durch die Rechtsordnung wird vor allem die tatsichliche Macht-
lage festigen. Diesem Zweck dienen z. B. die Mitgliederzahl, der finanzielle Hin-
tergrund, die sozialpolitischen Traditionen bzw. allgemein die ganze Kampffihig-
keire. Im franzésischen Arbeitsrecht gibt es ein ungeschriebenes Merkmal, die
sogenannte »audience« oder mit anderen Worten, das Gehor der Gewerkschaft bei
der Belegschaft¥. Dieses Merkmal, sog. »critére quantitatif des effectifs«?, ist vor
allem durch den Erfolg bei den verschiedenen Wahlen zu bemessen. Es bezieht
sich auf die Wahl der verschiedenen auflerbetrieblichen und innerbetrieblichen

aut das Abkommen der ILO Nr. 9, insofern der Gesetzgeber den Abschlufl eines Kollek-
uvvertrages der voneinander abhingigen Koalitionen verhindern will. Es ist aber klarzu-
stellen, dafl die Abhingigkeit nicht nur aufgrund des Einflusses des Arbeitgebers zustan-
dekommt, die Unabhingigkeit hat auch immanente Kriterien. Vgl. ILO-Abkommen
Nr. 9, Art. 2 Abs. 2.

25 Nach dem Arbeitsgesetzbuch ist erwiinscht, dafl die Gewerkschaften miteinander Koali-
tionen schaffen, um auf diese Weise gegen den Arbeitgeber einheitlich auftreten zu kon-
nen. Vgl. die Begriindung, S. 184.

26 Vgl. Miinchener Handbuch zum Arbeitsrecht, 1993, § 248 Rdnr. 1-33; Diusrer, Fa. 18,
S.71-78.

27 Vgl GamiLischeg, vgl. Fn. 18, S. 111

28 CamerLynck/Lyon-Caen/PiLissier, Droit du travail, 1986, S. 642 ff.
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Organe, insbesondere auf die Wahl der Betriebsvertretungen hinsichtlich der
durch die Gewerkschaften delegierten Kandidaten®. Aber die »audience« begriin-
det an sich noch nicht die Reprisentativitit bzw. die Tariffahigkeit der Gewerk-
schafre. Dieses Kriterium ist im franzosischen Arbeitsrecht nur eines von den mit
der Koalitonsfreiheit verbundenen Merkmalen. In diesem Kontext gehort die
»audience« zur koalitionsgemifien Titigkeit. Dieses Merkmal spielt keine beson-
dere Rolle in den Lindern, in denen die Zweigleisigkeit des kollektiven Arbeits-
rechts charakteristisch ist. Es ist kein Zufall, dafl im deutschen Arbeitsrecht keine
»audience« oder kein shnliches Kriterium vorhanden ist. Abgesehen davon, daf} im
franzosischen Arbeitsrecht die »audience« kein ausschliefliches Merkmal der
Tariffahigkeit ist, wird die Titigkeit der innerbetrieblichen Organe durch das
Wahlergebnis der Gewerkschaften nicht grundlegend beeinfluflt. Es handelt sich
also um keine funktionell voneinander abhidngigen Systeme.

4, Abschluff des Tarifvertrages; Verbandlungspflicht im Spiegel der
Tariffihigkeit

a) Man kann feststellen, daff das Verfahren des Abschlusses von Tarifvertriigen in
den EG-Lindern nicht durch strenge Vorschriften geregelt ist, da die Verfahrens-
moglichkeiten von den jeweiligen Machtverhiltnissen der Parteien abhingen?. Im
ungarischen Arbeitsrecht gibt es keine besondere Regel in bezug darauf, welche
Organe die Ermichtigung haben, die Verhandlungen zu fithren. Diese Lage hat
zwei Ursachen. Erstens ist festzustellen, daff — ihnlich wie im deutschen Reche®? -
die Arbeitgeber- und Arbeitnehmerkoalitionen aufgrund des Privatrechts gebildet
werden und funktionieren. Daraus folgt, dafl die Rechtsgeschifte der Koalitionen
durch satzungsmiflige Vertreter oder von bestimmten bevollmichtigten Personen
vorgenommen werden kénnen, deren Bestimmung besonders gesetzlich geregelt
ist. Zweitens muf klargestellt werden, dafl der im ungarischen Arbeitsgesetzbuch
geregelte Kollektivvertrag als privatrechtlicher Vertrag zustandekomme.
Beziiglich des Abschlusses des Tarifvertrages gibt es in der Praxis verschiedene
Losungen. Es kann vorkommen, dafl an den Verhandlungen zwei voneinander
unabhingige Delegationen teilnehmen. Die Vertreter der Arbeitgeberseite bzw.
der Arbeitnehmerseite sind im allgemeinen nur berechtigt, Verhandlungen zu fiih-
ren, der Kollektivvertrag wird vom Leiter des Arbeitgebers und dem Leiter (Vorsit-
zenden, Sekretir usw.) der Gewerkschaft abgeschlossen und unterschieben. Eine
andere Losung sieht vor, dafl die Parteien eine paritdtische Kommission bilden.
Die Kommission ist nur ermichtigt, den Entwurf des Kollektivvertrages auszuar-

29 Kriecer, Das franzosische Tarifvertragsrecht, 1991, S.45 ff.

30 Die Reprisentativitit hat grole Bedeutung im franzosischen Arbeitsrecht. Thre Merkmale
sind gesetzlich festgestellt (Art. L 133-2.CT).

31 Vgl. Dokument, S. 14.

32 Miinchener Handbuch zum Arbeitsrecht, 1993, § 243 Rdar. 27.
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beiten. Danach wird der Kollektivvertrag auf die vorgenannte Weise abgeschlos-
sen und unterschrieben. Die Parteien konnen einen Verhandlungsleiter in
Anspruch nehmen, der keine gesonderte Vollmacht benstigt®. Es ist zu bemerken,
dafl in der ungarischen Praxis diese Losung noch nicht angewendet worden ist.
Schliefllich sei darauf hingewiesen, dal im ungarischen Arbeitsrecht eine »Tarif-
kommission« und die sogenannte »Urabstimmung«** in der Praxis unbekannt sind,
obwohl die Parteien rechtlich die Moglichkeit haben, Tarifkommissionen zu bil-
den.

In einigen EG-Lindern stehen stindige Verhandlungsgremien zur Verfiigung®.
Sowohl in Deutschland als auch in Ungarn sind stindige staatliche oder auflerpar-
teiliche Verhandlungskommissionen unbekannt. Ich bin der Meinung, daf} die
Parteien bei der Umwandlung des ungarischen Rechtssystems auf sich selbst ange-
wiesen sind. Die bisherigen Erfahrungen zeigen, dafl einige Regelungen bzgl. der
Mehrheitsbestimmungen in Kollektivvertrigen unwirksam sind.

b) Die Verhandlungspflicht hat im Spiegel der Tariffihigkeit eine besondere
Bedeutung. Da in Ungarn die Tariffihigkeit ausschliefilich den Wahlerfolg des
Betriebsrates voraussetzt, kommt es vor, dafd bei einem Arbeitgeber die Gewerk-
schaft nicht tariffahig ist. Der Gesetzgeber war sich dariiber im klaren, daf die
Notwendigkeit des Abschlusses des Kollektivvertrages und die Regelung der
Tariffahigkeit zueinander in Widerspruch stehen kdnnen, und er versuchte diesen
Widerspruch aufzulésen: Wenn die Kandidaten der Gewerkschaft bzw. der
Gewerkschaften bei der Wah! des Betriebsrates insgesamt die zur Tariffahigkeit
notwendige Quote der abgegebenen Stimmen nicht erhalten haben, kénnen Ver-
handlungen tiber den Abschlufl des Kollektivvertrages gefithrt werden. Zum
Abschlufl des Kollektivvertrages ist jedoch die Bestitigung der Arbettnehmer
durch eine Abstimmung erforderlich. Die Abstimmung ist giiltig, wenn daran mehr
als die Hilfte der zur Wah! des Betriebsrates berechtigten Arbeitnehmer teilge-
nommen hat®.

Diese Regel birgt aber eine grofle Falle in sich. Laut Arbeitsgesetzbuch kann das
Verhandlungsangebot zum Abschlufl des Kollektivvertrages von keiner der Par-
teien abgelehnt werden. Aber diese Verhandlungspflicht setzt voraus, dafl das
erwihnte Verhandlungsangebot von einer Partei gestellt wird, die zum Abschiuf}
des Kollektivvertrages berechtigt ist¥”. Jedoch hat der Arbeitgeber nur die Pflicht
zu Verhandlungen gegeniiber tariffahigen Gewerkschaften. Liegt diese Vorausset-

33 Miinchener Handbuch zum Arbeitsrecht, 1993, § 243 Rdnr. 27.

34 DAusLer, Tarifvertragsrecht, 1993, S. 96 {f.

35 Z.B. in Grofbritannien, in Belgien, in Luxemburg, in Irland und in den Niederlanden.
Vgl. Dokumente, S. 19-21.

36 §33 Abs. 4 ArbG.

37 §37 Abs. 1 ArbG. Hinzu kommt, daff im Falle eines Streits beziiglich der Berechtigung
zum Kollektivvertragsabschlufl das Gericht auf Antrag der an dem Vertragsabschluf§
interessierten Partei in einem auflergerichtlichen Verfahren entscheidet.
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zung nicht vor, dann kann es vorkommen, daff der Arbeitgeber sich dem Abschluf§
des Kollektivvertrages entzieht’s.

5. FEinige Besonderbeiten des Inhalts des Tarifvertrages

a) Nach dem deutschen Tarifvertragsgesetz regelt der Tarifvertrag die Rechte
und Pflichten der Tarifparteien und enthilt Rechtsnormen, die den Inhalt, den
Abschluff und die Beendigung von Arbeitsverhilinissen sowie betriebliche und
betriebsverfassungsrechtliche Fragen regein koénnen. Das ungarische Arbeitsge-
setzbuch bestimmt den Inhalt des Kollektivvertrages auf folgende Weise: Im Kol-
lektivvertrag konnen die aus dem Arbeitsverhiltnis herrithrenden Rechte und
Pflichten, die Art und Weise ithrer Ausitbung bzw. Erfiillung und die diesbeziigh-
che Verfahrensordnung geregelt werden, d.h. also das System der Bezichungen
zwischen den Kollektivvertragsparteien®®. Der ungarische Kollektivvertrag enthilt
damit einen normativen und einen schuldrechtlichen Teil. Im nachfolgenden ver-
suche ich anhand der deutschen Systembildung den Inhalt des ungarischen Kollek-
tivvertrages darzustellen.

b) Im normativen Teil des Kollektivvertrages sind die Inhalts-, Abschluf3- und
Beendigungsnormen enthalten. Da der Gesetzgeber nur die Grundlagen- der
Bedingungen der Arbeitsverhilinisse bestimmt, spielen die Inhaltsnormen eine
wichtige Rolle. Nach den bisherigen Erfahrungen der Praxis hat sich herausge-
stellt, dafl die tariflichen Inhaltsnormen iiberwiegend in den Kollektivvertrigen
der traditionellen Grofunternehmen (die frither grofle staatliche Unternehmen
waren) zustande kommen werden. Die Kollektivvertrige enthalten zahlreiche
Betriebsnormen. Dazu gehoren die sogenannten Solidar- und Ordnungsnormen.
Da bei der Bestimmung und Anwendung der sozialen Einrichtungen zugunsten
der gesamten Belegschaft dem Betriebsrat ein Mitbestimmungsrecht zusteht, 1st es
im Kollektivvertrag notwendig, diese Einrichtungen festzusetzen. Jedoch ist die
Regelung des Kollektivvertrages eine unerliflliche Voraussetzung fiir das Mitbe-
stimmungsrecht des Betriebsrates. Mangels einer tariflichen Regelung hat der
Arbeitgeber zur Schaffung dieser Einrichtung eine einseitige Entscheidungsmacht
(s. noch unten).

Im Arbeitsgesetzbuch gibt es keine ausdriickliche Ermichtigung fiir Tarifpar-
teien zur Regelung der betriebsverfassungsrechtlichen Fragen. Im ungarischen
Arbeitsrecht gibt es noch keine wissenschaflichen Ergebnisse im Zusammenhang
mit den Beteiligungsrechten des Betriebsrates. Die Ursache fiir dieses Schweigen

38 Natiirlich stehen in dieser Lage fiir die Gewerkschaften die Kampfmafinahmen zur Ver-
filgung (s. 1989: VIL Gesetz tber das Streikrecht), aber es fragt sich, wer von den Axbeit-
nehmern in dieser wirtschaftlich bzw. existentiell schwierigen Situation dazu geneigt ist,
einen Streik auszurufen.

39 § 30 ArbG.
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ist, abgesehen von einer ausdriicklichen gesetzlichen Ermichtigung, meiner Mei-
nung nach folgendes: Im Arbeitsgesetzbuch fehlt ein ausfithrlicher Mitwirkungs-
und Mitbestimmungskatalog des Betriebsrates, wie er im deutschen Betriebsverfas-
sungsgesetz enthalten ist (s. unten); weder in der gesetzlichen Betriebsverfassung,
noch in der gesetzlichen Tarifregelung findet man einen Hinweis auf das Verhilt-
nis der rariflichen Normen zur Betriebsverfassung.

¢) Im Zusammenhang mit dem obligatorischen Teil kann man weder iiber die
Friedenspflicht noch iber die Durchfihrungspflicht eine Regelung finden. Nor-
men beziiglich der Friedenspflicht enthalt das Gesetz tber das Streikrecht®. Die
Parteien miissen wihrend der Laufzeit eines Kollektivvertrages hinsichtlich einer
Anderung der tariflichen Regelungen auf die Inanspruchnahme von Kampfmaf-
nahmen verzichten. Trotz des Fehlens einer Regelung ist die Wirkung der Durch-
fuhrungspflicht weder in der Lehre noch in der Praxis umstritten. Die Auffassung
beziiglich der Durchfithrungspflicht zeigt eine Ahnlichkeit mit der Meinung von
Diubler: Die Durchfithrungspflicht ist nicht anderes als die Konkretisierung des
allgemeinen Prinzips »pacta sunt servanda« und des Grundsatzes von »Treu und

Glauben«*t,

III. DiE UNGARISCHE BETRIEBSVERFASSUNG

1. Die Rechtsstellung des Betriebsrates

a) Nach §42 Abs. 2 ArbG werden die Teilnahmerechte im Namen der Gemein-
schaft der Arbeitnehmer von dem von ihnen gewihlten Betriebsrat bzw. Betriebs-
beauftragten ausgeiibt. Nach den die Betriebsratswahl betreffenden Vorschriften®?
kann die beim Arbeitgeber vertretene Gewerkschaft selbstindig Kandidaten aus
den Reihen ihrer Mitglieder stellen. Kandidaten konnen auch mindestens zehn
Prozent der wahlberechtigten Arbeitnehmer oder mindestens fiinfzig wahlberech-
tigte Arbeitnehmer stellen. Diese Regel hat grofe Bedeutung hinsichtlich der
Rechtsstellung des Betriebsrates. Es ist festzustellen, daf} der Betriebsrat organisa-
torisch unabhiingig von den im Betrieb vertretenen Gewerkschaften ist. Weiterhin
ist zu untersuchen, wie sich die funktionelle Unabhingigkeit des Betriebsrates von
den Gewerkschaften verwirklicht.

b) In Verbindung mit diesem Thema tauchen zwei Fragen auf. Erstens das Ver-
hiltnis der gewerkschaftlichen Vertrauensleute zum Betriebsrat, zweitens das Ver-
hilinis der Befugnisse des Betriebsrates zu den Normen des Kollektivvertrages.

40 1989: VIL. Gesetz iiber das Recht zum Streik.
41 DAusLer, Tarifvertragsrecht, 1993, S. 287.
42 § 49 Abs. 3-4 ArbG.
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Im Zusammenhang mit dem ersten Problem ist zu betonen, dafl das Arbeitsge-
setzbuch keine Vorschrift iiber die Betitigung der gewerkschaftlichen Vertrauens-
leute im Betriebsrat enthilt. Dementsprechend kann der Gewerkschaftsvertreter
zum Mitglied des Betriebsrates gewihlt werden, wenn er die gesetzlichen Voraus-
setzungen erfiillt®. In der Praxis kommt es ziemlich hiufig vor, dafl der Vertrau-
ensmann zugleich auch Mitglied des Betriebsrates ist. Dieser Umstand kann die
Funkrionsfahigkeit des Betriebsrates gefihrden. Nach §70 ArbG hat sich namlich
der Betriebsrat im Falle eines beim Arbeitgeber organisierten Streiks unparteiisch
2u verhalten. Das Mandat des am Streik teilnehmenden Betriebsratsmitglieds ruht
wihrend der Dauer des Streikes. Abgesehen von der Streiksituation ist festzustel-
len, dafl in der Struktur des ungarischen kollektiven Arbeitsrechts die Betriebsrats-
mitgliedschaft des Vertrauensmannes ziemlich widerspriichlich ist. Die Gewerk-
schaft verfolgt normalerweise die dem Arbeitgeber entgegengesetzten Interessen.
Daraus folgt, dafl die Gewerkschaft im Interesse der Arbeitgeberseite zur Verfii-
gung stehende Mittel in Anspruch nehmen kann. Aber die Funktionen des
Betriebsrates sind threm Wesen nach ganz anders als die Funktionen der Gewerk-
schaften. '

Zur Untersuchung des zweiten Problems ist es nétig, die Befugnisse des Be-
triebsrates darzulegen.

2. Die Befugnisse des Betriebsrates

a) Aufgrund des Arbeitsgesetzbuches stehen dem Betriebsrat die folgenden Mit-
wirkungs- und Mitbestimmungsrechte zu:
~ das sogenannte Mitentscheidungsrecht (§ 65 Abs. 1),
— die Pflicht zur Unterrichtung und Befragung des Betriebsrates vor dem Fillen
von Entscheidungen (§ 65 Abs. 3).
Aufler den obigen Pflichten ist der Arbeitgeber lediglich dazu verpflichtet, den
Betriebsrat halbjihrig tiber bestimmte Fragen in bezug auf die Lage des Unterneh-
mens zu unterrichten.

b) Nach § 65 Abs. 1 ArbG hat der Betriebsrat ein »Mitentscheidungsrecht« beziig-

lich der Verwendung der im Kollektivvertrag bestimmten Geldmittel fir soziale

Zwecke bzw. der Nutzung von Institutionen und Immobilien. Der Arbeitnehmer

hat vor seiner Entscheidung die Meinung des Betriebsrates unter anderem in fol-

genden Angelegenheiten einzuholen:

— Entwiirfe von Mafnahmen, die eine groflere Gruppe von Arbeitnehmern betref-
fen, so insbesondere Pline tiber Umorganisation, Umwandlung und Privatisie-
rung;

43 Nach § 46 ArbG kann zum Mitglied des Betriebsrates jeder handlungsfihige Arbeitneh-

mer gewihlt werden, der mindestens seit sechs Monaten im Arbeitsverhiltnis beim
Arbeitgeber steht.
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~ Pline tiber die Gestaltung des Registratursystems im Personalwesen, den Kreis
der zu registrierenden Daten, den Inhalt des Datenblattes bzw. den Personal-
plan;

— Plidne tiber die Ausbildung von Arbeitnehmern, die Inanspruchnahme von
Unterstiitzungen zur Forderung der Beschiftuigung;

— Entwiirfe tiber interne Reglements, die schwerwiegende Interessen der Arbeit-
nehmer betreffen.

¢) Im Vergleich zum deutschen Betriebsverfassungsgesetz ist es augenfillig, dafl
die Befugnisse des Betriebsrates in Ungarn ziemlich luckenhaft bestimmue sind. Das
deutsche Betriebsverfasssungsgesetz enthilt verschiedene Beteiligungsrechte von
unterschiedlicher Gewichtung*. Im ungarischen Recht kommt den Beteiligungs-
rechten eine unterschiedlich stark ausgeprigte Effektivitit zu. Legt man die Eintei-
lung von Scuaus zugrunde®, stehen auch nach dem ungarischen Arbeitsgesetz-
buch dem Betriebsrat unterschiedliche Beteiligungsrechte zur Verfiigung. Im Ver-
gleich mit dem deutschen Betriebsverfassungsgesetz beziehen sich die Beteili-
gungsrechte auch auf die sozialen, personellen und wirtschaftlichen Angelegenhei-
ten. Man mufl jedoch klarstellen, dafl die Mitbestimmungsrechte im engeren Sinne
nur hinsichtlich des erwihnten Mitentscheidungsrechts geregelt wurden. Hierbei
ist zu beachten, dafl diese Entscheidungsmoglichkeiten seitens der Arbeitgeber nur
einen Bruchteil der sozialen Angelegenheiten ausmachen. Im Gesetz finden sich
noch andere Entscheidungen des Arbeitgebers, die sich auf soziale Angelegenhei-
ten wie z. B. die Umorganisation, Privatisierung usw. beziehen. Aber der Arbeitge-
ber hat hier vor seiner Entscheidung nur die Meinung des Betriebsrates einzuho-
len. Der Arbeitgeber ist auch beziiglich der personelien Angelegenheiten mit dhn-
lich geringen Pflichten belastet. Im Vergleich zum deutschen Betriebsverfassungs-
gesetz zeigt sich hierbei ein grofler Unterschied, nimlich daff dem Betriebsrat bei
den personellen Einzelmafinahmen keine Beteiligungsrechte zustehen. Schliefllich
ist der Arbeitgeber bei wirtschaftlichen Angelegenheiten lediglich verpflichtet, den
Betriebsrat zu informieren.

Man kann festlegen, dafl das ungarische Arbeitsgesetzbuch nur einen formellen
Katalog der Mitwirkungs- bzw. Mitbestimmungsrechte enthilt. Es wire moglich,
die gesetzlichen Beteiligungsrechte des Betriebsrates mit Betriebsvereinbarungen
auszuweiten. Aber im ungarischen Arbeitsrecht ist dieses Rechtsinstitut unbekannt.
Nach deutschem Recht kann der Betriebsrat ebenso wie der Arbeitgeber durch
Gesetz bestimmte Angelegenheiten im verbindlichen Einigungsverfahren durch
eine Regelung der Einigungsstelle erzwingent® (erzwingbare Betriebsvereinba-
rung), wenn eine Betriebsvereinbarung nicht zustande kommt. Die Parteien haben
hinsichtlich allen anderen Angelegenheiten weiterhin die Méglichkeit, freiwillig

44 Vgl Miinchener Handbuch zum Arbeitsrecht, 1993, § 318 Rdnr. 1.

45 Scuaus, Arbeitsrechts-Handbuch, 1987, S. 1467.
46 Minchener Handbuch zum Arbeitsrecht, 1993, § 12 Rdnr. 27.
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eine Betriebsvereinbarung abzuschliefen. Eine solche Losung ist aufgrund der
Struktur der ungarischen Betriebsverfassung in der Praxis schwer vorstellbar. Die
Regelung der Betriebsverfassung im Arbeitsgesetzbuch ist nimlich unvollendet.
Ich habe oben darauf hingewiesen, dafl nach § 13 Abs. 3 ArbG der Kollektivver-
trag bzw. die Vereinbarung der Parteien von den im dritten Teil des Gesetzes
bestimmten Regeln (Das Arbeitsverhilinis) zugunsten des Arbeitnehmers abwei-
chen koénnen. In diesem Kontext bedeutet die Vereinbarung der Parteien keine
Betriebsvereinbarung. Laut § 13 Abs. 1 werden die mit dem Arbeitsverhilenis
zusammenhingenden Fragen im Gesetz bzw. in sonstigen Rechtsnormen aufgrund
gesetzlicher Ermichtigung geregelt. § 13 Abs. 1 enthilt nur eine Regelung tiber
den Kollektivvertrag, unter den Rechtsquellen des Arbeitsrechts wird die Betriebs-
vereinbarung somit nicht aufgefiihrt. Eine solche Bestimmung der Regeln beztg-
lich des Arbeitsverhilinisses schliet den Abschluff einer Betriebsvereinbarung
nicht aus, denn der Inhalt einer Betriebsvereinbarung bezieht sich regelmiflig niche
auf die Gestaltung des Arbeitsverhiltnisses. Die Hauptursache des Fehlens einer
Vorschrift zur Betriebsvereinbarung bezieht sich regelmiflig nicht auf die Gestal-
tung des Arbeitsverhiltnisses. Die Hauptursache des Fehlens einer Vorschrift zur
Betriebsvereinbarung ist in der Regelung selbst verborgen. Wird die Ausitbung
eines zwingenden Mitentscheidungsrechts als eine erzwingbare Betriebsvereinba-
rung festgelegt, so ist einerseits der Gegenstand dieses Rechts sehr beschrinkt,
andererseits kommt auflerhalb dieser Festlegung eine freiwillige Betriebsvereinba-
rung nicht zustande. Die Arbeitgeber deuten niamlich die gesetzliche Betriebsver-
fassung als zwingendes Recht, dem Betriebsrat steht fiir den Abschlufl einer frei-
willigen Betriebsvereinbarung keine gesetzliche Moglichkeit zur Verfiigung.

3. Die Voraussetzungen fiir die Ausiibung des Mitentscheidungsrechts;
gegenseitige Abhingigkeit der Elemente des kollektiven Arbeitsrechts

a) Wenn der Gesetzgeber die Zweigleisigkeit des kollektiven Arbeitsrechts konse-
quent durchgefiihrt hitte, wiirde die gegenseitige Abhingigkeit der Elemente des
kollektiven Arbeitsrechts nicht bestehen. Eine Seite stellt die Tariffahigkeit der
Gewerkschaften dar, die andere Seite bilden die Voraussetzungen fiir die Aus-
ibung des Mitentscheidungsrechts.

Die Beteiligungsrechte sind im deutschen Arbeitsrecht unabdingbar, ihre Ein-
schrinkung durch Tarifvertrag oder Betriebsvereinbarung ist unzulissig. Weiter-
hin kann der Betriebsrat nicht im voraus auf Beteiligungsrechte verzichten?. Dies
bedeutet auch, dafl die Existenz der Beteiligungsrechte nicht von den Normen des
Tarifvertrages abhingen kann. Aber was bedeutet in diesem Kontext der Inhalt
des § 87 Abs. 1 BetrVG? Aufgrund dieser Regelung hat der Betriebsrat nur mitzu-
bestimmen, soweit eine gesetzliche oder tarifliche Regelung nicht besteht. Im

47 Minchener Handbuch zum Arbeitsrecht, 1993, § 318 Rdnr. 13.
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Zusammenhang mit dieser Regelung betont Marrhes, dafl falls eine gesetzliche
oder tarifliche Regelung bei einer in § 87 Abs. 1 BetrVG genannten Angelegenheit
vorliegt, das Betriebsverfassungsgesetz davon ausgeht, dafl dem Schutzbediirfnis
der Arbeitnehmer dadurch bereits ausreichend Rechnung getragen wurde. Einer
weiteren Regelung hinsichtlich der Mitbestimmung durch die Betriebspartner
bedarf es deswegen nicht mehrs. Fine andere Frage ist jedoch, ob die tarifliche
Regelung tatsachlich dem Interesse der Arbeitnehmerseite dient oder nicht.

Aufgrund der deutschen Regelung ist es moglich festzustellen, daB der Gesetz-
geber die Verwirklichung des Arbeitnehmerschutzes auf unterschiedliche Weise
unterstiitzen wollte. Tatsache ist, dal das erzwingbare Mitbestimmungsrecht
durch gesetzlich zwingende Regelungen ausgeschlossen ist bzw. das Mitbestim-
mungsrecht durch tarifliche Regelungen eingeschrinkt wird”, jedoch bedeutet
dies keine funktionelle Abhingigkeit hinsichtlich der betriebsverfassungsrechili-
chen Beteiligungstitigkeit.

b) Nach §65 Abs. 1 ArbG steht dem Betriebsrat ein Mitentscheidungsrecht in
bezug auf die Verwendung der sozialen Geldmittel bzw. Institutionen oder Immo-
bilien zu, wenn diese im Kollektivvertrag bestimmt werden. Wie ich oben gezeigt
habe, kann diese Regelung sehr leicht ergeben, dafl das stirkste Beteiligungsrecht
des Betriebsrates verfillt. Als Folge dieser Regelung ist deshalb, wenn ein Kollek-
tivvertrag fehlt, dieses Recht des Betriebsrates tiberfliissig und sinnlos. Es ist zu
betonen, dafl der ungarische Gesetzgeber im Vergleich zum deutschen Betriebsver-
fassungsgesetz eine umgekehrte Konstruktion geschaffen hat. Man kann ohne
Ubertreibung feststellen, dafl die dargestellte Losung weder der Verstirkung des
Tarifsystems noch der Verwirklichung der Betriebsautonomie dient.

IV. ZUSAMMENFASSUNG

In den europiischen Lindern hat sich die Tatgkeit der Arbeitnehmerorganisatio-
nen auf verschiedene Weise entfaltet. Mit einiger Vereinfachung kann man fest-
stellen, daf} in den Lindern, in denen eine Trennung der Elemente des kollektiven
Arbeitsrechts nicht vorgenommen wurde, die von den Arbeitnehmern gewihlten
innerbetrieblichen Organe entweder dhnliche Befugnisse wie die Gewerkschaften
haben, oder — mangels eines gesetzlichen Mitbestimmungskatalogs — tiber ver-
schiedene faktische Einflulbereiche verfiigen. Aber dort wo das Tarifsystem und
die Betriebsverfassungsordnung voneinander auf rechtsdogmatischer Grundlage
getrennt wurden, werden die Befugnisse der Arbeitnehmerorgane auch klar von-

48 Ebenda, §324 Rdnr. 11. Grrrier ist der Meinung, dafl hinter dieser Regelung der
Gedanke steckt, einer Konkurrenz zwischen betriebsverfassungsrechtlichen Regelungen
und der verfassungsrechtlich gewihrleisteten Tarifautonomie vorzubeugen. Vgl. Griter,
Arbeitsrecht, 1991, S. 172,

49 Scuaus, Arbeitsrechts-Handbuch, 1987, S. 1525,
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einander abgegrenzt. In diesen Landern wird die privatautonome Gestaltung im
kollektiven Arbeitsrecht durch zwei Faktoren verwirklicht. Aber beide Systeme
dienen auf unterschiedlicher Weise ein und demselben Zweck. Die Wechselwir-
kung ist eindeutig, ohne daf} eine funktionelle oder strukturelle Uberlagerung
wesentliche Stérungen verursachen wiirde.

In Ungarn erfolgte eine fehlerhafte Trennung im kollektiven Arbeitsreche. In
diesem System ist der Betriebsrat eine organisatorische Voraussetzung fiir die
Betitigung der Gewerkschaft, und die Ausitbung der Befugnisse des Betriebsrates
hingt vom Inhalt des Kollektivvertrages ab. Diese gegenseitige Abhingigkeit fihrt
zu einer funktionellen Storung, und die Institutionen des kollektiven Arbeitsrechts
sind eher eine Bremse als eine konstruktive Erscheinungsform der Privatautono-
mie.
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