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Vorwort

Herr Professor Dr. Meinhard Heinze hat viele neue Impulse fiir eine Anpas-
sung der tariflichen Arbeitsbedingungen an die tiefgreifenden Verdnderungen
der Rahmenbedingungen in der Wirtschaft gegeben.

Auf den jahrlich stattfindenden Tarifforen fand ein intensiver Meinungs-
austausch mit zum Teil kontroversen Meinungséuflerungen iiber die Zukunft
des Fliachentarifvertrages und iiber Wege zur Erhaltung der tariflichen Ord-
nungswirkung statt.

Heinze hat im Hinblick auf die Zukunft davor gewarnt, den Flichenta-
rifvertrag als Instrument zur Gestaltung der Arbeitsbedingungen in Frage
zu stellen. Er sei ein unentbehrliches Instrument, aber in der historischen
Form zum Teil nicht mehr geniigend brauchbar.

Er hat dazu beigetragen, gemeinsam mit dem Herausgeber dieses Buches
neue Losungswege zu suchen. Hierzu gehort vor allem die Uberlegung, den
Flachentarifvertrag durch tarifliche Module zu ergénzen.

Die Beitrdge der Referenten aus den Tarifforen haben nichts von ihrer
Aktualitét verloren, sondern sie sind aktueller denn je geworden. Daher sind
diese Beitrige gemeinsam mit neuen aktuellen Beitrdgen in dieses Buch
aufgenommen.

Alle Referenten und Personlichkeiten, die wertvolle Beitréige fiir dieses
Buch geleistet haben, gilt mein herzlicher Dank. Die Meinungsvielfalt war
und ist erfrischend und férdert uns auf dem Weg zu neuen Erkenntnissen.

Gern hétte ich noch andere Wissenschaftler und Richter sowie Unterneh-
mer und Repréasentanten der Tarifvertragsparteien gebeten, mit kritischen
Beitrégen iiber die Themen dieses Buches kontrovers zu diskutieren. Jedoch
habe ich mich darauf beschrankt, nur die Personen aus dem Kreis derjeni-
gen Autoren um Beitréige zu bitten, mit denen Heinze und ich in den letzten
Jahren gemeinsam Beriihrungspunkte hatten.

IX






Kapitel 1

Mittel- und langftristige
Herausforderungen an die
deutsche Wirtschaft — Ein
Blick bis zum Jahr 2050
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Deutschland — Quo vadis?

Dr. Herbert S. Buscher, Leiter der Abteilung ,Arbeitsmarkt” am Institut fir
Wirtschaftsforschung, Halle

Zusammenfassung

Bis zum Ende des Jahres 2005 wird sich die deutsche Wirtschaft aus der Sta-
gnationsphase befreit haben und wieder einen Expansionskurs einschlagen.
Dieser neue Aufschwung geht mit einem im wesentlichen stabilen Preisni-
veau einher. Allerdings ist die Dynamik zu gering, um zu einem nachhaltigen
Beschiiftigungsaufbau bzw. Abbau der Arbeitslosigkeit beizutragen.

Auf eine mittlere Sicht (etwa 5 Jahre) hingt die Entwicklung der deut-
schen Wirtschaft entscheidend davon ab, ob und in welchem Ausmaf not-
wendige Reformen vollzogen worden sind. Diese betreffen insbesondere die
Reform der sozialen Sicherungssysteme, eine durchgreifende Reform des Ar-
beitsmarktes und des Steuerrechts sowie eine Verbesserung der Griindungs-
aktivitdten neuer Unternehmen und eine Verbesserung der Skonomischen
Rahmenbedingungen fiir mittelstdndische Unternehmen. Bleiben diese Re-
formen aus oder werden sie nur halbherzig durchgefiihrt, dann wird die
deutsche Wirtschaft weiterhin in der internationalen Wettbewerbsfihigkeit
zuriickfallen.

Etwa ab dem Jahre 2005/6 werden sich die ersten Auswirkungen des
demographischen Wandels zeigen. Eine zu geringe Geburtenrate und eine
hohere Lebenserwartung fiihren systematisch zu einer Uberalterung der Ge-
sellschaft. Im Jahre 2050 wird die deutsche Bevolkerung um etwa 17 Millio-
nen Menschen geschrumpft sein, 8 Millionen Erwerbstéitige werden weniger
zur Verfiigung stehen. Trotz einer Nettozuwanderung von 120.000 Personen
pro Jahr aus dem Ausland wird es zu einem spiirbaren Fachkriftemangel
kommen.

Um den derzeitigen Wohlstand (Einkommen pro Kopf) halten zu kénnen,
ist eine deutlich kapitalintensivere Produktion erforderlich. Aber auch die
Arbeitsproduktivitidt muss um etwa 1,5 Prozentpunkte iiber ihrer durch-
schnittlichen Zuwachsrate heute liegen.

Dies kann nur gelingen, wenn die Humankapitalausstattung der deut-
schen Wirtschaft deutlich zugunsten von Hochqualifizierten verbessert wird.
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I. Einleitung

Eine fiinfzehnjéhrige Person, die heute ein Beschiéftigungsverhéltnis eingeht
(z. B. eine Lehre beginnt), wird etwa im Jahre 2050 aus dem Erwerbsleben
ausscheiden und in Rente gehen. Welche voraussichtlichen Entwicklungen
wird diese Person im Laufe ihres Erwerbslebens durchlaufen? Was kénnen
wir heute mit einiger Zuverlissigkeit sagen, wie Deutschland im Jahr 2050
aussehen wird?

II. Die kurzfristige Entwicklung in Deutschland bis 2005

Aus volkswirtschaftlicher Sicht umspannt die kurzfristige Entwicklung einen
Zeitraum bis zu etwa zwei Jahren. Fiir diesen Zeitraum werden von den
wirtschaftswissenschaftlichen Forschungsinstituten, aber auch von Banken
und anderen Organisationen, regelméflig Prognosen erstellt, die iiber die
voraussichtliche Wirtschaftsentwicklung in diesem Zeitraum informieren.

Diese Prognosen werden im Rahmen des Kontensystems der Volkswirt-
schaftlichen Gesamtrechnung (VGR) erstellt. Da Volkswirtschaften vielen
Rahmenbedingungen unterliegen, die sich nicht unmittelbar selbst beein-
flussen konnen, werden sogenannte , Status-quo-Prognosen“ erstellt. Typi-
sche Rahmenbedingungen sind die Entwicklung des Olpreises pro Barrel,
der Euro/US-Dollar Wechselkurs, die Gefahr eines Krieges, Ausgang von
Tarifverhandlungen etc.

Voraussichtliche gesamtwirtschaftliche Entwicklung 2004 bis 2005

Die von der Offentlichkeit als die wichtigsten Kennziffern wahrgenommenen
Werte beziehen sich auf die Verdnderungsrate des realen Bruttoinlandspro-
dukts (BIP), die Preissteigerungsrate (Inflationsrate), die Beschéftigungs-
entwicklung, die Arbeitslosenquote und das Defizit der offentlichen Haus-
halte (als Quote bezogen auf das BIP zu laufenden Preisen).

Im Oktober 2004 wurden beispielsweise von den sechs Wirtschaftsfor-
schungsinstituten (DIW Berlin, ifo Miinchen, IfW Kiel, RWI Essen, HWWA
Hamburg und IfW Halle) die in der Tabelle 1.1 angegebenen Werte als wahr-
scheinlich erachtet.
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Tabelle 1.1: Die voraussichtliche gesamtwirtschaftliche Entwicklung 2004
und 2005

Reales BIP' Inflationsrate? | Arbeitslosen- |Defizit der of-
quote® fentlichen
Haushalte*
Deutschland
2003 -0,1 11 10,3 -3,8
2004 1,8 1,6 10,2 -3,8
2005 1,5 1,5 10,1 -3,5
Euroraum
2003 0,5 2,1 8,8 -
2004 1,9 2.1 9,0 -
2005 2,0 1,9 8,8
USA
2003 3,0 2,3 6,0 -
2004 4.4 2,7 55 -
2005 3,4 2,5 5,3

Anmerkungen: 1) Veranderung des realen BIP in % gegeniiber dem Vorjahr. 2) Verénderung in % des Preisindex fiir
die Lebenshaltung. 3) Arbeitslosenquote = Arbeitslose in Prozent der inlandischen Erwerbspersonen (Wohnortkon-
zept). 4) Defizit in % des BIP.

Annahmen

Die Voraussetzungen (Status-quo Annahmen) fiir diese Prognosen sind u.a.,
dass der Roholpreis bis Ende 2005 auf 37 US-$ sinken wird, der Welthandel
im Jahr 2004 um etwa 9 % und 2005 um etwa 7,5 % zunehmen wird, der
Euro/$-Wechselkurs sich bei etwa 1,22 US-$ je Euro einpendeln wird, die
Tarifverdienste 2004 und 2005 je Stunde um 1,5 % bzw. 1,8 % steigen werden
und schlieflich, dass die Européische Zentralbank (EZB) den Leitzins bis
Frithjahr 2005 um 25 Basispunkte anheben wird.

Revisionen der urspriinglichen Prognose nach unten

Viele dieser Annahmen haben sich bereits im Dezember 2004 als nicht linger
haltbar erwiesen. Aber auch aktuellere Zahlen {iber die Volkswirtschaft und
den Arbeitsmarkt lassen Zweifel aufkommen, ob diese Prognosen eintreffen
werden. In ihren einzelnen Gutachten gehen die Wirtschaftsforschungsinsti-
tute ! seit Dezember 2004 mit deutlich nach unten revidierten Werten fiir
das BIP und hoheren Werten fiir die Arbeitslosenquote in die Offentlichkeit.
Beispielsweise wird fiir 2005 nur noch mit einem Anstieg des BIP zwischen
1 und 1,5 % gerechnet. Die Griinde hierfiir sind der weiterhin ungiinstige
Euro-Dollar-Wechselkurs und die nach wie vor hohen Olpreise je Barrel.

'Hierbei handelt es sich um das DIW, Ifo, HWWA, RWI, IfW und IWH. Diese sechs In-
stitute bilden die Arbeitsgemeinschaft deutscher Wirtschaftsforschungsinstitute, die zwei-
mal jhrlich— jeweils im Frhjahr und im Herbst— die sogenannte Gemeinschaftsdiagnose
verffentlichen
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Was diese kurze Diskussion zeigt und zeigen soll, ist, dass es selbst
fiir einen so kurzen Zeitraum &uflerst schwierig ist, iiber prézise Zahlen zu
verfiigen. Diese Unsicherheit bewirkt, dass Institutionen, die diese Progno-
sen als Grundlage fiir ihre Entscheidungen nehmen, héiufig mit einer sich
rasch verédndernden Datenlage konfrontiert sind.

Aufschwung nicht vor Mitte 2005

Aber auch nach den revidierten Werten bleiben die Schlussfolgerungen fiir
Deutschland bestehen: fiir das laufende und kommende Jahr ist mit einem
stabilen Preisniveau zu rechnen, das Defizitkriterium wird aller Voraussicht
nach iiberschritten werden, die Arbeitslosigkeit wird weiterhin unvermindert
hoch sein, und der fiir 2005 erwartete Aufschwung wird zu schwach ausfallen,
um nachhaltig neue Beschéftigungsverhéltnisse zu schaffen.

Die Gefahr einer Deflation — dhnlich der Situation in Japan seit ei-
nigen Jahren — erscheint eher unwahrscheinlich, aber die offensichtlichen
Schwichen, die sich in der konjunkturellen Entwicklung zeigen, sind eine
zu hohe Abgabenquote, eine auf lingere Sicht zu niedrige Wachstumsrate
des Produktionspotentials und die Durchsetzung umfassender Strukturre-
formen, die insbesondere zu einer Belebung der Beschéftigung fithren. Diese
Defizite leiten unmittelbar iiber zu der Frage, wohin Deutschland auf eine
mittlere Sicht steuern wird.

III. Wohin wird Deutschland mittelfristig steuern?

Die mittelfristige Perspektive, die etwa einen Zeitraum von zwei bis fiinf
Jahren erfasst, ist ihrer Natur nach am schwierigsten abzuschétzen. Ent-
scheidend fiir diese Zeitspanne ist die Frage, ob die dringend notwendigen
Reformen auf dem Arbeitsmarkt, bei den sozialen Sicherungssystemen und
bei der Steuer, um nur die wichtigsten Bereiche zu nennen, erstens angegan-
gen werden und zweitens auch wirksam umgesetzt werden koénnen.

Ressourcen

Um etwas iiber die mittelfristige Entwicklung sagen zu kénnen, ist es sinnvoll
sich zu fragen, iiber welche Ressourcen Deutschland vornehmlich verfiigt.
Diese gilt es auszuschopfen und dauerhaft zu verbessern.

Humankapital

Als rohstoffarmes Land ist die wichtigste Ressource, iiber die Deutschland
verfiigt, sein hochwertiges Humankapital. Dies ermdoglicht es den Unterneh-
men, technologisch hochwertige und neue Produkte zu entwickeln. Durch den
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FEinsatz dieses Humankapitals kann Deutschland auch zukiinftig eine fithren-
de Rolle in der Weltwirtschaft spielen und sich die erforderlichen Zeitvorteile
vor der Konkurrenz erwirtschaften.

Lebenslanges Lernen erforderlich

Somit er6ffnen sich deutschen Unternehmen Marktchancen in high-tech Be-
reichen, wie im Bereich der Umwelttechnologie, Biotechnologie, der Trans-
portsysteme etc. Dies sind nur einige aus einer Vielzahl von Beispielen. Um
eine solch hochwertige Produktion auch weiterhin durchfithren zu kénnen,
ist ein effizientes und modernes Bildungssystem die Grundvoraussetzung.
Hier gilt es, die entsprechenden Reformen durchzufiihren und Anreize zu
setzen, so dass auch zukiinftig eine ausreichende Zahl an hochqualifizier-
ten Arbeitnehmern dem Arbeitsmarkt zur Verfiigung steht. Aber nicht nur
das offentliche Bildungssystem ist gefordert, auch betriebliche Weiterbildung
wird infolge immer kiirzer werdender Lebenszyklen von Produkten und Ka-
pital zu einer der Hauptherausforderungen an die Unternehmen werden. Pla-
kativ ldsst sich dieser Sachverhalt durch den Begriff ,lebenslanges Lernen*
bezeichnen.

Ergebnisse der PISA-Studie als Warnung

Da Bildung und somit hochwertiges Humankapital die wichtigste Ressource
fiir Deutschland ist, sind die Ergebnisse der PISA-Studie eine letzte War-
nung, nicht aus kurzfristigen Interessen und Néten heraus die Reform des
Bildungssystems zu vertagen. Je frither diese Reformen in Angriff genom-
men werden, desto besser kann die deutsche Wirtschaft ihre Position im
internationalen Wettbewerb behaupten.

Vorschulerziehung, Sprachkurse fiir auslandische Mitbiirger, verkiirz-
te Schul- und Studienzeiten, rasche Anpassung der Lehrinhalte an sich
verindernde Anforderung, all dies gehort konsequent umgesetzt.

Niedriglohnsektor konsequent ausbauen

Nicht alle zukiinftigen Arbeitnehmer kénnen eine hochqualifizierte Ausbil-
dung erhalten. Die Griinde hierfiir sind offenkundig. Gleichwohl gilt es,
auch den geringer qualifizierten (oder sogar unqualifizierten) Menschen die
Moglichkeit zu geben zu arbeiten. Aufgrund der geringen Qualifikations-
struktur wird jedoch fiir einen grofien Teil der Betroffenen vorwiegend der
Niedriglohnbereich offen stehen. Deshalb ist es erforderlich, diesen Bereich
des Arbeitsmarktes ziigig fiir Beschéftigungsverhéltnisse zu 6ffnen und aus-
zubauen. Selbstredend wird es sich hierbei iiberwiegend um Tétigkeiten im
Dienstleistungssektor handeln.



Buscher — ,Deutschland — Quo vadis?* 7

Eingeleitete und geplante Reformen ziigig voranbringen

Reformen auf dem Arbeitsmarkt schaffen per se keine zusétzliche Beschéfti-
gung. Aber sie sind eine wesentliche Voraussetzung dafiir, dass zusétzliche
Beschiftigung entstehen kann. Hoffen auf konjunkturelle Aufschwungpha-
sen hilft bestenfalls kurzfristig weiter. Soll die Beschéftigung nachhaltig auf-
gebaut werden, dann sind neben der Reform des Arbeitsmarktes weitere
Reformen dringend erforderlich.

Anderung der Bedingungen des Arbeitslebens
Um nur die wichtigsten zu nennen:

e Reform der sozialen Sicherungssysteme derart, dass sie auch in vierzig
Jahren noch bestehen kénnen

e Reduktion der Abgabenlast, wobei der Senkung der Lohnnebenkosten
eine entscheidende Rolle zukommt.

e Aber auch eine Flexibilisierung des Tarifflichenvertrags hin zu mehr
betriebsbedingten Belangen sowie eine Reform des Kiindigungsschut-
zes stehen auf der Agenda.

Anderungen in der Lebensarbeitszeit, eine Neufassung der Handwerksord-
nung und eine den verinderten Bedingungen des Arbeitslebens angepas-
ste Arbeitsgerichtsbarkeit sind als unerléssliche Reformschritte hin zu mehr
Beschiftigung anzusehen.

Abbau biirokratischer Hemmnisse

Neben diesen Reformen miissen aber auch konsequent biirokratische Hemm-
nisse beseitigt werden. Diese beginnen mit den Antragstellungen auf Forder-
mittel sowie mit dem Aufwand, der zu bewiiltigen ist, wenn Problemgruppen
des Arbeitsmarktes zeitlich befristet beschéiftigt werden sollen. Griindungs-
aktivitdten werden sich auch nur dann erhéhen, wenn der biirokratische
Aufwand, der vorab zu leisten ist, deutlich verringert wird.

Das Zuwanderungsproblem undogmatisch 16sen

Deutschland ist ein Zuwanderungsland und wird es auch zukiinftig sein.
Ausléndische Arbeitskrifte, insbesondere qualifizierte und hochqualifizierte,
werden zukiinftig dringender gebraucht werden als dies noch heute der Fall
ist. Fiir diese Situation ist bereits heute der geeignete gesetzliche Rahmen zu
schaffen. Fachkraftemangel, auch wenn er heute erst in wenigen Berufen und
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an wenigen Orten spiirbar ist, wird in wenigen Jahren fiir die Unternehmen
ein erhebliches Problem darstellen.

Hierzu ist es erforderlich, dass die Anstrengungen zur Integration
auslandischer Mitbiirger deutlich verbessert werden. Ebenso wichtig ist es
aber auch, die Zuwanderungsdebatte endlich von der Asyldebatte zu losen.
Das Gewéhren von Asyl entspringt aus einem humanitiren Konzept und
ist von vornherein zeitlich befristet. Hiervon deutlich zu trennen ist die Zu-
wanderung von ausléndischen Arbeitskriften, die fiir das Funktionieren der
deutschen Wirtschaft dringend erforderlich sind und sein werden.

Lehren aus der Greencard Debatte ziehen

Um den Mangel an hochqualifizierten IKT-Mitarbeitern (Informations- und
Kommunikationstechnik) zu beheben, erlaubte die Bundesregierung nach
langer Debatte zeitlich befristete Zuwanderung von bis zu 20.000 ausléndi-
schen TKT-Fachkriften nach Deutschland. Teilweise bedingt durch den Zu-
sammenbruch der ,new economy“, teilweise aber auch ein hiervon un-
abhéngiges Problem besteht im nachhinein darin, dass entgegen der Befiirch-
tung, Deutschland konnte einem ungehinderten Zustrom ausléndischer Mit-
arbeiter gegeniiberstehen, deutlich weniger IKT-Fachkrifte nach Deutsch-
land kamen, als allgemein erwartet wurde.

Diese Erfahrung sollte schon frithzeitig lehren, dass Deutschland zukiinf-
tig mit allen anderen Industriestaaten in einem harten Konkurrenzkampf
um hochqualifizierte auslindische Arbeitskrifte stehen wird. Nur wenn es
jetzt schon gelingt, Deutschland als Arbeitsplatz attraktiv fiir potentiel-
le ausldndische Arbeitnehmer zu machen, besteht eine reelle Chance, den
zukiinftigen Bedarf an Hochqualifizierten zu befriedigen.

Ausbildung von Lehrlingen wird zum ,,Uberlebensprogramm®

Die Auswirkungen des demographischen Wandels werden sich bereits in we-
nigen Jahren zeigen. Insbesondere riickldufige Geburtenzahlen werden fiir
Unternehmen zu einem Problem werden, da diese dazu fithren, dass beim
Nachwuchs ein deutlicher Engpass entstehen wird. Dieses Problem friihzeitig
zu erkennen und entsprechend zu handeln, wird zur ,,Uberlebensmaxime®
von Unternehmen werden. Um diesen Mangel so weit wie moglich abzu-
schwichen, sollten Unternehmen bereits heute damit beginnen, junge Leute
auszubilden und nach Méglichkeit an ihr Unternehmen zu binden.

Vorruhestand ist passé

Die zur Zeit géngige Praxis, dltere Mitarbeiter vorzeitig in den Ruhestand zu
setzen (und durch jiingere Mitarbeiter zu ersetzen), wird mittelfristig nicht
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mehr tragbar sein. Die Auswirkungen des demographischen Wandels werden
dazu fiithren, dass erstens der Zeitpunkt der faktischen Verrentung deutlich
nach oben verschoben werden wird, und dafl zweitens ernsthaft iiber eine
Verldngerung der Lebensarbeitszeit nachzudenken sein wird.

Humankapital dlterer Mitarbeiter clever nutzen

H#ufig begegnet man der Meinung, dass Arbeitnehmer mit zunehmendem
Alter deutlich an Produktivitét verlieren. Tatséchlich aber wissen wir prak-
tisch nichts iiber spezifische Altersproduktivititen. Sicherlich wird ein 50-
jahriger Arbeitnehmer nicht mehr im Steinkohlebergbau oder im Akkord
auf dem Bau arbeiten kénnen, aber eben so sicher ist auch, daf§ 50-jéhrige
Arbeitnehmer iiber ein betréichtliches Humankapital verfiigen, sowohl allge-
meiner als auch betriebsspezifischer Art. Es gilt, zukiinftig fiir dieses Hu-
mankapital geeignete Einsatzmoglichkeiten zu finden, die es den Unterneh-
men erlauben, dieses effizient zu nutzen anstatt, wie heute iiblich, zu einem
groflen Teil zu vernichten.

IV. Der demographische Wandel als Herausforderung

Spricht man {iber die Auswirkungen des demographischen Wandels, dann
denkt man an eine Zeitspanne von 2015 bis 2035 bzw. 2050. Dies mag als
sehr langfristig erscheinen, ist aber praktisch nicht mehr als ein Berufsleben.
Mit Ausnahme der USA werden alle Industriestaaten in mehr oder weniger
gleichem Umfang vom demographischen Wandel betroffen sein. Vielleicht
am wenigsten Frankreich, weil hier die Geburtenrate etwas iiber dem eu-
ropéischen Durchschnitt liegt, hirter als Deutschland werden die nordischen
Staaten und insbesondere Italien betroffen sein.

Die Ergebnisse der Vorausberechnung fiir Deutschland

Vorausberechnungen der Bevolkerungsentwicklung werden in regelméfligen
Absténden durchgefiihrt. Die letzte Vorausberechnung ist die sogenannte
,»9. koordinierte Bevolkerungsprognose des Statistischen Bundesamtes® aus
dem Jahr 2000. Da es sich um eine Vorausberechnung fiir die kommenden
fiinfzig Jahre handelt, werden immer alternative Szenarien publiziert. Die
h#ufig zitierte Variante der 9. koordinierten Bevilkerungsprognose geht von
drei wesentlichen Annahmen aus:

a) die Geburtenrate wird bei 1,4 Geburten im Leben einer Frau stagnie-
ren,

b) die Lebenserwartung wird fiir Méanner auf 80,1 Jahre und fiir Frauen
auf 86,4 Jahre ansteigen, und
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¢) pro Jahr kommt es zu einer positiven Nettoeinwanderung von etwa

120.000 Personen (einschliefllich Kinder und Ehepartner).

Unterteilt nach Altersgruppen zeigt sich dann auszugsweise das folgende,

in Tabelle 1.2 dargestellte Bild:

Tabelle 1.2: Entwicklung der Bevolkerung nach Altersgruppen bis 2050

Jahr Einwohner |Davonim Davon im Davon im Davon im
(in Mio.) Alter 20-60 | Alter 20-65 | Alter 60+ Alter 65+
1999 82,0 48,1 51,4 18,4 13,1
2030 75,2 36,1 42,5 26,4 20,0
2050 65,0 30,4 35,1 24,3 19,6

Quelle: Statistisches Bundesamt (2000): Bevélkerungsentwicklung Deutschlands bis zum Jahr 2050

Bis zum Jahr 2050 wird die Bevolkerung in Deutschland, trotz der Net-
tozuwanderung, um 17 Millionen Einwohner auf 65 Millionen schrumpfen.
Allein dieser Prozess fithrt schon zu betréichtlichen Problemen — man denke
nur an den Wohnungsbau und den durch den Bevélkerungsriickgang verur-
sachten Uberhang / Leerstand.

Die Zahl der Erwerbstétigen nimmt spiirbar ab. Problematischer jedoch
ist die Zusammensetzung der Bevolkerung:
Bei schrumpfender Bevolkerung nimmt der Anteil der Rentner von heute
13,1 Millionen auf etwa 20 Millionen zu. Im gleichen Zeitraum verringert
sich die Zahl der potentiell erwerbsfahigen Personen im Alter zwischen 20
und 65 Jahren um etwa 16 Millionen Personen.

Im Vergleich zum heutigen Stand werden 2050 insgesamt acht Millionen
Menschen weniger erwerbstétig sein, fast doppelt so viele Personen wie 2002
im Durchschnitt arbeitslos gemeldet waren. Trotzdem wird weiterhin eine
Arbeitslosigkeit von etwa zwei Millionen Personen bestehen bleiben. Neben
Personen, die kurzfristig aufgrund von Arbeitsplatzwechsel etc. arbeitslos
sein werden, handelt es sich hierbei iiberwiegend um Personen mit geringer

oder ohne Qualifikation.

Uberalterung der Gesellschaft

Eine zu geringe Geburtenrate und eine zunehmende Lebenserwartung fithren
dazu, dass der Rentnerquotient (Anzahl Rentenempfinger / Erwerbstétige)
von etwa 55 % im Jahr 2000 auf 90 % im Jahr 2035 ansteigen wird. In Worten
bedeutet dies, dass ein Erwerbstitiger im Jahre 2000 einen halben Rentner
zu finanzieren hatte; im Jahr 2035 hingegen kommt auf einen Erwerbstéatigen
fast ein ganzer Rentner, der iiber die Rentenversicherung zu finanzieren ist,
falls keine Reform des Rentensystems stattfindet.
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Verdnderte Lebensgewohnheiten

Mit steigendem Anteil der Rentner werden sich auch die Lebensgewohnhei-
ten spiirbar verdndern. Nicht nur, dass bereits heute {iber eine Umstruk-
turierung der Stddte nachzudenken ist (z.B. weniger Schulen in Zukunft
zugunsten von mehr Seniorenfreizeitheimen etc.), es wird sich auch die Kon-
sumstruktur der Gesellschaft fndern. Altere Menschen haben andere Kon-
sumwiinsche als jlingere; analog werden sich die Dienstleistungen hin zu
mehr Betreuung und Pflege verschieben, zumal die Lebenserwartung deut-
lich steigen wird.

Kapitalintensivere Produktion erforderlich

Soll bei sinkenden Erwerbstétigenzahlen der Lebensstandard pro Kopf der
Bevolkerung gehalten werden, dann muss die heutige Produktion erheblich
kapitalintensiver gestaltet werden. Eine kapitalintensive Produktion impli-
ziert aber unmittelbar, dass die Kapitalrenditen sinken werden.

Zunahme der Arbeitsproduktivitit notwendig

Die Arbeitsproduktivitit muss stark zunehmen. Aber eine steigende Ka-
pitalintensitét alleine wird nicht ausreichen, das Pro-Kopf-Niveau zu hal-
ten. Zusétzlich muss die Arbeitsproduktivitét deutlich ansteigen. Bei einem
mittleren Produktivititszuwachs von heute etwa 1,4 % p.a. muss die Arbeits-
produktivitdt zwischen 2010 und 2035 jéhrlich um etwas weniger als einen
halben Prozentpunkt zunehmen. Ein solcher Produktivitatszuwachs ist nur
zu erreichen, wenn entsprechendes Humankapital zur Verfiigung steht.

V. Schlussbemerkungen

Ab 2015 wird sich der demographische Wandel auf dem Arbeitsmarkt
spiirbar machen. Um dieser Herausforderung gewachsen zu sein, miissen be-
reits heute die notwendigen Schritte und Reformen eingeleitet werden, die
zu einem Erhalt der Wettbewerbsfahigkeit der deutschen Wirtschaft erfor-
derlich sind. Hierzu gehort vordringlich der Umbau der Systeme der sozialen
Sicherheit sowie das Bildungssystem, so dass eine héhere Akkumulation von
Humankapital moglich wird.

Flankiert werden miissen diese Mafinahmen (und die weiter oben ange-
sprochenen notwendigen Reformen) durch eine Erhthung der Geburtenrate
und durch eine zielgerichtete Einwanderungspolitik.
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Der Arbeitnehmer im 21. Jahrhundert — Gedanken
um den, um dessentwillen es Tarifvertrige im Ar-
beitsleben gibt, ndmlich um den Arbeitnehmer

Harald Schliemann, Thiiringer Justizminister, Erfurt, zuvor Vorsitzender
Richter am Bundesarbeitsgericht, Erfurt!

I. Einleitung
Gedanken um den, um dessentwillen es Tarifvertrige gibt
— den Arbeitnehmer

Die Tariflandschaft ist im Wandel, ebenso sind es die Tarifzustédndigkeiten.
Es gibt innovative Tarifvertridge, und nicht zuletzt ist die Frage zu stellen:
Befinden wir uns auf dem Weg zu einem europiischen Tarifrecht? Diese
Themen fiithren insgesamt nicht nur zu Gedanken iiber die Verénderung der
Tariflandschaft im 21. Jahrhundert, sondern auch dazu, ein biichen dariiber
nachzudenken oder auch vorauszuschauen, geradezu zu spekulieren, wie es
um den steht, um dessentwillen es iiberhaupt Tarifvertrige im Arbeitsleben
gibt, ndmlich um den Arbeitnehmer. Wie wird es sein mit dem Arbeitnehmer
im 21. Jahrhundert? Das ist ein grofles Thema — gleichwohl werde ich mich
nur auf ein paar Gedankensplitter beschrénken.

II. Arbeiter — Angestellter — Arbeitnehmer

Der Ubergang von der Agrargesellschaft und Agrarwirtschaft zur
Produktions-gesellschaft und Produktionswirtschaft ist relativ langsam von-
statten gegangen. Er umfafit etwa einen Zeitraum von 200 Jahren. Waren in
der Landwirtschaft anfangs rund 60 % aller abh#ingig Beschéftigten tétig, so
hat diese Branche im Laufe von fast zwei Jahrhunderten ihre Bedeutung fiir
die Beschéftigungspolitik nahezu vollstdndig verloren, und dies bei erheb-
lich gestiegener Produktivitdt. Parallel zum Absinken der Beschéftigtenzahl
in der Landwirtschaft stieg die Beschiftigtenzahl in der Industrie. Auch
dort ist indessen der Zenit ldngst {iberschritten. Noch in den 70er Jahren
des letzten Jahrhunderts, also vor 25 oder 30 Jahren, waren rund 50 % aller
Beschiftigten in der Industrie tétig, und davon waren weit mehr als die Half-
te als sogenannte Arbeiter beschéftigt. Der Anteil der Industriebeschéftigten
ist inzwischen erheblich gesunken und betrigt derzeit — je nach Zihlweise
— etwa 35 %. Aller Voraussicht nach wird der Beschiiftigtenanteil in der

'Herr Schliemann hat anlisslich des vom Arbeitgeberverband ar.di veranstalteten Ta-
rifforum 2003 in Diisseldorf den nachfolgenden — mit seiner freundlichen Erlaubnis wie-
dergegebenen — Vortrag gehalten.
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Produktion sinken, wobei — &hnlich wie in der Entwicklung in der Land-
wirtschaft — die Produktivitdt der Industrie bei weitem stdrker gestiegen
ist als es dem Absinken der Beschiiftigtenzahlen entspricht. Ist an die Stel-
le der Landwirtschaft relativ langsam die Produktionswirtschaft getreten,
so ist der Wechsel von der Industriewirtschaft zur Dienstleistungswirtschaft
rasant. Relativ parallel hierzu verindern sich die Anteile der Arbeiter und
Angestellten an der Gesamtzahl der Arbeitnehmer. Wiahrend 1882 noch 12
Arbeiter auf einen Angestellten kamen, hat sich 1987 das Verhéltnis der Ar-
beiter und Angestellten in der Bundesrepublik Deutschland umgekehrt. Seit-
dem gibt es in Deutschland mehr Angestellte als Arbeiter. Tendenziell wird
der Anteil der Angestelltentétigkeit noch weiter steigen; die Arbeitertatigkei-
ten werden noch mehr zuriickgedringt werden. In der Dienstleistung finden
wir weit weniger Menschen beschiftigt, die klassische Arbeitertitigkeiten
ausiiben, als vielmehr solche, die herkémmlich betrachtet Angestellte sind.
Insbesondere im Dienstleistungssektor werden diese Angestellten aber oft
nicht mehr im eigenen Betrieb des Arbeitgebers beschéftigt, sondern sind
sehr oft bei deren Kunden eingesetzt und als Leiharbeitnehmer in Betrie-
ben fremder Arbeitgeber. Die gewerbsmiflige Leiharbeit hat sehr grofien
Zuwachs; allein der weltweit tétige Personalleasing-Konzern ,,Manpower®
beschiftigt weltweit etwa 800.000 Angestellte. Zunehmend negiert unsere
Gesellschaft generell den Unterschied zwischen Arbeitern und Angestellten
und benutzt die iibergeordneten Begriffe ,, Arbeitnehmer* oder — rechtlich
unklar — ,Mitarbeiter”. Das Bundesverfassungsgericht hat bestimmte recht-
liche Unterschiede zwischen Arbeitern und Angestellten fiir grundgesetzwid-
rig erachtet, weil es keinen sachlichen Grund fiir eine solche unterschiedliche
Behandlung dieser beiden Arbeitnehmergruppen z.B. bei den gesetzlichen
Kiindigungsfristen gibt. Das Gesetz wurde darauthin geéndert. Im Gegen-
satz zur Rechtsprechung des Bundesverfassungsgerichts hat der Gesetzgeber
noch 1989 das grundlegende Prinzip der Gruppentrennung im Betriebsver-
fassungsrecht fortgeschrieben und geradezu festgeklopft, wonach zwischen
Arbeitern und Angestellten zu unterscheiden ist. Erst jetzt ist dieser Unter-
schied auch vom Gesetzgeber im Betriebsverfassungsrecht 2001 aufgegeben
worden.

III. Globalitat — Dienstleistung — e-commerce

Moderne Techniken, insbesondere die Informationstechnologie, ermoglichen
es, relativ kostengiinstig oder zu nahezu gleichen Kosten bestimmte Infor-
mationen iiberall auf der Welt zu verbreiten bzw. zu erhalten. Wenn von
Globalisierung die Rede ist, so beschreibt dieses einen Prozefl. Ich bin nicht
der Meinung, dafl wir noch lange von Globalisierung reden diirfen; wir ha-
ben den Zustand der weltweiten wirtschaftlichen Vernetzung weitgehend er-
reicht, wir haben Globalitdt. Moderne Informationstechnologie beschleunigt
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die Hinwendung der wirtschaftlichen Betdtigung zur Globalitéit enorm. Die-
se Entwicklung hat weitreichende Folgen fiir alle Wirtschaftsgesellschaften
der Welt, seien sie wie unsere entwickelt, seien sie im Stadium mittlerer
Entwicklung, seien sie noch bei den ersten Entwicklungsschritten. Denn die
Informationstechnologie ermdglicht eine andere Art von Okonomie, nimlich
die Informationsokonomie, und diese wiederum weltweit. Selbst das Hand-
werk ist betroffen: Die Fensterdekoration wird hier ausgemessen, die Mafle
gehen in ein Niedriglohnland, aus einem Land mit preiswerter Produktion
kommt der Gardinenstoff, nach einer Woche héingt die Mafigardine am Fen-
ster. Das Beispiel betrifft eine deutsche Stadt — dort den Raumausstatter
und einen Anbieter von Fertigdekoration (Gardinenhersteller) in Deutsch-
land, einen Gardinenweber in Europa und ein Unternehmen fiir Ndharbeiten
in Fernost; eingeschaltet sind Kommunikationsunternehmen und Transport-
unternehmen. Das Beispiel zeigt nicht nur, wie sich die herkémmliche Struk-
tur aufgelost hat, sondern hat fiir mich einen abstrakteren Aussagewert: Der
Wert produzierender Maschinen ist nicht zu unterschétzen, noch weniger ist
der Wert informationstransportierender Einrichtungen, mit anderen Worten
der Wert von 1T-Einrichtungen, zu unterschéitzen. Gleichwohl ist nicht zu
iibersehen, dafl IT-Einrichtungen inhaltsleere Einrichtungen sind; Informa-
tionen beliebiger Art lassen sich mit ihnen transportieren, vernetzen, kom-
munizieren, aber auch verfilschen und unterdriicken. Eben dies macht diese
Technik so universell verwundbar. Es ist nicht zu iibersehen, dafl vor al-
lem neue Geschéiftsfelder wie e-commerce, e-buisiness, Internethandel usw.
andere Anforderungen an die Menschen stellen, die fiir und in diesen Betéti-
gungen arbeiten, als wir es von der Arbeit in einem Produktionsunternehmen
gewohnt waren und sind. Aber auch dort ist die Zeit nicht stehen geblieben.
Mechanistische Fertigungstatigkeiten, der alte Taylorismus und dhnliche Er-
scheinungen fristen kiinftig nur noch ein marginales Dasein in vertraumten
Nischen. Schon heute ist auch in den produzierenden Unternehmen der hoch-
qualifizierte, aber gleichwohl universell einsetzbare Spitzenkénner mit erheb-
lichen 1T-Kenntnissen und Fahigkeiten der gesuchte und benétigte Mann.
Ist der gesuchte Mann nun Arbeiter oder Angestellter?

IV. Freie Arbeitszeit, freie Arbeitsgestaltung

Betriebe fiithren heift, sie zu organisieren. Das ist eine Banalitat. Natiirlich
gibt es nach wie vor und sehr zahlreich herkémmliche Betriebsorganisatio-
nen. Die ,feste” Organisation bestimmter Arbeitsabliufe, die Zuordnung der
Arbeitnehmer zu einzelnen Schritten bei den Arbeitsabldufen, sei es fach-
lich, sei es zeitlich, rdumlich usw., werden als Organisationsgrundformen
weiterhin geboten bleiben, aber in weit geringerem Umfang. Insgesamt ist
ein erheblicher Wandel festzustellen. Kernpunkte des Wandels betreffen die
Arbeitszeit und die Arbeitsgestaltung. Zeit ist Geld! Die Bemessung des
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Arbeitsentgeltes ist heute in der Regel immer noch zeitbezogen. Fiir eine
bestimmte Stundenzahl Arbeit pro Tag, pro Woche, pro Monat, pro Jahr
wird bezahlt. Dariiber hinausgehende Arbeitszeiten werden in der Regel ge-
sondert vergiitet. Arbeitsergebnisorientiert ist die Arbeitsbezahlung nur re-
lativ selten, auch wenn flexible Bezahlungsbestandteile immer mehr in Mo-
de kommen. Die massiven Diskrepanzen zwischen der vorfixierten zeitlichen
Lage und damit dem Abfordern miissen der Arbeit einerseits und der Lage
des Bedarfs an Arbeit andererseits haben in der Vergangenheit zu neuen
und durchaus interessanten und sachgerechten Entwicklungen hinsichtlich
der Gestaltung der Arbeitszeit und damit zu neuen Anforderungen an die
Arbeitsorganisation gefiihrt, Anforderungen, die sich die Arbeitgeberseite
selbst stellt, Anforderungen aber auch, die sie an ihre Arbeitnehmer stellt.
Flexibilisierung der Arbeitszeit heifit das Zauberwort. Berge und Téler der
Arbeitsanforderungen, also des Arbeitsbedarfs, sollen méglichst durch Paral-
lelsteuerung der Arbeitsleistung, das heifit des Abrufens bzw. des Erbringens
von Arbeitsleistung begleitet werden. Zunehmend geht man auch schon da-
zu iiber, auf jede Kontrolle der Arbeitszeit zu verzichten, sei es, weil man
meint, dem Arbeitszeitgesetz auf diese Weise ein Schnippchen zu schlagen,
sei es, weil man meint, es habe keinen Sinn, die Arbeitszeit der Mitarbeiter
zu kontrollieren, weil die Mitarbeiter selbst am besten wissen, wann sie ihre
Tétigkeit erbringen miissen, um den jeweiligen Kunden, externen oder in-
ternen, durch zeitgerechte Leistungen zufriedenzustellen. Uber das Thema
Vertrauensarbeitszeit werden wir kiinftig noch nachzudenken haben. Zudem
ist — wenn auch weniger deutlich — eine wachsende Freiheit der Arbeitneh-
mer bei der Arbeitsgestaltung zu beobachten. War es herkémmlich schon
bei fachlichen Spitzenkréften anzutreffen, dafl der Arbeitgeber ihnen oft kei-
ne fachlichen Weisungen erteilten konnte, weil ihm dazu die Fachkompetenz
fehlte, so greift dieser Prozefl immer starker um sich. Langst mufl es sich
nicht mehr um fachliche Spitzenkréfte handeln, denen der Inhaber des Un-
ternehmens oder der Vorstand mangels eigener Kenntnis sinnvolle fachliche
Weisungen nicht mehr erteilen kann. Vielmehr ist der Arbeitgeber wegen der
Vervielfachung der Kenntnisse und Informationen zunehmend darauf ange-
wiesen, auch insoweit Vertrauen in seine Arbeitnehmer zu setzen und ihnen
die freie Gestaltung der Arbeit zu ermoglichen, ja, gerade dieses von ihnen zu
fordern. Diese Entwicklung wird um so stérker, je mehr es um Erarbeitung,
Transfer und Benutzung von Informationen geht. Die Informationswirtschaft
steht als ein bestimmter Aspekt der Dienstleistungswirtschaft erst mehr oder
weniger am Anfang. Cyberspace it griilen! Wahrend es frither miihsam
war, Informationen zu beschaffen, schligt das Pendel jetzt zur anderen Seite
um: Zunehmend wird es mithsam und miithsamer und vielleicht kaum noch
beherrschbar sein, die Flut von Informationen und Informationsmaoglichkei-
ten so zu kanalisieren, dal die Spreu vom Weizen getrennt bleibt, die wich-
tigen Informationen zugénglich bleiben und die weniger wichtigen nicht die
Zugangskaniile verstopfen. Diese Ordnungsprozesse miissen aus Kapazitéts-
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griinden den Arbeitnehmern iiberlassen werden.

V. Arbeitnehmer — Dienstleister

Der Begriff des Arbeitnehmers ist historisch gewachsen. Arbeitnehmer ist,
wer sich aufgrund eines privatrechtlichen Vertrages verpflichtet hat, Dien-
ste in einem hinreichenden Grad personlicher Abh#ngigkeit zu erbringen.
Diese drei Kriterien — Vertrag, Dienste, personliche Abhéngigkeit — sind der
Standard der Rechtsprechung und — weitestgehend — auch der Rechtslehre.
Der bemerkenswerte Versuch in der Literatur, aufgrund anderer Unterschei-
dungsmerkmale zu einer neuen Aufteilung Erwerbstéitiger in Selbsténdige
einerseits und Arbeitnehmer andererseits und damit zu einem neuen Begriff
des Arbeitnehmers zu gelangen, hat in der Rechtsprechung des Bundesar-
beitsgerichts keine Aufnahme gefunden. Die drei Kriterien werden indessen
von der Rechtsprechung in der Weise ausgefiillt, dafl Topoi je nach Lage des
Einzelfalles hinzugezogen werden und das Ganze damit zu einem Typen-
begriff wird. Der Typenbegriff ist — entgegen der Annahme einiger weniger
in der Literatur — kein ,Muster ohne Wert“, sondern eher der bisher er-
folgreiche Versuch, den wechselnden Anforderungen daran, was Arbeit sei,
was ein hinreichender Grad persénlicher Abhéngigkeit sei, iiber die Dauer
der Zeit hinweg gerecht zu werden. Prinzipiell ist ein Arbeitnehmer eine
besondere Art von Dienstleister. Er schuldet grundsétzlich nicht den Er-
folg seiner Arbeit im haftungsrechtlichen Sinn, sondern - wie im Arbeits-
vertrag versprochen — die Erbringung von Arbeit, das heifit die Leistung
von Diensten in einem hinreichenden Grad personlicher Abhéingigkeit. Sich
anweisen lassen, ist Kern des Leistungsversprechens des Arbeitnehmers. Ziel-
vereinbarungen &ndern daran nichts. Dies unterscheidet ihn vom Werkun-
ternehmer und vom freien Dienstleister. Gleichwohl ist der Arbeitnehmer
der Funktion nach Dienstleister, und weil er dies ist, stellt sich natiirlich
immer wieder neu die Frage, ob zur Erbringung solcher Dienstleistungen
wirklich der Arbeitsvertrag erforderlich ist, oder ob solche Dienstleistungen
nicht auch aufgrund freier Dienstvertriage, also in freier Mitarbeit, erbracht
werden konnen. Diese Diskussion wird stets gefithrt werden, sie ist so alt wie
das Arbeitsrecht und das Sozialversicherungsrecht. Bereits 1891 hat sich das
Reichsversicherungshauptamt mit der Frage zu befassen gehabt, ob jemand
Arbeiter — damalige Terminologie, heute wiirden wir sagen Arbeitnehmer
— sei oder nicht. Letztlich sind in jenen klugen Beschliissen schon nahezu
alle rechtlichen Uberlegungen wieder gegeben worden, die auch heute noch
angestellt werden. Fiir den Arbeitnehmer des 21. Jahrhunderts stellen sich
die grundsétzlichen Abgrenzungsfragen nicht anders als in der Vergangen-
heit. Indessen ist nicht zu {ibersehen, dal wir im Bereich der Topoi, also
in dem Bereich der ausfiillenden Merkmale, neue Erkenntnisse benttigen
und ich denke auch finden werden. In der Diskussion um den Arbeitneh-
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merbegriff geht es zwar auch immer wieder um die oben erwihnten Kriteri-
en, also Unterscheidungsmerkmale, aber wesentlich stérker auch darum, ob
bestimmte Dienstleister nicht in die sogenannte ,,Scheinselbstéindigkeit“ ge-
drangt oder entlassen werden oder sich von sich aus als Selbsténdige betéti-
gen. Besonders hier mischen sich in der politischen Diskussion Aspekte des
Arbeitsrechts mit denen des Sozialversicherungsrechts. Das Sozialversiche-
rungsrecht kniipft in noch starkerem und letztlich weitergehendem Mafle an
die abhéingige Beschiftigung, insbesondere in einem Arbeitsverhéltnis an,
um so Sozialversicherungspflichten zu begriinden. In einem Zeitalter notlei-
dender Renten- und Krankenkassen ist die politische Begehrlichkeit um so
grofler, gar niemanden aus dem System der gesetzlichen Sozialversicherung
zu entlassen. Die derzeitige Bundesregierung meinte insoweit, die Rechts-
lage korrigieren zu miissen, bis sie ihrerseits gezwungen war, die von ihr
neugeschaffene Rechtslage ganz rasch und riickwirkend erneut zu korrigie-
ren. Damit war der Knallfrosch verpufft. Das Ergebnis ist aber beachtlich:
Durch den Lérm ist die Sensibilitdt im Sozialversicherungssektor erheblich
gestiegen; zudem ist eine neue Spezies rentenversicherungspflichtig gewor-
den, ndmlich der Ein- Firmen-Handelsvertreter.

VI. From Status to Contract

Mit der griffigen Formel ,, From status to contract* beschrieb der Amerikaner
Henry Sumner Maine in seinem bereits 1861, also im 19. Jahrhundert erschie-
nenen Buch ,,Ancient Law“ die Entwicklung im Rechtsleben progressiver Ge-
sellschaften. Das alte Standesrecht hatte abgedankt, an seine Stelle trat und
tritt Vertragsrecht. Gleichwohl ist unser arbeitsrechtliches, vor allem aber
unser sozialversicherungsrechtliches Denken noch nicht frei von alten Status-
vorstellungen. Dies liegt nicht zuletzt daran, dafl wir in der Terminologie von
»,dem® Arbeitnehmer sprechen oder in der Umgangssprache sagen, jemand
»sei Angestellter oder Arbeiter. Richtig an diesen Bezeichnungen ist, dafi sie
Schliisselbezeichnungen fiir Rechtsfolgen darstellen. Wenn jemand Arbeit-
nehmer ist, so stehen ihm die gesamten Moglichkeiten des Arbeitsrechts zur
Verfiigung. Gleichwohl ist nicht zu verkennen, dafl es der Arbeitsvertrag ist,
der ein Arbeitsverhéltnis begriindet. Die rechtlichen Dimensionen, die sich
aus diesem Betrachtungsansatz ergeben, sind noch nicht ausgelotet. Sprache
zeigt Denken. Den sprachlichen Schwierigkeiten wird selbst das Gesetz nicht
immer gerecht, wie § 611 a BGB zeigt. Arbeitnehmer diirfen bei der Be-
griindung eines Arbeitsverhéltnisses nicht geschlechtsdiskriminiert werden.
Indessen: ohne Begriindung des Arbeitsverhiltnisses ist der Diskriminierte
noch kein Arbeitnehmer. Mit Status oder Vertrag hingt die gesellschafts-
politische Frage zusammen, ob ein einziges Arbeitsverhiltnis grundsétzlich
als alleiniger Broterwerb ausreichen soll oder als ausreichend erachtet wird.
Die Antwort auf diese Frage dndert sich. Der Trend zur Teilzeit ist derzeit
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wesentlich dadurch erklidrbar, dafl entweder in der selben Person mehrere
Jobs aufeinander treffen oder aber dafl Lebensgemeinschaften oder Haus-
haltsgemeinschaften oder sonstige Einkiinfte ermoglichen, mit einem Teil
der bisherigen Vollarbeitszeit oder — genauer gesagt — der daraus resultie-
renden Arbeitseinkiinfte auszukommen. Ob allerdings der Teilzeitanspruch
im Sinne der absoluten Reduzierung der Arbeitszeitmenge Kennzeichen des
Arbeitnehmers des 21. Jahrhunderts sein wird, erscheint mir zweifelhaft.
Vielmehr werden die Grenzen zwischen Vollzeitbeschiftigung und Teilzeit-
beschiftigung immer fliefender und — so schétze ich es ein — immer mehr
vom Prinzip der Vertragsfreiheit gekennzeichnet werden. Fazit: ein Mensch
kann und wird mehrere Arbeitsverhéltnisse gleichzeitig haben.

VII. Patchwork-Erwerbsbiographie

Vor allem der Aspekt der sténdigen Verkiirzung der Arbeitszeiten, die Férde-
rung von Teilzeit, aber auch das zunehmende Bediirfnis nach selbstgesteu-
erter Betdtigung werden dazu fithren, daff wir im 21. Jahrhundert mehr
Patchwork an Erwerbsbiographien haben werden als im vergangenen Jahr-
hundert. Darunter sind Erwerbsbiographien mit wechselnden Einsdtzen und
dabei stdndigem Wechsel auch der vertraglichen oder rechtlichen Grundlage
der Betétigung zu verstehen. Mal wird jemand Arbeitnehmer sein, dann wie-
der Selbsténdiger oder freier Mitarbeiter, ggf. sogar zwischendurch Beam-
ter. Arbeitsrecht, Beamtenrecht, Sozialversicherungsrecht und Steuerrecht
werden sich hierauf stirker einstellen miissen, um solche Wechsel hinrei-
chend zu ermoéglichen. Daneben wird es Entwicklungen geben, dafl mehrere
Rechtsverhéltnisse auf unterschiedlichen Rechtsgrundlagen, die auf die Er-
bringung von Arbeit gerichtet sind, von derselben zur Arbeits- oder Dienst-
leistung verpflichteten Person gleichzeitig unterhalten werden. Auch dies be-
darf verstirkt rechtlicher Begleitung. Alle diese Entwicklungen sind nicht
prinzipiell neu; schon heute gibt es den taxifahrenden Polizisten oder aber
auch den musizierenden Angestellten. Bislang ist allerdings zu beobachten,
daf} sich diese Betétigungen immer noch in Haupterwerbstéatigkeit und eher
Neben- oder Zuerwerbstitigkeit unterscheiden lassen und nur relativ weni-
ge Personen betreffen. Die Zahl der multipel téatigen Erwerbspersonen wird
steigen. Gerade der Umstand, dafl die Arbeitnehmereigenschaft nicht auf
einem Status beruht, sondern ihre Grundlage im Arbeitsvertrag hat, wird
dazu fithren, daf3 die unterschiedlichen Betatigungsgrundlagen auch unter-
schiedlich bewertet werden miissen. Nach geltendem Recht wire beispiels-
weise nichts dagegen einzuwenden, daf} dieselben Parteien, das heifft derselbe
Mensch auf der einen Seite und dasselbe Unternehmen oder derselbe Unter-
nehmer auf der anderen Seite, gleichzeitig in verschiedene Rechtsbeziehun-
gen treten, auch wenn diese Rechtsbeziehungen darauf gerichtet sind, daf
Dienste bzw. Arbeit erbracht werden. N6tig wird nur sein, die eine Rechtsbe-
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ziehung als Arbeitsvertrag von der anderen Rechtsbeziehung — freier Dienst-
vertrag, Werkvertrag oder dhnliches — hinreichend zu unterscheiden. Hier
kann das Arbeitsrecht gute Dienste leisten, wenn es ihm gelingt, sich auch
insoweit von zuweilen beliebten Zwangsvorstellungen des Inhaltes zu 16sen,
dafl Schutzbediirftigkeit des einzelnen Menschen erfordere, ihm auch in den
Rechtsverhéltnissen, die keine Arbeitsverhéltnisse sein sollen, den Schutz
des Arbeitsrechts zuzubilligen. Die Entwicklung zur Selbsténdigkeit wird
dadurch verstirkt, dafl es die Informatonskenntnis, der Informationstransfer
bzw. das Nutzbarmachen von Informationen sind, die den ,, Wert* des kiinfti-
gen Arbeitnehmers bzw. Dienstleisters ausmachen. Von daher stellt sich die
Frage, wie es um das Eigentum — nicht im Sinne von Schutzrechten, sondern
im Sinne von know-how — an solchen Informationen steht. Die Transforma-
tion der Informationstechnik und des Informationswissens in Wirtschafts-
nutzen wird auch das Arbeitsrecht beeinflussen. Der Mitarbeiter wird nicht
mehr der schlichte Schrauber oder schlichte Kolonnenrechner oder Stape-
larbeiter sein, sondern zunehmend derjenige, der bestimmte im inforrnati-
onstechnischen Gefiige auftretende Probleme zu 16sen und zu beseitigen hat.
Der Wert des Arbeitnehmers oder Dienstleisters wird darin liegen, daf3 er die
hierzu noétigen Kenntnisse nicht nur besitzt, sondern generiert, konfiguriert
und einsetzt. All dieses kann aber durchaus zur Folge haben, dafi Arbeitneh-
mer, so sie denn hinreichende Kenntnisse haben und sich dessen bewufit sind,
diese Kenntnisse mehrfach und parallel einsetzen kénnen wollen und auch
einsetzen konnen miissen. Nicht nur die — veraltete — Restriktion bei Neben-
erwerbstéatigkeiten oder Nebentétigkeiten wird in Zukunft von der Rechts-
ordnung nicht mehr hinzunehmen sein, sondern es wird zu respektieren sein,
daf} der Arbeitnehmer in demselben Unternehmen mit denselben Menschen
einfaches Wissen in Form von Arbeit verkauft, hingegen Spezialwissen fiir
bestimmte Projekte, bestimmte Storfille und Ahnliches moglicherweise da-
neben als Selbstdndiger anbietet. Dies mag noch als weit entfernt angesehen
werden; indessen zeigt sich die Tendenz sehr deutlich: Das einzige, was die
Zukunft an dieser Stelle von der Gegenwart unterscheidet, ist die Person
des Vertragspartners. Bislang sind wir es gewohnt, dafl dieselbe Person mit
verschiedenen Abnehmern der Arbeitsleistung oder Dienstleistung zugleich
in Vertragsverhéltnissen stehen kann; kiinftig wird dies auch mit denselben
Personen moglich sein. Ich denke nicht, dafl es erforderlich sein wird, insoweit
die Arbeitgeberseite in juristische Partikel zu zerlegen, damit pro Funktion
ein — formal anderer — Vertragspartner zur Verfiigung steht.

VIII. Zusammenfassung

Ich habe das Thema moglicher Gedanken zum Arbeitnehmer des 21. Jahr-
hunderts verstidndlicherweise nicht erschopfend behandelt. Dazu reicht der
mir fiir die Darlegungen vorgegebene Umfang nicht aus. Ich miiflite zudem
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in die Zukunft schauen kénnen. Diese Eigenschaft ist mir nicht gegeben.
Mein Wahrsager ist gerade verstorben und mein Prophet hat Urlaub. Von
daher bleibt mir nur ein bifichen dariiber nachzudenken, was wohl aus den
derzeitigen Anforderungen fiir die Zukunft abzuleiten sein mag. Cum gra-
no salis. Der Arbeitnehmer im neuen Jahrtausend ist tendenziell nicht mehr
der tayloristische Automat, der gleichsam willenlos als Teil der Produktions-
maschinerie funktioniert, sondern ein Mensch, der sich seiner Qualifikation
und seines Wertes, reprisentiert durch Wissen und Kompetenz, durchaus
bewuft ist. Er benotigt und vertrigt ein grofieres Mafl an Freiheit. Von da-
her stehen alle, die Arbeitsleben zu organisieren haben, nicht zuletzt das
Arbeitsrecht, vor neuen Herausforderungen. Dies betrifft vor allem die im-
merwihrende Grundfrage nach dem Verhéltnis von privater Freiheit und
kollektiver Regelung. Mit einem wesentlichen Teil kollektiver Regelungen,
mit dem Tarifvertrag, seinem Verhéltnis zur Privatautonomie und weiteren
innovativen Uberlegungen befassen sich andere Autoren in diesem Buch.
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Der Arbeitnehmer als Investor — eine Skizze

Professor Dr. Meinhard Heinze, Direktor des Institutes fiir Arbeitsrecht und
Recht der Sozialen Sicherheit der Universitit Bonn

I. Ein (teilweise) neues Bild des Arbeitnehmers

Spricht man mit jungen, meist hochqualifizierten, bestausgebildeten Ar-
beitskriften iiber ihre Stellung und Suche am Arbeitsmarkt, dann ergibt
sich ein — auch von vielen Personalleitern in jiingerer Zeit konstatierter
— iiberraschender Befund: eine kleine, aber moglicherweise nicht unbedeu-
tende Gruppe von jiingeren Arbeitskriften sieht sich selbst nicht mehr als
Lohnarbeiter, der gezwungenermaflen seiner Arbeitskraft einem Unterneh-
mer iiberlafit, weil nur dieser die Produktionsmittel besitzt — diese Gruppe
betrachtet sich selbst nicht mehr als Austauschpartner gegeniiber einem Ar-
beitgeber, mit dem ein Vertrag iiber ,, Ankauf* und , Verausgabung* der Ar-
beitskraft geschlossen wird, wie es Déubler formuliert!. Aber auch die weni-
ger befrachtete Formulierung, daf§ sich der Arbeitnehmer durch den Arbeits-
vertrag zur Leistung unselbstindiger Arbeit verpflichtet?, ist dem Selbst-
versténdnis dieser Arbeitnehmergruppe fremd. Thre gegeniiber der Mehr-
heit der Arbeitnehmer deutlich unterschiedliche Haltung wird bereits bei
der Einstellung dieser jiingeren Arbeitskrifte zum Arbeitsmarkt deutlich.
Fiir die hier bezeichnete Gruppe ist der Arbeitsmarkt ndmlich nicht primér
ein Markt, auf dem Arbeitssuchende um vorhandene Arbeitsplidtze wer-
ben, sondern umgekehrt ein Markt der Arbeitgeber-Unternehmen, die sich
aufgrund ihrer Prasentation, ihrer Arbeitsbedingungen und ihrer Entwick-
lungsmoglichkeiten um diese jiingeren Arbeitskrifte bemiihen. Eine Viel-
zahl von Absolventen-Kongressen, Unternehmer-Mérkten, Arbeitgebermes-
sen macht deutlich, daf} so klein und unbedeutend diese Gruppe von jiingeren
Arbeitskraften gar nicht sein kann. Gerade weil sie bestens ausgebildet und
hochqualifiziert sind, wissen sie mit erstaunlicher Selbstbehauptung, daf sie
nicht die werbenden, sondern die umworbenen ,, Arbeitskrifte* der Zukunft
sind®. Diese jungen, qualifizierten Arbeitskriifte suchen nicht einen Arbeit-
geber, um bei diesem weisungsgebunden unselbstéindige Arbeitsleistungen
gegen ein existenzsicherndes Gehalt zu erbringen, sondern sie betrachten
den Arbeitgeber, genauer das Unternehmen, als potentielles Wertobjekt, in

!Diubler, AuR 1988, S. 302, 303, ,, Perspektiven des Normalarbeitsverhltnisse®, spricht
vom , Warencharakter des Arbeitskraft“; vgl. auch: Daubler, Beitrag in: FS fr Thomas
Dieterich, Richterliches Arbeitsrecht, 1999, S.63-81, ,,Flexibilitt des Arbeitsrechts*

2Zum Arbeitnehmerbegriff siche auch: Richardi, in: Miinchener Handbuch zum Ar-
beitsrecht, 2. Auflage, Miinchen 2000, § 24 Rn. 45ff.

3VoB und Pongratz, Kélner Zeitschrift fr Soziologie und Sozialpsychologie, 1998, S .131—
158, ,,Der Arbeitskraftunternehmer — Eine neue Grundform der Ware Arbeitskraft?«.
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das sich zu investieren lohnt oder nicht*. Denn diese jungen Arbeitskrifte
sehen sich als Investoren, die ihre Arbeitskraft in ein Unternehmen investie-
ren mit dem Ziel, den Wert des Unternehmens zu erhéhen, weshalb sie dann
auch an diesem Wert bzw. an der Werterhohung partizipieren wollen, als daf
sie sich als weisungsgebundene Arbeitskrifte empfinden, die in eine fremde
arbeitsteilige Organisation eingebunden sind. Fiir diese jiingeren Arbeits-
kréfte ist der Begriff des Arbeitsplatzes im herkdmmlichen Sinne obsolet
— obsolet ist nicht nur der rdumliche Aspekt des Arbeitsplatzes, sondern
auch die auf diesen Arbeitsplatz bezogene Lage wie Dauer der Arbeitszeit.
Sie verstehen vielmehr das Unternehmen als eine Anlageform, in die sie ih-
re Arbeitskraft, ihren Know how, ihre Kenntnisse und F#higkeiten investiv
einbringen oder auch nicht, aber jedenfalls nicht als Austauschpartner fiir
Arbeit gegen Lohn. Mit immer noch unverkennbarem Erstaunen berichten
zahlreiche Personalleiter, dafl die Vertragsverhandlungen mit der hier an-
gesprochenen Gruppe jiingerer Arbeitskrifte vollig anders verlaufe als mit
dem hergebrachten, typischen Arbeitnehmer ,alter Schule“. Die Fragen die-
ser Bewerber seien primér darauf ausgerichtet, seitens des Unternehmens zu
erfahren, ob und weshalb sich dieses Unternehmen gerade fiir die Investition
ihrer Arbeitskraft lohne. Wihrend Gehaltsfragen zwar selbstverstéindlich,
aber relativ unwichtig sind, treten Fragen nach den Entwicklungsmoglich-
keiten des Unternehmens selbst im Rahmen der globalisierten Mirkte, nach
der beruflichen Perspektive, dem Weiterkommen, den Fortbildungsméglich-
keiten, aber auch nach der Zukunftsfahigkeit der Produkte usw. deutlich in
den Vordergrund. Dariiber hinaus weisen zahlreiche Personalleiter darauf-
hin, daf} es fast unmoglich erscheine, Bewerber aus der hier angesprochenen
Gruppe jiingerer, bestausgebildester Bewerber fiir ein Unternehmen zu ge-
winnen, wenn nicht eine Beteiligung am Substanzzuwachs des Unternehmens
ihnen eingerdumt wird. Hier liegt gerade der fundamentale, zu allen anderen
Arbeitnehmergruppen gegensitzliche Standpunkt der in den Mittelpunkt
der Betrachtung geriickten Arbeitnehmergruppe: Sie sieht, dafl die Hohe des
Entgeltes 6konomisch durch das Erfordernis begrenzt wird, dem Unterneh-
men ausreichende Mittel zu seiner Substanzerhaltung und Substanzvermeh-
rung zu belassen, woraus nicht selten eine zudem starre Entgeltstruktur in
den Unternehmen folgt. Diese jiingeren Mitarbeiter sind jedoch nicht mehr
bereit, den Wertzuwachs bei der Unternehmenssubstanz ausschliellich Drit-
ten, den Eigentiimern, zu iiberlassen, vielmehr wollen sie als Investoren in
dieses Unternehmen selbst am Wertzuwachs partizipieren und zwar lange,
bevor sie ,,Leitende® sind. Nun ist die Geschichte der Bundesrepublik reich
an zahllosen Vorschldgen und Modellen fiir die Mitarbeiterbeteiligung an
den Unternehmen und in einigen tausend Unternehmen ist sie auf sehr un-

4Vgl. VoB, ,Der Arbeitskraftunternehmer. Ein neuer Typus von Arbeitskraft und seine
sozialen Folgen®, in: Reichold, Lohr, Blickle (Hrsg.): ,, Wirtschaftsbrger oder Marktopfer*,
Mnchen 200.
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terschiedliche Weise mit sehr unterschiedlichem Erfolg in der Vergangenheit
auch praktiziert worden®. Aber Gewinn- und Erfolgsbeteiligungsmodelle so-
wie allgemeine Modelle einer Verbesserung der Vermoégensbildung in Arbeit-
nehmerhand sind ldngst nicht mehr aktuelle Forderungen der hier angespro-
chenen Gruppe von jungen, hochqualifizierten Arbeitnehmern. Zahlreiche
Personalleiter berichten, daf es ihnen nur noch gelingt, qualifizierte Hoch-
schulabsolventen zu gewinnen, wenn ihnen das Unternehmen zusétzlich stock
options gew#hrt. Hier driickt sich der Investitionsgedanke dieser Arbeitneh-
mergruppe sehr deutlich aus, eben weil sie nicht nur mit Geld fiir ihre Ar-
beitsleistung abgegolten werden wollen, sondern auch an der Wertsteigerung
des Unternehmens beteiligt sein wollen, die nicht zuletzt auf der investierten
Arbeitskraft dieser hochqualifizierten Mitarbeiter beruht. Thre Leistung soll
sich deshalb auch in der Wertsteigerung der ihnen gehérenden Optionsrechte
auf Anteile am Unternehmen niederschlagen. Zudem vermehren Aktienop-
tionen den Anreiz fiir die Mitarbeiter, den Borsenkurs der Aktien und damit
den Marktwert des Unternehmens zu steigern, sodafl auch die Interessen des
Unternehmens durchaus mit dem Investitionsgedanken der Mitarbeiter in
Einklang zu bringen sind. Aber noch in vielféltiger anderer Hinsicht fiihrt die
hier in den Mittelpunkt der Betrachtung gestellte Arbeitnehmergruppe eine
Erosion des geltenden arbeitsrechtlichen Systems herbei. Diese Mitarbeiter
kennen zumeist einen Arbeitsplatz im rdumlich begrenzten, traditionellen
Sinne nicht mehr — der Organisationsbereich des Arbeitgebers, des Unter-
nehmens ist fiir sie nur insoweit interessant, als es um den moglichst effizi-
enten investiven Einsatz ihrer Arbeitsleistung geht. Nicht die Eingliederung
in eine fiir sie fremde arbeitsteilige Organisation steht im Vordergrund, son-
dern ggf. und notfalls muf} sich die Organisation derart verdndern, dafl eben
ihre investierte Arbeitsleistung hochstmoglichen Erfolg, sprich Wertzuwachs
fiir das Unternehmen bringt. Ob die Arbeitsleistung an fremden Plédtzen, im
In- oder Ausland, zuhause oder in irgendwelchen Biiros erbracht wird, ist
unwesentlich gegeniiber der wertsteigernden Effizienz der Arbeitsleistung als
solcher. Hiermit geht einher, daf die Arbeitszeit fiir diese Mitarbeiter weithin
zu einer unbestimmten Gréfle verkommt. Sie investieren mit ihrer Arbeits-
leistung zugleich soviel Arbeitszeit, wie Ihnen personlich notwendig, niitzlich
oder sinnvoll erscheint, um den Investitionscharakter ihrer Arbeitsleistung
bestmoglichst zu gestalten. Arbeitszeitregelungen des Unternehmens wer-
den von IThnen ebenso unbeeindruckt vom Tisch gefegt wie ein Nachlesen
der zwingenden Arbeitszeitnormen des Arbeitszeitgesetzes. Wer abends, sa-
gen wir gegen 22.00 Uhr, einen Intercity von Berlin nach Hannover oder von
Hannover nach Frankfurt oder von Frankfurt bis Miinchen durchschreitet,
wird eine Vielzahl junger Arbeitnehmer finden, die in den Abteilen an ihren

5Schanz, NZA 2000, S. 626ff., ,, Mitarbeiterbeteiligungsprogramme*; Wagner, BB 2000,
S. 42ff., Formen der Mitarbeiterbeteiligung*; Wickert, Die Mitbestimmung, 2000, Heft
5, S. 46ff., ,,Wie bemisst sich Beteiligung an Erfolg?*.
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Laptops sitzen und keineswegs Moorhuhn-Schieflen spielen, sondern hochst
konzentriert arbeiten. Mit Sicherheit darf man annehmen, dafl diese Arbeit
wihrend einer Zeit erfolgt, die weder der betrieblichen noch der gesetzlich
zuléssigen Arbeitszeit entspricht. Zugleich erfiahrt das Direktionsrecht des
Arbeitgebers eine tiefgreifende Wandlung: Von einem Direktionsrecht des
Arbeitgebers beziiglich der Kernbereiche des ,,normalen“ Arbeitsverhiltnis-
ses, also beziiglich Ort der Arbeitsleistung sowie beziiglich Lage und Dau-
er der Arbeitszeit, ist bei der hier zu besprechenden Arbeitnehmergruppe
kaum mehr die RedeS. Fachliche Weisungen sind angesichts des begehrten
Fachwissens der Mitarbeiter ohnehin nur noch am Rande von Bedeutung.
Das Direktionsrecht des Arbeitgebers wandelt sich IThnen gegeniiber in ein
Koordinations- und Organisationsrecht des jeweils moglichst hochst effizi-
enziellen Arbeitseinsatzes um. Natiirlich besorgt nach wie vor das Unter-
nehmen die Kunden und damit die Arbeitsergebnisnachfrage, aber dann
organisiert das Unternehmen weithin nur noch die Koordination und Ver-
teilung der zu erledigenden Arbeitsaufgaben, wihrend weithin alle weiteren
Schritte der Umsetzung und Realisierung den einzelnen Mitarbeitern sou-
veran selbst iiberlassen bleiben. Auch von wirtschaftlicher Abhéngigkeit die-
ser Arbeitnehmergruppe 148t sich kaum mehr sprechen — es gibt vielmehr
umgekehrt zahlreiche Félle, in denen die Unternehmen von dem Fachwissen
dieser Mitarbeiter wirtschaftlich abhingen. Wer den wechselseitigen Kampf
der Unternehmen um diese hochqualifizierten Mitarbeiter analysiert, sieht,
wie sich die Machtverhiltnisse am Arbeitsmarkt zugunsten dieser Mitar-
beiter vollig verschoben haben. Betriebsriate und Gewerkschaften beklagen
allerdings iibereinstimmend die fehlende Solidaritéit der bezeichneten Ar-
beitnehmergruppe mit den anderen Arbeitnehmern’. In der Tat lifit sich
nach allen Erfahrungsberichten nicht verkennen, dafi die jiingeren, hochst
qualifiziert ausgebildeten Mitarbeiter, meist Hochschulabsolventen, weder
mit dem Betriebsrat noch mit den Gewerkschaften, weder mit Betriebsver-
einbarungen noch mit Tarifvertrigen, noch mit dem Arbeitnehmerschutz-
recht im groflen und ganzen etwas anfangen konnen. Bei dieser Kritik ist
allerdings zu beachten, daf§ die Forderung nach Solidaritit keine Einbahn-
strale sein kann. Mit anderen Worten ist dann auch zu fragen, inwieweit
Betriebsrite und die anderen Arbeitnehmer sich ihrerseits solidarisch mit
den Mitarbeitern der hier in den Mittelpunkt geriickten Arbeitnehmergrup-
pe zeigen. Dariiber hinaus verkennt der Vorwurf schlicht die Tatsache, dafl
Investoren als solche stets Einzelgénger sind, eben weil sie fiir sich ihre ei-
gene Arbeitskraft investieren und die Solidaritdt der Mitarbeiter allenfalls

6Zum Direktionsrecht siehe auch: Schaub, Arbeitsrechtshandbuch, 9. Auflage, Miinchen
2000, § 45 Rn. 14ff.; Preis, in: Erfurter Kommentar zum Arbeitsrecht, 2. Auflage, Miinchen
2001, § 611 Rn. 922.

"Hebauf, Die Mitbestimmung 2000, Heft 6, S. 62, ,Wie mitbestimmt ist die IT-
Branche?*; Hank, Die Mitbestimmung, 2000, Heft 6, S. 25ff., ,Die New-Economy verdrngt
die Verbn“.
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erfahren als eine Gruppe, deren Mitglieder ihrerseits zum Wertzuwachs des
Unternehmens beitragen. Vereinfachend 148t sich folglich das Selbstgefiihl
der hier zur erdrternden Mitarbeiter dahingehend zusammenfassen, daf} sie
Solidaritéat iiben mit denen, die zum Wertzuwachs des Unternehmens beitra-
gen, wihrend sie alle anderen Mitarbeiter vernachlédssigen, wenn nicht gar
verachten, die dies nicht tun, aus welchen Griinden auch immer. Allerdings
ist nicht zu verkennen, dafl das Versagen der solidarischen Systeme ebenso
wie ein weitgehendes Milachten des Arbeitnehmerschutzrechtes brennende
Fragen fiir die weitere Entwicklung des modernen Arbeitsrechts aufwerfen.

II. Auswirkungen des veridnderten Typus auf das Arbeits-
recht

Nimmt man den vorstehend unter I. dargestellten Sachverhalt ernst, dann
168t sich nicht verkennen, dafl von dieser, sicherlich noch nicht allzu grofien
Arbeitnehmergruppe eine tiefgreifende Erosion des geltenden arbeitsrecht-
lichen Systems in seiner traditionellen Form ausgeht. Dies beginnt bereits
bei der rechtlichen Definition des Arbeitnehmers als einem in einem Arbeits-
verhéltnis zur Arbeitsleistung Verpflichteten, der aufgrund eines privatrecht-
lichen Vertrages unselbstindige Dienstleistungen zu erbringen hat®. Diese
Definition des Arbeitnehmerbegriffs im Rechtsinne, von der die rechtliche
Definition des Arbeitsverhéltnisses abhéngt, bildet die rechtliche Ausgestal-
tung der Arbeitsverhéltnisse der hier in Frage stehenden Arbeitnehmergrup-
pe nicht mehr ab. Diese sehen im Arbeitsvertrag vielmehr die Moglichkeit zur
Investition der eigenen Arbeitskraft in ein fremdes Unternehmen unter Be-
teiligung an dessen Wertzuwachs. An die Stelle des alten Austauschverhélt-
nisses treten dem gegeniiber die Erwartungen des Wertzuwachses und damit
eines auflerhalb des Arbeitsverhéltnisses liegenden ,,Gewinns“. Auch spielt
die Unselbsténdigkeit der Dienstleistung keine Rolle mehr, — vielmehr wird
die Dienstleistung weithin selbstéindig erbracht — der Ort der Arbeitsleistung
ist von den Mitarbeitern weitgehenst frei wihlbar, auch Lage und Dauer
der Arbeitszeit ist Thnen {iberwiegend anheim gestellt. Eine wirtschaftliche
Abhéngigkeit 148t sich ebensowenig bejahen, wie fachliche Weisungen des
Arbeitgebers, was aufgrund der exklusiven, gesuchten und zudem hochstqua-
lifizierten Stellung diesen Mitarbeitern ohnehin nicht mehr gerecht wird. Die-
se Arbeitsverhéltnisse stellen deshalb entgegen der gegenwiéirtigen Rechtslage
eine Mischform von Arbeitsverhéltnissen und Dienstvertrdgen dar, genau-
er also Ubergangsformen zwischen der unselbstindigen zur selbstindigen
Dienstleistungserbringung. Mit diesem Mischcharakter korrespondiert auch
der Mischcharakter der Stellung einerseits als Arbeitnehmer, andererseits als
(potentieller) Gesellschafter. Vielfdltige Leistungen angefangen von den er-
folgsabhéngigen Préamien bis hin zu den stock options lassen sich nicht mehr

8Schaub, Arbeitsrechtshandbuch, 9. Auflage, Miinchen 2000, § 8 Rn. 2fF.
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unter dem Begriff des Arbeitseinkommens subsumieren, was auch zwangs-
vollstreckungsrechtliche Konsequenzen zeitigt. Aber nicht nur arbeitsrecht-
lich entstehen Schwierigkeiten fiir das arbeitsrechtliche System, sondern auch
das Sozial- wie Steuerrecht stehen hier vor neuen Herausforderungen. Auch
das Gesellschaftsrecht wird in Zukunft noch weitaus intensiver den Misch-
charakter der Rechtstellung der hier in Frage stehenden Personen diskutieren
miissen. Andererseits fragt sich, ob in diesen Vertrdgen mit Mischcharak-
ter nicht auch andere Risikoverteilungen notwendigerweise zum Ausdruck
kommen miissen, Risikoverteilungen, die nicht zuletzt auch sozialversiche-
rungsrechtliche Relevanz haben kénnen. Vor allem aber stellt sich fiir die
hier in den Mittelpunkt der Betrachtung gestellten Arbeitnehmergruppe
die dringende Frage nach Sinn, Effizienz und Umfang des bisherigen Ar-
beitnehmerschutzrechtes?. Denn sicherlich kann man bei der Ansicht vieler
Angehoriger der bezeichneten Arbeitnehmergruppe nicht stehenbleiben, die
derartige Arbeitnehmerschutzrechte als {iberfliissigen ,, Firlefanz“ abtun. Die
Rechtsordnung kann auch der Selbstausbeutung von Arbeitnehmern als In-
vestoren nicht reaktionslos begegnen; kann sie allerdings auch nicht gegen
ihren Willen , begliicken“. Allerdings ist andererseits richtig, daf eine scha-
blonenhafte Ubertragung des arbeitnehmerschutzrechtlichen Systems auf die
hier in Frage stehende Arbeitnehmergruppe nicht mdoglich erscheint, wenn
man nicht eine stillschweigende Aushohlung der Arbeitnehmerschutzrechte
mit einer Binde vor den Augen in Kauf nehmen will. Vielmehr 148t sich nicht
verkennen, daf} zahlreiche arbeitnehmerschiitzende Normen auf die hier in
Frage stehende Arbeitnehmergruppe kaum sinnvoll und effizient anwendbar
sind, einerseits weil sie sich mit dem Selbstverstindnis der Arbeitnehmer
nicht decken, andererseits weil sie zu den verfolgten Zielen kontraproduktiv
verlaufen, ohne effektiv schiitzende Wirkung entfalten zu kénnen. Auch hier
ist die Rechtsordnung wie iiberall auf die Akzeptanz der Rechtsunterworfe-
nen angewiesen. Ein oberlehrerhaftes Verstindnis des Arbeitnehmerschutz-
rechtes wiirde die Grében stéirker aufreifien als Arbeitnehmerschutz effektiv
realisieren. Deshalb mufl man klar sehen, daB eine schablonenhafte Uber-
nahme des traditionellen Arbeitnehmerschutzrechtes, wenn dessen Sinn und
Zweck (Schutz) iiberhaupt realistisch gewéhrleistet bleiben soll, gar nicht
in Frage stehen kann, sondern dafl es um eine entsprechende Anpassung
des Arbeitnehmerschutzrechtes an die neuen Arbeitnehmergruppen gehen
muf}. In der Tat stellt sich bei diesen die Frage, ob eine Bevormundung —
wie sie im bisherigen arbeitnehmerschiitzenden Bereich gegeben ist — {iber-
haupt sinnvoll realisiert werden kann oder ob nicht statt dessen alternative
Schutztypen zur Verfiigung gestellt werden miissen. Die Freiheit, die diese
Arbeitnehmer fiir sich in Anspruch nehmen, kann und darf nicht schutz-

9Zum Arbeitnehmerschutzrecht vgl. Richardi, in: Miinchener Handbuch des Arbeits-
rechts, Band I, 2. Auflage, Miinchen 2000, § 7 Rn. 22; Schaub, Handbuch des Arbeitsrechts,
9.Auflage, Miinchen 2000, § 153 Rn. 1ff.
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los sein — aber sie kann genauso wenig bevormundend sein, weil sie dann
ausgehohlt und lediglich totes Recht wird. Gerade wegen eines effizienten
Schutzes ist es deshalb né6tig, hier neue Differenzierungen vorzunehmen, aus-
zudenken und alternativ zu entwerfen. Denn diese Arbeitnehmer fiihlen sich
durch das Arbeitnehmerschutzrecht weithin gehindert, effektive Investitio-
nen zu erbringen, weil sie den Wertzuwachs als dringend erforderlich begeh-
ren. Arbeitszeit, Urlaub, Erziehungsurlaub, ja sogar Kiindigungsschutz usw.
erhalten aus dieser Sichtweise einen anderen Stellenwert. Der Gesetzgeber
hat dies bei einer Neuregelung und bei einer entsprechenden Modifizierung
der Vorschriften zu beriicksichtigen. Eine Beschworung des alten wiirde nur
die Aushohlung durch die Praxis verstirken. Es ist nochmals zu betonen:
Ohne die Akzeptanz der Normunterworfenen kein wirksames Recht. Erst
recht wird aber das kollektive Arbeitsrecht auf den Priifstand gestellt. Denn
weder das Tarifvertragssystem noch die Betriebsverfassung ist in ihrer der-
zeitigen Ausgestaltung und praktischen Umsetzung in der Lage, den neuen
Herausforderungen des Arbeitnehmers als Investor gerecht zu werden, im
Gegenteil laufen die kollektiven Arbeitsrechtssysteme dem kontraproduktiv
zuwider. Dies zwingt selbstverstindlich dazu, daf3 die neue Arbeitnehmer-
gruppe sich weder im Tarifvertragssystem noch in der Betriebsverfassung
wiederfindet und demzufolge weder tarifvertragliche Normen akzeptiert noch
die Mitbestimmung des Betriebsrats toleriert'®. Viele Praktiker berichten,
wie abfallig, negativ und veréchtlich machend die ,,neuen Arbeitnehmer® auf
das kollektive Arbeitsrecht reagieren. Gewerkschaften und Betriebsrite wer-
den sich sehr wohl iiberlegen miissen, ob sie sich der Interessen dieser neuen
Arbeitnehmer annehmen oder aber lieber als Dinosaurier den traditionellen
Arbeitnehmergruppen verhaftet bleiben, die allerdings moglicherweise aus
ihrer heutigen Mehrheitsposition immer stérker in eine potentielle Minder-
heitsposition gedrangt werden kénnten. Sicherlich wird dafiir der Erfolg der
neuen Arbeitnehmergruppe ausschlaggebend sein und diesen Erfolg kann
gegenwirtig niemand vorhersagen. Aber gleichwohl erscheint es als duflerst
kurzsichtig und bedenklich, wenn man bei den Reformiiberlegungen nicht
die neue Arbeitnehmergruppe mit ins Blickfeld nehmen wiirde und auch
daraufhin die Ausgestaltung der kollektiven Arbeitsrechtssysteme ausrich-
ten wiirde!'!. Erschreckend ist doch immerhin, daf diese neuen und durch-
gehend hochst qualifizierten Arbeitnehmer die Betriebsverfassung lediglich
als unsachgeméifle Bevormundung empfinden, die zudem ihren Gewinn und
ihre Lebensaussichten schmilert statt stirkt. Uber das Dickicht der Rege-
lungssysteme in Tarifvertrégen verlieren sie weithin Spott und zwar insbe-
sondere dann, wenn sie sie als Hemmnisse fiir einen Wertzuwachs des fiir

'“Hebauf, Die Mitbestimmung, 2000, Heft 6, S. 62, ,Wie mitbestimmt ist die IT-
Branche?“.

186 auch VoB u. Pongratz, Kolner Zeitschrift fr Soziologie und Sozialpsychologie, 1998,
S. 131-158, ,Der Arbeitskraftunternehmer — Eine neue Grundform der Ware Arbeits-
kraft?«.
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ihre Investitionen ausgewéhlten Unternehmens betrachten. Die Zwiespéltig-
keit der Stellung dieser Arbeitnehmer als Investoren und damit oftmals
als Gesellschafter wird vom kollektiven Arbeitsrechtssystem in ideologischer
Eindugigkeit bis heute stréflich ausgeblendet. Es kann deshalb nicht aus-
bleiben, daf die kollektiven Arbeitsrechtssysteme in eine Legitimationskrise
geraten, an deren Anfang wir — wie ich meine — stehen. Der Arbeitnehmer als
Investor wird folglich eine fundamentale Erosion des arbeitsrechtlichen Sy-
stems nach sich ziehen, sobald er aus einer vereinzelten Minderheit zu einer
wesentlichen Gruppe der Leistungstridger innerhalb unseres Wirtschaftssy-
stems heranwichst. Die bisherigen arbeitsvertraglichen Muster, angefangen
von der Definition des Arbeitnehmers, des Arbeitsverhéaltnisses, iiber Ein-
zelheiten der arbeitsvertraglichen Gestaltung bis hin zur Berticksichtigung
des Arbeitnehmerschutzrechtes einerseits, der neugewonnenen Rechtsstel-
lungen als Gesellschafter andererseits werden tiefgreifende Auswirkungen
im Arbeitsrecht, im Sozialrecht und im Steuerrecht nach sich ziehen. Mag
man sich gegenwértig auch damit beruhigen, daf§ diese Arbeitnehmergrup-
pe noch nicht allzu grof ist, so zeigen jedoch alle Entwicklungsperspektiven
und wirtschaftsrechtlichen und wirtschaftspolitischen Untersuchungen, dafl
diese Arbeitnehmergruppe notwendigerweise schon deshalb grofier werden
muB, wenn das Uberleben einer Volkswirtschaft in Deutschland auf hohem
Niveau sichergestellt sein soll. Gerade deshalb koénnen sich jedoch Staat,
Regierung, Gesetzgeber und Gesellschaft den auf der Hand liegenden Forde-
rungen nach einer sachgerechten Losung der aufgeworfenen Probleme nicht
entziehen. Betriebsrate und Gewerkschaften sind ebenso aufgefordert, ih-
rerseits nicht in Feindstellungen einzuriicken und ldngst {iberholte Vorstel-
lungen aus ldngst verlorengegangenen Positionen zu verteidigen, sondern
ihrerseits zukunftstréachtige, weiterfithrende Losungsvorschldge zu erarbei-
ten. Denn das Problem des Schutzes dieser Mitarbeiter ist dadurch, daf
sie zugleich Arbeitnehmer wie Investoren sind, keineswegs gelost. Nur stellt
sich die Schutzfrage in einer vollig unterschiedlichen Weise gegeniiber dem
heutigen Rechtssystem. Die alten Instrumentarien sind untauglich und neue
sind noch nicht erarbeitet, ja noch nicht einmal im Ansatz ersichtlich. Der
Arbeitnehmer als Investor bildet folglich eine tiefgreifende Herausforderung
an Staat und Gesellschaft, an das Arbeitsrecht, an das Sozialrecht und an
das Steuerrecht. Hier miissen wir ansetzen und vorurteilsfrei neue Losungen
erarbeiten, die hoffentlich zu einer Weiterentwicklung des arbeitsrechtlichen
und sozialrechtlichen Rechtssystems fiir alle Arbeitnehmer fiithren, also fiir
alle Arbeitnehmer, die in bisherig traditionellen Arbeitsverhéltnissen ver-
harren, wie auch fiir alle Arbeitnehmer, die sich nach dem neuen Modell
als Investoren ihrer Arbeitskraft entwickeln. Dafl die Arbeitgeberseite sich
mit der Neuentwicklung , leichter* abfinden wird, bedeutet nicht, dafl nicht
auch auf Arbeitgeberseite erhebliche rechtliche Probleme entstehen werden.
Denn die Zwiegestalt des Arbeitnehmers als Investor wird auch erhebliche
Auswirkungen auf die Lebenswirklichkeit in den Unternehmen haben und
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zwar bis hin zur Kontrolle des die Unternehmen fiihrenden Managements,
eben insoweit der Arbeitnehmer als Investor auch zugleich Anteilseigner des
Unternehmens ist. Insoweit werden auch die Gesellschaftsrechtler die Funkti-
on, die Verantwortlichkeit, die Kontrolle und die Haftung des Managements
unter neuen Aspekten zu betrachten haben.

ITI. Swuche nach einer zukunftsweisenden Antwort

Der vorliegende Beitrag bildet lediglich eine Skizze zu der Problematik des
Arbeitnehmers als Investor. Weder sollte damit bereits eine Losung der an-
gesprochenen Probleme angeboten werden, noch sollte der Arbeitnehmer als
Investor im Sinne eines allgemeinen Typus dem arbeitsrechtlichen System
zugrunde gelegt werden. Es ist lediglich Absicht dieses Beitrags, auf ein
tatsdchliches Phanomen aufmerksam zu machen, dafl Literatur und Recht-
sprechung bislang konsequent ausblenden. Dafl dieses Phénomen existiert,
kann man meines Erachtens nicht bezweifeln — streiten kann man allerdings
iiber den Umfang des Phdnomens und seine heutige, praktische Bedeutung.
Ob diesem Phénomen allerdings nicht in naher Zukunft ein sehr wesentli-
cher, hochst bedeutsamer und weit ausgreifender Wirkungsbereich kommen
wird, 148t sich wohl gegenwértig noch nicht abschitzen. Vor mehr als ei-
nem Jahrzehnt hat Adomeit eine Diskussion im arbeitsrechtlichen Schriftum
mit der provokanten Frage angestofien, ob sich das Arbeitsrecht im Gesell-
schaftsrecht auflést!?. Die Gedanken von Adomeit sind damals sowohl von
den Gesellschaftsrechtlern als auch von den Arbeitsrechtlern entschieden ab-
gelehnt worden. Gleichwohl bleibt aus heutiger Sicht zu konstatieren, daf
Adomeit — wie manchmal bei ihm ungeachtet aller Wertschétzung — einen
richtigen Anstof} zur falschen Zeit und vielleicht anhand der falschen Beispie-
le gegeben hat. Aus meiner Sicht 148t sich konstatieren, daf§ die Diskussionen
um die gesellschaftsrechtlichen Elemente im Arbeitsverhéltnis von seiten der
Fachwissenschaften Arbeitsrecht und Gesellschaftsrecht viel zu frith beendet
worden sind. Der Arbeitnehmer als Investor wirft hier vollig neue Fragen
auf, die in der Tat sowohl zur Erosion des arbeitsrechtlichen wie nicht zu-
letzt auch des gesellschaftsrechtlichen Systems fithren kénnen, zumal mit
gravierenden Folgewirkungen im Sozialrecht und im Steuerrecht. Aus mei-
ner Sicht mufl man sich deshalb den neuen Problemen vorbehaltlos stellen
und dabei in der Tat die wechselseitige Verpflichtung von Arbeitsrecht und
Gesellschaftsrecht unter neuen Gesichtspunkten diskutieren. Denn das Pro-
blem des Arbeitnehmers als Investor 148t sich nicht dadurch 16sen, dafl man
ihn totschweigt oder ihm eine auflerrechtliche Existenz zuweist zwischen dem
Arbeitsrecht und dem Gesellschaftsrecht in einem allgemeinen Dunkelfeld,
daB sich rechtlicher Uberpriifung dann weithin entzieht. Dabei ist es meines
Erachtens vollig unangebracht, Hoffnung auf die Rechtsprechung zu setzen,

12 Adomeit, NJW 1984, S.1337, 1338, ,Das Arbeitsverhltnis— alternativ.
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weil die Arbeitsgerichte einerseits den iiberkommenen Standards verpflichtet
bleiben werden, was folglich zur Losung der neuen Probleme nichts beizutra-
gen vermag, wiahrend die gesellschaftsrechtliche Rechtsprechung der ordent-
lichen Gerichte durch die neuen Phédnomene schlicht iiberfordert ist, nicht
zuletzt aufgrund der rechtlichen Unkenntnis der hier einschlégigen Rechts-
gebiete. Leider ist es allerdings auch unangebracht, grofle Hoffnung auf die
Gesetzgebung zu setzen. Der Gesetzgeber ist auf arbeitsrechtlichem Gebiet
erzkonservativem Gedankengut verpflichtet und deshalb fast zwangsldufig
nicht in der Lage, neuen Rechtsformen wie den Arbeitnehmern als Investo-
ren annidhrend kongruente und sachgemiflie Rechtsgestaltung widerfahren
zu lassen. Gewerkschaften und Betriebsréite wiederum sind iiberfordert —
sie werden sich als Dinosaurier der Arbeitsrechts gegeniiber den neuen Ent-
wicklungen fithlen und dies zu recht. Deshalb bleibt allein die Hoffnung,
daf} sich die Arbeitsrechtswissenschaft den neuen Arbeitsrechtsproblemen,
die bereits in der Wirklichkeit existieren, in Zukunft verstarkt annehmen
wird. Denn hier geht es nicht um Visionen, um wiinschenswerte Weiterent-
wicklungen des arbeitsrechtlichen Systems in die eine oder andere Richtung,
sondern hier geht es um existierende Rechtslagen und Rechtsprobleme, die
einer zukunftsweisenden Antwort bediirfen. Der Arbeitnehmer als Investor
ist kein Traum und keine Vision, sondern eine — wenn auch moglicherweise
noch schmale — Realitiit.
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Der miindige Arbeitnehmer

Rechtsanwalt Dr. Friedrich- Wilhelm Lehmann, Geschdiftsfihrendes Mitglied
des Vorstandes des Arbeitgeberverbandes Dienstleistungsunternehmen
(ar.di) e. V., Krefeld, sowie Geschdftsfiihrendes Mitglied des Vorstandes der
Tarifgemeinschaft Technischer Uberwachungs- Vereine e. V., Krefeld

,Gibt es eine Alternative zur Tarifautonomie?“ hat Heinze gefragt. Tarif-
autonomie und Tarifvertrag seien nicht ohne Grund ins Gerede gekommen.

Heinze hat den Vorrang der individuellen Freiheit in den Vordergrund
gestellt. Fiir den politisch-sozialen Bereich hat er mit den Worten des Bun-
desverfassungsgerichtes (BVerfGE 5 S. 85204) darauf hingewiesen, dass es
nicht geniigt, wenn eine Obrigkeit sich bemiiht, noch so gut fiir das Wohl
von ,,Untertanen® zu sorgen. Der Einzelne solle vielmehr in moglichst wei-
tem Umfang verantwortlich auch an den Entscheidungen fiir die Gesamtheit
mitwirken. Der Staat habe ihm dazu den Weg zu ertffnen.

Aus dem Spannungsverhéltnis von Freiheit und Gleichheit in der Verfas-
sung resultiere letztlich eine gesamtverfassungsrechtliche Freiheitsentschei-
dung mit allen personlichen Risiken und Verantwortlichkeiten des Einzelnen.

Die Verfassung garantiere dem Menschen Miindigkeit — und spreche
gleichzeitig und unauflésbar von einer Aquivalenz zwischen freier Entschei-
dung und der Verantwortung des Einzelnen mit den daraus folgenden Kon-
sequenzen.

I. Vormundschaft der Tarifparteien

In der geschichtlichen Entwicklung der Industrie war der Schutz des ein-
zelnen Arbeitnehmers vor einer Ubermacht des Arbeitgebers unentbehrlich.
Zu Recht haben sich Arbeitnehmervereinigungen gebildet, die den Arbeit-
gebern als gleichberechtigte Partner zum Schutz der Arbeitnehmer und der
Arbeitsbedingungen entgegengetreten sind. Es gilt der Satz: , Wenn es die
Gewerkschaften nicht gegeben hitte, hétten sie erfunden werden miissen.
Sie brauchten in der Wirtschaftsgeschichte jedoch nicht erfunden zu wer-
den. Sie bildeten sich notgedrungen, um dem Druck der Arbeitgeber den
Gegendruck solidarischer Arbeitnehmer entgegenzusetzen.

Es folgt jedoch dem vorgenannten Satz ein ,,aber?“. Die Tarifvertragspar-
teien miissen alles daransetzen, sich nicht in der Geschichte ihre Bestétigung
zu suchen, sondern in der Zukunft. Diese Aufgaben haben sie im beginnen-
den 21. Jahrhundert noch nicht befriedigend bew#ltigt. Sicherlich gibt es
auch hier sowohl auf Seiten der Arbeitgeberverbénde als auch auf Seiten der
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Gewerkschaften Unterschiede im Grad der Anpassung an den Wandel der
Wirtschaft. Auf Seiten der Gewerkschaften bestehen Unterschiede, die den
Bogen vom Fundamentalismus bis in zur Aufgeschlossenheit fiir die aktuellen
und zukiinftigen Anforderungen der Wirtschaft bilden.

Es kann nicht bestritten werden, dafl in den letzten Jahrzehnten die
Arbeitnehmer zunehmend miindiger geworden sind. Der historische geistige
Status des durchschnittlichen Arbeiters, der des kollektiven Schutzes bedurt-
te, hat sich grundlegend veréndert.

II. Neuer Arbeitnehmertypus

Viele Arbeitnehmer des 21. Jahrhunderts entsprechen nicht mehr dem
Arbeitnehmertypus des 20. Jahrhunderts. Sie beweisen ein hohes Maf
an Selbstbewufltsein und Selbsténdigkeit in der Gestaltung ihres Lebens.
Wiéhrend viele noch im Laufe eines Arbeitstages durch die Tarifparteien
und die Betriebsrite, nicht zuletzt auch durch den Arbeitgeber, bevormun-
det werden, entwickeln sie nach Feierabend ein hohes Maf3 an Arbeits- und
Leistungswillen, an eigener Kreativitidt und Phantasie, um ihr Leben an-
genehmer und wechselseitiger zu gestalten, oft auch um zusétzliches Geld
auflerhalb des iiblichen Arbeitsentgeltes zu verdienen. Daneben wéchst die
Schar der hochkarédtigen Arbeitnehmer, die nicht an starre Arbeitszeiten und
andere Strangulierungen der Arbeitsbedingungen gebunden sein mdchten,
um sich in ihrem Leistungswillen nicht einengen zu lassen.

Die neue Welt {iberholt — langsam, aber sicher — das herkémmliche
Verstédndnis iiber den unmiindigen Arbeitnehmer. Zunehmend gefragt ist
der selbsténdig denkende Mitarbeiter, der keiner Bevormundung durch Kol-
lektivpartner bedarf und auch vom Arbeitgeber erhebliche Freirdume zur
Entwicklung von Kreativitdt und effektiver Arbeit fiir sich beansprucht.

AufBlerhalb der beruflichen Tétigkeit kann fast jeder Arbeitnehmer inzwi-
schen seine Bankgeschifte tétigen, sonstige Verwaltungsaufgaben erfiillen,
den Personal-Computer (PC) zu Hause bedienen, im Internet surfen, per
eBay kaufen und insgesamt fiir die Zukunft Sorge tragen. Er ist nicht mehr
der Arbeitnehmer alter Pragung, der vor sich selbst geschiitzt werden miisste
und daher der Vormundschaft bediirfe. Die Mehrzahl der Arbeitnehmer will
heute nicht mehr von Kollektivpartnern bevormundet werden, sei es von
Gewerkschaften oder sei es von Betriebsréiten. Sie wollen grundsétzlich ei-
genstidndig iiber sich selber bestimmen.

Viele Arbeitnehmer wollen sich vom Arbeitgeber oder ihren Vorgesetzten
nicht alle Arbeiten und die Rahmenbedingungen und Arbeitsschritte bis ins
Detail vorschreiben lassen. Sie wissen oft genug selbst besser, wie sie arbei-
ten rationell und effizient gestalten und so die Arbeitsergebnisse verbessern
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konnen. Die guten Erfahrungen mit einem im angemessenen Rahmen kol-
lektiv geregelten betrieblichen Vorschlagswesen sind ein beredtes Beispiel.
Es bedarf nicht einmal der Regelung, weil diese die Initiativen und Kréfte
des Arbeitnehmers leicht wieder einengen konnte.

Allerdings ist auch nicht zu verkennnen, dass in Zukunft ein nicht uner-
heblicher Teil der Arbeitnehmer gleichwohl nach dem Schutz der Kollektiv-
partner verlangt, wenn er meint, des Schutzes zu bediirfen.

III. Lockerung der Bevormundung der Arbeitnehmer

Daher suchen Politik, Wirtschaft und Wissenschaft, zum Teil auch die ta-
riffihigen Organisationen, nach Lésungen, um den Arbeitnehmern einerseits
den Schutz der Kollektivpartner, anderseits aber auch geniigend Freiraum
fiir Abweichungen von Kollektivvereinbarungen nach eigenen Vorstellungen
und Notwendigkeiten zu gewédhren. Die Arbeitnehmer sollen und wollen
miindige Arbeitnehmer sein.

Die Arbeitgeber sind in der Regel daran interessiert, abweichend von
Kollektivregelungen ihren miindigen Arbeitnehmern Freirdume einzurdum-
en, die nicht durch den Vorwurf beschwert sind, dafl der Arbeitnehmer unter
dem Druck des Arbeitgebers handele und daher vor sich selbst geschiitzt
werden miisse. Beispiele der Miindigkeit sind die Vertrauensarbeitszeit oder
die individuell vom Arbeitnehmer gewéhlte Dauer der Arbeitszeit.

Es ist, wie die aktuelle Diskussion zeigt, zum Teil sehr schwierig, einen
gangbaren Weg zu finden. Dies betrifft insbesondere auch Biindnisse fiir
Arbeit.

Der Gesetzgeber und die Tarifvertragsparteien sind aufgerufen, diese We-
ge unter Beriicksichtigung allseitiger Interessen zu suchen und zu finden.

IV. Tarifliche Module mit stirkerer Orientierung an den In-
teressen der Arbeitgeber und Arbeitnehmer

Der Arbeitgeberverband ar.di e.V., Krefeld, hat gemeinsam mit dem so-
wohl auf Arbeitgeber- als auch auf Arbeitnehmerseite engagierten, leider zu
frith verstorbenen — Herrn Professor Meinhard Heinze — Universitit Bonn,
einen vieler moglichen Losungswege darin gefunden, tarifliche Module auf
der Verbandsebene zu gestalten, die den Interessen der Arbeitgeber und der
Arbeitnehmer am ehesten entsprechen. Die tariflichen Module kénnen die
zum Teil auf Arbeitgeber- und Gewerkschaftsseite unbeliebten tariflichen
Offnungsklauseln weitgehend ersetzen.

Wenn die Bevormundung der Arbeitgeber und der Arbeitnehmer durch
die Kollektivpartner eingegrenzt wird und mehr Freirdume fiir betriebliche
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und individuelle Arbeitgeber- und Arbeitnehmerbelange gedffnet werden,
steigt die Zufriedenheit der Arbeitgeber und der Arbeitnehmer mit dem
Tarifvertrag. Die Tariflucht wird begrenzt.

Ein hochrangiger Funktionar einer Gewerkschaft hat gegeniiber dem Au-
tor erklért, dafl dieser vom Autor aufgezeigte Weg, der zur Zufriedenheit von
Arbeitgeber und Arbeitnehmer fiihrt, kein gangbarer Weg ist, da er zum
Machtverlust der Gewerkschaft fithren konne (,Die Gewerkschaft konnte
iiberfliissig werden!®). Teilen die Gewerkschaften wirklich diese Erklarung?

Es teilt sich — cum grano salis gesagt — das Interesse an der Macht mit
dem Interesse am Schutz der Arbeitnehmer.

V. Ziel der Tarifvertragsparteien

Das Ziel der Tarifvertragsparteien darf im Interesse der Arbeitgeber und Ar-
beitnehmer in der deutschen Wirtschaft nicht vornehmlich dem Machterhalt,
auf den nicht ganz verzichtet werden kann, dienen. Im Vordergrund muss
die Verantwortung der Tarifvertragsparteien gegeniiber der deutschen Wirt-
schaft durch eine angemessene Gestaltung der Arbeits- und Wirtschaftsbe-
dingungen im Sinne des Artikel 9 Grundgesetz stehen.

Dies dient allen Beteiligten.
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Der Flachentarifvertrag als Standortbedingung?

Harald Schliemann, Thiringer Justizminister, Erfurt,
zuvor Vorsitzender Richter am Bundesarbeitsgericht, Erfurt !

I. Einleitung

Der heutige Tag ist der Betrachtung des Tarifvertrages unter dem Gesichts-
punkt des Konfliktes zwischen Vormundschaft und Freiheit gewidmet. In
meinem Beruf habe ich als Vorsitzender des Vierten Senats des Bundesar-
beitsgerichts, dem sogenannten Tarifsenat, dauernd mit Tarifvertrigen und
Tarifrecht und damit auch immer wieder mit der Frage des Tarifzwangs und
der Individualfreiheit umzugehen. Von daher habe ich dem Veranstalter des
Tarifforums — es ist ja schon zu einer Institution geworden — fiir die freundli-
che Einladung zu danken, zum Anfang der Auseinandersetzung mit diesem
Sprengstoff bietenden Thema etwas zum Flidchentarifvertrag als Standort-
bedingung vortragen zu diirfen.

Zum Gesamtthema gestatte ich mir nur eine kleine Bemerkung:

Tarifvertrige wie Arbeitsvertrige sind zugleich Ausdruck der Freiheit wie
auch der Bindung. Tarifvertrége sind freiwillige Vereinbarungen — mégen sie
auch unter dem Druck des Arbeitskampfes zustande kommen. Die Entschei-
dung, einem tarifschlieBenden Verband oder einer Gewerkschaft beizutreten
oder ihr fernzubleiben oder wieder auszutreten, wird ebenfalls freiwillig ge-
troffen. Alle diese Betéitigungen sind durch die Koalitionsfreiheit des Art. 9
Abs. 3 GG geschiitzt.

Die Bereitschaft, in Arbeitsvertrigen auf Tarifvertrage zu verweisen oder
auch nicht, ist ebenso ein Ausdruck der Freiheit, namlich der Vertrags- bzw.
Berufsfreiheit des Art. 2 Abs. 1 und des Art. 12 Abs. 1 GG. Indessen:

Jede Ausiibung von Freiheit durch bindende Willenserkldrungen hat un-
ausweichlich zur Folge, dass man sich der Freiheit insoweit begibt, als man
sich gebunden hat. Das gilt auch und gerade fiir die zwingende und unmit-
telbare Geltung der Tarifvertrige fiir die beiderseits Tarifgebundenen, die
unter den Geltungsbereich des Tarifvertrags fallen (vgl. § 4 Abs. 1 TYG).
Die damit verbundene Einschriankung der Vertragsfreiheit — abweichende
Abmachungen sind nur zuléssig, wenn sie fiir den Arbeitnehmer giinstiger
sind (vgl. § 4 Abs. 3 TVG). Dies wird zuweilen als driickend empfunden,
und zwar immer dann, wenn der Betroffene Schwierigkeiten hat, den Inhalt
des Tarifvertrags wenn schon nicht zu akzeptieren, so doch zu respektieren.
Oft wird ein Tarifvertrag dann als Bevormundung eingeordnet.

'Herr Schliemann hat anlisslich des vom Arbeitgeberverband ar.di veranstalteten Ta-
rifforum 2003 in Diisseldorf den nachfolgenden mit seiner freundlichen Erlaubnis wieder-
gegebenen Vortrag gehalten.
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II. Ausgangslage

Die Ausgangslage fiir die Betrachtung des Tarifvertrages als Standortbedin-
gung beruht auf den rechtlichen, den rechtstatséchlichen und den wirtschaft-
lichen Gegebenheiten.

Jeder Wirtschaftsstandort wird durch seine Standortbedingungen ge-
pragt. Diese Einsicht ist banal. Die Beurteilungslage wird aber sofort kom-
plex, wenn man fragt, worin die Standortbedingungen bestehen und in wel-
chem Mafle die einzelnen, unterschiedlichen Standortbedingungen — unbe-
schadet ihrer Bewertung in niitzlich oder schidlich — den Wirtschaftsstand-
ort Deutschland pragen.

Die Diskussion {iber die Standortbedingungen gerit unausweichlich in
eine politische Dimension, wenn die Frage gestellt und beantwortet wer-
den soll, ob und welche Standortbedingungen als positiv oder als negativ zu
bewerten sind. Die Antworten hierauf sind mit Sicherheit polyphon. Die Dis-
kussion droht in eine heillose Kakophonie abzugleiten, wenn der einzelnen
Standortbedingung ihrerseits sowohl positive als auch negative Wirkungen
auf den Wirtschaftsstandort beigemessen werden. Die Ambivalenz der Be-
wertung als Standortbedingung gilt allemal fiir den Tarifvertrag. Er wird zu-
gleich hochgelobt und vielgescholten — und zwar unabhéngig davon, welches
Gewicht ihm innerhalb des Kanons der Standortbedingungen eingerdumt
wird.

1) Rechtliche Gegebenheiten

Die Bundesrepublik Deutschland ist ein demokratischer und sozialer Bun-
desstaat, wie Art. 20 Abs. 1 GG in lakonischer Kiirze besagt. Hieraus und
aus weiteren Grundrechtsnormen wird unsere sogenannte Wirtschaftsverfas-
sung hergeleitet. Kennzeichnend fiir sie sind das grundsétzliche Recht der
freien Entfaltung der Personlichkeit (Art. 2 Abs. 1 GG), die Berufsfreiheit
(Art. 12 GG), der Schutz des Eigentums nach Art. 14 GG, die Gebote der
allgemeinen Gleichheit, Gleichberechtigung und Gleichbehandlung (Art. 3
GG) und nicht zuletzt die Koalitionsfreiheit des Art. 9 Abs. 3 GG. Ein
Kennzeichen unserer Verfassung liegt in der deutlichen Zuriicknahme des
Staates bei der Herstellung der Arbeits- und Wirtschaftsbedingungen. Die
Verfassung rédumt insoweit den Koalitionen der Arbeitnehmer und Arbeit-
geber Vorrang vor dem Staat ein, indem sie in Art. 9 Abs. 3 Satz 1 GG
das Recht fiir jedermann und fiir alle Berufe gewéhrleistet, zur Wahrung
und Forderung der Arbeits- und Wirtschaftsbedingungen Vereinigungen zu
bilden.

Damit sind alle Einzelpersonen und Unternehmen, vor allem aber alle
Arbeitnehmer und alle Arbeitgeber und deren Zusammenschliisse, ndmlich
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Gewerkschaften und Arbeitgeberverbéinde aufgerufen, sich koalitionsgeméaf
zu betétigen. Auf dem Feld der Arbeitsbedingungen geschieht dies traditio-
nell mit Hilfe von Tarifvertréagen. Sie sind fiir das Arbeitsleben das klassische
Instrument der Forderung der Arbeits- und Wirtschaftsbedingungen. Thre
Wirkung erhalten sie aufgrund des Tarifvertragsgesetzes.

Die koalitionsgemiifle Betdtigung durch Tarifvertrige und deren gesetz-
lich angeordneter Wirkung fand der Verfassungsgeber des Grundgesetzes
vor. Das Grundgesetz stammt bekanntlich vom 23. Mai 1949. Das Tarif-
vertragsgesetz war zu diesem Zeitpunkt bereits, ndmlich am 9. April 1949,
als Bi-Zonen-Gesetz fiir die amerikanische und fiir die britische Zone (aufler
Berlin) mit Genehmigung der Alliierten vom Wirtschaftsrat verabschiedet
worden und in Kraft getreten.

»,Der Tarifvertrag regelt die Rechte und Pflichten der Tarifvertragspar-
teien und enthélt Rechtsnormen, die den Inhalt, den Abschlufl und die Been-
digung von Arbeitsverhéltnissen sowie betriebliche und betriebsverfassungs-
rechtliche Fragen ordnen konnen®.

Mit diesen Worten beschreibt § 1 Absatz 1 des Tarifvertragsgesetzes den
Tarifvertrag. In § 4 TVG ist angeordnet, dafl die Tarifnormen zwingend und
unmittelbar bei entsprechender Tarifgebundenheit von Arbeitnehmer und
Arbeitgeber gelten und von ihnen nur zugunsten des Arbeitnehmers abge-
wichen werden darf, wenn nicht der Tarifvertrag selbst beziehungsweise die
Tarifvertragsparteien eine andere Vereinbarung ermoglichen oder gestatten.
Daneben gibt es — im Umfang von ca. 1% aller Tarifvertrige — fiir allgemein-
verbindlich erkliarte Tarifvertrdge — sie gelten dann fiir alle ohne Riicksicht
auf die Tarifgebundenheit unmittelbar und zwingend (§ 5 TVG).

Die Tarifautonomie des Art. 9 Abs. 3 GG fiithrt nicht zur volligen Zuriick-
haltung der Staates bei der Festlegung von Arbeitsbedingungen. In aller
Regel respektiert der Staat zwar den Vorrang der Tarifvertragsparteien vor
allem auf dem Gebiet der Lohne und Gehélter. Gelegentlich werden jedoch
Gesetze verabschiedet, die einen Eingriff des Staates in die Tarifautono-
mie darstellen. Die Tarifvertragsparteien sind hiervor von Verfassungs wegen
nicht vollig geschiitzt.

Nach der inzwischen gefestigten Rechtsprechung des Bundesverfassungs-
gerichts rdumt die Verfassung den Tarifvertragsparteien eine Normsetzungs-
prirogative ein, nicht jedoch eine den Staat ausschliefende Alleinkompe-
tenz?. In jiingster Zeit ist deutlich geworden, da das Bundesverfassungsge-
richt den Normsetzungsvorrang der Koalitionen letztlich danach gewichtet,
ob ihre jeweilige Ausiibung dem Sozialstaatsgebot geniigt oder ob der Staat
von seinem Recht, Gesetze zu erlassen, aus gesamtpolitischen Griinden Ge-

2BVerfG 24.4.1996 — BVerfGE 94, 268, 285 = AP HRG § 57a Nr. 2 (zu gesetzlichen
Befristungsregelungen des HRG).
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brauch machen durfte?.

2) Rechtstatsichliches

Rechtlich gesprochen haben wir es bei einem Tarifvertrag mit einem Normen-
vertrag zu tun, dessen Normen im Rahmen der Tarifgebundenheit Mindest-
arbeitsbedingungen darstellen. Tarifvertrége regeln eine sehr grofie Vielzahl
von Arbeitsbedingungen.

Kernregelung aller Tarifvertragswerke ist die Bestimmung der Relati-
on von Menge und zuweilen Lagen der Arbeitszeit einerseits und der Ar-
beitsvergiitung andererseits. Bei einem Flachentarifvertrag werden damit
alle Arbeitgeber erfafit, die tarifgebunden sind und in den Geltungsbereich
des Tarifvertrags fallen. Okonomisch skizziert bildet ein Flichentarifvertrag
auf dem Arbeitsmarkt ein Mindestkonditionenkartell. Die demselben Tarif-
vertrag unterworfenen Wettbewerber unterliegen denselben Mindestarbeits-
bedingungen. Der Fall Holzmann ist dafiir ein beredtes Beispiel.

In Deutschland sind — Stand 1. April 2002 — rund 57.600 Tarifvertriage in
Kraft. Davon sind 516 fiir allgemeinverbindlich erklirt worden?®. Dies wirft
die Frage auf, wieviele Unternehmen und wieviele Arbeitsverhéltnisse tarif-
lichen Regelungen unterliegen. Dabei sind rechtlich zwei Arten der Wirkung
auf Arbeitsverhéltnisse zu unterscheiden.

Zum einen gelten Tarifvertragsnormen — wie bereits skizziert — unmit-
telbar und zwingend. Dies bezeichnet man als normative Geltung der Tarif-
normen. Sie setzt voraus, dafl der einzelne Arbeitnehmer in der tarifschlie-
Benden Gewerkschaft organisiert und der Arbeitgeber dem entsprechenden
Tariftragerband angehotrt oder selbst Partei des Tarifvertrages ist. Sehr ver-
breitet sind Tarifvertrédge in ihrer jeweiligen Fassung aber unbeschadet ihrer
normativen Geltung infolge einer entsprechenden Vereinbarung im Arbeits-
vertrag anzuwenden und einzuhalten. Dies wird arbeitsvertragliche Anwen-
dung oder Bezugnahme genannt. Ohne diese Unterscheidung unterliegen in
Deutschland — iiber alle Branchen hinweg und ohne Trennung nach West
und Ost — gut 80 % aller Arbeitsverhiltnisse Tarifregelungen®. Mit anderen
Worten: Fiir die Gestaltung der rechtlich / wirtschaftlichen Arbeitsbedin-
gungen kommt dem Tarifvertrag als Instrument gréfite Bedeutung zu.

SBVerfG 24. 7. 1999 — BVerfGE 100, 271 = AP GG Art. 9 Nr. 88 (zu den Lohnab-
standsklauseln im Arbeitsférderungsrecht)

*Quelle: BMA, Verzeichnis der fiir allgemeinverbindlich erklirte Tarifvertrige, Stand
1.4.20

5Quellen: BMA, Tarifbericht 2001 vom 14.02.2002,
http://www.bma.de/print_bma_cfm; IAB-Betriebspanel laut WSI Tarifarchiv 2001,
http://www.boeckler.de/wsi/tarchiv/tin/bindung/index.htm.



42

3)

Problemaufri3

Funktionen des Tarifvertrags

Angesichts der Vielfalt tarifvertraglicher Regelungen in einer Marktwirt-
schaft muf} ich — wegen der Kiirze der hier und heute zur Verfiigung stehen-
den Zeit — darauf verzichten, eine auch nur annéhernd erschopfende Dar-
stellung des Systems oder auch nur der Ziele und Zwecke tarifvertraglicher
Regelungen zu geben. Die wesentlichen {ibergreifenden Funktionen des Ta-
rifvertrags will ich jedoch in wenigen Sétzen skizzieren.

a)

Aus der Sicht der Entwicklung des Tarifvertrags steht die Schutzfunk-
tion der Tarifregelung im Vordergrund der Betrachtung. Dabei geht
es um den Schutz des einzelnen Arbeitnehmers hinsichtlich seiner Ar-
beitsbedingungen. Aus rechtlicher Sicht hat sich an dieser Funktion
des Tarifvertrags nichts geéindert, mag auch die politische Bewertung
dieser Funktion zuweilen ins Gegenteil umschlagen. Diese Funktion
wird in Teilen des Arbeitslebens in Frage gestellt, vor allem dort, wo
der Arbeitsmarkt ein Arbeitnehmermarkt ist und Arbeitnehmer schon
deshalb angemessene Arbeitsbedingungen durchsetzen kénnen.

Die zweite wichtige Funktion des Tarifvertrags liegt in der Vertei-
lungsfunktion Sie betrifft zum einen die innerbetriebliche Lohnvertei-
lung mit dem Ziel der Lohngerechtigkeit. Innerhalb seines Geltungsbe-
reichs vermag der Tarifvertrag durch Bildung von Entlohnungs- oder
Gehaltsgruppen hinsichtlich der Entgeltwertigkeit der verschiedenen
Arbeitsleistungen ein Gefiige herzustellen, wie das Bundesarbeitsge-
richt stets betont. Zur Verteilungsfunktion von Tarifvertrigen zahlt
aber auch die Einkommensverteilung im Sinne der Verteilung des So-
zialproduktes. Inwieweit Tarifvertrdge dieser — im Ansatz von allen
akzeptierten — Funktion unter dem Gesichtspunkt der Verteilungsge-
rechtigkeit geniigen oder auch nur geniigen konnen, ist in der Theo-
rie hochst umstritten®. Die Praxis der Entstehung von Tarifvertrigen
zeigt immer wieder, wie schwierig insoweit eine Einigung, vor allem
um die Entgelthohe und -entwicklung, aber auch um die Arbeitszeit,
sein kann.

Wie jedem Vertrag kommt auch dem Tarifvertrag eine Ordnungsfunk-
tion zu, indem die Rechtsbeziehungen zwischen den Vertragspartei-
en geregelt werden. Der Tarifvertrag hat jedoch nicht nur eine solche
mehr oder weniger bilaterale Ordnungsfunktion zwischen den Tarif-
vertragsparteien, sondern er hat die ausdriickliche Aufgabe, durch die
im Tarifvertrag vereinbarten Normen zugleich auch die Beziehungen
der Normunterworfenen nach Art des Gesetzgebers zu regeln. Damit
wird dem Tarifvertrag zugleich eine anspruchsvolle ordnungspolitische

bvgl. statt vieler Wiedemann, TVG, Einleitung, Rn 9-12 mwN.
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I11.

Aufgabe iibertragen. In der Ordnungsfunktion liegt zugleich eine we-
sentliche 6konomische Legitimation der Tarifvertrige, denn ohne sie
miifite die rechtlichen Ordnung sonst fiir jedes Arbeitsverhéltnis an-
derweit — und wohl erheblich teurer — herbeigefiihrt werden.

Der Tarifvertrag hat Friedensfunktion. Sie korrespondiert mit seiner
Ordnungsfunktion. Historisch gesehen sind die Schutzfunktion und die
Friedensfunktion die dltesten Anforderungen an den Tarifvertrag. Zwi-
schen Arbeitgeber und Arbeitnehmer bestehen unleugbar klassische
Interessengegensitze. Sie miissen ausgehandelt werden. Dies geschieht
in aller Regel in intensiven und sehr oft schwierigen Verhandlungen un-
ter den Tarifpartnern, stets vor dem Hintergrund, dafl notfalls auch ein
Arbeitskampf gefithrt werden kann. In Deutschland wird — im Verhélt-
nis zu anderen hochentwickelten Wirtschaftsnationen — in nur &uflerst
geringem Umfang vom Mittel des Arbeitskampfes Gebrauch gemacht.
Statistisch und auf lange Zeit gesehen sind wir das Land, das — nach
der Schweiz — den geringsten Arbeitsausfall infolge von Arbeitskdmp-
fen aufweist. Die aktuellen Geschehnisse sprechen keine andere Spra-
che. Wire das Arbeitsleben friedlicher, wenn es keine kollektiven Re-
gelungsinstrumente wie den Tarifvertrag géibe?

In jiingster Zeit wird der Tarifvertrag aber auch zur Erreichung ande-
rer als der tradierten Ziele eingesetzt, ndmlich zur Marktsteuerung.
Dies geschieht, indem der Gesetzgeber die Einhaltung inléndischer
oder der am Einsatzort geltenden Tarifkonditionen zur Voraussetzung
dafiir macht, dafl Unternehmen sich iiberhaupt wirtschaftlich betéti-
gen bzw. Offentliche Auftrige erhalten diirfen. Solche Regelungen be-
treffen vor allem das Baugewerbe. Mit dem Arbeitnehmerentsendege-
setz soll erreicht werden, dafl ausléindische Arbeitnehmer zu inléndi-
schen Tarifbedingungen vergiitet werden, mit dem noch im Entstehen
befindlichen Tariftreuegesetz soll erreicht werden, da nur solche Un-
ternehmen offentliche (Bau-)auftriige erhalten, die die értlichen Ta-
rifldhne an ihre Arbeitnehmer zahlen. Diese Funktion ist den Tarifver-
triagen selbst nicht zu eigen und kann daher nicht seinen Zwecken zu-
gerechnet werden. Der Sache nach wird der Tarifvertrag insoweit zum
Instrument der Wirtschaftssteuerung, indem er zur Kartellwirkung ge-
geniiber nicht tarifgebundenen Wettbewerbern sowohl auf dem Giiter-
als auch auf dem Arbeitsmarkt eingesetzt wird.

Verdnderungen — Krise und/oder Chance des Tarifver-
trags?

Fiir die Bewertung des Tarifvertrags als Standortbedingung ist wesentlich,
welchen EinfluB der Tarifvertrag gegenwirtig und kiinftig auf das Wirt-
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schaftsgeschehen und auf den Arbeitsmarkt hat bzw. haben wird.

1) Grundlegende Verinderungen

Unsere Wirtschaft veréindert sich, unsere Gesellschaft ebenfalls. Die Tarifau-
tonomie ist in einer Produktionsgesellchaft ohne wesentliche Aufienkonkur-
renz entstanden und lebt wesentlich von der Solidaritéit der Arbeitnehmer,
aber auch der Arbeitgeber. Seit einiger Zeit veréindern sich diese Grundpara-
meter. Die Produktionsgesellschaft wandelt sich; es entstehen laufend neue
Produktionsformen und sie wird mehr und mehr zur Dienstleistungsgesell-
schaft. Wirtschaft wird stdndig neu organisiert; neue Techniken wie die IT-
Technik, Software, der weite Bereich der Kommunikation, die Verdnderun-
gen und Neuformulierungen von ganzen Produktionslandschaften, Industrie-
parks und anderes mehr haben das gewohnte Bild der in Industrieverbénden
organisierten Industriegesellschaft vollig verdandert. In der wirtschaftlichen
Betétigung steigt der Anteil der Substitutionsprodukte, vor allem durch Pro-
dukte aus anderen Ausgangsstoffen oder mit Hilfe neue Technologien, immer
stdarker an. Die Konkurrenz in den Produkten, aber auch bei Dienstleistun-
gen ist weltweit, wir haben die Entwicklung der Globalisierung, ja in weiten
Teilen bereits die vollige Globalitidt des Wettbewerbs.

Auch innerhalb der bisherigen gewohnten Branchen treten massive
Veranderungen auf. Die Produktionsweisen wechseln, die Fithrungsmecha-
nismen sind viel stidrker ergebnisorientiert, die Fahigkeit und der Wille der
Arbeitnehmer, ihre Arbeit selbst zu organisieren, steigt stark an und wird
andererseits wirtschaftlich genutzt.

Gegen das solidarische Denken stellt sich ein neuer Individualismus,
gegen chedem paternalistische, sodann der sozialen Verantwortung ge-
geniiber den Arbeitnehmern verpflichtete Denkweisen stellt sich ein neuer
Ordo-Wirtschaftsliberalismus, der dem shareholder-value absolute Prioritét
einrdumt und die Arbeitnehmer als Resourcen und/oder als Kosten sowie
den Flachentarifvertrag als wirtschaftspolitische Fehlleistung begreift.

2) Krisenzeichen

Aus diesen und weiteren Verdnderungen ergeben sich massive Folge auch fiir
die Tarifvertragsparteien selbst, die Ausiibung der Tarifautonomie und fiir
deren Ergebnis, den Tarifvertrag.

Zunéchst fithrten und fithren solche Verdnderung zu krisenhaften Ziigen.
Sie reichen von der rechtswidrigen Nichteinhaltung tariflicher Bindungen
und Normen iiber die Tarifflucht, d.h. dem durch Art. 9 Abs. 3 GG prinzipi-
ell gedeckten Versuch, den Bindungen des Flichentarifvertrags zu entgehen
bis zur Ausiibung des negativen Koalitionsrechts, durch Vermeidung von
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Koalitionszugehorigkeit Tarifbindungen von vornherein zu vermeiden. Dann
bleibt der Arbeitnehmerseite nur, einen Tarifvertrag notfalls zu erstreiken.

Die Verringerungen der Mitgliederzahlen auf beiden Seiten spricht eine
beredte Sprache. Es ist fiir beide Seiten schwer, neue Mitglieder zu gewin-
nen oder bisherige nicht zu verlieren. Im Zuge von Sanierungstarifvertriagen
kommt es immer wieder zu Austritten aus der Gewerkschaft, im Zuge von
Flachentarifvertragen hiufig zu Austritten aus tariftragenden Arbeitgeber-
verbénden. Auch jetzt sind nach der letzten Metall-Tarifrunde wieder ei-
ne Reihe Unternehmen aus den Verbédnden ausgeschieden, weil sie mit den
Tarifvertrigen nicht zu Rande kommen oder weil sie meinen, ohne Tarif-
bindung im Wettbewerb besser dazustehen. Es ist fiir Arbeitgeberverbénde
nicht leicht, ihre Mitglieder im Verband und damit in der Solidaritit der Ta-
rifbindung zu halten und neue Unternehmen hierfiir zu gewinnen. Gleichwohl
bilden sich — erginzend und differenzierend zu den bisherigen, sich eben-
falls wandelnden Arbeitgeberverbénden — in letzter Zeit eine Reihe neuer
Arbeitgeberverbiande, vor allem auf dem weiten Feld der Dienstleistungen.
Konkurrenz belebt das Geschift.

Auf der Arbeitnehmerseite steht nicht die Bildung neuer Gewerkschaf-
ten, sondern das Zusammenfiihren bisheriger Gewerkschaften im Blickpunkt
des Geschehens. Bei nahezu allen Gewerkschaften sieht die Mitgliederent-
wicklung prinzipiell unbefriedigend aus. Der Mitgliederverlust wird durch
neue Mitglieder nicht ausgeglichen. Dabei will ich den explosionsartigen
Mitgliederzuwachs und den anschliefenden krassen Mitgliederverlust, den
die Gewerkschaften in den neuen Bundesldndern erlebt haben und verkraf-
ten miissen, als eine vereinigungsbedingte Sonderentwicklung aufler Betracht
lassen. Auch ohne solchen Sondereinflufl ist zu konstatieren, dafl die Mitglie-
derzahlen sich aus der Sicht der Gewerkschaften unzureichend entwickeln.
Neben Unzufriedenheit mit den Ergebnissen der gewerkschaftlichen Arbeit
fithren Arbeitslosigkeit und Alter zum Verlassen der Gewerkschaft. Die Be-
reitschaft junger Arbeitnehmer, sich der Gewerkschaft anzuschliefen, ist um
so geringer, je hoher die berufliche Qualifikation ist. Angestellte lassen sich
nicht so leicht organisieren wie Arbeiter.

Die neuen funktionalen Schnitte in der Wirtschaft haben aber auch zur
Folge, da die Grundidee des alten Industrieverbandprinzips — ein Betrieb,
eine Gewerkschaft, ein Tarifvertrag — nicht mehr iiberall greifen kann. Wenn
sich die alten Verbénde beider Seiten durch Satzungsédnderungen stindig
neue Kompetenzen in der Tarifzustdndigkeit erschlieflen, so ist dies als Kri-
senbewiltigungsinstrument nur begrenzt tauglich. Denn dadurch wird das
Potential der Tarifkollisionen erheblich erweitert. Es treffen vermehrt Tarif-
vertrige aus verschiedenen wirtschaftlichen Welten derart aufeinander, dafl
es zu Konflikten kommen mufl und kommt. Unter diesem Gesichtspunkt
erscheint es aus der Sicht eines Auflenstehenden wiinschenswert, dafi bei-
de Seiten iiber grundlegende Organisationsfragen, vor allem hinsichtlich der
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Tarifzustandigkeit und damit auch in ihrem Zusammenwirken als Sozialpart-
ner, mehr als bisher Sondierungen aufnehmen. Darin kénnen neue Chancen
liegen.

3) Chancen

Die Verbéinde beider Seiten miissen sich diesen Verdnderungen stellen. Sie
tun es auch. Als Tarifvertragsparteien sind sie — durchaus mit Erfolg —
bemiiht, den neuen Anforderungen gerecht zu werden. Dies zeigt sich vor al-
lem in innovativen Tarifvertridgen, die sich in ihrer Regelungsdichte zuriick-
halten, sich auf Mindeststandards beschrianken und vor allem hinsichtlich
der Arbeitszeit und der Entlohnung flexible, zumindest flexiblere Regelun-
gen enthalten. Aber das ist ein mithsamer, oft von Riickschligen begleiteter
Weg. Es bleibt noch viel zu tun. Aber die Miihe diirfte sich im Interesse aller
lohnen.

Die Bewertung, ob ein Tarifvertrag ,,gut* oder ,,schlecht* ist, wird wohl
kaum einheitlich ausfallen, wenn man auf den Inhalt des Tarifvertrags ab-
stellt. Lohne, Gehélter und andere materielle Arbeitsbedingungen werden
— je nach Standpunkt und Situation — immer verschieden bewertet werden.
Diese Bewertung darf jedoch nicht zu dem Schluf} verfithren, man miisse die
Kanne wegwerfen, nur weil einem der Wein nicht schmeckt.

Unbeschadet allen Streites iiber die Bewertung des Inhaltes, also des
Weines, ist das Gefdafl ,, Tarifvertrag® als Standortbedingung angesichts sei-
ner prinzipiellen Funktionen aus meiner Sicht ein wesentlicher Standort-
vorteil. Prinzipiell starkt der Tarifvertrag mit seiner Schutz-, Verteilungs-,
Ordnungs- und Friedensfunktion den Wirtschaftsstandort Deutschland. In-
dessen sollte man sich davor hiiten, dem Tarifvertrag Funktionen beimes-
sen zu wollen, fiir die er nicht geschaffen worden ist. Als Instrument der
Wirtschafssteuerung ist er von seiner Idee her nicht tauglich, als Instru-
ment der allgemeinen Konditionierung von Mindestarbeitsbedingungen ist
er dagegen das Mittel der ersten Wahl. Bei aller Auseinandersetzung iiber
Tarifvertriage bis hin zum Arbeitskampf sind die positiven Wirkungen nicht
zu unterschétzen. Die Vielzahl der Arbeitsverhéiltnisse kann ohne generelle
Regelungen der Arbeitsbedingungen nicht administriert werden. Der Ta-
rifvertrag erweist sich insoweit als befriedendes und ordnendes Instrument
mit geringen Transaktionskosten fiir die Unternehmen. Ohne Tarifvertrag
miifften sie selbst all das regeln, was der Tarifvertrag beinhaltet. Trotz die-
ser prinzipiellen Vorteile bleibt aber zu konstatieren, dafi Tarifvertrige den
wirtschaftlichen Erfordernissen und den sozialen Bediirfnissen gleicherma-
Ben gerecht werden miissen. Hier sind Fleifl, Kreativitdt und Phantasie, vor
allem aber der Mut gefordert, auch zu neuen tariflichen Ufern aufzubrechen.
Ich denke, die Akteure des Tarifgeschifts in Deutschland sind grundsétzlich
nicht gehindert, derart zu agieren und die Krise des Tarifvertrags zu dessen
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Chance zu machen. Dies schon deshalb, weil nur dies auch den langfristigen
Eigeninteressen der Verbande dient.
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Der Flachentarifvertrag als unverzichtbares Ele-
ment!

Dr. Hans-Jorg Dopp, Hauptgeschiftsfiihrer des Verbandes der Metallindu-
strie NRW, Diisseldorf!

Schon die Uberschrift meines kurzen Einfithrungs-Statements enthilt meine
Grundaussage:

Ja, Flachentarifvertrige waren iiber eine lange Zeit unverzichtbares
Element der Gestaltung der Arbeitsbeziehungen in der Bundesrepublik
Deutschland. Und sie werden es auf absehbare Zeit auch bleiben!

Es ist bekannt, dass die formelle Tarifbindung im Laufe der 90er Jahre
zwar geringer geworden ist, Deutschland im internationalen Vergleich aber
mit etwa 70 Prozent im Westen und 55 Prozent der Beschiéftigten im Osten
immer noch im oberen Bereich liegt. Bundesweit sind zur Zeit ca. 50.000
Tarifvertrige giiltig. Hinzu kommt, dass die Pragekraft der Tarifvertrige
iiber ihren rechtlichen Geltungsbereich weit hinaus reicht.

Denn auch die mangels Mitgliedschaft im Verband nicht direkt tarif-
gebundenen Betriebe orientieren sich weitgehend an den flichentariflichen
Regelungen. Wie jiingste Untersuchungen des IW Ko6ln und auch das IAB
Betriebspanel belegen, iibernehmen etwa 40 Prozent der eigentlich tarifun-
gebundenen Unternehmen die Flidchentarifvertrige oder orientieren sich zu-
mindest stark an ihnen. Damit erhélt die oft veroffentlichte ,,Diagnose® von
der ,Erosion der Flichentarifvertrige“ eine nicht unbedeutende Relativie-
rung.

Allerdings ist festzustellen, dass sich der strukturelle Wandel unserer
Wirtschaft hin zur Dienstleistung auf die Frage der Tarifbindung auswirkt.
In den traditionellen Industriebereichen ist diese nach den genannten Unter-
suchungen deutlich hoher als im starker werdenden tertidren Bereich. Aber
auch diese Aussage muss genau betrachtet werden und ist nicht fiir jeden
Einzelfall generalisierbar. So hat der Verband METALL NRW mit der IG
Metall einen anerkannt modernen und flexiblen ,,Rahmentarifvertrag Te-
lekommunikation* geschlossen. Dieser verschafft seit Beginn letzten Jahres
den Betrieben des Diisseldorfer Unternehmens Vodafone D2 GmbH erstmals
eine durch Mitgliedschaft im Verband vermittelte flichentarifliche Bindung
(im Ubrigen haben auch die anderen groBen Mobilfunker Tarifvertrige).

Zum anderen ist zu beachten, dass sich ver.di die tarifliche Organisation
des Dienstleistungsbereichs auf die Fahnen geschrieben hat. Auf Arbeitge-
berseite bilden sich im Dienstleistungsbereich neue Verbandstrukturen, weil
die Unternehmen sie wollen und brauchen. So hat sich unter anderem der

! Tarifforum 2003
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Veranstalter dieses Tarifforums, der Arbeitgeberverband ar.di, zur Aufga-
be gesetzt, tarifliche Regelungen fiir die Dienstleistungsbranche zu begleiten
und zu schaffen.

Dass der Tarifvertrag trotz unterschiedlichster Kritik weiterhin eine
grofle Bedeutung haben wird, liegt unter anderem auch daran, dass die
Grundwerteordnung unseres Staates auf die Tarifautonomie setzt. Nach Art.
9 IIT GG setzen die Beteiligten, ndmlich die Arbeitnehmer iiber die Ge-
werkschaften und die Unternehmen iiber die Verbéinde (oder der einzelne
Arbeitgeber), die wesentlichen Eckdaten der Arbeitsbeziehungen selbst und
autonom. Eine riickldufige Tendenz dieser Haltung ist nicht festzustellen. Im
Gegenteil ! Die Bundes- und Landesgesetzgebung befinden sich auf einem
Weg, der immer stérker auf die Tarifvertriige als Ordnungs- und Regelungs-
faktor setzt, und dies sogar in ordnungspolitisch kaum noch akzeptabler
Weise. Auf diesen Aspekt hat Professor Buchner, der Gast des Tarifforums
im letzten Jahr in Miinchen war, in seinem gerade veré6ffentlichten Beitrag
in der Festschrift fiir Dr. Wiedemann unter der Uberschrift ,, Die Tarifnorm,
das MaB aller Dinge 7 hingewiesen. Uber das Arbeitszeitgesetz (1994) oder
das Altersteilzeitrecht (1996) entwickeln tarifvertragliche Regelungen ein-
zelner Branchen trotz negativer Koalitionsfreiheit auch fiir tarifungebunde-
ne Betriebe rechtliche Hochstgrenzen. In diesem Zusammenhang ist auf die
kurz vor Weihnachten (im Zuge der Umsetzung des Hartz-Konzeptes verab-
schiedete) erfolgte Neuordnung der Arbeitnehmeriiberlassung hinzuweisen.
Danach kann nur durch einen Tarifvertrag von dem ansonsten ab 1. Januar
2004 gesetzlich vorgeschriebenen Grundsatz des ,,equal treatments“ abgewi-
chen werden.

Equal treatment bedeutet, dass ab 1. Januar 2004 der Leiharbeiter vom
Verleiher immer all diejenigen Arbeitsbedingungen zu erhalten hat, die er bei
einem Anstellungsverhéltnis mit dem Entleihbetrieb beanspruchen koénnte.
Nur durch einen fiir das Unternehmen giiltigen Tarifvertrag kann von diesem
— die Zeitarbeitsbranche insgesamt gefihrdenden — Grundsatz abgewichen
werden ! Darin sind eindeutige Versuche seitens des Staates zu sehen, das
Tarifvertragssystem in Deutschland zu stabilisieren oder, wie es Kritiker
ausdriicken wiirden, zu zementieren. Dass es sich hier — wie Buchner mit
Recht feststellt — um iibertriebene Mafinahmen und um einen ordnungspoli-
tischen Irrweg handelt, steht auf einem anderen Blatt. Auch das nordrhein-
westfilische Tariftreuegesetz — das die Einhaltung von am Ort geltenden
Fldchentarifvertragen als zwingende Voraussetzung fiir den Erhalt cffentli-
cher Auftrige im Bereich Bau und OPNV vorsieht — zéhlt aus unserer Sicht
zu diesem Irrweg, will aber wie bereits das Entsendegesetz — mit dem Ziel des
Schutzes der Arbeitnehmer — die faktische Wirkung der Flichentarifvertrage
stéarken.

Wenn also festzuhalten ist, dass die rechtliche und faktische Bedeutung
von Tarifvertragen auch in Zukunft nicht wegzudiskutieren ist, kommt es um
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so mehr darauf an, fiir eine Tarifpolitik und Rahmenbedingungen zu sorgen,
die den Unternehmen gute Standortbedingungen in Deutschland ermogli-
chen. Wenn das gelingt, dann machen iiberbetriebliche Lohnfindung und Re-
gelung der Arbeitsbedingungen gesamtwirtschaftlich weiterhin Sinn. Es ist
zwingend und drangend, die Lohnfindung stérker zu differenzieren und den
Betrieben Optionen anzubieten. Dies sollte aber im Rahmen von Flichen-
tarifvertriagen geschehen. Dies koénnte beispielsweise so erfolgen, dass man
Lohnerhchungen in zwei Komponenten gliedert, den allgemeinen Prozent-
satz X, um den jeder Betrieb erhéhen muss, und in einen der Hohe nach
begrenzten Einmalbetrag Y, bei dem Betriebsparteien entscheiden, ob er in
Génze, nur teilweise oder nicht bezahlt wird — abhéngig von der wirtschaft-
lichen Situation des Betriebes. Der Tarifvertrag wiirde den Betriebsparteien
die Anhaltspunkte fiir die Einstufung des Betriebes an die Hand geben.
Konfliktlosungsmechanismen diirften bei gutem Willen nicht allzu schwer
zu finden sein — in jedem Fall muss eine betriebliche Konfliktsituation ver-
mieden werden.

Ein solcher Losungsansatz hat zur Voraussetzung, dass sich die Summe
der Gesamtbelastung aus den Komponenten X und Y an der Leistungsféhig-
keit des Durchschnitts der Betriebe ausrichtet — die Orientierung an Spitzen-
reitern sprengt den Fliachentarif, wie immer man diesen auch strukturiert.
Deutlich iiber dem Durchschnitt liegender Verteilungsspielraum einzelner
Betriebe kann nicht im Flachentarif sozusagen ,eingefangen“ werden. Wer
immer dies versuchen wollte, der legt die Axt an unsere bisherige Form
der Tarifautonomie — und es bliebe dann als das geringere Ubel in der Tat
nur die massive Forderung nach gesetzlichen Offnungsklauseln. Jiingste Ab-
schliisse in der Chemieindustrie und im Bankenbereich geben hier Anlass zu
der Hoffnung, dass diese Einsicht auch bei den Gewerkschaften reift. Dort
konnen gewisse Entgeltbestandteile an den Unternehmenserfolg gekoppelt
werden und ,,atmen® praktisch mit dem Erfolg des Unternehmens. Betrieb-
liche Lohnrunden mit einer Stdrkung der Betriebsrite (bis hin zum Streik-
recht) konnen keine echte Alternative sein. Es darf nicht beim Appell an
die Gewerkschaften bleiben, endlich anzuerkennen, dass nur eine akzeptable
Tarifpolitik das System stiitzen kann.

Résumée

»,Der Flachentarifvertrag ist nicht iiberholt, aber iiberholungsbediirftig.
(Prof. Franz, Mitglied des Sachverstindigenrats zur Begutachtung der ge-
samtwirtschaftlichen Entwicklung).
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54 Blick in die Zukunft der Tarifgestaltung - Tarifvertragsparteien
Future Tarifgestaltung: Fairer Ausgleich zwischen...

Professor Dr. Winfried Hamel, Lehrstuhl fiir Unternehmensfihrung, Uni-
versitit Diisseldorf!

I. Die Ausgangslage

Im Titel dieses Betragess ,,Future Tarifgestaltung® ist eine Antwort auf eine
nichtgestellte Frage enthalten, die Frage ndmlich:

Brauchen wir noch Tarifvertriage, insbesondere Flichentarifvertrage?

Die Antwort besteht in einem eindeutigen ,,Jein“ oder in einem nach-
driicklichen ,,Ja-Aber®.

Die Tariflandschaft in der Bundesrepublik Deutschland befindet sich an-
gesichts von vier bis fiinf Millionen Arbeitslosen in einer ernsthaften Krise.
Verlangt werden neue Ansétze zur Uberwindung dieser Krise.

Das Tarifforum will versuchen, solche Ansétze aufzuzeigen, zu diskutie-
ren und nach Moglichkeit auch zu Losungen vorzudringen.

Die hier an den Tag gelegte Skepsis hinsichtlich der Sinnhaftigkeit des
bestehenden Tarifsystems bedarf der Begriindung — ausschliefiliche Behaup-
tungen fithren nicht weiter. Die Begriindungen liefert zum einen die Wirt-
schaftspraxis. Zahlreiche Unternehmen treten aus Arbeitgeberverbdnden
aus, um sich der Tarifunterworfenheit zu entziehen. Die Gewerkschaften er-
leben einen geradezu dramatischen Riickgang der Mitgliedszahlen, weil sich
viele Arbeitnehmer nicht oder nicht mehr hinreichend von den Gewerkschaf-
ten vertreten fithlen. Sie ziehen individuelle Arbeitsvertriage kollektiven Re-
gelungen vor. Die Gewerkschaften reagieren mit Fusionen, verbunden mit
Personalfreisetzungen — sozialvertriglich selbstversténdlich, aber dennoch
Freisetzungen. Die Praxis liefert dariiber hinaus weitere Begriindungen.

Die Arbeitswelt hat sich in den vergangenen Jahrzehnten dramatisch
verdndert, mit und ohne Globalisierung. Die Zahl der Arbeitslosen ist nicht
ein Angriff der Unternehmen auf die Sozialstruktur der Republik, sondern
Ergebnis derartiger, vor allem 6konomischer Verdnderungen. Niemand kann
sich diesen entziehen, auch die Arbeitgeber und die Gewerkschaften nicht,
nicht der Staat mit allen seinen Gliederungen und Unternehmen, nicht ein-
mal die Bundeswehr.

Es kann hier nicht der Ort sein, alle relevanten Veréinderungen der letzten
dreifig oder fiinfzig Jahre aufzulisten — sie sind allgemein bekannt, sie sind
komplex, sie sind weltweit, sie sind nicht von einem Einzelnen zu beherrschen
oder zu verantworten. Sie sind Ausdruck einer Entwicklung, die seit vielen

! Tarifforum 2002
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Jahrzehnten anhilt und die auch in vielen Jahrzehnten noch zu beobachten
sein wird.

Wo sich aber alles éndert, kénnen die Tarifsysteme nicht konstant blei-
ben. Noch viel weniger kann es gelingen, die arbeits6konomischen Herausfor-
derungen des neuen Jahrhunderts mit den arbeitsékonomischen Instrumen-
ten des vorletzten Jahrhunderts zu bewéltigen. Gefordert sind innovative,
auf die Zukunft gerichtete Tarifmodelle, die weit komplizierter und differen-
zierter sind als der bisherige Flachentarifvertrag — future Tarifgestaltung ist
zwingend geboten als fairer Ausgleich zwischen vielen Betroffenen!

Hiermit soll auch die hier vertretene Position deutlich werden: Tarif-
vertridge sind nach wie vor erforderlich. Ohne die sozialpartnerschaftlichen
Tarifvereinbarungen wéren wir in unserem Land heute nicht dort, wo wir
sind — aber da diirfen wir nicht bleiben. Die Weltwirtschaft erteilt uns ja
gerade eine Lektion hinsichtlich der wirtschaftlichen Konsequenzen der ver-
pafiten Gelegenheiten. Das Gorbatschowsche Wort gilt hier in dramatischer
Weise: Wer zu spit kommt, den bestraft das Leben.

Als drittes Argument einer praxisbedingten Verdnderung der Tarifland-
schaft ist die Ubernahme zahlreicher tarifwiirdiger Aspekte durch den Ge-
setzgeber zu nennen. Wenn man die Tarifhoheit, die das Grundgesetz den
Sozialpartnern zuordnet, Ernst nimmt, dann hat sich der Gesetzgeber aller
derjenigen Regelungen zu enthalten, die die Sozialpartner besser — im Sinne
von praxisgerechter — gestalten kénnen.

Greift der Gesetzgeber hingegen in den Arbeitsmarkt bzw. die Organi-
sation der Arbeitsbeziehungen ein, dann entmiindigt er gleichermafien die
Gewerkschaften wie die Arbeitgeberverbiande. Der Gesetzgeber hat in die-
ser Hinsicht in den letzten Jahren Betréchtliches unternommen, was er of-
fensichtlich wegen der Vereinbarungsabstinenz der Sozialpartner als wichtig
angesehen hat. Erinnert sei an das Beschéftigungsférderungsgesetz, das u.a.
Bereiche der Arbeitszeit regelt. Mit welchem Theaterdonner wurde dieses
Gesetz begleitet, man mufite geradezu fiirchten, die deutsche Wirtschaft
werde in ihren Grundfesten erschiittert. Und heute? Man hort nur noch we-
nig von derartigen Befiirchtungen. Die Wirtschaftspraxis hat pragmatische
Losungen etabliert, die keineswegs als kahlschlagender Sozialabbau gekenn-
zeichnet werden kénnen. Es geht also — und es wire auch ohne Gesetz gegan-
gen! Anders sieht das beispielsweise aus beim Bundesurlaubsgesetz. Es gibt
keinen einzigen iiberzeugenden Grund, per Gesetz eine Mindesturlaubsdau-
er festzulegen. Die Sozialpartner kénnen dies durch Tarifvereinbarungen, die
quasi Gesetzescharakter aufweisen, auch — und zwar besser, schneller, situa-
tionsgerechter. Offensichtlich ist der Profilierungsdrang politischer Parteien
derart ausgeprégt, dafl jede Gelegenheit zur Regulierung ergriffen wird — und
sei sie noch so unzweckmifig. Als besonderer Siindenfall ist das neue Teil-
zeitgesetz anzusehen. Es gew#ihrt jedem Arbeitnehmer einen Rechtsanspruch
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auf Teilzeit, sofern nicht betriebliche Griinde — die nachzuweisen sind — dem
entgegenstehen. Man hat damit sowohl den Tarifvertragsparteien als auch
den Arbeitnehmern einen Béirendienst erwiesen. Wie bei allen angeblichen
Schutzgesetzen gilt auch hier: Der Schutz einzelner Gruppen fiithrt dazu,
dafl man diese Gruppen spéterhin nicht mehr in solchen Arbeitsverhéltnis-
sen vorfindet, auf die die Schutzvorschrift zielt. Empirische Belege hierfiir
gibt es in iiberwéltigender Zahl.

So kénnte man auch fragen, ob das Kiindigungsschutzgesetz nicht eben-
so fallen kénnte wie das unségliche Ladenschlu3gesetz. Nicht, dafi dadurch
der Kiindigungsschutz verschwinden diirfte, er konnte aber viel préziser auf
individuelle Belange zugeschnitten werden, als es derzeit moglich ist. Knapp
zwei Milliarden Uberstunden im vergangenen Jahr sind nicht ein Argument
fiir, sondern gegen mehr Kiindigungsschutz! Weitere Beispiele lieflen sich
anfiithren, es mag hiermit aber sein Bewenden haben.

Es fragt sich, wieso sich die Sozialpartner derart viele Regelungstat-
bestdnde aus der Hand nehmen lassen. Woran liegt das? Sind sie zu bequem
oder zu feige oder zu sehr in ihren alten Strukturen verhaftet, als dafl sie
selbst handeln wiirden? Man kann nicht auf die anderen zeigen und diese
wegen ihrer Aktivitdten verurteilen, wenn man selber die eigenen Hausauf-
gaben nicht macht.

II. Die Anforderungen

Future Tarifgestaltung ist unabdingbar.

Sie ist allein deshalb schon zwingend geboten, damit nicht andere Insti-
tutionen — vor allem der Staat — in die Liicke unzweckméfliger Gestaltung
eindringt und mehr und mehr Aspekte der Wirtschaftsverfassung fiir sich re-
klamiert. Dem Gesetzgeber mangelt es an fachbezogenem Engagement, um
effiziente Losungen zu schaffen. Hierfiir sind die Sozialpartner aufgerufen,
befidhigt und verantwortlich. Ohne Tarife wird eine verniinftige und weitge-
hend konfliktfreie Kooperation zwischen Arbeitnehmern und Arbeitgebern
also nicht moglich sein — diese ist aber erforderlich, da beide zwingend auf-
einander angewiesen sind, im selben Boot sitzen und damit auch in dieselbe
Richtung rudern sollten. Der generelle Konflikt zwischen Einkommen und
Kosten wird dadurch nicht geleugnet, er kann aber in zweckméfligerer Ge-
staltung reguliert werden.

Das setzt allerdings voraus, dafl sich die Tarifparteien dariiber im Kla-
ren werden, welche Anforderungen an future Tarifsysteme zu stellen sind —
und daf} sie bereit sind, diese Herausforderung anzunehmen. Wirtschaften
ist nicht nur ein 6konomisches, sondern auch ein gesellschaftliches Phéno-
men. Keine Gesellschaft, keine Kommune, kein Staatswesen kann ohne eine
funktionierende Wirtschaft prosperieren — positive Beispiele (z.B. Finnland)
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und negative (z.B. Argentinien) liegen zuhauf vor. Daher ist nach den An-
spruchsgruppen und deren Interessenlagen zu fragen, wenn es darum geht,
tragfihige Tarifsysteme zu gestalten.

Ebenso wie sich in der jiingeren Vergangenheit gezeigt hat, dafl der iiber-
triebene Shareholder-Value-Gedanke in den Groflunternehmen zu negativen
Entwicklungen fithrt und durch den Shareholder-Value-Ansatz ersetzt wer-
den muf}, kann auch die Tarifgestaltung nicht einseitig auf die Interessen
der aktuellen Arbeitnehmer und der bestehenden Unternehmen ausgerich-
tet sein, sondern hat weitere Bezugsgruppen einzubeziehen. So kénnen etwa
zu griindende Unternehmen hinsichtlich der einzustellenden Arbeitnehmer
nicht in derselben Weise behandelt werden wie alteingesesse, wohletablier-
te, mit positiver Historie versehene Firmen. Das Heer der Arbeitslosen hat
genauso einen Anspruch auf menschenwiirdige Lebensgestaltung unter Ein-
schlufl der Arbeitsmdoglichkeiten wie jeder aktuelle Arbeitnehmer auch. Aus-
zubildende verlangen nach einem Arbeitsplatz, dltere Arbeitnehmer erwar-
ten Eingehen auf ihre individuelle Lebenssituation. Der Staat hat einen —
leider oder Gott sei Dank unabhéngig durchsetzbaren — Anspruch auf Anteil
an der wirtschaftlichen Wertschopfung, und zwar nicht nur iiber die Steu-
ererhebung, sondern auch iiber die Dotierung der Nebenhaushalte wie die
Sozialversicherungen. Die Unternehmen selbst haben einen Anspruch auf
existenzwiirdige Rahmenbedingungen, in denen sie sich entfalten kénnen.
Eine Strangulierung durch Tarifabschliisse oder auch durch auflerbetriebli-
che Vorgaben — etwa Lohnnebenkosten oder Umweltschutzauflagen — niitzt
niemandem etwas, sondern vernichtet volkswirtschaftliches Vermogen, Le-
benschancen, soziale Strukturen und regionale Entwicklungen. Es wird folg-
lich erforderlich, eine vollstéandige Liste aller Anspruchsgruppen mit ihren
jeweiligen Forderungen zu erstellen und diese Forderungen in ihrer Gewich-
tigkeit zu beurteilen. Dies wird sich als duflerst schwierige Aufgabe erweisen,
da die Interessen der Betroffenen vielfach konfliktéir zueinander sind. Das
Problem wird auch nicht dadurch geringer, dafl zukiinftig mehr Gruppen
zu beachten sind als dies bisher geschah — nur, daran wird kein Weg vorbei
fithren, soll nicht das gesamte Tarifsystem in Frage gestellt werden.

III. Die L6sungen

Man kann Tarifvertrdge interpretieren als Konfliktlosungsmechanismen, die
jeweils fiir eine gewisse Zeit den systematischen Konflikt zwischen den Per-
sonalaufwendungen der Unternehmen sowie den Arbeitseinkiinften der Ar-
beitnehmer regulieren. Mit dieser Grundhaltung sind die Tarife der vergan-
genen Jahrzehnte seit Beginn der Tarifverhandlungen ausgehandelt worden.
In der Anfangszeit der Industrialisierung mit vo6llig anderen Voraussetzun-
gen in der Arbeitswelt als heute war dies sicher der richtige, der notwendige
Weg. In der heutigen, noch mehr aber in der zukiinftigen Arbeitswelt, die
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nicht mehr durch Kontinuitét, sondern durch besténdigen Wandel geprigt
ist, taugt diese Grundhaltung nicht mehr. Vielmehr ist es erforderlich, Tarife
als einen Mechanismus zu interpretieren, der es erlaubt, Unternehmen und
ganze Wirtschaftszweige prosperieren zu lassen und den 6konomischen Geg-
ner in der — inzwischen sogar globalen — Konkurrenz zu sehen. Nur wenn es
den Beschiftigten und den Beschéftigern gut geht, kann eine dauerhaft er-
folgreiche Wirtschaft entstehen. Diese Mechanismen verlangen einen fairen
Ausgleich hinsichtlich der Interessenlagen. Ein Zuviel ist genauso schidlich
wie ein Zuwenig, fiir Unternehmen genauso wie fiir Arbeitnehmer. Das ver-
langt nach einer Beantwortung der Frage, was ist als ,fair“ zu kennzeich-
nen. Fairnef} liegt vor, wenn die Struktur — hier des Systems Arbeit — so
ausgestaltet ist, dal ein Mehrwert fiir alle erreicht wird — und das sind
nicht nur die Unternehmen und die Arbeitnehmer. Damit verkniipfen sich
Aspekte der Erfolgserzielung und der Erfolgsverwendung — das Drehen an
einer der beiden Schrauben fithrt nur zu Verspannungen, die fiir das Gesam-
te schédlich sind. Als pragmatische Losung dieser Problemlage und damit
als Instrument futurer Tarifgestaltung sollte von der bisher beobachteten
Starrheit der einzelnen Tarife zugunsten flexiblerer Losungen iiber wohldefi-
nierte Bandbreiten abgewichen werden. Es wire demzufolge moglich, Tarife
als Mindestbedingungen — wie bisher auch — zu formulieren, eventuell auf
einem niedrigeren Niveau als derzeit gegeben. Als Ausgleich — und damit
als Ausdruck der Fairnefl — wire im Falle guter Geschéftsentwicklung ein
vereinbarter Zuschlag auf diese Basis-Tarife zu gewdhren — und zwar ohne
zusétzliche Verhandlungen. Das Einkommen der Arbeitnehmer wiirde nicht
einseitig reduziert, sondern unterldge im Sinne ,atmender Einkommensge-
staltung® gewissen Schwankungen. Ein derartiges System wére nicht durch-
setzbar, wenn dadurch das durchschnittliche Einkommen der Mitarbeiter
dauerhaft gesenkt wiirde. Es ist vielmehr zu vermuten, daf§ langfristig ei-
ne durchschnittliche Einkommenserh6hung erreichbar ist — verbunden mit
einer erhohten betrieblichen Flexibilitdt. Natiirlich setzt dies voraus, daf
entsprechende Kontrollmechanismen eingerichtet werden, um Mifbrauch zu
verhindern — und dies wire ein origindres Betétigungsfeld futurer Tarifgestal-
tung. Dabei diirfte nicht auf die Bruttoeinkiinfte geschaut werden, sondern
ausschliefllich auf die Nettoeinkiinfte. Es kann dem Arbeitnehmer prinzipi-
ell gleichgiiltig sein, ob er eine Bruttolohnerhéhung von $ 100 erhilt — von
der dann nur noch $ 60 netto iibrighleiben — oder ob er eine Senkung der
Abgaben im selben Betrag von $ 60 erfihrt. Deshalb ist es nicht gerechtfer-
tigt, eine Bruttobetrachtung anzustellen, da ausschliefllich die Nettowirkung
bedeutsam ist. Allerdings wéren auch langfristige Folgewirkungen, wie fiir
Rentenanspriiche, in die Betrachtung einzubeziehen. Es wére an der Zeit, bei
futuren Tarifgestaltungen auf die Belange der Betroffenen mehr Riicksicht
zu nehmen. Modelle hierfiir sind vielfach entwickelt, aber nur selten umge-
setzt worden, wobei die Umsetzung nur in wenigen Féllen an der mangelnden
Akzeptanz der Betroffenen scheiterte. Man denke an Cafeteria-Systeme, die
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in einigen Unternehmen den Mitarbeitern die Md&glichkeit geben, sich ihre
Zusatzleistungen nach Bedarf zusammenzustellen. Der miindige Arbeitneh-
mer ist kein Wesen, das von auflen bestdndig bevormundet werden muf3. Es
wére dann beispielsweise als Teil der Arbeit der Tarifparteien anzusehen, den
Belegschaften die Wirkungen unterschiedlicher Systeme hinreichend zu ver-
mitteln. Kenntnis iiber Zusammenhénge hat noch nie geschadet und schafft
Akzeptanz. Erzwingt man diese jedoch iiber flichendeckende Abschliisse oh-
ne jegliche Riicksichtnahme auf die situativen Gegebenheiten, so darf man
sich nicht wundern, wenn im Sinne einer Mitnahmementalitdt kein fairer
Ausgleich zwischen verschiedenen Betroffenheiten mehr stattfinden kann.
Die futuren Tarifvertrige diirfen sich dann nicht mehr auf die Lohntarife
konzentrieren, sondern miissen einen auch hier fairen Ausgleich zwischen
grundsétzlichen Erwéigungen in den Manteltarifvertrigen und den aktuellen
Erwégungen in den Lohntarifen treffen. Eine Substitution von generellen und
individuellen Bestandteilen der Tarife ist erforderlich; nur das Gesamtpaket
ist zu vereinbaren, Details konnen und miissen teilweise auf die Betroffenen
oder auch Betroffenengruppen verlagert werden. Das allerdings erfordert ein
Umdenken gegeniiber der bisherigen Praxis der Tarifgestaltung und verlangt
Beweglichkeit bei allen betroffenen Parteien. Und nochmals: Nicht betrof-
fene Parteien sind aus der Gestaltung der Tariflandschaft fernzuhalten. Die
Detailarbeit futurer Tarifgestaltung wird mit Sicherheit nicht einfach sein.
Sie verlangt Kreativitdt, Augenmaf, Loyalitdt und guten Willen — von allen
Seiten und nicht nur von den anderen. Es miifite sich geradezu ein Wettbe-
werb um das fairste Tarifsystem einstellen. Und wenn es gelingt, auf diesem
Wege voranzukommen, wird der Wirtschaftsstandort Deutschland neue Pro-
speritédt erfahren — zum Wohle aller.






Kapitel 6

Anpassung der Tarifvertrige

an den Wandel der
Wirtschaft

61



62 Anpassung der Tarifvertridge an den Wandel der Wirtschaft

Anpassung der Tarifvertrige an den Wandel der
Wirtschaft

Rechtsanwalt Dr. Friedrich- Wilhelm Lehmann, Geschdiftsfiihrendes Mitglied
des Vorstandes des Arbeitgeberverbandes Dienstleistungsunternehmen
(ar.di) e. V., Krefeld, sowie Geschiftsfihrendes Mitglied des Vorstandes der
Tarifgemeinschaft Technischer Uberwachungs- Vereine e. V., Krefeld

Meine Grundthese lautet:

Wenn es die tarifschlieBenden Gewerkschaften nicht gidbe, miissten sie er-
funden werden! Ja, aber......!

Wenn es die tarifschliefenden Arbeitgeberverbénde nicht gédbe, miissten sie
erfunden werden!

Die Tarifvertragsparteien stehen in der Verantwortung, die Tarifvertrége an
den Wandel der Wirtschaft anzupassen.

Der gegenwirtige Zustand in der Tariflandschaft fordert die Tarifver-
tragsparteien heraus, ihre Verantwortung zur Regelung der Arbeits- und
Wirtschaftsbedingungen wahrzunehmen. Manche Flichentarifvertrige be-
finden sich noch in einem Zustand, der war im Jahrhundert der Produktion
seine Berechtigung hatte, aber nicht mehr die Anforderungen erfiillt, die der
Markt in der Globalitdt des Wettbewerbs an die Unternehmen und seine
Beschiftigten stellt. Im Wandel von der Industrie- zur Dienstleistungs- und
Wissensgesellschaft sowie angesichts der Vermischung von unterschiedlichen
Sektoren in den Aufgaben der Unternehmen bedarf der Flachentarifvertrag
sobald wie mo6glich und soweit wie moglich der Schaffung von Beweglichkeit,
die den gewandelten Anforderungen an die Wirtschaft Rechnung tragt.

Die Tarifvertragsparteien sind gefordert, nicht mehr in alten {iberkom-
menen und zum Teil {iberholten Strukturen zu denken.

Die Wellen von zu- und abnehmender Tarifflucht der Unternehmen —
und ebenso der Austritt vieler Arbeitnehmer aus den Gewerkschaften — si-
gnalisieren, daf} die Tarifvertrige zum Teil das wirkliche Geschehen in der
Wirtschaft nicht mehr erfassen.

Es gibt aber auch weitsichtige Tarifvertragsparteien, die ihre Verantwor-
tung kennen und die Tarifvertrage bereits weitgehend an den Wandel der
Wirtschaft angepasst haben.

Wenn die Tarifvertréige nicht unmittelbar den Verénderungen des natio-
nalen Marktes und des Weltmarktes folgen oder wenn sich die Tarifpartner
dngstlich an Bestehendes klammern, kommt das wirtschaftliche Geschehen
aus dem Gleichgewicht. Dies kann fiir die Wirtschaft mit fatalen Folgen
verbunden sein.
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Die Tarifvertragsparteien sind gefordert — nicht {iberfordert — die Ta-
rifvertrige an den Wandel der Wirtschaft und an die Globalitdt des Wett-
bewerbs anzupassen. Die Tarifvertrige sind ohnehin auch fiir nicht tarifge-
bundene Unternehmen ein Orientierungspunkt. Die Wirtschaft richtet die
Arbeitsbedingungen der Mitarbeiter zu einem grofien Teil durch arbeitsver-
tragliche Klauseln mit Bezugnahme auf Tarifvertrige aus. Die Kosten der
Produkte und Dienstleistungen werden mafigeblich durch die Tarifvertrige
beeinflufit.

Je hoher die Kosten der deutschen Unternehmen sich im globalen Wett-
bewerb darstellen, um so mehr schwindet ihre Wettbewerbsfihigkeit im glo-
balen Wettbewerb.

Aber nicht nur die Kosten, sondern Flexibilitit, Piinktlichkeit, Qualitét,
Liefertreue, Kundenorientiertheit, Schnelligkeit sind zunehmend wichtiger
werdende Wirtschaftsmerkmale.

Wie aber stellt sich die derzeitige Situation beim Gesetzgeber und in der
Tarifpolitik dar?

Deutschland ist Wachstumsschlufllicht in Europa. Unser Land ist Welt-
meister in der Hohe der Kosten eines durchschnittlichen Industriearbeiters,
Weltmeister oder Vizeweltmeister in der Kiirze der Arbeitszeit, der Dauer
des Urlaubs, der Dauer der Lohnfortzahlung, der Krankmeldungen — trotz
aktuell abnehmender Tendenz —, in der Veristelung des Arbeitsrechts, in der
Ordnungspolitik, Tarifpolitik, Verbiirokratisierungspolitik usw. usw.

Deutschland weist nach Meinung von Wirtschaftsexperten strukturelle
Defizite auf. Deutschland krankt an einem iiberregulierten Arbeitsmarkt.

I. Zum Gesetzgeber

Die Bundesregierung hat dem bereits seit Jahrzehnten stark reglementierten
Arbeitsmarkt weitere neue gesetzliche Regelungen aufgebiirdet und vorhan-
dene gesetzliche Regelungen nur abgeschwicht, nicht aber strukturell durch-
drungen. Ausléndische Investoren scheuen sich, zu einem nicht unbedeuten-
den Teil, Unternehmen in der Bundesrepublik Deutschland zu griinden oder
in solche stérker zu investieren.

Die arbeitsrechtlichen Gesetze, die den Schutz der Arbeitnehmer
bezwecken, kehren sich zum Teil in ihr Gegenteil um. Die gute Tat wird
zur bosen Tat.

Das Teilzeit- und Befristungsgesetz lockert die Befristung von Arbeits-
verhéltnissen. Zugleich schafft dieses Gesetz eine Unebenheit zum Kiindi-
gungsschutzgesetz. Kann es richtig sein, daf§ das Kiindigungsschutzgesetz
bereits nach 6 Monaten als Priifstein fiir die Kiindigung zu handhaben ist,
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wihrend die 24 Monate gerechtfertigte Befristung ohne sachlichen Befri-
stungsgrund unharmonisch und unabgestimmt nebenherléduft? Ebenso un-
harmonisch verlaufen zum Teil deutsche arbeitsrechtliche Gesetze und vor
allem die Mitbestimmung im Vergleich zu anderen européischen Léndern.

Das deutsche Arbeitsrecht behindert zum Teil die Entwicklung des Wirt-
schaftstandortes Deutschland und den fortschreitenden européischen Har-
monisierungsprozess.

Es gilt jedoch, die Miflstédnde nicht zu beklagen, sondern ihnen durch
Kreativitdt entgegenzutreten. Dies betrifft auch die Tarifvertragsparteien.

II. Zum Flichentarifvertrag

Ich sehe nach wie vor Vorteile im Flichentarifvertrag, erlaube mir jedoch,
ein , Aber” anzubringen, so wie es Herr Hamel in seinem Beitrag iiber faire
Auseinandersetzungen und Gestaltungen dargelegt hat!.

Die Kartellwirkung des Fliachentarifvertrages hat jedenfalls vor der Glo-
balisierung des Marktes funktioniert. Fiir die tarifgebundenen Unternehmen
galten und gelten prinzipiell gleiche Arbeitsbedingungen, so daf3 die Unter-
nehmer und die Vertreter der Arbeitnehmer sich in den Arbeitsbedingungen
nicht wechselseitig ausspielen.

Dieses System funktionierte im Laufe der zunehmenden Globalisierung —
heute bereits Globalitdt — immer weniger. Wenn Unternehmen in Deutsch-
land bei Tarifverhandlungen einer Branche nicht dem Druck der Gewerk-
schaft — gerade auch bei iiberzogenen Forderungen — nachgeben, nutzt ihnen
das nationale Kartell nur noch wenig, um den Druck aus wirtschaftlicher Ver-
nunft zu widerstehen. Wegen des internationalen Wettbewerbes tibernimmt
némlich ohne Weiteres ein ausldndisches Unternehmen unverziiglich die Auf-
trage des in Deutschland bestreikten Unternehmens. Die Zuverlédssigkeit der
Herstellung von Werken und der Vertragserfiillungen wird heutzutage durch
die Globalitit weitgehend sichergestellt.

Daher gehen manche Unternehmen — auch die grofleren — letztlich ,,in die
Knie“, weil das System von Druck und Gegendruck nicht mehr ausgewogen
erscheint. Wenn ein Unternehmen einen Auftraggeber verliert, ist er in der
Regel fiir immer verloren.

Ist es daher vielleicht ein Grund christlichen Denkens, wenn wir in
Deutschland zugunsten der im Ausland Beschéftigten auf die Erhaltung der
eigenen deutschen Arbeitsplitze verzichten und lieber Arbeitsplitze im Aus-
land schaffen und erhalten?

'vgl. Hamel — , Future Tarifgestaltung: Fairer Ausgleich zwischen...“, S. 54fF.
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Und noch eins: In der Historie der Tarifverhandlungen — leider nicht mehr
in den letzten Jahrzehnten — wurden die Tarifergebnisse an der wirtschaftli-
chen Kraft der schwicheren Unternehmen, die im gleichen Boot waren, aus-
gerichtet (Geleitschutzsystem). Im Zuge der Zeit wurden die Tarifnormen,
die das Tarifvertragsgesetz als Mindestnormen ausgelegt hat, gleichsam zu
Hochstnormen. Abweichungen von der Arbeitszeit nach oben werden aus ge-
werkschaftspolitischen Griinden unterbunden. Sie gehoren Tabusteinen der
Gewerkschaften. Durch die Umwandlung von Mindest- in Hochstnormen in
der Tarifpraxis hat in den letzten beiden Jahrzehnten insbesondere die mit-
telstéindische Wirtschaft ungemein gelitten. Dies zeigt unter anderem die
Zahl der Insolvenzen.

Ich wiederhole nochmals: Fiihrende Gewerkschafter haben mir wahrend
der Tarifverhandlungen gesagt, dal ,,Unternehmen, die nicht die Tarifnor-
men aus den Tarifvertrdgen ertragen koénnen, vom Markt verschwinden
miissen”.

Es ist an der Zeit, dafl sich die Tarifvertragsparteien wieder darauf be-
sinnen, dafl Tarifnormen Mindestnormen sind und dafl allgemeine lineare
Erhohungen eben nicht allgemein fiir grofie, mittlere und kleine Unterneh-
men zwingend wirken, sondern dafl die Tariferh6hungen in einen allgemein
geltenden Teil in Form von Mindestnormen und in einen nicht allgemein
geltenden Teil vonTarifnormen, die die wirtschaftliche Kraft des einzelnen
Unternehmens beriicksichtigen, aufgesplittet werden. Hierauf hat auch Dr.
D6pp mit seinem Beitrag in diesem Buch klare Akzente gesetzt?.

III. Zu den Tarifvertragsparteien

Die Tarifparteien streiten bei Tarifverhandlungen letztlich um Macht und
Gegenmacht, Druck und Gegendruck mit zum Teil diametralen Zielen. Dies
will die geltende Rechtsordnung auch so! Aus Druck und Gegendruck sollen
und miissen Kompromisse entstehen.

Jedoch geht es aktuell bei Tarifverhandlungen iiber die Anpassung der
tariflichen Vergiitung weniger um eine plausible, wirtschaftlich verniinftige
Begriindung der Forderungen und Gegenforderungen, sondern nicht eher um
Tarifarithmetik, um Fragen der Macht und Mitgliederzahlen?

Wie finden die Tarifvertragsparteien die Balance zwischen wirtschaftli-
cher Vernunft und sozialer Gerechtigkeit? Jedenfalls nicht nach den alten
herkémmlichen — zum Teil verkrusteten — Strickmustern.

Nehmen wir als wichtiges Beispiel die tarifliche Vergiitung. Die Gewerk-
schaften benennen drei Komponenten, aus denen sich ihre Forderungen zu-
sammensetzen:

2vgl. Dépp — ,,Der Flichentarifvertrag als unverzichtbares Element!*, S. 50fF.
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e die Produktivitét,
e die Inflation sowie

e die Umverteilung.

Was sind die Inhalte, die sich hinter diesen schillernden Begriffen ver-
bergen? Sind sie wirklich plausibel und sachlich gerechtfertigt?

1) Produktivititsfortschritt

Nach Auffassung der Arbeitgeber mufl sich die Tarifpolitik am Produkti-
vitatsfortschritt orientieren und nicht an der Inflationsrate und am gewerk-
schaftlichen Umverteilungsgedanken. Die Arbeitgeber sind weitgehend der
Auffassung, dafl sich Lohnerh6hungen in erster Linie am Produktivitétsfort-
schritt orientieren miissen.

Aber auch beim Produktivitatsfortschritt mufl noch weiter differenziert
werden: Er kann nicht generell als Argumentationsgrundlage fiir Forderun-
gen auf Lohnerhchungen herangezogen werden.

Fiir die Erhohung der Lohne und somit eine dauerhafte Erhohung mit
Wirkung fiir die Zukunft steht nach Auffassung von Wirtschaftswissen-
schaftlern nur der Teil des Produktivititszuwachses zur Verfiigung, der auf
strukturellen Verbesserungen beruht oder auf Proze- oder Produktinnova-
tionen zuriickzufiihren ist.

Nach Auffassung von Wirtschaftswissenschaftlern darf der konjunkturell
bedingte Produktivitétsfortschritt, der sich im wirtschaftlichen Aufschwung
einstellt, aber im Abschwung wieder fehlt, nicht undifferenziert und gene-
rell verteilt werden. Zumindest ein Teil des Produktivitétsfortschrittes kann
bei wirtschaftlich verniinftiger Betrachtung nur auf der Grundlage einer fle-
xiblen ergebnisorientierten betriebsspezifischen Erhohung an die Arbeitneh-
mer weitergegeben werden.

Ich habe von betriebsspezifischen Erhchungen gesprochen. Ich bezweifle,
dafl die Tarifvertragsparteien einen wirtschaftlich verniinftigen Weg ge-
hen, wenn sie beim Abschlufl eines neuen Fliachentarifvertrages iiber eine
Erhohung der Lohne bei oder iiber sonstige Arbeitsbedingungen allen vom
Flachentarifvertrag erfaffiten Arbeitgebern und Arbeiternehmern den glei-
chen Maflanzug verpassen.

Ist es denn sachgerecht, wenn die Tarifvertragsparteien die Lohnhohe
insgesamt an einem volkswirtschaftlichen Durchschnitt, statt zumindest teil-
weise an der Ertragskraft des einzelnen Unternehmens ausrichten?
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Jeder Betrieb hat unterschiedliche Arbeitgeber und Arbeitnehmer, un-
terschiedliche Produkte oder Dienstleistungen sowie unterschiedliche Wett-
bewerber. Umsatz und Gewinn und das Verhéltnis zueinander kénnen pro
Arbeitnehmer in jedem Betrieb sehr verschieden sein.

Die richtige Lohnzahl finden die Tarifvertragsparteien, wenn sie bei den
Tarifabschliissen starker differenzieren. Sie sollten sich daran gewdhnen, daf3
der Fldchentarifvertrag wegen der Vielgestaltigkeit der Unternehmen, des
Arbeitslebens und des Marktes kein Maflanzug fiir alle vom Geltungsbereich
erfafiten Unternehmen und Arbeitnehmer sein kann.

Die Tarifvertragsparteien haben eine hohe Verantwortung fiir den Be-
stand und die Fortentwicklung der Unternehmen und ihrer Arbeitnehmer
in Deutschland. Arbeitsplédtze bleiben nur dann erhalten, wenn deren rea-
le Kosten nicht stidrker zunehmen als die Produktivitdt oder der Wert der
Dienstleistungen.

Die Tarifvertragsparteien bestimmen nicht nur das Schicksal der deut-
schen Wirtschaft, sondern sie verhelfen anderen Léndern zu einer besseren
Wirtschaft, indem sie dort Arbeitspléitze schaffen. Dies ist eine Folge der
unaufhaltsamen Flucht vieler Unternehmen aus deutschen Léndern.

Sollen die deutschen Arbeitnehmer den Tarifvertragsparteien fiir diesen
Altruismus — die Schaffung von Arbeitsplidtzen in Nah- und Fernost — auch
noch dankbar sein?

Die Aufgabe des Gesetzgebers ist es, den Fortschritt der Wirtschaft und
den Aufbau von Arbeitspldatzen nicht durch beschéftigungsfeindliche Rah-
menbedingungen zu konterkarieren.

Die gut gemeinten Taten des Gesetzgebers und der Tarifvertragsparteien
zum Schutz des einzelnen Arbeitnehmers verwandelt sich in eine Uberregu-
lierung und in den Fluch eines weiteren Verlustes von Arbeitsplédtzen.

2) Inflationsausgleich

Die Forderungen der Gewerkschaften nach einem Inflationsausgleich sind
versténdlich. Sie werfen jedoch zugleich die Frage auf, weshalb die Arbeit-
geber den Inflationsausgleich allein zu ihren wirtschaftlichen Lasten {iber-
nehmen sollen, weil doch eigentlich der Staat und die jeweilige Regierung
einschlieflich der Européischen Union viel eher die Ansprechpartner der Ar-
beitnehmer sein sollten (Stichwort: ,,Rauber*).

Wir diirfen nicht verkennen, dass das Unternehmen die doppelte Last
tragt, wenn es den Mitarbeitern einen Inflationsausgleich in der Vergiitung
gewihrt. Denn zum FEinen trifft auch den Arbeitgeber die Inflation, die
ihn im globalen Wettbewerb zwingt, mit den Preisen markt- und wettbe-
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werbsfiahig zu bleiben. Zum Anderen belastet er sich zusétzlich, wenn er
auch noch den Mitarbeitern in der Vergiitung den Inflationsausgleich zahlt.

Selbst wenn man dies aber nicht so betrachten wiirde, so kiime man doch
zu dem Ergebnis, dass sowohl Arbeitgeber als auch Arbeitnehmer die Lasten
der Inflation teilen miissten.

Denn das einzelne Unternehmen mufl die Belastungen gemeinsam mit
den Mitarbeitern am Markt erwirtschaften. Die Preise, die das Unternehmen
am Markt fiir die Produkte oder Dienstleistungen anbietet, miissen bei den
Kunden durchsetzbar sein, damit nicht die Arbeitsplitze der Mitarbeiter
aufs Spiel gesetzt werden.

3) Umverteilung

Der Umverteilungsgedanke zieht sich evolutionér durch die Geschichte der
Menschheit. Er mufl als Faktum hingenommen werden.

Jedoch muf} von verfassungswegen einerseits das Eigentum des Anderen
und anderserseits die Sozialpflichtigkeit des Eigentums bedacht werden. Die
Umverteilung bedeutet Ubernahme von Mitverantwortung. Die Mitverant-
wortung darf sich aber nicht allein in einer Mitbestimmung &uflern, ohne fiir
die daraus folgenden Konsequenzen einstehen zu miissen. Der Zustand der
Mitbestimmung in Deutschland hat insoweit ein deutliches Defizit.

IV. Erhaltung des Fliachentarifvertrages durch Kreativitét

Heinze hat sich stets fiir die Erhaltung des Flichentarifvertrages eingesetzt.
Er hat aber auch kritisiert, dafy die Tarifvertragsparteien an den iiberkomme-
nen Strukturen des Flichentarifvertrages zum Teil unbeirrt festhalten und
gleichsam ,,Hiiter eines Grals“ werden.

Zusammengefasst waren sinngeméfl die Worte von Heinze:

e Abkehr von undifferenzierten Flichentarifvertragen

e Hinwendung zu unternehmens- und betriebsnahen tariflichen Modulen
und weiteren innovativen Gestaltungsformen des Fléchentarifvertrages

e Neuorientierung der Tarifvertragsparteien.

Die Tarifvertragsparteien sind herausgefordert, sich stdrker als bisher
Gedanken dariiber zu machen, wie sie die Tarifvertrage auf den Wandel der
Wirtschaft und zugleich an die unterschiedlichen und spezifischen Verhélt-
nisse der Branchen und der Unternehmen einschliellich der Arbeitnehmer
zuschneiden kénnen.
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Der Fliachentarifvertrag ist in der heutigen Form als Instrument zur Ge-
staltung der Arbeitsbedingungen in vielen Branchen noch viel zu unflexibel.

Es gilt, unterschiedliche Wege zu diskutieren, auf denen das Ziel er-
reicht wird, die Arbeitsbedingungen unter Wahrung der Tarifautonomie
unternehmens- und betriebsnah zu gestalten.

Ein Weg ist der Firmentarifvertrag, der jedoch iiberwiegend von den Ar-
beitgeberorganisationen, den Gewerkschaften und den Unternehmen selbst
als wenig zielfithrend angesehen wird. Hierfiir gibt es viele Argumente pro
und kontra, die an anderer Stelle vertieft werden mogen.

Ein anderer Weg ist die tarifliche Offnungsklausel. Sie kann jedoch sehr
stark die Tarifautonomie beriihren, oder — etwas deutlicher ausgedriickt —
die Tarifmacht einschréanken.

Fiir die Tarifméichte kénnen aus tariflichen Offnungsklauseln, die Abwei-
chungen vom Tarifvertrag auf betriebliche Ebene nicht an die Zustimmung
der Tarifvertragsparteien binden, existentielle Probleme entstehen.

Ein weiterer Weg ist die Schaffung tariflicher Module, die dieses Buch
neben anderen wichtigen Gedanken der verschiedenen Autoren behandelt.

Die tariflichen Module haben die Bedeutung, dass die Tarifvertragspar-
teien Unternehmen branchen-, unternehmens- und sogar betriebsspezifische
tarifliche Bausteine (Module) anbieten, die das Instrument des Fliachentarif-
vertrages fiir die Unternehmen und die Mitarbeiter wieder attraktiv machen
konnen. Dies kann zur allseitigen Zufriedenheit fiithren.

Ein hochrangiger Gewerkschafter hat mir vor Kurzem gesagt, dieser Weg
fithre doch nur dahin, dass sich die Macht der Tarifvertragsparteien verrin-
gert und sie Mitglieder verlieren. Andernfalls, wenn es den Arbeitnehmern
gutgehe und sie zufrieden seien, wiirden die Gewerkschaften iiberfliissig.
Daher koénnten auch tarifliche Module, die zur Zufriedenheit fithren, zum
Machtverlust fiihren.

Ich halte diesen Gedanken fiir verfehlt. Dieser Ansatz — die Schaffung
tariflicher Module — bedeutet mitnichten ein Abdanken der Tarifvertrags-
parteien. Vielmehr miissen die Tarifvertragsparteien die tariflichen Module
im Einzelnen aushandeln und den Unternehmen zur Verfiigung stellen. Nicht
die Unternehmen und Betriebe gestalten die Module, wie beispielsweise Be-
triebsvereinbarungen, sondern die Tarifvertragsparteien selbst behalten die
Verantwortung.

Es gibt auch die Gegenargumente, dass die Gestaltung tariflicher Modu-
le zu einem viel zu hohen Arbeitsaufwand der Tarifvertragsparteien fithren
wiirden. Beim einheitlichen Fldchentarifvertrag verhandelten die Tarifver-
tragsparteien iiber ein grofles Gesamtwerk, dass in Zukunft auch insgesamt
strukturell oder sonst wie erneuert werden kann. Sie miissten aber nicht die
Vielgestaltigkeit innerhalb der Branchen und der Unternehmen zusétzlich
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durch eigensténdige kleine tarifliche Pakete (Module) mit viel Arbeitsauf-
wand erfassen.

Dieses Argument des hohen Arbeitsaufwandes erscheint mir wenig dazu
geeignet, den Gedanken der tariflichen Module vom Tisch zu fegen. Denn
es liegt in der verfassungmifig gebotenen Verantwortung der Tarifvertrags-
parteien, die Arbeits- und Wirtschaftsbedingungen sachgerecht zu gestalten.
Argumente des Aufwandes nicht zur Abwehrhaltung fithren. Der Aufwand
ist — wenn die Werke in der Branche erst einmal geschaffen sind — in der
Folgezeit verhéaltnisméfig gering.

Bei der Gestaltung der tariflichen Module kénnen die Tarifvertragspar-
teien sich durch vorbereitende Arbeiten der Betriebspartner in den Unter-
nehmen oder Betrieben Hilfestellung geben lassen. Zu diesem Zweck werden
auf der Ebene der Unternehmen die zu schaffenden tariflichen Module von
den Betriebspartnern in den Eckpunkten vorbereitet und sodann auf die
hohere Ebene der Tarifvertragsparteien gehoben.

Die Tarifvertragsparteien handeln dann miteinander aus, ob und inwie-
weit sie die Vorstellungen der Betriebspartner auf der Tarifebene in Form
tariflichen Module umsetzen kénnen.

Auf diesem Weg relativiert sich iibrigens das Problem der Tarifsperre des
§ 77, Abs. 3 BetrVG., nach der Tarifvertrige durch Betriebsvereinbarungen
nicht unterlaufen werden diirfen. Die Tarifsperre greift nicht ein, wenn die
Tarifvertragsparteien selbst unternehmens- und betriebsnahe Module schaf-
fen oder zumindest die Eckpunkte festlegen und den Betriebspartnern mehr
Spielraum als bisher geben, aber den Schutz der Arbeitnehmern nicht aufler
Acht lassen.

Die tariflichen Module kommen zwar dem vom Gesetzgeber schon in der
Historie vorgezeichneten Weg zur tariflichen Offnungsklausel (§ 4 Abs. 3
TVG) sehr nahe. Aber es gibt einen entscheidenden Unterschied. Wahrend
die tarifliche Offnungsklausel entweder den Betriebspartnern losgelost von
den Tarifvertragsparteien jegliche Gestaltungsfreiheit beldsst oder eine vom
Tarifvertrag eingegrenzte Gestaltungsfreiheit gibt, die unter Umsténden
auch an ein Veto der Tarifvertragsparteien — wenn nicht sogar an deren
Zustimmung — gekniipft ist, setzt die Gestaltung tariflicher Module voraus,
daf} sich die Tarifvertragsparteien selbst eingehend mit der ihnen von den
Betriebspartnern vorgelegten Materie befassen und im Falle der Einigung
die Unterschrift der Tarifvertragsparteien unter das tarifliche Modul setzen.
Die Tarifautonomie bleibt also fiir den Abschluss tariflicher Module gefragt.

V. Gefordert ist die Kreativitit der Tarifvertragsparteien!

Es gibt sicherlich viele andere Moglichkeiten, den Flachentarifvertrag als
Instrument zur Gestaltung der betrieblichen Arbeitsbedingungen zu bewah-
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ren. Die tariflichen Module sind nur eine der Moglichkeiten. Beispiele gibt
es bereits in der Tarifpraxis.

Uber die Erfahrungen bei der Gestaltung und Anwendung tariflicher
Module berichtet in diesem Buch Dr. Hack?®, Vorsitzender des Vorstandes
des Arbeitgeberverbandes Dienstleistungsunternehmen (ar.di) e.V., Krefeld,
zugleich Mitglied des Vorstandes der TUV Rheinland Holding AG. Die Tarif-
vertragspartner ar.di und ver.di haben fiir den Branche Kraftfahrtpriifwesen
in der Bundesrepublik tarifliche Module geschaffen, die sowohl fiir Arbeit-
geber als auch fiir Arbeitnehmer von Interesse sind.

Auch die Tarifgemeinschaft Technischer Uberwachungsvereine e.V. hat
sich bereits gemeinsam mit der Gewerkschaft ver.di auf den Weg der Schaf-
fung tariflicher Module begeben. Beim Zusammenschlufl mehrerer grofler
Unternehmen zu einem Konzern sind Unterschiedlichkeiten in den bisher
fiir einzelne Unternehmen geltenden, zum Teil unterschiedlichen Tarifver-
trégen, durch tarifliche Module abgefangen worden. Die tariflichen Module
helfen den Mitarbeitern, spezifische Eigenheiten, die sie bisher als Besitz-
stand hatten, durch die Module zu bewahren, andererseits aber auch, sich
hinsichtlich allgemeiner tariflicher Regelungen den bundesweit geltenden Ta-
rifvertriigen anschlieffen zu kénnen. Die tariflichen Module sollen also nicht
unbedingt beispielsweise den Manteltarifvertrag ersetzen, sondern Spezifika
abweichend vom Manteltarifvertrag auf der Tarifebene ordnen.

VI. Appell an die Tarifvertragsparteien

Ich appelliere an die Verantwortung der Tarifvertragsparteien, sich auf die
Erfordernisse der verdnderten Welt einzustellen und nicht die alten Struk-
turen des Fliachentarifvertrages und der Vorherrschaft der Tarifparteien wie
»Gralshiiter (Heinze) zu bewahren. An die Koalitiondre und ihre Ver-
bandsfithrer werden ebenso wie an die Unternehmer und an die Arbeit-
nehmer hohe Anforderungen an die Innovationsfihigkeit und Innovations-
bereitschaft gestellt. ,Alles flieft“ haben schon die Philosophen im alten
Griechenland erkannt. Wer kennt nicht auch die Beschwerden von Platon
iiber die Verdorbenheit des Staates, der die Biirger ausrdubert, und der Ju-
gend, die renitent und nicht anpassungsfiahig ist und die nur an Altbewéhr-
tem und an Bequemlichkeiten festhalten will. Wir wissen auch, daf} nicht
anpassungsfihige Staaten untergegangen sind. Dieses Bild will ich aber fiir
Deutschland nicht malen, weil die Kraft der Unternehmer zu Anpassung
und die Kraft verstdndiger Arbeitnehmer, einzelner Betriebsriate und Ge-
werkschafter sowie die Vernunft, Kreativitdt und Phantasie, den Weg in die
Zukunft weisen.

3vgl. Hack — ,Innovation des Flichentarifvertrages durch tarifliche Module®, S. 114fF.



72 Anpassung der Tarifvertridge an den Wandel der Wirtschaft

Was ist also erforderlich? Wir miissen Erlerntes in die Zukunft proji-
zieren, den Blick nach vorn richten und rechtzeitige Weiterentwicklungen
erkennen.

Wir miissen erkennen:

Die Tariflandschaft muf} sich wandeln. Der Fldchentarifvertrag ist wegen
seiner Schutzwirkung fiir Arbeitgeber und Arbeitnehmer nicht weg zu den-
ken, jedoch bedarf er der Erneuerung und stdndigen Anpassung an den Wan-
del der Gesellschaft und den Wandel Deutschlands von der Industrie- zur
Dienstleistungsnation der Arbeitnehmer des 21. Jahrhundert. Der Arbeit-
nehmer wird ein Mitunternehmer, der nicht unselbsténdig, sondern verstérkt
selbsténdig Dienstleistungen erbringt und ein stérker ausgeprégtes ,, Wir-
Gefiihl* in das Unternehmen einbringt. Die Unternehmen sollten diesem
Wandel durch erfolgs-, umsatz- und dienstleistungsbezogene Vergiitungssy-
steme Rechnung tragen.

VII. Résumée

Der Flachentarifvertrag ist nach wie vor das am ehesten geeignete Instru-
ment zur Gestaltung der Arbeitsbedingungen. Jedoch bedarf er stérker
als bisher der Offnung fiir betriebliche Gestaltungen, wenn und soweit der
Fliéchentarifvertrag nicht auf unterschiedliche Verhiltnisse bei den Mitglied-
unternehmen pafit. Das modulare Konzept ist einer der Wege nach vorn, der
die Erhaltung des Fliachentarifvertrages sichert.

Wir brauchen bei unserem Blick nach vorn fiir die Gestaltung der tarif-
lichen Arbeitsbedingungen einen verantwortungsbewuflten Tarifpartner.
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Ein Blick auf Reform-Tarifvertrige

Rechtsanwalt Dr. Friedrich-Wilhelm Lehmann, Geschiftsfiihrendes Mit-
glied des Vorstandes des Arbeitgeberverbandes Dienstleistungsunternehmen
(ar.di) e. V., Krefeld, sowie Geschiftsfiihrendes Mitglied des Vorstandes der
Tarifgemeinschaft Technischer Uberwachungs- Vereine e. V., Krefeld

I. Tarifvertrag fiir den o6ffentlichen Dienst (TV6D) — eine
grofle Reform

Die Tarifvertragsparteien haben ihre Reformbereitschaft bewiesen.

Der Bund und die Vereinigung der kommunalen Arbeitgeber haben am
13. September 2005 mit den Gewerkschaften ver.di und dbb tarifunion den
Tarifvertrag fiir den offentlichen Dienst (TV6D) unterzeichnet. Das Tarif-
werk tritt am 01. Oktober 2005 in Kraft. Es 16st die bisher fiir die Angestell-
ten und Arbeiter des Offentlichen Dienstes geltenden Tarifregelungen mit
den in Kraft gesetzten Regelungsinhalten ab. Einzelne bisherige Regelungen
des BAT sind aktuell' noch nicht abgelost, sollen aber ebenfalls neu gestal-
tet werden. Die Tarifvertragsparteien werden, soweit noch Dienstaltersstufen
aus dem BAT bestehen bleiben sollten, dariiber nachdenken miissen, ob und
inwieweit sie die alten Dienstaltersstrukturen, die auf das Lebensalter abstel-
len, im Hinblick auf das kommende — zur Zeit noch im Entwurf befindliche
— Antidiskriminisierungsgesetz harmonisieren. Im Blick auf dieses Gesetz,
das unter anderem eine Diskriminierung wegen des Lebensalters verbietet,
war die Abkehr vom Senioritidtsprinzip — hohere Lebensalter erhalten eine
hohere Vergiitung — schon von dieser durch die Europa-Richtlinie gebotenen
neuen Sicht mehr als iiberfillig. Die Europa-Richtlinie richtet sich auch an
die Kollektivpartner.

Die Bundeslénder sind im Jahr 2004 aus den Tarifverhandlungen ,,ausge-
stiegen“ und haben seitdem auf einzelvertraglicher Grundlage lingere Wo-
chenarbeitszeiten von bis zu 42 Stunden sowie Kiirzungen des Weihnachts-
und Urlaubsgeldes durchgesetzt.

Ziel der Reform ist es, den neuen Tarifvertrag leistungsgerecht und fle-
xibel auszugestalten. Wesentlichere Reforminhalte sind die Vereinfachung
des bisherigen Tarifwerkes BAT und BMT, die Deregulierung und Transpa-
renz sowie die Abkehr vom bisherigen leistungsfernen Vergiitungssystem. Die
Gruppen der Angestellten und Arbeiter sind zu einer einheitlichen Gruppe
zusammengefait. Ab dem Jahre 2007 werden zusétzliche variable Entgelt-
bestandteile eingefiihrt.

Kiinftig werden die Arbeiter und Angestellten nach einem einheitlichen
System mit 15 Entgeltgruppen und bis zu sechs Stufen bezahlt. Jiingere

LOktober 2005
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verdienen kiinftig mehr, Altere weniger als bisher. Durch den Ubergang wird
niemand schlechtergestellt. Mit dem Senioritétsprinzip werden auch Alters-,
Familien- und Kinderzuschlidge abgeschafft. Es zéhlen nur noch individuelle
Leistungen und Berufserfahrung.

Vom Jahre 2007 an wird zusétzliche eine leistungsorientierte Vergiitung
eingefithrt und kostenneutral aus dem Urlaubs- und Weihnachtsgeld aller im
offentlichen Dienst Beschéftigten finanziert. Zunéchst soll 1 Prozent der Ent-
geltsumme an die Leistungstriger ausgeschiittet werden, langfristig werden
8 Prozent angestrebt.

Zur Stirkung der Wettbewerbsfiahigkeit gegeniiber der Privatwirtschaft
konnen neue Mitarbeiter in einer niedrigeren Entgeltgruppe eingestellt wer-
den. Wenn die Auslagerung von Tétigkeiten droht, kénnen An- und Unge-
lernte schlechter bezahlt werden.

Fir die Verwaltung, Krankenh#duser und Pflegeheime, Sparkassen,
Flughéfen und die Entsorgungswirtschaft gelten besondere Regelungen.

Offentliche Arbeitgeber kénnen ihre Beschéftigten voriibergehend in die
Privatwirtschaft ausleihen.

Fiihrungspositionen werden auf Probe (bis zu zwei Jahre) und auf Zeit
(bis zu zwolf Jahre) vergeben.

Im zweiten und letzten Schritt werden die Tarifvertragsparteien — voraus-
sichtlich bis Ende 2007 — die bestehenden, uniibersichtlich gewordenen Ein-
gruppierungsmerkmale mit den zum Teil nicht mehr justitiablen unbestimm-
ten Rechtsbegriffen zu handhabbaren Tarifnormen zusammengefiihren.

Die Arbeitszeit ist flexibilisiert worden. Die regelméflige Arbeitszeit be-
tragt fiir die Beschéftigten des Bundes durchschnittlich 39 Stunden wochent-
lich. Fiir die Berechnung des Durchschnitts der regelméfiigen wochentlichen
Arbeitszeit ist ein Zeitraum von bis zu einem Jahr zugrunde zu legen.

Fiir die Beschiéftigten der Mitglieder eines Mitgliederverbandes der Ver-
einigung der kommunalen Arbeitgeberverbénde (VKA) betrigt die Wochen-
arbeitszeit im Tarifgebiet West durchschnittlich 38,5 Stunden, im Tarifge-
biet Ost durchschnittlich 40 Stunden. Im Tarifgebiet West kénnen sich die
Tarifvertragsparteien auf landesbezirklicher Ebene darauf einigen, die re-
gelméfige wochentliche Arbeitszeit auf bis zu 40 Stunden zu verléngern.

Die (je nach Tarifgebiet 38,5 bis 40 Stunden betragende) regelmiBige
Wochenarbeitszeit kann zwischen 6 und 20 Uhr, respektive innerhalb eines
Korridors von 45 Stunden schwanken; der Ausgleich muf3 binnen eines Jahres
erfolgen. Uberstundenzuschlige entfallen.
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Ein Reformschritt in die richtige Richtung? — Der Beweis liegt in
der Zukunft.

Die zukiinftige Handhabung der Tarifnormen wird zeigen, ob der Reform-
schritt in die richtige Richtung der Starkung der Wettbewerbsfihigkeit des
offentlichen Dienstes gegeniiber der Privatwirtschaft fiihrt oder ob der 6ffent-
liche Dienst von der Privatwirtschaft auch weiterhin alimentiert werden muf.

Es wird sich auch zeigen, ob der TV6D die spezifischen Verhéltnisse der
vom Geltungsbereich erfassten privatwirtschaftlich tdtigen Unternehmen —
wie beispielsweise die Fraunhofer-Gesellschaft — geniigend durchdringt?.

Die stéirkere Arbeitszeitflexibilisierung im TVO6D erscheint als ein wich-
tiger Schritt nach vorn.

Jedoch erweist sich die Offnungsklausel im TV6D zu einer Verlingerung
der Arbeitszeit auf landesbezirklicher Ebene von 38,5 Stunden woéchentlich
auf bis zu 40 Stunden wochentlich als ein Papiertiger. Die dringende Not-
wendigkeit einer Arbeitszeitverlingerung, die offensichtlich im offentlichen
Dienst besteht und fiir die Landesbeamten bereits von einzelnen Léndern —
zum Teil iiber die 40-Stunden-Woche hinaus — auf der Grundlage der Ge-
setzgebung fiir die Landesbeamten praktiziert wird, findet eine Grenze an
der starken Abwehrhaltung der Gewerkschaft ver.di. Der Bundesvorstand
der Gewerkschaft ver.di hat zwar im Tarifabschlu die Offnungsklausel im
TV6D zur Verlangerung der Wochenarbeitszeit mit dem Tarifvertragspart-
ner (Bund und Kommunen) gemeinsam mitgetragen. Aber die Gewerkschaft
hat diese Tarifnorm bereits konterkariert, indem sie den gewerkschaftlichen
Landesbezirken eine einheitliche Abwehr gegeniiber der Verlingerung der
Wochenarbeitszeit verordnet hat. Die Einhaltung dieser Vorgabe wird von
der Grundsatzabteilung im Bundesvorstand von ver.di stark bewacht?. Ar-
beitszeitverlangerungen sind fiir die Gewerkschaft zur Zeit nicht verhand-
lungsfihig. Daher hat sich die Clearingstelle (Grundsatzabteilung) der Ge-
werkschaft ver.di in Berlin auch sehr schwer damit getan, die Wochenarbeits-
zeit fiir die Beschéftigten des Bundes, die im BAT noch mit 38,5 Stunden
festgeschrieben war, im TV6D auf 39 Wochenstunden zu verlidngern. Das
Zugestandnis war jedoch letztlich das Tauschgeschift fiir die Absenkung der
Wochenarbeitszeit im Tarifgebiet Ost.

Die Offnungsklausel im TVSD und die Standhaftigkeit von ver.di gibt
Veranlassung zu der Frage, ob die fiir die Flexibiliét des Flédchentarifvertra-
ges zum Teil befiirworteten tariflichen Offnungsklauseln nicht auch lediglich
auf dem Papier des Flichentarifvertrages stehen. Diese Bedenken bestehen
— wie das Beispiel des TV6D zeigt — bereits hinsichtlich der Offnungsklau-

2ygl. Polter — , Hinwendung zu einem leistungs- und marktgerechten Tarifsystem®, S.
143ff.
3vgl. Lehmann — ,,Grundsiitze der Gewerkschaften des DGB¥, S. 174fF.
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seln, die fiir Abweichungen vom Fliachentarifvertrag die Zustimmung der
Tarifvertragsparteien oder zumindest deren Veto verlangen.

Es ist in der Tarifpraxis bedeutend schwieriger geworden, derartige Off-
nungen mit Zustimmung der Tarifvertragsparteien durchzusetzen. Dies gilt
erst recht fiir Offnungsklauseln, bei denen die Zustimmung der Tarifvertrags-
parteien nicht erforderlich ist. Es gibt allerdings in einzelnen Tarifgebieten
eine Einsicht der Tarifvertragsparteien in die Notwendigkeit zur Erhaltung
der Wettbewerbsfiahigkeit des Unternehmens und der Sicherung der Ar-
beitsplédtze. Andererseits ist aber auch nicht die Sorge der tarifschliessenden
Organisationen zu verkennnen, dass die Tarifvertrige durch Offnungsklau-
seln unterlaufen werden kénnen und die Ordnungswirkung des Fléchentarif-
vertrages an Wert und die Macht der Tarifvertragsparteien an Bedeutung
verliert.

Dieser Befiirchtung steht entgegen, dass der 6ffentliche Dienst ebenso wie
die Privatwirtschaft zum grofien Teil die Ordnungswirkung des Tarifvertra-
ges erkennen und schétzen. Nicht nur die Privatwirtschaft, sondern auch der
offentliche Dienst brauchen mehr Flexibilitéit im Tarifsystem. Dann erlischt
der Gedanke an Tariflucht. Der Ordnungsgedanke steht wieder im Vorder-
grund. Der Président der Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeber-
verbiande (BDA) hat aktuell darauf aufmerksam gemacht, dass die Tarifau-
tonomie durch gréBere Flexibilitit und Offnungen im Tarifvertrag letztlich
doch wieder gestéirkt werden kann.

II. Tarifvertrige im Bereich der Technischen Uberwachung

Die privatwirtschaftlich staatsentlastend tétigen Technischen
Uberwachungs-Vereine haben in der iiber hundertjihrigen Geschichte ihres
Bestehens im Hinblick auf die 6ffentliche Aufgabe der Priif- Uberwachungs-
und Beratungstétigkeit zur technischen Sicherheit die Arbeitsbedingungen
der Sachverstindigen und Priifer sowie der Verwaltungsangestellten lange
Zeit nur an den Regelungen des 6ffentlichen Dienstes orientiert. Im Vorder-
grund stand die Ausrichtung an den Regelungen fiir Bundesbeamte oder
Landesbeamte, zu der die Technischen Uberwachungs-Vereine (TUV) fiir
die Kerngebiete ihrer Tétigkeit aufgrund der Verordnungen der Lénder zur
Organisation der Technischen Uberwachung verpflichtet waren.

Dementsprechend hatten die Tarifvertragsparteien die Tarifvertréige, die
erstmals im Jahr 1972 von der Tarifgemeinschaft TUV e.V. und der damali-
gen Gewerkschaft OTV (heute ver.di) geschaffen worden sind, bis Ende des
Jahres 1994 sehr stark an den Beamtenregelungen orientiert.

Der Staat hat in den letzten Jahrzehnten 6ffentliche Aufgaben zum Teil
dereguliert. Hierzu gehort auch die Offnung des Marktes fiir Priif- und Uber-
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wachungstitigkeiten. Dieser Herausforderung haben sich die TUV, ihre Be-
teiligungsunternehmen und die Tarifvertragsparteien gestellt.

Die Tarifautonomie lief spétestens ab diesem Zeitpunkt die Eingriffe des
Staates durch die Verordnungen der Lénder nicht mehr zu.

Zasur zwischen Alt- Tarif und Neu-Tarif

Die Tarifvertragsparteien haben im Rahmen ihrer Tarifautonomie ab
01.01.1995 zukunftsweisende Fliachentarifvertrige sowie zusétzliche unter-
nehmensspezifische tarifliche Module geschaffen. Hierzu gehoren in der Pra-
xis funktionierende Leistungstarifvertriage und tarifliche Module iiber die
Erfolgsbeteiligung.

Zur Erreichung ihres Ziels innovativer Tarifvertrdge haben die in Ab-
kehr von den in der Historie wenig leistungsorientierten Beamtenregelungen
ab dem 01.01.1995 fiir neu eingestellte Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen
eine Z#sur zwischen Alt-Tarifbeschéftigten und Neu-Tarifbeschéftigten vor-
genommen. Ab diesem Zeitpunkt laufen die alten Tarifregelungen iiber Jah-
re hinweg bis zum letzten Alt-Tarifbeschéftigten aus. In der Umkehr hat
sich inzwischen die Zahl der Neu-Tarifbeschéiftigten mit neuen tariflichen
Arbeitsbedingungen aufgebaut.

Vergiitungssystem mit konkreten Tétigkeitsbeschreibungen

Ein Kernpunkt des neuen Tarifsystems war die Umstellung von einem iiber-
wiegend ausbildungsorientierten zu einem fast ausschliellich tétigkeitsbezo-
genen tariflichen Vergiitungsgruppensystem. Fiir 8 Tétigkeitsgruppen gibt
es 2. Erfahrungsstufen. Den Téatigkeitsgruppen sind etwa 400 Tétigkeiten
zugeordnet, die konkret im Tarifvertrag beschrieben sind. Der Mitarbei-
ter wird nur dann in die Téatigkeitsgruppen ein- oder umgruppiert, wenn
er eine der dort aufgefithrten Tétigkeiten iiberwiegend ausiibt. Wenn der
Mitarbeiter ausnahmsweise eine bisher nicht beschriebene Tétigkeit ausiibt,
wird er nicht tariflich ein- oder umgruppiert, sondern er erhélt zunéchst die
einzelvertraglich vereinbarte Vergiitung. Wenn und sobald die Tarifvertrags-
parteien — ein Gemeinsamer Tarifausschuss — die fehlende Tétigkeit in den
Katalog aufgenommen hat, kann der Mitarbeiter tariflich ein- oder umgrup-
piert werden.

Der Gemeinsame Tarifausschuss pflegt und aktualisiert die Tétigkeits-
gruppenmerkmale. Diese Aufgabe kommt wegen der Verédnderung von Wer-
tigkeiten der Tétigkeiten im Zuge der Fortentwicklung von Technik und
Verwertung eine hohe Bedeutung zu.

Bemerkenswert ist, dass es seit Schaffung dieser neuen Tarifvertrige seit
ca. 10 Jahren keine Rechtsstreitigkeiten iiber die Ein- oder Umgruppierung
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gegeben hat. Dieser Erfolg beruht auf der Beriicksichtigung der Erfahrun-
gen die das Bundesarbeitsgericht mit den zum Teil nicht mehr justitialen
unbestimmten Rechtsbegriffen und somit Rechtstreitigkeiten mit unsiche-
rem Ausgang gemacht hat.

Derartige Tarifvertrige mit konkret beschriebenen Tétigkeiten werden
die Tarifpartner wohl kaum in groflen Tarifgebieten gestalten kénnen, son-
dern allenfalls in {iberschaubaren Tétigkeitsbereichen. Aber diese Art von
Tarifvertrigen kann ein Muster fiir tarifliche Module mit Ausrichtung auf
unternehmensspezifische Tétigkeiten sein (vergleiche hierzu Hack zum The-
ma Innovation des Flichentarifvertrages durch tarifliche Module).

Jahresarbeitszeit — Arbeitszeitsouverinitit — Erfolgsbeteiligung

Mehr Flexibilitdt haben die Tarifparteien auch bei der Arbeitszeit geschaf-
fen. Sie haben sich friithzeitig — vor etwa 6 Jahren — dafiir entschieden, zur
Erhaltung der Wettbewerbsfihigkeit der TUV und ihrer Beteiligungsunter-
nehmen die Jahresarbeitszeit einzufithren. Der Manteltarifvertrag fiir Alt-
und Neutarifbeschéftigte erlaubt die unterschiedliche Verteilung der Wo-
chenarbeitszeiten auf einen Ausgleichszeitraum bis zu 12 Monaten. Derarti-
ge Modelle bestehen auch in groflen Tarifbereichen, insbesondere im Bereich
der Chemischen Industrie.

Wesentlich fiir das Arbeitszeitmodell der TUV und ihre Beteiligungsun-
ternehmen ist die Tarifregelung, dass Mehrarbeit und Mehrarbeitszuschlige
erst nach Uberschreiten der Gesamtstundenzahl des Ausgleichszeitraumes —
dies sind in der Jahresarbeitszeit bei 38,5 Stunden je Woche in der Regel
insgesamt 2.002 Arbeitsstunden des Mitarbeiters — fiir die {iberschreitenden
Arbeitsstunden entstehen. Der Tarifvertrag gibt den Betriebspartnern einen
tariflichen Rahmen fiir die Verteilung der Wochenarbeitszeit von montags
bis einschliellich samstags. Im Ausgleichszeitraum ist ein ,, Floaten* der Ar-
beitszeit bis zu 48 Stunden méglich.

Von besonderer Bedeutung ist ein von dem Arbeitgeberverband Dienst-
leistungsunternehmen (ar.di) e.V. und der Gewerkschaft ver.di auf der Bun-
desebene gestaltetes tarifliches Modul iiber die Arbeitszeitsouverdnitéit be-
stimmter Mitarbeitergruppen, die an Ergebnissen beteiligt sind. Fiir die-
se Mitarbeiter gilt nur der gesetzliche Rahmen des Arbeitszeitgesetzes und
die Vernunft von Arbeitgeber und Mitarbeiter bei der Erledigung der Ar-
beitsaufgaben. Die Tarifvertragsparteien haben im Hinblick auf die Anreize
zur Erfolgsbeteiligung im Tarifvertrag fiir die Beachtung eines ausgewoge-
nen Verhéltnisses von Qualitéit und Quantitdt der Arbeitsergebnisse gesorgt.
Die betreffenden Tarifnormen bediirfen wegen ihrer Bedeutung stdndig der
Uberpriifung durch die Tarifvertragsparteien.
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Unternehmensspezifische Tarifmodule

Der Arbeitgeberverband Dienstleistungsunternehmen (ar.di e.V.) und die
Gewerkschaft ver.di haben fiir den Bereich der Dienstleistungen im Kraft-
fahrpriifwesen auf Bundesebene innovative Tarifvertridge mit tariflichen Mo-
dulen abgeschlossen, denen auch Priiforganisationen auch auflerhalb der
TUV und deren Beteiligungsunternehmen beitreten koénnen, beispielsweise
Ingenieurbiiros. Wenn ein interessiertes Unternehmen die Ordnungswirkung
der Tarifvertrdge schitzt und moderne tarifliche Regelungen anstrebt, die
das Unternehmen von dem Aushandeln betrieblichen Regelungen weitge-
hend entlasten, wiirden die Tarifvertragsparteien Uberleitungstarifvertrige
schaffen, die das Verhiltnis der bisherigen Arbeitsbedingungen der Mitar-
beiter zu den zukiinftigen tariflichen Normen regeln. Auf diese Weise sind
die unternehmensspezifischen Belange gewahrt. Dariiber hinaus kénnen die
Tarifvertragsparteien zusétzliche unternehmensspezifische tarifliche Module
fiir die beitretenden Unternehmen gestalten, damit Besonderheiten dieser
Unternehmen, beispielsweise bei der Arbeitszeit oder in der Vergiitung er-
fafit werden.

Leistungstarifvertrag ar.di — ver.di

Von ebenso grofler Bedeutung ist der zwischen ar.di und ver.di im Bereich
Kraftfahrpriifwesen auf der Bundesebene geschaffene Leistungstarifvertrag.
Er gilt fiir die Mitarbeiter, die nicht am Erfolg des Unternehmens betei-
ligt sind. Der Leistungstarifvertrag definiert die Normalleistung und hono-
riert besondere Leistungen auf der Grundlage eines ausgefeilten Systems
von Leistungskriterien und der Beschreibung der Leistungsanforderungen.
Die Vorbehalte, die im allgemeinen von Tarifpolitikern — meist zu Recht —
gegeniiber Leistungstarifvertragen geltend gemacht werden, greifen bei die-
sem Leistungstarifvertrag nicht. Er hat sich in der Praxis bewéhrt.

Sperrwirkung der Tarifvertrige TUV gegeniiber Betriebsverein-
barungen in tarifungebundenen Ingenieurgesellschaften

Zu beachten ist die Sperrwirkung dieser Tarifvertrige geméfl der Rechts-
sprechung des Bundesarbeitsgerichtes. Fiir simtliche TUV und deren Be-
teiligungsunternehmen, die zwar nicht tarifgebunden sind, aber im tarif-
schlieBenden Arbeitgeberverband Mitglied mit Tarifbindung (fiktiv) sein
konnten, diirfen aufgrund der Entscheidungen des Bundesarbeitsgerichtes
— zuletzt Entscheidung vom 22.03.2005 (1 ABR 64/03) — keine Betriebs-
vereinbarungen mit Betriebsriten tiber dem Tarifwerk entsprechende Re-
gelungsgegenstidnde abschliefen. Derartige Betriebsvereinbarungen, die den
gleichen Inhalt wie die Tarifvertrige der Tarifgemeinschaft Technischer
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Uberwachungs-Vereine e.V. oder des Arbeitgeberverbandes Dienstleistungs-
unternehmen ar.di e.V. haben, sind durch die Bestimmung des § 77, Absatz
3 gesperrt (Tarifiiblichkeit!). Die gleichwohl abgeschlossenen Betriebsverein-
barungen sind rechtlich unwirksam.
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Neustrukturierung der Verbidnde: Mitglieder mit
und ohne Tarifbindung

Professor Dr. Herbert Buchner, Lehrstuhl fiir Birgerliches Recht, Handels-,
Arbeits- und Wirtschaftsrecht, Universitit Augsburg®

I. Verbandsrechtliche Ausgangslage

Die Unzufriedenheit mit Tarifabschliissen der zuriickliegenden zwei Jahr-
zehnte (tarifliche Wochenarbeitszeit, Lohnabschliisse) veranlafite Unterneh-
men zunehmend zum Austritt aus Arbeitgeberverbénden bzw. (in 6stlichen
Bundesldndern) zur Verbandsabstinenz. Da die Mitgliedschaft in Arbeitge-
berverbidnden nach dem traditionellen Organisationsmuster zu Tarifgebun-
denheit, damit zwingend zur Anwendung der Tarifnormen auf die bestehen-
den Arbeitsverhéltnisse fithrt, konnte ,, Tarifflucht* nur iiber eine ,, Verbands-
flucht* erzielt werden. Negativ gewertete Tarifergebnisse diskreditierten die
gesamte Verbandsarbeit, die iiber Tarifabschliisse hinaus mit der Représen-
tanz in politischem und gesellschaftlichem Rahmen sowie Serviceleistungen
wesentlich mehr bot und zunehmend bietet. Viele Mitgliedsunternehmen
werteten die Serviceleistungen ihres Verbandes positiv, befanden die Tarif-
ergebnisse jedoch als nicht akzeptable Belastung. Die Koppelung der Ver-
bandsmitgliedschaft mit der Tarifbindung war jedoch auch schon in fritheren
Jahrzehnten nicht durchgéingig vorgegeben. Zwar entsprach es dem , Nor-
malbild“, dal ein Arbeitgeberverband Tarifvertridge mit Wirkung fiir alle
Mitglieder abschlof8. Dies war jedoch keineswegs zwingend. Es gab, insbe-
sondere in NRW sogenannte allgemeine, in der Regel brancheniibergreifende
Arbeitgeberverbénde mit Serviceleistungen zugunsten ihrer Mitglieder oh-
ne tarifpolitisches Mandat und davon getrennte eigenstidndige in der Regel
branchenbezogene Tarifverbéinde. Man wéhlt als Unternehmer die Mitglied-
schaft in dem einen oder anderen Verband, ggf. auch in beiden. In den klassi-
schen, d. h. umfassend tiitigen Arbeitgeberverbinden gingen die Uberlegun-
gen Anfang der 90er Jahre dahin, ihre Funktionen entsprechend dem vor-
genannten Modell auf zwei Verbénde aufzuteilen oder ohne eine solche Ver-
bandsspaltung die Arbeit und damit die Funktionen des Verbandes fiir die
eigenen Mitglieder zu differenzieren, indem satzungsmiBig unterschiedliche
verbandsrechtliche Rechte und Pflichten verschiedenen Mitgliederkategorien
zugeordnet werden. Beide Modelle, insbesondere das letztgenannte, wur-
den inzwischen von einer Reihe von Arbeitgeberverbdnden umgesetzt. Die
Gestaltung begegnete zunéchst erheblichen rechtlichen wie auch verbands-
politischen Bedenken. Die rechtlichen, und zwar sowohl die verbands- wie
die tarifrechtlichen Bedenken konnten inzwischen weitgehend entkréftet wer-
den. Uber die verbandspolitischen Einwéinde kann nicht generell entschieden

! Tarifforum 2002
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werden; sie lassen sich in ihrem Gewicht nur fallbezogen einschétzen — jeder
Verband muf} aufgrund seiner konkreten Konstellationen Vorteile und Nach-
teile abwégen. Die bisher vorliegenden Erfahrungen sind allerdings durchaus
positiv. Risiken ergeben sich aus einer eventuellen weiteren Schwéchung der
Tariffront. Mit dem Angebot einer OT-Mitgliedschaft ermdglicht der Ver-
band seinen Mitgliedern, in den OT-Bereich zu wechseln, und zwar auch
solchen Mitgliedern, die den Tarifverband ungeachtet unerwiinschter Ta-
rifergebnisse nicht verlassen hétten. In verschiedenen Verbandsbereichen,
in denen die Tarifarbeit zentralen Stellenwert hat, wurde der Gedanke ei-
ner OT-Mitgliedschaft deshalb zunéichst reserviert aufgenommen — in den
letzten Jahren hat sich jedoch auch hier die Einschétzung geéndert. Die
Chancen fiir die Verbédnde bestehen in der Sicherung und Erweiterung des
Mitgliederbestandes. Die Unternehmen kénnen ohne automatische Bindung
an die jeweiligen Tarifergebnisse die Verbandsarbeit nutzen und férdern. Die
Uberzeugung von der Notwendigkeit und Leistungsfihigkeit der Verbénde
ist weit verbreitet; viele sahen die Mitgliedschaft jedoch mit der notwen-
dig damit verkniipften Tarifgebundenheit als zu teuer erkauft. Mit der OT-
Mitgliedschaft bieten die Verbande ihren Mitgliedern und Interessenten Op-
tionen. Die Unternehmen wiinschen flexiblere Tarifvertrige. Solange die Ta-
rifstrukturen den Flexibilitdtsanforderungen noch nicht entsprechen, bietet
sich als Ausweg, zumindest die Verbandsstrukturen zu flexibilisieren. Wenn
Unternehmen und Belegschaften bei Abschlufl betrieblicher Beschéftigungs-
pakte durch das Tarifrecht, speziell durch die vom BAG? geforderte verengte
Auslegung des Giinstigkeitsprinzips, behindert werden, bietet es sich an, von
einer Offnung der Verbandsstrukturen Gebrauch zu machen. Mit dem Wech-
sel von der Tarifmitgliedschaft in die OT-Mitgliedschaft und umgekehrt wer-
den Gestaltungschancen geschaffen. Fiir die Gewerkschaften war die Flucht
aus den Arbeitgeberverbéanden ein deutliches Signal fiir die schwindende Ak-
zeptanz der Tarifergebnisse; die Verbandsflucht bedeutete einen Wirkungs-
verlust ihrer Tarifpolitik. Die OT-Mitgliedschaft fiihrt zu den wesentlich
gleichen Effekten, ohne daf3 die Arbeitgeberverbiande einen entsprechenden
Mitgliederverlust hinnehmen miissen.

II. Modelle der Mitgliedschaft ohne Tarifbindung
1) Zwei-Verbinde-Modell

Das mehr traditionelle Modell sieht die Einschaltung zweier Verbénde vor.
Hier sind dann folgende Varianten verfiighar:

a) Das Spektrum der Verbandsaufgaben wird auf zwei Verbénde aufge-
teilt, ndmlich auf einen Serviceverband ohne Tarifaufgaben (allgemei-

2Entscheidung vom 20.04.1999, NZA 1999 S. 887, zur Problematik siche Buchner, NZA
1999 S. 897
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ner Arbeitgeberverband) und einen Tarifverband ohne Serviceleistun-
gen (allenfalls Service in Tarifangelegenheiten) — Modell der ,, Komple-
mentirverbidnde“. Eine ,,volle Versorgung“ eines Unternehmens setzt
Mitgliedschaft in beiden Verbédnden voraus. Beide Verbénde sind ei-
gensténdige Vereine, stehen jedoch in organisatorischer Verbindung
(naheliegend: Personalunion auf der Geschéftsfiihrungsebene). Tari-
funwillige Unternehmen gehen nur in den Serviceverband.

b) Es kann auch ein mit allen Aufgaben aufler der Tarifarbeit betrau-
ter OT-Verband neben einen mit allen Verbandsaufgaben betrauten
tariffihigen Verband gestellt werden — Modell der ,,Parallelverbdnde®.
Dies kann historisch so erwachsen sein, es kann aber auch von einem ta-
riffihigen Arbeitgeberverband fiir seine tarifunwilligen Mitglieder und
neu zu werbenden Interessenenten ein entsprechender Parallelverband
organisiert werden; in diesem Fall werden in der Regel organisatori-
sche Verkniipfungen (personell, finanziell) gewiinscht werden (es sind
jedoch jeweils eigenstindige Organe in beiden Verbénden zu bilden).

2) Verbandsmodell mit differenzierter Mitgliedschaft

Bei diesem Modell behilt der Arbeitgeberverband die volle Aufgabenpalette;
er stellt jedoch satzungsméflig zwei Mitgliederkategorien zur Verfiigung:

a) eine Mitgliedschaft mit Tarifbindung — fiir diese wird der Verband
in der Satzung zur Wahrnehmung der tariflichen Angelegenheiten
erméchtigt —

b) eine Mitgliedschaft ohne Tarifbindung — fiir diese erhélt der Verband
keine entsprechende satzungsméafiige Erméchtigung.

Die Satzung des Verbandes muf eine entsprechende Strukturierung vor-
sehen; die Mitglieder entscheiden sich bei ihrem Verbandsbeitritt oder durch
spateren Wechsel fiir die gewiinschte Kategorie. Beide Mitgliedergruppen
sind vereinsrechtlich ,,ordentliche Mitglieder®; sie iibernehmen die korper-
schaftsrechtlichen Rechte und Pflichten (im Unterschied zu den nur schuld-
rechtlich partizipierenden ,, Gastmitgliedern“). Verbandsintern ist eine or-
ganisatorische Zusammenfassung der Tarifmitglieder iiblich, z. B. in einem
sozialpolitischen/tarifpolitischen Ausschufl (unter Umsténden auch als ,, Ta-
rifgemeinschaft® bezeichnet). Der Verband selbst bleibt jedoch Triger der
Tarifrechtsverhéltnisse, auch wenn die Willensbildung in tarifpolitischen An-
gelegenheiten besonderen satzungsméfig vorgesehenen Einrichtungen {iber-
lassen ist. Wie die Gestaltung im einzelnen auch immer gew#hlt wird, ist
jedenfalls erforderlich, die tarifpolitischen Entscheidungen ausschliellich den
tarifgebundenen Mitgliedern zuzuweisen. Dieses Modell differenzierter Mit-
gliedschaft ist in der Satzung des Arbeitgeberverbandes Dienstleistungen
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mit § 3 Ziff. 2 eingefithrt worden?, der eine Mitgliedschaft mit und ohne
Tarifbindung vorsieht. Durch § 7 Ziff. 5a der Satzung ist sichergestellt, daf3
in tarifpolitischen Angelegenheiten nur die tarifgebundenen Mitglieder mit-
wirken.

III. Rechtliche Bewertung des Modells differenzierter Mit-
gliedschaft eines Tarifverbandes

Die zunichst insbesondere gegen das Modell differenzierter Mitgliedschaft
erhobenen rechtlichen Bedenken waren nicht begriindet. Abgeleitet wurden
sie insbesondere aus Tarifrecht, insbesondere § 3 Abs. 1 TVG* bzw. aus der
Komplementirfunktion der Arbeitgeberverbénde® sowie aus dem verbands-
rechtlichen Gleichbehandlungsgrundsatz®.

1) Differenzierung zwischen MT und OT ohne Auswirkung auf
die Tariffahigkeit

Die Ausklammerung der OT-Mitglieder aus der tariflichen Vertretungskom-
petenz des Verbandes beriihrt nicht dessen Tariffihigkeit. Die Tariffahig-
keit eines Verbandes leitet sich aus dessen satzungsméafiger Zwecksetzung
ab; der Verband ist nicht gehalten, beziiglich der Zweckverfolgung zwischen
verschiedenen Mitgliedergruppen nicht zu differenzieren.

2) Tarifrechtliche Wirksamkeit bei Differenzierung zwischen MT
und OT

Die Ausklammerung ist auch tarifrechtlich wirksam. Bei der Ausklamme-
rung der OT-Mitglieder aus der Tarifwirkung geht es um eine Frage der
Tarifzusténdigkeit des Verbandes, {iber die dieser autonom bestimmt (so die
BAG-Rechtsprechung). Die Mitgliedschaft im Verband ist Voraussetzung
dafiir, dal der Verband ein Unternehmen mit seiner Rechtsetzung erfafit;
der Verband ist jedoch nicht verpflichtet, seine Rechtsetzung auf alle Mit-
glieder zu erstrecken. Ein Verband muf} seine Tarifzustdndigkeit auch nicht
an den Wiinschen des potentiellen Tarifpartners ausrichten (BAG, AP Nr.
11 zu § 2 TVG Tarifzusténdigkeit). Die OT-Mitglieder haben durch ent-
sprechend eingeschrénkte Beitrittserkldrung den Verband nicht zur tarifli-
chen Normsetzung legitimiert; sie kénnen deshalb von den Tarifnormen auch
nicht erfafit werden.

3vgl. Frommherz — ,, Arbeitgeberverband Dienstleistungsunternehmen (ar.di) e.V. —Ein
Verband stellt sich vor®, S. 338ff.

4Glaubitz, Festschrift fiir Stege, S. 39

"Kempen/Zachert TVG § 2 Rn. 5ff.; Diubler, ZTR 1994 S. 454: Verfiigbarkeit der
Arbeitgeberverbénde als Tarifvertragspartei

SInsbesondere Schaub, BB 1994 S. 2007
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3) Keine Verletzung des verbandrechtlichen Gleichbehandlungs-
grundsatzes

Der verbandsrechtlich Gleichbehandlungsgrundsatz steht einer nach sachli-
chen Gesichtspunkten gestalteten Differenzierung von Mitgliederkategorien
nicht entgegen. Die Satzung bietet von Anfang an zwei Mitgliederkategorien
an; die Mitglieder bzw. Beitrittsinteressenten entscheiden sich fiir die eine
oder andere Kategorie. Ein Zwang seitens des Verbandes wird nicht ausgeiibt
— die Mitglieder optieren frei fiir das gewiinschte Modell. Die Beitragserhe-
bung ist an den wahrzunehmenden Aufgaben fiir die einzelnen Mitglieder-
kategorien zu orientieren. Wenn die Beitragshche zwischen MT-Mitgliedern
und OT-Mitgliedern nicht differenziert wird, entspricht dies nur der Tatsa-
che, daf} der Verband die Tarifarbeit auch fiir die OT-Mitglieder leistet — die
Wahl der MT-Mitgliedschaft steht den OT-Mitgliedern jederzeit offen, der
Verband sorgt insoweit auch fiir die OT-Mitglieder vor.

4) Bisherige Rechtsprechung des BAG zur OT-Mitgliedschaft

Die urspriingliche Opposition im Schrifttum gegen die OT-Mitgliedschaft
hat sich weitgehend verfliichtigt.

a) Entscheidung des BAG vom 23.10.1996
Das BAG spricht in der Entscheidung vom 23.10.1996 von der Aner-
kennung der OT-Mitgliedschaft als dem ,,Standpunkt der herrschenden
Meinung in der Literatur“”. Das BAG selbst hat sich bislang in der
Frage nicht festgelegt, 148t jedoch tendenziell die Billigung der OT-
Mitgliedschaft erkennen:

Im Urteil vom 23.10.1996% wird die Tariffihigkeit eines Verbandes mit
OT-Mitgliedschaft nicht in Frage gestellt; die OT-Mitgliedschaft wird
als Problem der Tarifzusténdigkeit ausgewiesen (deshalb erfolgte Aus-
setzung nach § 97 ArbGG; das Verfahren war vorgreiflich fiir eine
Lohnzahlungsklage).

b) Entscheidung des BAG vom 24.2.1999
Im Urteil vom 24.2.1999° wurde die Beschrinkung des Geltungsbe-
reichs des Tarifvertrages auf ,,ordentliche* Mitglieder vom BAG gebil-
ligt; die Aussparung der auferordentlichen Mitglieder aus der tarifli-
chen Vorsorge wurde nicht beanstandet. Damit diirfte auch eine sat-
zungsmafige Differenzierung der Tarifzustdndigkeit nicht gegen den
Gleichbehandlungsgrundsatz verstofen.

AP Nr. 15 zu § 3 TVG Verbandszugehorigkeit, anerkennend nunmehr auch Schaub,
NZA 1998 S. 622, Wiedemann/Oetker TVG § 2 Rn. 20fF.

8AP Nr. 15 zu § 3 TVG Verbandszugehorigkeit

9AP Nr. 17 zu § 3 Verbandszugehorigkeit
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IV. Auswirkungen der OT-Mitgliedschaft

1) Ausklammerung aus der Tarifwirkung der Verbandstarifver-
trage

a) Keine Tarifgebundenheit i. S. § 3 Abs. 1 TVG

Die seitens der OT-Mitglieder fehlende Erméchtigung zur tariflichen
Normsetzung fithrt dazu, dafl eine unmittelbare und zwingende Wir-
kung der Tarifnormen nicht greifen kann. Zwar geht § 3 TVG von der
Tarifgebundenheit der Mitglieder eines Arbeitgeberverbandes aus; dies
bezieht sich jedoch auf den Regelfall fehlender satzungsméfBiger Dif-
ferenzierung — bei anderweitiger satzungsméfliiger Vorgabe kann eine
Rechtsetzung des Verbandes zu Lasten der ihn dazu nicht legitimieren-
den Mitglieder nicht in Betracht kommen. Das Wahlrecht zugunsten
einer Mitgliedschaft mit und einer solchen ohne Tarifbindung besteht
nicht nur einmalig beim Eintritt in den Verband; es kann auch spéter
ausgelibt werden. Auch § 3 Ziff. 2 der Satzung des Arbeitgeberver-
bandes Dienstleistungen ist nicht dahingehend zu verstehen, dafi die
Option nur einmalig im Zusammenhang mit dem Verbandsbeitritt aus-
gelibt werden koénnte. Vielmehr kénnen auch Mitglieder mit Tarifbin-
dung sich spéter fiir die Mitgliedschaft ohne Tarifbindung entscheiden.
Natiirlich ist, wie im Falle des Eintritts, das Einvernehmen mit dem
Vorstand geméaf § 3 Ziff. 2 (mit der Letzt-Zusténdigkeit der Mitglie-
dersammlung) erforderlich.

b) Konsequenzen bei Wechsel der Mitgliedschaftskategorie

aa) Wechsel von der Tarifmitgliedschaft in die Mitgliedschaft OT

(i) Die tarifrechtlichen Wirkungen gleichen denen bei Austritt
aus einem Verband. Die Tarifgebundenheit bleibt zunéchst
entsprechend § 3 Abs. 3 TVG bestehen, bis der zum Zeit-
punkt des Wechsels der Mitgliedschaftskategorie bestehende
Tarifvertrag endet. Das TVG selbst enthélt dazu keine Vor-
gaben, die Problematik kann jedoch nur parallel § 3 Abs. 3
TVG entschieden werden. Mafigebend ist, dafl Tarifvertrage,
die zum Zeitpunkt der Mitgliedschaft geschlossen wurden,
von den zu diesem Zeitpunkt vorhandenen Mitgliedern legi-
timiert sind, und dafl die Tarifgebundenheit nicht durch Aus-
tritt aus dem Verband gekappt werden kann. Belastend wirkt
dies insbesondere bei mehrjihrig laufenden Tarifvertrigen.
Nach Beendigung des Tarifvertrages greift, sofern man der
BAG-Rechtsprechung folgt, dann noch die Nachwirkung aus
§4 Abs. 5 TVG.

(ii) Dies bedeutet, daf nicht erst der Tarifabschlul abgewartet
werden darf. Vielmehr mufl der Wechsel der Mitgliedschafts-
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(iii)

kategorie, d. h. das Ausweichen in die OT-Mitgliedschaft,
rechtswirksam vereinbart werden, bevor der Tarifabschlufl
verbindlich wird. In der Satzung des Arbeitgeberverban-
des Dienstleistung sind Fristen fiir den Wechsel in die OT-
Mitgliedschaft nicht vorgesehen; mafigebend ist deshalb der
in der Erkldrung des Vorstands fiir den Wechsel der Mitglied-
schaft benannte Zeitpunkt, wobei auch sofortige Wirksamkeit
vorgesehen werden kann.

Hinzuweisen ist auf eine eventuell weiterreichende Bindung
aus arbeitsvertraglicher Bezugnahme auf Tarifregelungen.
Waéhrend bestehender Tarifgebundenheit aufgrund Mitglied-
schaft haben arbeitsvertragliche Bezugnahmeklauseln in der
Regel nur deklaratorische Wirkung. Sobald in die OT-
Mitgliedschaft gewechselt wird und die fortwirkende Tarif-
gebundenheit aus § 3 Abs. 3 endet, erlangen die Verwei-
sungsklauseln konstitutive Wirkung. Die Fortwirkung gem#&f
§ 3 Abs. 3 TVG endet mit Ablauf des zum Zeitpunkt des
Wechsels der Mitgliedschaftskategorie bestehenden Tarifver-
trages; die sich anschlieBende Nachwirkung aus § 4 Abs. 5
TVG ist nur eine statische. Die arbeitsvertraglichen Verwei-
sungsklauseln sind jedoch in der Regel als dynamische konzi-
piert, d.h. sie verweisen auf die jeweils geltende Tarifregelung.
Der spétere Wechsel der Mitgliedschaftskategorie dndert an
der Verbindlichkeit der Verweisung nichts. Mit dem Weg-
fall der Geschéftsgrundlage kann nicht schlechthin gearbei-
tet werden. Die Verweisungsklauseln werden zwar grundsétz-
lich als ,,Gleichstellungsabrede“ interpretiert. Ihre Verbind-
lichkeit entfillt aber, legt man die zuletzt vom BAG vorge-
gebenen Mafstébe!® an, in der Regel nicht wegen des Aus-
scheidens aus der Tarifgebundenheit.

bb) Wechsel in die Tarifmitgliedschaft

Wechselt das OT-Mitglied in die Tarifmitgliedschaft, greift eben-
so wie beim erstmaligen Erwerb der Verbandsmitgliedschaft die
normative Wirkung der Tarifbestimmungen mit sofortiger Wir-
kung ein. Das Arbeitsverhéltnis der beiderseits tarifgebundenen
Arbeitsvertragsparteien steht damit unter der Regelung der Ta-
rifbedingungen und verdringt entgegenstehende (ungiinstigere)
arbeitsvertragliche Abreden. Es gilt also z.B. automatisch die
tarifliche Wochenarbeitszeit einschliefilich der Regelungen iiber
Uberstunden, Altersteilzeit usw.

siehe Entscheidung vom 30.08.2000, DB 2001, 763
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2) Konfrontation der OT-Mitglieder mit Forderungen nach Ab-
schluf3 von Firmentarifvertrigen

a) Tariffihigkeit der Arbeitgeber gemif3 § 2 Abs. 1 TVG
Auf Arbeitgeberseite ist die Tariffihigkeit auch den einzelnen Arbeit-
gebern zugesprochen, § 2 Abs. 1 TVG, und zwar unabhéngig von einer
bestehenden Verbandsmitgliedschaft.

aa)

bb)

Bei Mitgliedschaft in einem tarifschlieBenden Arbeitgeberverband
werden Unternehmen allerdings in der Regel nicht auf Abschluf3
von Firmentarifvertrigen belangt. Jedoch ist ihnen der Abschluf3
von Firmentarifvertragen nicht verwehrt!!. Dem steht auch eine
satzungsmiéflige Verpflichtung der Mitglieder, nicht selbst Tarif-
vertrige abzuschliefen, nicht entgegen. Dieser kommt nur ver-
bandsinterne Wirkung zu.

OT-Mitglieder sind in tarifrechtlicher Hinsicht entsprechend den
Auflenseitern zu behandeln. Ihre Tariffahigkeit kann nicht in Fra-
ge stehen. Die fehlende Gebundenheit an den Verbandstarifver-
trag fiihrt dazu, dafl die Arbeitsverhiltnisse in ihren Unterneh-
men iiberhaupt nur durch Firmentarifvertrag einer tariflichen Re-
gelung zugefithrt werden kénnen. Es mufl deshalb im Falle einer
OT-Mitgliedschaft damit gerechnet werden, dafl die zustédndige
Gewerkschaft den Abschluf} eines Firmentarifvertrages verlangt,
ebenso wie sie dies bei nicht verbandszugehérigen Unternehmen,
sofern diese eine fiir sie interessante Unternehmensgréfie aufwei-
sen.

Der Verband kann ein OT-Mitglied bei den Verhandlungen {iber
den Abschlufl eines Firmentarifvertrages betreuen und kann bei
Erteilung einer entsprechenden Vollmacht das Mitgliedunterneh-
men auch vertreten. Der Verband wird jedoch nicht kraft sei-
ner Tarifzustdndigkeit tétig, sondern lediglich auf der Grundlage
besonders erteilter Vertretungsmacht. Er kann damit auch kei-
nen firmenbezogenen Verbandstarifvertrag abschlieflen, sondern
lediglich einen Firmentarifvertrag; Tarifvertragspartei ist das OT-
Mitglied.

b) Einsatz von Arbeitskampfmitteln gegeniiber OT-Mitgliedern

aa)

Der erstrebte Firmentarifvertrag kann seitens der Gewerkschaft
unter Einsatz von Arbeitskampfmitteln erzwungen werden. Der
Arbeitskampf richtet sich gegen das OT-Mitglied als tarifschlie-
Benden Arbeitgeber, nicht gegen den Verband, auch wenn das

"wenigstens entspricht dies der herrschenden Meinung (sieche Wiedemann/Oetker TVG
§ 2 Rn. 112 — abweichend allerdings Matthes, Festschrift fiir Schaub, S. 477ff.
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OT-Mitglied durch den Verband unterstiitzt und vielleicht so-
gar beim Tarifabschluf vertreten wird. Zu einer Uberschnei-
dung kann es nur dort kommen, wo die Gewerkschaft den Ver-
band auf Abschluf3 eines Verbandstarifvertrages belangt, und
wo sie zugleich nichtorganisierte Unternehmen oder auch Unter-
nehmen mit OT-Mitgliedschaft in den Arbeitskampf einbezieht;
grundsétzlich kann sie letzteres nur, wenn sie den Arbeitskampf
auch gegen diese nichtverbandszugehdorigen oder zumindest nicht-
tarifgebundenen Unternehmen er6ffnet und diese parallel zum Ar-
beitgeberverband auf Abschlufl eines inhaltlich entsprechenden
Firmentarifvertrages belangt; sie mufl eine entsprechende Forde-
rung gegeniiber den Auflenseitern bzw. OT-Mitgliedern deklarie-
ren (solchenfalls wird die Einbeziehung in den Verbandsarbeits-
kampf zugelassen).

bb) Auf eine aus einem bestehenden Verbandstarifvertrag resultie-
rende Friedenspflicht kann sich das OT-Mitglied nicht stiitzen.
Die Friedenspflicht aus dem Verbandstarifvertrag fithrt zwar da-
zu, daf} tarifgebundene Mitglieder die Inanspruchnahme auf Ab-
schluf} eines Firmentarifvertrages abwehren kénnen. Dariiber hin-
ausgehend sollte ein tarifgebundenes Mitglied eines Verbandes die
Inanspruchnahme auf Abschlufl eines Firmentarifvertrages selbst
bei Fehlen eines Verbandstarifvertrages unter Hinweis auf seine
Koalitionsfreiheit (Art. 9 Abs. 3 GG) ablehnen konnen, da die
Koalitionsfreiheit ihm gerade ermdglicht und sichert, sich dem
tariflichen Gegenspieler nur in Form des verbandsméfligen Zu-
sammenschlusses stellen zu miissen'?. Das nichttarifgebundene
OT-Mitglied kann sich jedenfalls weder auf die Friedenspflicht
aus einem bestehenden Verbandstarifvertrag noch auf die Ko-
alitionsfreiheit zur Abwehr der Tarifbegehren der zustédndigen
Gewerkschaft stiitzen. Es wird von den Tarifwirkungen des Ver-
bandstarifvertrages nicht erfafit, hat auch durch entsprechende
satzungsméflige Vorgaben sich der Tarifwirkung der Verbandsta-
rifvertrége entzogen. Damit kommen ihm die Verbandstarifver-
triage weder unmittelbar noch mittelbar zugute. Dies mufl auch
fiir die Phase der Fortgeltung i. S. § 3 Abs. 3 TVG nach dem
Wechsel in die OT-Mitgliedschaft in Rechnung gestellt werden.
Der Arbeitgeber ist zwar in dieser Phase noch tarifgebundenen,
aber doch nicht mehr der Normsetzungskompetenz und insbeson-
dere auch nicht mehr der verbandsrechtlich begriindeten FKinwir-
kungsmoglichkeit seines Verbandes unterworfen, so dafl er sich

2Dijes ist allerdings strittig; weitgehend wird im Schrifttum insoweit die Berufung auf
die Koalitionsfreiheit nicht zugebilligt - sieche zur Problematik Buchner, DB 2001 Beilage
9
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3)

auch nicht mehr auf den Gesichtspunkt der Friedenspflicht und
des Koalitionsschutzes berufen kann. Umgekehrt kann ein Ar-
beitgeber beim Wechsel von der OT-Mitgliedschaft in die Ta-
rifmitgliedschaft sich als Folge der sogleich eingreifenden Nor-
menwirkung und Normsetzungskompetenz des Verbandes auch
auf die Friedenspflicht der zum Zeitpunkt des Wechsels der Mit-
gliedschaftskategorie bestehenden Tarifvertrége berufen; nur aus-
nahmsweise wird ein Tarifvertrag beziiglich der Reichweite seiner
Friedenspflicht einschrdnkend interpretiert werden miissen.

cc) Das mit dem Streik konfrontierte OT-Mitglied hat seinerseits
die Aussperrung als Abwehrmittel zur Verfiigung. Es ist selbst
Kampfpartei. Der Verband kann hingegen nicht zugunsten sei-
nes OT-Mitgliedes aussperren oder sonstige Arbeitskampfmittel
in Gebrauch nehmen; er ist selbst nicht tariflich und arbeits-
kampfméfBig in Anspruch genommen — eine seinerseits ergriffe-
ne Arbeitskampfmafinahme wére unzuléssiger Sympathiearbeits-
kampf.

dd) Innerverbandlich kann der Arbeitgeberverband zugunsten seines
OT-Mitgliedes téitig werden. Er kann Beratungsleistungen er-
bringen und das Mitglied auch beim Abschlufl des Firmentarif-
vertrages vertreten (sofern eine entsprechende Vollmacht erteilt
wird). Wieweit OT-Mitglieder eine solche Unterstiitzung verlan-
gen konnen, ist eine Frage der satzungsméfligen Ausgestaltung
der Rechtsstellung der OT-Mitglieder.

Gestaltung der Arbeitsbedingungen des OT-Mitgliedes

Fiir die Gestaltung der Arbeitsverhéltnisse der OT-Unternehmen stehen fol-
gende Instrumente zur Verfiigung;:

a)

Sofern es zum Abschlufl eines Firmentarifvertrages kommt, gilt die-
ser fiir die tarifgebundenen Arbeitsverhéltnisse unmittelbar und zwin-
gend. Wieweit es sich fiir OT-Mitglieder empfiehlt, Firmentarifvertrége
abzuschliefen, kann nur im Einzelfall entschieden werden. Die Risiken
sind infolge des fehlenden Verhandlungsgewichts gegeniiber der Ge-
werkschaft nicht unerheblich; es kommt jedoch auf den Einzelfall an —
unter Umsténden kann sich das Unternehmen der gewerkschaftlichen
Forderung {iberhaupt nicht entziehen.

Die Betriebsvereinbarung steht wegen § 77 Abs. 3 BetrVG als Instru-
ment zur Regelung der Arbeitsbedingungen in der Regel nicht zur
Verfiigung (Sperrwirkung zugunsten der tariflichen Regelungskompe-
tenz unabhéngig von einer Giinstigkeitsbeurteilung). Die Sperrwir-
kung greift auch zu Lasten nichttarifgebundener Arbeitgeber, damit



94  Verbandl. Gestaltungsmdogl. fiir Unternehmen mit und ohne Tarifbind.

4)

a)

auch der OT-Mitglieder. Eine Ausnahme besteht auf der Grundlage
der BAG-Rechtsprechung!? lediglich beziiglich mitbestimmungspflich-
tiger Gegenstéinde i. S. § 87 Abs. 1 Einleitungssatz BetrVG. Gleichwohl
wird in nichttarifgebundenen Unternehmen héufig auf das Instrument
Betriebsvereinbarung zuriickgegriffen. Entsprechende Betriebsverein-
barungen sind jedoch nichtig, auch soweit sie sich darauf beschrinken,
tarifliche Regelungen lediglich zu tibernehmen. Nichtige Betriebsver-
einbarungen werden vom BAG aber unter Umsténden — allerdings nur
unter engen Voraussetzungen — in eine Regelungsabrede umgedeutet,
auf die die Arbeitsvertragsparteien Bezug nehmen und sie so zum In-
halt ihres Arbeitsverhiltnisses machen kénnen'*. Absprachen mit dem
Betriebsrat kénnen auch von vornherein als Regelungsabrede konzi-
piert werden, mit der Mafigabe, daf} sie iiber den Arbeitsvertrag Inhalt
der Arbeitsverhiltnisse werden.

MafBgebliches Regelungsinstrument fiir die Arbeitsverhéltnisse der
OT-Mitglieder ist der Arbeitsvertrag. Bei seiner Ausgestaltung sind
die Arbeitsvertragsparteien frei. Der Verbandstarifvertrag enthélt kei-
ne rechtlich verbindlichen Vorgaben, es bedarf deshalb auch keiner
Giinstigkeitsbeurteilung. Es konnen dann, wegen des fehlenden zwin-
genden Charakters der Tarifnormen, einzelne Komplexe der Tarifrege-
lung von der Anwendbarkeit ausgespart werden. Bei der Formulierung
der Verweisungsklauseln ist Vorsicht geboten. In Betracht kommt eine
statische, eine zeitlich dynamische und eine gegenstdndlich dynami-
sche Verweisung. Deren ZweckméfBigkeit mufl gepriift werden. Die in
Bezug genommene tarifliche Regelung erlangt arbeitsvertragliche Ver-
bindlichkeit mit entsprechenden Schwierigkeiten spaterer Abanderung.

Unterstiitzung des OT-Mitgliedes durch den Verband

Die allgemeinen Serviceleistungen des Verbandes stehen auch den OT-
Mitgliedern offen. Im einzelnen ist die Abgrenzung eine Frage der sat-
zungsméfligen Ausgestaltung.

Beziiglich eventueller Firmentarifvertriage kann die Unterstiitzung des
Verbandes bei Verhandlung und auch bei Abschluf satzungsméfig vor-
gesehen werden. Dies empfiehlt sich hidufig schon im eigenen Interesse
des Verbandes, dem es um Kontrolle und EinfluBnahme auf die Fir-
mentarifvertrige gehen mufl. Der Arbeitgeberverband Dienstleistun-
gen hat seine Mitglieder allerdings satzungsméfig dazu angehalten,
vom Abschlufl von Firmentarifvertragen abzusehen. In Konsequenz

3siche dazu die ndheren Angaben bei Fitting/Engels/Schmidt/Trebinger BetrVG § 77
Rn. 109
MBAG vom 24.01.1996, AP Nr. 8 zu § 77 BetrVG 1972 Tarifvorbehalt
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dessen kann ein Anspruch der Mitglieder auf Unterstiitzung bei Ab-
schlufl von Firmentarifvertréigen nicht in Betracht kommen. Dies steht
allerdings der Moglichkeit des Verbandes nicht entgegen , Mitglieder
bei den Verhandlungen auf Abschluf} eines Firmentarifvertrages zu un-
terstiitzen, insbesondere wenn diese von seiten der Gewerkschaft unter
Einsatz von Arbeitskampfmitteln in Anspruch genommen werden.
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Wechsel des Tarifvertrages: Auswirkungen auf Ta-
rifgebundene und nicht Tarifgebundene

Harald Schliemann, Thiringer Justizminister, Erfurt, zuvor Vorsitzender
Richter am Bundesarbeitsgericht, Erfurt®

Einleitung

Zum groflen Thema ,, Anpassung der Tarifvertrige an den Wandel der Wirt-
schaft“ gehort selbstverstandlich die Frage, inwieweit diese Anpassung fiir
die einzelnen Arbeitsverhéltnisse wirksam gemacht werden kann oder wel-
che Hindernisse entgegenstehen. Entstehen Unternehmen oder Betrieb au-
Berhalb der Tariflandschaft und ohne Vorbelastungen auf der griinen Wiese,
werden alle Arbeitsverhiltnisse erst neu begriindet, so ist der Gestaltungs-
rahmen sowohl fiir die Tarifvertragsparteien als auch fiir die Arbeitsver-
tragsparteien tatsichlich wie rechtlich nur von der jeweiligen Autonomie be-
grenzt. Auf diese Art und unter solchen Bedingungen ist eine kollektivrecht-
lich optimale Konditionierung der Arbeitsverhéltnisse nur bei wirklichen
Neugriindungen, neudeutsch ,,start ups“ moglich. Indessen ist diese Freiheit
— einmal genutzt — auch schon verbraucht. Auch dann stellt sich mehr lang-
als kurzfristig die Frage, ob die gewéhlte tarifvertragliche Konditionierung
noch zutrifft oder noch ,,pafit“. Neugriindungen allein bewirken den Wandel
der Wirtschaft indessen nicht. Vielmehr werden in der Regel vorhandene Un-
ternehmen und Betriebe umstrukturiert, ausgegliedert; es werden Betriebe
und Betriebsteile {ibernommen. Solche Mafinahmen treffen auf bereits vor-
handene und sehr haufig durch Tarifvertrage inhaltlich geregelte Arbeits-
verhéltnisse. Dies wirft die Frage auf, ob und inwieweit ein Tarifwechsel
rechtlich moglich ist. Die Fragestellung betrifft sowohl die tarifgebundenen
Arbeitnehmer und Arbeitgeber als auch solche, die nicht tarifgebunden sind.

I. Tarifvertrag und Arbeitsvertrag

Tarifvertriage enthalten Rechtsnormen fiir den Inhalt der Arbeitsverhéltnis-
se, fiir deren Abschlufl und fiir deren Beendigung, sie kénnen aber auch be-
triebliche und betriebsverfassungsrechtliche Fragen regeln, wie § 1 TVG ein-
drucksvoll bestimmt. Dieser weite Gestaltungsrahmen fiir Tarifvertriage als
Ausdruck kollektiver Privatautonomie trifft auf den prinzipiell noch freieren
Gestaltungsrahmen der Individualautonomie fiir Arbeitsvertrige. Insoweit
kann der Tarifvertrag als ein Mittel verstanden werden, das den Gestal-
tungsrahmen fiir Arbeitsvertrige einzuengen bestimmt ist, gelegentlich aber

'Herr Schliemann hat anlisslich des vom Arbeitgeberverband ar.di veranstalteten Ta-
rifforum 2002 in Miinchen den nachfolgenden — mit seiner freundlichen Erlaubnis wieder-
gegebenen — Vortrag gehalten.
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auch, um ihn — gegeniiber staatlichen Normen — zu erweitern, wie z.B. § 7, §
12 ArbZG zeigen?. Typisch fiir das Zusammentreffen von Tarifvertrag und
Arbeitsvertrag ist, dafl nur der Arbeitsvertrag das einzelne Arbeitsverhéltnis
begriindet, dafl aber der Inhalt von mehr als 60% aller Arbeitsverhéltnisse
durch tarifvertragliche, d.h. kollektivrechtliche Regelungen geprégt wird, sei
es, daf} sie normativ wirken, sei es, dafl ihre Anwendbarkeit im Arbeitsver-
trag vereinbart worden istS.

II. Tarifwechsel

Von einem Tarifwechsel ist hier nur die Rede, wenn der fiir den Geltungsbe-
reich geltende Tarifvertrag durch einen Tarifvertrag mit einem anderen Gel-
tungsbereich abgelost werden soll. Die blofle Fortschreibung oder Ablosung
eines vorhandenen Tarifvertrags oder seine Ergénzung durch einen oder meh-
rere weitere Tarifvertrage stellen keinen Tarifwechsel dar und bedingen einen
solchen auch nicht. Gleichwohl kénnen solche Veréinderungen oder deren
Unterbleiben Anlafl geben, die Flucht aus dem vorhandenen Tarifvertrag
ergreifen zu wollen.

Die mit dem Tarifwechsel zusammenhéngenden Rechtsfragen kénnen nur
beantwortet werden, wenn Klarheit iiber den Geltungs- oder Anwendungs-
grund des bisherigen wie des anderen, also des ,neuen“ Tarifvertrages und
iiber den Grund der Beendigung der Wirkung des bisherigen Tarifvertrags
besteht. Denn systematisch besteht der Tarifwechsel darin, dal die Wirkung
des bisherigen Tarifvertrags beendet und die des anderen oder ,neuen* Ta-
rifvertrags fiir das Arbeitsverhéltnis hergestellt wird.

ITI. Geltung/Anwendbarkeit des (bisherigen) Tarifvertrags

Grundsétzlich kénnen Tarifvertrige kraft gesetzlichen Zwanges normativ
gelten; es kann aber auch ihre Anwendbarkeit arbeitsvertraglich vereinbart
sein. Beide Wirkungsarten — normative Geltung und arbeitsvertragliche Ver-
einbarung — sind rechtlich voneinander zu trennen. Auf diese beiden Wir-
kungsarten beschridnken sich die vorliegenden Ausfiihrungen. Die ministe-
rielle Allgemeinverbindlicherkldrung eines Tarifvertrags, die dessen Normen
auch gegeniiber bisher nicht Tarifgebundenen unmittelbare und zwingende
Geltung verschafft, sei hier ebenso wie die Wirkung des Tarifvertrags nach
dem Arbeitnehmer — Entsendegesetz oder die mittelbare Wirkung infolge
der Forderung nach Tariftreueerkldrungen nur der Vollstdndigkeit halber
erwahnt.

2ygl. dazu Schliemann in Festschrift fiir Schaub, S. 675fF.

3W. Franz, M. Gutzeit, J. Lessner, W.A. Oechsler, F. Pfeiffer, L. Reichmann, V. Rieble,
J. Roll, Flexibilisierung der Arbeitsentgelte und Beschiftigungseffekte — Ergebnisse einer
Unternehmensbefragung — ZEW Dok. Nr. 00-09.
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1)

Normativen Geltung und deren Legitimation

Nach § 4 Abs. 1 Satz 1 TVG gelten die Normen des Tarifvertrages, die den
Inhalt, den Abschlufl und die Beendigung des Arbeitsverhéltnisses ordnen,
unmittelbar und zwingend zwischen den beiderseits Tarifgebundenen, die
unter den Geltungsbereich des Tarifvertrags fallen. Nach Satz 2 derselben
Bestimmung gilt entsprechendes fiir betriebliche und betriebsverfassungs-
rechtliche Normen. Dies wirft die Frage nach der Legitimation derartiger
normativer Wirkungen auf.

2)

Inhalts-, Abschluf3- und Beendigungsnormen

Die Legitimation zwingenden und mittelbaren Geltung der Tarifnor-
men nach § 4 Abs. 1 Satz 1 TVG, also der Tarifnormen, die den Inhalt,
den Abschlu8 und die Beendigung ordnen, liegt in der beiderseitigen
Tarifgebundenheit, d.h. in der willentlichen Zugehorigkeit zu einer Ta-
rifvertragspartei oder dem Abschlufl des Tarifvertrags als Arbeitgeber
(§ 3 Abs. 1 TVG) begriindet. Dies steht spiegelbildlich zur Koalitions-
freiheit des Art. 9 Abs. 3 Satz 1 GG. Wer von seinem Recht Gebrauch
macht, einer tarifvertragsschliefenden Koalition beizutreten oder einen
Tarifvertrag abzuschlielen, nimmt damit zugleich wissentlich, zumin-
dest aber billigend in Kauf, dafl durch die Normen des abzuschlieflen-
den Tarifvertrages oder der bereits bestehenden Tarifvertrige seine
Berufsfreiheit i.S.d. Art. 12 Abs. 1 Satz 1 und 2 GG eingeschrinkt
wird?.

Betriebs- und Betriebsverfassungsnormen

Fiir die unmittelbare und zwingende Geltung der Betriebs- und Be-
triebsverfassungsnormen eines Tarifvertrages geniigt die entsprechen-
de Tarifgebundenheit des Arbeitgebers (§ 4 Abs. 1 Satz 2, § 3 Abs.
2 TVG). Damit ist die Legitimation gegeniiber dem Arbeitgeber die-
selbe wie bei den kraft beiderseitiger Tarifgebundenheit unmittelbar
und zwingend geltenden Tarifnormen. Anders verhéilt es sich dagegen
fiir die Arbeitnehmer. Auf deren Tarifgebundenheit kommt es nicht
an. Insoweit mifit das Gesetz solchen Tarifnormen Auflenseiterwirkung
bei. Auflenseitern gegeniiber scheidet die Legitimation kraft Koaliti-
onszugehorigkeit fiir die unmittelbare und zwingende Geltung dieser
Tarifnormen aus. Damit ist eine fundamentale Rechtfertigungsfrage
aufgeworfen®. Ausgehend vom Grundrecht der negativen Koalitions-
freiheit und insoweit von der Legitimation kraft Tarifgebundenheit und
diirfen unter § 4 Abs. 1 Satz 2, § 3 Abs. 2 TVG nur solche betriebli-
chen Normen fallen, die Gegenstéinde regeln, die der Arbeitgeber ohne

4vgl. hierzu auch Wiedemann, TVG Einl. Rn. 3071
5Schliemann, ZTR. 2000, 198, 204
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diese Normen kraft seines Direktionsrechts oder seiner Organisations-
gewalt regeln konnte®. Nur dann stellt die Betriebsnorm gegeniiber
dem tarifungebundenen Arbeitnehmer keinen grofleren Oktroy dar,
als er ihn bereits kraft Arbeitsvertrages hinnehmen mufl. All dieses
ist jedoch hochst umstritten”. Vergleichbares gilt fiir die betriebsver-
fassungsrechtlichen Normen, auch fiir den neugefaten § 3 BetrVG.®
Zumindest die ,,betriebsersetzenden“ Strukturen (§ 3 Abs. 1 Nr 1 bis
3 BetrVG n.F.) lassen sich auch kraft Organisations- und Direkti-
onsrechts des Arbeitgebers durch Umstrukturierung des (bisherigen)
Betriebes herstellen. Inwieweit sich der Arbeitgeber zusétzlichen Be-
triebsvertretungen (§ 3 Abs. 1 Nr. 4 und 5 BetrVG n.F.) stellen will,
obliegt seiner Entscheidung.

2) Beendigung der Tarifgeltung

Das Tarifrecht hat nicht nur die zwingenden und unmittelbare Geltung der
Tarifnormen zu regeln, sondern ebenso, wann diese Wirkung endet. Hier-
bei sind grundsétzlich drei Fallkonstellationen zu unterscheiden: Die Been-
digung der Tarifgeltung wegen Beendigung der Tarifnorm selbst (vgl. § 4
Abs. 5 TVG), die Beendigung der Tarifgebundenheit infolge Verlassens oder
Wechselns der Koalition oder die Beendigung der Tarifgebundenheit wegen
Ausscheidens aus dem Geltungsbereich der Tarifnorm.

2)

Beendigung des Tarifvertrages

Die Beendigung der unmittelbaren und zwingenden Geltung der Ta-
rifnorm wegen Beendigung des Tarifvertrages selbst ist relativ unpro-
blematisch. Endet der Tarifvertrag infolge Befristung oder Ablaufs der
Kiindigungsfrist, so wirken seine Normen geméfl § 4 Abs. 5 TVG nach.
Sie geltend dann fiir die in diesem Zeitpunkt bestehenden tarifunter-
worfenen Arbeitsverhiltnisse? weiterhin unmittelbar, also normativ,
aber nicht mehr zwingend!?.

Verlassen/Wechsel der Koalition

Wird die Wirkung von Tarifvertrdgen auf den Inhalt von Arbeits-
verhéltnissen als iiberméfiiger Druck empfunden, so kann dies da-
zu fiithren, dafl die tarifunterworfenen Arbeitsvertragsparteien ihrer-
seits versuchen, dem Druck des Tarifvertrages zu entkommen. Dieses
Phénomen ist auf beiden Seiten zu beobachten. Der Gesetzgeber hat
dem insoweit Einhalt geboten, als er in § 3 Abs. 3 TVG angeordnet

5Schliemann, ZTR 2000, 198, 204

" Ausfithrlich: Wiedemann/Oetker TVG § 3 Rn. 133ff. mwN.

88 3 BetrVG i.d.F. der Bekanntmachung vom 25.09.2001, BGB1 I, 2518.
9Stindige Rechtsprechung, statt vieler: BAG 22.07.1998 — AP TVG § 4 Nr. 32.
OBAG 25.10.2000 AP TVG § 4 Nr. 38.
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hat, daf§ die Tarifgebundenheit bestehen bleibt, bis der Tarifvertrag en-
det. Dies gilt nicht nur fiir den verbandsgebundenen Arbeitgeber, der
aus dem Verband austritt!!, sondern gleichermafen fiir den gewerk-

schaftszugehorigen Arbeitnehmer, der seiner Gewerkschaft den Riicken
kehrt!2.

Allerdings endet der Tarifvertrag nicht nur dadurch, daf§ er gekiindigt
wird und die Kiindigungsfrist abléduft bzw. das die Bestandsdauer im
Fall der Befristung abgelaufen ist, sondern stets auch dann, wenn er
irgendwie inhaltlich gesndert wird!?. Diese Erwigungen beruhen dai-
auf, daf§ anders dem Schutz der negativen Koalitionsfreiheit (Art. 9
Abs. 3 Satz 1, 2 GG) nicht hinreichend Rechung getragen wiirde. Ent-
sprechendes gilt bei einem Wechsel der Koalition. Der Umstand, dafl
ein Arbeitnehmer oder ein Arbeitgeber ihre jeweilige die Koalition
wechseln, hat nicht bereits zur Folge, dal damit die Tarifgebunden-
heit endet. Vielmehr bleibt es dann auch bei der Grundregel des § 3
Abs. 3 TVG. Die Tarifgebundenheit endet erst mit dem Ende des je-
weiligen Tarifvertrags. Daran schliefit sich dann die Nachwirkung nach
§4 Abs. 5 TVG an.

Verlassen/Wechsel des Geltungsbereichs

Anders verhilt es sich dagegen, wenn der Betrieb oder das Unterneh-
men den fachlichen/betrieblichen oder rdumlichen Geltungsbereich des
Tarifvertrages verldt und/oder in den eines anderen Tarifvertrages
wechselt. Mit dem Verlassen des Geltungsbereiches endet die zwin-
gend und unmittelbare Geltung des bisherigen Tarifvertrages sofort.
Die Bestimmungen des § 3 Abs. 3 TVG ist nicht anwendbar. Insoweit
kommt es auf den Geltungs- oder Wirkungsgrund des Tarifvertrags
nicht an, auch nicht in den Féllen der Allgemeinverbindlichkeit, des
Arbeitnehmer — Entsendegesetzes oder der Tariftreueerkldrung. Denn
die normative Geltung ist in allen Fillen davon abhiingig, dafl (zumin-
dest) der Arbeitgeber unter den Geltungsbereich des Tarifvertrages
fallt,

Scheidet des Arbeitgeber nicht nur aus dem Geltungsbereich des bis-
her anzuwendenden Tarifvertrages aus, sondern wechselt er zudem in
den sachlichen/betrieblichen Geltungsbereich eines anderen Tarifver-
trages, so kommt es darauf an, ob der Arbeitgeber an diesen neuen
Tarifvertrag auch tarifgebunden ist. Dies allein geniigt jedoch nicht
fir die Normen, die den Inhalt, den Abschlufi oder die Beendigung
des Arbeitsverhéltnisses regeln, denn die unmittelbare und zwingende
Geltung dieser Tarifnormen setzt nach § 4 Abs. 1 Satz 1 TVG auch die

1BAG 17.05.2000 AP TVG § 3 Verbandsaustritt Nr. 8.
12BAG 04.04.2001 AP TVG § 4 Tarifkonkurrenz Nr. 26.
3BAG 17.05.2000 AP TVG § 3 Verbandsaustritt Nr. 8.
MBAG 24.11.1999 AP TVG § 4 Nachwirkung Nr. 34 (Jacobs).
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entsprechende Tarifgebundenheit des Arbeitnehmers voraus'®. Dieser
Umstand ist insbesondere bedeutungsvoll, wenn sich — wie jlingst mit
ver.di geschehen — verschiedene Gewerkschaften mit unterschiedlich-
sten Tarifvertrigen zu einer einheitlichen Koalition zusammenschlie-
Ben. Der Zusammenschlul kann zur Folge haben, dafl der Tarifwechsel
dadurch erleichtert wird, dafy der Arbeitnehmer bereits infolge der Ver-
groflerung der Koalition durch den Zusammenschlufl der Einzelgewerk-
schaften einer Tarifbindung unterliegt, die ohne den Zusammenschluf3
nicht eingetreten wire. Wechselt der Arbeitgeber dagegen in den Gel-
tungsbereich eines allgemeinverbindlichen Tarifvertrags, so kommt es
auf die Tarifgebundenheit nicht an.

3) Nachwirkung

An das Ende der zwingenden und unmittelbaren Tarifgeltung, sei es wegen
Beendigung des Tarifvertrags selbst (§ 4 Abs. 5 TVG)!%, auch im Fall der
Allgemeinverbindlichkeit!7, sei es wegen Verlassens der Koalition (§ 3 Abs. 3
TVG)!®, sei es wegen Verlassens oder Wechselns des fachlichen /betrieblichen
Geltungsbereichs!?, schlieBt sich die Nachwirkung nach § 4 Abs. 5 TVG an.
Die Nachwirkung unterscheidet sich von der Vollwirkung lediglich dadurch,
dafl die Tarifnormen zwar noch unmittelbar, aber nicht mehr zwingend gel-
ten.

4) Betriebsiibergang

Grundsétzlich das Gleiche gilt fiir den Fall, dafl der Wechsel des fachli-
chen/betrieblichen Geltungsbereiches mit einem Betriebsiibergang verbun-
den war. Insoweit ist allerdings die Auffangregelung des § 613a Abs. 1 Sétze
2 bis 4 BGB zu beachten. Waren die Bedingungen des Arbeitsverhéaltnis-
ses nach § 613a Abs. 1 Satz 2 BGB durch einen Tarifvertrag geregelt, d.h.,
galten die Tarifnormen normativ, so werden sie Inhalt des Arbeitsverhalt-
nisses, dies allerdings auch nur mit statischer Wirkung. Denn § 613 Abs.
1 Satz 2 BGB hat nur die Wirkung der Besitzstandswahrung, mithin kei-
ne dynamische Funktion. Diese Bestimmung dient nur der Erhaltung des
tarifvertraglich geregelten Rechtsstandes des Arbeitsverhéltnisses, d.h. der
Beibehaltung der Normen des Tarifvertrages mit dem Inhalt und Stand, den
sie zum Zeitpunkt des Betriebsiiberganges hatten®’. Keineswegs werden die

5ygl. BAG 21.02.2001 — 4 AZR 18/00 - zur Verdffentlichung vorgesehen.

1P BAG 24.11.1999 AP TVG § 4 Nachwirkung Nr. 34 (Jacobs).

"BAG 25.10.2000 AP TVG § 4 Nachwirkung Nr. 38.

8BAG 15.05.2000 — 4 AZR 363/99 — AP TVG § 3 Verbandsaustritt Nr. 8 (Zachert).
19ygl. Wank in Wiedemann TVG § 4 Rn. 337 mwN.

20BAG 29.08.2001 — 4 AZR 332/00 — zur Verdffentlichung vorgesehen.
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Tarifnormen jedoch zum Inhalt des einzelnen Arbeitsvertrages®!. Vielmehr
hat der Gesetzgeber in § 613a Abs. 1 Satz 2 BGB einen eigenen Geltungs-
grund geschaffen, indem er der Sache nach die Weitergeltung der bisher nor-
mativ wirkenden Tarifnormen fiir das nunmehr — wegen Wechsels zum nicht
gleichermaflen tarifgebundenen Arbeitgeber — nicht mehr vom Tarifvertrag
normativ beherrschte Arbeitsverhéltnis angeordnet hat. Zugleich hat der Ge-
setzgeber davon abgesehen, diese Weitergeltung als zwingende anzuordnen.
Insoweit weisen § 613 a Abs. 1 Satz 2 BGB, wonach die Tarifbedingungen
zum , Inhalt des Arbeitsverhéltnisses* werden, und § 4 Abs. 5 TVG, wonach
die Tarifnormen , weitergelten“, Parallelen auf. Diesem Verstéindnis des §
613a Abs. 1 Satz 2 BGB stehen ebenso wenig wie der Nachwirkung nach §
4 Abs. 5 TVG verfassungsrechtliche Bedenken entgegen. Denn weil es keine
zwingende Wirkung gibt, wird die negative Koalitionsfreiheit nicht beriihrt.
Vielmehr wird sie erst durch die europarechtliche Vorgabe des einjidhrigen
Anderungsschutzes tangiert. Entsprechend Art. 3 Abs. 3 Unterabs. 2 der Be-
triebsiibergangs-RL 77/187/EWG hat der deutsche Gesetzgeber in § 613a
Abs. 1 Satz 2 BGB ein auf ein Jahr begrenztes Verbot der Anderung zum
Nachteil des Arbeitnehmers angeordnet (und anordnen miissen). Dieses Ver-
bot ist jedoch durch § 613a Abs. 1 Satz 4 BGB relativiert. Mit anderen
Worten: Der Betriebsiibergang ist tarifrechtlich weder Gestaltungsprivileg
noch — bis auf das Schutzjahr — Gestaltungshindernis.

Nach § 613a Abs. 1 Satz 3 BGB ,gilt Satz 2 nicht, wenn die Rechte
und Pflichten dem neuen Betriebsinhaber durch Rechtsnormen eines an-
deren Tarifvertrags oder durch eine andere Betriebsvereinbarung geregelt
sind“. Gelten sie normativ, so bestimmen sie nunmehr den Inhalt des infolge
Betriebsiibergangs iibergegangenen Arbeitsverhéltnisses. Von daher besteht
kein Bediirfnis, die Weitergeltung der Normen des Tarifvertrags anzuordnen,
die vor dem Betriebsiibergang den Inhalt des Arbeitsverhéltnisses geregelt
haben. Konsequenterweise wird deshalb die unmittelbare und zwingende
Geltung der Rechtsnormen des Tarifvertrags sowohl in Satz 2 als auch in
Satz 3 des § 613a Abs. 1 BGB vorausgesetzt. Hierfiir geniigt im Fall der
Tarifgeltung kraft Tarifgebundenheit geméafi § 4 Abs. 1 Satz 1, § 3 Abs. 1
TVG hinsichtlich der Normen, die den Inhalt, den Abschlufl oder die Been-
digung des Arbeitsverhéltnisses ordnen, nicht, dafl nur der Betriebserwerber
tarifgebunden ist, sondern es mufl die Tarifgebundenheit des Arbeitnehmers
hinzukommen. Insoweit setzt § 613a Abs. 1 Satz 3 BGB (ebenso wie Satz
2 derselben Bestimmung) voraus, dafl beiderseitige Tarifgebundenheit (vgl.
§ 4 Abs. 1 Satz 1, § 3 Abs. 1 TVG) oder Allgemeinverbindlichkeit (vgl. §
5 Abs. 4 TVG) vorliegen??. Lediglich fiir betriebliche und betriebsverfas-
sungsrechtliche Tarifnormen geniigt die Tarifgebundenheit des Arbeitgebers

2la.A. ErfKomm/Preis, § 613a Rn. 67, Ascheid in Arbeitsrecht im BGB, § 613a Rn.
181; MiinchnKomm/Schaub § 613a Rn. 879.
2BAG 21.02.2001 — 4 AZR 18/00 — zur Veréffentlichung vorgesehen.
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(arg: § 4 Abs. 1 Satz 2, § 3 Abs. 2 TVG). Eine beim neuen Betriebsinhaber
geltende Betriebsvereinbarung 16st die Wirkung des § 613a Abs. 1 Satz 3
BGB nur aus, wenn sich ihr Geltungsbereich (auch) auf den iibernommenen
Betrieb oder Betriebsteil bezieht?3.

IV. Der Tarifvertrag als freiwilliges Gestaltungsmittel des
Arbeitsvertrages

Sehr haufig ist wird die Anwendbarkeit des Tarifvertrages im Arbeitsvertrag
vereinbart, und zwar ohne Riicksicht darauf, ob der Tarifvertrag infolge bei-
derseitiger Tarifgebundenheit zwingend gilt oder ob dies mangels Gewerk-
schaftszugehorigkeit des Arbeitnehmers nicht der Fall ist. Das besonders
typische Beispiel bildet die typische Arbeitsvertragsgestaltung im offentli-
chen Dienst. Eine vergleichbare Arbeitsvertragspraxis ist auch — wenn auch
nicht mit gleicher Penetranz — in anderen Branchen zu beobachten, so zum
Beispiel in der Metallindustrie oder in der chemischen Industrie. Die iibli-
che Klausel in Arbeitsvertrigen lautet insoweit: ,, Auf das Arbeitsverhéltnis
finden die Tarifvertrdge der X -Branche in der jeweils giiltigen Fassung An-
wendung”.

1) Gleichstellungsabrede

Ist der in Bezug genommene Tarifvertrag ein solcher, der fiir den Arbeitgeber
nach § 4 Abs. 1 TVG unmittelbar und zwingend gilt, so wird die oben skiz-
zierte Vereinbarung im Arbeitsvertrag nach der jiingeren Rechtsprechung
des Bundesarbeitsgerichts als sog. Gleichstellungsabrede verstanden®*. Die
Vereinbarung der Anwendbarkeit (oder — sprachlich unscharf — der ,,Gel-
tung®) des einschligigen Tarifvertrages kann durchaus zusammenfallen, mit
dem Umstand, dafl dieser Tarifvertrag nach § 4 Abs. 1 TVG unmittelbar
und zwingend gilt. Dies &nderst nichts an der Wirkung und dem Inhalt der
arbeitsvertraglichen Vereinbarung, wonach der Tarifvertrag gleichermaflen
anwendbar sein soll, wie wenn der Arbeitnehmer tarifgebunden wére. Mit
diesem Inhalt ist diese Vereinbarung stets konstitutiv?®. Thr Rechtscharakter
dndert sich nicht je nach dem, ob der Arbeitnehmer gewerkschaftszugehorig
ist, in die Gewerkschaft erst spéter eintritt oder aus ihr spéter austritt. Ins-
besondere kann eine solche arbeitsvertragliche Vereinbarung nicht je nach
dem, ob der Arbeitnehmer der abschlieBenden Gewerkschaft angehort, in sie
eintritt oder sie verldafit, mal rechtsbegriindend und mal nur deklaratorisch

ZBBAG 01.08.2001 — 4 AZR 82/00; BAG 14.08.2001 — 1 AZR 619/00 — zur Verdffentli-
chung vorgesehen.

24BAG 25.10.2000 AP TVG § 1 Bezugnahme auf Tarifvertrag Nr. 13.

BBAG 26.09.2001 — 4 AZR, 544/00 — zur Versffentlichung bestimmt.
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eingeordnet werden. Besteht neben der Gleichstellungsabrede auch beider-
seitige Tarifgebundenheit, so fithrt die Gleichstellungsabrede im Ergebnis
prinzipiell nicht zu anderen Rechtsfolgen.

a)

Bezugnahme bei Tarifgebundenheit des Arbeitgebers

Die Gleichstellungsabrede ersetzt nur die ungekléart gebliebene Tarif-
gebundenheit des Arbeitnehmers an den im Arbeitsvertrag bezeichne-
ten Tarifvertrag bzw. das darin bezeichnete Tarifwerk in der jeweils
giiltigen Fassung. Es ist irrefithrend, zu formulieren, daf§ es auf die
Gewerkschaftszugehorigkeit des Arbeitnehmers nicht ankomme. Mit
der Gleichstellungsabrede wird nicht das Tatbestandsmerkmal der Ge-
werkschaftszugehorigkeit,(§ 3 Abs. 1 TVG) ,ersetzt“, sondern nur das
der Tarifgebundenheit an den Tarifvertrag, der nach seinem Geltungs-
bereich einschligig ist. Die iibrigen Voraussetzungen fiir zwingende
und unmittelbare Geltung der Tarifnormen nach § 4 Abs. 1 Satz 1
TVG miissen vorliegen.

Keine grofle dynamische Verweisung

Aus der mifllichen Formulierung, es komme auf die Gewerkschafts-
zugehorigkeit des Arbeitnehmers nicht an, ihr Fehlen werde durch
die Gleichstellungsabrede iiberwunden, ist nicht nur gelegentlich der
Schlufl gezogen worden, es sei — auch gegen des Willen des Arbeitneh-
mers — auf den Arbeitsvertrag jeder Tarifvertrag anzuwenden, an den
der Arbeitgeber gebunden sei, auch wenn es sich um einen Tarifvertrag
mit ganz anderem fachlichen oder betrieblichen Geltungsbereich han-
dele. Dies hatte auch das Bundesarbeitsgericht jedenfalls fiir den Fall
angenommen, daf} die bisher geltenden und die nunmehr Geltung bean-
spruchenden Tarifvertrige von derselben Gewerkschaft abgeschlossen
worden sind?®. Diese Rechtsfigur wurde als ,,grofie dynamische Verwei-
sungsklausel“ bezeichnet?’.

In der Praxis wurde die Einschrankung auf dieselbe Gewerkschaft
iiberspielt. So sollten iiber eine solche Arbeitsvertragsklausel in ei-
nem Fall des Teilbetriebsiibergangs der Kantine eines Krankenhau-
ses in eine selbstdndige, als Tochter des Krankenhauses gegriinde-
te Krankenhauskiichen GmbH, die ihrerseits an die Tarifvertréige fiir
das Gaststiattengewerbe gebunden war, die iibergegangenen Arbeits-
verhéltnisse nicht mehr dem einschlégigen Tarifvertrag fiir Privatkran-
kenh&user unterliegen, sondern den Tarifvertrégen fiir das Gaststétten-
gewerbe?®. Hier zeigt sich die Kollision zwischen der privatautonomen

26BAG 04.09.1996 AP TVG § 5 Bezugnahme auf Tarifvertrag Nr. 1.

TBAG 04.09.1996 AP TVG § 1 Bezugnahme auf Tarifvertrag Nr. 5, erstmals aufgegeben
in BAG 30.08.2000 AP TVG § 1 Bezugnahme auf Tarifvertrag Nr. 12; ausfiihrlich: BAG
25.10.2000 AP TVG § 1 Bezugnahme auf Tarifvertrag Nr. 13

ZBAG 30.08.2000 AP TVG § 1 Bezugnahme auf Tarifvertrag Nr. 12.
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Regelung im Arbeitsvertrag und kollektivrechtlicher Normwirkung mit
besonderer Deutlichkeit. Hitten die im Arbeitsvertrag in Bezug ge-
nommene Tarifnormen nur unmittelbar und zwingend nach § 4 Abs. 1
TVG gegolten, so hitte das Verlassen des fachlichen Geltungsbereichs
ynur® zur Folge, dafl der bisher unmittelbar und zwingend geltende
Tarifvertrag kraft Nachwirkung (§ 4 Abs. 5 TVG) zwar noch unmit-
telbar aber nicht mehr zwingend gegolten hétte, nicht aber, dafl an
dessen Stelle nunmehr der andere, von einer anderen Gewerkschaft
abgeschlossene Tarifvertrag getreten wére. Dagegen sollte die Bezug-
nahme im Arbeitsvertrag auf dort bezeichnete Tarifvertrige so zu lesen
sein, der Arbeitnehmer — gleichgiiltig ob tarifgebunden oder nicht — ha-
be hinzunehmen, dafl fiir sein Arbeitsverhiltnis infolge Betriebsiiber-
gangs ein ganz anderer, gemessen am bisherigen Geltungsbereich fach-
fremder Tarifvertrag zu gelten habe. Bei einer solchen Betrachtung
wird der mogliche Regelungsgehalt einer einzelvertraglichen Abrede,
die auf einen bestimmten Tarifvertrag oder einen bestimmtes Tarif-
werk einer bestimmten Branche verweist, {iberzogen. Eine solche Be-
zugnahme kann als sogenannte ,,grofle dynamische Verweisungsklau-
sel“, die ggfs. auch einen bei Abschlufl des Arbeitsvertrags noch nicht
ins Auge gefafiten Tarifwechsel abdeckt, nur ausgelegt werden, wenn
sich aus besonderen Umsténden ergibt, dafl eine solche Bezugnahme
auf ein (noch?) nicht anwendbares Tarifwerkes gewollt war??. Dem-
gemifl war die frithere Rechtsprechung dahin zu prézisieren, daf§ die
Gleichstellungsabrede ohne solche besonderen Umsténde keine , grofle
dynamische Verweisungsklausel“, die einen Tarifwechsel abdeckt, dar-
stellt, sondern nur zum Inhalt hat, dafl die Anwendbarkeit des in Bezug
genommenen Tarifvertrags oder Tarifwerkes in gleicher Art und glei-
chem Umfang vereinbart worden ist, wie sie sich bei unmittelbarer und
zwingender Geltung dieser Tarifvertrige ergiabe®0.

c) Gleichstellungsabrede und Beibehaltung der Tarifbedingun-
gen
Umgekehrt hat eine solche Gleichstellungsabrede allerdings auch zur
Folge, daf} sie dem Arbeitnehmer keine stédrkere Position gibt, als er
sie bei Tarifgebundenheit gehabt hitte?!. Der Arbeitnehmer muff —
mit anderen Worten — hinnehmen, dafl aus der arbeitsvertraglichen
Bezugnahme auf den Tarifvertrag nicht folgt, dal ihm die Normen
des Tarifvertrages als Inhalt des Arbeitsvertrages auch dann erhalten
bleiben, wenn der Arbeitgeber aus dem fachlichen/betrieblichen Gel-

29BAG 30.08.2000 AP TVG § 1 Bezugnahme auf Tarifvertrag Nr. 12; BAG 25.10.2000
AP TVG § 1 Bezugnahme auf Tarifvertrag Nr. 13.

30BAG 26.09.2001 — 4 AZR 544/00 — zur Verdffentlichung vorgesehen.

3IBAG 26.09.2001 — 4 AZR 544/00, BAG 29.08.2001 — 4 AZR 332/00 — beide zur
Veroffentlichung vorgesehen.
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tungsbereich des Tarifvertrages ausscheidet oder wenn an die Stelle des
bisherigen Tarifvertrags ein (verschlechternder) Tarifvertrag tritt, ohne
daB es zu einem Wechsel des fachlichen/betrieblichen Geltungsbereichs
gekommen ist. Im ersteren Fall bleibt eine — kraft Vereinbarung — sta-
tische Nachwirkung entsprechend dem Rechtsgedanken des § 4 Abs. 5
TVG erhalten. Im letzteren Fall mufl der Arbeitnehmer die ,,schlech-
teren“ Tarifkonditionen als Inhalt des Arbeitsvertrages hinnehmen.
Wollen die Arbeitsvertragsparteien erreichen, dafl der Arbeitsvertrag
tarifwechselresistent ist, so miissen sie dies im Arbeitsvertrag hinrei-
chend zum Ausdruck bringen.

Voraussetzungen der Gleichstellungsabrede

Angesichts dieser Wirkung stellt sich die Frage, woraus sich erge-
ben soll, dal eine Bezugnahmeklausel im Arbeitsvertrag lediglich eine
Gleichstellungsabrede und nicht etwa die Vereinbarung der Anwend-
barkeit des in Bezug genommenen Tarifvertrages in jeweiliger Fassung
auf Dauer und ohne Abidnderungsmoglichkeit oder eine Tarifwechsel-
klausel darstellt. Die rechtstheoretischen Erklédrungsversuche sind in-
soweit nicht iiberméfig weit gediehen.

Die rechtstheoretischen Erwigungen haben mit der Frage zu begin-
nen, was der Arbeitsvertrag insoweit ausdriicklich regelt und inwie-
weit er erginzend oder korrigierend auszulegen ist. Fiir die verbreitete
Bezugnahme auf bestimmt bezeichnete Tarifvertrige ( z.B. ,,Auf das
Arbeitsverhéltnis sind die Tarifvertrage der X-Industrie in der jeweils
giiltigen Fassung anzuwenden®.) ist es am naheliegendsten, von der
typischen Situation auszugehen, dafl die Frage der Gewerkschaftszu-
gehorigkeit nach dem Stand der Rechtsprechung ungeklért zu blei-
ben hat. Nach geltendem Recht ist es dem Arbeitgeber untersagt, vor
Abschlufl des Arbeitsvertrages nach der Gewerkschaftszugehorigkeit
des Arbeitnehmers zu fragen, wihrend umgekehrt der Arbeitnehmer
durchaus zulédssig den Arbeitgeber befragen darf, ob der Arbeitge-
ber an einschldgige, im Arbeitsvertrag in Bezug genommene Tarif-
vertrage gebunden ist. Die auf Rechtsgriinden beruhende Beibehal-
tung der Unklarheit des Tarifgebundenheit des Arbeitnehmers recht-
fertigt, anzunehmen, daf} lediglich eine Gleichstellungsabrede vorliegt,
wenn ein — auflerhalb des Arbeitsvertrages liegender — Umstand hin-
zutritt, ndmlich die Tarifgebundenheit des Arbeitgebers einen fachlich
einschliagigen Tarifvertrag, der im Arbeitsvertrag in Bezug genommen
wird. Denn in der Regel wollen beide Seiten ihr Arbeitsverhéltnis dann
nicht anders konditionieren als im Fall der normativen Tarifgeltung des
Tarifvertrages, in dessen Geltungsbereich der Arbeitgeber fillt. Eine
solche Betrachtung wird den Interessen beider Seiten des Arbeitsver-
trags hinreichend gerecht. Der Arbeitgeber mufl wegen seiner Tarifge-
bundenheit damit rechnen, dafl der Tarifvertrag unmittelbar und zwin-
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gend gelten kann, weil er auch damit rechnen muf}, daf§ der Arbeitneh-
mer Mitglied der tarifschlieBenden Gewerkschaft ist oder werden kann.
Der Arbeitnehmer mufl umgekehrt damit rechnen, daf§ der Arbeitgeber
tarifgebunden ist, wenn ihm der Arbeitgeber — wie dies regelméflig der
Fall ist — einen insoweit vorformulierten Arbeitsvertrag vorlegt, der die
Anwendbarkeit des darin bezeichneten, nach seinem Geltungsbereich
einschliagigen Tarifvertrags oder Tarifwerkes vorsieht. Ob die prakti-
sche Handhabe zugleich auch auf einen Interesse des Arbeitgebers an
administrativer Vereinheitlichung besteht, ist fiir die Auslegung der
Vertragsklausel ohne wesentliche Bedeutung.

2) Bezugnahme ohne Tarifgebundenheit des Arbeitgebers

Fehlt es an der unmittelbar und zwingenden Geltung des Tarifvertrages in-
folge Tarifgebundenheit fiir den Arbeitgeber, zum Beispiel deshalb, weil er
keinem Arbeitgeberverband angehort oder weil der in Bezug genommene Ta-
rifvertrag fachlich/betrieblich nicht einschlégig ist, so hat die Vereinbarung
der Anwendbarkeit dieses bestimmten Tarifvertrages oder Tarifwerkes nicht
die Gleichstellung zur Folge, sondern stellt eine gegen jeden ,, Tarifwechsel®
resistente Bezugnahme auf ein bestimmtes Tarifwerk, gef. in jeweils giiltiger
Fassung, dar. So hatte beispielsweise die Handelstochter eines ehedem zum
Montanbereich gehérenden Konzerns in ihren Arbeitsvertrigen zunéichst die
Tarifvertréige fiir die Stahlindustrie, sodann die fiir die Metallindustrie ver-
einbart. Nach ein paar Jahren wollte sie nicht mehr die Tarifvertrige fiir
die Metallindustrie, sondern die fiir den Grof- und Auflenhandel gelten las-
sen; dies war fiir die giinstiger. Die Bezugnahme auf die Tarifvertréige der
Stahlindustrie bzw. Metallindustrie konnte nicht als Gleichstellungsabrede
gewertet werden, weil es eben an der einschldgigen Tarifgebundenheit auf
der Arbeitgeberseite fehlt. Indessen waren die Tarifvertriage fiir den Grof3-
und Auflenhandel allgemeinverbindlich, so dafl sie auch die hier in Rede
stehenden Arbeitsverhéltnisse erfafiten. Gleichwohl konnte sich die Arbeit-
geberseite nicht allein auf die Tarifvertrige fiir den Grof- und Auflenhandel
zuriickziehen, sondern es war im Wege des Giinstigkeitsvergleichs zu ermit-
teln, ob die Tarifvertrige fiir die Metallindustrie — dies war der letzte Stand
der Dinge — iSd. § 4 Abs. 3 TVG fiir den Arbeitnehmer giinstiger waren;
dies wurde bejaht3?.

3) Tarifwechselklausel

Will ein Arbeitgeber erreichen, dafl auf das einmal begriindete Arbeits-
verhéltnis jeweils die Tarifvertrdge anzuwenden sind, die fiir den Betrieb

32BAG 25.10.2000 — 4 AZR 506/99 — AP TVG § 1 Bezugnahme auf Tarifvertrag Nr. 13.
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jeweils fachlich/betrieblich einschligig sind, so kann er dies im Arbeits-
vertrag in Form einer Tarifwechselklausel vereinbaren (z.B. ,Auf das Ar-
beitsverhiltnis sind die jeweils fiir den Betrieb oder Betriebsteil geltenden
Tarifvertrage und jeweils giiltiger Fassung anwendbar.“). Allerdings muf
der dann mit Riicksicht auf das Nachweisgesetz auch bezeichnen, welches
dann der derzeit giiltige Tarifvertrag ist. Eine solche Gestaltung ist rechtlich
moglich®. Sie setzt allerdings ebenfalls voraus, daf der dann als am Anfang
als fachlich/betrieblich als einschléigig bezeichneter Tarifvertrag auch derje-
nige ist, in dessen fachlichen/betrieblichen Geltungsbereich der Betrieb oder
das Unternehmen des Arbeitgebers fallen und das der Arbeitgeber hieran
tarifgebunden ist. Denn sonst fehlt es an der in der Arbeitsvertragsklausel
vorausgesetzten ,, Geltung® des jeweiligen Tarifvertrages.

Résumée

Das Tarifrecht ermdoglicht den Tarifwechsel. Allerdings miissen die Grund-
regeln der Tarifgebundenheit auch hinsichtlich des anderen oder neuen Ta-
rifvertrags eingehalten werden, gleichgiiltig, ob dieser infolge beiderseitiger
Tarifgebundenheit unmittelbar und zwingend gelten oder ob er kraft ar-
beitsvertraglicher Vereinbarung anwendbar sein soll. Der Betriebsiibergang
hindert den Tarifwechsel nicht, aber er beférdert ihn auch nicht. Die arbeits-
vertragliche Gleichstellungsabrede gibt gegeniiber der Tarifgebundenheit fiir
den Tarifwechsel keinen grofleren Gestaltungsspielraum, wohl aber eine Ta-
rifwechselklausel.

33BAG 25.10.2000 — 4 AZR 506/99 — AP TVG § 1 Bezugnahme auf Tarifvertrag Nr.
13; BAG 04.08.1999 AP TVG § 1 Tarifvertrage: Papierindustrie Nr. 14.
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Gedanken iiber die Zusammenarbeit und Soli-
daritidt der Arbeitgeber und ihrer Arbeitgeber-
verbande

Rechtsanwalt Dr. F.-W. Lehmann, Geschiftsfiihrendes Mitglied des Vorstan-
des des Arbeitgeberverbandes Dienstleistungsunternehmen (ar.di) e.V. und
Geschiftsfiihrendes Mitglied des Vorstandes der Tarifgemeinschaft Techni-
scher Uberwachungs-Vereine e.V., Krefeld

I. Situation

Der Zusammenschlufl von fiinf Gewerkschaften zur Vereinten Dienst-
leistungsgewerkschaft ver.di hat gezeigt, dafl sich Gewerkschaften ihrer
Verstarkung durch Zusammenschliisse zu einem gemeinsamen Tariftriger-
verband bewusst sind. Die Gewerkschaften bilden dariiberhinaus auch Tarif-
gemeinschaften, in denen die einzelnen Gewerkschaften durchaus selbstdndig
bleiben, aber punktuell bezogen auf Tarifverhandlungen in einem bestimm-
ten Segment eine starke Front bilden.

Entsprechendes finden wir wenig auf der Arbeitgeberseite. Vor allem
fehlt es an einer Abstimmung einzelner Verbdnde in der Tarifpolitik. Die
Bundesvereinigung der deutschen Arbeitgeberverbénde erbringt zwar im Be-
reich der Tarifpolitik hervorragende Dienstleistungen gegeniiber den ihr an-
geschlossenen Verbénden. Jedoch ist zu beobachten, dafl einzelne Verbénde
untereinander nur wenig oder gar nicht abgestimmt in ihren tarifpolitischen
Strategien Tarifverhandlungen fiithren. So kommt es vor, dafl auf der Ar-
beitgeberseite gleichsam die linke Hand nicht weif}, was die rechte Hand bei
Gewerkschaften durchsetzen kann oder durchgesetzt hat. Sie erfahren nicht
voneinander, unter welchen Voraussetzungen und Rahmenbedingungen Ge-
werkschaften bereit sind, {iber gewerkschaftliche Tabus zu sprechen und doch
mit dem Tarifpartner gemeinsame Losungen zu finden. Demgegeniiber stim-
men sich die einzelnen Gewerkschaften sehr viel starker untereinander ab.

Es gilt, dal die Arbeitgeber dem Tarifvertragspartner oder den in
einer Tarifgemeinschaft zusammengeschlossenen Tarifvertragspartnern ein
moglichst gleichstarkes Gegengewicht entgegensetzen.

Ich nehme die tarifpolitischen und verbandspolitischen Entwicklungen
zum Anlaf}, nochmals einige Gedanken iiber die aus meiner Sicht stéirker als
bisher erforderliche Zusammenarbeit und Solidaritéit der Arbeitgeber und
ihrer Arbeitgeberverbiande zu skizzieren.
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II. Tarif- und Verbandspolitik der Zukunft

Vor dem Hintergrund des globalen Wettbewerbs sollten sich Arbeitgeber-
verbénde verstéirkt auf die zum Teil verloren gegangene Solidaritét besinnen,
um die Arbeitgeberseite wieder zu stérken.

1) Wihrend sich fiinf Gewerkschaften im Bereich der Dienstleistungen
zur grofften Gewerkschaft der Welt in Form der Vereinten Dienst-
leistungsgewerkschaft (ver.di) zusammengeschlossen haben und somit
sehr durchsetzungsfihig geworden sind, halten die einzelnen Arbeitge-
berverbédnde zum groflen Teil noch an ihren bisherigen , h&uslichen
Grenzen*“ fest. Sie iibersehen die Notwendigkeit, sich auch auf der
Arbeitgeberseite zu formieren und der grofien Dienstleistungsgewerk-
schaft einen entsprechend starken Tarifpartner entgegenzusetzen.

2) Der Arbeitgeberverband Dienstleistungsunternehmen (ar.di) hat an-
geregt, dafl die Arbeitgeberverbiande im Bereich der Dienstleistungen
unter dem Dach der Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeber-
verbinde (BDA) eine ,,Clearingstelle bilden, in der die einzelnen Ar-
beitgeberverbénde nicht nur kundtun, in welchen Gebieten sie gerade
agieren, sondern vor allem auch aufzeigen, welche Erfolge oder Mif3-
erfolge sie bei den Tarifverhandlungen mit den jeweiligen Tarifpart-
nern haben, welche Tabusteine uniiberwindbar erscheinen und welche
Losungsmoglichkeiten mit dem Tarifpartner gefunden werden kénnten
oder konnen.

Durch diesen Informationsaustausch wiirden die Arbeitgeberverbénde
erfahren, ob es einzelne Arbeitgeberverbinde gibt, die zur Zeit Ta-
rifvertrige in Form von Pilotprojekten aushandeln oder sogar bereits
abgeschlossen haben, die sich zukiinftig positiv auf den Abschlufl von
Tarifvertrdgen in anderen Tarifbereichen auswirken konnen. Die Ar-
beitgeberverbéinde wiirden aufgrund dieser Informationen ihre eigenen
Tarifverhandlungen entsprechend ausrichten kénnen und sich die Er-
fahrungen anderer Verbandsvertreter zu nutze machen.

3) Es sollte in Zukunft méglich sein, daf sich die Arbeitgeberverbédnde
— zumindest im Bereich der Dienstleistungsbranche — stérker als bis-
her iiber gemeinsame Strategien verstdndigen und ihre Erfahrungen
institutionalisiert austauschen.

III. Biindelung der Krifte der Arbeitgeber

Spricht man das Erfordernis der Solidaritdt unter den Verbinden auch nur
an, erfahrt man durch die Reaktion der Gesprichspartner, dafl diese entwe-
der nur , Lippenbekenntnisse“ abgeben oder die hier vorgetragenen Uberle-
gungen fast fiir ,,Utopie® halten.
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Dies stimmt um so nachdenklicher, wenn man sich vor Augen fiihrt, dafl
die bereits in (ver.di) zusammengeschlossenen Gewerkschaften ihre Kréfte
hochst effizient gebiindelt haben.

Die derzeitigen Schwichen auf der Arbeitgeberseite bei der Gestaltung
ihrer Verbands- und Tarifpolitik lassen es erforderlich erscheinen, nach neuen
Wegen zu suchen.

Der Arbeitgeberverband Dienstleistungsunternehmen (ar.di) e.V. schlégt

Vvor:

)

Einzelne Arbeitgeberverbinde im Bereich der Dienstleistungsbranche
sollten eine gemeinsame Institution schaffen, um die sie beriithrenden
gemeinsamen Interessen zu biindeln und in die Institution mit einem
klar definierten Auftrag einzubringen.

Diese Institution braucht keine juristische Person zu sein, weil wohl
kein Verband die Autarkie teilweise {ibertragen wird. Die Institution
erhilt daher auch nicht etwa die Gestalt eines Dachverbandes, son-
dern bildet einen freiwillig geschaffenen Verbund ohne eigene Rechts-
personlichkeit, der als Institution Dienstleistungen gegeniiber den Ar-
beitgeberverbinden erbringt. Die Arbeitgeberverbéinde als Dienstlei-
ster bedienen sich somit eines gemeinsamen Dienstleisters.

Die Arbeitgeberverbinde konnten diese Dienstleistungsorganisation
mit der ,Fithrung von Tarifverhandlungen“ beauftragen. Es wiirde
eine gemeinsame Verhandlungskommission geschaffen, die heterogen
aus den Vertretern der einzelnen Arbeitgeberbidnde und mafgeblichen
Dienstleistungsunternehmen zusammengesetzt ist.

Diese gemeinsame Verhandlungskommission wiirde sich das Wissen
und die Erfahrungen ihrer Mitglieder bei den Tarifverhandlungen
zu nutze machen. Sie wiirde im Wege eines Geschéftsbesorgungsver-
trages somit Dienstleistungen gegeniiber den einzelnen Arbeitgeber-
verbéanden erbringen.

Die anzustrebenden Ziele wiirden innerhalb der Arbeitgeberverbéande
beraten und definiert. Sodann geben die Arbeitgeberverbinde die-
ser Dienstleistungsorganisation und diese der Verhandlungskommis-
sion den zuvor festgelegten Auftrag.

Durch dieses gemeinsame Vorgehen wiirden die Krifte der Arbeit-
geberverbande gebiindelt und es wiirde vermieden, dafl einzelne Ta-
riftragerverbéinde andere Arbeitgeberverbidnde durch weniger positive
Tarifabschliisse prajudizieren.

Zur Starkung der Solidaritét der Arbeitgeber im Bereich der Dienst-
leistungen sollten die hier skizzierten Gedanken vertieft oder Alternativ-
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vorschlidge entwickelt werden. Der Arbeitgeberverband Dienstleistungsun-
ternehmen (ar.di) e.V. ist zur Bildung einer gemeinsamen Institution bereit.
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Innovation des Flichentarifvertrages durch tarifli-
che Module

Rechtsanwalt Dr. Christoph Hack, Mitglied des Vorstandes der TUV
Rheinland Holding AG, Koiln sowie Vorsitzender des Vorstandes des
Arbeitgeberverbandes Dienstleistungsunternehmen (ar.di) e.V. und Mitglied

des Vorstandes der Tarifgemeinschaft Technischer Uberwachungs- Vereine.
e.V., Krefeld

Auf dem Tarifforum 2001 habe ich das modulare Konzept des Arbeitge-
berverbandes Dienstleistungsunternehmen (ar.di) e.V. erlautert (vgl. hierzu
die Schriftenreihe Wirtschaftskolloquium, Hampp Verlag, 2001).

Nunmehr werde ich von unseren ersten Erfahrungen bei der Gestaltung
der tariflichen Module und nach deren Inkraftsetzung aus der Unternehmen-
spraxis berichten.

I. Uberwindung der Schwiichen des Flichentarifvertrages

Wir sind davon iiberzeugt, dafl das Konzept der tariflichen Bausteine oder
Module am ehesten fiir die Uberwindung von Schwichen des Flichentarif-
vertrages geeignet ist.

Wir gehen davon aus, dafl es eine Vielzahl von Unternehmen gibt, die
bisher zwar noch keine Tarifbindung haben, aber inzwischen die Vorteile des
Tarifvertrages erkannt haben und daher einem tarifschlieBenden Arbeitge-
berverband beitreten wollen, jedoch in den zur Zeit existierenden Tarifver-
tragen nicht geniigend Tarifnormen finden, die sie speziell fiir ihr Unterneh-
men benotigen. Der Flachentarifvertrag, den sie vorfinden, 14t ihnen oder
den Betriebspartnern zu wenig Spielraum, um im Wettbewerb mit anderen
Unternehmen, die frei von Tarifbindung sind, bestehen zu koénnen.

Wir haben erkannt, dafl wir mit dem von ar.di und ver.di entwickel-
ten modularen Konzept die unternehmensspezifischen Verhiltnisse unter
Berticksichtigung der Interessen von Arbeitgebern und Arbeitnehmern bes-
ser als durch einen nicht geniigend passenden Flédchentarifvertrag erfassen
konnen.

Tarifliche Module

Die tariflichen Module sind in ihrer rechtlichen Qualitéit kleinere Flachenta-
rifvertriage, die in Form einzelner tariflicher Bausteine — jeweils unterzeichnet
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von den Tarifvertragsparteien — ein Mosaik fiir das tarifliche Gesamtwerk auf
der Ebene des Fliachentarifvertrages bilden.

Wir haben daher im Jahre 2002 gemeinsam mit ar.di und der Gewerk-
schaft ver.di einzelne tarifliche Bausteine — Module — in der TUV Kraft-
fahrt GmbH, Unternehmensgruppe TUV Rheinland/Berlin Brandenburg,
verwirklicht. Die beiden Tarifvertragsparteien ar.di und ver.di haben die
Arbeitgeber- und Arbeitnehmervertreter in ihrer Verhandlungskommission
fortlaufend bei der Entwicklung der tariflichen Module nach den Regelungs-
notwendigkeiten befragt. Auf diese Weise haben die Tarifvertragsparteien
nicht gleichsam am griinen Verhandlungstisch einen Fléchentarifvertrag fiir
eine unbestimmte Zahl unterschiedlicher Unternehmen, Unternehmensgrup-
pen oder Dienstleistungsbranchen entwickelt, sondern sie haben die tarifli-
chen Module gleichsam hautnah an den Regelungsnotwendigkeiten spezifi-
scher Dienstleistungsgruppen — hier der Dienstleister im Kraftfahrtpriifwe-
sen — ausgerichtet.

Uberleitung der Beschiftigten in tarifliche Module

Die tariflichen Module im Kraftfahrtpriifwesen passen auf einzelne Dienst-
leister im Bereich des Kraftfahrtpriifwesens in der Bundesrepublik Deutsch-
land. Gleichwohl sollen sich interessierte Dienstleister, die bisher nicht tarif-
gebunden sind, vor Eingehen einer Tarifbindung mit den Tarifvertragspar-
teien dariiber verstindigen, wie das Verhéltnis der bisher fiir die Mitarbeiter
betrieblich geltenden Arbeitsbedingungen zu den zukiinftig tarifliche zwin-
genden Arbeitsbedingungen gestaltet werden soll. Hierzu bedarf es der Ge-
geniiberstellung alter und neuer tariflich zu regelnder Arbeitsbedingungen.
Materielle Differenzen werden — soweit moglich — durch Besitzstandsregelun-
gen erfafit, zumindest aber werden von den Tarifvertragsparteien die Vor-
und Nachteile des Uberganges in das neue Tarifsystem (Tarifmodul) gegen-
einander abgewogen. Vor allem aber gilt es, unternehmensspezifisch wichtige
Regelungsnotwendigkeiten durch die Tarifmodule zu erfassen.

Erste Erfahrungen beim Umgang mit den tariflichen Modulen

Ich bleibe daher zur Erlauterung des modularen Konzeptes und der ersten
Erfahrungen mit den tariflichen Bausteinen bei der Branche der Technischen
Uberwachungs-Vereine (TUV) in Deutschland.

In diesem Uberwachungsbereich erkennen wir, da8 es sogar innerhalb der
Branche der Technischen Uberwachungs-Vereine unterschiedliche Unterneh-
men, insbesondere Tochtergesellschaften oder Beteiligungsunternehmen mit
unterschiedlichen Zielsetzungen und Rahmenbedingungen ihrer unternehme-
rischen Téatigkeiten gibt. Diese Unterschiede erlauben es aus unserer Sicht
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nicht, auf die Unternehmen einen einheitlichen Fléchentarifvertrag mit zwin-
genden Tarifnormen einwirken zu lassen. Die Tarifnormen des Flachentarif-
vertrages mogen zwar fiir einzelne Unternehmen im Bereich der Technischen
Uberwachungs-Vereine durchaus passen, sie passen aber nicht durchweg fiir
alle Unternehmen der Technischen Uberwachung.

Wenn die Tarifvertragsparteien nicht die Standhaftigkeit und den Mut
haben, den einzelnen Unternehmen geniigend Spielrdume fiir Abweichungen
von den Tarifnormen zu geben, beispielsweise durch tarifliche Offnungsklau-
seln, miissen sie zumindest dafiir sorgen, dafl den unterschiedlichen Verhélt-
nissen durch unterschiedliche tarifliche Bausteine Rechnung getragen wird.

II. Fiir das Versténdnis: Ein Blick in die Geschichte und in
das Wesen der Technischen Uberwachungs-Vereine

Zum besseren Verstdndnis empfiehlt sich ein Blick auf die Geschichte der
Technischen Uberwachungs-Vereine.

Im vorigen Jahrhundert wurden Technische Uberwachungs-Vereine —
zunichst einmal als Dampfkessel-Uberwachungsvereine — gegriindet. Sie lie-
Ben zur Entlastung des Staates, der selbst keine Gutachter und Priifer be-
stellte, die Dampfkessel durch die beim Dampfkessel Uberwachungsverein
angestellten Gutachter und Priifer begutachten und priifen. Der Staat legte
den Vereinen Pflichten auf und behielt die Aufsicht.

Im Laufe der Geschichte wurde diese Aufgabe der Uberwachung von
Dampfkesseln durch weitere Aufgaben — beispielsweise die Priifung von
Kraftfahrzeugen — und spéter im Verlauf der Geschichte durch eine Viel-
falt zusétzlicher neuer Aufgaben entsprechend der Entwicklung der Technik
angereichert.

Wir finden heute in fast allen TUV-Gruppierungen fiinf groBe Arbeits-
gebiete oder Geschéftsbereiche mit folgenden Tétigkeiten:

1) Im traditionellen Arbeitsgebiet werden insbesondere fiir die Industrie-
unternehmen Dienstleistungen durch Begutachtungen und Priifun-
gen sowie weitere Tatigkeiten fiir die Anlagentechnik — einschlielich
Dampf- und Druckpriifungen — erbracht.

2) Das zweite Segment betrifft die Kraftfahrtpriifung. Wir sprechen von
dem weiten einschlidgigen Bereich ,,Mobilitdt und Verkehr“. Dazu
gehoren insbesondere die Hauptuntersuchungen der Kraftfahrzeuge,
die Abgasuntersuchungen, aber auch die Fahrerlaubnispriifungen oder
— wie man im Volksmund sagt — die Fiihrerscheinpriifungen.

3) Als weiteren Bereich nenne ich ,,Produktsicherheit und Qualitét®. Hier
geht es um Produktzeichen, insbesondere das bekannte deutsche Zei-
chen fiir Gerétesicherheit (GS-Zeichen) und ebenso um international
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wirkende Priifzeichen, die den Herstellern die Grundlage dafiir geben,
ihr Produkt international anbieten zu kénnen.

4) Der vierte Geschéftsbereich ist der Bereich, den wir ,,Bildung und Con-
sulting” nennen. Er betrifft allgemein die Akademietétigkeiten. Dies
ist ein sehr weites Feld, auf dem wir in der TUV Rheinland/Berlin
Brandenburg Gruppe einen hohen Umsatz realisieren.

5) Ein besonderer innovativer Geschiiftsbereich ist die Sicherheit auf
dem Gebiete der Informations- und Telekommunikationstechnik, I'T-
Sicherheit genannt. Dieser Bereich hat in der heutigen Zeit besonders
an Bedeutung gewonnen.

ITII. Ausrichtung der Tarifnormen an der Wettbewerbssitua-
tion der TUV und ihrer Beteiligungsunternehmen auf
dem nationalen und internationalen Markt.

Die geschichtliche Zeit, in der die Technischen Uberwachungs-Vereine weit-
gehend im Alleinauftrag des Staates arbeiteten, ist langst vorbei. Der Staat
hat den Wettbewerb auch im Bereich der technischen Sicherheit getffnet.

Somit stehen die Technischen Uberwachungs-Vereine sowohl untereinan-
der, als auch im Verhéltnis zu anderen Priiforganisationen, Ingenieurbiiros
und weiteren Unternehmen in den vorgenannten Arbeitsgebieten im Wett-
bewerb des Marktes.

Dies stellte an die Technischen Uberwachungs-Vereine bei Offnung des
Wettbewerbes die Herausforderung, die Arbeitsbedingungen der Beschéftig-
ten nicht mehr — wie es in der Historie durch Verordnungen des Staates teil-
weise geboten war — an den Vergilitungsregelungen und sonstigen Arbeitsbe-
dingungen des Offentlichen Dienstes zu orientieren, sondern die Arbeitskon-
ditionen so zu gestalten, wie sie der Wettbewerb zur Wettbewerbsfiahigkeit
der Unternehmen verlangt.

Marktwettbewerb und Arbeitsbedingungen

Also miissen wir beispielsweise die Arbeitsbedingungen derjenigen Mitarbei-
ter, die Fahrzeugpriifungen vornehmen, so gestalten, dafl wir unsere Kunden
nicht an andere Unternehmen, mit denen wir im Wettbewerb stehen, verlie-
ren — zum Beispiel an DEKRA oder an andere Priiforganisationen oder an
selbsténdige Sachverstéindige im mobilen Dienst.

Angesichts dieser Rahmenbedingungen, unter denen die Technischen
Uberwachungs-Vereine tiitig sind, haben wir uns dafiir entschieden, dieses
modulare Konzept iiber den Arbeitgeberverband ar.di im Zusammenwirken
mit der Gewerkschaft ver.di fiir unsere Gesellschaft TUV Kraftfahrt GmbH
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zu verwirklichen. Die Kraftfahrt GmbH in der TUV Rheinland /Berlin-
Brandenburg Gruppe ist somit Mitglied des Arbeitgeberverbandes ar.di
geworden, um mit Hilfe der tariflichen Gestaltungsmacht dieses Arbeit-
geberverbandes und der Gewerkschaft ver.di die Arbeitsbedingungen der
Beschiftigten so durch Tarifvertrige zu gestalten, daf sie auf die Téatigkei-
ten der Mitarbeiter im Kraftfahrtpriifwesen zugeschnitten sind.

Auch andere Ingenieurgesellschaften oder sonstige Dienstleister konnten
Mitglied von ar.di werden und innerhalb des Verbandes dafiir Sorge tragen,
daf fiir sie spezifische Tarifmodule mit der zustédndigen Gewerkschaft aus-
gehandelt werden. Die Spezifika werden zuvor mit den interessierten Unter-
nehmen sorgféltig analysiert und in Entwiirfe gepackt, die der Gewerkschaft
als Paket mit der Aufforderung zu Verhandlungen vorgelegt werden.

Ausrichtung der Tarifvertrige (Module) an den unternehmensspe-
zifischen Verhiltnissen

Die Tarifvertragsparteien standen also vor der Aufgabe, auf der Bundesebene
einen Fliachentarifvertrag fiir das Kraftfahrtpriifwesen zu schaffen, der zum
einen als Dienstleistungstarifvertrag nicht auch noch zugleich die Verhéltnis-
se in anderen Arbeitsgebieten abdeckt, weil dieser Spagat zu weit wére, und
der zum anderen auch in dem spezifischen Gebiet des Kraftfahrtpriifwesens
die moglichen Ubereinstimmungen und Unterschiede der Wettbewerber in
diesem Bereich beriicksichtigt.

Ordnung, Transparenz und tarifliche Spielriume

Ziel war es bei der erstmaligen Schaffung der unternehmensspezifischen Ta-
rifvertrage und Ziel ist es auch nach wie vor, die Arbeitsbedingungen auf der
tariflichen Ebene fiir die dort beschéftigten Mitarbeiter moglichst einheit-
lich und transparent zu gestalten, so dafl auch Wettbewerber die Bindung
an diese Tarifvertrdge nicht scheuen, zum anderen aber auch so viel Beweg-
lichkeit der Tarifnormen zu bieten, dafl auch die Unterschiedlichkeiten in
der Branche Kraftfahrtpriifwesen durch ausreichende tarifliche Spielrdume
berticksichtigt werden.

IV. Das modulare Konzept der Tarifvertragsparteien ar.di
und ver.di

Der Grundgedanke besteht darin, dafi die tarifschlieBenden Verbdnde den
Unternehmen nicht von vornherein einen Verbandstarifvertrag bzw. einen
Fléchentarifvertrag zur Verfiigung stellen, an den das Unternehmen und
die Mitarbeiter sich lediglich durch den Beitritt zu den tarifschliefenden
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Verbianden binden und dann feststellen miissen, dafl der Fliachentarifver-
trag/Verbandstarifvertrag auf die besonderen Verhéltnisse des Unterneh-
mens und seiner Mitarbeiter nicht vollsténdig pafit, sondern dafl die Tarif-
vertragsparteien sich der Miithe und der Aufgabe unterziehen, einen oder
mehrere passende Tarifvertrige zu erarbeiten.

Erfassung der Schnittmenge von Arbeitsbedingungen durch den
Flachentarifvertrag sowie der Spezifika durch tarifliche Module

Ein Flidchentarifvertrag, der allgemein fiir die Dienstleistungsbranche ge-
schaffen wird, kann die Vielfalt der unterschiedlichen Verhiltnisse in der
Dienstleistungsbranche nicht oder nur schwer abdecken. Tarifvertrige, die
nicht zwischen den unterschiedlichen Sparten in der Dienstleistungsbran-
che differenzieren, passen sicherlich auf viele Dienstleistungsunternehmen,
aber ebenso sicher auch nicht auf viele andere Dienstleistungsunternehmen.
Es leuchtet ein, daf Tarifnormen gleichen Inhaltes fiir Ingenieure, Arzte,
Rechtsanwilte oder Architekten wohl kaum fiir den Bereich der Logistik
oder fiir das Gebdudemanagement passend sein kénnen. Andererseits werden
die Tarifvertragsparteien auch sehr bald erkennen, dafl ein Flachentarifver-
trag wohl kaum zur Zufriedenheit aller tarifgebundenen Unternehmen oder
tarifgebundenen Arbeitnehmer die groflie Spannbreite der Dienstleistungen
erfassen kann.

Daher richtet sich das modulare Konzept darauf, daf§ die Tarifvertrags-
parteien innerhalb des groflien Dienstleistungsbereiches einzelne Flachenta-
rifvertrage oder Verbandstarifvertrige schaffen, die auf kleinere ,Mengen*
zugeschnitten sind. Die ,,Schnittmengen* kénnen in einem einzigen, fiir alle
Bereiche geltenden Manteltarifvertrag oder sonstwie zusammengefafit wer-
den. Die auflerhalb der Schnittmenge liegenden Tarifnormen fiir spezifische
Dienstleistungsbereiche kénnen in Form kleinerer Tarifvertrige (Bausteine
oder Module) dem allgemeingeltenden Manteltarifvertrag angefiigt werden.

Der Manteltarifvertrag selbst kann aber ebenso iiber die gemeinsame
Schnittmenge hinaus unternehmensspezifische Bausteine enthalten, die je-
weils mit der gemeinsamen Schnittmenge gekoppelt werden.

Gleiches gilt hinsichtlich eines Vergiitungsrahmens, insbesondere der
Tétigkeitsgruppen (Vergiitungsgruppenkataloge) und der Vergiitungsgrup-
pen sowie der Vergiitungstabellen.

Tarifmodule bezogen auf Branchen, Unternehmen oder Arbeits-
bereiche der Unternehmen

Die Tarifvertragsparteien konnen derartige tarifliche Module sogar fiir ein-
zelne unterschiedliche Bereiche innerhalb eines Unternehmens schaffen. Ich
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nenne beispielhaft die unterschiedlichen Tétigkeitsbereiche von Gesellschaf-
ten der Technischen Uberwachungs-Vereine. Dies betrifft Unternehmen aus
den Bereichen Anlagentechnik, Kraftfahrtpiifwesen, Produktsicherheit und
Qualitét sowie Bildung und Consulting. Es kénnen sicherlich einzelne man-
teltarifliche Regelungen eine Schnittmenge fiir alle vier Bereiche bilden. Es
gibt dariiber hinaus aber Besonderheiten, die Spezifika der einzelnen genann-
ten Bereiche betreffen. Die tariflichen Module wiirden den Besonderheiten
der einzelnen Unternehmen und deren Bereiche Rechnung tragen. Es liegt in
der Hand der Tarifvertragsparteien, daf} sie nicht nur generelle Tarifregelun-
gen schaffen, die nur in einem Teil der Bereiche passen, sondern Tarifnormen
gestalten, die auf die spezifischen Verhéltnisse in den einzelnen TUV Gesell-
schaften zugeschnitten sind.

Es ist dariiber hinaus auch denkbar- und dies haben ar.di und ver.di
auch realisiert -, dafl sogar innerhalb eines dieser Unternehmen unterschied-
liche Téatigkeitsbereiche durch tarifliche Module erfafit werden, soweit die
Arbeitsbedingungen in den einzelnen Tétigkeitsbereichen entsprechend den
spezifischen Verhiltnissen unterschiedlich sind.

Ich nenne ein Beispiel:

So wiirde eine leistungs- und erfolgsorientierte Bezahlung im Bereich der
Anlagentechnik anders zu gestalten sein als eine als eine Leistungs- und
Erfolgsorientierung im Kraftfahrtpriifwesen. Man konnte es sich auch an
folgendem Beispiel klarmachen: Es bestehen aus 6ffentlich rechtlicher Sicht
Bedenken, eine Umsatzbeteiligung bei der Priifung und Begutachtung von
Kernkraftwerken einzufithren. Dieses Segment des Aufgabenbereiches der
Anlagentechnik (Industrieservice) ist sicherlich in einem Tarifmodul anders
zu behandeln als andere Segmente. Dies gilt auch hinsichtlich der Verwal-
tung. Ebenso wiirde in einem Unternehmen mit dem Schwerpunkt Priifwesen
eine leistungs- und erfolgsorientierte Vergiitung bei Fahrzeugabnehmen an-
ders zu behandeln sein als bei Fahrerlaubnispriifungen (Fiihrerscheinpriifun-
gen). Bei den letztgenannten Tétigkeiten wird man moglicherweise auf ein
derartiges Modul insgesamt verzichten miissen.

V. Tarifmodule im Kraftfahrtpriifwesen iiber die Erfolgsbe-
teiligung

Wir haben im Arbeitgeberverband ar.di, Krefeld, gemeinsam mit dem Ta-
rifpartner ver.di, Berlin, den Weg beschritten, das von beiden Tarifvertrags-
parteien anerkannte modulare Konzept in Form von zwei Modulen zu ver-
wirklichen.

Ein erstes Modul (Modul A) bezieht sich auf den mobilen Dienst.
Zum mobilen Dienst gehoren die Dienstleistungen der Priifer, die in die
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Werkstétten der Kunden des TUV gehen, um dort Fahrzeuge auf Sicherheit
zu priifen.

Das zweite Modul (Modul B) erfafit die Mitarbeiter, die an den
Priifstellen arbeiten oder aber zu den Kunden des TUV in die Werkstitten
gehen, jedoch in ihren Einsatzzeiten vom Arbeitgeber disponiert sind.

Die von dem tariflichen Modul A erfaliten Mitarbeiter, die an der Erfolgs-
beteiligung teilnehmen, haben keine Arbeitszeitvorgabe. Diese Mitarbeiter
planen ihre Arbeitszeit in ,, Arbeitszeitsouverdnitét®.

Die von dem tariflichen Modul B erfafiten Mitarbeiter, die an den
Priifstellen im Team arbeiten, erhalten eine Zeitvorgabe, deren Verteilung
im Rahmen der Mitbestimmung des ¢rtlichen Betriebsrates durch Betriebs-
vereinbarung geregelt ist.

Offnung der tariflichen Module fiir weitere Unternehmen

Die Tarifvertragsparteien haben diese tariflichen Module nicht etwa spe-
zifisch ausschlieBlich fiir die im Bereich der TUV Rheinland/Berlin-
Brandenburg Gruppe bestehende TUV Kraftfahrtgesellschaft gestaltet —
dies wére ein vom Verband gestalteter ,, verbandsbezogener Firmentarifver-
trag“ -, sondern sie haben die tariflichen Module A und B auf der Bundes-
ebene fiir die Branche Kraftfahrt Priifwesen geschaffen. An diesen tariflichen
Modulen kann sich also jedes in der Branche Kraftfahrtpriifwesen tétige In-
genieurbiiro anschliefen, indem das Unternehmen durch den Beitritt zu ar.di
und die Mitarbeiter durch den Beitritt zu ver.di Tarifbindungen eingehen.

Das zukiinftige Mitglied des tarifschlieSenden Verbandes kénnte auch
beim Arbeitgeberverband und der Gewerkschaft darauf dringen, daf fiir sei-
ne besonderen Verhiltnisse neue oder andere Tarifmodule vereinbart wer-
den. Diesen Druck werden in der Regel auch die Betriebsrite aufgrund ihrer
Betriebsndhe auf die Tarifpartner ausiiben, damit im Interesse der Arbeit-
nehmer die besonderen Verhiltnisse erfasst werden.

Uberleitung der Mitarbeiter in die tariflichen Module

In Uberleitungstarifvertrigen haben die Tarifvertragsparteien das Verhéltnis
der bisherigen ,Arbeitsbedingungen im nunmehr tarifgebundenen Unterneh-
men TUV Kraftfahrt GmbH und seiner tarifgebundenen Mitarbeiter zu den
zukiinftig fiir das Unternehmen und die Mitarbeiter geltenden tariflichen
Arbeitsbedingungen geregelt.
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Allgemeine sowie unternehmensspezifische Tarifnormen

Die tariflichen Module haben also einerseits einen relativ hohen Abstrak-
tionsgrad, in dem sie fiir alle interessierten Unternehmen in der Branche
Kraftfahrtpriifwesen auf die Verhéltnisse im Kraftfahrtpriifwesen insgesamt
ausgerichtet sind. Zum anderen haben die tariflichen Module einen relativ
hohen Individualisierungsgrad, der dadurch gekennzeichnet ist, dafl in den
Uberleitungstarifvertrigen auf die entsprechenden spezifischen Verhéltnisse
des Unternehmens abgestellt wird.

Tarifverhandlungen iiber Spezifika

Wenn heute also ein weiteres Priifunternehmen sich dem Arbeitgeberver-
band ar.di anschlieffen wiirde und die Tarifvertragsparteien ar.di und ver.di
Uberleitungstarifvertréige fiir die hinzukommenden Unternechmen und der
Mitarbeiter aushandeln und abschlieflen wiirden, wiren die Module A und
B unter Beriicksichtigung der Spezifika des hinzukommenden Unternehmens
sofort auch anwendbar.

VI. Wesentlicher Inhalt der tariflichen Module A und B im
Kraftfahrtpriifwesen

1) Modul A (Tarifvertrag. Umsatzbeteiligung fiir Mitarbeiter im
mobilen Einsatz mit Zeitsouverinitit)

Im tariflichen Modul A ist geregelt, das jeder Mitarbeiter, der sich fiir die
Anwendung des Modules A auf sein Arbeitsverhéltnis entscheidet, einen
Anspruch auf Umsatzbeteiligung hat.

Dem Mitarbeiter ist durch den Tarifvertrag einbestimmter Grundumsatz
vorgegeben. Dieser wird dem Ist-Umsatz des Mitarbeiters gegeniibergestellt,
und aus dieser vergleichenden Betrachtung wird der Mehrumsatz ermittelt.

Am Mehrumsatz wird der Mitarbeiter am Umsatz in den durch den
Tarifvertrag festgelegten Groflenordnungen beteiligt.

Der Tarifvertrag regelt dariiber hinaus das Einsatzgebiet, den Kunden-
stamm und die Eigenposition des Mitarbeiters.

Die in Modul A wesentliche tarifliche Regelung iiber die Zeitsouveranitét
des Mitarbeiters bestimmt, dafl die Mitarbeiter die Arbeitszeit souverin
entsprechend den Kundenbelangen, den betrieblichen Notwendigkeiten und
Abldufen unter Beriicksichtigung der Belange der {ibrigen Gruppenmitglie-
der gestalten.
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Der Tarifvertrag stellt klar, dafl der Mitarbeiter die Lage und die Dauer
der téglichen, wochentlichen und monatlichen Arbeitszeit eigenverantwort-
lich disponiert, wobei die Regelungen insbesondere des Arbeitszeitgesetzes
sowie dieses tariflichen Modules A einzuhalten sind.

Im weiteren erhélt der Tarifvertrag noch eine Sonderregelung fiir Sams-
tagsarbeit und Bestimmungen {iber die Vertretung oder Aushilfe.

Besonders wichtig erschien den Tarifvertragsparteien die Qualitétssiche-
rung der am Umsatzvolumen orientierten Priiftatigkeiten.

Der Tarifvertrag stellt ebenfalls klar, dal bei Teilnahme des Mitarbeiters
an der umsatzabhéingigen Umsatzvergiitung grundsétzlich der Ausgleich fiir
zuschlagspflichtige Arbeitszeiten entfillt.

Nicht zuletzt regelt der Tarifvertrag auch Zeitpunkt und Form der Aus-
zahlung der umsatzabhéngigen Zusatzvergiitung sowie der Vorauszahlungen
und die Kontrollrechte des Betriebsrates.

Die Tarifvertragsparteien haben den tariflichen Modul Berechnungsbei-
spiele zur Ermittlung der Umsatzbeteiligung zur Klarstellung hinzugefiigt.

2) Modul B (Tarifvertrag Umsatzbeteiligung fiir Mitarbeiter im
Team)

Das Modul B erfafit die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im sogenannten
stationédren Dienst und die Priifingenieure, die von einer zentralen Stelle
disponiert werden.

Somit liegt der Unterschied zwischen den Modulen A und B darin, dafl
die Mitarbeiter in Modul A Zeitsouveranitéit haben, wihrend die von Modul
B erfafiten Mitarbeiter hinsichtlich Zeit und Kunden disponiert sind.

Unabhéngig von diesem Unterschied ist das Modul B dhnlich wie das
Modul A konzipiert.

Geregelt ist in Modul B — Stand 2004 — die Teambildung, der Anspruch
der Teammitglieder auf Umsatzbeteiligung aus einem Teamtopf, das Ein-
satzgebiet, die Ermittlung des Grundumsatzes, des Ist-Umsatzes und des
Mehrumsatzes, die Berechnung der umsatzabhéngigen Zusatzvergiitung im
Verhéltnis der Summe vom Team insgesamt geleisteten Arbeitsstunden zum
personlichen Anteil des Mitarbeiters (Quote), die Sonderregelung fiir die
Samstagsarbeit und eine auf das Modul B bezogene besondere Regelung der
Arbeitszeit (Jahresarbeitszeit).

Die Regelung der Arbeitszeit (Jahresarbeitszeit) trigt den Besonderhei-
ten der Umsatzbeteiligung von Mitarbeitern im Team Rechnung. Sie un-
terteilt sich in planméfiige und aulerplanméfige Arbeitszeit und regelt das
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Verhéltnis zur Mehrarbeit. Der Ausgleich der auBlerplanméafligen Arbeits-
zeit, die nach Moglichkeit vermieden werden soll, erfolgt innerhalb eines be-
stimmten vom Tarifvertrag bestimmten Rahmens zuschlagsfrei durch Zeit-
ausgleich. Soweit dies nicht moglich ist, wird die aulerplanméflige Arbeits-
zeit zur Mehrarbeit. Die spezielleren Tarifnormen des Modules B gehen den
allgemeinen manteltariflichen Bestimmungen iiber die Arbeitszeit vor.

Das sich aus der Richtarbeitszeit von durchschnittlich 38,5-Stunden in-
nerhalb eines Ausgleichzeitraums von 12 Monaten ergebende Arbeitszeitvo-
lumen in Hohe von 2002 Stunden wird fiir die von Modul B erfalten Mitar-
beiter unter Beriicksichtigung des Mitbestimmungsgesetzes des Betriebsra-
tes auf einen Zeitraum von 12 Monaten verteilt. Hieraus ergibt sich ein grofler
Verteilungsrahmen innerhalb dessen die Arbeitszeit unter Beriicksichtigung
der Umsatzbeteiligung gestaltet wird.

Wenn das Jahresarbeitszeitvolumen in einer bestimmten Gréflenordnung
iiberschritten wird — der Mitarbeiter also nicht die vorausgesetzten 2002
Stunden im Ausgleichszeitraum von 12 Monaten im Wege einer ,,Punktlan-
dung® erbringt -, ist dies unter bestimmten Voraussetzungen unschédlich.

VII. Abgrenzung tariflicher Module zum Firmentarifvertrag

Gegeniiber dem Firmentarifvertrag sehen wir zwei wesentliche Unterschiede:

Besonderheiten des Firmentarifvertrages

Die Besonderheit eines Firmentarifvertrages besteht darin, dafl der Unter-
nehmer mit seinen Unternehmen allein auf sich gestellt der Gewerkschaft
am Verhandlungstisch gegeniibersteht. Der Unternehmer bedarf eines um-
fassenden tarifrechtlichen und tarifpolitischen Know-How, das er oder seine
Fiithrungskrifte entweder selbst besitzen oder sich durch einen erfahrenen
externen Dienstleister gleichsam hinzukaufen miissen.

Die dem einzelnen Unternehmen am Verhandlungstisch gegeniibersitzen-
den Vertreter der Gewerkschaft — dies sind in der Regel auch Vertreter der
Gewerkschaft, die zugleich Betriebsratsmitglieder sind — neigen leicht dazu,
Gewerkschafts- und Betriebsratsinteressen zu kumulieren.

Der Zeitaufwand fiir den Unternehmer und dessen ,,Mitwirkenden* ist
relativ hoch, weil in der Regel ein umfassendes Tarifwerk zu schaffen mit
einzelnen Firmentarifvertrigen zu schaffen ist.

Besonderheiten der tariflichen Module

Der Unterschied der tariflichen Module zum Verbandstarifvertrag, firmenbe-
zogenen Verbandstarifvertrag oder Firmentarifvertrag besteht darin, dafl bei
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den vorgenannten Tarifvertréagen nicht der einzelne Unternehmer mit der Ge-
werkschaft am Verhandlungstisch sitzt, sondern eine vom Verband gebildete
Verhandlungskommission, in der der einzelne Unternehmer mitwirken kann.
Der Unternehmer bedient sich somit einer externen Institution und Organi-
sation. Dies vermindert in erheblichem Mafle seinen Zeitaufwand. Dies gilt
auch dann, wenn der Unternehmer selbst in der Verhandlungskommission
mitwirkt.

Ich will dies noch etwas vertiefen:

Bei dem modularen Konzept schlieit der Arbeitgeberverband mit der
Gewerkschaft einen generell fiir eine Branche geltenden Verbandstarifvertrag
und ergénzt diesen durch einzelne tarifliche Module, die auf unterschiedliche
Verhéltnisse im personlichen, fachlichen oder rdumlichen Geltungsbereich
des Verbandstarifvertrages zugeschnitten sind.

Der Aufwand, den diese tarifliche Gestaltung verursacht, ist deutlich
geringer als der Aufwand fiir einen Firmentarifvertrag. Beim Firmentarif-
vertrag miifite fiir jedes einzelne Unternehmen, gegebenenfalls auch fiir un-
terschiedliche Unternehmensbereiche eine eigene Verhandlungskommission
eingesetzt werden, die eigenes Know-How aufbaut oder Know-How von ei-
nem externen Dienstleister hinzukauft.

Demgegeniiber bedienen sich die Mitglieder des tarifschlieBenden Arbeit-
geberverbandes einer vom Verband und seinen Mitgliedern gewéhlten Ver-
handlungskommission, die tarifpolitische und tarifrechtliche Kenntnisse und
Know-How hat. In der verbandlichen Verhandlungskommission kénnen die
Unternehmer oder Vertreter von Unternehmensbereichen, die durch tarifli-
che Module beriihrt sind, mitarbeiten und mitverhandeln. Der tarifschlie-
Bende Arbeitgeberverband bringt hierbei durchaus Synergie-Effekte fiir die
Tarifarbeit, die deutlich gegeniiber einem Firmentarifvertrag reduziert ist.

Beauftragung eines Arbeitgeberverbandes zur Gestaltung der ta-
riflichen Module

Die Beauftragung des Arbeitgeberverbandes hat insbesondere den Vorteil,
dafl die Vertreter des Verbandes den tarifpolitischen Uberblick und die Er-
fahrungen besitzen, die davor bewahren, dafl einzelne Arbeitgeber und deren
Unternehmen gegeneinander ausgespielt werden. Letzteres konnte sich aber
leicht bei Verhandlungen des einzelnen Unternehmers iiber einen Firmenta-
rifvertrag zu einem erheblichen wirtschaftlichen Nachteil fiir das Unterneh-
men auswirken.

Das einzelne Unternehmen setzt sich also leichter einem Risiko aus als
der Verbund (Verband) mehrerer oder vieler Unternehmen.
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Alternative: Zusammenschlufl mehrerer Unternehmen in einer Ta-
rifgemeinschaft

Denkbar ist auch, daf sich eine Tarifgemeinschaft von Arbeitgebern bildet,
die geschlossen gegeniiber der Gewerkschaft auftritt und mit ihr Tarifver-
handlungen fiihrt. Diese Tarifgemeinschaft konnte die Rechtsform einer Ge-
sellschaft Biirgerlichen Rechts oder eine andere Organisationsform haben.

Der entscheidende Unterschied besteht darin, dal der Unternehmer nicht
gemeinsam mit seinen Fiithrungskriften allein am Verhandlungstisch mit der
Gewerkschaft, sondern es ist die Verhandlungskommission der Gemeinschaft
der Arbeitgeber, die hier fiir die Branche oder Teile der Branche oder das
einzelne Unternehmen verhandelt.

Ein besonderer Vorteil liegt darin, dafl der Unternehmer den Aufwand,
den diese tarifliche Gestaltung iiber unternehmensspezifische Arbeitsbedin-
gungen verursacht, nicht durch entsprechende Manpower aufbauen muf}. Er
bendétigt nicht fiir andere Bereiche seines Unternehmens jeweils eine eigene
Verhandlungskommission und neues Know-how.

Wir haben bei der Beauftragung von ar.di, der fiir uns zum Dienstleister
geworden ist, alle positiven Synergieeffekte fiir uns wirken lassen.

VIII. Vorteile durch tarifliche Module
1) Flexibilitst

Die Tarifvertragsparteien haben das Ziel erreicht, die spezifischen Verhélt-
nisse im Kraftfahrtpriifwesen zu erfassen. Wir haben Tarifnormen zur An-
wendung im Unternehmensalltag zur Verfiigung, die eine grofiere Flexibilitét
ermoglichen, als dies vielleicht in einem flichendeckenden Manteltarifvertrag
der Fall gewesen sein wire.

2) Erfassung der besonderen Verhiltnisse unseres Unternehmens

Die spezifische Ausrichtung der tariflichen Module auf die besonderen
Verhiltnisse eines Unternehmens verringert im iibrigen erheblich das Risiko
der Tariflucht. Auch wird der Wunsch der Arbeitnehmer und der Tarifver-
tragsparteien geringer, die Module als solche abzuédndern oder zu kiindigen.

3) Stdrkung der Tarifautonomie sowie des Unternehmens und
seiner Beschiiftigten

Die Tarifvertragsparteien brauchen, wenn sie gute Arbeit geleistet haben,
nicht etwa zu befiirchten, dafl sie iiberfliissig wiirden, wenn die von den
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Tarifvertrégen erfaften Unternehmen und deren Mitarbeiter mit den Ta-
rifnormen zufrieden sind. Denn es ist gerade die Unzufriedenheit mit dem
unspezifischen Flachentarifvertrag, der aktuell so manches Unternehmen zur
Flucht aus dem Fliachentarifvertrag treibt oder Mitarbeiter zum Austritt aus
der Gewerkschaft bewegt.

Die Moglichkeiten zur Abénderung der tariflichen Module geben beiden
Tarifvertragsparteien groflere Flexibilitiat fiir die Gestaltung der Tarifnor-
men. Wenn sich némlich spezifische Verhéltnisse und Sachverhalte in den
einzelnen von den tariflichen Modulen erfafiten Unternehmen feststellen las-
sen, brauchen die Tarifvertragsparteien nicht etwa die grundlegenden, viele
Unternehmen umfassende Tarifnormen (sogenannte Schnittmenge der Ar-
beitsbedingungen fiir alle Unternehmen) zu verdndern. Vielmehr kénnen die
Tarifvertragsparteien auf Anregung der Arbeitnehmer oder Arbeitgeber sich
auf gesonderte Tarifverhandlungen zur Abinderung der tariflichen Module
mit weniger Zeitaufwand konzentrieren.

Ich vermag auch nicht dem Argument einiger Vertreter von tarifschlie-
flenden Organisationen zu folgen, die der Auffassung sind, dafi die Erar-
beitung tariflicher Module und die Tarifverhandlungen hieriiber iiber die
Spezifka einen hohen Aufwand an Zeit erfordern. Die Tarifvertragsparteien
stehen in der verfassungsméfiigen Pflicht und Verantwortung, die Sachver-
halte in einem geeigneten, angemessenen und erforderlichen Umfang zu re-
geln. Der Zeitaufwand enthebt die Tarifvertragsparteien nicht dieser Pflicht
und Verantwortung, der sich im {ibrigen auch nicht der Gesetzgeber entzieht.

IX. Résumée

Unsere Erfahrungen sind gut. Die Instrumente zur Handhabung der tarifli-
chen Arbeitsbedingungen sind stimmig,.

Der Gedanke an eine Tarifflucht riickt weiter in die Ferne, wenn und
soweit der Tarifpartner im Rahmen der Gestaltungsmoglichkeiten der Tarif-
autonomie mitzieht.

Wir haben mit dem Arbeitgeberverband ar.di ein relativ starkes Ge-
gengewicht zu unserem Tarifpartner ver.di gebildet. Das bisherige Ergebnis
der Tarifvertrage und der tariflichen Module stéirkt uns den Riicken fiir die
Bewiltigung der Herausforderung der Zukunft in nationalen und internatio-
nalen Bereich.

Wir haben in der TUV Rheinland /Berlin-Brandenburg Gruppe erkannt,
dafl wir mit dem Arbeitgeberverband ar.di den richtigen Schritt in die rich-
tige Richtung getan haben.
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Der Flichentarifvertrag in verinderter Gestalt: Ta-
rifliche Module

Rechtsanwalt Dr. Friedrich- Wilhelm Lehmann, Geschiftsfiihrendes Mit-
glied des Vorstandes des Arbeitsgeberverbandes Dienstleistungsunternehmen
(ar.di) e. V., Krefeld, sowie Geschiftsfihrendes Mitglied des Vorstandes der
Tarifgemeinschaft Technischer Uberwachungs- Vereine e.V., Krefeld

I. Zusammenfassung

Der Fléachentarifvertrag wird als Instrument zur Gestaltung der Arbeitsbe-
dingungen zunehmend als unflexibel kritisiert.

Tarifliche Offnungsklauseln kénnen den Arbeitgebern und Betriebsréten
erlauben, betriebsnahe flexible Regelungen in Form von Betriebsvereinba-
rungen auf der Betriebsebene zu schaffen. Ohne die ausdriickliche Erlaubnis
der Tarifvertragsparteien sind betriebsnahe Regelungen aufgrund der Sperr-
wirkung von Tarifvertrigen gegeniiber Betriebsvereinbarungen unwirksam.
Derartige Offnungsklauseln werden von Arbeitgeberverbinden oder Gewerk-
schaften zum Teil abgelehnt. Zumindest wird ein Vetorecht der Tarifver-
tragsparteien bei betrieblichen Abweichungen vom Tarifvertrag oder sogar
die Zustimmung der Tarifvertragsparteien verlangt. Die Verbénde wollen
die Tarifmacht nicht schwéchen und auch nicht den Konflikt iiber die Ge-
staltung der Arbeitsbedingungen, wie Arbeitszeit und Vergiitung, auf die
Betriebe verlagern.

Der Arbeitgeberverband Dienstleistungsunternehmen (ar.di) e.V., Kre-
feld, und die Vereinte Dienstleistungsgewerkschaft ver.di, Berlin, haben auf
der Bundesebene fiir den Bereich , Kraftfahrtpriiffwesen® statt tariflicher Off-
nungsklauseln tarifliche Module fiir ihre Mitglieder ausgehandelt und unter-
zeichnet. Die Module sind Tarifvertrige, die mit jeweils unterschiedlichen
Inhalten als Fliachentarifvertrag abgeschlossen werden. Module sind Tarif-
vertrige, in denen die Arbeitsbedingungen nach branchen-, unternehmens-
und betriebsspezifischen Verhéltnissen gestaltet sind.

Uber die ersten Erfahrungen berichtet Dr. Hack in diesem Buch!.

II. Der Flichentarifvertrag in verdnderter Gestalt: Tarifliche
Module / Bausteine

1) Grundsatz der Erhaltung der Tarifautonomie

Bereits seit ldngerem wird diskutiert, ob und inwieweit es Wege gibt, den
Flachentarifvertrag als Instrument zur Gestaltung tariflicher Arbeitsbedin-

lygl. S. 114ff.
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gungen mit dem Ziel der Ordnung, Transparenz und der Schutz- und Kar-
tellwirkung zu erhalten.

Das Bundesarbeitsgericht hat den tarifschlieBenden Organisationen das
Recht eingerdumt, gegen tarifgebundene Unternehmen und deren Be-
triebsrite, die vom Tarifvertrag durch kollektive Regelungen abweichen, ge-
richtlich vorzugehen und diese auf Unterlassung in Anspruch zu nehmen.
Die Betriebspartner vieler Unternehmen sehen vor dem Hintergrund des na-
tionalen und internationalen Wettbewerbs zur Sicherung der Arbeitspléitze
keinen anderen Weg, als von starren Strukturen des Flidchentarifvertrages
abzuweichen und flexible unternehmens- und betriebsnahe Regelungen zu
schaffen.

Die Sperrwirkung des Tarifvertrages gegeniiber Betriebsvereinbarungen
(§ 77 Abs. 3 BetrVG) hat den Trend zur Flucht aus dem Tarifvertrag
verstéarkt.

Firmentarifvertrige

Viele Unternehmen sehen den Ausweg auch nicht im Abschlufl von Fir-
mentarifvertrigen, die zwischen dem einzelnen Arbeitgeber und einer Ge-
werkschaft oder mehreren Gewerkschaften abgeschlossen werden kénnen.
Sie werden wegen des Ungleichgewichtes bei Tarifverhandlungen infolge der
Ubermacht der Gewerkschaft von den Tarifexperten nicht unbedingt als er-
folgversprechender Weg zur Sicherung der Wettbewerbsfihigkeit eines Un-
ternehmens angesehen. Firmentarifvertrdgen bedeuten fiir beide Tarifver-
tragsparteien vor allem einen hohen zeitlichen Aufwand fiir die Tarifver-
handlungen sowie fiir den Abschlufl und die Pflege derartiger Tarifvertrige.

Tarifliche Offnungsklausel

Viele sehr ernst zu nehmende Vorschlége fithren in die Richtung, dafl die
Tarifvertragsparteien, die Arbeitsbedingungen fiir eine Vielzahl von tarifge-
bundenen Unternehmen auf der Ebene des Flichentarifvertrages gestalten,
im Tarifvertrag Offnungsklauseln schaffen, die es den Betriebspartnern er-
lauben, anstelle der tariflichen Regelungen, die fiir eine Vielzahl von Unter-
nehmen mit unterschiedlichen unternehmens- und betriebsspezifischen Rah-
menbedingungen gelten, auf der Betriebsebene den Tarifvertrag ersetzende
betriebsnahe Regelungen zu vereinbaren. Ohne im Tarifvertrag vereinbarte
Erlaubnis der Tarifvertragsparteien durch eine Offnungsklausel wiirden Be-
triebsvereinbarungen, die vom Tarifvertrag abweichen, unwirksam sein (§ 77

Abs. 3 BetrVG).

Dieser Weg zur tariflichen Offnungsklausel findet bei Arbeitgeber-
verbianden und Gewerkschaften nicht uneingeschrinkte Zustimmung.

Im Vordergrund steht die Erwigung, dafl die Tarifvertragsparteien ihre
Tarifautonomie nicht den Betriebspartnern iiberlassen.
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Die Tarifvertragsparteien, insbesondere die Gewerkschaften, stehen auf
dem Standpunkt, daB derartige tarifliche Offnungsklauseln — wenn iiber-
haupt — nur dann tariflich vereinbart werden kénnen, wenn die Tarifver-
tragsparteien den vom Tarifvertrag abweichenden Betriebsvereinbarungen
zustimmen oder zumindest ein Vetorecht erhalten.

Der Zustimmungsvorbehalt hat sich in der Tarifpraxis bisher nicht
bewahrt. In der Regel lehnt mindestens eine der Tarifvertragsparteien die
Zustimmung aus tarifpolitischen oder ideologischen Griinden ab.

Tarifliche Module (Bausteine) anstelle tariflicher Offnungsklauseln

Zur Wahrung der Tarifautonomie einerseits und zur stéirkeren Differen-
zierung der Tarifvertrdge an den unterschiedlichen Verhéltnissen in den Un-
ternehmen suchen die Verbinde nach Losungen, mit denen durch flexible,
betriebsnahe Gestaltungen der Arbeitsbedingungen die Wettbewerbsfiahig-
keit der Unternehmen und somit die Arbeitsplétze gesichert werden.

Ein moglicher Weg zu diesem Ziel ist die tarifliche Gestaltung der Ar-
beitsbedingungen durch tarifliche Module.

Tarifliche Module stellen zwar keinen gleichwertigen flexiblen Ersatz fiir
angestrebte Offnungsklauseln dar. Aber sie schaffen die Moglichkeit:

e die Betriebspartner direkt in die Tarifverhandlungen auf der Ebene
des Flachentarifvertrages einzubeziehen,

e das tarifrechtliche und tarifpolitische Wissen (Know-how) der Tarif-
vertragsparteien im Interesse der ,, Waffengleichheit“ zu nutzen,

e den Flichentarifvertrag als das am ehesten geeignete Instrument zur
Gestaltung der Arbeitsbedingungen zu erhalten und die Tarifautono-
mie zu wahren.

Der wesentliche Unterschied zur tariflichen Offnungsklausel besteht darin,
dafl die Tarifvertragsparteien ihre Tarifautonomie bewahren, indem sie un-
ter Beriicksichtigung ihrer tarifpolitischen Ziele und der Verhéltnisse des
Arbeitsmarktes tarifliche Module mit dem gleichen oder im wesentlichen
gleichen materiellen Inhalt wie der Flichentarifvertrag, jedoch differenziert
nach branchen-, unternehmens- und betriebsspezifischen Verhéltnissen ge-
stalten.

2) Stufen zur Schaffung tariflicher Module (Bausteine)

Die herkémmlichen Tarifverhandlungen auf der Ebene des Fliachentarifver-
trages haben hiufig genug den Nachteil, dafl ausschliefllich Funktionére als
Vertreter der Tarifvertragsparteien die Tarifverhandlungen fithren und die
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Betriebspartner zu wenig EinfluBmoglichkeiten auf die tarifliche Gestaltung
der Arbeitsbedingungen haben, obgleich die Betriebspartner die Anwendung
der tariflichen Arbeitsbedingungen im nationalen und internationalen Wett-
bewerb betriebsnah verspiiren.

Andererseits haben Tarifvertragsparteien unbestreitbar den Vorteil eines
hohen Know-hows. Dieses Know-how bleibt als Vorteil bestehen, wenn auf
der Ebene des Flachentarifvertrages Verhandlungspartner zusammentreffen,
die anstelle eines weit gefa3ten Geltungsbereiches von Fliachentarifvertriagen
in Zukunft tarifliche Module in Form tariflicher ,,Pakete* mit unternehmens-
oder betriebsspezifischem Zuschnitt aushandeln.

Dieses tarifrechtliche und tarifpolitische Know-how der Tarifvertragspar-
teien wird durch die Beteiligung der Betriebspartner an den Tarifverhand-
lungen und der Nutzung des Wissens der Betriebspartner um die aktuellen
unternehmens- und betriebsspezifischen Erfordernisse verstérkt.

Die Erarbeitung tariflicher Module (Bausteine) kann beispielsweise in
folgenden zwei Stufen erfolgen:

Stufe 1: Vorbereitende Arbeiten der Betriebspartner

Betriebspartner, die die Verhéltnisse eines Unternehmens oder Betriebes
regelméfig besser als die Tarifvertragsparteien kennen, handeln zunéchst
unternehmens- oder betriebsspezifische Regelungen aus, zugleich mit der
Erwartung, dafl die Tarifvertragsparteien die Vorstellungen der Betriebs-
partner zu einem tariflichen Baustein (Modul) gestalten.

Stufe 2: Tarifverhandlungen auf der Ebene des Flichen- / Ver-
bandstarifvertrages

Sobald die Verhandlungen auf der betrieblichen Ebene eine gewisse Reife
erlangt haben oder bereits Ergebnisse in Sicht sind, legen die Betriebspart-
ner ihre Vorarbeiten den Tarifvertragsparteien vor mit dem Ziel, daf} die
Tarifvertragsparteien auf der Tarifebene tarifliche Module schaffen, die den
Absichten der Betriebspartner am ehesten entsprechen.

Absegnung der Vorschlige der Betriebspartner durch die Tarif-
vertragsparteien (Tarifmodul)

Sodann verhandeln die Tarifvertragsparteien auf der Grundlage der Vor-
schlidge der Betriebspartner und unter Beriicksichtigung tarifpolitischer Vor-
stellungen tiber den Abschluf} eines tariflichen Moduls. In die Tarifverhand-
lungen werden Vertreter der Betriebspartner auf der Arbeitgeber- und auf
der Arbeitnehmerseite einbezogen.

Sobald Ubereinstimmung erzielt ist, erhilt das tarifliche Modul die Form
eines Tarifvertrages, der von beiden Seiten unterzeichnet und sodann ord-
nungsgeméfl beim Tarifregister des Bundes und der Lander angemeldet wird.
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Résumée

Wir sollten den vorgeschlagenen Weg, anstelle von tariflichen Offnungs-
klauseln, unternehmens- oder sogar betriebsspezifische tarifliche Module zu
schaffen, nicht von vornherein verwerfen. Der Weg der Tarifmodule be-
wahrt die Tarifautonomie sowie die Interessen der Unternehmen und ihrer
Beschiiftigten. Die Verbénde werden nicht etwa iiberfliissig, sondern in ihrer
Tarifautonomie gefordert und gestérkt.
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Forderungen eines Unternehmers an die Tarifver-
tragsparteien

Dr. Klaus-D. Réker, Vorsitzender der Geschiftsfihrung TUV NORD GmbH

Ein Unternehmen ist eine Organisationsstruktur auf personenrechtlicher
oder kapitalgesellschaftlicher Grundlage, die in einem gegebenen Wettbe-
werbsumfeld Produkte / Dienstleistungen gegen eine Vergiitung anbietet.
Aus der Differenz zwischen den Gestehungskosten und dem erzielten Erlos
auf dem Markt sind sdmtliche als Fix- und variable Kosten entstehenden
Aufwande fiir Personal und Sachmittel zu leisten. Dariiber hinaus muss das
Unternehmen die Finanzierung gewéhrleisten, Investitionen tétigen und eine
Riicklage fiir den Ausgleich von Wirtschaftsschwankungen schaffen. Damit
diese Art von Aktivitit ein Minimum an Attraktivitit besitzt, sollte dem
sich mit seinen Finanzmitteln engagierenden Besitzer bzw. Anleger ein an-
gemessener Gewinn entstehen.

Die Beschéftigten des Unternehmens sind ein wesentlicher, wenn nicht
sogar der entscheidende Teil des Unternehmens: Sie stellen ihre Leistungen
in Form von Arbeit gegen Entgelt zur Verfiigung. Sie sind daran interessiert,
angemessen fiir ihren Beitrag im Unternehmen bezahlt zu werden. Sie haben
naturgemif ein hohes Interesse an verniinftigen Arbeitsbedingungen und
einer langfristigen Sicherung ihres Arbeitsplatzes.

Das Unternehmen selbst ist kein Selbstzweck, es stellt vielmehr die
Plattform dar, auf welcher Arbeitsmdoglichkeiten und Finanzmittel einer-
seits und die Humanressourcen fiir Dienstleistungserbringung oder Produk-
tion/Vertrieb zusammen treffen.

Wenn der Markt die Produkte / Dienstleistungen des Unternehmens an-
nimmt und entsprechend vergiitet, dann kann den Interessen beider Parteien
— Arbeitgeber und Arbeitnehmer — entsprochen werden: Die Einigung auf
befriedigende und auskémmliche Anteile am Geschéftserfolg des Unterneh-
mens ist dann in aller Regel eher einfach. Da aber eine Einigung iiber die
konkreten Bedingungen nicht immer leicht ist, hat die Vorsehung — oder
der Zeitgeist und die industriellen Bedingungen des 19. Jahrhunderts — die
Tarifparteien geschaffen. Der erste Tarifvertrag im deutschen Kaiserreich
wurde 1873 vom Verband der Buchdrucker geschlossen. Seit 1919 sind die
Gewerkschaften auch gesetzlich die Tarifpartner. Der in der klassenkdmpferi-
schen Phase der Arbeiterbewegung existierende Gedanke, dass Tarifvertrige
,, Waffenstillstandsabkommen auf Zeit* seien, diirfte sicherlich iiberholt sein.
Unsere Sozialstruktur hat sich weiterentwickelt, das Proletariat ist uns weit-
gehend abhanden gekommen: Wir miissen allerdings aufpassen, dass wir in
der aktuellen politischen und wirtschaftlichen Situation nicht den Nahrbo-
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den dafiir bereiten, dass altes, gesellschaftlich iiberwundenes Gedankengut
wieder frohliche Ursténd feiert. Die Tarifparteien haben sich von Parteien zu
Partnern entwickelt, wir sollten alle unsere Anstrengungen darauf verwen-
den, dass dieses auch so bleibt, auch wenn die allgemeinen Randbedingungen
derzeit problematisch sind.

Was erwartet nun ein Unternehmer von den Tarifparteien?
Vorab:

Brauchen wir eigentlich dieses mehr oder weniger harmonische Miteinander
der tarifvertraglichen Parteien? Kommt man als Unternehmen nicht auch
ganz gut ohne Zugehorigkeit zu einem Arbeitgeberverband aus? Ich wage
hierzu keine eindeutige Festlegung. Eine einheitliche Positionierung der Ar-
beitgeber gibt natiirlich ein erhebliches Momentum fiir kollektiv getragene
Interessen. Ein Tarifvertrag — hier insbesondere der Fléchentarifvertrag —
gibt gleichzeitig beiden Tarifparteien die Sicherheit der Kontinuitét der Be-
ziehungen. Im Grundsatz sind wir in den vergangenen Jahren mit diesem
Instrument auf beiden Seiten nicht so schlecht gefahren. Andererseits kann
ich mir durchaus Situationen vorstellen, in denen die spezielle Lage eines
Unternehmens eigenstdndiges Handeln erfordert. Hier kann dann durchaus
die Nicht-Zugehorigkeit zu einem Arbeitgeber-Verband die richtige Losung
sein.

Lassen Sie uns vom gewohnten Dualismus der Tarifpartner ausge-
hen: Zugegebenerweise ist ein TUV, so die von mir vertretene TUV
NORD Gruppe, nicht ein unbedingt ganz normales Unternehmen. Wir
haben z.B. keine Anteilseigner, das Unternehmen ruht sozusagen in
sich selbst. Das bedeutet aber natiirlich nicht, dass die Gleichgewichts-
findung zwischen Arbeitgeber/Unternehmer-Interessen und Gewerkschaf-
ten/Belegschaftsvertretern damit deutlich einfacher wiirde. Auch Struktu-
ren wie z.B. bei Gewerkschaften oder Kirchen zeigen, dass Interessenkon-
flikte dort manchmal nicht nur sichtbar werden, sondern sogar auf gewisse
Offentlichkeitswirksamkeit rechnen diirfen: Vielleicht treten bei derartigen
Konstellationen die Interessen der Tarifpartner sogar deutlicher hervor, da
der Shareholder fehlt und der Shareholder-Value damit nicht zu einer mehr
oder weniger zwangsldufig akzeptierten Zielgrofle wird.

Um ein offenbar ebenfalls unvermeidbares Reizwort anzusprechen: Glo-
balisierung spielt iiberall eine zunehmende Rolle — sogar bei den TUV: Deut-
sche Unternehmen stehen weltweit im Wettbewerb mit Firmen, die anderen
gesellschaftlichen und sozialen Standards entsprechen. Themen wie Mitbe-
stimmung wirken fiir ausldndische Firmen — zugegebenermaflen hiufig ge-
nug auch in Unkenntnis der wirklichen Verhéltnisse — als Investitionshin-
dernis. Der Standort Deutschland hat ein aus seinem Kulturkreis gewachse-
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nes Umfeld: Die wirtschaftliche Leistungsfihigkeit wird sich nur in Uberein-
stimmung mit diesem entwickeln lassen. Die stark national ausgerichteten
Okonomien der Vergangenheit haben zur Integration von sozialen Kompo-
nenten in Altersversorgungssysteme, Krankenversicherungen und so auch in
Tarifwerke gefithrt. Derzeit stehen alle unsere Systeme auf dem Priifstand
der langfristigen Finanzierbarkeit. Den Unternehmen geht es dhnlich. Die
Unternehmen kiémpfen um ihre Wettbewerbsfahigkeit. Sind soziale Funk-
tionen auch unter dem Aspekt der hohen Arbeitslosigkeit vertretbarer Teil
der arbeitsrechtlichen Vereinbarungen? Oder ist dieses nicht eine durch die
gesamte Gesellschaft zu regelnde Aufgabe? Hieran wéren die Unternehmen
natiirlich auch beteiligt, dann aber iiber das Gesamtsteueraufkommen.

Welche Sozialkomponenten miissen Teil tarifrechtlicher Regelungen sein?
Wir werden uns so z.B. fragen lassen miissen, ob wirklich privat zu vertre-
tende Ereignisse Teil des Leistungskatalogs von Unternehmen sein sollen.
Warum bezahlt der Arbeitgeber fiir den Leistungsausfall bei einer Goldenen
Hochzeit der Eltern, warum bei privat veranlassten Umziigen. Das waren
Regelungen, die vor den 30 Tagen Regelurlaub aus sozialen Griinden wohl
berechtigt waren, heute aber eher der Funktion des berithmten Heizers auf
der Dampflok entsprechen. Eine Entschlackung unserer Tarifvertrage und
eine Konzentration auf die unternehmensnotwendigen Inhalte sehe ich als
eine unserer Aufgaben fiir die nihere Zukunft an. Ich will dabei keineswegs
einem allgemeinen Sozialabbau vertreten, dieses wire in unserer Gesellschaft
nicht zu vermitteln und dariiber hinaus auch nicht in Ubereinstimmung mit
meinem Weltbild. Zwingend notwendig aber sind Priifung auf Notwendig-
keit und letztendlich die Trennung zwischen allgemeiner sozialer Aufgabe
und Unternehmenszusténdigkeit.

Von den Unternehmen wird zunehmend Flexibilitat in Marktauftritt und
Leistungsfahigkeit gefordert. Unternehmen miissen Chancen wahrnehmen
und auf schwierige Situationen reagieren kénnen. Starre Bedingungen er-
schweren das Reaktionsverhalten. Es wird notwendig sein, iiber Konzepte
nachzudenken, in denen Lohnkosten im gewissen Rahmen der wirtschaft-
lichen Leistungsfahigkeit der Unternehmen folgen kénnen. Leistungen wie
Urlaubs- und Weihnachtsgeld sollten vom wirtschaftlichen Erfolg des Unter-
nehmens abhéngen: In schlechteren Zeiten braucht das Unternehmen Luft
zum Atmen, in guten sollte die Beteiligung am Unternehmenserfolg ausge-
pragter sein als bisher. Diese Flexibilitét ist auch iiber entsprechende Rege-
lungen der Arbeitszeit darstellbar. Die letztendliche Entscheidung iiber diese
Flexibiltdtskomponenten muss grundsétzlich von den Betroffenen, d.h. auf
der Ebene der Unternehmen getroffen werden: Hier werden Arbeitsplitze
gesichert bzw. bedroht. Das Subsidiaritétsprinzip, d.h. die Delegation von
Entscheidungen auf die Ebene der Betroffenen, sollte selbstverstédndlich sein.
Insbesondere bei den teilweise vorhandenen niedrigen Organisationsgraden
der Unternehmen ist dieses nicht nur eine verniinftige Vorgehensweise und
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ein demokratisches Prinzip, sondern auch ganz grundsétzlich aus Legitima-
tionsgriinden zwingend geboten.

Ich wage die Vorhersage, dass wir — bedingt durch das geénderte wirt-
schaftliche, internationale Umfeld — letztendlich Konsens dariiber erreichen
werden, dass unsere derzeitigen Regelwerke dringend einer Anpassung an
die wirtschaftliche Realitét bediirfen. Und ich bin auch so optimistisch zu
glauben, dass wir letztendlich auch verniinftige Losungen finden werden.

Nach diesen Vorbemerkungen zuriick zur eigentlichen Themenstellung
fiir mein kurzes Statement zu den ,, Forderungen eines Unternehmers an die
Tarifvertragsparteien“. An welchen Zielen orientiert sich die Erwartungs-
haltung?

Die Ziele des Unternehmers lassen sich zu zwei Hauptzielen zusammen-
fassen:

1) Das oberste Ziel des Unternehmers besteht im Erhalt des von
ihm gefiihrten Unternehmens.
Gleichzeitig muss er sicherstellen, dass der Unternechmenswert des ihm
anvertrauten Unternehmens moglichst wéchst, dessen Substanz aber
zumindest erhalten bleibt. Der Unternehmer muss weiterhin dafiir sor-
gen, dass das Unternehmen fiir die Herausforderungen der Zukunft
geriistet ist. Personelle und finanzielle Ressourcen miissen hierfiir im
geniigenden Mafle zur Verfiigung stehen. Das Unternehmen braucht
Freiraum, sich an &ndernde Marktbedingungen anzupassen. Vorausset-
zung ist naturgeméf auch, dass das Unternehmen eine Rendite abwirft,
die Kapitalgeber und Besitzer zufrieden stellt und dariiber hinaus die
Mittel fiir die Entwicklung des Unternehmens bereitstellt.

2) Der Unternehmer trigt Verantwortung fiir die Beschiiftigten

im Unternehmen, er hat dort Fiirsorge- und Sorgfaltspflich-
ten.
Damit ist der Erhalt der Arbeitsplitze eine sehr wichtige Zielgrofie,
die aber immer im Kontext mit dem Ziel des Erhalts des Unterneh-
mens gesehen werden muss. Hieraus leitet sich auch ab, dass auch
Sanierungsmafinahmen moglich bleiben miissen. Nicht zukunftsfihi-
ge Bereiche diirfen nicht unter Gefihrdung der Zukunftsfihigkeit des
Gesamtunternehmens unangetastet bleiben.

Diese Ziele als Motivation zugrunde gelegt, ergeben sich durchaus recht
konkrete Vorstellungen fiir das Miteinander der Tarifparteien.

Wir erwarten,

e dass der Wandel der Mirkte durch die Tarifpartner zur Kenntnis ge-
nommen wird und diesem durch moglichst proaktives Handeln begeg-
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net wird. Die Betrachtung der Verhéltnisse von Gestern ist fiir die Ge-
staltung der Zukunft nur von beschriankter Bedeutung. Mit ausschlief3-
lichem Blick in den Riickspiegel ldsst es sich nur schwer schnell genug
fahren. Probleme miissen dann einvernehmlich angegangen werden,
wenn das Handeln notwendig ist und nicht, wenn gerade die Kiindi-
gungsfrist fiir einen Rahmentarifvertrag ansteht.

e dass die Tarifpartner politisch neutral sind

e dass sich die Tarifparteien ihrer gesellschaftlichen Verantwortung fiir
den Standort Deutschland bewusst sind. Hierbei werden die Randbe-
dingungen zwar durch die Politik gesetzt, den Partnern kommt aber
innerhalb dieses gesetzten Rahmens eine entscheidende Verantwortung
zu.

e dass das Agieren der Tarifpartner nicht durch Eigeninteressen be-
stimmt wird, sondern durch eine hinreichend aussagefihige Bewertung
der realen wirtschaftlichen Situation der Unternehmen. Ziel muss der
Erhalt der Unternehmen und deren Zukunftsfihigkeit sein. Dabei ge-
hen wir weiterhin davon aus, dass langfristige Sicherheit von grofierer
Bedeutung ist als kurzfristige Erfolgsmeldungen.

e dass es gelingt, die Vorteile von Flichentarifvertrag und speziellen Un-
ternehmensinteressen zu kombinieren. Wir sehen — wie bereits zuvor
ausgefiihrt — die Gestaltung auf Unternehmensebene als entscheidend
an. Als geeignetes Instrument sehen wir spezifische Tarifbausteine auf
Unternehmensebene. Wir hoffen, dass die Gewerkschaften diese Not-
wendigkeit ebenfalls sehen und nicht aus Einflussgriinden die eigentlich
betroffenen Betriebsvertretungen ausgrenzen.

Fiir besonders wichtig halten wir die unternehmensspezifische Gestaltung
bei

e Unternehmen in schwierigen wirtschaftlichen Lagen,

e Unternehmen mit besonderen Marktbedingungen
Wir erwarten,

e dass eine angemessene Flexibilisierung der Arbeitszeit moglich wird.
Erfolgreich kann man nur sein, wenn Kundenerfordernisse und eigene
Prisenz iibereinstimmen. Es kann nicht sein, dass starre und/oder ko-
stentriachtige Arbeitszeitmodelle dazu fithren, dass gewisse Marktseg-
mente nur noch durch Freiberufler bedient werden kénnen, die keinem
starren Arbeitszeitraster entsprechen miissen. Letztendliches Ziel muss
die Einrichtung von Jahresarbeitskonten sein. Natiirlich sind hierzu
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entsprechende Randbedingungen zu vereinbaren, die auch fiir die Ar-
beitnehmer zumutbar sind.

e dass die Tarifpartner miteinander fair und vertrauensvoll umgehen.

Unsere Gesellschaft muss insgesamt den Konsens finden, die Zukunft
aktiv zu gestalten. Dieses gilt im ganz besonderen Mafe fiir die Tarifparteien.

Der Flidchentarifvertrag hat sich in den Jahren des Bestehens der Bun-
desrepublik Deutschland bew&dhrt. Wie so vieles in dieser Republik, bedarf
er der Modernisierung. Wenn uns dieses gelingt, dann hat auch der Flichen-
tarifvertrag eine Zukunft.
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Forderungen der Dienstleistungsunternehmen an
die Tarifvertragsparteien

Wolfgang Warburg, Mitglied des Vorstandes der Lufthansa Technik AG,
Hamburg

Ich gebe vorab einen Uberblick iiber die unternehmerischen Aufgaben
der Lufthansa Technik AG, um sodann meine Unternehmenssicht im Hin-
blick auf die Anforderungen an zukiinftige Flachentarifvertrige deutlich zu
machen.

I. Informationen zur Lufthansa Technik AG

Die Lufthansa Technik AG ist weltweit fithrender Komplettanbieter in der
Wartung, Reparatur und Uberholung von Flugzeugen, Triebwerken und
Geréten und in der Ausstattung von VIP — Jets und Entwicklungsbetrie-
ben. Das Unternehmen hat etwa 11.000 Beschéftigte in Deutschland und
weitere 11.000 Mitarbeiter weltweit.

II. Grundlegende Neustrukturierung des Flichentarifvertra-
ges

Der Flédchentarifvertrag wird nur dann eine Zukunft haben, wenn Struktur
und Inhalte der Regelungen sich grundlegend wandeln.

Ich mo6chte dem Fliachentarifvertrag eine Zukunft geben. Ich bin der
Uberzeugung, daB die Ordnungsfunktion und die befriedende Wirkung kol-
lektiver Regelungen auch kiinftig ein positiver Standortfaktor sein kénnten.
Denn durch den Flédchentarifvertrag schaffen die Tarifpartner einen Ord-
nungsrahmen, der dem Unternehmen fiir Jahre eine sichere, heute unver-
zichtbare Planungsgrundlage gibt.

Meiner Ansicht nach kommt es aber darauf an, dafl Tarifsysteme den
dynamischen Wandel der Wirtschaft und insbesondere die Globalisierung
konstruktiv begleiten und nicht behindern.

Es ist von entscheidender Bedeutung, dafl Tarifsysteme offen sind fiir
neue Elemente der Gestaltung von Arbeitsbedingungen und insbesondere fiir
die Ausgestaltung entsprechend der spezifischen Anforderungen in Branchen
und Betrieben.

Im Folgenden mdochte ich an einigen Beispielen skizzieren, welche Anfor-
derungen kiinftige Fldchentarifvertrige erfiillen miissen, sollen sie als akzep-
tiertes Regelungsinstrument Bestand haben.
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1) Flexibilitédtsblockaden aufheben!

Zwar sind die Flexibilitdtsanforderungen an die Lufthansa Technik AG
durchaus besonders ausgeprigt, sie lassen sich aber dennoch verallgemei-
nern.

Der Markt wird von Kundenwiinschen gepréigt. Diese Kundenanforde-
rungen miissen wir flexibel zu den Zeiten bedienen, zu denen sie gefordert
werden. Zu diesem Zweck miissen wir Kapazitidten auch kurzfristig so steu-
ern, dafl sie dem Produkt zugute kommen. Die bisherigen Tarifvertrige
enthalten aber eine Vielzahl von , Flexibilitdtsbremsen®, die eine kunden-
und produktivitétsorientierte Kapazitéitssteuerung erschweren. Beispielswei-
se wird das Erfordernis zeitlicher Flexibilitdt so behandelt, als sei es ein
unerwiinschter Storfall des ansonsten normalen Ablaufs und nicht standi-
ge Notwendigkeit. Deutlich wird dies etwa bei den hohen Zuschligen, die
bei Verlegung von Schichten anfallen. Zugleich gibt es Regelungen, die eine
Fehlallokation von Kapazitidten belohnen, wie beispielsweise das Zahlen von
Zuschldgen fiir Arbeit an Vorfeiertagen.

Wir miissen jedoch die systematischen, beispielsweise saisonalen Schwan-
kungen so beantworten konnen, dafl bezahlte Arbeitszeit fiir wertschopfende
Produktion aufgewendet wird und nicht fiir Leerlaufperioden.

Daneben miissen wir Flexibilitdtsreserven bereithalten, um auflerordent-
lichen Ereignissen entgegnen zu konnen.

Solche Flexibilitdtsreserven sind von herausragender Bedeutung. Dies
gilt nicht nur fiir die Luftfahrtindustrie und auch nicht erst seit dem 11.
September 2001. Im Ergebnis mufl es darum gehen, die qualifizierten Mit-
arbeiter an Bord halten zu kénnen, ohne dem Unternehmen in Krisenzeiten
die volle Fixkostenbelastung aufzubiirden. Dieses Ziel kann durch die Ver-
ankerung von Arbeitszeitkorridoren erreicht werden.

2) Leistung honorieren!

Die Lufthansa Technik AG als grofies und in der Branche fithrendes Unter-
nehmen wird nur bestehen koénnen, wenn sie im globalen Wettbewerb ihre
Chancen erkennt und diese flexibel nutzt.

Es kommt dabei auf jeden einzelnen Mitarbeiter an!

Besonders bedeutsam ist die Bereitschaft, Beitrige zu hoherer Produk-
tivitdt zu leisten, die eigene Qualifikation auf der Hohe der Zeit zu halten
und auch unter schwierigen Bedingungen hohe Qualitit zu produzieren.

Die meisten Vergiitungssysteme tragen der hohen Bedeutung individu-
eller Leistung nur unzureichend oder gar nicht Rechnung mit der Folge, daf}
Leistungstriger demotiviert und frustriert werden.
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Gerade fiir den Tarifbereich brauchen wir wirksame Instrumente zur va-
riablen Honorierung von Leistung und Erfolg.

3) Ergebnisbeteiligung mit Chance und Risiko

Notwendige Verdnderungsprozesse miissen auch den Bereich der tariflichen
Personalkosten erfassen. Es fillt den Unternehmern grundsétzlich leichter,
eine angemessene Beteiligung der Mitarbeiter am erwirtschafteten Ergebnis
zu ermoglichen, als mit hohen Tarifabschliissen den Personalkostensockel
dauerhaft anzuheben und dadurch die Kosten- und Wettbewerbsposition
fiir die kiinftige Geschéftstétigkeit zu beeintréichtigen.

Eine stiarkere Akzentuierung der Ergebnisbeteiligung verbunden mit ei-
ner grofleren Zuriickhaltung bei den linearen tabellenwirksamen Komponen-
ten in Tarifvereinbarungen bietet Chancen fiir Unternehmen und Beschéftig-
te. Dabei sollte es durchaus moglich sein, auch Teile der heutigen Fix-
vergiitung zu variabilisieren.

4) Spezifitit statt ,,one fits it all*

Flachentarifvertriage sind oft an den Bedingungen der leistungsfiahigsten Un-
ternehmen ausgerichtet. Dies hat die Konsequenz, dafl kleine und mittlere
Unternehmen dadurch ,,unter die Wasserlinie“ gedriickt werden.

Im Ergebnis miissen tarifliche Regelungen viel stédrker den spezifischen
Bedingungen und Anforderungen von Branchen, Marksegmenten und Betrie-
ben gerecht werden. Tarifliche Regelungen miissen fiir entsprechende Diffe-
renzierungen und Ausgestaltungen offen sein.
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Hinwendung zu einem leistungs- und marktgerech-
ten Tarifsystem

Dr. Dirk-Meints Polter, Mitglied des Vorstandes der Fraunhofer-
Gesellschaft, Miinchen

Anmerkung des Herausgebers: Der Autor dieses Beitrages hat diesen
Vortrag auf dem Tarifforum 2002 in Miinchen gehalten. Er hat die Abkehr
vom Bundesangestelltentarif und die Hinwendung zu einem leistungs- und
marktgerechten Tarifsystem gefordert.

Inzwischen ist der Bundesangestelltentarif durch den Tarifvertrag des
Offentlichen Dienstes TV6D zum Teil ersetzt worden, der von den Tarifver-
tragsparteien am 13. September 2005 unterzeichnet worden ist!.

Die Tarifvertragsparteien haben die Hinwendung zu einem leistungsge-
rechten Tarifsystem auf den Weg gebracht. Ob er diesen Anspruch erfiillen
wird und auch marktgerecht ist, wird sich zeigen.

Der Autor hat auf die spezifischen Verhiltnisse (Andersartigkeit) der
Fraunhofer-Gesellschaft aufmerksam gemacht. Er hat abweichend von den
Vorstellungen von ver.di die Forderung nach einem Haustarif erhoben und
begriindet.

Vielleicht konnten die Tarifvertragsparteien des oOffentlichen Dienstes,
wenn sie Haustarifvertrége aus politischen Griinden vermeiden wollen, zu-
mindest auch einmal dariiber nachdenken, ob sie nicht den TV6D durch
Tarifmodule mit spezifischen Regelungen fiir die Fraunhofer-Gesellschaft
erginzen. Auf diese Weise wiirde kein Firmentarifvertrag zwischen Gewerk-
schaft und der Fraunhofer-Gesellschaft, sondern ein Verbandstarifvertrag
zwischen den Tarifvertragsparteien des TV6D mit unternehmensspezifischen
Modulen geschaffen. Die Tarifvertragsparteien des TV6D wiirden somit die
Tarifautonomie nach wie vor allein in der Hand halten.

Lassen wir lieber den Autor, Dr. Polter, zu Wort kommen:

I. Ausgangslage fiir die Fraunhofer-Gesellschaft

In der in mancherlei Hinsicht kleinen Welt der Tarife ist die Abkehr vom
Bundesangestelltentarif und die Hinwendung zu einem leistungs- und markt-
gerechten Tarifsystem fast so etwas wie eine kopernikanische Wende. Fiir ein
wirtschaftséhnliches System verldsst man eine Ordnung, die fiir Behorden

lygl. Lehmann — , Ein Blick auf Reformtarifvertrige®, S. 74fF.
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konzipiert wurde, und die vor allem Treue bis zum Ende des Arbeitslebens
honoriert.

Nicht nur Universitidten sind dem behordlichen System unterworfen, son-
dern auch die staatlich geforderte auleruniversitire Forschung, und so auch
die Fraunhofer-Gesellschaft mit ihren rund 11 000 Beschéftigten in knapp
60 Instituten.

Fiir Hochschulen mag dies ein angemessenes System sein, zumal in
seiner durch die Dienstrechtsreform modifizierten Gestalt. Vielleicht wird
es auch den Bediirfnissen anderer Einrichtungen der aufleruniversitéiren
Forschung wie der Max-Planck-Gesellschaft, der Hermann von Helmholtz-
Gemeinschaft deutscher Forschungszentren und der Wissenschaftsgemein-
schaft Gottfried Wilhelm Leibniz gerecht. Fiir die Fraunhofer-Gesellschaft
jedoch ist der BAT immer weniger geeignet, seit sie sich auf Basis des
Fraunhofer-Modells seit Mitte der siebziger Jahre zunehmend hin zu einem
Forschungsunternehmen entwickelt hat.

Die Andersartigkeit der Fraunhofer-Gesellschaft liegt vor allem darin,

e dass sie sich in betrichtlichem Umfang, nimlich zu rund 60% selbst
finanziert, und zwar iiberwiegend aus Auftrigen der Privatwirtschaft,

e dass ihre Institute die vereinbarten Leistungen wie jeder private
Dienstleister auch termingetreu und im vorgesehenen Kostenrahmen
erbringen miissen

e und dass sie am Arbeitsmarkt im Wettbewerb um Beschiiftigte steht,
die sich ebenso gut fiir die Forschungs- und Entwicklungsabteilung
eines Industrieunternehmens entscheiden kénnten.

Dieser letzte Aspekt tritt nicht offen zutage. Von auflen ist nicht er-
kennbar, ob sich jemand von der Suche nach Erkenntnis angezogen fiihlt,
das Feld etwa der Max-Planck-Gesellschaft, am liebsten sein Wissen in An-
wendungen umsetzen (Industrieforschung, Fraunhofer), oder Forschung mit
Lehre verkniipfen mochte (Hochschulen). Alle Absolventen haben dieselben
Hochschulbénke gedriickt, streben nun aber mehr oder weniger bewusst in
deutlich unterschiedliche Richtungen und haben entsprechend unterschied-
liche Erwartungen.

Die Unterschiede betreffen Inhalte und Umsténde ihrer beruflichen
Tétigkeit, aber auch die vertragliche und vergiitungsméfiige Ausgestal-
tung des Arbeitsverhéltnisses. Ein einziges Format, der auf lebenslange
Beschiftigungsverhéltnisse zugeschnittene Bundesangestelltentarif, der die
Beschiftigten eher alimentiert als entlohnt, passt nicht gleichgut fiir alle.
Fiir die Beschiftigten der Fraunhofer-Gesellschaft passt er am allerwenig-
sten.
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II. Ziel

Vorstand und Gesamtbetriebsrat sind sich deshalb einig in dem Streben
nach einem leistungs- und marktgerechten Haustarifvertrag. Woher diese
Einigkeit?

Beiden Seiten geht es darum, dass sich das Unternehmen am Markt
behauptet, und dass Arbeitgeber und Arbeitnehmer das wollen, ist eigentlich
selbstversténdlich.

Aber wie erreicht man gemeinsam dieses Ziel? Wie sollte ein zukunfts-
taugliches Unternehmen aussehen? Die Zukunft vorherzusagen hat eine lan-
ge Tradition; Prophezeien war iiber Jahrtausende ein Monopol in der Hand
von Priestern. Diese schénen, geordneten Zeiten sind vorbei. Schlagen Sie die
Zeitung auf, und Sie finden Prophezeiungen von Politikern aus der Spitze bis
zur untersten Ebene, von Zentralbankern, Bérsenanalysten und von vielen
anderen. Kein Wunder, dass bei diesem frohlichen Treiben die Wissenschaft
nicht zuriickstehen mag, auch die Wirtschaftswissenschaften nicht.

Bei aller Unterschiedlichkeit der Prognosen und Rezepturen, die dort zur
Frage nach der Beschaffenheit des zukunftstrichtigen Unternehmens ange-
boten werden, scheinen die Meinungen bei vier Eigenarten zu konvergieren,
die weithin als besonders erfolgsrelevant angesehen werden. Sie werden Ihnen
bekannt vorkommen:

Schlankheit

Schlank ist nicht klein; schlank heifit kein iiberfliissiges Fett, heifit Verrin-
gerung von Hierarchien, heifit bewegliche Strukturen, heifit Vernetzung von
ad hoc Teams.

Flexibilitat

Gemeint ist die Moglichkeit, in guten Zeiten schnell wachsen und in schlech-
ten Zeiten schnell schrumpfen zu kénnen, und zwar moglichst gezielt.

Ansehen

Neben ,harten“ Wettbewerbsvorteilen, die angeblich immer seltener wer-
den, treten ,,weiche“ Komponenten wie Reputation, Vertrauen, Image. Weil
Leistungen zunehmend vernetzt erbracht werden, soll es kiinftig mehr denn
je darauf ankommen, den Wert eines Namens durch Erhaltung der Qualitét
zu sichern.
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Begabung

Unternehmen, die auf denselben Gebieten arbeiten, unterscheiden sich heute
vor allem durch ihre Fahigkeit, innovativ zu sein und auch génzlich Neues
zu schaffen. Die Beratungsfirma McKinsey glaubt deshalb, dass der Haupt-
kampf in diesem Jahrhundert um die Gewinnung der Besten gehen wird.
Das hat begonnen und soll weiter zunehmen.

Ein tauglicher Tarifvertrag ist zwar keine ausreichende, aber doch eine
notwendige Vorbedingung, um den genannten Anforderungen gerecht wer-
den zu konnen. Fiir die staatlich geférderte FhG erfordert es die Zustimmung
und Mitwirkung der 6ffentlichen Hand, um einen bedarfsgerechten Tarifver-
trag an die Stelle des sachfernen BAT zu setzen. Ich komme auf diesen
Aspekt zuriick, gehe im néichsten Abschnitt aber zunéchst auf inhaltliche
Fragen ein.

III. 'Was sollen die wesentlichen Elemente eines entsprechen-
den Haustarifvertrages fiir die Fraunhofer-Gesellschaft
sein?

Die Basis bildet ein flexibles Grundvergiitungssystem, zu dem variable, na-
mentlich leistungsbezogene Entgelte hinzutreten kénnen. Da es ein vorran-
giges Ziel dieses Systems ist, die Wettbewerbsfihigkeit der FhG am Arbeits-
markt zu erhdhen, wird einerseits die Einstufung bestimmter Ausbildungsab-
schliisse verbessert, etwa bei Fachholschulabsolventen und bei Bachelor- und
Masterdiplomen. Andererseits wird die Durchléssigkeit zwischen den einzel-
nen Vergiitungsgruppen erhcht. Die im BAT enthaltenen 18 Vergiitungs-
gruppen werden auf 10 reduziert, die jeweiligen Tétigkeitsmerkmale neu
definiert und verringert, und anstelle der Lebensaltersstufen soll es nur noch
drei Berufserfahrungsstufen geben: die Vergiitungsordnung wird auf diese
Weise zugleich erheblich vereinfacht.

Die Leistungs- und Funktionszulagen sollen in der Regel bis zu 10% und
in der Spitze bis zu 30% der Grundvergiitung erreichen kénnen und als
Einmalzulagen (Prédmien) oder aber befristet gewéhrt werden.

Im Zusammenhang mit Zulagen kommt Zielvereinbarungen besondere
Bedeutung zu. Sie sollen generell den Maf]stab fiir die Bewertung von Lei-
stungen liefern. Als Regelfall sind Zielvereinbarungen jeweils mit einzelnen
Arbeitseinheiten vorgesehen; lediglich mit oberen Fiithrungskréiften sollen in-
dividuelle Zielvereinbarungen geschlossen werden.

Zwei weitere Regelungsfelder mit betriachtlichem Verdnderungsbedarf
sind Arbeitszeit und Kiindigungsschutz. Bei den Arbeitszeitregelungen geht
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es um Flexibilisierung wie etwa um die Ermdglichung von Jahresarbeits-
zeitkonten, die in Zeit oder Geld gefithrt werden konnen. Dort ist auch ein
Briickenschlag zur Pensionskasse denkbar.

Beim Kiindigungsschutz geht es um die Abschaffung der im Westen be-
stehenden Unkiindbarkeitsregelungen; der BAT-Ost enthilt sie nicht. Sie
sollen durch verlangerte Kiindigungsfristen ersetzt werden.

IV. Effiziente Ausgestaltung

Es liegt nahe, dass es bei manchen Regelungsgegenstéinden leichter ist, Ein-
vernehmen zwischen Arbeitgeber- und Arbeitnehmerseite herzustellen als
bei anderen. Leichter ist es beispielsweise im Vergiitungsteil, denn dort wer-
den die Beschiiftigten tendenziell besser gestellt als heute. Aber auch dieser
Teil ist nicht frei von Auffassungsunterschieden, etwa in der Frage der Mit-
wirkung der Betriebsréite bei der Vergabe von Leistungspriamien. Die Mit-
wirkung ist gesetzlich vorgegeben; entscheidend wird es auf eine effiziente
Ausgestaltung ankommen.

Zu den leichteren Themenkreisen scheinen auch die Arbeitszeitregelun-
gen zu gehoren, jedenfalls wenn man akzeptiert, dass die aktuelle Regelar-
beitszeit von 38,5 Stunden nicht erhoht wird.

Umgekehrt macht die Abschaffung der Unkiindbarkeit nach §§ 53 Abs.
3, 55 BAT grofle Schwierigkeiten. Das ist eine Heilige Kuh des 6ffentlichen
Dienstes. Sie hat, genau besehen, keine grofe rechtliche Relevanz. Man kénn-
te deshalb fragen, ob sie wirklich geschlachtet werden muss. Warum nicht
wie ein indischer Autofahrer geduldig warten, bis die Kuh die Fahrbahn
gerdumt hat? Aber das kostet Zeit, und das bedeutet Geld. Vielleicht sind
wir auch nicht ganz so geduldig. Und aulerdem, das ist nicht unwichtig, ist
die Schlachtung einer Heiligen Kuh ein Signal fiir Verénderungen. Sie wiirde
mehr als vieles andere sichtbar machen, dass man in eine neue Tarifwelt
wechselt.

Natiirlich miissen alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter vor der
Einfithrung eingehend iiber den neuen Tarif, {iber Zielvereinbarungen und
das Pramiensystem unterrichtet werden. Dabei sollte fiir jeden nachvollzieh-
bar sein, dass mit dem neuen Tarif deutlich mehr gewonnen als verloren wird.
Wenn das gelidnge, wiirde ab Tag eins der neue Tarif fiir alle Beschéftigten
gelten. Wenn nicht — Sie sehen, wir setzen auf Freiwilligkeit — wiirden wir
fiir eine gewisse Zeit mit zwei Tarifsystemen fahren miissen.

V. Wo steht das Verfahren?

Nach Vorstellung der Bundesregierung sollten die Anliegen der Fraunhofer-
Gesellschaft in einem Wissenschaftstarif beriicksichtigt werden, einem Ver-
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tragswerk, das fiir die universitire wie fiir die aufleruniversitire Forschung
Anwendung finden sollte. Um das Ende einer langen Geschichte kurzzufas-
sen: das hat sich nicht realisieren lassen, weil die Zielvorstellungen, Bediirf-
nisse und Moglichkeiten der einzelnen Betroffenen zu weit auseinanderliegen.
Das Einheitsgewand hétte keinem gepasst.

Die FhG hat deshalb erneut die Forderung nach einem Haustarif erho-
ben. Dieser Wunsch findet, wenn ich die T6ne richtig deute, inzwischen Sym-
pathie im Forschungsministerium. Das Innenministerium hingegen scheint
ein gefihrliches Préjudiz zu befiirchten, und das Finanzministerium einen
erhohten Finanzierungsbedarf.

Wie ernst man die Prajudizgefahr nimmt, ist vielleicht vor allem davon
abhéngig, wie ernst man sie nehmen moéchte. Zum erhéhten Finanzierungs-
bedarf hat die Fraunhofer-Gesellschaft vorgeschlagen, die staatlichen Zuwen-
dungen wie bisher und ohne Riicksicht auf einen Mehrbedarf wegen hoherer
Vergiitungen zu bemessen. Der tatséichlich anfallende Mehrbedarf wiirde
aus Ertrégen gedeckt, die bei nicht-6ffentlichen Auftraggebern erwirtschaf-
tet werden; ein Teil dieser Ertriage wiirde statt wie bisher fiir Sach-, kiinftig
fiir Personalausgaben eingesetzt. Nach grober Abschétzung kénnte der Per-
sonalaufwand sich so unter Beriicksichtigung aller Mafinahmen um etwas
iiber 5% der Personalaufwendungen in diesem Jahr erhohen. Das ist nicht
mehr ganz unerheblich, aber nach unserer Uberzeugung die Sache wert.

Die hochste Hiirde gegen einen Haustarifvertrag fiir die FhG hat die Ge-
werkschaft ver.di errichtet. Sie alle kennen das gewerkschaftliche Dogma von
Flachentarif, und natiirlich gibt es gute Griinde, die aus gewerkschaftlicher
Sicht fiir die Flédche sprechen. Aber reichen die aus? Sind sie im Fall des
Forschungsunternehmens Fraunhofer wirklich durchschlagend? Selbst unse-
re Betriebsrite verneinen dies. Aber wie immer man die Fragen beantwortet,
ver.di ist nur bereit, in Uberlegungen zu einem Tarifvertrag fiir Forschungs-
einrichtungen einzutreten, wenn es sich dabei konkret um mehr als zwei,
also mindestens um drei Einrichtungen handelt, eine davon die Fraunhofer-
Gesellschaft.

Ich habe mit der Bemerkung eingeleitet, die Abkehr vom BAT und die
Hinwendung zu einem leistungs- und marktgerechten Tarifsystem sei fast so
etwas wie eine kopernikanische Wende. Ich meine, die Zeit ist dafiir reif.
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Logistik rund um die Uhr

Gert Schrider, Mitglied der Geschiftsleitung United Parcel Service,
Chairman des Arbeits- und Sozialausschusses der Amerikanischen Han-
delskammer in Deutschland und Stellvertretender Vorsitzender des
Arbeitgeberverbandes Spedition und Logistik Deutschland e. V.

Ich bin als Mitglied der Geschiiftsleitung von United Parcel Service in
Deutschland verantwortlich fiir den Bereich Labour Relations und Public
Affairs. Um die Bedeutung von Fléchentarifvertrigen fiir international ope-
rierende Dienstleistungsunternehmen bewerten zu kénnen, gestatten Sie mir
zunéchst die Besonderheiten eines Integrators wie UPS hervorzuheben. Ge-
rade aus diesen Besonderheiten — so werden Sie erkennen — ergeben sich
besondere Anforderungen an Tarifvertrdge und ihre Gestaltung. Diese sind
unabdingbar, sollen tarifvertragliche Regelungen nicht zu einem Hemm-
nis, sondern vielleicht sogar ein Garant fiir die erfolgreiche Erbringung von
Dienstleistungen werden.

UPS ist, 1907 gegriindet, das groite private Transportunternehmen der
Welt. Mit anndhernd 370.000 Beschiftigten weltweit — rund 15.000 davon
allein hier in Deutschland — geh6ren wir nicht nur in unserer Branche zu
den groBiten Arbeitgebern. Nicht erst seit heute behandeln weltweit unsere
wichtigsten Grundsétze die Bedeutung des Mitarbeiters im Unternehmen
und unsere Beziehung zu Arbeitnehmervertretern und Gewerkschaften. Wir
sind heute in {iber 200 Landern und Gebieten, also beinahe auf der ganzen
Erde vertreten. In Deutschland begann unsere Geschiéftstitigkeit im Jahre
1976.

I. Reglementierungen und Hemmnisse in Deutschland

Wie sonst nirgendwo auf der Welt sind wir gerade in Deutschland durch ei-
ne Vielzahl von Gesetzen, Tarifvertrdgen und Betriebsvereinbarungen in der
Ausgestaltung unserer Arbeitsprozesse reglementiert und geprégt. Weltweit
werden wir an keiner anderen Stelle weiter in unseren Unternehmensprozes-
sen eingeschrénkt, gibt es ein umfassenderes Netzwerk rechtlicher Verpflich-
tungen, die uns in unserem téglichen Handeln und unseren Entscheidungen
beeinflussen, als hier in Deutschland. All diesem tragen wir Rechnung, ach-
ten mit grofler Sorgfalt auf die Einhaltung und Erfiillung unserer Pflichten
und tragen dariiber hinaus seit vielen Jahren in Arbeitgeberverbédnden so-
wie sozialen Organisationen dazu bei, diese rechtliche und wirtschaftlichen
Rahmenbedingungen zu gestalten. Unsere weltweit einheitlich bestehenden
Servicemerkmale, Arbeitsabldufe und Prozesse miissen hier in Deutschland
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mit einer stetig wachsenden Anzahl von rechtlichen Einschrankungen und
Verpflichtungen in Einklang gebracht werden. Die unbedingte Notwendig-
keit alle Vorschriften einzuhalten, mehr noch — diese zu achten -muss uns
gerade deswegen dazu bewegen, Einfluss zu nehmen, insbesondere auf ein so
bedeutsames Regelungswerk wie die bestehenden Tarifvertrige.

II. Bekenntnis zum Flichentarifvertrag, aber mit flexiblen
Normen

Um gleiche Marktchancen fiir alle Marktteilnehmer zu erhalten, sind Ta-
rifvertrage das notwendige und wirksame Mittel. Thre Effizienz und Fle-
xibilitdt wird auch in Zukunft iiber den Erfolg unserer Unternehmungen
mit entscheiden. Wir bekennen uns als globales Unternehmen in Deutsch-
land zum Flachentarifvertrag, auch wenn andere ihn langst totsagen. Aber
nur eine deutliche Flexibilisierung bestehender tarifvertraglicher Regelungen
wird die verlorene Akzeptanz wieder erhthen und uns, den Arbeitgebern, die
Moglichkeit bieten, erfolgreich tétig zu sein, um somit auch weiterhin sozial
abgesicherte Arbeitsplitze nicht nur zu erhalten, sondern auch weitere zu
schaffen. Unternehmen wie UPS werden an ihrem Serviceversprechen, der
Erbringung einer qualitativ hochwertigen und fehlerfreien Dienstleistung —
wie sie unsere Kunden erwarten — gemessen. Daher ist es unerlésslich rund
um die Uhr, an jedem Tag der Woche, 52 Wochen im Jahr weltweit die
Erbringung unseres Produktes — die Dienstleistung — sicherzustellen.

III. Anforderungen an die Flexiblitét
Dienen und Leisten

Dies konnen wir nur gewihrleisten, wenn Tarifvertrige den Einsatz unse-
rer wichtigsten Ressource — unsere Mitarbeiter — nicht iiberreglementieren,
sondern uns ermoglichen, flexible, unternehmerische Entscheidungen iiber
deren Einsatz zu treffen. Ich bin sicher, dal moderne Tarifvertrége, die un-
sere immer stiarkere Entwicklung zu einer umfassenden Dienstleistungsge-
sellschaft beriicksichtigen, auch den heutigen Notwendigkeiten unternehme-
rischer Tétigkeit Rechnung tragen konnen und miissen.

Aktive Mitgestaltung bei Tarifvertrigen

Lassen Sie uns nicht {iber die Notwendigkeit von Tarifvertrigen diskutieren,
sondern aktiv deren Gestaltung beeinflussen. Gerade Dienstleistungsunter-
nehmen sind gezwungen, in ihrer Arbeitsorganisation flexibel und zeitnah
auf die Anforderungen des internationalen Wettbewerbs zu reagieren. Die
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Tarifvertrége miissen diesen Prozess unterstiitzen und vorantreiben, statt
ihn zu behindern.

Tarifnormen als Mindestnormen

Tarifbedingungen miissen wieder Mindestbedingungen im Okonomischen
Sinne sein, um so die Spielrdume fiir die Betriebe zu vergréfern. Das gilt
fiir Lohne und Gehélter, fiir Sonderzahlungen wie das Weihnachts- oder das
Urlaubsgeld, aber auch fiir Arbeitszeitregelungen. Tarifvertrige regeln heute
Zuschlége aller Art. In einem unserer Branchentarifvertrige gibt es seit Jah-
ren einen 8 % Zuschlag fiir zeitversetzte Arbeit, der demjenigen tarifvertrag-
lich ein zusétzliches Einkommen bietet, der, z.B. als Teilzeitmitarbeiter von
16-21 Uhr arbeitend, iiber eine gewerkschaftlich vorgestellte téigliche Norma-
larbeitszeit wie 8-17 Uhr hinaus tétig ist, obwohl sich dieser Mitarbeiter eben
gerade aus seinem personlichen Interesse und seiner arbeitstéiglichen Lebens-
planung just diese Arbeitszeit aus verschiedenen Angeboten ausgewihlt hat.
Solche Regelungen sind absurd, negieren sie im Kern doch jeden globalen
Handel. Von solchem Ballast miissen wir die Tarifvertrage befreien.

Marktgerechte Tarifvertrige, Kalkulier- und Bezahlbarkeit

Soll in Zukunft mehr Arbeit entstehen, dann muf sie fiir die Unternehmen
kalkulierbar und bezahlbar sein. Moderne und marktgerechte Tarifvertrige
konnen hier einen Beitrag leisten, summieren sich immerhin neben dem Di-
rektentgelt fiir tatsichlich geleistete Arbeit im Schnitt noch einmal gut 80%
dieser Summe fiir Personalzusatzkosten gesetzlicher (37,4%), aber eben ge-
rade auch tariflich/betrieblicher Art (43,9% ).

IV. Gestaltungskraft der Tarifvertrige
Rahmenrichtlinien

Die Kosten fiir nicht geleistete Arbeit haben sich zu einem enormen Fix-
kostenblock entwickelt. Tarifvertrige konnten Rahmenrichtlinien festlegen,
in denen Sonderzahlungen, wie Weihnachts- und Urlaubgeld, in Betrieben
erfolgsabhéngig gestaltet werden. Wir brauchen verstirkt flexible Arbeits-
zeitregelungen bis hin zur Festlegung von Jahresarbeitszeitvolumina. Dies
ist ein gutes Beispiel fiir die Gestaltungskraft von Tarifvertréigen, deren
Freirdume auch nicht durch Betriebsrite eingeschrankt werden sollte. In-
dem Tarifvertrige Rahmenregelungen vorsehen, kénnten auf betrieblicher
Ebene geniigend Moglichkeiten geschaffen werden, Entgelte und Arbeitszei-
ten flexibel zu gestalten.
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Veranstaltungen wie das Tarifforum, aber auch das grofartige und be-
eindruckende Engagement seines Veranstalters, Herrn Dr. Lehmann, im ta-
rifvertraglichen Alltag, sind die beste Voraussetzung dafiir, diesen Prozefl
voranzutreiben und bei allen Beteiligten das grundsétzliche Versténdnis fiir
dessen Notwendigkeit zu etablieren.

Die Flucht aus bestehenden Tarifvertrdgen, OT -Mitgliedschaften oder
das Aufbrechen von Flichentarifvertragen durch spezielle Unternehmensre-
gelungen wie Haustarifvertrdge, sind doch ein eindeutiges Zeichen fiir die
dringende Notwendigkeit, diesen Regelungswerken wieder eine Richtung zu
geben, die einen sinnvollen Rahmen fiir alle Unternehmen schafft.

Einheitlichkeit der Tarifvertriage in Marktsegmenten

Entscheidend ist jedoch nicht nur die Flexibilitdt, sondern auch die Ein-
heitlichkeit von Tarifvertrigen innerhalb von Marktsegmenten. Gerade aber
in unserem Dienstleistungsbereich, der Transportbranche, treibt die Tarif-
politik mitunter absonderliche Bliiten. So ist es unserem weltweit grofiten
Mitbewerber — heute unter dem Namen Deutsche Post World Net bekannt —
gelungen, seiner ehemaligen Haus- und Hofgewerkschaft, der Deutschen Post
Gewerkschaft, einen Absenkungstarifvertrag abzuringen, der zu einer uner-
traglichen Verzerrung der Wettbewerbsbedingungen in einer ganzen Branche
fithrt. Obwohl Milliarden Gewinne eingefahren werden, kann dieser Markt-
teilnehmer unter dem Schutz eines exklusiv fiir dieses Unternehmen beste-
henden Tarifvertrages mit Lohn- und Gehaltsstrukturen aufwarten, wie sie
nirgendwo sonst in der Transportbranche moglich sind.

Den Arbeitgebern wird haufig Tariflucht vorgeworfen. Hier findet diese
unter dem Deckmantel der Arbeitsplatzsicherung mit Zustimmung einer Ge-
werkschaft statt. Dies belastet um so mehr, als das auch fiir die Zukunft alle
gewerkschaftlichen Aktivitdten durch die Vereinigte Dienstleistungsgewerk-
schaft, ver.di, in unserem Gewerbe, d.h. der Sektion 10, unter der Agide der
ehemaligen Deutschen Postgewerkschaft stehen. Damit ist zu befiirchten,
dafl auch weiterhin mit gewerkschaftlicher Hilfe marktverzerrende tarifliche
Regelungen verhandelt werden miissen.

Genau dies ist nicht der Wandel, den eine starke Dienstleistungsgesell-
schaft benotigt ! Mehr noch: Dies ist kein Zeichen fiir Arbeitgeber und
Arbeitnehmer, Vertrauen in den Sinn und die Kraft einheitlicher, flichen-
deckender Tarifvertrdge zu setzen. Regelungen dieser Art belasten ganze
Branchen und zerstoren letztendlich auch unseren Willen an Fléchentarif-
vertriagen festzuhalten. Eine Ausweitung solcher Tendenzen wird unabwend-
baren Schaden fiir den Bestand aller Tarifvertrige mit sich bringen. Damit
dies nicht geschieht, miissen eklatante Fehlentscheidungen wie diese korri-
giert werden, damit sie keine weiteren Auswiichse treiben.
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Blick nach vorn

Auch wenn gerade unser Unternehmen unter solchen tarifvertraglichen
Missbildungen leidet, vertrauen wir doch auf die generelle Moglichkeit, durch
moderne, flexible Tarifvertrige einheitliche und sichere Marktbedingungen
zu schaffen. Lassen Sie uns gemeinsam beginnen, wieder ein Tarifwerk zu
gestalten, welches durch seinen hohen Wert eine groflie Akzeptanz in der
Tariflandschaft erzielt und es verdient, gestiitzt und geachtet zu werden.
Wir konnen hier und jetzt anbieten neue Wege zu beschreiten und im Rah-
men von modernen tariflichen Regelungen gleichermafien Arbeitsplidtze zu
sichern, ihre soziale Absicherung zu férdern und den Standort Deutschland
fiir Dienstleistungsunternehmen wieder attraktiv zu gestalten.

Gelingt es uns gemeinsam, iiberholte, verkrustete tarifliche Strukturen
aufzubrechen und die Regelungsziele von Fliachentarifvertriagen mit den un-
bestrittenen Notwendigkeiten einer weltweiten Dienstleistungsgesellschaft in
Einklang zu bringen, so kénnen wir die Bauherren eines gesicherten und
fairen Marktes, sowie eines attraktiven Wirtschaftsstandortes Deutschland
sein.

V. Lohnzuriickhaltung ist Balsam fiir den Arbeitsmarkt

Tarifabschliisse mit Augenmafl sind eine Wohltat fiir den Arbeitsmarkt.
Das zeigen die Erfahrungen und empirischen Auswertungen der vergangenen
beiden Jahrzehnte. Entgegen den derzeitigen Aussagen der Gewerkschaften
folgte nur einer maflvollen Lohnpolitik eine Besserung beim Stellenangebot.

Simulationsrechnungen des Instituts fiir Arbeitsmarkt Berufsforschung,
das zur Bundesanstalt fiir Arbeit gehort, fithren zu dem Ergebnis, daf
300.000 neue Arbeitspléitze entstehen, wenn die Lohnerhéhungen drei Jah-
re lang um jeweils einen Prozentpunkt unter dem Produktivitétsfortschritt
liegen. In dieser Groflienordnung liegen auch die Ergebnisse, zu denen das In-
stitut der deutschen Wirtschaft Kéln kommt: Bleibt der reale Arbeitskosten-
zuwachs einmalig um einen Prozentpunkt hinter dem Produktivitdtsgewinn
zuriick, steigt die Beschéftigung binnen drei Jahren um 0,35%. Umgerechnet
entspricht das immerhin einem Plus von rund 130.000 Arbeitsplatzen.

Noch eindrucksvollere Impulse fiir den Arbeitsmarkt briachte ein linger-
fristiges Malhalten: Wird drei Jahre lang Lohnzuriickhaltung geiibt, konnte
das innerhalb von fiinf Jahren fiir ungefdhr 400.000 zusétzliche Jobs sorgen.

Auch der internationale Vergleich bestétigt fiir die 80er und 90er Jahre
den Befund positiver Beschéftigungseffekte bei einem moderaten Kurs der
Lohnpolitik. So konnte bei sieben von zehn untersuchten Industrieléindern
nach einer moderaten Lohnrunde bereits nach einem Jahr eine Zunahme der
Beschiftigung festgestellt werden.
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Welche Rechnung auch immer zu Grunde gelegt wird: Der empirische Be-
fund spricht in jedem Fall dafiir, die vergleichsweise moderate Lohnpolitik
der vergangenen Jahre fortzusetzen. Ein von der 1G-Metall und ver.di ver-
abschiedete Forderungsrahmen zwischen fiinf und sieben Prozent (Beispiel
2002) zeugt daher nicht von Verantwortungsbewusstsein. Augenmafl bewei-
sen miissen aber nicht nur die Tarifpartner. Eine zentrale Rolle kommt auch
der Bundesregierung zu, die den Kurs einer moderaten Entgeltpolitik durch
einen Abbau der hohen Lohnzusatzkosten begleiten muf. Schliefflich setzen
sich die Arbeitskosten nicht nur aus den Stundenléhnen zusammen, sondern
auch aus den Personalzusatzkosten, die unter anderem die Sozialbeitrige der
Arbeitgeber umfassen.

Was Maflhalten angeht, so entpuppte sich der Staat in der Vergangenheit
allerdings nicht gerade als Vorbild: Wéhrend die effektiven Bruttoverdienste
in den neunziger Jahren im Durchschnitt um drei Prozent stiegen, trieben
die Sozialversicherungen die Arbeitgeberbeitrige sogar um jéhrlich fast 4 %
in die Hohe.

Um beide Fliegen — zum einen die Senkung der Steuer- und Abgabenlast,
zum anderen eine mafvolle Tarifpolitik (allen und nicht nur, wie beschrie-
ben, ausgewihlten Unternehmen gegeniiber) — mit einer Klappe zu schlagen,
steht mit dem Biindnis fiir Arbeit, Ausbildung und Wettbewerbsfihigkeit ei-
gentlich ein Forum bereit. Gelingt es ihm doch noch ein erneutes Bekenntnis
zur Lohnzuriickhaltung zu formulieren, kénnte die derzeitige Konjunktur-
flaute im Interesse der Arbeitgeber und Arbeitnehmer vielleicht doch noch
ohne groflere Entlassungs- und Pleitenwelle weggesteckt werden.
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Dienstleistungen rund um die Uhr mit flexiblen Ar-
beitszeiten

Andreas HefS, Geschiftsfihrer und Arbeitsdirektor der LSG Sky Chefs
Deutschland GmbH, Neu-Isenburg"

Der Kostendruck auf die Airlinecatering-Branche hat sich in den ver-
gangenen Jahren durch die Anschlige des 11. September, die Irak-Krise,
SARS und die einhergehenden Konzeptreduzierungen der Airlines sehr stark
erhoht. Aufgrund der branchenbedingt sehr hohen Personalkostenrate mus-
sten bei LSG Sky Chefs Deutschland sehr schnell kreative Losungen gefun-
den werden. In Zusammenarbeit mit den Tarif- und Betriebspartnern ist es
uns durch die Einfithrung flexibler Arbeitsmodelle gelungen, besser auf Auf-
tragsschwankungen reagieren und hierdurch Personalkosten in signifikantem
Umfang einsparen zu konnen.

Flexibilitatssteigerungen wurden vor allem durch den verstiarkten Ein-
satz flexibler Anstellungsvertrige und die Einfithrung der Jahresarbeitszeit
erreicht. Der Tarifvertrag zur Erhohung des Anteils flexibler Anstellungs-
verhiltnisse, der eine Quote von 60% fester und 40% flexibler Anstellungs-
verhéltnisse (befristete Vertrage und Mitarbeiter auf Abruf) vorsieht, er-
laubt es uns, wesentlich besser auf Auftragsschwankungen reagieren und
aufgrund der wesentlich geringeren Lohnstiickkosten dieser Mitarbeitergrup-
pen auch giinstiger produzieren zu kénnen. Durch die Einfithrung der Jah-
resarbeitszeit und die Optimierung der Personaleinsatzplanung konnte auch
im Bereich der Nichtabrufmitarbeiter besser auf saisonbedingte Auftrags-
schwankungen reagiert werden, so reduzierte sich beispielsweise die Anzahl
der zuschlagspflichtigen Mehrarbeitsstunden um bis zu 65%.

Die beschriebenen Flexibilisierungsmafinahmen haben in den vergan-
genen Jahren wesentlich zur Ergebnisverbesserung der LSG Sky Chefs
Deutschland GmbH beigetragen und werden auch im {ibrigen Lufthansa-
Konzern als richtungsweisend angesehen.

I Tarifforum 2002
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Dienstleistung fiir die Sicherheit

Udo Klien, Geschiftsfihrer der W.1.5. Holding GmbH & Co KG, Kdiln

Anmerkung des Herausgebers: Der Autor dieses Beitrages war
bis zum Frithjahr des Jahres 2005 Geschéftsfithrer der securicor GmbH,
Hamburg. Er hat auf dem Tarifforum 2002 in Diisseldorf die Tariflandschaft
im Bereich der Dienstleistung fiir die Sicherheit und die Erfordernisse fiir
zukiinftige tarifliche Gestaltungen beschrieben. Sein Beitrag ist nachwievor
aktuell.

In den achtziger Jahren erfuhren die Sicherheitsdienstleister aufgrund
von Outsourcing — Mafinahmen vieler Unternehmen einen groflien Auf-
schwung. Wesentlich motiviert wurden diese Mafinahmen dadurch, ko-
stengiinstigere Alternativen durch einen Ausstieg von Mitarbeitern aus dem
industrierelevanten Tarifvertrag und Ausgliederung in den Tarifvertrag der
Sicherheit zu erreichen.

Aufgrund der niedrigen Eintrittsbarrieren im Sicherheitsgewerbe — sei es
durch gesetzliche Rahmenbedingungen, sei es durch den Wegfall von Startka-
pital — entwickelte sich im Laufe der Zeit unter den Sicherheitsdienstleistern
ein vehementer Preiskampf. In Deutschland sind derzeit ca. 2.200 Unterneh-
men in der Sicherheitsbranche tétig. Neben den grofien, auch international
tatigen Unternehmen, etablierte sich eine grofle Anzahl regionaler und loka-
ler Anbieter.

I. Derzeitige Tariflandschaft

Da die Stundenlohne weniger als €8,- im Westen und weniger als €5,- im
Osten betragen, ist eine 40 Stunden — Woche im Bewachungsgewerbe eher
die Ausnahme. Vielmehr sind Arbeitszeiten von 220 bis 240 Stunden monat-
lich die Regel. Da somit die gesetzlichen Vorgaben des Arbeitszeitgesetzes
regelmifig iiberschritten werden, ist eine die gesetzlichen Grundlagen erset-
zende tarifliche Regelung unabdingbar.

Durch die Wiedervereinigung Deutschlands entstand sowohl auf Nach-
frage, als auch auf Rekrutierungsseite ein neuer Markt, der einerseits einen
Preisverfall, aber auch einen Verfall der Lohne mit sich brachte. Bisheri-
ge Versuche, tarifkonforme Entlohnung nach dem Prinzip des Einsatzortes
durchzusetzen, werden regelméflig unterwandert und schiiren den Preisver-
fall. Besonders anschaulich war die Situation im Groffraum Berlin, denn
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dort stieflen die unterschiedlichen Tarifvertrige von Berlin West, Berlin Ost
und Brandenburg zusammen. Dies hat zu einem volligen Verfall der Tarif-
landschaft gefiihrt mit der Konsequenz, dafl auch die groflen Unternehmen
aus dem Arbeitgeberverband ausgestiegen sind bzw. eigentlich nicht gewoll-
te Haustarifvertrige abgeschlossen haben. Erst 2004 ist es gelungen, diese
Situation zu bereinigen. Was noch fehlt, ist das Einbeziehen des Grofiraum
Berlins Airlins, also Tarifrevier Brandenburg.

Unternehmen mit ,,Ostlohnen“ bieten ihre Dienstleistungen zunehmend
im Westen unter einem solide kalkulierten Preis an und machen sich so die
hohe Arbeitslosigkeit im Osten zu nutze. Die tarifvertragliche Unzuléssigkeit
dieses Vorgehens stort weder die Kunden noch die Mitarbeiter.

II. Losungswege

Einige Unternehmen haben hat schlechte Erfahrungen mit Haustarifver-
tragen gemacht. Die Kosten einer ,professionellen Tarifvertragsabteilung®
stehen in keinem Verhéltnis zu dem moglichen Nutzen.

Wir halten die Mitgliedschaft und Interessenvertretung durch Arbeit-
geberverbinde fiir aulerordentlich wichtig. Bedauerlicherweise hat der Ar-
beitgeberverband, der die Interessen der Branche vertritt, durch die inho-
mogenen Interessen seiner Mitglieder und die Vielzahl der Unternehmen
auflerhalb des Verbandes keine disziplinierende Wirkung. Die Folge ist, daf
die bestehenden Mifistéinde fortbestehen.

Der einzige Weg zur Beendigung dessen ist ein Neuanfang.

Wir miissen uns auf die Wiinsche des Kunden einstellen und die Wett-
bewerbssituation auf dem Arbeitsmarkt dahingehend bereinigen, daf ,, Cow-
boymethoden* ausgeschlossen werden. Zu erreichen ist dies durch Schaffung
eines ordnungspolitischen Rahmens fiir die gesamte Bundesrepublik im Sin-
ne eines einheitlichen Manteltarifvertrages, der die wesentlichen Basiskondi-
tionen regelt. Gleichzeitig benotigen wir regionale Vergiitungstarifvertrége,
die dem regionalen Arbeitsmarkt und dem Lohnniveau Rechnung tragen.
»,Regionen®“ in diesem Sinne verstehen wir nicht mehr als Bundeslinder,
sondern als Wirtschaftszentren (z. B. Rhein-Main, Rhein-Ruhr, Grofiraum
Berlin, Hamburg und Miinchen).

Diese Einsichten teilen zwischenzeitlich die Tarifpartner beider Seiten,
und es bleibt zu hoffen, dafl es zu einem Abschlufi kommt. Verdnderungen
betreffen in erster Linie uns selbst und nicht die anderen!
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Grundsitze der Gewerkschaften des DGB

Rechtsanwalt Dr. Friedrich-Wilhelm Lehmann, Geschdiftsfiihrendes Mitglied
des Vorstandes des Arbeitgeberverbandes Dienstleistungsunternehmen
(ar.di) e. V., Krefeld, sowie Geschiftsfihrendes Mitglied des Vorstandes der
Tarifgemeinschaft Technischer Uberwachungs- Vereine e.V., Krefeld

I. Abgrenzungen von Organisationsbereichen im deutschen
Gewerkschaftsbund

Nach § 16 der DGB-Satzung — Schiedsgerichtsverfahren — sind Streitigkei-
ten zwischen den im Deutschen Gewerkschaftsbund zusammengeschlossenen
Gewerkschaften, die trotz Vermittlung des DGB-Bundesvorstandes nicht ge-
schlichtet werden kénnen, durch Schiedsgerichtsverfahren zu entscheiden.

Dazu hat der DGB-Bundesausschuss fiir die Mitgliedsgewerkschaften im
DGB folgende Regelung beschlossen:

»,Die im Bundesausschuss vertretenen Mitgliedschaften des Deutschen
Gewerkschaftsbundes erkldren ihre feste Absicht, Meinungsverschiedenhei-
ten {iber Organisations- und Tarifzusténdigkeiten einvernehmlich zu regeln.
Dabei sind folgende Grundsétze zu beachten.

Die jeweils in einem Betrieb bzw. Verwaltung vertretene Gewerkschaft
behilt entsprechend der Rechtssprechung des BAG sowie der in der Praam-
bel genannten Pramissen ihre Zusténdigkeit, die dort nicht vertretene Ge-
werkschaft verzichtet trotz konkurrierender Zustdndigkeit darauf, in die-
sem Betrieb bzw. in dieser Verwaltung Mitglieder zu werben, fiir Betriebs-,
Personalrats- und Aufsichtswahlen Listen aufzustellen und Tarifvertrige ab-
zuschlieflen.

Kriterien zur Organisationsabgrenzung sind grundsétzlich nicht:

e Anderungen der Unternehmensorganisation, z.B. Aufspaltung, Zusam-
menlegung, Anderung der Rechtsreform

e Eintritt in einen und / oder Austritt aus einem Arbeitgeberverband

e Entscheidungen und Vereinbarungen von Belegschaften/Betriebsréiten
iiber die Organisationszugehorigkeit*

Die im DGB zusammengeschlossenen Gewerkschaften haben sich der
Satzung des DGB und somit auch der Organisationsabgrenzung im Rahmen
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ihrer Vereins- und Tarifautonomie unterworfen. Dies wirkt sich hinsichtlich
der Zustéandigkeit des Tarifvertragspartners wie folgt aus:

Die Arbeitgeberverbénde koénnen sich nicht den Tarifvertragspartner
aussuchen. Dies gilt auch dann, wenn der Arbeitgeberverband in der Satzung
tarifautonom den Geltungsbereich der von ihm abzuschlieSenden Tarifver-
trage festlegt oder sogar in der Satzung so weit gehen wiirde, den Tarifver-
tragspartner zu benennen.

Wenn eine Gewerkschaft dem Dachverband der Gewerkschaften DGB
angeschlossen ist, muf} es auch die Satzung des DGB respektieren, mithin §
16 der DGB-Satzung (Schiedsgerichtsverfahren).

Inzwischen ist es in der Tat mehrfach vorgekommen, dafl sich die Ge-
werkschaften untereinander iiber die Zustdndigkeit streiten. In diesem Fall
entscheidet die Schiedsstelle des DGB. Sie hat in der Vergangenheit derartige
Entscheidungen getroffen. Zumindest haben sich streitende Gewerkschaften
ohne Spruch der Schiedsstelle untereinander geeinigt

Moglich ist ein Kompromiss, in dem die sich streitenden Gewerkschaften
vereinbaren, gemeinsam als Tarifvertragsparteien auf der Gewerkschaftsseite
in Form einer Tarifgemeinschaft Tarifvertrage mit dem zusténdigen Arbeit-
geberverband oder einer auf der anderen Seite des Verhandlungstisches be-
findlichen Tarifgemeinschaft von Arbeitgeberverbinden oder Unternehmen
Tarifvertrége auszuhandeln und abzuschlieflen.

Das Bundesarbeitsgericht hat in einer Entscheidung vom 27.09.2005' den
Standpunkt vertreten, dass die zum DGB gehtrende Gewerkschaft IG Me-
tall tarifautonom die Organisations- und Tarifzustéindigkeit fiir den von ihr
durch Satzung festgelegten Bereich besitze, und zwar dies auch dann, wenn
sie im Auflenverhiltnis gegen die DGB-Satzung verstofle. Zu entscheiden
war folgender Fall: Die IG-Metall ist nach ihrer Satzung zustédndig fiir den
Abschluss von Tarifvertrégen fiir die Beschéftigen in Betrieben der IBM-
Unternehmen in Deutschland, die sich mit Dienstleistungen im Bereich der
Informationstechnik befassen. Das BAG hat entschieden, dafi die damalige
Satzungsidnderung der IG Metall (1995) wirksam gewesen sei. Zwar habe
sich die IG-Metall in ihrer Satzung verpflichtet, auch die Satzung des DGB
zu befolgen. Danach konnte sie ihren Organisationsbereich nur in Uber-
einstimmung mit davon betroffenen Gewerkschaften und nach Zustimmung
des DGB-Bundesausschusses éndern. Hieran fehlte es. Gleichwohl fithrte der
Versto3 gegen die DGB-Satzung nicht zur Unwirksamkeit der Satzungs-
erginzung. Diese Rechtsfolge der Unwirksamkeit habe jedenfalls die damals
geltende DGB-Satzung nicht vorgesehen.

Dem Rechtsstreit vorausgegangen war ein Verfahren vor dem DGB-
Schiedsgericht, in dem die IG-Metall und die Gewerkschaft ver.di eine —

11 ABR 41/04
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in der Folgezeit allerdings nicht praktizierte — Tarifgemeinschaft fiir die Be-
triebe und Unternehmen der IBM vereinbart hatten.

Der 1. Senat des Bundesarbeitsgerichtes wies daher die Antrége mehrerer
IBM-Unternehmen ab, die fiir ihre Betriebe das Fehlen der Tarifzusténdig-
keit der I1G-Metall festgestellt wissen wollten.

Im Kern kommt es also bei der Zusténdigkeit fiir den Abschlufl vom Ta-
rifvertrag geméfl diese Entscheidung darauf an, ob und inwieweit Gewerk-
schaften aufgrund ihrer Vereins- und Tarifautonomie ihren Organisations-
und Zusténdigkeitsbereich eigenstidndig festlegen und veréindern. Hierauf hat
die Arbeitgeberseite keinen Einfluss. Sie kann sich letztlich den Tarifpart-
ner nicht aussuchen. Umgekehrt kénnen auch tarifschliessende Arbeitgeber-
verbénde aufgrund ihrer Vereins- und Tarifautonomie ihren Organisations-
und Zusténdigkeitsbereich eigenstdndig gestalten.

II. Grundsitze von ver.di fiir tarifliche Notfall- bzw. Harte-
fallvereinbarungen

Die Gewerkschaft ver.di hat mithilfe ihrer tarifpolitischen Grundsatzabtei-
lung ein Papier mit dem Titel ,,Grundsétze fiir tarifliche Notfall — bzw.
Hértefall Vereinbarungen® verabschiedet.

Mit diesen Grundsétzen schreibt die Gewerkschaft ver.di ihren Verhand-
lungskommissionen vor, ob und inwieweit diese in Tarifverhandlungen Ver-
handlungsspielraum haben, wenn von gewerkschaftlichen Grundsétzen abge-
wichen wird. Beispielsweise gehort nach den Erfahrungen aus der Tarifpraxis
die Abweichung von tariflich bereits bestehenden Arbeitszeitregelungen in
Richtung einer Erweiterung des Arbeitszeitvolumens zum Tabuthema der
Gewerkschaft in Tarifverhandlungen. Tabuthemen des DGB gehen soweit,
dafl der DGB vor den Neuwahlen des Jahres 2005 angekiindigt hat, er werde
zum (politischen) Generalstreik aufrufen, wenn eine neue Bundesregierung
Einschnitte beim Kiindigungsschutz oder bei der Lohnfortzahlung vorneh-
men sollte. Denn auch der Kiindigungsschutz und die Lohnfortzahlung gelten
bei den Gewerkschaften des DGB iiberwiegend als Tabuthema.

Das Grundsatzpapier der Gewerkschaft ver.di betrifft tarifliche Offnungs-
klauseln, Sanierungstarifvertriige sowie Tarifvertriage iiber Betriebsdnderun-
gen und Unternehmensumstrukturierungen, sowie iiber andere tarifliche Ver-
einbarungen.

Kernpunkte der gewerkschaftlichen Vorgaben im Grundsatzpapier sind bei
Sanierungstarifvertrigen:

e Verzicht auf Entlassungen
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e Zwingende Riickkehr zum reguldren Tarifvertrag-Status nach Sanie-
rung

e Riickwirkendes Anrecht der Arbeitnehmer auf Nachzahlung der Diffe-
renz

e Abbau bzw. Kiindigung von iibertariflichen Leistungen durch den Ar-
beitgeber, Stundung von materiellen Leistungen und weitere unterneh-
mensinterne Mafinahmen, bevor tarifliche Absenkungen durch einen
Sanierungstarifvertrag erfolgen

e Verpflichtung des Arbeitgebers, dass die Gewerkschaft Einblick in alle
Geschifts- und Vermogensverhéltnisse des Unternehmens verlangen
kann

e Vorlage eines plausiblen mitbestimmten Sanierungskonzeptes ein-
schlieBlich eines Perspektivkonzeptes

e Ablehnung einer Verldngerung der Arbeitszeit zum Zweck der
Beschiftigungssicherung.

Die vorstehend aufgefithrte Mindestanforderung, dass der Arbeitgeber
der Gewerkschaft Einblicke in alle Geschifts- und Vermogensverhéltnisse
gewahrt, wird von ver.di in Tarifverhandlungen konkretisiert. Die Gewerk-
schaft fordert, dass Ihre Beauftragten im betroffenen Unternehmen gleich-
sam am runden Tisch iiber die Sanierung des Unternehmens mitbestimmen.
Die Mitbestimmung im Aufsichtsrat eines mitbestimmten Unternehmens
und generell die Mitbestimmung — nicht zuletzt durch den Einflufy der Ge-
werkschaft auf Betriebsréite — wird verstéirkt und soll gewerkschaftspolitisch
verstéarkt werden.

Das einzelne tarifgebundene Unternehmen, das sanierungsbediirftig ist,
hat eine Chance, vom Tarifvertrag abweichen zu kénnen, wenn es sich im
Rahmen der tarifpolitischen Grundsétze von ver.di hélt.

Das Grundsatzpapier wird die Arbeitgeberseite nicht daran hindern
konnen, ungeachtet gewerkschaftlicher Grundsatzpositionen Forderungen
nach wirtschaftlicher Vernunft an den Tarifvertragspartner zu stellen und
Vorschlédge auf den Verhandlungstisch zu legen, deren Verwirklichung fiir
das Unternehmen — und somit auch fiir die Arbeitsplétze seiner Beschéftig-
ten von existentieller Bedeutung sind.

Allerdings bedeutet der Fortbestand des Unternehmens fiir die Gewerk-
schaft noch nicht, einen zwingenden Grund zum Abschluss eines Sanierungs-
tarifvertrages, es sei denn, dass der Organisationsgrad der Gewerkschaft im
Unternehmen hoch liegt. Die Gewerkschaft ver.di steht grundsétzlich auf
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dem Standpunkt, dass ein Unternehmen, das den Flichentarifvertrag in des-
sen materiellen Volumen wirtschaftlich nicht mehr tragen kann und mit die-
sen Tarifnormen nicht mehr wettbewerbsfihig ist, vom Markt verschwinden
muss, auch wenn die Arbeitnehmer betroffen sind.

III. Grundsitze von ver.di zur tariflichen Leistungsdifferen-
zierung

Die Gewerkschaft ver.di hat ihre tariflichen Grundsatzpositionen nach dem
Zusammenschluss der damaligen Gewerkschaft OTV mit vier anderen Ge-
werkschaften neu gefasst. Das Papier vom 06. Februar 2003 (Diskussions-
Entwurf) soll zu einem spéteren Zeitpunkt um Grundsétze zur tariflichen
Regelung von Bezahlung nach personlichem (z.B. Provision) oder Unterneh-
menserfolg ergdnzt werden.

Vor- und Nachteile der Leistungsdifferenzierung

Ver.di fithrt aus, es bestehe die gewerkschaftspolitische Schwierigkeit, die
Interessen der Beschéftigen auch bei Leistungsdifferenzierung zu vertreten.
Ziel sei es, trotz des ,,schonen Anscheins“ verschiedener von Arbeitgeberseite
versuchter Differenzierungen Loésungen zu finden, die von den Mitgliedern
getragen werden. Denn die Differenzierungsversuche der Arbeitgeber wiirden
dem Schein nach bestehende Bediirfnisse befriedigen:

e Das Bediirfnis nach mehr individueller Arbeitszeitsouveranitit

e Das Bediirfnis, die eigene Leistung sichtbar werden zu lassen und sie
auch anerkannt zu bekommen

e Das Bediirfnis, einen Anteil am Unternehmenserfolg honoriert zu be-
kommen

Die geschilderten Bediirfnisse seien real und miissten auch Gegenstand
gewerkschaftlicher Tarifpolitik sein. Die von der Arbeitgeberseite angebote-
nen Losungen seien aber ambivalent. Letztlich befriedigten sie jene Bediirf-
nisse nicht, weil mit den Losungsangeboten Nachteile einhergingen, die die
erwiinschten Vorteile iiberwiegen.

Wichtige Etappen der Arbeitgeber fiir die Deregulierung der Bezahlung
bestiinden darin, dass nicht mehr Gesetze oder Tarifvertrige gelten sollen,
sondern allein das Direktionsrecht des Arbeitgebers. Auch die Motivierung
der Beschiftigten iiber monetére Anreize liege in der Absicht vieler Arbeit-
geber.
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Neuerdings wiirden zur Motivierung ,,weiche“ (zum Beispiel Beurtei-
lungssysteme) statt ,harter Anreizsysteme (objektive Messungen von Lei-
stungen) bevorzugt. Dies deute auf weitere Motive hin:

e Uber Individualisierung der Entgeltfindung solle auch ein Herrschafts-
anspruch realisiert werden. Dem Arbeitgeber trete nicht mehr das Kol-
lektiv der Mitarbeiter und die Gewerkschaft gegeniiber, sondern es
stiinden ihm relativ machtlose einzelne Beschéftigte gegeniiber!

e Die Interventionsmoglichkeiten des Betriebsrates bzw. Personalrates
sollten aus Sicht der Arbeitgeber umgangen werden. Willkiirliche Ent-
scheidungen in Personalangelegenheiten wiirden zunehmen.

Nach jahrzehntelanger Geltung zeitbestimmter Entlohnungssysteme sto-
e die Differenzierung der Entgelte nach Leistung bei vielen Beschéftigten
auf Ablehnung oder Misstrauen. Andere Beschiiftigte wiederum begriifiten
die darin liegende Unterscheidung von , Fleifligen und Faulen®.

Einerseits werde

e zunehmender Leistungsdruck beklagt, den man durch Leistungsdiffe-
renzierung verstarkt sehe,

e die Infragestellung der eigenen Kompetenz befiirchtet,
e die Undurchsichtigkeit von Differenzierungen beklagt,

e in der Einfithrung von Differenzierung ein Misstrauen der Fiihrung
gegeniiber der eigenen Person gesehen,

e Angst vor eigenem Versagen verspiirt,
e Entsolidarisierung der Beschéftigten vermutet,

e als Folge von Differenzierung die Legitimierung sozialer Ungleichheit
gesehen,

e bei ,weichen®“ Differenzierungsverfahren das Gerechtigkeitsempfinden
gestort (,,Nasenpramien®),

e erwartet, dafl den einen das abgezogen wird, was die anderen bekom-
men (,Gegenfinanzierung®)

Andererseits

e wollten Beschiftigte, dass ihre besondere Leistung sichtbar gemacht
und anerkannt wird,
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sie wollten aber auch, dass Differenzierung nicht zu weit geht,

entspreche es einem verbreiteten Gerechtigkeitsempfinden, wenn jeder
Beschiftigte nach seiner Leistung bezahlt wird,

gebe es (zumindest zeitweise) monetire Wiinsche, die man befriedigen
mochte,

herrsche die Vorstellung, das eigene Einkommen durch Mehrleistung
dauerhaft erhthen zu kénnen

Die Gewerkschaften miissten — so das Grundsatzpapier — Folgendes an-
erkennen: Inzwischen sei die gesellschaftliche Individualisierung soweit fort-
geschritten, dass Differenzierungen kaum mehr verhindert werden koénnen.
Sie fanden schlicht statt. Die Frage sei, ob sie weitgehend ungeregelt erfolgen
sollten, oder ob Gewerkschaften Standards durchsetzen kénnen.

Neubewertung von Arbeit und Leistung

Die Gewerkschaft ver.di nennt im Grundsatzpapier folgende acht Griinde fiir
eine — aus ihrer Sicht notwendige — Neubewertung von Arbeit und Leistung;:

1)

Die Bestimmung der Entgelthohe (Tabelle) und der betrieblichen Ein-
kommensverteilung (Lohn- und Gehaltsgruppen) gehort zum Kern-
bereich gewerkschaftlicher Tarifpolitik. Die o.a. Arbeitgeberstrategien
sind geeignet, den Gewerkschaften diese Kernkompetenz streitig zu
machen.

Die zu beobachtende Entkoppelung von Arbeitszeit und Entgelt macht
Strategien der Arbeitszeitverkiirzung schwierig. Deshalb gibt es ein ge-
werkschaftliches Interesse, die aufgewandte Arbeitszeit weiterhin in
Beziehung zum Entgelt zu definieren. Geregelte Arbeitszeit ist ein
Mafistab fiir individuelles und gesellschaftliches Leben. Fehlt er, kann
auch ,Uberlast“ nicht mehr gemessen werden. Arbeitszeitdefinitio-
nen sind notwendig, solange andere Parameter nicht bestimmt werden
kénnen.

Das tariflich geregelte Arbeitsverhiltnis hat Existenzsicherungs- und
Schutzfunktion. Als ,Normalarbeitsverhéltnis® (besser: Regelarbeits-
verhéltnis) hat es vor allem Bedeutung als Referenzgrofle fiir alle wei-
teren Regelungen. Sollten neue Standards notwendig werden, miissen
auch sie tarifiert werden und kénnen nicht nur individuellen Rege-
lungen iiberlassen bleiben. Anderenfalls wiirde allen Vereinbarungen
— auch den individuellen — die Vergleichsgréfie fehlen. Auch soziale
Sicherung bedarf eines Mafistabs. Dieser kann nur durch kollektive



Lehmann — ,,Grundsétze der Gewerkschaften des DGB* 181

Vereinbarungen ersetzt werden. Erst auf der Basis erreichter Absiche-
rungen sollten individuelle Differenzierungen ermoglicht werden. Aber
auch deren Rahmen ist zu regeln.

Mit Leistungsdifferenzierung wird die betriebliche Verteilungsgerech-
tigkeit thematisiert. Dieses Thema darf nicht der Arbeitgeberseite al-
lein {iberlassen bleiben (gemeint ist hier die Verteilung der Lohnsum-
me eines Betriebs in der Belegschaft, nicht der klassische Verteilungs-
konflikt zwischen Arbeit und Kapital). Leistungsdifferenzierung muss
deshalb einen tariflichen Rahmen bekommen, der gewerkschaftspoliti-
schen Intentionen entspricht. Es geht dabei um Regeln, um Gerechtig-
keit, Begrenzung und Kontrolle.

Wahlfreiheit und Zeitsouveranitat fiir die Beschéftigten sind aktiv zu
unterstiitzen. Das natiirliche Interesse der Beschéftigten an Emanzipa-
tionen ist in allen Regelungen zu beriicksichtigen. Allerdings diirfen die
unterschiedlichen Moglichkeiten von Arbeitgebern und Beschéftigten
bei der Gestaltung des Arbeitsverhéltnisses nicht ausgeblendet wer-
den. Nach wessen Bediirfnissen wird Flexibilitéit eingefiihrt? Damit
die Bediirfnisse der Beschéftigten Beriicksichtigungen finden, sind Re-
geln notwendig, die erreichte Freiheit des Individuums nicht bremsen
sollen, sondern stabilisieren kénnen (,,Flexicurity®).

Die Versuche der Arbeitgeber zur Entkopplung von Zeit und Entgelt
miissen durch gewerkschaftliches Handeln positiv gewandelt werden.
Es muss gelingen, tarifvertraglich mehr Arbeitszeitsouverdnitit zu ver-
wirklichen und Formen der Leistungsbezahlung zu finden, die die Inter-
essen der Beschiftigten wahren. Von entscheidender Bedeutung wird
dabei sein, ob es den Gewerkschaften gelingt, zur Abwehr unliebsamer
Folgen von Leistungsdifferenzierung Regelungen iiber den Personal-
bestand und die Arbeitsmenge zu finden. Bisher war es fiir die Ge-
werkschaftsseite extrem schwierig, hierzu Tarifvertrige zu erreichen.
Der Schliissel zur Bewéltigung der von den Arbeitgebern betriebenen
Entkoppelungsstragie liegt aber in der tariflichen ,, Ankoppelung* von
,Leistung® an den Personalbestand und an die Arbeitsmenge des In-
dividuums. Im Prinzip ist es moglich, durch Tarifvertrige sowohl die
Arbeitsorganisation, die Technikgestaltung, die Leistungsabforderung
als auch die Ergebnisverantwortung zu regeln.

Wenn dariiber hinaus Wertungen im Uber-/Unterordnungsverhéltnis
dadurch eingeschriankt werden, dass kiinftig objektive Messungen an
ihre Stelle treten, kann die Stellung der Beschéftigten gegeniiber der
Fithrungsebene verbessert werden. Damit konnten Grundlagen fiir eine
neue Betriebskultur geschaffen werden.
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8) Objektive Messungen konnen zudem die gewerkschaftliche Durchset-
zung von Geschlechterdemokratie beim Thema Bezahlung entscheiden
erleichtern. Der EG-Vertrag (Amsterdamer Vertrag) sieht in Art 141
ausdriicklich die Anwendung des Grundsatzes vom gleichen Entgelt
fiir beide Geschlechter auch bei Leistungsbezahlung vor. Intranspa-
rente Verfahren wie Beurteilung wiirden dabei die Uberpriifbarkeit im
Sinne EU konformer Gleichbehandlung erschweren.

Die Gewerkschaft hat auf ihren Gewerkschaftstagen die Abschaffung von
Beurteilungssystemen und ihr tarifvertragliches Verbot gefordert. Sie zieht
der aus ihrer Sicht stets subjektiv bleibenden Wertung objektivierbare Mes-
sungen vor.

Bei Messungen — so ver.di — einigt man sich lediglich auf einen Mafistab
(der allerdings selbst aus einer Bewertung gewonnen wird, die beide Seiten
vorher implizit vorgenommen haben).

Nur dort, wo nicht oder nur schwer gemessen werden kann — dies ist
nach ver.di nur der Ausnahmefall — konnten Bewertungen vereinbart werden.
Diese diirften sich aber nicht auf die Person, sondern nur auf die Sache (den
Auftrag, das Ziel) beziehen.

Gewerkschaftliche Grundsitze fiir Zielvereinbarungen

Die Gewerkschaft ver.di stellt in ihrer Tarifpolitik das Thema , Zielverein-
barungen® als passenden Weg fiir eine Leistungsdifferenzierung heraus. Die
tarifvertragliche Regelung von Zielvereinbarungen sei die notwendige Grund-
lage fiir Leistungsdifferenzierung, wenn Willkiir verhindert oder Beurteilun-
gen ausgeschlossen werden sollen.

Dabei verstiinden Gewerkschaften unter Zielvereinbarungen grundsétz-
lich etwas anderes als Arbeitgeber. Bei letzteren sei Zielvereinbarung zumeist
ein Tarnwort fiir einen Befehl (,,Der Vorstand beschliefit die Ziele, die Ebene
fithrt sie aus®) oder eine fithrungstechnische Leerformel.

,Fiihren durch Zielvereinbarung® heifle es bei den Arbeitgebern, ,,Fiithren
durch Zielvorgabe* sei es zumeist. Im Regelfall wiirden an der Unterneh-
mensspitze irgendwelche Zahlen als Erwartung zusammengetragen, mit ei-
nem motivierenden Aufschlag versehen und auf die einzelnen Gliederungen
herunter-kaskadiert. Auf diese Weise verlagere die Unternehmensspitze ein-
fach ihre kurzfristigen Erfolgsanspriiche auf Thre Mittelmanager, diese wie-
derum auf ihre Mitarbeiter. Was iibrig bleibe, seien haufig nur semantisch
weichgespiilte Zahlendiktate.

Eine Zielvereinbarung sei zunéchst einmal ein Vertrag, ergénzend zum
Arbeitsvertrag. Zum Wesen eines Vertrags gehore:
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e seine Freiwilligkeit. Niemand diirfe gezwungen werden, den Vertrag
einzugehen. Es gebe keinen Kontrahierungszwang.

e cin Verhandlungsspielraum auf beiden Seiten. Die Umsetzung von Vor-
gaben begriinde keinen Vertrag, sondern sei der Befehl zur Aufgabe-
nerledigung.

FEine Vereinbarung sei eine Vereinbarung. Sie sei kein Diktat, keine Ziel-
Vorgabe, keine Top-down-Entscheidung. Sie sei weder autoritédr vorgegeben
noch demokratisch abgestimmt, sondern das Ergebnis gemeinsam erarbeite-
ter Einsicht.

Die Gewerkschaften wiiiten bescheid iiber die realen Machtverhéltnisse
hinter dem Idealbild des Vertrags. Im Arbeitsverhéltnis werde ein Vertrag
eben nicht zwischen gleichstarken ,,Partnern“ ausgehandelt. Deshalb miisse
die ungleich schwéchere Verhandlungsposition der Beschéftigten tarifver-
traglich gestéirkt werden: Zielvereinbarungen miissten:

e schriftlich gefasst werden,

e realistisch sein, d.h. sie diirfen die Vertragspartner nicht iiberfordern,

e objektiv und technisch méglich sein,

e messbar und damit kontrollierbar sein,

e korrigiert werden kénnen.

Vergleich von ver.di zwischen Beurteilungssystemen und Zielver-

einbarungen

Tarifstrategisch wiirden deshalb Zielvereinbarungen den Beurteilungen vor-
gezogen.
Zielvereinbarungen miissten aber — so wer.di — bestimmiten Kriterien
gentigen.

Die Vorteile von Zielvereinbarungen gegeniiber Beurteilungen seien evident:
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Zielvereinbarung

es wird gewertet
jeder wertet anders

gewertet wird im Uber- / Unter-
ordnungsverhéltnis

gemessen wird ungenau

Gewertet wird in einem langwie-
rigen Verfahren

Wertungen sind nur einge-
schrinkt tiberpriifbar
Beurteilung ist eine top-down-
Entscheidung

Beurteilung geschieht mittels

es wird gemessen
jeder misst gleich

(nach-)gemessen wird in gleicher
Augenhohe

gemessen wird exakt

gemessen wird in einem kurzen

L ALte

Messungen sind iiberpriifbar

Zielvereinbarung entsteht ver-
traglich

Messung ist nur ein technischer

Direktionsrecht des Arbeitge-
bers

Vorgang

Ver.di fiihrt aus: ,,Schwierigkeiten kann manchmal das Erfordernis der
Messbarkeit verursachen. Hier empfiehlt sich die tarifliche Festlegung des
Vorrangs von Messungen, weil ansonsten wieder (subjektive) Bewertungen
einziehen.

Wo die Tarifvertragsparteien Schwierigkeiten haben, einen objektiven
MaBstab zu finden (Ausnahmefall), kann eine Bewertung vereinbart wer-
den.*

Ver.di erklédrt im Grundsatzpapier, dafl aus ihrer Sicht die Anforderungen
unter folgenden Voraussetzungen erfiillt sind: Die Bewertung muf3

e gewerkschaftlich (d.h. iiberbetrieblich) kontrolliert wird,
e sich am Ziel (nicht an der Person) orientiert und

e Gender-Maflstdben beziiglich ihrer Transparenz geniigen.

Beispiele tariflicher Zielvereinbarungen

Beispiele tarifvertraglicher Realisierung findet man — so ver.di — insbesondere
in folgenden Tarifvertriagen:

e Tarifvertrag zur Zahlung leistungs- und erfolgsorientierter Zulagen an
Beschiiftigte der AOK und ihrer Verbénde vom 13.10.1995

e Tarifvertrag zur leistungs- und/oder erfolgsorientierten variablen
Vergiitung fiir das private und das offentliche Bankgewerbe vom
01.01.2003
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e Manteltarifvertrag fiir die Beschéftigten der Wohnungswirtschaft im
Gebiet der Bundesrepublik Deutschland vom 03.06.1997

e Entgeltrahmentarifvertrag (ERTV) fiir die Beschiftigten der Deut-
schen Telekom AG vom 14.12.2001

e Erginzungstarifvertrag fiir die Beschéiftigen von debis — Unterneh-
men (ETV debis) mit folgendem Hinweis in einer Protokollnotiz: ,,die
Tarifvertragsparteien gehen davon aus, dass sich die Leistungsbeur-
teilung/Zielvereinbarung auf den Durchschnittswert einpendeln wird.
Durch entsprechende Information an die Fiihrungskrifte wird darauf
hingewirkt, dass sich in der Summe aller Mitarbeiter — falls keine Son-
dereinfliisse vorliegen- eine Gauf3’sche Normalverteilung ergibt.«
Gegen die Gaufi’sche Normalverteilung wendet sich ver.di, wenn die-
ser Gau’schen Normalverteilung eine Leistungsbeurteilung zugrunde
gelegt wird.

Anmerkung des Herausgebers: Die Gewerkschaft verweist in letzter
Zeit (zu Unrecht) auf einen vom BAG zum Kiindigungsschutzrecht
entschiedenen Fuall, in dem die Mitarbeiterin, die in thren Leistun-
gen 40 Prozent unterhalb des Durchschnittswertes aller anderen Mit-
arbeiter lag, durch ihre mangelnde Leistungsfihigkeit dem Arbeitgeber
nach Auffassung des BAG? noch keinen verhaltensbedingten Kiindi-
gungsgrund gegeben hat. Der Arbeitgeber hat im entschiedenen Fall
nicht etwa — was ndher gelegen hétte — aus personenbedingten Grinden
gekiindigt. Vielmehr hat er sich fiir die verhaltensbedingte Kiindigung
entschieden. Der Mitarbeiterin konnte aber nicht ein verhaltensbeding-
ter Verstof$ gegen die Arbeitspflichten vorgeworfen werden, weil sie alle
Anstrengungen unternommen hat, ihre Leistungen (40%) zu erfiillen.

Dieser Einzellfall im Kiindigungsschutzrecht kann entgegen der Auf-
fassung von ver.di nicht dazu dienen, die These aufzustellen, dafS als
Normalleistung auch eine unterdurchschnittliche Leistung angesehen
werden kénne. Vielmehr werden Bei dieser These zwischen dem Ein-
zelfall des BAG zum KSchG und zu einem Leistungsbeurteilungssystem
LApfel und Birnen® vermischt.

e Tarifvertrag Umsatzbeteiligung fiir Mitarbeiter im mobilen Einsatz
mit Zeitsouverénitéit (Modul A zum Rahmentarifvertrag ,, Erfolgsbetei-
ligung“) vom 04.02.2002, Geltungsbereich: bundesweit im Kraftfahrt-
priifwesen

e Tarifvertrag Umsatzbeteiligung fiir Mitarbeiter im Team (Modul B
zum Rahmentarifvertrag , Erfolgsbeteiligung® vom 04.02.2002, Gel-
tungsbereich: bundesweit im Kraftfahrtpriifwesen

?Entscheidung des BAG vom 11.12.2003 — 2 AZR 667/02 —
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e Tarifvertrag Leistung (LTV) vom 01.06.2004, fiir Mitarbeiter im Kraft-
fahrtpriifwesen

Tarifpolitische Ziele ver.di zu Zielvereinbarungen

Ver.di fithrt in den Grundsétzen aus, es sei wichtig, daf} tarifvertraglich
sichergestellt wird, dass die Feststellung der Zielerreichung keine Auswir-
kungen auf das Grundarbeitsverhéltnis hat. Sonst kénnte es passieren, dass
die Schlechterfiillung einer anspruchsvollen Zielvereinbarung das ansonsten
als sehr gut bewertete Arbeitsverhiltnis schidigt.

Im Idealfall setzten die Beschiftigten ihre Ziele selbst. Die Fiihrungs-
krifte hiatten dann die Aufgabe, die Ziele auf dem Weg der Leistungsent-
stehung zu koordinieren. Dieses Ideal sei erst in einer neuen Betriebskultur
erreichbar. Tariflich sollte aber schon jetzt festgehalten werden, dass die
Beschiiftigten aufgefordert sind, Vorschldge fiir Zielvereinbarungen zu ma-
chen.

Wiirden Tarifvertrége iiber Zielvereinbarungen vereinbart, sei eine Schu-
lung der Beschiftigten notwendig, damit Zielvereinbarungen entsprechend
den tariflichen Vorgaben entwickelt und ausgehandelt werden. Mit der Ar-
beitgeberseite seien deshalb entsprechende Freistellungen zu verabreden.

Unwirksame vom iiblichen Tarifvertrag vereinbarte Regelungen in
Arbeitsvertrigen oder Betriebsvereinbarungen

Ver.di fithrt im Grundsatzpapier folgende tarifrechtlichen Gesichtspunkte
gegen Abweichungen an:

§ 4 Abs. 3 des Tarifvertragsgesetzes (TVG) gebietet, dass nur ,,Abma-
chungen zugunsten des Arbeitnehmers“ gelten, wenn von einem Tarifvertrag
abgewichen werden soll.

§ 4 Abs. 3 TVG: ,,Abweichende Abmachungen sind nur zuléssig, soweit
sie durch den Tarifvertrag gestattet sind oder eine Anderung der Regelungen
zugunsten des Arbeitnehmers enthalten®.

Bevor ein sog. Giinstigkeitsvergleich angestellt wird (,,Ist Differenzierung
nach Leistung fiir den Arbeitnehmer giinstiger als tarifliche Bezahlung?“),
muss der Wille der Tarifvertragsparteien zumindest insoweit beriicksichtigt
werden, als Abmachungen nicht gegen die Durchfithrung des Tarifvertrages
gerichtet sein diirfen.

Das wire aber der Fall, wenn zeitbestimmte tarifliche Bezahlung in
erfolgs- oder leistungsorientierte Bezahlung verwandelt wiirde. Gleiches gélte
fiir Abmachungen, bei denen eine tarifliche garantierte Bezahlung unter-
schritten werden kann (zum Beispiel Reduzierung der Sonderzahlung (=
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Weihnachtsgeld) bei fehlendem Unternehmenserfolg oder bei Schlechtlei-
stung oder Fehlzeiten).

Handelt es sich nur um Zulagen (zum ansonsten unverianderbaren Grun-
dentgelt) ist zu beachten, dass alle Pramien, Gratifikationen, Gewinnbetei-
ligungen, Deputate usw. ,,Arbeitsentgelte“ im Sinne von § 77 Abs. 3 Be-
triebsverfassungsgesetz (BetrVG) sind, die iiblicherweise durch Tarifvertrag
geregelt werden und damit ,,nicht Gegenstand einer Betriebsvereinbarung*
sein konnen.

§ 77 Abs. 3 BetrVG: , Arbeitsentgelte und sonstige Arbeitsbedingun-
gen, die durch Tarifvertrag geregelt sind oder iiblicherweise geregelt werden,
konnen nicht Gegenstand einer Betriebsvereinbarung sein?.“ (Wortgleiche
oder dhnliche Bestimmungen finden sich in den Landespersonalvertretungs-
gesetzen und im Bundespersonalvertretungsgesetz. Das folgende gilt deshalb
sinngeméif auch in diesem Bereichen)

Entgegenstehende Betriebsvereinbarungen sind rechtsunwirksam. Fiir sie
gilt nicht das Giinstigkeitsprinzip des § 4 Abs. 3 TVG.

Gewerkschaftspolitisch ist die Ablosung derartiger Vereinbarungen durch
bessere tarifvertragliche Regelungen anzustreben.

Wichtig sind in diesem Zusammenhang gewerkschaftliche Erkldrungen,
eine entsprechende tarifliche Regelung auch zu wollen. Die Rechtslehre
behauptet allerdings, dass noch keine Tarifiiblichkeit vorliege, wenn die
Tarifvertragsparteien lediglich fiir die Zukunft entsprechende Tarifregeln
beabsichtigen. Die meisten Tarifwerke von ver.di sehen Sonderzahlungen
(Weihnachts-, Urlaubsgeld usw.) sowie Zulagen fiir besondere (leistungsu-
nabhéngige) Fallgestaltungen vor.

Insoweit ist von der Tarifiiblichkeit fiir Zulagen auszugehen. Bei der Fra-
ge nach der Tarifiiblichkeit kann es nicht auf eine spezielle Fallgestaltung
ankommen, sondern nur darauf, ob die vorliegende (Gesamt-)Materie iibli-
cherweise per Tarifvertrag geregelt wird. (Die zu stellende Frage lautet nicht:
» Wollten die Tarifvertragsparteien nach Leistung differenzieren?“, sondern:
, Wollten die Tarifvertragsparteien die Gesamtmaterie “Bezahlung, im vor-
liegenden Tarifwerk abschliefend tariflich regeln?* Wird letzteres bejaht,
konnen nur die Tarifvertragsparteien Ergdnzungen und Abweichungen ver-
einbaren).

Hinweis von ver.di

Die Tarifiiblichkeit?, insbesondere ihr Umfang, ist sehr umstritten. Das hat —
so ver.di — seinen Grund in den Bestrebungen konservativer und neoliberaler
Kreise, den § 77 Abs. 2 BetrVG abzu-schaffen, § 4 Abs. 3 TVG wirkungslos

3Zur Tarifiiblichkeit vgl. BAG vom 22.03.2005 — 1 ABR. 64/03 —
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zu machen und die Tarifpolitik von den Gewerk-schaften weg in die Betriebe
zu verlagern (sog. ,,Betriebliche Biindnisse fiir Arbeit®)

IV. Grundsatzpositionen von ver.di zur beruflichen Weiter-
bildung

Der Bundestarifausschufl von ver.di hat am 01.06.2005 tarifpolitische Ziel-
perspektiven zur beruflichen Weiterbildung beschlossen.

Alle Beschiftigten sollen einen Rechtsanspruch auf berufliche Weiter-
bildung und die dazu erforderliche bezahlte Freistellung von der berufli-
chen Tétigkeit fiir mindestens 5 Arbeitstage je Kalenderjahr erhalten. Wei-
terbildungszeit soll — so ver.di — Arbeitszeit sein. Der Anspruch auf Frei-
stellung solle neben etwaige gesetzliche Anspriiche treten und diese nicht
beriihren. Der Freistellungsanspruch bestehe ebenfalls fiir Vor- Nachberei-
tungszeiten wie auch fiir Fahrt- bzw. Reisezeiten. Der Rechtsanspruch beste-
he unabhéngig davon, ob der jeweilige Arbeitgeber selbst eigene betriebliche
oder iiberbetriebliche Weiterbildungsmafinahmen anbietet. Der Anspruch sei
iibertragbar zu gestalten, damit auch ldngere Weiterbildungsphasen moglich
werden.

Durch tarifliche Vereinbarung koénne erginzend eine Beteiligung der
Beschiftigten an der Freistellung fiir berufliche Weiterbildungsmafinahmen
bis zur Hohe des Freistellungsanspruchs durch den Arbeitgeber vorgesehen
werden. Dafiir sind vorrangig Zeitguthaben aus Arbeitszeitkonten bzw. aus
Mehrarbeitsstunden zu verwenden.

Tarifpolitische Realitéit

Ver.di ist sich dariiber bewusst, dass ,,angesichts politischer Riicksichtsnah-
men gegeniiber der Arbeitgeberseite”, leerer offentlicher Kassen und der
deutlich gewordenen Méngel im allgemein bildenden Schulwesen kaum mit
spiirbaren und raschen Aktivitdten bzw. Verbesserungen fiir die berufliche
Weiterbildung seitens der Gesetzgeber zu rechnen ist. Verdi: ,,Es bleibt ab-
zuwarten, ob den Gewerkschaften und dem DGB gelingen wird, geniigend
Druck in dieser Frage zu erzeugen®.

Beziiglich der Durchsetzungsfihigkeit und der Umsetzungsgeschwindig-
keit diirfte in den unterschiedlichen Branchen mit entsprechend groflen Un-
terschieden zu rechnen sein. Andererseits zeigten zuriickliegende gewerk-
schaftliche Reformprojekte (35 Stunden-Woche, 8-Stunden-Tag, 5-Tage-
Woche), dass es durchaus moglich sei, auch vor dem Hintergrund unter-
schiedlicher Branchenstrukturen in einem relativ {iberschaubaren Zeitraum
zu wichtigen Fortschritten zu kommen. Die notwendigen tarifpolitischen



Lehmann — ,,Grundsétze der Gewerkschaften des DGB* 189

Um- und Durchsetzungsstrategien kénnten je nach Fach- oder Tarifbereich
unterschiedlich gestaltet werden.

Die Durchsetzung und Regelung der beruflichen Weiterbildung werde,
soweit dabei zuséatzliche Kosten entstehen, nicht zum Null-Tarif erreichbar
sein. Sollten definitive Rechtsanspriiche auf berufliche Weiterbildung durch-
gesetzt und tariflich gesichert werden, so konne dies zu entsprechend ver-
handelbaren Reduzierungen der Verteilungsspielrdume fiihren.

An dieser Stelle sei daran zu erinnern, dass der Nutzen der berufli-
chen Weiterbildung nicht nur auf der Arbeitgeberseite liegt, sondern auch
der Beschiéftigungssicherung diene sowie der Humanisierung der Arbeits-
welt, dem beruflichen Aufstieg und besserer Bezahlung bzw. Eingruppierung,
ebenso wie auch der persénlichen Entwicklung.

Finanzierung der beruflichen Weiterbildung

Die Finanzierung der erforderlichen Freistellung kénne — so ver.di — kiinftig
nach folgendem Grundsatz geregelt werden:

LEigenanteile der Beschiftigen in Zeitform sind bei tiberwiegender Ver-
wertbarkeit durch diese moglich. Hierzu bedarf es einer Vereinbarung zwi-
schen den Tarifparteien und einer erginzenden betrieblichen Vereinbarung.
Dieser Grundsatz hitte zur Folge, dass zum Beispiel der Arbeitgeber immer
dann die Kosten generell zu tragen hat, wenn er die Ergebnisse tiberwiegend
nutzt. Andererseits wdre eine Beteiligung des Beschiftigten zum Beispiel
durch erworbene Zeitguthaben dann mdglich, wenn er die Kenntnisse tiber-
wiegend fiir sich nutzt.

In diesem Zusammenhang wdre auch dariber nachzudenken, ob eine
FEinfiihrung von regionalen bzw. branchenspezifischen Weiterbildungsfonds
auf der tariflichen Ebene sinnvoll sein kénnte. In einen solchen Fond wdre
nach einem festzulegenden Schlissel finanzielle Mittel einzubringen, deren
Héhe und Zusammensetzung bzw. Verteidlung in Tarifverhandlungen gekldrt
werden missten. Fine solche Fond-Ldosung diirfte fiir viele klein-strukturierte
Branchen die einzige sinnvolle Mdglichkeit sein, um berufliche Weiterbildung
zu realisieren. Eine zusdtzliche, individuelle Kostenbeteiligung der Beschdfti-
gen st dabei dann nicht mehr zuldssig. “

Muster-Tarifvertragsentwurf von ver.di

Die Gewerkschaft ver.di zeigt anhand eines Mustertarifvertragsentwurfes
beispielhaft Wege zu einer tariflichen Regelung auf, die aus ihrer Sicht we-
sentliche Ansétze zu den Zielperspektiven von ver.di bieten.
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V. Clearingstelle der Gewerkschaft ver.di

Im Bundesvorstand der Gewerkschaft ver.di besteht eine Clearingstelle. Die
Verhandlungskommission der Gewerkschaft muss alle Verhandlungsergebnis-
se, mit denen tarifpolitische Grundsétze beriihrt werden kénnen, der tarif-
politischen Grundsatzabteilung von ver.di (Clearingstelle) zur Zustimmung
vorlegen. Dem Arbeitgeber sitzt somit bei Tarifverhandlungen iiber einen
Sanierungstarifvertrag nicht nur der Verhandlungsfiithrer der Verhandlungs-
kommission der Gewerkschaft, sondern virtuell auch der Leiter oder die Lei-
terin der Clearingstelle von ver.di am Verhandlungstisch gegeniiber.

Diese vorgegebenen tarifpolitischen Grundsatzpositionen von ver.di
fithren in der Realitét bei Tarifverhandlungen dazu, dass zwar die Verhand-
lungskommission der Gewerkschaft die einzelnen Verhandlungspositionen
vor Ort aushandelt, dass jedoch die Kompetenz der Verhandlungskommis-
sionen der Gewerkschaft nicht soweit reicht, aus dem unmittelbaren Ein-
druck der Verhandlungen heraus Kompromisse einzugehen, die von beiden
Tarifvertragsparteien getragen werden koénnen.

Ebenso sind zur Zeit Tarifverhandlungen iiber Arbeitszeitverlingerung
und iiber tarifliche Offnungsklauseln fiir die Gewerkschaft ver.di auch au-
Berhalb eines Sanierungstarifvertrages im Hinblick auf die Vorgaben des
Grundsatzpapiers nicht verhandlungsfihig. Tarifliche Offnungsklauseln sind
nur dann verhandlungsfihig, wenn Abweichungen vom Tarifvertrag unter
dem Vorbehalt der Zustimmung der Tarifvertragsparteien stehen. Die Zu-
stimmung der Gewerkschaft orientiert sich an den tarifpolitischen Grund-
satzpositionen.

Fiir die Gewerkschaft kann nédmlich von existentieller Bedeutung sein,
dass einzelne Unternehmen und deren Beschéftigte nicht vom Flichentarif-
vertrag abweichen. Eine Ausnahme koénnte die nichste Ausnahme nach sich
ziehen und die Macht der Tarifvertragspartei schmélern.
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Gestaltung eines Sanierungstarifvertrages und sei-
ne Folgen — am Beispiel der Deutschen Lufthansa

AG

Robert Salzl, Vorsitzender des Vorstandes der Arabella Hotel Holding AG,
Miinchen, ehemaliger Leiter des Flugbetriebes der Deutschen Lufthansa AG

I. Vorbemerkung

Als ehemaliger Leiter des Flugbetriebes der Deutschen Lufthansa AG und als
Mitwirkender beim Zustandekommen des Sanierungstarifvertrages bin ich
gebeten worden, iiber meine Erfahrungen und Beobachtungen zu berichten’.

Was hat ein Sanierungstarifvertrag gebracht, also hier konkret im Flug-
betrieb der Lufthansa?

Bei den Streiks der Piloten hat manch einer die Frage gestellt, ob es
vielleicht falsch war im Rahmen der Sanierung der Lufthansa auf groflere
Zugestdndnisse der Piloten eingegangen zu sein. Mit meinem Thema ,,Ge-
staltung eines Sanierungstarifvertrages und seine Folgen* beziehe ich mich
auf die Sanierung der Lufthansa 1993. Ein wichtiger Beitrag war damals die
Anderung der Tarifvertrige zur Kostensenkung. Bezogen auf das Motto des
Tarifforums zeige ich am Beispiel der Sanierung der Deutschen Lufthansa
AG auf, wie der individuelle Spielraum genutzt wurde, um auflerhalb eines
Flachentarifvertrages ein Unternehmen wieder fliigge zu machen.

Meine Erfahrung begriindet sich darauf, dass ich das Vergniigen hatte, 25
Jahre als Leitender Angestellter im Flugbetrieb bei der Lufthansa tétig zu
sein. Zum Ende meiner Karriere habe ich den Flugbetrieb geleitet — Cockpit
/ Kabine mit 12.000 Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern — und vertrat da-
mit immer die Arbeitgeberseite. Insofern war ich héufig mit Thren Themen
als Arbeitsrechtler beschiftigt. Ich habe einige Zeit damit verbracht, Tarif-
vertrdge mit zu gestalten und néchtelang bei Tarifverhandlungen dabei zu
sein, Betriebsvereinbarungen abzuschlieBen und die dazugehorigen Schlich-
tungsvereinbarungen und Einigungsstellenverfahren iiber mich ergehen zu
lassen. Da habe ich einiges miterleben diirfen. Insgesamt war dies eine sehr
lehrreiche und spannende Phase in meinem Leben.

Da meine Aufgabe zwangslaufig erfordert hat — aber das war natiirlich
ein sehr willkommener Zwang — aktiv als Flieger tétig zu sein, war ich eben
auch héufig als Kapitédn auf allen Strecken unterwegs. Da wir immer schon

! Tarifforum 2003
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einen Tarifvertrag hatten wonach man mit 55 Jahren aufzuhoren hat, hat
mich das Schicksal 1996 auch ereilt, einem Nachfolger Platz zu machen.

Der Riickzug aus dem aktiven Dienst bei der Lufthansa wurde mit dem
Ruf nach Miinchen, in meine Heimatstadt, erleichtert, um hier in ein Un-
ternehmen einzutreten, das gerade auch in einem interessanten Wandel war,
niamlich in die Schorghuber Unternehmensgruppe. Ein Unternehmen, das
von Herrn Josef Schérghuber iiber 40 Jahre als Selfmademan, zunéchst als
Bauingenieur und Bautréger, der nebenbei auch ein paar Brauereien gekauft
hat, aufgebaut wurde.

Daraus ist ein Brauimperium geworden mit Paulaner und einigen an-
deren Brauereien, die heute mit Heineken verbunden sind. Nebenbei sind
zufillig Hotels entstanden und zur Arabella-Hotelgruppe geworden. Bei mei-
ner Berufung in den Holding Vorstand habe ich die Verantwortung fiir den
neu geschaffenen Bereich Dienstleistungen {ibernommen, zu dem auch das
Flugzeug-Leasing-Geschéft gehorte. Ich finde es schon bemerkenswert, dass
ein Unternehmen beschliet wir bauen, wir brauen, wir betreiben Assetma-
nagement und gestalten uns zusétzlich einen eigenstdndigen Unternehmens-
bereich Dienstleistungen.

In vielen Unternehmen gibt es das in dieser Form nicht. In der soge-
nannten Servicewiiste Deutschland verankert ein Unternehmen das Thema
Service in der obersten Fiihrung als eigenes Ressort.

Insofern wdren wir der automatische Partner zum Arbeitgeberverband
Dienstleistungsunternehmen. Aber ich gebe zu, dass unser Unternehmen sich
da immer noch zurickhdlt und lieber im Einzelfall nach passenden Partnern
auf der Gegenseite Ausschau hdilt.

Fiir Sie als Spezialisten des Arbeitsrechts mag es interessant sein, wie
ich die Erfahrungen mit einem frither durch und durch mitbestimmten Un-
ternehmen und heute in einem Privatunternehmen, dessen oberstes Organ
eine Stiftung ist, werte. Aber das ist nicht unser Thema heute.

II. Entwicklung der Arbeitsbedingungen bei der Lufthansa

Vielmehr mochte ich damit beginnen, wie es dazu kam, dass die Deutsche
Lufthansa gezwungen war, einen Sanierungstarifvertrag zu verhandeln.

Blicken wir zuriick:1955, als die Lufthansa nach dem Krieg begonnen
hat, da wurde sie hochgepéppelt von Amerikanischen Airlines. Die waren
das Vorbild. Damals stand der Dollar 1:4 und, wenn da ein amerikanischer
Pilot 2.000 Dollar verdient hat, dann hat man gesagt gut, wenn sie anfangen
miissen, miissen sie nicht gleich 8.000 DM bekommen, aber vielleicht 6.000
DM. Dies war auf jeden Fall natiirlich deutlich mehr als ein Durchschnitts-
verdiener in Deutschland bekam — genauso wie in Amerika. Es war aber im
internationalen Vergleich mit anderen Airlines an der unteren Grenze.
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Und so hatten wir von Anfang an fiir die Flieger sehr komfortable
Gehilter. Und das fiihrte dann bei den Gewerkschaften auch dazu, dass man
in Zeiten, in denen der Dollar stark war, gesagt hat, wir vergleichen uns mal
mit den Amerikanern und mit allen anderen. War der Dollar schwach, hat
die Arbeitgeberseite diesen Vergleich herangezogen und umgekehrt. So ging
das Spiel immer hin und her. Und das miindete letztlich im vergangenen
Jahr auch in dem Thema Streik.

Festzuhalten ist, dass das Cockpit-Personal weltweit sehr gut verdient.
In westlichen Léndern kann man sagen, das Gehalt eines Durchschnitts-
Angestellten ist X und das Gehalt eines Kapiténs, also in einer vergleich-
baren Position als Leitender Angestellter, in etwa X mal 1:2,5 bis 3. In
den Entwicklungsldndern ist das Verhiltnis iibrigens wesentlich extremer,
da geht es bis zu 1:8 oder 1:10. Und zwar wenn sie z.B. vergleichen: ein
Professor in China bekommt, wenn es gut geht 100 Dollar im Monat. Ein
Kapitdn bei China-Airlines kriegt 800 Dollar. Also sind die Kapitédne arri-
vierte Leute in der Gesellschaft, wenn es nach dem Geld geht. Es ist also
nichts ungewohnliches, dass die Piloten weltweit so beneidenswerte Gehélter
bekommen haben..

Aber die Welt hat sich drastisch verdndert. Es kam die Liberalisierung in
der Luftfahrt, d.h. es war vorbei mit dem Schutz iiber Verkehrsrechte, mit
der gegenseitigen Festlegung der Tarife, und Produktmerkmalen, z.B. wie
grof§ die Semmeln sind. Die Airlines haben sich damals in der TATA immer
darauf geeinigt, was sie nur nicht gegeneinander machen. Ein gefundenes
Terrain fiir Kartellrechtler.

III. Verdnderungen des Marktes in der Globalitit

Und nun kamen in diesen Markt Wettbewerb und Liberalisierung einschlief3-
lich eines weniger geschiitzten Arbeitsmarkts. Plotzlich durften andere Air-
lines als Wettbewerber anfangen zu fliegen und kamen mit neuem Personal,
mit neuen Arbeitsbedingungen. Es gab in dieser Industrie einen revoluti-
ondrer Wandel.

Und das hat die Lufthansa natiirlich sehr schnell zu spiiren bekommen.

Nun kam 1998/1990 ein Effekt, der unbedingt in dieser historischen Ent-
wicklung erwéhnt werden muss. Die Weltluftfahrt fing wieder an, in Schwie-
rigkeiten zu geraten. Durch die Liberalisierung entstanden Uberkapazititen
wihrend das Bruttosozialprodukt weltweit zuriick ging. Die Fluggesellschaf-
ten gerieten in zunehmende Schwierigkeiten. Nicht so die Lufthansa.

Sie hatte eine Sonderrolle. Plotzlich war Berlin offen. Der ,eiserne Vor-
hang®“ war gefallen. Die PanAmerican Fliige mussten iibernommen werden.
British Airways, Air France zogen sich aus Berlin zuriick. Ich hatte damals
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die Verantwortung fiir das Personal. Wir mussten in kurzer Zeit 40 Flugzeu-
ge zusétzlich bereedern. Wir hatten das Personal nicht. Eine Airline bené6tigt
lange Vorlaufszeiten bis das Personal fiir die jeweiligen Typen qualifiziert ist.
So mussten wir dann zu den Gewerkschaften gehen und sagen, wir wollen
in diesen neuen Mérkten, auch vor allem in den osteuropéischen Landern,
prisent sein. Diese Chance wollen wir jetzt nutzen. Mit dem vorhandenen
Personal wire dies nach gegebenen Tarifvertrigen nicht moglich. Also muss
jeder Pilot mehr arbeiten.

IV. Vorfeld der Sanierung

Wir machten Sondertarifvertrage und da gab es dann zunéchst den Tarif-
vertrag EDE, zur ,,Ermoglichung der Expansion“. Und der war schon ganz
schon saftig, d.h. die Firma wurde von den Gewerkschaften zur Kasse gebe-
ten, denn die saflen jetzt am ldngeren Hebel.

Da die Zugesténdnisse der Piloten noch immer nicht gereicht haben, hat
man ein Jahr spéter nochmals einen weiteren Tarifvertrag verhandelt, ge-
nannt TV EgsE. Dieser stand fiir ,, Ermoglichung einer gezielten und schritt-
weisen Expansion“. Man hat den Besatzungen, insbesondere den Piloten
Zuschlige fiir Mehrarbeit gegeben. Wer im Vergleich zu vorher 25 % mehr
gearbeitet hat, bekam dafiir das doppelte Gehalt .

Das fiihrte natiirlich zu extrem hohen Kostensteigerungen. Mitten in die-
ser Wachstumseuphorie kam der Golfkrieg. Und wir wissen alle, was das da-
mals bedeutet hat. Ein Passagierriickgang um 30 %. Der Lufthansa-Vorstand
hatte kurz davor eine Riesenbestellung fiir neue grofle Flugzeuge aufgegeben.
Diese musste mit einer entsprechenden Schuldenlast finanziert werden. Die
Ertrage gingen dramatisch zuriick, die Kosten stiegen und die Perspektiven
wurden immer schlechter. Wir hatten plétzlich eine Krisensituation.

Uns war bewusst, dass wir in zwei Jahren pleite wéren, wenn keine gra-
vierenden Verdnderungen eintreten. So hétten die Swissair-Kollegen wahr-
scheinlich auch denken miissen, um etwas zur Rettung des Unternehmens
beizutragen. Wir haben mit denen schon vor mehr als einem Jahrzent inten-
siv gesprochen. Denn es war abzusehen, dass die Swissair genau dort landet,
wo die Lufthansa gelandet wire, wenn man nichts getan hitte. Aber die
haben geglaubt, dass der Staat sie nie fallen ldsst. Darauf haben wir uns bei
Lufthansa nicht mehr verlassen.

V. Vorgaben zur Sanierung

Und jetzt sind wir mitten in diesem Thema ,,Sanierungen®.

Eine Vorgabe zur Sanierung war, dass das Ergebnis bei einem Umsatz
ca. von damals 20 Mrd. DM um 1,5 Mrd. DM verbessert werden musste.
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Und man hat dann auch wieder ganz grob festgelegt, dass die Ergebnis-
verbesserung aus 3x 500 Mio. DM kommen muss, 1.500 Mio. DM netto
Ertragsverbesserung. D.h. die Verkéufer mussten 800 — 900 Mio. DM hohe-
re Ertridge erwirtschaften damit dann netto abziiglich Betriebskosten 500
Mio. DM mehr in die Kasse kamen. Die Sachkosten mussten um 500 Mio.
DM gesenkt werden und die Personalkosten 500 Mio. DM. Und dann haben
wir uns unter Streichung des Urlaubs in Klausur zuriickgezogen, haben 132
Mafinahmen festgelegt und konsequent versucht iiber ein Projektteam diese
alle umzusetzen. Sie wissen ja, sehr erfolgreich.

VI. Outsourcing

Und so gab es einen Posten von den 132 Mafinahmen, der bedeutet hat, zu
den Gewerkschaften zu gehen und zu versuchen, diese Personalkosten um
500 Mio. DM zu senken. Das hiefl damals bei mir insbesondere im Cockpit-
Bereich anteilig 70Mio. DM im Jahr zu sparen. Wir haben den Gewerkschaf-
ten erklart: Wie ihr das macht, das miissen wir mal sehen, aber das miisst ihr
schaffen. Wenn ihr es nicht schafft, dann muss die Lufthansa das Outsour-
cing erweitern. Damals haben wir schon mit German Cargo die Frachtdien-
ste nach auflen gegeben an eine neue Gesellschaft, die zwar unter dem Dach
der Lufthansa war, aber mit wesentlich giinstigeren Bedingungen betrieben
wurde.

Es wurde dann die Siidflug gegriindet, die die Condor ersetzen sollte. Die
City-Line wurde hochgepédppelt und EuroBerlin gegriindet. Dann kam noch
der LufthansaExpress. Es gab immer mehr Tochtergesellschaften . Damals
gab es wegen der Krise in der Luftfahrt Uberhiinge von Piloten, so dass es
einfach war, sie zu wesentlich giimstigeren Bedingungen als bei der Lufthansa
reinzuholen. Fiir die Gewerkschaften war dies zweifellos ein Bedrohungs-
Szenario.

Den externen Piloten, die iibrigens stolz waren in den Lufthansa Konzern
zu kommen, waren alle Bedingungen recht. Es gab keinen Manteltarifvertrag
in der bisherigen Form; es gab zur Einhaltung der Flugdienst- und Ruhezei-
ten nur noch ein Gesetz mit einer Durchfithrungsverordnung des Luftfahrt-
bundesamtes und es gab Gehélter, die die Geschéftsfiithrung bestimmt hat.
Man orientierte sich beim Uberhang von Personal an den Billigsten. Die
Piloten meines Bereiches standen da fast wie vor der Schlange erstarrend
und hatten gesagt, es darf doch so nicht weitergehen, unsere ganzen Ar-
beitsplidtze werden von den kleinen Firmen weggenommen. Es gab nur zwei
Alternativen: Entweder wird das Outsourcing mit Hochdruck betrieben oder
die Kosten fiir das vorhandene Personal werden auf Wettbewerbs-Niveau ge-
senkt.
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VII. Ergebnisse der Tarifverhandlungen

Der Lufthansa Vorstand ging davon aus, dass die Gewerkschaften niemals so
drastische Zugestiandnisse machen wiirden. Zur Uberraschung hat dann die
DAG zusammen mit der Vereinigung Cockpit es geschafft, etwas von sich
aus auf den Tarifverhandlungstisch zu legen, was der damalige Vorstand
zunéchst nicht glauben konnte.

Daraufthin wurden Tarifverhandlungen mit dem Ergebnis gefiihrt, dass
es einen sogenannten Konzerntarifvertrag geben solle. Dies war die einzige,
aber heftige Forderung, die jetzt noch immer zu spiiren und nachhaltig ist.
Der Konzerntarifvertrag stellt sicher, dass nur im begrenzten Umfang Ar-
beitsplétze von Dritten ersetzt werden. Eine Auslagerung von Arbeitsplatzen
ist nur sehr begrenzt moglich. Es sollte der Konzern in seiner Grundstruktur
erhalten bleiben. Zumindest gilt das fiir die Passagedienste, wozu auch die
Charterfliegerei gehort. Hinzu kam die Grenze der 70-Sitzer. Fiir die Ge-
werkschaft galt: ,,Alles was unter 70 Sitzen ist, interessiert uns nicht. Ab
70 Sitzen und aufwirts bewegt sich unser Geschéft.“ Das Entgegenkommen
seitens der Gewerkschaft fiir die Erfiilllung dieser Forderung nach begrenzter
Arbeitsplatzsicherung war vielfiltig.

Ich bringe ihnen jetzt hier nur ein paar Beispiele dessen, was wir damals
in den Verhandlungen zugestanden bekommen haben.

Die Gehaltstabellen wurden massiv abgesenkt auf Wettbewerbslevel. Da
gab es geniigend Gesellschaften auch gerade in Deutschland, die auf nied-
rigem Niveau waren. Wahrend es frither jedes Jahr eine Steigerungsstufe
gab, gab es sie jetzt nur noch alle zwei Jahre und dann auch mit geringerer
Steigerung.

Die Uberstunden- oder Mehrflug-Stundenregelung wurde drastisch redu-
ziert, denn da hat man immer sehr viel Geld bezahlt. Wenn jemand iiber
eine bestimmtes Arbeitszeitvolumen hinaus geflogen ist, gab es pro Stunde
bis zu 480.00 DM brutto. Diese Betridge wurden massiv reduziert.

Die Umschulungsmoglichkeiten waren damals vielfiltig, die Umschulung
ist jeweils sehr teuer. Fiir jeden B747-Kapitédn hat die Lufthansa ca. 1 Mio.
DM investiert. Das Ziel war es nun: Wenn sie davon die Hélfte spart und
die vielen Umschulungsmoglichkeiten reduziert, dann bleibt wieder Geld in
der Kasse, was der einzelne Betroffene gar nicht so sehr spiirt.

Ebenso wurde die Vergiitung fiir Simulatoreinsitze oder Positionierungs-
fliige, bei denen Piloten als Passagiere mitfliegen, heruntergesetzt.

Ganz wesentlich waren die Veréinderungen im Manteltarifvertrag. Uber
zwanzig Jahre lang hat man im Manteltarifvertrag immer wieder die Schrau-
be gegen den Arbeitgeber schirfer angezogen. Das Personal hat es immer
komfortabler gehabt. Im Rahmen der Sanierung hat man nicht mehr ge-
feilscht und gesagt, nun geben wir wieder eine Stunde zu, so dass wir mehr
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fliegen oder ein bisschen weniger Ruhezeit haben. Sondern man begann bei
Stunde O. Als Manteltarifvertrag galt, wie schon erwéihnt, nur noch die
Durchfiihrungsverordnung der Luftfahrtbehorde.

Die Konkurrenten drauflen, ob es eine Germania oder AeroLloyd wa-
ren, hatten auch keinen Manteltarifvertrag in dieser Art. Alles weg vom
Tisch sagte die Gewerkschaft. Wir fliegen nach der Durchfithrungsverord-
nung. Sensationell!

VIII. Folgen der Sanierung mit dem Tarifvertragspartner

Wissen Sie, was das bedeutet hat? In meinem Bereich hatte ich mit Wir-
kung des Tarifvertrages am 1. November 400 Leute zuviel, weil das Cockpit-
Personal mit der neuen Planung produktiver flog. Und ein ganz wesentli-
cher Punkt war die Flexibilisierung, z.B. iiber die Teilzeit. Das gab es frither
nicht. Eine Teilzeit, die der Arbeitgeber steuern kann, ist ja ganz wesent-
lich. Nicht so, dass es sich das Personal beliebig aussuchen kann, denn dann
gingen alle im gleichen Monat in Teilzeit. Das wére dramatisch. Sondern
immer wenn man in einem saisonalen Geschéft feststellt, dass man niemand
entbehren kann, dann stehen alle zur Verfiigung und, wenn wir Uberhiinge
haben, dann kann gerne Teilzeit genommen werden. Das ist ideal. Also hier
haben wir sehr viel erreicht. Die Einsparungen bei den Cockpitkosten betru-
gen insgesamt 40 %. Ganz grob aufgeteilt: 20 % haben wir dem individuellen
Piloten, wenn man es mittelfristig betrachtet, weggenommen — und das war
natiirlich individuell unterschiedlich — und 20 % haben wir mittelfristig durch
die Produktivititserh6hung im System gespart. Dies fithrte damals zu einer
Einsparung pro Jahr von 150 Mio. DM.

Es ist sicher interessant, dass uns die Gewerkschaft bekniet und gesagt
hat: ,Bitte, das konnt ihr nicht publizieren, wieviel jetzt gespart wird.“ Also
haben wir uns dann auf 70 Mio. DM geeinigt. Das war kommunizierbar.

Es war sensationell, was damals gemacht wurde. Die Doppelfunktion als
Pilot und Leiter des Flugbetriebes war fiir mich auch sehr wichtig. Nicht nur
zu fliegen und deshalb Pilot zu heiflen, sondern die anderen Gruppen, die
Kabinen- und die Bodencrew, mitzureiflen, denn dann konnte man ja sagen,
die Cockpits waren die ersten, die diese Zugestdndnisse gemacht haben.

Es war ein Pilotabschluss mit Vorbildfunktion. Ich habe mich gefreut,
wenn das dann in den Hauptversammlungen entsprechend dargestellt wurde,
wie sich die Personalkosten prozentual zum Umsatz reduziert haben. Es kam
ja nicht von alleine, sondern durch diese Mafinahmen, die mit unendlich viel
Energie von beiden Seiten erreicht wurden.
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IX. Akzeptanz der Mitarbeiter

Nun kommen wir zu den Folgen. Die Akzeptanz bei den Betroffenen war
typisch: Dreimal ein Drittell Ein Drittel unseres Personals konnten wir so
motivieren, dass sie stolz darauf waren. Die haben gesagt, jawohl wir haben
etwas geleistet und das ist die richtige Sache und wir wollen ja ein Leben
lang in diesem Untenehmen bleiben. Wir wollen die Lufthansa erhalten. Die
Zugestandnisse miissen sein, ich verzichte gerne.

Das zweite Drittel war neutral. Diese Mitarbeiter sagten, ich sehe es ja
ein, es drgert mich zwar und toll find ich’s auch nicht, wenn mir das Geld
fehlt, ich hatte ja eigentlich ganz andere Dinge mit dem Geld vor, aber
grundsétzliche ist es okay, ich mache keinen Arger.

Und ein Drittel war dagegen. Diese Mitarbeiter haben natiirlich schon
Arger gemacht. Es fithrte dann dazu, dass man eine auBerordentliche Ver-
sammlung des Berufsverbandes und der Gewerkschaft einberufen hat. Man
wollte den ganzen Tarifvertrag wieder kippen. Man fand aber keine Mehr-
heit. Das Personal stand damals mehrheitlich dazu, dass diese Hardliner,
die dagegen waren, sich nicht durchgesetzt haben. Die Lufthansa konnte so
unter der Fiithrung von Jiirgen Weber ihren erfolgreichen Sanierungskurs
fortsetzen. Allerdings wurde bei den n#chsten Tarifkommissionswahlen die
kooperative Mannschaft abgew&hlt und fast ausschliellich durch Falken be-
setzt.

X. Forderungen auf Nachbesserung nach der Sanierung

Womit nach 1 1/2 Jahren, als die Lufthansa sich berappelt hat und die
Zahlen wieder besser wurden, ein Problem entstand. Der Ton wurde immer
schérfer. Hinzu kam, dass es noch eine ganze Menge an Verhandlungsver-
pflichtungen aus fritheren Verhandlungen gab, die noch nicht eingelost wa-
ren. Nun ging es der Firma Gott sei Dank immer besser. Dies fithrte Mitte
der 90er Jahre zu weiteren Wachstumsplédnen in einem florierenden Luftver-
kehrsmarkt.

Plotzlich gab es wieder Piloten-Engpésse, und so fiihlten sich die Gewerk-
schaften wieder stark, so dass sie hier und dort auch in den Tarifvertrégen
Nachbesserungen forderten. Hier kam nun eine Idee ins Spiel, der ich schon
lange nachhing. Die Idee war es, die Rolle eines Kapiténs quasi als leitenden
Mitarbeiter zu sehen. Wie Sie alle wissen, nimmt das Betriebsverfassungs-
gesetz die Flugbetriebe auflen vor. Es gilt nicht fiir Flieger, da diese eine
eigene Welt der Verantwortung und Entscheidungsbefugnisse haben.

Sie kénnen sich vorstellen, dass es fiir mich als Vorgesetzten dieser Kolle-
gen richtig weh tat und fiir mich auch heute noch nicht akzeptabel ist, wenn
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sich die Herren mit vier Streifen und Papptafeln in der Hand hinstellen und
wie normale Arbeitnehmer streiken.

Ich hoffe, dass diese Leute eines Tages ihrer Rolle gerecht werden und
Leitende werden. Der Weg dorthin ist im Augenblick schon zur Hélfte zuriick
gelegt, denn wir haben mit diesem neuen Tarifvertrag, der mithilfe von Herrn
Genscher zustande kam, ein ganz wesentliches Element, ndmlich eine Prami-
enzahlung bis zu zwei Monatsgehéltern, vorausgesetzt, das Unternehmen hat
wirtschaftlich erfolgreich gearbeitet und ordentliche Gewinne erzielt.

Frither gab es auch immer wieder mal, wenn’s gut ging, eine Pramie;
dann hat die Gewerkschaft OTV sogar dafiir gestreikt, dass jeder, egal ob
er 2000,— oder 20.000,— im Monat verdient hat, den gleichen Bruttobetrag
erhalt. Die Firma wollte demgegeniiber differenzieren: je mehr man verdient,
um so mehr bekomme man an Tantiemen. Das wollte die Gewerkschaft nicht.
Die Gréflenordnungen waren, wenn’s gut ging, 1000 DM und sonst manchmal
so 600 DM fiir das ganze Jahr fiir besondere Leistung.

Dass die Flieger das nicht toll fanden zeigt sich unter anderem auch in
dem Bruch der Piloten mit der OTV.

Wenn Sie bewerten wollen, was jetzt erreicht wurde, dann sehen die
Forderungen und das Schlichtungsergebnis exorbitant aus. Die hohen Stei-
gerungen ergaben sich jedoch aus den hohen Tantiemen nach dem sehr guten
Jahr 2000.

XI. Koppelung der Personalkosten an die wirtschaftliche Si-
tuation

Jetzt komme ich zum groflen Vorteil dieses Tarifvertrages: Denn in einer
Situation, in der sich die Lufthansa jetzt befindet, spart man zwei Monats-
gehilter. Frither hdtte man solche massiven Forderungen, wenn sie denn
irgendwann durch Streik auch noch durchgesetzt werden, in die Tabellen
eingebaut, auf Dauer wirksam. Davon in schwierigen Zeiten wieder herun-
terzukommen, ist sehr schwer. Diese automatische Koppelung der Personal-
kosten an die tatsichliche wirtschaftliche Situation des Unternehmens, wie
es bei Leitenden immer mehr iiblich wird, ist bei Piloten ein sehr grofler
Vorteil und unterstreicht auch ihre besondere Rolle im Unternehmen.

Es ist also eine Menge erreicht worden. Auch wenn sich manches dann
in der Offentlichkeit natiirlich nicht so darstellt wie dies aus meiner Sicht
— der ich mindestens an der Stelle heute neutral bin und alle Seiten genau
kenne — nachvollziehbar ist.
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XII. Riickblickende Bewertung

Aus meiner Sicht hat sich der Sanierungstarifvertrag riickblickend gelohnt.
Und was ist die wesentliche Erkenntnis?

Information und Kommunikation

Damals haben wir die Tarifpartner, die Betriebspartner und das Personal
intensiv informiert. Wir haben die Lage dargestellt, wie sie ist, wie die wirt-
schaftlichen Zusammenhédnge sind. Wir haben deutlich gemacht, dass uns
keiner mehr schiitzt und dass wir im Wettbewerb sind und gesagt ,,wenn
wir nichts tun, dann geht es daneben!“ Das hat die meisten iiberzeugt, die
damals auf der Gegenseite waren. Wir wussten, wer zur Lufthansa in den
Flugbetrieb geht, der will auch dort pensioniert werden. Das sind nicht die
Jobhopper. Er muss die Firma erhalten wollen. Und wenn man erkennt, es
bedarf besonderer Mainahmen, dann trégt man sie auch.

Hierzu gehort die offene Kommunikation, auf deren besondere Bedeutung
Herr Professor Hamel mit seinem Beitrag bereits hingewiesen hat?.

Man sollte moglichst nicht die Presse einschalten. Denn das fiihrt im-
mer wieder — und das ist meine Erfahrung — zu Missverstindnissen in so
einer schwierigen Zeit von Verhandlungen, wo die Emotionen sowieso schon
maximal gereizt sind. Es fithrt dann immer zu Gegenreaktionen, die kontra-
produktiv sind. Auch dieses gehort fiir mich in das Gesamtpaket.

Dienst am Kunden

Natiirlich, es gibt immer nur eins, wir miissen im Wettbewerb ein rentables
Unternehmen sein. Dazu gehort auch, dem Kunden die gewiinschte Qualitét
zu bieten, insbesondere in der Dienstleistung. Diese ist umso besser, je mehr
die Identitdt und auch die Innovationskraft eines Unternehmens gepflegt
werden. Auflerdem brauchen wir heute flexible Flexibilitit, z.B. durch Ta-
rifvertrage. Bei der Lufthansa hatten wir schon immer Firmenvertrige und
keine Fldachentarifvertrige. An meinen Ausfithrungen kénnen Sie sicher ab-
leiten, dass ich dies sehr begriifit habe.

Zusammenfassung

Wichtig ist mir, dass man ein Unternehmen, das in Schwierigkeiten gerét,
nicht auseinanderbricht. Denn dann macht man sofort das Herz der gan-
zen Firma kaputt. Und es ist immer besser, wenn ich mit dem vorhandenen
Stammpersonal eine Losung finde, als dass ich sage, ich verabschiede mich

2ygl. Hamel — ,,Future Tarifgestaltung: Fairer Ausgleich zwischen...“ S. 54fF.
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langsam von denen, die sind nicht mehr gewollt, die sind mir zu teuer. Viel-
mehr muss ich deren Bereitschaft nutzen und sie dazu bewegen, zum Wohl
des Unternehmens Verzicht zu {iben. Denn dann sichern sie ihr eigenes Wohl
auf lange Sicht.

Ein respektvoller Umgang aller Partner gerade in schwierigen Zeiten ist
keine Selbstverstandlichkeit. Er hilft aber immer wieder, Hiirden gemeinsam
besser zu tiberwinden. Aber wem sage ich das?
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Abweichungen vom Flichentarifvertrag durch be-
triebliche Biindnisse und tarifliche Offnungsklau-
seln fiir den Arbeitnehmer im 21. Jahrhundert

Rechtsanwalt Dr. Friedrich-Wilhelm Lehmann, Geschiftsfiihrendes Mit-
glied des Vorstandes des Arbeitgeberverbandes Dienstleistungsunternehmen
(ar.di) e. V., Krefeld, sowie Geschiftsfihrendes Mitglied des Vorstandes der
Tarifgemeinschaft Technischer Uberwachungs- Vereine e. V., Krefeld

Problemaufrif3

Die Macht der Tarifvertragsparteien wird durch den Gesetzgeber auf der
Grundlage der Bestimmung des § 77 Absatz 3 Betriebsverfassungsgesetz
(BetrVG) gestérkt. Diese Bestimmung verpflichtet sowohl tarifgebundene als
auch nicht tarifgebundene Unternehmen, den Vorrang der fiir die Branche
geltenden Verbandstarifvertrédge zu beachten. Betriebsvereinbarungen iiber
Regelungsgegenstinde, die im Verbandstarifvertrag enthalten sind, gelten
nach dem Gesetz und nach der Rechtsprechung als unwirksam.

Diese Sperrwirkung des Tarifvertrages gegeniiber nicht tarifgebundenen
Unternehmen ist aktuell der Gegenstand einer politischen Auseinanderset-
zung. Die Befiirworter einer Lockerung des § 77 Absatz 3 BetrVG und des
Giinstigkeitsprinzips gemifl § 4 Absatz 3 Tarifvertragsgesetz (TVG) reden
einer Abweichung vom Verbandstarifvertrag das Wort, vorausgesetzt, dass
eine qualifizierte Mehrheit von Mitarbeitern des Betriebs die Abweichung
vom Tarifvertrag verlangt. Sie hat die Beseitigung der Bevormundung des
Arbeitnehmers durch die Tarifvertragsparteien im Blick, insbesondere wenn
es um betriebliche Biindnisse fiir Arbeit zur Versicherung der Arbeitsplitze
geht.

Die andere Meinung hélt den Absolutismus der Tarifautonomie fiir un-
verzichtbar, obgleich die Tarifautonomie nach Meinung der Rechtssprechung
des Bundesarbeitsgerichtes auch die tarifungebundenen Unternehmen erfasst
und ihnen den Abschluss abweichender Betriebsvereinbarungen verbietet.

Uber die Statik oder die Dynamik des § 77 Absatz 3 BetrVG und des
§ 4 Absatz 3 TVG wird die neue Bundesregierung in den Folgejahren zu
entscheiden haben.

Wirtschaftssteuernde Funktion des Arbeitsrechtes

Lassen wir an dieser Stelle einmal Professor Dres. h.c. Bernd Riithers, Kon-
stanz, zu Wort kommen, der wegen seines sehr kritischen Blickes nicht nur
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ungeteilte Zustimmung erhilt!:

,Die Irrwege der Arbeitsrechts- und Tarifpolitik der letzten zwei Jahr-
zehnte zeigen ihre Folgen. Fir viele Produkte und Branchen wird der Stand-
ort Deutschland immer weniger attraktiv. Die Abwanderung der Produzenten
in Linder mit geringeren Arbeitskosten und das Ausbleiben von Investitio-
nen in neue Arbeitsplitze sprechen eine deutliche Sprache.

In dieser prekiren hat Klaus Adomeit ein Plidoyer fir die Durchset-
zung der in der Agenda 2010 des Bundeskanzlers angestrebten Reformen
des Arbeitsmarktrechts verfafit. Er geht aus von den zwanzig versdumten
Jahren, in welchen die Fehlsteuerungen der arbeitsrechtlichen Normsetzer
und Umsetzer (Parlament, Arbeitsgerichtsbarkeit, Tarifparteien, Betriebs-
parteien, verbandsgesteuerte Arbeitsrechisliteratur, Bundesanstalt und Bun-
desagentur fiir Arbeit) die heutige Situation mit herbeigefiihrt haben. Dazu
weist er nach, wie unverstindlich naiv viele rechtspolitisch Wirkende (Politi-
ker, BAG-Prdsidenten, Tarifparteien und Arbeitsrechtsprofessoren) die wirt-
schaftssteuernde Funktion des Arbeitsrechts bis heute verkennen und leug-
nen. In der Tradition seiner Vorginger hat der Prdsident Wiimann noch
zum Jubildum des BAG noch im Juni 2004 die These vertreten, dafl Arbeits-
recht dirfe, etwa beim Kiindigungsschutz, ‘nicht auf die Interessen Dritter
auferhalb dieses Arbeitsverhiltnisses ausgerichtet sein. Die real mehr als 5
Millionen Arbeitslosen in der Bundesrepublik bleiben also bei der Rechtspre-
chung in Deutschland bewujf$t unbericksichtigt. Die Arbeitsgerichte wissen
anscheinend nicht, was sie bewirken und meinen, sie seien fiir diese Folgen
nicht verantwortlich. |[...]

FEin besonderer Abschnitt [in der Schrift von Adomeit] ist dem zen-
tral wichtigen Thema ’Biidnis fiir Arbeit’ gewidmet. Im Riickblick auf die
Fille Viessmann und Burda® analysiert er die dogmatisch wie rechtspoli-
tisch verfehlte Rechtsprechung des BAG zum Giinstigkeitsprinzip des § 4
Abs. 8 TVG. Danach werden ganze Belegschaften unter die Vormundschaft
der Tarifparteien gestellt und dirfen selbst dort, wo es um die Ezistenzfrage
threr Arbeitsplitze geht, micht selbst entscheiden, welche Regelung die fiir
sie giinstigste ist. Der vom BAG unter ganz anderen ékonomischen und ge-
sellschaftlichen Rahmenbedingungen erfundene Gruppenvergleich wird vom
BAG unter vollig verdnderten Verhdltnissen wie ein Fetisch verteidigt, ob-
wohl er verhdngnisvolle Folgen zeitigt und die Miindigkeit der Arbeitnehmer
miflachtet. Klaus Adomeit hat auf die Widersinnigkeit dieser Auslegung des

Lvgl. ,Recht der Arbeit“, 2005, S. 60 anliBlich der Rezension der Schrift von Adomeit
,Die Agenda 2010 und das Arbeitsrecht. Eine Reform im Kampf gegen Widerstinde*,
Miinchen, 2004, Olzog Verlag.

2ygl. , Tagesspiegel“ vom 3.5.2004

3vgl. BAG 17.11.2000 (AP Nr. 14 zu § 77 BetrVG - Tarifvorbehalt) mit Anmerkungen
von Ehmann und Lambrich — 1 AZR 175/00 —, vgl. nachfolgend in diesem Buch Ehmann
/ Lambrich — ,Betriebliche Biindnisse fiir Arbeit gegen Tarifmacht®, S. 221fF.
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Giinstigkeitsprinzips bereits 198/ aufmerksam gemacht. Im Tarifvertragsge-
setz findet sie keine Grundlage. Sie soll die Arbeitnehmer schiitzen, nicht
aber bevormunden, wenn sie existenzielle Eigeninteressen wahrnehmen. Un-
ter der falschen Parole, die Tarifautonomie werde eingeschrinkt, hat das
BAG an seiner unsinnigen Einschrinkung der Privatautonomie miindiger
Wirtschaftsbiirger und an der Begiinstigung von Machterhaltungsstrategien
festgehalten. Der Gesetzgeber kapituliert, wie so oft im kollektiven Arbeits-
recht, vor der Ubermacht der Verbinde. |...]

Das 'Goldene Zeitalter des deutschen Arbeitsrechts™ zeitigt aus der Sicht
des Autors immer bedrohlicher die von ihm seit langem diagnostizierten fin-
steren Wirkungen®. Alle Normsetzer des Arbeitsrechts (Gesetzgebung, BAG,
Tarif- und Betriebsparteien) haben dabei eifrig mitgewirkt. Die Blindheit fiir
die dkonomischen Steuerungswirkungen des Arbeitsrechts dauert, wie jing-
ste Verlautbarungen zeigen, nahezu unvermindert fort, nicht nur im BAG
und bei den Gewerkschaften, auch in der Gesetzgebung und bei den pro-
fessoralen Beforderungen des ansteigenden FExports von Arbeitsplitzen. Wie
titelte doch der Spiegel spektakuldr, aber leider realistisch: ’Deutschland ist
Ezxportweltmeister — im Export von Arbeitsplitzen!’

Mag sich vielleicht der eine oder andere Leser betroffen fithlen: derartige
Kritik ist erfrischend. Sie sollte zumindest zum Nachdenken und nicht zu
einer vorschnellen Abwehrhaltung und Verteidigung fiihren.

Abweichungen vom Flidchentarifvertrag: Ein existienzielles
Problem fiir die Verbéinde

Abweichungen vom Flichentarifvertrag sind durch Firmentarifvertrige
moglich und allseits geduldet, weil die Tarifvertragsparteien des Firmen-
tarifvertrages — das Unternehmen und die Gewerkschaft — den Tarifvertrag
einvernehmlich unterzeichnen miissen. Die Tarifvertragsparteien werden sich
daher rechtzeitig Gedanken iiber die Auswirkungen der Abweichungen ,,nach
oben“ in Verbindung mit hoheren Kosten oder ,,nach unten®“ in Verbindung
mit Kostensenkungen machen. Dies betrifft auch die Einbindung der Au-
BenseiterS.

Die Tarifvertragsparteien schétzen es jedoch nicht unbedingt, dass auf
der Betriebsebene ohne Zustimmung der Tarifvertragsparteien oder ohne
Vetorecht zumindest einer Tarifvertragspartei vom Fliachentarifvertrag ab-
gewichen werden kann.

1vgl. Hanau, DB 1998, 79

5vgl. Adomeit, NJW 1984, 1338

Svgl. Meyer — ,,Beschéftigungssichernde Tarifvertrige®, ,, Zeitschrift fiir Tarif-, Arbeits-
und Sozialrecht des 6ffentlichen Dienstes“ (ZTR 2005 S. 394ff.)
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Bereits im Betriebsritegesetz von 1920 haben die Gewerkschaften darauf
gedringt, dass die Gewerkschaften ihre Funktionen nicht durch Alleingénge
der Betriebsrite verlieren. Arbeitgeberverbinde und Gewerkschaften waren
in der Geschichte der Betriebsverfassung daran interessiert, dass die Tarif-
vertragsparteien die Normsetzungspréirogative bewahren. Dies sichert ihnen
die Bestimmung des § 77 Abs. 3 BetrVG ebenso wie der Einleitungshalbsatz
des § 87 Abs. 1 BetrVG.

Das Problem besteht darin, dass die mittleren und kleinen Unternehmen
die Belastungen aus den Tarifvertrigen nicht mehr oder kaum noch tragen
konnen. Sie stehen vor der Wahl, entweder unterzugehen oder gemeinsam
mit den Arbeitnehmern und den Betriebsriten nach Auswegen zu suchen.
Auswege sind Biindnisse fiir Arbeit, mit denen Arbeitnehmer auf einen Teil
des Lohnes oder andere materielle Leistungen wie Weihnachtsgeld, zusétzli-
ches Urlaubsgeld verzichten und fiir den Verzicht eine Beschéftigungsgaran-
tie erhalten.

Der Arbeitnehmer im 21. Jahrhundert ist miindig

Die Arbeitnehmer des 21. Jahrhundert sind nicht mehr die Arbeitnehmer
wie sich Mitte des 20. Jahrhunderts darstellten. Die Entwicklung der Tech-
nik und der Kommunikation hat die weitaus iiberwiegende Zahl der Arbeit-
nehmer miindig gemacht.

In einem Unternehmen ist sich die weitiiberwiegende Mehrzahl der Ar-
beitnehmer durch eigenes Erleben am Standort des Unternehmens oder
durch die Information von Arbeitgeber oder Betriebsrat dariiber bewuft,
ob das Unternehmen nur voriibergehend in eine Produktionsschwéche oder
ein Nachlassen der Dienstleistungsauftrige geraten ist, ob es noch wettbe-
werbsfihig ist oder ob der sichere Verlust des Arbeitsplatzes droht. Der
iiberwiegenden Mehrzahl ist auch bewuflt, dass sie durch einen angemesse-
nen Verzicht auf materielle Leistungen den Arbeitsplatz sichern kann.

Wer erkennt, dass viele Arbeitnehmer nach Feierabend selbstbewuf3t und
in Eigenverantwortung eigene Interessen wahrnehmen, beispielsweise beim
,Héuslebauen“ oder im Alltag auflerhalb des Unternehmens Kreditvertrige
abschlieflen oder intelligent mit dem Computer umgehen, glaubt nicht mehr
so recht, dass der einzelne Arbeitnehmer vor sich selbst geschiitzt werden
miisse. Gelten wirklich noch im 21. Jahrhundert die Maflstébe des urspriing-
lichen Ungleichgewichtes zwischen Kapital und Arbeit?

Arbeitgeber und Arbeitnehmer sind angesichts internationaler Konkur-
renzen im gleichen Boot und miissen zwangsldufig vermehrt zusammenhal-
ten. Dies erkennen viele Arbeitnehmer.

Die alte Theorie von Druck und Gegendruck der Tarifvertragsparteien
funktioniert angesichts der Globalitdt des Marktes nicht mehr so wie im ver-
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gangenen Jahrhundert. Auch die Tarifvertragsparteien miissen in das gleiche
Boot steigen, wenn sie iiberleben wollen. Sie sind den starken Wellen der Glo-
balitéit ausgesetzt und miissen fiir sich und die Unternehmen festen Boden
erreichen.

Auf der anderen Seite diirfen wir nicht verkennen, dass die Tarifautono-
mie nach wie vor einen verfassungsméfligen Rang hat und behalten soll.

Das Geniale an dem System der Tarifautonomie ist die Herstellung des
Gleichgewichtes zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer. Sie gewé#hrleistet
Vertragsparitét, weil sich gleichstarke Vertragspartner gegeniiberstehen, die
gerechte Arbeitsbedingungen aushandeln wollen. In Zeiten von hohen Steige-
rungen des Bruttosozialproduktes und einer gewissen Begrenzung der Wirt-
schaft auf nationale Gegebenheiten funktionierte die Tarifautonomie her-
vorragend. Im Zeichen der Globalitdt hat sich dieses geniale Bild jedoch
verformt.

Die Tarifvertragsparteien sollten aber nicht den Arbeitnehmer des 21.
Jahrhunderts die Miindigkeit absprechen und mit , Tarifmacht“ die Vor-
mundschaft — mit allen Mitteln, insbesondere auch mit Druck auf den Ge-
setzgeber — ausiiben. Die Tarifvertragsparteien sollten nicht dem Gesetzge-
ber jede gesetzliche Verdnderung, wie beispielsweise die Klarstellung oder
Erweiterung des Giinstigkeitsprinzips als einen Eingriff in die Tarifauto-
nomie vorhalten. Die Gewerkschaften sollten nicht mit politischen Streiks
drohen, sondern gemeinsam mit dem Tarifvertragspartner nach Loésungen
suchen. Kreativitat ist gefragt.

Fiir die Arbeitgeber entsteht bei Abweichungen vom Tarifvertrag ein
Spannungsfeld, das einerseits durch eine stéirkere Betriebsndhe der vom Ta-
rifvertrag abweichenden Arbeitsbedingungen geprigt ist, anderseits aber den
Betriebsfrieden beintrichtigen kann. Auf der einen Seite stehen tariftreue
Arbeitnehmer — meist Gewerkschaftsmitglieder — und auf der anderen Sei-
te Arbeitnehmer, die sich nicht durch den Tarifvertrag bevormunden lassen
wollen, im Betrieb einander gegeniiber.

Die Arbeitgeberverbinde fordern zwar mehr rechtlichen Spielraum fiir
betriebliche Biindnisse, fiirchten aber verschirfte Konflikte in den Betrie-
ben, Daher sollen nach ihrem Vorstellungen die betroffenen Arbeitnehmer
individuell entscheiden kénnen, ob sie sich einem betrieblichen Biindnis an-
schlieflen.

Die Gegner der betrieblichen Biindnisse befiirchten bei erlaubten Ab-
weichungen vom Tarifvertrag die Aushohlung der Tarifautonomie — Arbeit-
geberverbidnde und Gewerkschaften wiirden aus ihrer Sicht Einbuflen der
Tarifmacht erleiden, oder sie konnten sogar iiberfliissig werden.

Die Befiirworter der erlaubten Abweichungen vom Tarifvertrag streben
an, die Flucht der Unternehmen aus dem Flédchentarifvertrag einzudémmen
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und den Unternehmen durch Offnungen des Flichentarifvertrages mehr
Spielraum zu geben. Sie weisen darauf hin, dass gerade diejenigen, die ver-
bieten, dass sich Arbeitnehmer, Betriebsrdte und Arbeitgeber gemeinsam
und unabhéngig von den Tarifvertragsparteien iiber betriebnahe Leistungen
einigen, die Flucht aus dem Flachentarifvertrag beschleunigen.

Chancen und Risiken der Abweichung vom Flachentarifver-
trag

Die Losung ist fiir alle Beteiligten nicht einfach zu finden. Der Ausweg,
némlich das Konzept der Schaffung tariflicher Module — die Regelungsmacht
verbleibt den Tarifvertragsparteien — wird zum Teil wegen des fiir die Ta-
rifparteien nicht unbeachtlichen Zeit- und Arbeitsaufwands verworfen, zum
Teil von den Tarifvertragsparteien mit Erfolg angewendet. Aber es hat sich
bisher noch nicht iiberall durchgesetzt oder ist noch nicht geniigend ins Be-
wusstsein geriickt. Aber es funktioniert”.

Dass die gesetzliche Veréinderung des Giinstigkeitsprinzips dem Fléchen-
tarifvertrag einen Teil der Grundlage mit wenig iiberschaubaren Folgen ent-
ziehen kann, wenn sich die Lohnfindung ein Stiick weiter vom Fléchentarif-
vertrag auf die betriebliche Ebene verlagert, lasst sich kaum bestreiten.

Die entscheidende Frage ist nur, wie man Chancen und Risiken einer
solchen Verédnderung ganz undramatisch bewertet. Von Ausnahmen abge-
sehen haben die Tarifpartner bisher jedenfalls keine ausreichende Anpas-
sungsfihigkeit an die Bedingungen einer globalisierten Wirtschaft gezeigt.
Dies konnte besser werden. Die Arbeit der Tarifpartner wird mit der Option
betrieblicher Biindnisse verscharften Qualitdtskontrollen durch die Beleg-
schaften ausgesetzt. Diese kénnen sich dafiir entscheiden, vom Flachenta-
rifvertrag abzuweichen. Es ist legitim, diese Moglichkeit der Kontrolle zu
schaffen (Dietrich Creuzberg im Handelsblatt vom 07.09.2005).

Aktuelle Diskussion im politischen Raum 2005

Eine gesetzliche Klarstellung, ob und inwieweit Abweichungen vom Tarif-
vertrag nach dem Giinstigkeitsprinzip des § 4 Abs. 3 Tarifvertragsgesetz
erlaubt und rechtswirksam sind, erscheint umso dringlicher, als das Bun-
desarbeitsgericht entschieden hat, dass das derzeitige gesetzliche Giinstig-
keitsprinzip, das dem tarifgebundenen Arbeitnehmer nur zu seinen Gunsten
Abweichungen vom Tarifvertrag erlaubt, dem Arbeitnehmer nicht gestat-
tet, mit dem tarifgebundenen Arbeitgeber lingere Arbeitszeiten gegen eine
Beschiftigungsgarantie zu vereinbaren (Stichwort: keine Vermengung von

"vgl. Hack: ,,Innovation des Flichentarifvertrages durch tarifliche Module“, S. 114fF.
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Apfeln und Birnen bei der Feststellung, was fiir die Arbeitnehmer giinstiger
ist)®.

Die Gewerkschaft ver.di hat die politischen Plidne zu einer gesetzlichen
Verdnderung des Giinstigkeitsprinzips scharf zuriickgewiesen. Dieses Pro-

gramm leite einen Systemwechsel im Tarifrecht ein. Es werde den Arbeitge-
bern Lohnsenkungen erleichtern und werde die Konflikte vervielfiltigen.

Die IG-Metall droht, den im Abschluss von Pforzheim im Jahre 2004 an-
gedeuteten Kurs einer vorsichtigen Offnung des Flichentarifvertrages wieder
aufzugeben, sollten die Plédne einer gesetzlichen Verdnderung des Giinstig-
keitsprinzips Wirklichkeit werden.

Der Deutsche Gewerkschaftsbund hat sogar mit politischen Streiks ge-
droht. Die Beteiligten wissen, dass politische Streiks von unserer Rechtsord-
nung nicht geduldet werden. Daher werden derartige Streiks, wenn es dazu
kommen sollte, voraussichtlich unter einer anderen Uberschrift gefiihrt.

Nach den Plénen von FDP und Union sollen Belegschaften und Unter-
nehmensleitungen kiinftig notfalls gegen den Willen von den Tarifvertrags-
parteien vom Fléachentarifvertrag abweichen diirfen, indem sie etwa — im
Vergleich zum Fléchentarifvertrag — niedrigere Lohne oder ldingere Arbeits-
zeiten mit dem Betriebspartner durch ein betriebliches Biindnis vereinbaren.
In der Praxis haben notleidende tarifgebundene Unternehmen ein betrieb-
liches Biindnis mit den Beschiftigten oder einer Vielzahl von Beschéftig-
ten durch Einzelvertrdge oder durch Regelungsabsprache mit dem Betriebs-
rat oder sogar durch Betriebsvereinbarungen abgeschlossen, falls es nicht
moglich gewesen ist, mit der zustdndigen Gewerkschaft im Wege des Fir-
mentarifvertrages Abweichungen vom Flachentarifvertrag zu vereinbaren.

Die Politiker von CDU/CSU und FDP wollen die Betriebsautonomie zu-
mindest insoweit stirken, dass Betriebsrite oder Belegschaften nicht durch
den Fliachentarifvertrag gleichsam entmiindigt werden. Es soll zwar nicht
der einzelne Arbeitnehmer dem iiberméchtigen Arbeitgeber ausgeliefert und
zum Ja-Sager werden, um den Arbeitsplatz zu sichern, es soll aber das Kol-
lektiv der Belegschaft in der Lage sein, fiir das Kollektiv insgesamt zu ent-
scheiden, ob abweichende Regelungen vom Kollektiv der Belegschaft mit-
getragen werden konnen, um die Wettbewerbsfihigkeit des Unternehmens
zu sichern und die Arbeitsplitze zu erhalten. Bereits im Jahre 2001 hat die
FDP den Vorschlag zur Schaffung eines Gesetzes zur Sicherung betrieblicher
Biindnisse fiir Arbeit eingebracht.

Der Vorschlag sieht vor, dass die Bestimmung des § 4 Abs. 3 TVG
, Glinstigkeitsprinzip“ um folgende Satze zwei und drei ergénzt wird:

8vgl. BAG zum Burda-Fall sowie Schliemann — , Tarifliches Giinstigkeitsprinzip und
Bindung der Rechtsprechung“ in NZA 2003, S. 122 sowie Ehmann / Lambrich, AP-
Anmerkung Nr. 14 zu § 77 BetrVG — Tarifvorbehalt, nachfolgend in diesem Buch ,,Be-
triebliche Biindnisse fiir Arbeit gegen Tarifmacht®, S. 221ff.
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»,Eine Regelung zugunsten des Arbeitnehmers kann auch dann vorlie-
gen, wenn dieser gegen Aufgabe oder Einschriankung einzelner tarifvertrag-
lich festgelegter Positionen die Aufnahme in ein Arbeitsverhéltnis oder den
Verzicht des Arbeitgebers auf betriebsbedingte Kiindigungen erlangt (be-
triebliche Beschiftigungssicherungsabrede).

Von der Giinstigkeit einer solchen Abrede ist auszugehen, wenn

a) der Arbeitnehmer jederzeit unter Wahrung einer seiner gesetzlichen
Kiindigungsfrist entsprechenden Ankiindigungsfrist die Tarifbedingun-
gen in Anspruch nehmen kann oder

b) ihr der Betriebsrat oder 75 % der mit einem entsprechenden Angebot
des Arbeitgebers bedachten Arbeitnehmer des Betriebs zustimmen.

Die Kompetenzgrenze zwischen Tarif- und Betriebsautonomie soll somit
in der bisherigen Schérfe entfallen.

Zur Uberraschung der Arbeitgeber hat die Union von CDU/CSU in ih-
rem Wahlprogramm 2005 einen fritheren Vorschlag zu den betrieblichen
Biindnissen noch verschérft: Stimmt eine Zweidrittelmehrheit in der Be-
legschaft der Abweichung zu, soll auch die Minderheit der Belegschaft, die
sich gegen die Abweichung ausgesprochen oder der Stimme enthalten hat,
gegen ihren Willen auf der Grundlage von Betriebsvereinbarungen ebenfalls
zur Abweichung von Fliachentarifvertrag verpflichtet werden.

Nach der Regierungsneubildung im Jahre 2005 zeichnen sich in der
groflen Koalition Kompromisse ab. Die CDU/CSU lé8t den Konsens mit
der SPD erkennen, Abweichungen von der derzeitigen Gesetzesformulierung
beim Giinstigkeitsprinzip zu statuieren, allerdings nur unter der Pramisse,
daf} die Tarifvertragsparteien den Abweichungen vom Tarifvertrag zustim-
men.

Professor Dr. Horst Ehmann, Trier, sowie Dr. Thomas Lambrich, Ham-
burg, stellen im nachfolgenden Beitrag? die rechtswissenschaftlichen Beden-
ken gegen eine uneingeschrinkte Bindung von tarifungebundenen Unterneh-
men an die Flachentarifvertrige, der sie im Falle des Beitritts zum tarifsch-
liessenden Arbeitgeberverband angehdéren kénnten, dar.

Ich spreche bewusst von Tarifbindung des tarifungebundenen Unterneh-
mens. Beide Parameter schlieffen sich zwar wechselseitig aus. Jedoch steht
das Bundesarbeitsgericht in stdndiger Rechtsprechung auf dem Standpunkt,
dass die Ausiibung und Aktualisierung der Tarifautonomie auch die tari-
fungebundenen Unternehmen auf der Grundlage der Bestimmung des § 77,
Absatz 3 Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG) erreicht. Nach Auffassung des

vgl. Ehmann / Lambrich — , Betriebliche Biindnisse fiir Arbeit gegen Tarifmacht®, S.
2211t



212 Betriebliche Biindnisse fiir Arbeit

BAG erstreckt sich die Sperrwirkung auf alle Unternehmen und/oder Be-
triebe im rdumlichen, fachlichen und personellen Geltungsbereich des Ta-
rifvertrags, auf die dieser Vertrag bei Mitgliedschaft des Arbeitgebers im
tarifschliessenden Verband und dadurch begriindeter Tarifbindung Anwen-
dung finde. Diese Auffassung hat das Bundesarbeitsgericht jiingst in der
Entscheidung vom 22. Mérz 2005 (1 ABR 64/03) erneut bestétigt.

Die Entscheidung betrifft die Tochtergesellschaft eines Technischen
Uberwachungs-Vereines. Die Tarifvertragsparteien hatten im fachlichen Gel-
tungsbereich die Geltung des Tarifvertrages auf die Mitglieder der Tarifge-
meinschaft Technischer Uberwachungs-Vereine e.V. begrenzt oder zumindest
begrenzen wollen. Das Bundesarbeitsgericht hat nicht nur verdeutlicht, dass
die Eingrenzung der Sperrwirkung ausschliefllich auf die Mitglieder des ta-
rifschliessenden Verbandes nicht entsprechend den Willen der Tarifvertrags-
parteien textlich gelungen ist, sondern es hatte in der logischen Folge die
weitere Frage zu entscheiden, ob eine mit dem Flidchentarifvertrag konkur-
rierte Betriebsvereinbarung in einem tarifungebundenen Tochterunterneh-
men des TUV der Sperrwirkung des Flichentarifvertrages unterliegt oder
nicht. Es hat die Sperrwirkung bejaht. Sodann hat es sich mit der Frage
befasst, ob und inwieweit die Betriebsvereinbarung zumindest im Bereich
der mitbestimmungspflichtigen Angelegenheiten geméafl § 87, Absatz 1, Nr.
10 BetrVG der Sperrwirkung entgegensteht. Letzteres hat es bejaht.

Nur am Rande sei erwdhnt, dass die vorgenannte Entscheidung recht-
lich noch weitere Hiirden zu § 613 a BGB und der sogenannten , Uber-
kreuzablosung® — eine Betriebsvereinbarung 16st nach dem Betriebsiibergang
einen Tarifvertrag ab — enthélt.

Diese Entscheidung zeigt einmal mehr, welche Probleme sich fiir ein Un-
ternehmen auftun, wenn es nichts mit dem Fléchentarifvertrag und den Ta-
rifvertragsparteien zu tun haben will und auf seine ,,negative Koalitionsfrei-
heit* (Artikel 9 Grundgesetz) pocht. Das betroffene Unternehmen versteht
in der Regel nicht, dass es auf der betrieblichen Ebene trotz fehlender Ta-
rifbindung keine kollektiven Vereinbarungen zum Schutz des Kollektivs und
der einzelnen Arbeitnehmer abschliefien darf, obgleich so Ehmann/Lambrich
— der Gesetzgeber im neu geschaffenen § 92 a BetrVG den Betriebspartnern
die Beschéftigungssicherung und Beschéftigungsforderung explizit in den be-
triebsverfassungsrechtlichen Aufgabenkatalog geschrieben hat.

Es hilft weder dem Gesetzgeber, noch den Politikern, den Tarifvertrags-
parteien, Arbeitgebern oder Arbeitnehmern, wenn der Gesetzgeber die Hei-
lige Kuh der Tarifautonomie auf eine so hohe Plattform stellt, dass sie
blind wird gegeniiber der Unternehmenswirklichkeit: den Abweichungen vom
Fliéchentarifvertrag in der Praxis.

Ich iiberlasse es Ehmann/Lambrich, den rechtswissenschaftlichen Stand-
punkt darzulegen. Ich beschrinke mich auf die allgemeinen tarifpolitischen
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Erwégungen der Sperrwirkung des Tarifvertrages und stelle nachfolgend
Kernaussagen grofier Arbeitgeberverbinde und Gewerkschaften zum The-
menkomplex dar.

Betriebliche Biindnisse und tarifliche Offnungsklauseln aus
Sicht von Arbeitgeberverbinden und Gewerkschaften

Arbeitgeberverbéinde

Auch die Arbeitgeber sind gegeniiber tariflichen Offnungsklauseln verhalten.
Mehr Kompetenz fiir die Betriebe konnte auch die Arbeitgeberverbinde
entmachten und die Ordnungswirkung der Tarifvertrdge empfindlich storen.
Dies betrifft auch die Vorschldge von CDU und CSU, die den Betriebsriten
Kompetenzen zuweisen wollen, falls sie iiber betriebliche Abweichungen vom
Fldchentarifvertrag mitentscheiden.

Die Arbeitgeber lehnen den Unionsvorschlag mit guten verfassungsrecht-
lichen und auch aus praktischen Griinden ab, weil nicht unnétig Unfrie-
den in die Betriebe getragen werden soll. Dort soll nicht gestritten, sondern
gearbeitet werden (so Heike Maria Kunstmann, Geschéftsfithrerin von Ge-
samtmetall in Siiddeutsche Zeitung vom 18.07.2005). Frau Kunstmann weist
darauf hin, dass die von den Parteien CDU und CSU angestrebte Begren-
zung der Laufzeit betrieblicher Abweichungen, kritisch sei. Sie verhindere,
dass die Unternehmen die Planungssicherheit fiir die Investitionen behalten,
die sie bendtigen Andererseits bendtigten die Unternehmen grofiere betrieb-
liche Spielrdume. Im Tarifvertragsgesetz sollte daher in der Tat prézisiert
werden, dass Unternehmen einzelvertraglich mit ihren Mitarbeitern Abwei-
chungen vom Fléchentarifvertrag vereinbaren diirfen, um die Beschéftigung
zu sichern. Aus der Sicht von Arbeitsrechtlern sei die Abweichung vom Tarif-
vertrag zur Beschiftigungssicherung bisher nicht als giinstigere Regelung im
Sinne des Glinstigkeitsprinzips des Tarifvertragesgesetzes erschienen, son-
dern als ungiinstigere Regelung, die daher unzuléssig sei. Daher gelte es, es
einfach nur umzusetzen, was der Realitét in den Unternehmen und Betrieben
entspreche. Frage man in den Betrieben, was fiir die Mitarbeiter ,, giinstig®
sei, so wiirden die Mitarbeiter antworten ,,dass mein Job gesichert wird!“

Industriegewerkschaft Metall

Die IG Metall sucht eine tarifpolitische Strategie fiir das Jahr 2006. Ab-
weichungen vom Fliachentarifvertrag werden im Brennpunkt der Diskussion
stehen.

Die Gewerkschafter wollen sich zunéchst intern dariiber versténdigen,
wie mit dem Tarifabschluf3 Tarifabschluss 2004 von Pforzheim in Zukunft
umgegangen wird.
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Der Tarifabschlufl 2004 hatte die Moglichkeiten fiir die Unternehmen er-
weitert, durch freiwillige Betriebsvereinbarungen zum Zwecke dauerhafter
Neueinstellungen zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat zu regeln, dafl bis
zur erfolgten Einstellung — léngstens bis zu 6 Monaten — zum Ausgleich der
fehlenden Kapazitit Zeitguthaben an den Beschiiftigten ausgezahlt werden
konnen und dass die Vergiitung dieser zusétzlichen Arbeitszeit ohne Mehr-
arbeitszuschlidge durch Auszahlung oder Zeitgutschrift erfolgt. In Betrieben
bis zu 500 Beschiftigten kann, soweit keine Flexi-Konten bestehen, ein der
fehlenden Kapazitit entsprechendes Arbeitszeitvolumen vereinbart werden,
indem die Arbeitszeit bis auf iiber 40 Stunden verldngert wird. Diese zusétz-
liche Arbeitszeit wird ohne Mehrarbeitszuschlige ausgezahlt.

Die Gewerkschaft hat verlauten lassen, sie gerate durch diesen Tarifab-
schluss teils so unter Druck, dass sie iiber Kampfmafinahmen nachdenke
(Stiddeutsche Zeitung vom 1./2./3. Oktober 2005). Gepriift werde seitens
der Gewerkschaft, ob sie an die Friedenspflicht gebunden ist, ,, wenn die
Arbeitgeber sich ihrerseits nicht an geschlossene Vertriage halten* — (Jorg
Hoffmann, IG Metall, Stiddeutschen Zeitung). Faktisch nehme ein Arbeit-
geber mit der Ankiindigung, dass ohne Zugestindnisse der Beteiligten die
Verlagerung der Produktion ins Ausland drohe, den Arbeitskampf auf. Man
habe doch fast den Eindruck, die Friedenspflicht wihrend der Laufdauer des
Tarifvertrages gelte nur noch fiir die Arbeitnehmerseite — (D. Burkhardt, IG
Metall, Stiddeutsche Zeitung vom 1./2./3. Oktober 2005). Es sei daher zu
priifen, ob im Kampf um die Arbeitsplatzsicherung innerhalb des Tarifver-
trages entsprechende Brandbreiten geschaffen werden, wie sie beispielsweise
beim Leistungsentgelt oder der individuellen Arbeitszeit bestehen. Andern-
falls wuchere ein Dschungel von Einzelvereinbarungen (Hoffmann, IG Metall,
in Stiddeutsche Zeitung 1./2./3. Oktober 2005).

Die Bewertung, des Regelwerks im Pforzheimer Abschluss steht laut Ver-
trag erst Ende 2007 an.

Unabhéngig von dieser an sich positiven Entwicklung einer starken Flexi-
bilitdt und somit einer giinstigen Auswirkung auf den Arbeitsmarkt wendet
sich das Blatt schon wieder gegen Ende des Jahres 2005. Die IG Metall
schldgt zur bevorstehenden Tarifrunde harte Téne an'® mit einer Kampf-
ansage an ,kapitalistische Abzocker“ ging ein tarifpolitischer Kongress der
Gewerkschaft in Mannheim zu Ende. ,, Arbeitnehmer werden in ihren Betrie-
ben erpresst und sollen unbezahlte Mehrarbeit leisten. Wir werden das nicht
tolerieren“, sagte IG Metall-Vizechef Berthold Huber in einer Grundsatzre-
de. Die Gewerkschaft kiindigte eine hohe Forderung in der bevorstehenden
Tarifrunde fiir die rund 3,5 Mio. Beschéftigten in der Metall- und Elektro-
industrie Anfang néchsten Jahres an. , Vertreter eines radikalen Kapitalis-
mus stellen zunehmend die Mitbestimmung und Tarifautonomie in Frage*,

10vgl. Siiddeutsche Zeitung vom 24.10.2005
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kritisierte Huber. Den Arbeitgeberverbidnden warf er vor, ihrer ,ordnungs-
politischen Funktion“ nicht mehr gerecht zu werden.

Der Prisident von Gesamtmetall, Martin Kannegiesser, wies die
Vorwiirfe zuriick. Der Fliachentarifvertrag miisse erhalten bleiben, aber zur
Standort- und Beschiftigungssicherung sei es notwendig, Betrieben Sonder-
vereinbarungen mit der Belegschaft zu ermoglichen. Die Konzeption der be-
trieblichen Biindnisse sei ein Segen: ,, Wir miissen flexibel sein und zugleich
mit dem Flédchentarifvertrag miteinander Konzepte entwickeln.“

Industriegewerkschaft Bauen-Agrar-Umwelt (IG Bau)

Die IG Bau sieht das Ende das Flichentarifvertrages kommen'!. IG Bau-
Chef Wiesehiigel hat 6ffentlich erklért: Wenn die Arbeitgeber auf Kostensen-
kungen bestehen wiirden, werde es am Bau keinen Fléchentarifvertrag mehr
geben. Ohne Flichenabschliisse wiirde es freilich auch keine Mindestlohne
in der Branche mehr geben. Dann werde es zu regionalen und betrieblichen
Auseinandersetzungen kommen. Gegen die Schwiche im Fldchentarifvertrag
wolle er zum einen mit einer ,schnellen Eingreiftruppe® vorgehen. Unter-
nehmer, die Gewerkschafter aus ihren Betrieben raushalten wollten, seien
,Feinde und Feinde muss man bekampfen, bis zur Vernichtung“!?. Gemeint
sind Arbeitsniederlegungen, aber wohl auch 6ffentliches Brandmarken, Boy-
kottaufrufe sowie Baustellenblockaden.

Die Arbeitgeber verstehen etwas anderes unter ,,Regelung der Arbeits-
und Wirtschaftsbedingungen® (Art. 9 GG). Sie sind empért iiber die Aufle-
rungen des IG-Bau-Chefs Klaus Wiesehiigel. Zwar meine Wiesehiigel mit
diesen AuBerungen solche Unternehmer, die Gewerkschafter aus ihren Be-
trieben zu dringen versuchen. In der Tat herrschten hier und da rauhe Sitten
in der Krisenbranche Bau. Aber nichts davon rechtfertige die Wortwahl Wie-
sehiigels. Man stelle sich nur die Reaktion der Gewerkschafter vor, wenn ein
Unternehmer ihre Vernichtung gefordert hétte.

Wiesehiigel will die Organisation umbauen. Sie solle sich nicht linger nur
als Tarifmaschine verstehen, ,zumal diese stottert“. Gerade fiir moéglicher-
weise kommende ,,betriebliche Arbeitskdmpfe“ miissten die Mitglieder der
Gewerkschaft ganz anders eingebunden werden. Die Gewerkschaft brauche
einen anderen Kitt, und der miisse jetzt geriihrt werden. Die Funktion&re
miissten raus aus den Biiros und rauf auf die Baustelle.

Die Gewerkschaft hat Zweifel, ob die Organisation angesichts der Krise
des Fachentarifvertrages gegeniiber den harten Forderungen der Arbeitgeber
stark genug sei.

ygl. Siiddeutsche Zeitung vom 1./2./3. Oktober 2005
12Wiesehtigel, Stiddeutsche Zeitung vom 06.10.2005
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Hintergrund dieser Plidne ist die tiefe Krise der IG Bau (Mitglieder-
/Einnahmeverluste). Die IG Bau fordert eine staatliche Zwangsanleihe fiir
Investitionen in die Infrastruktur, also etwa den Straflenbau. Diese Anleihe
soll iiber die Biirger finanziert werden.

Clement (SPD) sprach sich vor der IG Bau fiir eine Ausweitung des
Arbeitnehmer-Entsendegesetzes aus, das Branchen-Mindestlohne auch fiir
ausléndische Arbeiter in Deutschland festlegen wiirde. Er kiindigte an, dass
die Bundesagentur fiir Arbeit in diesem Winter bei Beschéftigungsausfall
aufgrund schlechter Witterung die Sozialversicherungsbeitriage stérker als
bislang iibernehmen werde. Hierdurch sollten die Arbeitgeber entlastet wer-
den, die ihren Bauarbeitern auch den Wintern hindurch nicht kiindigen'3.

ver.di

Die Gewerkschaft ver.di lehnt tarifliche Offnungsklauseln grundsitzlich ab,
es sei denn, dass Abweichungen vom Flichentarifvertrag unter dem Vorbe-
halt der Zustimmung der Tarifvertragsparteien stehen.

Ver.di hat beim Tarifabschluss fiir den offentlichen Dienst im Jahre
2005 den Mitgliedern des Kommunalen Arbeitgeberverbandes durch eine
tarifliche Offnungsklausel die Moglichkeit eingersiumt, von der im Tarif-
vertrag Offentlicher Dienst (TV6D) festgelegten Wochenarbeitszeit abzu-
weichen, vorausgesetzt, dass die Tarifvertragsparteien auf der Ebene von
Landesbezirken die Abweichungen tariflich vereinbaren. Dies ist ein dor-
nenreicher Weg fiir den offentlichen Dienst. Die Gewerkschaft befiirchtet
eine Aushohlung des TvoD. Eine Ausnahme fithre erfahrungsgeméfl fast
zwangsldufig zur nidchsten Ausnahme und Aufweichung des TVG6D.

Die Gewerkschaft ver.di hat Grundsétze fiir Abweichungen vom Fléichen-
tarifvertrag fiir Notfille / Hérten aufgestellt. Eine beim Bundesvorstand
von ver.di eingerichtete Clearingstelle iiberwacht die Einhaltung dieser
Grundsitze'4. Daher musste auch der Tarifabschluss im 6ffentlichen Dienst
die Grundsatzabteilung (Clearingstelle) durchlaufen, weil gegen durch die
Verldngerung der Arbeitszeit in den Bundeslandern West von 38,5 Wochen-
stunden auf 39 Wochenstunden gegen gewerkschaftliche Grundsétze versto-
Ben wurde.

Im Kern geht es der Gewerkschaft ver.di — wie anderen Gewerkschaften
auch — um das gewerkschaftspolitische Problem, dass Gewerkschaften {iber-
fliissig werden oder zumindest weitere Mitglieder verlieren konnten, wenn
sie Abweichungen vom Flachentarifvertrag ohne Vorliegen einer besonde-
ren Ausnahmesituation zulassen wiirden . Daher erscheint die tarifliche Off-
nungsklausel auch fiir ver.di nicht als geeignetes Instrument zur Flexibilisie-

13Siiddeutsche Zeitung vom 04.10.2005
Hygl. Lehmann — , Grundsétze der Gewerkschaften des DGB¥, S. 174fF.
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rung des Fliachentarifvertrages. Die Gewerkschaft ver.di verlangt die tariflich
vereinbarte Zustimmung zu Abweichungen, falls sie iiberhaupt dem Gedan-
ken einer tariflichen Offnungsklausel nihertritt.

Gleichwohl scheint ver.di die Bereitschaft zu zeigen, gegen eine tarif-
liche Absicherung der Beschéftigten gegen betriebliche Kiindigungen Ab-
weichungen vom Flachentarifvertrag zu akzeptieren, vorausgesetzt, dass die
Abweichung den Beschiiftigten versténdlich gemacht werden und sie die Ab-
weichung im Kollektiv mit tragen.

Auf der Arbeitgeberseite wird man sich allerdings iiberlegen miissen, ob
die Gegenleistung der Zusage iiber eine Beschéftigungssicherung verantwor-
tungsvoll abgegeben werden kann. Die Beispiele grofiler Automobilunterneh-
men, die im Jahr 2004 tarifliche Langzeitgarantien fiir die Sicherung der
Arbeitspliatze gegeben haben, zeigen, wie kurzfristig die Verhéltnisse sich
grundlegend veréindern konnen, so dafl Revisionen der Garantien erforder-
lich geworden sind.

Wenn die Gewerkschaft ver.di sich nicht in der Lage sieht von ihren
,Grundsétzen“ abzuweichen, ist sie immerhin zu einer Flexibilisierung oder
Verstarkung der Flexibilisierung — nicht aber zu einer Verkiirzung — der
Wochenarbeitszeit bereit.

Die Gewerkschaft ver.di hat sich im Ubrigen im Bereich der Technischen
Uberwachung auf der Bundesebene dazu bereit erklirt, mit der Arbeitgeber-
seite statt tariflicher Offnungsklauseln betriebsnahe Regelungen durch Ta-
rifmodule zu vereinbaren. Geschéftsfithrung und Betriebsrat bzw. Gesamt-
betriebsrat einigen sich zunéchst auf der betrieblichen Ebene iiber eine vom
Tarifvertrag abweichende unternehmens- oder betriebsspezifische Regelung,
das heift, sie bereiten ein Regelwerk vor, das in einer zweiten Stufe auf der
Tarifebene in Form eines tariflichen Modules ergdnzend zum oder abwei-
chend vom Flichentarifvertrag von den zustindigen Tarifvertragsparteien
vereinbart wird.

Industriegewerkschaft Bergbau, Chemie, Energie

Die Tarifvertragsparteien im Bereich der Chemie-Unternehmen haben schon
in den vergangenen Jahrzehnten durch die Tarifvertrége Beitrdge zur nach-
haltigen Entwicklung der Chemie-Branche - am Standort Deutschland - ge-
leistet.

Oft genug war die Chemie Bahnbrecher fiir innovative Tarifregelungen.
Seit Jahren bestehen in der Chemie-Tarifregelung abgesenkte Finstiegstarife
fiir Langzeitsarbeitslose und Berufsanfinger, um die Einstellung zu erleich-
tern. Nach dem letzten Abschlufl erhalten Langzeitsarbeitslose im ersten
Jahr ihrer Einstellung 90%, Berufsanfinger 95% des sonst iiblichen Tari-
fentgeltes.



218 Betriebliche Biindnisse fiir Arbeit

Die bisherige Regelung iiber die vermogenswirksamen Leistungen ist
durch den letzten Tarifabschlufl verdndert worden. Ab 01.01.2006 wird der
Geldbetrag nur noch fiir den Aufbau der zusétzlichen tariflichen Alters-
vorsorge zur Verfiigung gestellt. Dadurch soll vor allem fiir jiingere Chemie-
Arbeitnehmer ein Anreiz fiir die dringend notwendige FEigenvorsorge gegeben
werden. Die Tarifvertragsparteien erwarten, dafl sich durch diese Neurege-
lung der bisherige Nutzungsgrad von 90% der Mitarbeiter, die vermoégens-
wirksame Leistungen angelegt haben, in entsprechender Hohe auf die Alters-
vorsorge iibertragen wird. Mit diesem Modell wird kein tariflicher Zwang auf
die Arbeitnehmer ausgeiibt, aber faktisch das Ziel der Tarifvertragsparteien
in Ubereinstimmung mit dem Gesetzgeber erreicht.

Der Tarifvertrag iiber den Unterstiitzungsverein der Chemischen Indu-
strie (UCI), der etwa 30 Jahre besteht, ist von den Tarifvertragsparteien
reformiert worden. Der Unterstiitzungsverein hat bisher {iber 50 Mio. Eu-
ro Unterstiitzungsleistungen fiir arbeitslos gewordene Chemie-Arbeitnehmer
sowie Eingliederungshilfen fiir benachteiligte Jugendliche gezahlt.

Die Arbeitszeit ist schon seit Jahren flexibilisiert. Es besteht die Jah-
resarbeitszeit, die in besonderen Fillen sogar bis zu 5 Jahren umfassen
kann. Die durchschnittliche Wochenarbeitszeit betragt an Werktagen — al-
so von Montags bis Samstags — 37,5 Stunden. Die regelméflige tarifliche
oder abweichend festgelegte wochentliche Arbeitszeit an Werktagen (37,5
Stunden) kann auf einen Zeitraum von bis zu 12 Monaten regelméfig oder
unregelméfig verteilt werden. Die tégliche Arbeitszeit kann auf 12 Stunden
verlangert werden, wenn in die Arbeitszeit regelméflig und in erheblichem
Umfang Arbeitsbereitschaft fillt.

Fiir einzelne Arbeitnehmergruppen kann im Einvernehmen zwischen Ar-
beitgeber und Betriebsrat abweichend von der regelméfligen wochentlichen
Arbeitszeit eine bis zu zweieinhalb Stunden ldngere oder kiirzere regelméfige
Arbeitszeit festgelegt werden. Die anderweitige Verteilung der regelméfligen
Arbeitszeit im Verteilzeitraum, die von der regelméfligen Wochenarbeitszeit
abweicht, fiihrt nicht zur Mehrarbeit.

Es gibt noch zahlreiche weitere flexible Regelungen. Es wiirde den Rah-
men sprengen, diese im Einzelnen zu benennen. Jedenfalls enthilt das
Chemie-Tarifpaket 2005 weitere innovative Tarifregelungen mit Vorteilen so-
wohl fiir junge Arbeitnehmer als auch fiir die Beschéftigten am Ende ihres
Berufslebens.

Es gibt Stimmen, die der IG Bergbau, Chemie, Energie einen progressi-
ven Abstand von mehreren Jahrzehnten zu anderen Gewerkschaften zubilli-
gen. Es gibt ferner nicht wenige Auffassungen, denen zufolge die IG Metall
inzwischen auch ver.di hinsichtlich eines in die Zukunft gerichteten progres-
siven Denkens iiberholt hat. Dies muf} allerdings cum grano salis gesehen
werden.
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Verdringung der Betriebsautonomie in Unternehmen auflerhalb
der Tarifvertrige

Ein Problem stellt sich fiir die tarifungebundenen Unternehmen aus der
Sperrwirkung des Tarifvertrages gegeniiber Betriebsvereinbarungen, wenn
die Betriebsvereinbarungen gleiche Regelungsgegenstinde wie der Tarifver-
trag enthalten. Der TV, der fiir das Unternehmen gelten wiirde, wenn er Mit-
glied im tarifschliessenden Arbeitgeberverband wére, sperrt geméfl § 77 Abs.
3 BetrVG die Betriebsvereinbarungen mit gleichen Regelungsgegensténden,
soweit diese nicht mitbestimmungspflichtige Inhalte der Arbeitsbedingungen
regeln. Unwirksam sind daher Betriebsvereinbarungen iiber Weihnachtsgeld,
zusitzliches Urlaubsgeld, vermogenswirksame Leistungen, die Dauer der Ar-
beitszeit, die Hohe der Vergiitung und andere materielle Leistungen, die
jeweils tariflich geregelt sind. Nicht unwirksam sind Regelungen iiber die
Verteilung der vom Arbeitgeber vorgegebenen Arbeitszeit, Verteilung des
vorgegebenen Geld-Topfes auf die mit dem Betriebsrat geméafl § 87 Abs. 1
Ziff. 10 zu bildenden Vergiitungsgruppen, die Verteilung von Weihnachts-
geld aus einem vorgegebenen Topf und dhnliche Gestaltungen, auch wenn
der Tarifvertrag die gleichen Gegenstéande regelt.

Daher sollte die Betriebspraxis zur Vermeidung der Sperrwirkung des
Tarifvertrages und demzufolge zur Vermeidung einer Vermischung zwischen
mitbestimmungspflichtigen (nicht gesperrten) und freiwilligen (gesperrten)
Teilen einer Betriebsvereinbarung dieser jeweils eine Pridambel voranstellen,
etwa mit dem Inhalt, dafl die Betriebspartner sich ,,in dieser Betriebsverein-
barung iiber die Verteilung der vom Arbeitgeber vorgegebenen Arbeitszeit,
des Leistungstopfes fiir die Vergiitung oder des Weihnachtsgeldes wie folgt
verstandigt haben...“ (Stichwort: Problem der Teilunwirksamkeit und Nich-
tigkeit der gesamten Betriebsvereinbarung).

Es stellt sich bei den iiberwiegend unwirksamen Betriebsvereinbarungen,
wie sie in der Unternehmenswirklichkeit in einer Vielzahl tarifungebundener
Unternehmen ohne Streit gehandhabt werden, die Frage des Fortbestehens
der Betriebsvereinbarungen bei Teilunwirksamkeit!®.

Auf diese Weise wird der durch die Bestimmungen der §§ 77 Abs. 3
und 87 Abs. 1 Einleitungshalbsatz des Betriebsverfassungsgesetzes in einem
rechtlich wirksamen Rahmen Geniige getan.

Zur Unternehmenswirklichkeit

Der ,normale“ Mitarbeiter im Betrieb wird etwas ungléubig fragen, was
das alles solle. Er will aus der Betriebsvereinbarung nicht nur die mit dem
Betriebsrat vereinbarten Vergiitungsgruppen und Prozentabsténde, sondern

5ygl. BAG vom 22. Mirz 2005 — 1ABR 64/03
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vor allem die Hohe der Entgelte erfahren. Die Entgelttabelle wird durch §
77 Abs. 3 BetrVG gesperrt. Daher kommt der Arbeitgeber, wenn er eine
wirksame Betriebsvereinbarung gemeinsam mit dem Betriebsrat gestalten
will, nicht an dem klarstellenden Hinweis auf den vom Arbeitgeber vorge-
gebenen Topf vorbei. Oder: Arbeitgeber und Betriebsrat setzen sich iiber §
77 Abs. 3 hinweg. Regelungsabsprachen statt Betriebsvereinbarungen sind
zwischen den Betriebspartnern ohnehin — schuldrechtlich — wirksam. Re-
gelungsabsprachen verpflichten allerdings nicht den Mitarbeiter, gewéihren
ihm allerdings auch keine Rechte. Also helfen sich eine Vielzahl von Unter-
nehmen und Betriebsriten ungeachtet des § 77 Abs. 3 BetrVG mit unwirk-
samen Betriebsvereinbarungen, weil die Betriebspartner betriebliche Ord-
nung wiinschen und betriebsautonom , fiir ihren Betrieb“ Regelungen treffen
mochten. Die Verbénde benutzen gern fiir die eigene Existenz den Hinweis,
die Betriebsréite miissten vor dem Druck der Verhiltnisse geschiitzt werden,
damit sie dem Druck nicht nachgeben. Dies ist die Vormundschaft gegeniiber
den Betriebsparteien und in Erweiterung mit dem Zitat ,,Der Arbeitnehmer
muss vor sich selbst geschiitzt werden* auch die Vormundschaft {iber den
Arbeitnehmer. Entspricht es denn der Unternehmenswirklichkeit, dafl Aus-
nahmefille zur Richtschnur der Tarifparteien, der Rechtsprechung und allem
voran des Gesetzgebers genommen werden?

Die Unternehmenswirklichkeit mufl eines Tages vom Gesetzgeber und
der Justiz wahrgenommen werden!
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Betriebliche Biindnisse fiir Arbeit gegen Tarifmacht

Professor Dr. Horst Ehmann, Trier, sowie
Dr. Thomas Lambrich, Hamburg, Wissenschaftlicher Assistent

I.

)

Vorbemerkungen

Als die Gewerkschaften Mitte der 80er-Jahre des vorigen Jahrhun-
derts vorgeblich zur Bekdmpfung der Arbeitslosigkeit den Einstieg
in die 35-Stunden-Woche schafften, bemerkte Graf Lambsdorff sar-
kastisch: das schafft Arbeitsplitze — in Fernost! Mit Offnung des Ei-
sernen Vorhangs und der damit verbundenen groflen Wende sind die
Billiglohnarbeitsplidtze von Fernost an die Oder-Neifle-Linie geriickt
und in die Reichweite unserer Lastwagen gekommen. Seit dem werden
im Schnitt ca. 1000 Arbeitspliatze pro Tag in die Billiglohnlédnder des
Nahen Ostens verlagert und die Arbeitslosigkeit in der Bundesrepublik
Deutschland steigt entsprechend. Aber die Funktionédre der Arbeitge-
berverbédnde und der Gewerkschaften wiederholen gebetsmiihlenartig:
Die Tarifautonomie in der Form der Flichentarifvertrige hat sich in
Jahrzehnten bewiihrt! Das Gegenteil ist richtig. Die Flidchentarifver-
trage und ihre Kartellwirkung sind die wesentliche Ursache fiir die
Verlagerung hunderttausender von Arbeitspldtzen aus dem Industrie-
Standort Deutschland in 6stlichen Billiglohnlédnder, aber auch in west-
europdische Staaten, die — anders als die Bundesrepublik Deutschland
— ihren Sozialstaat schon léngst an die Erfordernisse des 21. Jahrhun-
derts angepafit haben. Die Fliachentarifvertrige sind damit auch die
bedeutsamste Ursache fiir die anhaltende Hohe und steigende Zahl
der Arbeitslosigkeit in Deutschland, die sogar eine sozialdemokrati-
sche gefiihrte Bundesregierung zum radikalen Abbau unseres Sozial-
staats zwingt, weil das System unfinanzierbar geworden ist. Die ge-
betsmiihlenhaft stindig wiederholte Behauptung, die Flachentarifver-
trige hétten sich bewéhrt, ist also nichts anderes als eine unverschamte
Liige, die zu nichts anderem dient als der Machterhaltung einer Funk-
tionérsclique und keiner Schicht (oder Klasse?) der Bevolkerung mehr
schadet als Arbeiterschafft.

Das alles soll aber heute in nicht mein Thema sein, denn ich habe dies
alles seit Jahren immer wieder dargelegt, nicht zuletzt auf dem im Jah-
re 2001 von Dr. Friedrich-Wilhelm Lehmann veranstalteten Tarifforum
(abgedruckt in der Schriftenreihe Wirtschaftskolloquium, Bd. 1, Kri-
se des Flichentarifvertrags, Seite 17ff, 51ff). Heute will ich darauf nur
verweisen und auf der Grundlage der Entscheidung des Bundesarbeits-
gerichts vom 17.11.2000 (AP Nr. 14 zu § 77 BetrVG — Tarifvorbehalt)
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darlegen, in welcher Weise der 1. Senat des BAG glaubt, betriebli-
chen Biindnisse der Arbeit, die zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat
abgeschlossen werden, auf der Grundlage des §§ 77 Abs. 3 BetrVG
die Wirksamkeit versagen zu kénnen und weshalb diese Entscheidung
verfassungswidrig ist.

3) Seit dem Tarifforum 2002 und der Drucklegung des vorliegenden Ta-
gungsbands ist allerdings schon einige Zeit verstrichen und ich habe
inzwischen meine damals freigehaltenen Bemerkungen zu der BAG-
Entscheidung zusammen mit meinem Assistenten Dr. Lambrich in ei-
nem einer AP-Anmerkung (Nr. 14 zu § 77 BetrVG — Tarifvorbehalt)
veroffentlicht. Die Anmerkung gibt inhaltlich alles wieder, was ich da-
mals gesagt habe, wenngleich in einer anderen Form: Eine Rede ist kei-
ne Schreibe! Mit freundlicher Genehmigung des Beck-Verlags wird dar-
um nachstehend unsere AP-Anmerkung nochmals abgedruckt, freilich
in der Gewiflheit, dafy die Zeit fiir die Herren des Arbeitsrechts immer
noch nicht reif dafiir geworden ist, zu begreifen, was die wirtschaftliche
und soziale Lage in Deutschland erfordert. Erst wenn die Tarifautono-
mie in Form der Flachentarifvertrige durch einen Mindestlohngesetz
seine erforderliche Absicherung erfahren hat (was sicherlich nicht als
verfassungswidrig begriffen wird!) und Hartz IV deswegen scheitert,
die Arbeitslosigkeit infolgedessen weiter steigt und die sozialen Siche-
rungssysteme génzlich zusammenbrechen, vielleicht begreift dann eine
neue Richtergeneration, was zu tun ist?! Vielleicht?

II. Anmerkung zu BAG vom 07. November 2000 — 1 AZR
175/00

Hinweis des Herausgebers: Der nachfolgende Beitrag von Prof. H. Eh-
mann, Trier, sowie Dr. Th. Lambrich, Hamburg, zu der in der AP-Reihe
verdffentlichten Entscheidung des BAG vom 7.11.2000 (AP-Anmerkung Nr.
14 zu § 77 BetrVG — Tarifvorbehalt) durfte der Herausgeber mit freundli-
cher Genehmigung des Beck-Verlages, Miinchen, in diesem Buch nochmals
abdrucken. Dem Beck-Verlag gilt ein besonderer Dank.

1) Betriebliche ,,Biindnisse fiir Arbeit*“ zur Existenzsicherung

Gegenstand der Entscheidung ist die Wirksamkeit eines sogenannten be-
trieblichen , Biindnisses fiir Arbeit*. Solche Vereinbarungen, in denen zwecks
einer den Besonderheiten und der wirtschaftlichen Lage des Unternehmens
angemessenen Regelung der Lohn- und Arbeitsbedingungen der tarifliche
Mindestlohn unter- oder die tarifliche Hochstarbeitszeit iiberschritten wird,
werden dem Vernehmen nach in der Praxis massenhaft geschlossen. Auf den



Ehmann/Lambrich — ,Betriebliche Biindnisse fiir Arbeit* 223

gerichtlichen Priifstand gelangen betriebliche ,,Biindnisse fiir Arbeit“ hinge-
gen eher selten. Thr Erfolg hdngt mafigeblich vom Konsens aller Beteiligten
ab, also nicht zuletzt auch davon, dass die betroffenen Arbeitnehmer die
Regelung akzeptieren und es unterlassen, die tariflich garantierten Mindest-
arbeitsbedingungen gerichtlich geltend zu machen. Der ,, Konsolidierungs-
vertrag®, dessen Wirksamkeit das BAG in seiner Entscheidung zu bewerten
hatte, ist geradezu ein Paradebeispiel fiir einen solchen Schulterschluss al-
ler Beteiligten. Sowohl der Betriebrat als auch die zustédndige Gewerkschaft
haben durch ihre Unterschrift die dort geregelte Vergiitungs- und Urlaubs-
geldverkiirzung mitgetragen. Das BAG hat der Vereinbarung — entgegen
der Auffassung der Vorinstanz — als Firmentarifvertrag rechtliche Wirk-
samkeit fiir die Arbeitsverhéltnisse gewerkschaftsangehoriger Arbeitnehmer
attestiert und die geltend gemachte Klage eines einzelnen Gewerkschafts-
mitglieds auf den im Verbandstarifvertrag geregelten Vergiitungs- und Ur-
laubsgeldanspruch abgewiesen. Fiir die Praxis enthélt die Entscheidung in
zweifacher Hinsicht eine gute Nachricht: Sie bestétigt, dass sich die Ge-
werkschaften, hier namentlich die IG Metall, entgegen 6ffentlich gehaltener
Fensterreden im Finzelfall durchaus 6konomischen Notwendigkeiten nicht
verschliefen und, wenn es zur Kostensenkung erforderlich ist, von den Vor-
gaben des Verbandstarifvertrags abzuweichen bereit sind. Der Firmentarif-
vertrag stellt — sei es mit oder ohne Unterstiitzung durch den Betriebsrat
— ein probates Instrument dar, um betriebliche ,,Biindnisse fiir Arbeit“ in
rechtswirksamer Weise umzusetzen. Soll die Tariflucht hingegen auf dem
Wege einer Betriebsvereinbarung erfolgen, so endet sie nach der in einem
obiter dictum verkiindeten Botschaft des Gerichts nach wie vor in einer
Sackgasse, in welcher der Betrieb zu Grunde gehen soll, weil er nicht wert
ist zu iiberleben, wenn das Unternehmen die Bedingungen des Tarifkartells
nicht erfiillen kann. Eine tragfihige Begriindung fiir die Abwertung der Be-
triebsautonomie und des dahinter stehenden gemeinsamen Wollens von Ar-
beitgeber, Betriebsrat und Belegschaft wird nicht gegeben.

2) Haustarifvertrag oder Betriebsvereinbarung?

Der Schwerpunkt der Ausfithrungen des BAG liegt auf der rechtlichen Cha-
rakterisierung der zwischen Arbeitgeber, Betriebsrat und Bezirksleitung
NRW der IG Metall abgeschlossenen ,,Betriebsvereinbarung iiber einen Kon-
solidierungsvertrag“. Da auf Arbeitnehmerseite sowohl Betriebsrat als auch
Gewerkschaft Partei der Vereinbarung sind, scheidet eine eindeutige Ein-
ordnung in die durch das kollektive Arbeitsrecht vorgegebenen Kategorien
Betriebsvereinbarung und Firmentarifvertrag aus. Ebenso wenig kommt in
Betracht, die Vereinbarung als dreiseitigen Kollektivvertrag sui generis an-
zusehen. Den Parteien ging es erkennbar darum, mit dem , flexibilisierten
Verzicht auf das Monatsentgelt* sowie der Variabilisierung der 13. tarifli-
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chen Sonderzahlung (Weihnachts- und Urlaubsgeld) direkt in den Inhalt der
Arbeitsverhéltnisse der erfassten Arbeitnehmer einzugreifen. Dem ,,Konso-
lidierungsvertrag® sollte also die Tarifvertrigen (§ 4 Abs. 1 TVG) und Be-
triebsvereinbarungen (§ 77 Abs. 4 BetrVG) verliehene unmittelbare Wirkung
zukommen. Schuldrechtliche Vertrage kénnen jedoch nur dann im Verhélt-
nis zu Dritten Rechtsnormcharakter entfalten, wenn dies im Gesetz ange-
ordnet ist; Rechtsetzung Privater bedarf nach allgemeinen demokratischen
Grundsétzen stets der expliziten Anerkennung durch den Staat (BVerfGE
33, 125 [158]; Kirchhof, Private Rechtsetzung, S. 48 ff.).

3) 3) Rechtsfindung durch Auslegung

Das BAG sah sich daher vor der Aufgabe, durch Auslegung zu bestim-
men, ob es sich bei der ,,Betriebsvereinbarung {iber einen Konsolidierungs-
vertrag® entweder um eine Betriebsvereinbarung oder um einen Firmentarif-
vertrag handelte; mit der Folge, dass die Unterschrift eines Vertragspartners
auf Arbeitnehmerseite rechtlich fiir bedeutungslos zu erachten war. Denn
Partei eines Tarifvertrags konnen nach § 2 Abs. 1 TVG nur eine Gewerk-
schaft, ein Arbeitgeberverband oder ein einzelner Arbeitgeber sein, nicht
aber der Betriebsrat. Betriebsvereinbarungen werden nach § 77 Abs. 2 Be-
trVG zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat geschlossen; eine Beteiligung
der Gewerkschaft sieht das Gesetz nicht vor. Der Senat nihert sich der
Frage unter Riickgriff auf allgemein anerkannte Auslegungsgrundséitze und
gelangt mit Hilfe dieser zu dem Ergebnis, die Vereinbarung als Firmenta-
rifvertrag zu charakterisieren. Er stellt zunéchst fest, dass die — vorliegend
ohnehin zweideutige — Bezeichnung des Vertrags nicht entscheidend sei, es
vielmehr auf den typischen Inhalt der Vereinbarung ankomme. Der Wort-
laut des Vertrags sei, insbesondere in der Zusammenschau mit dem wenige
Wochen zuvor zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat geschlossenen Interes-
senausgleich und Sozialplan, widerspriichlich, so dass aus der Formulierung
allein nicht auf das Vorliegen einer Betriebsvereinbarung geschlossen wer-
den kénne. Die (zusétzliche) Unterschrift durch den Betriebsrat sei fiir den
Bestand eines Tarifvertrags ohne Belang. Diese Feststellung bedeutet eine
zutreffende Fortentwicklung der Rechtsprechung des 3. Senats in seinem Ur-
teil vom 16. Mai 1995 (3 AZR 535/94, BAGE 80, 139 [142]), auf das der 1.
Senat ausdriicklich Bezug nimmt. In dieser Entscheidung erachtete das Ge-
richt eine zwischen dem Arbeitgeber, der Gewerkschaft HBV sowie ,,gewihl-
ten Vertretern der Betriebsrite“ des Unternehmens getroffene Vereinbarung
als Firmentarifvertrag, obgleich diese mit ,,Interessenausgleich* und ,,Sozial-
plan* iiberschrieben war. Es begriindete die Auslegung einzig damit, dass an
der Vereinbarung weder ein Betriebsrat noch ein Gesamtbetriebsrat beteiligt
gewesen seien; von ,gewahlten Vertretern der Betriebsréite“ konnten indes
keine betriebsverfassungsrechtlich wirksamen Vereinbarungen getroffen wer-
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den. Da im vorliegenden Fall der ,,Konsolidierungsvertrag® vom Betriebs-
rat selbst unterzeichnet wurde, kann diese Argumentation nicht deckungs-
gleich iibertragen werden. Dennoch ist dem BAG in seiner Feststellung, die
zusétzliche Unterschrift des Betriebsrats sei fiir den Bestand eines (Firmen-
)Tarifvertrags unschéidlich, zuzustimmen (i. Erg. ohne nihere Begriindung
ebenso bereits Oetker, in: Wiedemann, TVG, 6. Aufl., § 2 Rz. 125). Fiir
die rechtliche Wirksamkeit eines Tarifvertrags ist entscheidend, dass er von
tariffihigen Verbinden im Rahmen ihrer Tarifzustindigkeit abgeschlossen
wird, einen zuléssigen Inhalt hat und nicht gegen Gesetzesrecht verstofit.
Sind diese Voraussetzungen erfiillt, spielt es keine Rolle, wenn der Betriebs-
rat durch seine Unterschrift signalisiert, dass er die Regelung mittragt, weil
er den Inhalt des Tarifvertrags fiir richtig und notwendig hélt. Selbst wenn
der Betriebsrat seine Unterschrift in dem Bewuftsein geleistet hat, eine Be-
triebsvereinbarung abzuschliefen, kann darin auch eine blof§ unterstiitzende
,Geste zu der zustande gekommenen tarifvertraglichen Einigung gesehen
werden, deren praktische Bedeutung fiir die Akzeptanz der tariflichen Re-
gelung in der Belegschaft gerade dann, wenn in einer wirtschaftlichen Kri-
senlage des Unternehmens im Verbandstarif garantierte Leistungen gekiirzt
werden sollen, freilich nicht zu unterschitzen ist. Das BAG begriindet die
Einordnung des ,,Konsolidierungsvertrags“ als Firmentarifvertrag im Ergeb-
nis mit der Entstehungsgeschichte des Vertrags und insbesondere mit dem
Umstand, dass eine Betriebsvereinbarung mit entsprechendem Inhalt auf-
grund der Sperrwirkung des § 77 Abs. 3 BetrVG unwirksam wiére. Dies
ist methodisch nicht zu beanstanden. Es entspricht einem allgemein aner-
kannten Auslegungsprinzip, dass einem interpretationsbediirftigen Vertrag
im Zweifel ein Inhalt beizumessen ist, der zu seiner Wirksamkeit fithrt, da
nicht davon auszugehen ist, dass die Parteien eine unwirksame Regelung
treffen wollten. Kritikwiirdig ist allerdings die apodiktische Art und Weise,
mit der das Gericht die Unwirksamkeit einer mit dem Inhalt des ,, Konso-
lidierungsvertrags“ abgeschlossenen Betriebsvereinbarung unterstellt. Diese
Rechtsauffassung steht zwar in der Tradition der bisherigen hochstrichter-
lichen Rechtsprechung, doch hat die Auslegung des § 77 Abs. 3 BetrVG
durch das BAG im Schrifttum in jiingster Zeit vermehrt Widerspruch er-
fahren. In Anbetracht dessen wiren einige Bemerkungen dazu seitens des
Senats wiinschenswert gewesen.

4) Auflenseiterproblematik

Eine ndhere Auseinandersetzung mit den der Betriebsautonomie durch §
77 Abs. 3 BetrVG gezogenen Grenzen hiétte iiberdies nicht nur ein blofles
wissenschaftliches Glasperlenspiel bedeutet. Im Gegenteil spricht manches
dafiir, dass die Unterschrift des Betriebsrats unter den ,, Konsolidierungsver-
trag” nach dem Willen der Beteiligten iiber einen lediglich symbolischen Akt
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hinaus durchaus rechtliche Wirkung zeitigen sollte. Kennzeichen eines be-
trieblichen ,,Biindnisses fiir Arbeit“ ist es, dass das Ziel der Existenzrettung
des Betriebs nur erreicht werden kann, wenn ausnahmslos alle Mitarbeiter
hierbei in einem Akt betrieblicher Solidaritét zu finanziellen Einbufien bereit
sind. Wird das Biindnis in einem Haustarifvertrag geschmiedet, gelten dessen
im Vergleich zum Verbandstarifvertrag untertarifliche Bedingungen jedoch
nur fiir Gewerkschaftsmitglieder. Nicht erfasst werden Arbeitnehmer, fiir
welche die (urspriinglichen) tariflichen Bestimmungen kraft einer expliziten
vertraglichen Regelung oder einer Bezugnahmeklausel auf den Tarifvertrag
individualrechtlich zur Anwendung gelangen; Gleiches gilt fiir Arbeitneh-
mer, die individuell mit dem Unternehmen vom Tarifniveau losgelGste, im
Vergleich zum Konsolidierungsvertrag aber héher dotierte Vergiitungsrege-
lungen vereinbart haben. Um diese Aufienseiter mit ins Boot zu bekommen,
ist der kumulative Abschluss einer Betriebsvereinbarung notwendig, genau-
so wie es bei der Verkiirzung der Arbeitszeit in Folge des ,Leber-Riithers-
Kompromisses* erforderlich war, die tariflichen Vorgaben durch die Umset-
zung in einer Betriebsvereinbarung auf die Auflenseiter zu erstrecken (dazu
BAG, AP Nr. 23 zu § 77 BetrVG 1972). Im Falle einer Bezugnahmeklausel
ist der Abschluss einer Betriebsvereinbarung daher jedenfalls dann notwen-
dig, wenn sich die Verweisung nach dem Wortlaut der Klausel nicht auf den
neu abgeschlossenen Konsolidierungsvertrag erstreckt. Die Bezeichnung der
Vereinbarung als ,,Betriebsvereinbarung iiber einen Konsolidierungsvertrag*
lasst vermuten, dass die Parteien bewusst diese Konstruktion einer mit ei-
nem Firmentarifvertrag kombinierten, inhaltsgleichen Betriebsvereinbarung
gewihlt haben; allein die Tatsache, dass beide — rechtlich selbstédndigen —
Vereinbarungen in einem einzigen Vertragsdokument enthalten sind, steht
einer solchen Deutung nicht entgegen. Der Senat musste hieriiber freilich
nicht befinden, da sich die Auflenseiterproblematik im Fall nicht stellte; der
Klager war als Gewerkschaftsmitglied an den Haustarifvertrag gebunden. Im
Hinblick auf den praktischen Nutzen eines mit der Gewerkschaft geschlos-
senen ,,Biindnisses fiir Arbeit* ist die Auflenseiterproblematik indessen von
mafgeblicher Bedeutung. Fiir die Praxis kommt es daher entscheidend dar-
auf an, ob der Konsolidierungsvertrag, wie der Senat ohne jede Begriindung
annimmt, als Betriebsvereinbarung tatsédchlich wegen Verstofles gegen § 77
Abs. 3 BetrVG unwirksam ist. Diese Auffassung ist unzutreffend, ja sogar
verfassungswidrig.

5) Tarifvorbehalt ohne Tarifbindung?

a) ,Normsetzungsprirogative® zu Gunsten der Koalitionen
Das Gericht geht zunéichst von der Pramisse aus, dass der Tarifvorbe-
halt des § 77 Abs. 3 BetrVG seine Sperrwirkung zu Gunsten tarifli-
cher oder tarifiiblicher Reglungen auch in Betrieben nicht verbandsan-
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gehoriger und damit nicht tarifgebundener Unternehmen entfalte. Wie
der 4. Senat zuletzt in seiner Entscheidung vom 05. Mérz 1997 (AP
Nr. 10 zu § 77 BetrVG 1972 Tarifvorbehalt = NZA 1997, 951 [953 {.])
klar gestellt hat, soll die Tarifbindung des Arbeitgebers nicht Voraus-
setzung des Tarifvorbehalts in § 77 Abs. 3 BetrVG sein; dieser greife
bereits dann ein, wenn der Betrieb im rdumlichen und betrieblichen
Geltungsbereich eines Tarifvertrags liege und die in ihm beschéftig-
ten Arbeitnehmer dessen fachlichem und personlichem Geltungsbe-
reich unterfielen. Das BAG begriindet diese Sichtweise mit der Funk-
tion der Vorschrift, die ausgeiibte und aktualisierte Tarifautonomie zu
schiitzen. Ausgehend von diesem Normzweck kénne die Sperrwirkung
nicht davon abhéngen, ob ein Arbeitgeber tarifgebunden sei oder nicht.
Die Funktionsfahigkeit der Tarifautonomie werde auch dann gestort,
wenn nicht tarifgebundene Arbeitgeber Konkurrenzregelungen in Ge-
stalt von Betriebsvereinbarungen abschlieen kénnten. Dahinter steht
unsausgesprochen das Verstdndnis des § 77 Abs. 3 BetrVG als ,,Norm-
setzungsprirogative“ zu Gunsten der Koalitionen, durch die verhin-
dert werden solle, dass die Betriebsréite zu ,,beitragsfreien Ersatzge-
werkschaften“ und Betriebsvereinbarungen zu , Ersatztarifvertrigen
wiirden.

Verstof3 gegen die negative Koalitionsfreiheit

Bereits die eigene Argumentation des BAG vermag seine Auslegung
des § 77 Abs. 3 Betr VG nicht zu tragen. Sie verkennt, dass in Betrieben
nicht tarifgebundener Arbeitgeber die Tarifautonomie gar nicht aus-
geiibt und aktualisiert werden kann; mangels Tarifgebundenheit des
Unternehmens kénnen Tarifvertrége fiir die in ihm beschiftigten Ge-
werkschaftsmitglieder keine Geltung erlangen. Die Interpretation der
Rechtsprechung fiihrt vielmehr dazu, dass in Betrieben nicht tarifge-
bundener Arbeitgeber eine Gestaltung der Lohn- und Arbeitsbedin-
gungen durch kollektiven Normenvertrag génzlich ausscheidet: Eine
tarifliche Regelung scheitert an der mangelnden Tarifbindung des Ar-
beitgebers, eine Festlegung durch Betriebsvereinbarung am Tarifvor-
behalt des § 77 Abs. 3 BetrVG. Der Ausschluss jeglicher Arbeitnehmer-
reprasentation ist jedoch mit dem Fundamentalprinzip des Arbeitneh-
merschutzes, dem sowohl Tarif- als auch Betriebsautonomie zu dienen
bestimmt sind, nicht zu vereinbaren. Die Sichtweise verstoft iiberdies
gegen das Grundrecht des nicht (mehr) tarifgebundenen Arbeitgebers
auf negative Koalitionsfreiheit (Art. 9 Abs. 3 GG). Die Freiheit vom
Tarifvertrag ist nur unter der Voraussetzung hinreichend gewéhrlei-
stet, dass neben diesem mit der Betriebsvereinbarung ein Alternati-
vinstrument fiir eine betriebseinheitliche Gestaltung der Lohn- und
Arbeitsbedingungen durch kollektiven Normenvertrag zur Verfiigung
steht. Im Hinblick auf den in § 87 Abs. 1 Einls. BetrVG statuierten
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Tarifvorrang geht daher zu Recht auch das BAG davon aus, dass die
Sperrwirkung zu Lasten betrieblicher Mitbestimmung nur in Betrie-
ben tarifgebundener Arbeitgeber eingreife (BAG, AP Nr. 55 zu § 77
BetrVG 1972). Wortlaut und Normzweck von § 77 Abs. 3 BetrVG
und § 87 Abs. 1 Einls. BetrVG bieten jedoch keinen Anhaltspunkt, die
Vorschriften in Bezug auf das Erfordernis der Tarifbindung des Ar-
beitgebers unterschiedlich zu verstehen. Es bleibt zu hoffen, dass das
BAG seine abweichende Interpretation des Tarifvorbehalts bei anderer
Gelegenheit in Ansehung der immer stéarker werdenden Kritik in der
Wissenschaft (Kreutz, in: GK-BetrVG, 6. Aufl., § 77 Rz. 83; Richar-
di, BetrVG, 7. Aufl., § 77 Rz. 244; derselbe, Festschrift fiir Schaub,
1998, S. 639 [644 fI.]; Ehmann, Festschrift fiir Zollner,1999, S. 715 ff.;
Lambrich, Tarif- und Betriebsautonomie, 1999, S. 333 ff.) {iberdenken
wird.

Abschied von der Normsetzungsprirogative

Ein Umdenken erscheint nicht zuletzt deswegen angezeigt, weil sich der
Tarifvorbehalt — worauf Kania (DB 2001, 1091 ff.) jiingst mit Nach-
druck hingewiesen hat — in der Praxis zunehmend ,auf dem Riickzug*
befindet und die Koalitionen hierzu einen nicht unbetrachtlichen Bei-
trag leisten. Gewerkschaften und Arbeitgeberverbédnde gehen vermehrt
dazu iiber, den betrieblichen Geltungsbereich von Tarifvertragen nicht
mehr branchenbezogen anhand des im Betrieb verfolgten arbeitstech-
nischen Zwecks zu bestimmen, sondern die Geltung auf die Mitglieder
des vertragschlieBenden Arbeitgeberverbands zu beschrinken. Diese
mitgliedschaftsbezogene Definition des Geltungsbereichs hat zur Fol-
ge, dass der Tarifvorbehalt auch nach der Rechtsprechung in nicht
verbandsangehorigen Unternehmen dem Abschluss einer (tarifabwei-
chenden) Betriebsvereinbarung nicht entgegen steht; denn auferhalb
des Geltungsbereichs des einschligigen Tarifvertrags findet § 77 Abs. 3
BetrVG auch nach Ansicht des BAG keine Anwendung. Hinzu kommt,
dass immer mehr Arbeitgeberverbinde den Unternehmen eine Ver-
bandsmitgliedschaft ohne Tarifbindung anbieten. Mit Kania (DB 2001,
1091 [1092]) ist anzunehmen, dass die Sperrwirkung des § 77 Abs. 3 Be-
trVG diese sog. OT-Mitglieder nicht erfasst. Beschrankt der Verband
seine Tarifzustdndigkeit — kraft seiner Satzungsautonomie in zuléssi-
ger Weise (LAG Rheinland-Pfalz, NZA 1995, 800) — dergestalt, dass
er fiir bestimmte Mitglieder keine Tarifvertrdge abschlieflen will, ist
hinsichtlich dieser sog. OT-Mitglieder weder von einer tariflichen noch
von einer tarifiiblichen Regelung i.S.d. § 77 Abs. 3 BetrVG auszuge-
hen. Nach einhelliger Meinung beschreibt die Tarifzustéindigkeit den
maximalen tariflichen Geltungsbereich des Tarifvertrags in rdumlicher,
betrieblich-branchenméBiger, fachlicher und personlicher Hinsicht (da-
zu nur Oetker, in: Wiedemann, TVG, 6. Aufl., § 2 Rn. 47). OT-
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Mitglieder fallen somit, da sich die Tarifzustdndigkeit des Verbands
nicht auf sie erstreckt, aus dem moglichen Geltungsbereich der von ihm
abgeschlossenen Tarifvertriage heraus; auflerhalb der Grenzen des tarif-
lichen Geltungsbereichs findet § 77 Abs. 3 BetrVG aber nach Ansicht
der Rechtsprechung keine Anwendung. In Anbetracht der dargeleg-
ten Beschrankungen des Geltungsbereichs der Tarifvertrage durch die
Koalitionen selbst und im Hinblick auf die zunehmende Kritik an der
weiten Auslegung des Tarifvorbehalts geméafl § 77 Abs. 3 Betr VG durch
die Rechtsprechung scheint es an der Zeit, die schon lange diskutierte
Frage nach einer gewohnheitsrechtlichen Derogation der Vorschrift neu
zu stellen (richtungsweisend Zollner, Festschrift fiir Nipperdey, Bd. 2,
1965, S. 699 [702 f.]); in der Tat spricht immer mehr dafiir, sie mit
Reuter (RAA 1994, 152 [154]) auch zu bejahen. Denn dass die Sperr-
wirkung des § 77 Abs. 3 BetrVG die Praxis nicht abhélt, in bewusster
oder unbewusster Weise gegen Tarifvertrige verstofende Betriebsver-
einbarungen abzuschlielen, ist seit der Schaffung der Vorschrift ein
offenes Geheimnis. Dauerhaft wird der Tarifvorbehalt allenfalls dann
Akzeptanz finden und damit auch Bestand haben kénnen, wenn sein
Anwendungsbereich — de lege lata oder de lege ferenda — in verfas-
sungskonformer Weise (negative Koalitionsfreiheit, Art. 9 Abs. 3 GQG)
auf Betriebe tarifgebundener Arbeitgeber beschrinkt wird.

Schlussfolgerungen

Unter der Voraussetzung, dass der Tarifvorbehalt des § 77 Abs. 3 Be-
trVG nur eingreift, wenn der Arbeitgeber tarifgebunden ist, wire der
im entschiedenen Fall abgeschlossene ,, Konsolidierungsvertrag* als Be-
triebsvereinbarung nicht a priori unwirksam gewesen. Das beklagte
Unternehmen war mit Wirkung zum 31. Dezember 1996 aus dem Ar-
beitgeberverband ausgetreten. Mit Beendigung der einschléigigen Ta-
rifvertrige endete somit die Fortwirkung der Tarifbindung geméf § 3
Abs. 3 TVG. Spéitestens ab diesem Zeitpunkt hétten Vergiitung und
Urlaubsgeld unabhéngig von den tariflichen Vorgaben — auch zu Un-
gunsten der Arbeitnehmer — in einer Betriebsvereinbarung wirksam
geregelt werden konnen. Die Besonderheit des dem Urteil zu Grunde
liegenden Sachverhalts bestand allerdings darin, dass das beklagte Un-
ternehmen, als Gegenleistung an die IG Metall fiir den Abschluss des
,Konsolidierungsvertrags®, knapp einen Monat spéater mit dieser einen
Anerkennungstarifvertrag abschliefen mufite. Mit dessen Wirksamwer-
den zum 01. Januar 1999 kann die mangelnde Tarifgebundenheit des
Unternehmens der Anwendung des Tarifvorbehalts geméfl § 77 Abs.
3 BetrVG und seiner Nichtigkeitsfolge nicht mehr entgegen gehalten
werden.
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6) Vorrang des Giinstigkeitsprinzips

a)

Das Giinstigkeitsprinzip als Verfassungsprinzip Ab diesem Zeit-
punkt und allgemein dann, wenn man mit der Rechtsprechung davon
ausgeht, dass § 77 Abs. 3 BetrVG sogar in Betrieben nicht tarifgebun-
dener Arbeitgeber eingreift, stellt sich die weitere Frage, ob der getrof-
fenen Regelung auch in Gestalt einer Betriebsvereinbarung nicht allein
deswegen Wirksamkeit zukommt, weil sie bezweckte, einen in wirt-
schaftliche Gefahr geratenen Betrieb und seine Arbeitsplétze zu retten.
Das ArbG Diisseldorf hat in einer vereinzelt gebliebenen Entscheidung
vom 06. Juni 1997 (BB 1997, 1585) unter dieser Voraussetzung ei-
ner tarifwidrigen Betriebsvereinbarung Wirksamkeit zugesprochen und
einen Verstofl gegen § 77 Abs. 3 BetrVG verneint. Dogmatisch l&sst
sich dieses Ergebnis damit begriinden, das Giinstigkeitsprinzip auch im
Verhéltnis zwischen Tarifvertrag und Betriebsvereinbarung anzuwen-
den, indem man dieses als ein allgemeines Verfassungsprinzip begreift,
welches die einfachgesetzliche Vorschrift des § 77 Abs. 3 BetrVG {iber-
lagert (dazu Ehmann/Lambrich, NZA 1996, 346 [352 ff.]; Lambrich,
Tarif- und Betriebsautonomie, 1999, S. 231 ff.; siche auch unten 8 a).
Geht man weiterhin davon aus, dass in Féllen drohender Insolvenz,
bei bevorstehenden BetriebsschlieBungen oder dann, wenn das Unter-
nehmen ernsthafte Pléne fiir die Verlagerung des Betriebs ins Ausland
nachweisen kann, auch ein untertariflicher Lohn im Ergebnis giinstiger
ist, sofern damit die Sicherung des Arbeitsplatzes einhergeht, verhilft
das Giinstigkeitsprinzip sog. existenzsichernden Betriebsvereinbarun-
gen unter den genannten Voraussetzungen zur Wirksamkeit (dazu Eh-
mann/Schmidt, NZA 1995, 193 [197 ff.]; Trappehl/Lambrich, NJW
1999, 3217 [3220 f.]).

Giinstigkeitsprinzip und Arbeitsplatzargument

Ob der im entschiedenen Fall zu beurteilende ,,Konsolidierungsver-
trag“ der Abwendung einer akuten Existenzgefahr fiir den Betrieb
diente, hat das BAG in seinen Griinden nicht niaher gepriift. Die Tat-
sache, dass dem Abschluss des Vertrags nur wenige Wochen zuvor der
Abbau von 74 Arbeitspldtzen voran gegangen war, ldsst die Annah-
me akuter Existenzgefahr jedoch naheliegend erscheinen. Das Gericht
ist leider — unausgesprochen — bei seiner bisherigen Rechtsprechung
stehen geblieben, hat der gleiche Senat doch in seinem berithmten
,Burda-Beschluss“ vom 20. April 1999 (AP Nr. 89 zu Art. 9 GG mit
krit. Anmerkung Richardi; aus dem unfangreichen Schrifttum etwa
Annuf;, RAA 2000, 287; Rieble, ZTR 1999, 1552; Thiising, DB 1999,
1552; Trappehl/Lambrich, NJW 1999, 3217) der Beriicksichtigung ei-
nes gesteigerten Bestandsschutzes des Arbeitsplatzes im Rahmen des
Giinstigkeitsvergleichs allgemein eine Absage erteilt. In seiner Gene-
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ralitdt kann diesem hochstrichterlichen Verstdndnis des Giinstigkeits-
prinzips jedoch nicht zugestimmt werden. Zwar ist es richtig, dass eine
untertarifliche Regelung nicht allein deswegen Vorrang vor dem Ta-
rifvertrag genieflen kann, weil diese jedenfalls giinstiger sei, als keinen
Arbeitsplatz zu haben. Die generelle Beachtung des Arbeitplatzargu-
ments innerhalb des Giinstigkeitsvergleichs hétte zur Folge, dass die
Tarifnormen ihre Bedeutung als Mindestarbeitsbedingungen verloren;
dies wire mit der Schutzfunktion der Tarifautonomie zu Gunsten der
gewerkschaftsangehorigen Arbeitnehmer unvereinbar. Doch tariflicher
Schutz darf nicht in Schaden zu Lasten der Arbeitnehmer umschla-
gen. Dies aber ist der Fall, sofern dem Tarifvertrag auch dann Vorrang
vor einer tarifwidrigen Betriebsvereinbarung oder einzelvertraglichen
Regelung eingerdumt wird, wenn feststeht, dass bei Einhaltung der
tariflichen Vorgaben die Kiindigung des Arbeitsverhéltnisses unaus-
weichlich wird und damit der Arbeitsplatz als Bezugspunkt tariflichen
Schutzes wegfillt. Das BAG hat in seinem ,, Burda-Beschluss* selbst zu
bedenken gegeben, dass die von ihm favorisierte Sicht des Giinstigkeits-
prinzips nicht ,,die allein verfassungskonforme Art des Giinstigkeitsver-
gleichs“ sei. Die Aufgabe, etwa spezielle betriebliche Interessenlagen zu
typisieren und in das Priifungsprogramm eines Giinstigkeitsvergleichs
aufzunehmen, hat es bedauerlicher Weise von sich gewiesen und statt
dessen dem Gesetzgeber {iberantwortet. Diese Aufforderung hat die
FDP-Fraktion im Deutschen Bundestag aufgegriffen und eine Geset-
zesinitiative unterbreitet, die eine Neuinterpretation des Giinstigkeits-
prinzips zum Gegenstand hat (BT-Drucks. 14/6548). Nach dem Vor-
schlag soll eine Regelung zu Gunsten des Arbeitnehmers auch dann
vorliegen, wenn dieser fiir die Aufgabe oder Einschriankung einzelner
tarifvertraglicher Rechte einen Verzicht des Arbeitgebers auf eine be-
triebsbedingte Kiindigung erlangt, wobei sich der Arbeitnehmer unter
Einhaltung einer Frist aus der Vereinbarung lésen und zum Tarifver-
trag zuriickkehren kann. Alternativ soll Giinstigkeit anzunehmen sein,
wenn sich der Betriebsrat oder 75% der Arbeitnehmer im Betrieb fiir
diese Regelung aussprechen. Dieterich (DB 2001, 2398 ff.), als damali-
ger Prisident des BAG einer der Verfasser des Burda-Beschlusses, hat
unléingst die Auffassung vertreten, die Gesetzesinitiative der FDP sei
wegen Verstofles gegen die Tarifautonomie gemifl Art. 9 Abs. 3 GG
verfassungswidrig. Dieses Verdikt iiberspannt jedoch die Reichweite
der verfassungsrechtlichen Gewéhrleistung der Tarifautonomie, wie sie
das BVerfG in einer Reihe von Entscheidungen herausgearbeitet hat.
Die Judikate belegen vielmehr, dass die hier vertretene Interpretation
des Giinstigkeitsprinzips geméfl § 4 Abs. 3 TVG und des Tarifvorbe-
halts in § 77 Abs. 3 BetrVG nicht nur nicht verfassungswidrig, sondern
sogar verfassungsrechtlich geboten ist.
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7) Vorrang der Beschiiftigungssicherung vor der Tarifautonomie

a) Schutzbereich und Schranken des Art. 9 Abs. 3 GG
Es entspricht einhelliger Meinung, dass die Koalitionsfreiheit geméf
Art. 9 Abs. 3 GG nicht nur den Einzelnen in seiner Entscheidung
schiitzt, eine Vereinigung zur Wahrung der Arbeits- und Wirtschafts-
bedingungen zu griinden, ihr beizutreten oder fernzubleiben oder sie
zu verlassen. Geschiitzt sind auch die Koalitionen in ihrem Bestand,
ihrer organisatorischen Ausgestaltung und ihren Betétigungen, sofern
diese der Forderung der ,,Arbeits- und Wirtschaftsbedingungen® die-
nen. Zur koalitionsspezifischen Betétigung gehoren insbesondere die
Verhandlung und der Abschluss von Tarifvertragen, die im Zentrum
der den Koalitionen eingerdumten Moglichkeiten zur Verfolgung ih-
rer Zwecke stehen (so jiingst wieder BVerfG v. 3. 4. 2001, NZA 2001,
777 m. w. Nachw.). Diese kollektive Sphére der Koalitionsfreiheit ver-
mag jedoch nichts daran zu &dndern, dass Art. 9 Abs. 3 GG in er-
ster Linie ein individuelles Freiheitsrecht ist; die Koalitionen und mit
ihnen die Tarifautonomie sind daher nicht ,um ihrer selbst willen*
verfassungsrechtlich geschiitzt, sondern nur deswegen, weil die indi-
viduelle Freiheit fiir den Einzelnen ohne Nutzen bliebe, wére es dem
Staat oder Privaten moglich, die Vereinigungen in ihrem Bestand zu
gefdhrden oder ihnen die zur Wahrung und Forderung der Arbeits-
und Wirtschaftsbedingungen fiir notwendig erachteten Betétigungen
zu untersagen (grundlegend zu dieser Zweck-Mittel-Relation zwischen
individueller und kollektiver Koalitionsfreiheit Sacker, Grundproble-
me der kollektiven Koalitionsfreiheit, 1969, S. 37). Bereits in seinem
Mitbestimmungsurteil hat das BVerfG unmissverstandlich zum Aus-
druck gebracht, dass Art. 9 Abs. 3 GG die Tarifautonomie nicht als
ausschlielliche Form der Forderung der ,,Arbeits- und Wirtschaftsbe-
dingungen“ gewihrleiste (BVerfGE 50, 290 [371]). Mit anderen Wor-
ten: Art. 9 Abs. 3 GG begriindet von Verfassungs wegen also gerade
kein Regelungsmonopol und keine Normsetzungspriarogative der Ta-
rifvertragsparteien. Entsprechend ging das BVerfG lange Zeit davon
aus, dass die grundrechtliche Betatigungsfreiheit der Koalitionen le-
diglich solche Tétigkeiten erfasse, die fiir die Erhaltung und Sicherung
der Existenz der Koalitionen unerlésslich seien (BVerfGE 57, 220 [246
ff.]); folglich sei auch die Tarifautonomie nur in einem Kernbereich
fiir Eingriffe des Gesetzgebers unantastbar (BVerfGE 58, 233 [247 {.]).
Zwar hat das Gericht diese sog. ,,Kernbereichslehre“ im Jahre 1995
aufgegeben (BVerfGE 93, 352 [358 ff.]), inhaltlich hat sich hierdurch
an der Reichweite des verfassungsrechtlichen Schutzes der Tarifauto-
nomie jedoch nichts geéindert. Das BVerfG hat weiterhin betont, dass
diese in Art. 9 Abs. 3 GG nicht grenzenlos gewéhrleistet sei, sondern
— der allgemeinen Verfassungsdogmatik entsprechend — in den Grund-
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rechten Dritter sowie sonstigen mit Verfassungsrang ausgestatteten
Rechtsgiitern verfassungsimmanente Schranken finde.

Beschiftigungssicherung und Sozialstaatsprinzip

Unter Anwendung dieser allgemeinen verfassungsdogmatischen
Grundsitze hat das BVerfG in einem Beschluss vom 3. April 2001
(NZA 2001, 777; dazu die zustimmenden Anmerkungen von Léwisch,
ZIP 2001, 1565 und Thiising, EzA Art. 9 GG Nr. 75) nunmehr
entschieden, dass die Bekdmpfung der Arbeitlosigkeit einen Gemein-
wohlbelang darstellt, dem im Rahmen der Giiterabwigung Vorrang
vor dem Normsetzungsrecht der Tarifvertragsparteien gebiihrt, denn
ein Normsetzungmonopol werde den Koalitionen durch Art. 9 Abs.
3 GG gerade nicht verlichen. In dem der Entscheidung zu Grunde
liegenden Sachverhalt ging es um die Verfassungsméafigkeit des §
10 BUrlG in seiner Fassung durch das Arbeitsrechtliche Beschéfti-
gungsforderungsgesetz vom 25. September 1996 (BGBL. 1, S. 1476).
Die inzwischen durch die rot-griine Regierung wieder gednderte Norm
sah vor, dass bei bestimmten Kuren zwei von je fiinf Tagen bis zur
Grenze des gesetzlichen Mindesturlaubs auf den FErholungsurlaub
angerechnet werden konnten. Die Anrechnungsmoglichkeit erstreckte
sich auch auf tarifvertraglich gewéhrleisteten Erholungsurlaub, so
dass die Vorschrift einen gesetzgeberischen Eingiff in die verfassungs-
rechtlich geschiitzte Tarifautonomie darstellte. Das BVerfG nahm
sogar an, dass die Tarifvertragsparteien in ihrem Grundrechtsschutz
yempfindlich“ betroffen seien, da § 10 BUrlG dem Arbeitgeber
ermogliche, das von den Gewerkschaften erstrittene Verhandlungser-
gebnis nachtriglich zu ihren Lasten einseitig zu d&ndern. Das kénne
ihre Verhandlungsposition fiir die Zukunft ebenso schwéchen wie ihre
Attraktivitdat, Mitglieder zu werben oder zu erhalten. Nichtsdestotrotz
hielt das Gericht den Eingriff in die Tarifautonomie fiir verfassungs-
rechtlich gerechtfertigt. Es sprach dem Ziel, die Massenarbeitslosigkeit
zu bekdmpfen, auf Grund des Sozialstaatsprinzips in Art. 20 Abs.
1 GG Verfassungsrang zu. Uberdies ermogliche der Abbau von
Arbeitslosigkeit den zuvor Arbeitslosen, ihr Grundrecht aus Art. 12
Abs. 1 GG zu verwirklichen, sich durch Arbeit in ihrer Personlichkeit
zu entfalten und dariiber Achtung und Selbstachtung zu erfahren,
weshalb das Ziel der Bekdmpfung von Arbeitslosigkeit auch von Art.
1 Abs. 1 GG und Art. 2 Abs. 1 GG getragen werde. Nach Priifung des
allgemeinen VerhéltnisméfBigkeitsgrundsatzes gelangte das BVerfG
zu dem Ergebnis, dass der durch § 10 BUrlG a.F. bedingte Eingriff
in die Tarifautonomie gemafl Art. 9 Abs. 3 GG zur Erreichung des
,besonders wichtigen Ziels* der Bekdmpfung der Arbeitslosigkeit in
Verbindung mit der Gewihrleistung der finanziellen Stabilitdt des
Systems der sozialen Sicherheit geeignet, erforderlich und verhlt-
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nisméBig sei. Man mag das Ergebnis aus politischen oder ideologischen
Erwégungen fiir ,,ungewohnlich grofiziigig® halten, ,soweit die sozial-
und wirtschaftspolitischen Einschéitzungen der Tarifpartner und des
Gesetzgebers kollidierten® (so Dieterich, DB 2001, 2398 [2402], der
eine strikte VerhéltnisméaBigkeitskontrolle durch das BVerfG vermisst
[aaO, 2401, Fn. 28]). In Anbetracht des durch die Massenarbeits-
losigkeit unserer Tage verursachten volkswirtschaftlichen Schadens
und der existenziellen Konsequenzen, welche diese fiir die finanzielle
Lage und die Personlichkeit jedes einzelnen Betroffenen nach sich
zieht, konnte die durch das BVerfG angestellte Giiterabwigung
jedoch letztlich gar nicht anders ausfallen. Ansonsten wiirde sich
die Tarifautonomie selbst ad absurdum fithren. Gewerkschaften sind
nur deswegen entstanden und verfassungsrechtlich geschiitzt, um die
Interessen der einzelnen Arbeitnehmer zu vertreten und ihren Schutz
zu fordern. Grundvoraussetzung sémtlicher Schutzerwégungen ist je-
doch, einen Arbeitsplatz zu haben. Tarifvertraglich garantierte Lohne
und Arbeitszeiten sind fiir den Einzelnen ohne jeden Nutzen, wenn
er auf Grund von Arbeitslosigkeit an ihnen nicht partizipieren kann
oder ihre Einhaltung im Gegenteil sogar dazu fiihrt, dass Betriebe
geschlossen und Arbeitsplitze abgebaut werden. Im letztgenannten
Fall miissen die Erwigungen des BVerfG erst recht gelten: Wenn ein
Arbeitgeber mit seinen Arbeitnehmern oder dem Betriebsrat einen
untertariflichen Lohn oder iibertarifliche Arbeitszeiten vereinbart, um
so die Existenz des Betriebes und seiner Arbeitsplidtze zu sichern,
dann dient dieses betriebliche , Biindnis fiir Arbeit“ einzig und allein
dem - verfassungsrechtlich geschiitzten (Sozialstaatsprinzip, Art.
20 Abs. 1 GG) — Ziel, aktiv von der Basis her Arbeitslosigkeit zu
bekdampfen. Die durch das BVerfG gleichfalls in die Giiterabwégung
eingestellten Individualgrundrechte wiegen in diesem Fall sogar
wesentlich schwerer als in der von dem Gericht entschiedenen Frage
der Verfassungsméfligkeit des § 10 BUrlG a.F.: Geht es bei dem
von der Norm bezweckten Abbau von Arbeitslosigkeit darum, dass
zuvor Arbeitslose ihr Grundrecht aus Art. 12 Abs. 1 GG zukiinftig
ausiiben und durch Arbeit ihre Personlichkeit entfalten kénnen (Art.
1 Abs. 1, Art. 2 Abs. 1 GG), wird durch Abschluss eines betrieblichen
,Blndnisses fiir Arbeit® die aktuelle Grundrechtsausiibung der
Arbeitnehmer des Betriebs sicher gestellt und so verhindert, dass
diese sich in das Heer der Arbeitslosen einreihen und damit (ver-
gebens?) auf blof zukiinftige Grundrechtsausiibung hoffen miissen.
Der verfassungsrechtliche Schutz der Tarifautonomie in Art. 9 Abs.
3 GG kann, so die klare Botschaft des BVerfG, nicht so weit gehen,
solche die Arbeitslosigkeit verhindernden Mafinahmen fiir unzulissig
zu halten. Folglich sind sowohl das Gilinstigkeitsprinzip gemifl § 4
Abs. 3 TVG als auch der Tarifvorbehalt des § 77 Abs. 3 BetrVG im



Ehmann/Lambrich — ,Betriebliche Biindnisse fiir Arbeit* 235

Lichte der Verfassung bereits de lege lata dahingehend auszulegen,
dass betrieblichen ,Biindnissen fiir Arbeit“ zur Existenzsicherung
Wirksamkeit zukommt. De lege ferenda steht daher Art. 9 Abs. 3 GG
einer entsprechenden Neufassung der Vorschriften, wie von der FDP
vorgeschlagen, nicht entgegen.

8) Praktische Konkordanz zwischen Tarif-, Privat- und Betrieb-
sautonomie

a) Tarifvertrag und Arbeitsvertrag
Die in der Entscheidung vom 3. April 2001 zu Tage tretende Auf-
fassung des BVerfG hat aber auch allgemein Auswirkungen fiir das
verfassungsrechtliche Verhiltnis der unterschiedlichen arbeitsrechtli-
chen Gestaltungsebenen zueinander. Sie hat den Arbeitsrechtlern ins
Gedéchtnis zuriickgerufen, dass der Tarifautonomie von Verfassungs
wegen eben nicht, wie manche Autoren suggerieren wollen (Dieterich,
DB 2001, 2398, 2401: ,,ziemlich hohe Hiirde*), ein (nahezu) schranken-
loser Schutz zusteht. Eine verfassungsimmanente Schranke, welche es
nach Mafigabe des allgemeinen VerhéltnisméBigkeitsgrundsatzes zum
Ausgleich zu bringen gilt, erfihrt die Tarifautonomie durch die Pri-
vatautonomie der (gewerkschaftsangehorigen) Arbeitnehmer, die nach
allgemeiner Auffassung in Art. 2 Abs. 1, Art. 12 Abs. 1 GG Ver-
fassungsrang geniefit (zur grundrechtlichen Gewihrleistung der Ver-
tragsfreiheit allgemein BVerfG, NJW 1996, 2021; Erichsen, in: Isen-
see/Kirchhof, Handbuch des Staatsrechts, Bd. VI, S. 1210 Rn. 58).
Tarifvertragliche Bestimmungen koénnen somit nur insoweit Vorrang
geniefen vor individualvertraglichen Absprachen, als dies zur Errei-
chung des Zwecks der Tarifautonomie, die einzelnen Arbeitnehmer zu
schiitzen, geeignet, erforderlich und verhaltnisméfig ist. Sobald es den
einzelnen Arbeitnehmern gelingt, auf individualrechtlichem Wege im
Vergleich zum Tarifvertrag giinstigere Arbeitsbedingungen auszuhan-
deln, kann von Geeignetheit, jedenfalls aber von Erforderlichkeit des
Vorrangs tariflicher Regelungen zum Zwecke des Arbeitnehmerschut-
zes keine Rede mehr sein. Folglich genieft das einfachgesetzlich in §
4 Abs. 3 TVG verortete Giinstigkeitsprinzip als Ausfluss des allge-
meinen VerhéltnisméBigkeitsgrundsatzes im Verhéltnis zwischen Tarif-
und Privatautonomie selbst Verfassungsrang. Werden in individuel-
len Absprachen untertarifliche Lohne oder iibertarifliche Arbeitszeiten
vereinbart, weil andernfalls der Betrieb geschlossen und Stellen abge-
baut werden miissten, liegt auch darin eine Ausiibung individueller
Vertragsfreiheit seitens der einzelnen Arbeitnehmer. Solchen betrieb-
lichen ,,Biindnissen fiir Arbeit“ wegen Vorrangs des Tarifvertrags die
Wirksamkeit abzusprechen, ist daher im Anschluss an die Rechtspre-
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chung des BVerfG nicht nur mit dem Sozialstaatsprinzip gemafl Art. 20
Abs. 1 GG unvereinbar, sondern stellt auch einen unverhéaltnisméfligen
Eingriff in die individuelle Vertragsfreiheit gemafl Art. 2 Abs. 1, Art.
12 Abs. 1 GG dar und ist somit aus doppeltem Grunde verfassungswid-
rig. Im Gegensatz hierzu hat das BAG in seinem ,,Burda-Beschluss*
den Koalitionen sogar einen auf Art. 9 Abs. 3 GG gestiitzten Un-
terlassungsanspruch gegen tarifwidrige betriebliche Regelungen auch
dann zuerkannt, wenn diese auf individualvertraglicher Ebene mit Ein-
verstdndnis der einzelnen Arbeitnehmer getroffen werden. Damit wird
der Tarifvertrag in nicht gerechtfertigter Weise ,,vor den tarifvertrag-
lich Geschiitzten* geschiitzt (Thiising, DB 1999, 1552; zur Kritik auch
Trappehl/Lambrich, NJW 1999, 3217 ff.). Schutz wird zu Schaden,
Wohltat zur Plage.

Tarifvertrag und Betriebsvereinbarung

Das verfassungsrechtliche VerhéltnisméBigkeitsgebot ist gleichermafien
im Verhéltnis von Tarifautonomie und Betriebsautonomie zu beachten.
Zwar wird im arbeitsrechtlichen Schrifttum gebetsmiihlenartig wieder-
holt, die Betriebsautonomie geniefle anders als die Tarifautonomie kei-
nen grundrechtlichen Schutz (z.B. Kreutz, Grenzen der Betriebsauto-
nomie, 1979, S. 80; Rieble, RAA 1996, 151 [152]: , Betriebsverfassung
als Staatsveranstaltung“), das BVerfG sieht dies jedoch anders: Es
geht zunéichst davon aus, dass die Betriebsautonomie als Ausfluss des
Sozialstaatsprinzips geméfl Art. 20 Abs. 1 GG verfassungsrechtlichen
Schutz geniefit (BVerfGE 51, 43 [58]). Dass durch Art. 20 Abs. 1 GG
verbiirgte Verfassungsgiiter geeignet sind, die Tarifautonomie im Sinne
des Art. 9 Abs. 3 GG einzuschrinken, kann nach seiner Entscheidung
vom 3. April 2001 nicht mehr bezweifelt werden. In einer Entscheidung
vom 23. Mai 1986 (BVerfGE 75, 261 [272 {.]) hatte das Gericht iiberdies
einen Sozialplan und damit eine Betriebsvereinbarung (vgl. § 112 Abs.
1 Satz 3 BetrVG) ausdriicklich als einen Akt der Privatautonomie er-
achtet; Priifungsmaflstab fiir die Auslegung eines Sozialplans durch die
Fachgerichte sei daher nicht das Rechtsstaats- oder Demokratieprinzip,
sondern allein Art. 2 Abs. 1 GG. Damit hat das BVerfG, wie Hanau (in:
FS 600 Jahre Universitiat Koln, 1988, S. 183 [203 f.]; siehe auch Reuter,
FS Schaub, 1998, S. 605 [628]) zutreffend festgestellt hat, ,,den aner-
kannten Schutz der Vertragsfreiheit durch Art. 2 Abs. 1 GG auf die
Betriebsvereinbarung ausgedehnt“. Der verfassungsrechtliche Schutz
der Betriebsautonomie als Ausfluss der individuellen Privatautonomie
resultiert — wie an anderen Stellen ausfiihrlich dargelegt (Lambrich,
Tarif- und Betriebsautonomie, 1999, S. 175 ff.; Ehmann/Lambrich,
NZA 1996, 346 [351 f.]) — daraus, dass der Arbeitnehmer mit Ab-
schluss des Arbeitsvertrags gleichzeitig in den aus Arbeitgeber und
Belegschaft gebildeten betrieblichen Verband eintritt. Der Eintritt in
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den Betriebsverband ist ebenso wie der Beitritt in eine Gewerkschaft
Ausfluss der privatautonomen Selbstbestimmung des Einzelnen. Hier-
gegen kann nicht angefithrt werden, dass sich der Arbeitnehmer der
Rechtsetzungsmacht des Betriebsrats anders als derjenigen der Ge-
werkschaft nur um den Preis seines Arbeitsplatzes wieder entziehen
konne (so insbesondere Rieble, Arbeitsmarkt und Wettbewerb, 1996,
Rn. 1411). Eine mogliche wirtschaftliche Angewiesenheit des Arbeit-
nehmers auf seinen Arbeitsplatz stellt einen rein tatséichlichen Um-
stand und &ufleren Zwang dar; ein solcher aber hat bei der Frage, ob
seine Entscheidung, dem Betriebsverband beizutreten oder in diesem
zu verbleiben, Ausfluss seiner Selbstbestimmung ist, nach allgemeinen
zivilrechtlichen Grundsétzen aufler Betracht zu bleiben (dazu allge-
mein Zollner, AcP 1996, 1 [27 ff.]). Demzufolge diirfen Tarifvertrége
von Verfassungs wegen auch im Verhéltnis zu abweichenden Betriebs-
vereinbarungen nur insoweit Vorrang genieflen, als dies zur Erreichung
des von der Tarifautonomie verfolgten Zwecks individuellen Arbeit-
nehmerschutzes nach Mafigabe des allgemeinen Verhéltnisméfligkeits-
grundsatzes geeignet, erforderlich und verh&dltnisméfBig ist. Bereits an
der Geeignetheit des Vorrangs tariflicher Regelungen fehlt es in Betrie-
ben, in denen Tarifvertrige mangels Tarifbindung des Arbeitgebers
gar keine Geltung erlangen konnen. Die Auffassung des BAG, nach
welcher der Tarifvorbehalt des § 77 Abs. 3 BetrVG seine Sperrwir-
kung gleichermafien in Betrieben nicht tarifgebundener Arbeitgeber
entfalten soll, ist somit nicht nur wegen Verstofles gegen die negative
Koalitionsfreiheit (Art. 9 Abs. 3 GG), sondern auch auf Grund ei-
nes nicht gerechtfertigten Eingriffs in die Betriebsautonomie (Art. 2
Abs. 1, Art. 12 Abs. 1 GG) verfassungswidrig (Lambrich, Tarif- und
Betriebsautonomie, 1999, S. 380 ff.). Wie im Verhiltnis zwischen Ta-
rifvertrag und Arbeitsvertrag muss auch fiir die Betriebsvereinbarung
gelten, dass auf Grund des selbst mit Verfassungsrang ausgestatteten
Giinstigkeitsprinzips in dieser zu Gunsten der Arbeitnehmer von den
tariflichen Vorgaben abgewichen werden kann; die einfachgesetzliche
Vorschrift des § 77 Abs. 3 GG vermag hieran nichts zu &ndern und ist
— bereits de lege lata, jedenfalls de lege ferenda — entsprechend ver-
fassungskonform zu reduzieren (Lambrich, Tarif- und Betriebsautono-
mie, 1999, S. 234 f.). Wird in einer Betriebsvereinbarung zum Zwecke
der Existenzsicherung des Betriebs und seiner Arbeitsplitze vom In-
halt des Tarifvertrags abgewichen, ist von Giinstigkeit auch bei Fest-
legung einer untertariflichen Vergiitung oder iibertariflichen Arbeits-
zeit auszugehen. Hierdurch realisieren die Betriebspartner den nach
Auffassung des BVerfG durch das Sozialstaatsprinzip (Art. 20 Abs.
1 GG) gebotenen Auftrag der Beschiiftigungssicherung und Beschéfti-
gungsforderung, den ihnen der Reformgesetzgeber im neu geschaffenen
§ 92 a BetrVG tiberdies explizit in den betriebsverfassungsrechtlichen
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Aufgabenkatalog geschrieben hat.

9) Eigenverantwortung statt Bevormundug

Auf Grund der dargelegten verfassungsdogmatischen Erwédgungen kénnen
betriebliche ,Biindnisse fiir Arbeit* mit dem Inhalt des der Entscheidung
zu Grunde liegenden ,, Konsolidierungsvertrags® entgegen der Auffassung des
BAG wirksam auch als Betriebsvereinbarung geschlossen werden; § 77 Abs.
3 BetrVG steht ihrer Zuldssigkeit nicht entgegen. Fiir den entschiedenen
Fall dndert diese Erkenntnis im Ergebnis nichts, da die Bestimmungen des
»Konsolidierungsvertrags” fiir den gewerkschaftsangehorigen Kléger bereits
kraft Tarifgebundenheit (§§ 3 Abs. 1, 4 Abs. 1 TVG) Geltung erlangten.
Geht man mit der hier vertretenen Auffassung von der Rechtswirksamkeit
einer entsprechenden Betriebsvereinbarung aus, folgt generell fiir die Praxis
zweierlei: Erklért sich die zustdndige Gewerkschaft zum Abschluss eines be-
trieblichen ,,Biindnisses fiir Arbeit* bereit, kann dessen Inhalt mittels einer
Betriebsvereinbarung auch auf Nicht-Gewerkschaftsmitglieder erstreckt wer-
den. Zeigt sich die Gewerkschaft, anders als im entschiedenen Fall, uneinsich-
tig, kann der Arbeitgeber ein betriebliches ,,Biindnis fiir Arbeit* in Gestalt
einer Betriebsvereinbarung allein mit dem Betriebsrat treffen, sofern dieser
die vorgeschlagenen Abweichungen vom Tarifvertrag zur Existenzsicherung
des Betriebs fiir notwendig erachtet und sich daher mit ihnen einverstanden
erklirt. In beiden Fillen stellt sich freilich die Frage, ob sich einzelne Arbeit-
nehmer nach Mafigabe des Giinstigkeitsprinzips, welches nach allgemeiner
Meinung grundsétzlich auch im Verhiltnis zwischen Betriebsvereinbarung
und Einzelarbeitsvertrag gilt (Richardi, BetrVG, 7. Aufl., § 77 Rn. 132 ff.),
auf individualvertraglich vereinbarte hohere Lohne oder kiirzere Arbeitszei-
ten berufen kénnen. Um zu verhindern, dass der Erfolg betrieblicher ,,Biind-
nisse flir Arbeit“ durch Einzelne gefdhrdet werden kann, ist im Falle einer
existenzsichernden Betriebsvereinbarung von der Geltung des Giinstigkeits-
prinzips zwischen Betriebs- und Privatautonomie eine Ausnahme zu ma-
chen (dazu ndher Th. Schmidt, Das Giinstigkeitsprinzip im Tarifvertrags-
und Betriebsverfassungsrecht, 1994, S. 132 f.; Lambrich, Tarif- und Betrieb-
sautonomie, 1999, S. 432 ff.). Die praktische Erfahrung lehrt, dass ohnehin,
wenn die Einschnitte tatséichlich geboten sind, die Arbeitnehmer diese in
den allermeisten Féllen nahezu geschlossen als Akt gelebter betrieblicher
Solidaritdt zu akzeptieren bereit sind. Denn die Betroffenen verstehen zu-
meist am besten, dass der Erhalt des Arbeitsplatzes ein solch hohes Gut
ist, fiir das es lohnt, bei Existenzgefahr des Betriebs Abweichungen von den
tariflichen Rechten in Kauf zu nehmen — und dies nicht nur dann, wenn die
Tarifvertragsparteien — so wie Dieterich (DB 2001, 2398 [2400]) es fordert —
selbst die ,,Verantwortung dafiir iibernehmen*.
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Meinhard Heinze war ein mutiger kluger Kenner des Betriebsverfassungs-
rechts und ein Kollege, fiir den Rechtswissenschaft nie 'art pour 'art war,
sondern immer dem Ziel dienen musste, den Interessenkonflikt zwischen
Arbeitgeber- und Arbeitnehmerseite zu einem besserem, einem gerechteren
Ausgleich zu bringen. Oftmals hatte er Vorschliage, die sich als zukunfts-
weisend bewahrheiten sollten, und zuweilen war seine wohlbegriindete abge-
wogene Meinung den kurzen Satzen abweichender hochstrichterlicher Recht-
sprechung vorzuziehen, vor allem dann, wenn sie sich mit seinen Argumenten
nicht auseinandergesetzt hatte. Um einen solchen Fall soll es im Folgenden
gehen.

Dass § 1a KSchG deutlich weitreichendere Wirkungen hat, als es der Ge-
setzgeber ahnte, zeigen vor allem seine kollektivrechtlichen Folgen. Bislang
war die Rechtsprechung und mit ihr die herrschende Lehre davon ausgegan-
gen, dass der Anspruch auf eine Abfindung aus einem Sozialplan nicht von
einem Verzicht des Arbeitnehmers auf Erhebung einer Kiindigungsschutz-
klage abhingig gemacht werden darf. Diese bis dato {ibereinstimmende Auf-
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fassung gerdt unter dem gesetzlichen Abfindungsanspruch des § la KSchG
zwar ins Wanken, das BAG hielt dennoch an ihr fest!. Der damit bezweckte
Arbeitnehmerschutz ist rechtspolitisch anerkennenswert, lésst sich normativ
dem geltenden Recht jedoch nicht entnehmen.

I. Bisherige Rechtslage
1) Rechtsprechung

Die Entscheidungen des BAG liegen klar auf der Linie seiner bisherigen
Rechtsprechung. Der erste Senat hatte bereits 1983 die Bedingung einer So-
zialplanabfindung daran, dass der Arbeitnehmer keine Kiindigungsschutz-
klage erhebt oder sich weigert, einen Aufhebungsvertrag zu unterzeichnen,
fiir unwirksam erklirt?. Gestiitzt hatte er sich dabei auf die fehlende Rege-
lungsmacht der Betriebspartner. Diese hétten ihre funktionelle Zustédndig-
keit iiberschritten; es sei funktionswidrig, Sozialplanleistungen mit einem
Verzicht des Arbeitnehmers auf Rechtsschutz gegen eine im Vollzuge der
Betriebsdnderung ausgesprochene Kiindigung seines Arbeitsverhéltnisses zu
verkniipfen. Der Sozialplan diene nach § 112 Abs. 1 S. 2 BetrVG dem Aus-
gleich oder der Milderung der wirtschaftlichen Nachteile, die den Arbeit-
nehmern infolge der vom Unternehmer geplanten Betriebsénderung entste-
hen. Es widerspreche dem gekennzeichneten Sinn und Zweck des Sozialplans,
wenn seine Leistungen von dem Verzicht der betroffenen Arbeitnehmer auf
die Inanspruchnahme gerichtlichen Rechtsschutzes und damit von der Hin-
nahme auch rechtswidriger Mafinahmen des Arbeitgebers abhéingig gemacht
werden konnten. Das Mitbestimmungsrecht bei der Aufstellung des Sozial-
plans stehe dem Betriebsrat nicht um seiner selbst willen zu, sondern um
der sozialen Belange der Belegschaft willen; danach bestimme sich auch die
Tragweite des Mitbestimmungsrechts.

Dariiber hinaus sah der erste Senat des BAG in der unterschiedlichen Be-
handlung der Arbeitnehmer eine Verletzung des Gleichbehandlungsgrund-
satzes. Der Arbeitnehmer, dessen Kiindigung rechtlich zweifelhaft erscheint
und der deswegen den Rechtsweg beschreitet, aber letztlich mit seiner Klage
nicht durchdringt, verliere infolge der Betriebsinderung seinen Arbeitsplatz
ohne eine Sozialplanabfindung, wihrend sein ebenfalls gekiindigter Arbeits-
kollege, dessen Kiindigung keinen rechtlichen Zweifeln begegnet und der des-
halb auch keine Veranlassung hat, dagegen gerichtlich vorzugehen, fiir den
Verlust seines Arbeitsplatzes eine Sozialplanabfindung erhilt. Eine solche
unterschiedliche Behandlung der von der Betriebsénderung in gleicher Wei-
se betroffenen Arbeitnehmer sei sachlich nicht gerechtfertigt. Eine Rechtfer-

'BAG v. 15.02.2005 — 9 AZR 116/04, unter B.IL.1.c) bb) der Griinde und ausfiihrlich
BAG v. 31.05.2005 — 1 AZR 254/04, unter 11.1.b) der Griinde.
2BAG, AP Nr. 17 zu § 112 BetrVG.
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tigung dessen durch die , Bereinigungsfunktion“ des Sozialplans lehnte das
BAG ab. Dem Sozialplan komme eine solche Bereinigungsfunktion nicht zu.
Er diene nicht dazu, etwa nach Art eines Vergleichs im Wege gegenseitigen
Nachgebens Zweifel oder Meinungsverschiedenheiten iiber die Rechtméfig-
keit der zur Durchfithrung der Betriebséinderung vorgenommenen arbeits-
rechtlichen Mafinahmen des Arbeitgebers zu beseitigen und ein Stillhalten
der betroffenen Arbeitnehmer mit Hilfe der Leistungen des Sozialplans zu be-
wirken. Der Sozialplan solle die wirtschaftlichen Nachteile der Arbeitnehmer
aus einer rechtméfig durchgefithrten Betriebsédnderung ausgleichen oder mil-
dern. Rechtswidrige Mafinahmen brauche der Arbeitnehmer ohnehin nicht
hinzunehmen; gegen sie kénne er sich gerichtlich zur Wehr setzen und ihre
nachteiligen Folgen abwenden. Um ihn davor zu schiitzen, bediirfe es keines
Sozialplans.

Der zweite Senat bestitigte diese Rechtsprechung®. Das LAG Baden-
Wiirttemberg entschied, Gleiches gelte dann, wenn die Abfindungszahlung
davon abhingig gemacht werde, dass der Arbeitnehmer mit dem Arbeitge-
ber einen Aufhebungsvertrag abschlieBt?. Bereichert wurde die Argumenta-
tion der Gerichte noch durch ein Urteil des LAG Niedersachsen, das einen
Verstof gegen § 612a BGB annahm®. Die Verkniipfung des Anspruchs auf
Gewihrung der Sozialplanabfindung mit dem Verzicht auf eine Kiindigungs-
schutzklage verwehre dem Kldger den durch Art. 19 Abs. 4 GG garantierten
Rechtsweg und verletze ihn daher in seinen Grundrechten. Diese Regelung
sei deshalb nichtig. Dies hat das BAG bislang dahinstehen lassen. § 612a
BGB wird deshalb an dieser Stelle ausgeblendet.

2) Literatur

Bereits vor dem Urteil des ersten Senats im Jahre 1983 hielt die tiberwiegen-
de Auffassung derartige Sozialplanregelungen fiir unwirksam; die Vertreter
dieser Ansicht wurden nach dem Urteil noch zahlreicher”. Nur vereinzelt
wurde Kritik laut. So wandte etwa Kreutz® ein, dass ein derart beding-
ter Sozialplananspruch dem betroffenen Arbeitnehmer gar keinen Nachteil
bringe, denn ohne den Sozialplan habe er keinen Anspruch, aufgrund des
Sozialplanes aber einen bedingten. Die Einrdumung eines konditionierten
Rechts sei gegeniiber vormals bestehender Rechtlosigkeit aber allemal von
Vorteil. Lasse der Sozialplan somit die Moglichkeit einer Kiindigungsschutz-
klage unberiihrt und gewihre er den Arbeitnehmern dariiber hinaus das

3Urteil v. 07.05.1987, AP Nr. 19 zu § 9 KSchG.

4Urteil v. 16. 09. 1997, NZA-RR 1988, 358

5Urteil vom 16. 08. 2002, NZA-RR 2003, 578, 582

6S. hierzu Thiising, NZA 1994, 728; ders., in HWK, § 612a BGB Rn. 1 ff.

7S. die Nachweise im Urteil des BAG v. 31.05.2005 unter II.1. der Griinde; s. auch
Richardi/Annuf}, BetrVG, 10. Aufl. 2006, Rn. 112.

8Anm. zu BAG, EzA Nr. 29 zu § 112 BetrVG
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Recht, stattdessen Abfindungsleistungen einzufordern, so konstituiere er da-
mit ein zuvor nicht vorhandenes Wahlrecht der Arbeitnehmer und erweitere
damit deren rechtlich abgesicherte Verhaltensméglichkeiten. Dies stelle auch
einen wirtschaftlichen Vorteil dar, so dass ein Verstofl gegen die Schutzfunk-
tion des Sozialplanes nicht vorliege.

Kreutz hilt die Ungleichbehandlung, die das BAG annimmt, auflerdem
fiir sachgerecht?. Ein Arbeitnehmer, dessen Kiindigung unzweifelhaft rechts-
widrig ist, miisse infolge der durchgefiithrten Betriebséinderung in erheblich
geringerem Mafle Nachteile hinnehmen, als dies ein Arbeitnehmer tun miisse,
dessen Kiindigung rechtlich unangreifbar erscheint. Wahrend der erstge-
nannte Arbeitnehmer ohne weiteres die Moglichkeit habe, per Klage die
ihm drohenden Nachteile abzuwenden, kénne der zweitgenannte Arbeitneh-
mer eine derartige erfolgversprechende Abwehrmafinahme nicht ergreifen.
Mit sinkender Erfolgsaussicht einer etwaigen Kiindigungsschutzklage ver-
dichte sich die relative Nachteilhaftigkeit der infolge der Betriebsénderung
ausgesprochenen Kiindigung immer mehr, mit steigender Erfolgsaussicht da-
gegen reduziere sie sich stdndig. Die relative Unterschiedlichkeit der den
einzelnen Arbeitnehmern aus dem Sozialplan erwachsenen Vorteile (je nach
Klagechance) und die daraus resultierende Ungleichbehandlung baue auf ei-
ner entsprechenden Ungleichheit der den einzelnen Arbeitnehmern aus der
Betriebséinderung entstandenen Nachteile (je nach Klagechance) auf und
widerspreche damit nicht dem Gleichbehandlungsgrundsatz.

Heinze!'? wies darauf hin, dass die betriebliche Praxis die von den Gerich-

ten verworfenen Klauseln nicht in der Absicht gebraucht hat, dem einzelnen,
betroffenen Arbeitnehmer zu schaden, sondern aufgrund des Sachzwanges,
den der Gesetzgeber selbst in den §§ 111, 112 BetrVG geschaffen hat. Wenn
beispielsweise zur Sanierung eines Unternehmens Betriebsédnderungen erfor-
derlich und deshalb Entlassungen von Arbeitnehmern geplant werden, wird
die Sanierung vor allem dann gelingen, wenn im Rahmen des Interessenaus-
gleichs bzw. spétestens bei Abschluss des Sozialplanes die genaue, konkrete
Zahl der betroffenen Arbeitnehmer abschlieend feststeht. Wiirde ein mehr
oder weniger grofler Teil der gekiindigten Arbeitnehmer Kiindigungsschutz-
klage erheben, so kénnte nach jahrelangen Rechtsstreitigkeiten (abgesehen
von den erheblichen Lohnzahlungskosten) der Unternehmer vor der Notwen-
digkeit stehen, einen groflen Teil der wegen der Sanierung notwendigerweise
entlassenen Arbeitnehmer wieder einzustellen, weil er etwa wegen der sozia-
len Auswahl andere Arbeitnehmer hitte entlassen miissen — eine rechtlich
wie tatsdchlich ernsthafte Sanierungsbemiithung von vornherein torpedieren-
de Aussicht. Dabei geht es nicht um eine Forderung willkiirlicher Entlassun-
gen, weil dies der Betriebsrat ohnehin verhindern wiirde und miisste, son-
dern es geht fiir die Praxis allein darum, Klarheit iiber die Situation der

9Kreutz, Anmerk. zu BAG, EzA Nr. 29 zu § 112 BetrVG.
OHeinze, NZA 1984, 17, 18.
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bei und durch die Betriebsénderung eintretenden Lage in arbeitsrechtlicher
und finanzieller Hinsicht herbeizufiihren, um verniinftiges und verantwortli-
ches Handeln vom Unternehmer wie von dem Betriebsrat iiberhaupt erst zu
ermoglichen.

3) Differenzierende Ansichten

Das LAG Miinchen hatte als Vorinstanz zum Grundsatzurteil des BAG eine
differenzierende Ansicht vertreten''. Demnach sei es grundsitzlich zulissig,
in einem Sozialplan nach § 112 BetrVG die Zahlung der Abfindung von ei-
nem Verzicht des Arbeitnehmers auf die Erhebung einer Klage abhéingig zu
machen. Dieser Verzicht darf sich aber nach Ansicht des Gerichts nur auf
solche Klagen beziehen, die der Betriebsinderung das Gewicht eines Kiindi-
gungsgrundes nach § 1 KSchG abstreiten, nicht hingegen auf Klagen, die
die Unwirksamkeit der Kiindigung aus anderen Griinden herleiten, z.B. aus
Fehlern bei der Sozialauswahl oder mit denen ein anderer Kiindigungster-
min geltend gemacht wird. Die Zahlung der Abfindung darf dann auch nicht
vom Verzicht auf eventuelle individualrechtliche Anspriiche abhingig ge-
macht werden (sog. Ausgleichsquittung). Diese Differenzierung konnte sich
vor dem BAG nicht behaupten.

In der Literatur erhob sich Kritik vor allem an der Ablehnung einer
Bereinigungsfunktion des Sozialplans durch das BAG!'2. Der Sozialplan be-
schrénke sich nicht auf den Ausgleich tatséchlich eingetretener und beweis-
barer Nachteile, sondern sehe hiufig genug, wenn nicht sogar regelméfig
Abfindungen fiir alle ausscheidende Mitarbeiter vor, unabhéngig von deren
weiterem Schicksal nach Ausscheiden aus dem Betrieb. Ein Nachweis auszu-
gleichender Nachteile werde nicht verlangt. Dies gelte sowohl fiir Sozialpléne,
die zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat ausgehandelt werden, wie auch fiir
solche, die vor der Einigungsstelle zustinde kéimen. Eine solche Abfindungs-
regelung sei dann aber der Preis, den der Arbeitgeber dafiir zahle, dass der
Personalabbau maglichst ,,gerduschlos® abgewickelt werden kann'3. Sie ha-
be eindeutig Vergleichscharakter. Insofern erscheine es weder unbillig noch
gesetzeswidrig, den personlichen Geltungsbereich der Abfindungsregelung
so zu gestalten, dass nur diejenigen eine erhalten, die die Kiindigung nicht
gerichtlich angreifen. Hunold pléadiert daher dafiir, dass die Abfindungszah-
lung nur dort von einem Verzicht auf die Kiindigungsschutzklage abhéngig
gemacht werden darf, wo die Abfindungsregelungen des Sozialplans auf ech-
ten Nachteilsausgleich, d.h. den Ausgleich nachgewiesener tatséichlich einge-
tretener Nachteile beschrankt sind. In allen anderen Féllen, ndmlich iiberall
dort, wo auf den Nachweis konkreter Nachteile als Voraussetzung fiir den

HT,AG Miinchen, DB 1982, 2630.
128, vor allem Hunold, BB 1984, 2275, 2282.
3Hunold, BB 1984, 2275, 2282.
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Abfindungsanspruch verzichtet wird, habe die Abfindungsregelung eindeuti-
gen Vergleichscharakter, weshalb im Zusammenhang mit dem persoénlichen
Geltungsbereich festgelegt werden koénne, dass nur solche Mitarbeiter ei-
ne Abfindung erhalten, die auf die Kiindigungsschutzklage verzichten. In
solchen Fillen widerspriache die Klage nach Erhalt oder trotz Erhalt einer
Abfindung eklatant dem mit dem Sozialplan verfolgten Zweck. Auch diese
Differenzierung konnte sich in Rechtsprechung und Literatur nicht durch-
setzen.

4) Anrechnungsklauseln als verbleibende Alternative

Bereits kurze Zeit nach dem grundlegenden Urteil des BAG aus dem Jahre
1983 hatte das Gericht iiber eine #hnliche, aber eben doch andere Klau-
sel eines Sozialplanes zu entscheiden'®. Sie sah vor, dass die Filligkeit der
Abfindung auf den Zeitpunkt des rechtskréftigen Abschlusses eines Kiindi-
gungsschutzrechtsstreites hinausgeschoben wird und dass eine Abfindung
nach den §§ 9, 10 KSchG auf die Sozialplanabfindung anzurechnen sei. Die-
se Klausel hielt das BAG fiir wirksam. Der Arbeitnehmer wird damit nicht
vor die Alternative gestellt, entweder die Abfindung zu erhalten oder Kiindi-
gungsschutzklage zu erheben. Der gekiindigte Arbeitnehmer erhélt in jedem
Falle eine Abfindung, fiir den Fall der Klageerhebung allerdings erst nach
rechtskréftigem Abschluss des Kiindigungsschutzprozesses. Eine solche So-
zialplanregelung sei rechtlich nicht zu beanstanden, da es funktionsgerecht
sei, wenn die Félligkeit von Abfindungen, die institutionell fiir den Verlust
eines Arbeitsplatzes vorgesehen sind, erst dann eintritt, wenn der Verlust des
Arbeitsplatzes auch tatséichlich feststeht. Dies hat das BAG nun in seinem
Urteil vom 31.05.2005 bestétigt (unter II.1.b) bb) der Griinde).

II. Die Urteile des BAG im Lichte von § 1a KSchG

Einmiitig wurde in der Literatur demgegeniiber davon ausgegangen, dass
sich die Rechtsprechung des BAG nach Einfiihrung des § 1a KSchG dndern
wird. Der Gesetzgeber fordert damit eine Abfindungspraxis bei betriebsbe-
dingten Kiindigungen. Was er im Individualarbeitsrecht fiir gut heifit, konne
er im kollektiven Arbeitsrecht nicht fiir Unrecht halten'®. Dem erteilten der
neunte und erste Senat des BAG nun eine klare Absage, modifizierten dabei
die bislang verwendeten Argumente und nahmen eine neue Differenzierung
vor: Sozialpline konnten nicht derart bedingte Abfindungsanspriiche vor-
sehen, wohl aber freiwillige Betriebsvereinbarungen (wie im Fall des ersten

MBAG, Urteil v. 20.06.1985, AP Nr. 33 zu § 112 BetrVG mit Anm. Weber; so bereits
Séllner, AuR 1981, 105; Heinze, NZA 1984, 17, 19.
5Busch, BB 2004, 267; Hanau, ZIP 2004, 1169, 1177 f.; Raab, RdA 2005, 1, 10 f.
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Senats) und freiwillige, einseitige Leistungszusagen (wie im Fall des neunten
Senats).

1) Funktionelle Unzustindigkeit des Betriebsrates

In seinem grundlegenden Urteil vom 20.12.1983 stiitzte sich der erste Senat
des BAG auf die fehlende Regelungsmacht der Betriebspartner!'®. Der Sozi-
alplan werde funktionswidrig eingesetzt, wenn er dazu benutzt werde, den
Arbeitnehmern , gleichsam als Gegenleistung® fiir die Abfindungen ,neue
Nachteile“ aufzubiirden. Hiervon nimmt das BAG nun — zu Recht — vorsich-
tig Abstand!'”. Allein die Regelungsmacht der Einigungsstelle sei begrenzt,
die Betriebsparteien seien demgegeniiber innerhalb der Schranken des § 77
Abs. 3 BetrVG ungebunden. Bereits Kreutz!® hatte darauf hingewiesen,
dass eine Regelung, die Abfindungen nur gewéhrt, wenn sich der Arbeitneh-
mer nicht gerichtlich gegen die Kiindigung zur Wehr setzt, fiir diesen keine
Nach- sondern allein Vorteile bringt: IThm wird ein Wahlrecht gewéhrt, dass
ihm vorher nicht zustand (s. 2). Dieses zusétzliche Wahlrecht ist fiir ihn ein
echter Vorteil, der auch nicht mit weiteren Nachteilen verkniipft ist. Das
wére nur dann der Fall, wenn der Sozialplan beispielsweise eine Regelung
enthielte, nach der der Arbeitnehmer einerseits eine Abfindung erhélt, an-
dererseits aber — unabhéngig davon — seinen Anspruch auf Gratifikationen
verliert. Fine Saldierung der Vor- und Nachteile mag dann unzuléssig sein,
weil der Sozialplan nur zum Ausgleich der Nachteile dienen soll, die den Ar-
beitnehmern durch die Betriebsdnderung entstehen. Eine solche Regelung
trifft die in Rede stehende jedoch nicht. Durch sie erhélt der Arbeitnehmer
ein zusétzliches Wahlrecht, und das ist fiir ihn allein vorteilhaft.

Selbst wenn man in dieser Regelung einen Vorteil des Arbeitnehmers se-
hen wiirde, der zwangsldufig mit einem Nachteil verbunden ist, miisste man
die Regelungsmacht der Betriebspartner bejahen. Auch in anderen Berei-
chen der Mitbestimmung ist anerkannt, dass der Betriebsrat nicht nur fiir die
Arbeitnehmer vorteilhafte Regelungen treffen kann. So hat der Betriebsrat
etwa auch dann ein Initiativrecht fiir Kurzarbeit, wenn damit Einkommen-
seinbuflen fiir die Arbeitnehmer verbunden sind!®. Der Vorteil, dass Arbeits-
verhiltnisse erhalten werden, wiegt diesen Nachteil auf. Ahnlich ist es hier.
Der Betriebsrat muss nicht nur dafiir sorgen, dass die zu entlassenden Ar-
beitnehmer einen angemessenen Ausgleich erhalten, er muss vor allem auch
dafiir Sorge tragen, dass die Betriebséinderung moglichst reibungslos funktio-
niert, so dass der Betrieb weiterhin produktiv bleibt. Beide Ziele miissen in
ein angemessenes Verhéltnis gebracht werden, denn der Betriebsrat ist nicht

16AP Nr. 17 zu § 112 BetrVG.

"BAG v. 31.05.2005 — 1 AZR 254/04, unter II.1. b) bb) der Criinde.
¥Kreutz, Anm. zu BAG, EzA Nr. 29 zu § 112 BetrVG.

9BAG, AP Nr. 3 zu § 87 BetrVG Kurzarbeit.
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nur Interessenvertretung fiir einzelne Arbeitnehmer, sondern muss die In-
teressen der gesamten Belegschaft im Auge haben. Er hat insoweit mit dem
Arbeitgeber vertrauensvoll zusammenzuarbeiten (§ 2 Abs. 1 BetrVG). Es
liegt auf der Hand, dass eine Betriebséinderung nur dann reibungslos funk-
tionieren kann, wenn deren Kosten von vorne herein kalkulierbar sind?°.

2) §75 Abs. 1S.1 BetrVG

Statt des Mafistabs der , funktionellen Zustidndigkeit® wihlt das BAG nun
den des § 75 Abs. 1 S. 1 BetrVG, der die Betriebsparteien insbesondere zur
Gleichbehandlung verpflichtet?!. Dieser dogmatische Kurswechsel war ab-
sehbar. In einem jiingeren Urteil vom 22.07.2003%? hatte es eine Regelung
in einem Sozialplan zu bewerten, die Anspriiche auf Abfindungen wegen
Verlusts des Arbeitsplatzes davon abhingig machte, dass der Arbeitnehmer
wegen eines moglicherweise vorliegenden Betriebsteiliibergangs den vermu-
teten Betriebsteilerwerber erfolglos auf Feststellung des Ubergangs seines
Arbeitsverhiltnisses verklagt hat. Das BAG stiitzte die Unwirksamkeit der
Klausel auf das an die Betriebsparteien gerichtete Gebot des § 75 Abs. 1 S.
1 BetrVG, die Grundsétze von Recht und Billigkeit zu beachten. Dies be-
deute u.a., dass ein Anspruch auf Sozialplanleistungen nicht von Bedingun-
gen abhingig gemacht werden diirfe, deren Erfiillung fiir den Arbeitnehmer
unzumutbar ist. Die Belastung, klagen zu miissen, sei aber fiir den Arbeit-
nehmer vor allem deshalb unzumutbar, weil er auch in aussichtslosen Féllen
gezwungen wire, einen Prozess zu fithren. Es lag nahe, dass das Gericht
nunmehr auch den Fall der bedingten Sozialplanabfindung nicht mehr mit
der Funktionswidrigkeit und der fehlenden Regelungsmacht der Betriebs-
partner, sondern mit dem Gebot zu Recht und Billigkeit nach § 75 Abs. 1 S.
1 BetrVG begriinden wiirde?>. Auch in Bezug auf den Gleichbehandlungs-
grundsatz hatte es in seinem Grundsatzurteil aus dem Jahre 1983 das Gebot
von Recht und Billigkeit nicht erwéhnt, sieht ihn aber mittlerweile als wich-
tigsten Unterfall des § 75 Abs. 1 S. 1 BetrVG an?*. Genauso wie es heute den
Gleichbehandlungsgrundsatz aus § 75 Abs. 1 S. 1 BetrVG herleitet, misst
es auch die Unwirksamkeit der in Rede stehenden Sozialplanklausel hieran.
Damit riickt es allerdings auch vom relativ strikten Kompetenzargument ab,
hin zu einer wertungsoffeneren Argumentation.

2080 auch BAG v. 15.02.2005 — 9 AZR, 116/04, unter B.IL1. ¢) aa) der Griinde.
2 Urteil v. 31.05.2005 — 1 AZR, 254/04, unter IL.1. b) der Griinde.

2ZZAP Nr. 160 zu § 112 BetrVG.

23Vgl. Richardi-AnnuB, BetrVG, § 112 Rn. 101.

24BAG, AP Nr. 57, 89, 121 zu § 112 BetrVG.
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3) Arbeitsrechtlicher Gleichbehandlungsgrundsatz

Im Ergebnis hélt das BAG freilich an der Unwirksamkeit einer Regelung
in einem erzwingbaren Sozialplan fest, die den Abfindungsanspruch vom
Verzicht auf eine Kiindigungsschutzklage abhéngig macht. Die unterschied-
liche Behandlung der Arbeitnehmer (s. 1.) sei angesichts des Zwecks eines
Sozialplanes nicht gerechtfertigt. Er diene nicht dazu, die individualrechtli-
chen Risiken des Arbeitgebers bei der Durchfithrung der Betriebsénderung
auszugleichen, sondern einzig dem Ausgleich bzw. der Milderung der wirt-
schaftlichen Nachteile (§ 112 Abs. 1 S. 2 BetrVG). Auch mit der Wertung
des § 1la KSchG koénne eine solche Regelung nicht begriindet werden, denn
der Arbeitgeber habe — anders als bei Abfindungen nach § 1a KSchG — keine
Wahl, ob er sich auf Sozialplanabfindungen einlésst oder nicht.

Diese restriktive Haltung des BAG ist im Interesse des Arbeitnehmer-
schutzes rechtspolitisch sinnvoll. Der Arbeitnehmer, der nur dann eine Ab-
findung erhélt, wenn er keine Kiindigungsschutzklage erhebt, steht vor der
Wahl, ob er ein Risiko eingeht, das fiir ihn , Alles oder Nichts* bedeuten
kann: Entweder behélt er seinen Arbeitsplatz oder er geht leer aus, d.h. er
verliert ihn und die Abfindung. Vor dieser Entscheidung will ihn das BAG
bewahren. § 112 Abs. 1 S. 2 BetrVG lisst sich das allerdings nicht entneh-
men. Der Sozialplan dient dem Ausgleich oder der Milderung wirtschaftli-
cher Nachteile. Auch eine bedingte Abfindungsklausel vermag wirtschaftli-
che Nachteile derjenigen Arbeitnehmer auszugleichen, die auf die Erhebung
einer Kiindigungsschutzklage verzichten; dass ein Sozialplan sémtlichen Ar-
beitnehmern iiber die durch die Kiindigung entstehenden Einbuflen hinweg
helfen muss, ldsst sich § 112 BetrVG ebenso wenig entnehmen wie eine be-
stimmte Mindestdotierung. Das BAG hat jiingst zwar Ober- und Unter-
grenzen fiir Sozialpléne formuliert, die von einer Einigungsstelle aufgestellt
werden?’; die Betriebsparteien sind aber gerade nicht an die in § 112 Abs. 5
BetrVG festgelegten Ermessensgrenzen gebunden. Das Gesetz {iberlésst ih-
nen aus gutem Grunde die autonome Entscheidung, welche wirtschaftlichen
Nachteile sie ausgleichen oder mildern wollen und auf welche Weise?. Das
BAG konstruiert iiber den Umweg des wertungsoffenen Gebotes zu Recht
und Billigkeit nach § 75 Abs. 1 S. 1 BetrVG eine Ermessenskontrolle, der der
gesetzlichen Konzeption entsprechend allein die Einigungsstelle unterliegt.

Stattdessen ist die von den Betriebsparteien vorgenommene Differen-
zierung zwischen denjenigen Arbeitnehmern, die die Kiindigung gerichtlich
angreifen, und den Ubrigen angesichts des Zwecks des Sozialplanes durch-
aus sachgerecht. Je weniger der gekiindigten Arbeitnehmer Klage erheben,
desto weniger Prozess- und Lohnfortzahlungskosten kommen auf den Ar-

2BAG, NZA 2005, 302, 305.
268¢t. Rspr., s. nur BAG, NZA 2005, 203, 205 mwN; Richardi-Annu8, BetrVG, § 112 Rn.
101, 113; Fitting, BetrVG, §§ 112, 112a Rn. 117.
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beitgeber zu und desto hoher ist der Gesamtbetrag, den er fiir die Abfin-
dungen einkalkulieren kann. Der Sozialplan ist nicht Selbstzweck, er dient
dazu, eine Betriebsdnderung so zu gestalten, dass fiir die Arbeitnehmer kei-
ne unverhéltnisméBigen Belastungen eintreten?’. Sein Zweck ergibt sich also
nicht allein aus § 112 Abs. 1 S. 2 BetrVG, sondern erst in Verbindung mit §
111 BetrVG und dabei sind die Interessen der Gesamtheit der Arbeitnehmer
in den Blick zu nehmen, denen anlésslich der Betriebsdnderung gekiindigt
wird. Das BAG nimmt — freilich ohne dies ausdriicklich hervorzuheben — eine
teleologische Reduktion von § 112 Abs. 1 S. 2 BetrVG vor: Ein Sozialplan
muss nicht nur wirtschaftliche Nachteile ausgleichen oder mildern, bei den
gekiindigten Arbeitnehmern muss in jedem Falle auch ein solcher Ausgleich
ankommen. Sie diirfen nicht vor die Entscheidung gestellt werden, ob sie ein
Risiko eingehen, das fiir sie ,,Alles oder Nichts“ bedeuten kann. Ob eine sol-
che Rechtsfortbildung notwendig ist, richtet sich nach dem Zweck der §§ 111,
112 BetrVG, nicht nach dem Zweck des Sozialplanes. Die §§ 111, 112 BetrVG
dienen dazu, Betriebséinderungen fiir die Arbeitnehmer méglichst schonend
und reibungslos abzuwickeln; auf welche Weise dies geschieht, iiberlésst das
Gesetz den Betriebsparteien (vgl. § 112 Abs. 5 BetrVG). Die vom BAG vor-
genommene Einschrinkung ihrer Autonomie findet im Gesetz keine Stiitze,
denn auch die moglichst rasche und unkomplizierte Abwicklung der Entlas-
sungen ist ein legitimes Ziel, um Betriebsdnderungen und damit verbundene
Kiindigungen angemessen zu gestalten.

Das Argument des BAG, der Arbeitgeber habe keine Wahl, ob er sich
auf einen Sozialplan einlésst oder nicht, iiberzeugt nicht. Die Erzwingbarkeit
des Sozialplanes spricht eher fiir als gegen die Zuléssigkeit einer bedingten
Abfindungsregelung. Wenn der Betriebsrat den Abschluss eines Sozialpla-
nes letztlich auch gegen den Willen des Arbeitgebers durchsetzen kann, hat
er eine verhandlungsstarke Position inne. Eines Schutzes der Arbeitnehmer-
schaft vor der Verhandlungsstirke des Arbeitgebers gegen Wortlaut, Sinn
und Zweck des § 112 BetrVG bedarf es deshalb nicht.

4) § la KSchG

Die hinter § la KSchG stehende Wertung ist eindeutig: Abfindungen, die
der Arbeitgeber dem Arbeitnehmer bei Kiindigung anbietet unter der Be-
dingung, dass dieser keine Kiindigungsschutzklage erhebt, sind nicht nur
rechtens — das waren sie bislang schon -, sie sind (politisch) erwiinscht. Der
Zweck des § 1a KSchG besteht einzig darin, eine derartige Abfindungspraxis
zu etablieren (s. BT-Drucks. 15/1204, S. 12). Diese unmissversténdliche Wer-
tung des Gesetzgebers kann bei der Auslegung und Anwendung des § 75 Abs.
1 S. 1 BetrVG nicht auler acht gelassen werden. Was im Verhéltnis zwischen

2"Richardi-Annu8, § 112 BetrVG Rn. 51.
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Arbeitgeber und Arbeitnehmer im Einzelfall recht ist, ist im Sozialplan bil-
lig. Hier gilt letztlich nichts anderes als fiir die Verh&ngung einer Sperrzeit,
bei der es allgemein anerkannt ist, dass sie im Falle des § 1a KSchG nicht
entstehen darf, weil genau dieses Verhalten von Arbeitgeber und Arbeitneh-
mer vom Gesetzgeber nicht blofl akzeptiert, sondern gerade gefordert wird;
dann darf es aber andererseits nicht dadurch sanktioniert werden, dass der
Bezug des Arbeitslosengeld gesperrt wird?®. Die Einheit der Rechtsordnung
gebietet dort wie hier eine Gleichbehandlung der Sachverhalte. Wenn der
Arbeitgeber im Einzelfall dem Arbeitnehmer eine Abfindung anbieten kann
unter der Bedingung, dass er auf eine Klage verzichtet — und dies nach der
gesetzgeberischen Vorstellung sogar in der Regel wiinschenswert ist -, dann
muss dies erst recht in einem Sozialplan gelten; denn einerseits ist an dessen
Aufstellung als zusétzliches Kontrollorgan der Betriebsrat maf3igeblich betei-
ligt und andererseits miissen hier nicht nur die Interessen der gekiindigten,
sondern auch die der weiterbeschéftigten Arbeitnehmer Beachtung finden.
Umso eher miisste im Sozialplan eine vergleichbare Regelung moglich sein.

Die Wahl zwischen Abfindung und Kiindigungsschutzklage ist dem Ar-
beitnehmer auch zumutbar. Entscheidet er sich fiir die Abfindung, so erhlt
er gerade die mit dem Sozialplan auszugleichenden Nachteile fiir den Verlust
des Arbeitsplatzes in Folge der Betriebsdnderung. Entscheidet er sich fiir den
Kiindigungsschutzprozess und hélt er damit die Kiindigung fiir unwirksam,
so muss er sich an dieser Entscheidung festhalten lassen. Die Kiindigungs-
schutzklage ist gerade kein Mittel, das in erster Linie dazu dient, eine Abfin-
dung zu erhalten, sondern die Kiindigung anzugreifen und so den Anspruch
auf Fortsetzung des Arbeitsverhéltnisses durchzusetzen. Dies hat der Gesetz-
geber auch durch die Einfiihrung des § 1a KSchG nochmals bestétigt, indem
er sich gerade gegen eine weitgehendere Abfindungsnorm entschieden hat,
die beispielsweise Arbeitgeber bei betriebsbedingten Kiindigungen generell
verpflichtet, eine bedingungslose Abfindung anzubieten?’. Wenn das KSchG
aber kein Abfindungsgesetz ist, sondern zur Erhaltung eines rechtswidrig
gekiindigten Arbeitsplatzes dient, dann birgt die Erhebung der Kiindigungs-
schutzklage das Risiko, dass die Kiindigung entgegen der Ansicht des klagen-
den Arbeitnehmers wirksam war und er ohne Abfindung das Unternehmen
verlassen muss. Diese Folge ist aber ihrerseits im KSchG angelegt. Wenn der
Arbeitnehmer die Kiindigung angreift, muss er mit einem Misserfolg seiner
Klage rechnen.

283, nur Raab, RdA 2005, 1, 11 f. mwN in Fn. 122; Lilienfeld/Spellbrink, RdA 2005,
88, 94 fF.
29Hierzu Thiising/Stelljes, BB 2003, 1673, 1677.
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III. Folgeprobleme

Prognosen sind Raterei, nicht Wissenschaft. Dennoch: Die Rechtsprechung
des BAG hingegen wird zu weiteren Schwierigkeiten fithren. Das Unterneh-
men, das eine Betriebsinderung in Angriff nimmt, plant ein bestimmtes
Budget ein, um jene umzusetzen. Ein Teil dessen wird dazu bestimmt, die
wirtschaftlichen Nachteile der Arbeitnehmer auszugleichen oder abzumil-
dern. Nun gesteht das BAG dem Arbeitgeber zu, unabhéingig hiervon weitere
Mittel in seinem ,,Bereinigungsinteresse“ einzusetzen, um bspw. mit dem Be-
triebsrat eine freiwillige Betriebsvereinbarung in der Art abzuschlielen, wie
es in dem dem Urteil vom 31.05.2005 zugrundeliegenden Sachverhalt der Fall
war. Es ist illusorisch zu glauben, dass hierdurch die Gesamtsumme, die der
Arbeitgeber zum Ausgleich und zur Milderung der wirtschaftlichen Nach-
teile ausgeben kann, unangetastet bliebe. Geld kann nur einmal ausgegeben
werden. Beabsichtigt der Unternehmer von vorne herein, neben dem Sozial-
plan eine weitere freiwillige Betriebsvereinbarung abzuschliefen, um hierin
eine weitere Abfindung zu gewéhren, die dazu verlockt, keine Kiindigungs-
schutzklage zu erheben, so schmilzt damit automatisch das Budget fiir den
Ausgleich wirtschaftlicher Nachteile. M.a.W.: Die Mittel, die im ,Bereini-
gungsinteresse* des Arbeitgebers ausgegeben werden, werden in jedem Falle
diejenigen kiirzen, die dem Ausgleich oder der Milderung der wirtschaftli-
chen Nachteile dienen. Die Rechtsprechung des BAG lduft deshalb auf eine
Betrachtung der Relationen hinaus: Welches Verhéltnis zwischen Sozialplan-
und freiwilliger Abfindung ist noch hinnehmbar? Dem BAG zufolge miisste
wohl die Abfindungssumme in der freiwilligen Betriebsvereinbarung jeden-
falls erheblich geringer sein als die im Sozialplan festgelegte.

Absurd wird es, wenn man sich vorstellt, die Betriebspartner vereinbar-
ten im Sozialplan eine — unbedingte — Abfindung in Hohe von einem halb-
en Monatsverdienst pro Beschiftigungsjahr und legten dariiber hinaus fest,
dass der Arbeitgeber im Falle von betriebsbedingten Kiindigungen verpflich-
tet ist, nach § 1a KSchG vorzugehen. Er miisste dann also jedem gekiindigten
Mitarbeiter eine weitere Abfindung in gleicher Hohe (§ 1la Abs. 2 KSchG)
anbieten unter der Bedingung, dass dieser auf die Erhebung der Kiindigungs-
schutzklage verzichtet. Dem BAG folgend wére dies wohl eine Umgehung des
Verbotes, Sozialplanleistungen von einer solchen Bedingung abhéngig zu ma-
chen, da sich beide Abfindungen in ihren Summen entsprechen — obwohl §
la KSchG doch eben jene Praxis zuldsst und fordert.

IV. Schluss

Wie so hdufig hat das BAG zwischen normativem Recht und materieller Ge-
rechtigkeit letztere gew#hlt und das Recht fortgebildet. Rechtsdogmatisch
ldsst sich das vom BAG weiterhin vertretene Ergebnis, dass Sozialplanan-
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spriiche nicht von einem Verzicht auf eine Kiindigungsschutzklage abhéngig
gemacht werden diirfen, nicht begriinden. Gerecht erscheint es freilich den-
noch. Man stelle sich einen 53jéhrigen Fabrikarbeiter vor, der seit iiber 30
Jahren im Betrieb beschéftigt ist, drei Kinder zu versorgen hat und der im
Zuge einer Betriebsénderung entlassen wird. Die laut Sozialplan gewéhrte
Abfindung mag hier gut und gerne einige zehntausend Euro betragen. Fiir
den Arbeiter, dessen Aussichten auf eine neue Stelle womdoglich gering sind,
kann die Abfindung die Sicherung seiner Existenz (und der seiner Familie)
bis ins Renteneintrittsalter bedeuten. Hangt diese Abfindung davon ab, ob er
gegen die Kiindigung gerichtlich vorgeht, wird er vor eine Wahl gestellt, die
fiir ihn keine ist: Die Abfindung wird er auch dann kaum aufs Spiel setzen,
wenn seine Klage gute Aussichten auf Erfolg hiitte, etwa weil einem jiingeren,
kinderlosen Kollege nicht gekiindigt wurde, den er fiir vergleichbar hilt. So
gesehen ging der Hinweis des LAG Niedersachsens zumindest in die richtige
Richtung. Es hatte einen Verstofl gegen § 612a BGB mit der Begriindung
bejaht, dem Arbeitnehmer werde sein von Art. 19 Abs. 4 GG garantierter
Rechtsschutz genommen??. Freilich steht dem Arbeitnehmer die Klage trotz
bedingter Abfindungsregelung offen; rein tatséchlich wird der Rechtsschutz
jedoch erheblich erschwert.

Die Entscheidungen des BAG werfen damit die (uralte) Frage nach der
Grenze zuldssiger Rechtsfortbildung auf. Das Arbeitsrecht steht Rechtsfort-
bildungen seit jeher besonders aufgeschlossen gegeniiber, mehr noch: Ohne
Rechtsfortbildungen wire Arbeitsrecht als Arbeitnehmerschutzrecht in sei-
ner heutigen Form nicht denkbar3!. Dem BAG mag man seine Entscheidung
deshalb nachsehen kénnen, auch wenn es eigentlich Sache des Gesetzgebers
wire, die Betriebsautonomie bei der Aufstellung von Sozialplénen zu be-
grenzen.

30NZA-RR 2003, 578, 582.
31Zurecht spricht Dieterich, ,,Zur der Pflicht der Gerichte, das Recht fortzubilden“, NZA
1993, 97.
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Mitarbeiter als Mitunternehmer
Partnerschaftliche Unternehmenskultur — Mitar-
beiterkapitalbeteiligung in der Mittelstindischen

Industrie am Beispiel der Pumpenfabrik Wangen
GmbH

Dipl.-Ing. Kurt Peter, Geschdftsfihrer Pumpenfabrik Wangen GmbH,
Wangen

Schon Marx erkannte die Spannung, die in der Wirtschaft zwischen den
Produktionsfaktoren Kapital und Arbeit existiert. Seine Losungsvorschlige
haben sich spétestens nach dem Zusammenbruch des damaligen Ostblocks
als obsolet erwiesen. Doch die Frage bleibt deswegen nicht weniger akut. Wie
sich die Lage insbesondere fiir ein mittelstdndisches Maschinenbauunterneh-
men darstellt und welche Losungsansétze sich anbieten, wird am Beispiel der
Pumpenfabrik Wangen beleuchtet.

Durch die besondere Situation, die sich mit der Teilung zwischen Ost
und West nach dem Zweiten Weltkrieg ergab, wurde in Deutschland die
Frage nach der Vertréglichkeit von Kapital und Arbeit sicher in besonde-
rer Schirfe und oft auch mit ideologischer Verblendung gefithrt. Wahrend
die Verteufelung von Kapital bzw. dessen Sozialisierung den damaligen Ost-
block in den Ruin fiithrte, da niemand die personliche Verantwortung fiir
das Kapital bzw. Vermogen und dessen Vermehrung {ibernahm, so wird seit
dem Mauerfall die Kapitalseite wieder stark ins Rampenlicht gestellt. Be-
griffe wie Share-holder-value, die das Recht der Kapitaleigner auf eine kréfti-
ge Verzinsung und Vermehrung in den Vordergrund stellen, und die starke
Abhéngigkeit sdmtlicher Weltregionen von der Gunst der Kapitalgeber sind
allgegenwiirtig. Die Trendwende konnte nicht schérfer sein. Die USA, seit eh
und je ein relativ ungeschminktes kapitalistisches Land, sind mit ihrer Stra-
tegie der wirtschaftlichen Liberalisierung zur Zeit auf der Gewinnerseite: die
meisten neuen Jobs, niedrigste Arbeitslosenzahlen, wachsende Wirtschaft
usw.

Gleichzeitig wichst aber auch das Unbehagen in weiten Kreisen der
Bevolkerung, ob diese Entfesselung der wirtschaftlichen Krifte, die in Eu-
ropa traditionell durch die soziale Komponente abgefedert war, in dieser
Art wirklich erwiinscht sein kann. Die Schattenseite dieser Entwicklung sind
schlieflich nicht zu iibersehen: Die Polarisierung zwischen denen, die haben,
und denen, die nicht haben, wird zum Teil immer schérfer.

Doch kommen wir von diesen globalen gesellschaftlichen Fragen rasch
zu konkreten Situationen. Wie stellt sich diese Frage fiir den Mitarbeiter in
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der deutschen Wirtschaft. Die Moglichkeit, sich am sogenannten Produk-
tivkapital, also dem Eigenkapital von Unternehmen, zu beteiligen, gibt es
hierzulande schon sehr lange. Die Aktiengesellschaften handeln ihr Kapital
Offentlich, das damit verbundene Risiko ist ebenfalls allen zugénglich. Da
niemand sein Kapital beliebig vermehren kann, erfordert ein beabsichtig-
ter Aktienkauf von den meisten potentiellen Teilnehmern Konsumverzicht,
was deutlich dem heutigen Zeitgeist zuwiderlduft, der den Augenblicksgenufl
iiber alles stellt. Doch auch diejenigen, die sich diesem Trend entziehen, sind
nicht leicht fiir eine Aktienanlage zu gewinnen. Zu weit entfernt ist der An-
leger vom Ort des Geschehens, zu unklar die Machtverhéltnisse, zu gering
die EinfluBmoglichkeiten. So bleibt bei vielen der fade Beigeschmack, doch
nur Mandvriermasse zu sein im Spiel der grofien Kapitalgeber. Natiirlich
ist auch die Risikobereitschaft diinn gesét, wenn es wirklich zum Schwur
kommt. Dann gewinnt schnell das heifl geliebte Sparbuch an Attraktivitét.
Ein Blick in die Verteilung des Anlagevermdgens der Bevolkerung spricht
Bénde in dieser Beziehung. Den Banken ist es recht, denn die Zinsspanne
gehort ihnen.

Die beschriebenen Nachteile eines Engagements in Aktien vermeidet ei-
ne andere Moglichkeit der Beteiligung am Produktivkapital: Die Beteiligung
von Mitarbeitern an dem Unternehmen, fiir das sie arbeiten. Hier soll kein
Exkurs iiber die vielfaltigen Konstruktionen gegeben werden, die im Lau-
fe der Zeit entwickelt wurden und die alle ihre Berechtigung haben, da sie
verschiedenen Gegebenheiten Rechnung tragen. An dieser Stelle soll aufge-
zeigt werden, wie sich die Mitarbeiter der Pumpenfabrik Wangen GmbH,
ein kleiner, mittelstéindischer Mitspieler des deutschen Maschinenbaus, der
mit etwa 65 Beschéftigten einen Umsataz von ca. 8,5 Mio. € erwirtschaf-
tet, der Frage nach der Teilhabe der Belegschaft am Produktivkapital in der
heutigen Zeit stellen kann.

Welche Uberlegungen und Zielsetzungen fithrten zu der Losung, die 1998
eingefithrt wurden. Ein Unternehmen dieser Grofle, dessen Kunden oft 10
bis 1000 mal grofler sind, lebt davon, dafi es sich auf ein Produkt spezialisiert
(Kernkompetenz). Das allein geniigt aber nicht. Auf dem gewéhlten Segment
muf} es zudem die Technologie- und Kostenfiihrerschaft innehaben, wenn es
langfristig bestehen will. Des weiteren gehort eine ausgepriagte Kundenori-
entierung dazu, so dafi fiir den Kunden eine signifikante Unterscheidung von
der oft iiberméchtig erscheinenden Konkurrenz erkennbar ist. Das ist leich-
ter geschrieben als getan. Ohne ein sehr hohes Motivationspotential bei allen
Mitarbeitern, eine permanente Kooperationsbereitschaft zwischen allen Ab-
teilungen und einer starken Identifikation aller mit dem Unternehmen ist
das nicht moglich. Und genau das ist die Stédrke der Pumpenfabrik Wangen.

Nun wird oft argumentiert, daf§ mit der Lohnzahlung die Leistung der
Arbeitnehmer und damit ihr Anteil an der Wertschopfung abgegolten ist.
Allerdings hiangt von der Art, WIE diese Leistung erbracht und koordiniert
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wird, oft entscheidend ab, ob trotz qualitativ guter Arbeit das Unterneh-
men einen Gewinn macht. Und genau dieses Zusammenspiel entzieht sich
jeder Klausel eines Arbeitsvertrags. Daher fiel 1998 in der Pumpenfabrik
Wangen die Entscheidung, diese ,,immateriellen“ Leistungen, die die Mitar-
beiter téglich einbringen, ebenfalls zu honorieren und ein Beteiligungsmodell
in Form von stimmrechtlosen Genufirechten zusammen mit einem externen
Berater zu erstellen. Was heif3t das genau?

Jeder Mitarbeiter erhélt das Angebot, fiir einen bestimmten Betrag Ka-
pital in die Firma einzulegen. Das Kapital hat mehrere Eigenschaften: a) Die
Verzinsung ist abhéngig vom operativen Ergebnis des Unternehmens, wie es
in der Bilanz ausgewiesen wird, b) es ist bis zu einem bestimmten Betrag
auch am Verlust beteiligt, ¢) im Konkursfall haftet es wie Eigenkapital fiir
die Verbindlichkeiten.

Die Vorteile der Beteiligung in Form von Genufirechten sind vielféltig.
Es herrscht weitgehend Gestaltungsfreiheit, da es fast keine gesetzlichen Re-
gelungen gibt. Dadurch kann es in besonderer Weise auf die spezifischen
Bediirfnisse der jeweiligen Unternehmen zugeschnitten werden. Die stimm-
rechtlose Form wurde gewihlt, damit das Unternehmen fithrbar bleibt. Die
»Entschiadigung® fiir das nicht vorhandene Stimmrecht wird wie — bei stimm-
rechtlosen Aktien auch — in Form einer erhéhten Verzinsung vorgenommen.
Konkret wurde bei der Pumpenfabrik ein Faktor auf das operative Ergeb-
nis aufgeschlagen, der die Verzinsung des Kapitals bis zu 15% per annum
vorsieht.

Das Verfahren lauft wie folgt: Am Ende eines Geschiftsjahres macht die
Geschiftsleitung das Angebot, z.B. fiir 1.000,- € Genufirechte zu kaufen,
die wie oben erwéhnt verzinst werden. Die Attraktivitdt wird noch dadurch
erhoht, dafl der Erwerb dieser Anteile mit 154,- € gemifl § 19a Einkommer-
steuergesetz vom Unternehmen steuerfrei bezuschufit wird. Daher legt der
Mitarbeiter nur 846,- € an, erhilt aber Zinsen fiir 1.000,- €. Das erhoht
die Rendite nochmals um iiber 2%. Damit der steuerfreie Zuschufl gezahlt
werden kann, mufl das Kapital mit einer Sperrfrist von mindestens 6 Jah-
ren eingezahlt werden. Das ist auch sinnvoll, will doch das Unternehmen
mit diesem Kapital langfristig wirtschaften. In schlechten Zeiten nimmt das
Kapital auch am Verlust teil, sonst zahlt es bilanztechnisch nicht als Ei-
genkapital. Allerdings ist der Verlustanteil in diesem Fall auf den steuerfrei
gewihrten Zuschufl begrenzt, so daf} fiir den Arbeitnehmer Kapitalschutz
besteht — aufler natiirlich im Konkursfall. Auf eine Konkurssicherung wur-
de bewuflt verzichtet, denn das widerspricht zum einen dem Risikocharakter
dieser Kapitalanlageform, und zum zweiten wére sie zu teuer. Das Unterneh-
men kann das eingezahlte Kapital als Eigenkapital in der Bilanz ausweisen,
was die Banken wiederum gerne sehen, da steigendes Eigenkapital die Kre-
ditwiirdigkeit steigert.
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Dieses Instrument kann weiter ausgebaut werden. So werden mittlerweile
auch Jahres- oder Erfolgspramien in Form von Genufirechten ausgezahlt.
Auch das hat mehre Vorteie fiir beide Seiten: Der Mitarbeiter erhélt auch
in den Folgejahren noch einen ,,Genuf}“ aus der einmal erhaltenen Prémie,
und zwar in Form von Zinsen, das Unternehmen hingegen schont durch diese
Priamienform seine Liquiditét.

Ein weiteres Bonbon fiir die Mitarbeiter ist, daf} diese Zinsertréige durch
die Anwendung des Sparerfreibetrags meist steuerfrei bleiben, denn die we-
nigsten Mitarbeiter haben diesen bereits ausgeschopft. Hier sollte auch die
Politik nochmals befragt werden, ob eine Kiirzung des Sparerfreibetrags
wirklich der Vermogensbildung der bundesdeutschen Durchschnittshaushal-
te dienlich ist.

Natiirlich gibt es noch ein paar Regelungen fiir Kiindigungen, Erreichung
des Rentenalters etc., in denen meist einfach ausgezahlt wird.

Wichtig ist noch folgende Erfahrung der Pumpenfabrik Wangen: Dieses
Instrument wurde nicht eingefihrt, um die Motivation zu steigern, sondern
zur Honorierung der bereits vorhandenen Motivation der Belegschaft. Im
umgekehrten Fall kann es leicht passieren, dafl die Vorteile der Beteiligung
mitgenommen werden, ohne dafl sich im Betrieb etwas dndert. Es wurde
auch bewuft auf Abteilungsprimien etc. verzichtet, da sie oft nur zu Teil-
optimierungen fithren, die dem gesamten Unternehmen nicht dienlich sind.
Die auf der einen Seite erzielten Einspareffekte gehen nicht selten zu Lasten
anderer Abteilungen, die vielleicht sogar ein mehrfaches der Einsparung, die
andernorts erzielt wurde, aufwenden miissen.

Das Unternehmen existiert als ganzes oder gar nicht, das war die
Grundiiberlegung bei der Entscheidung fiir dieses Modell. Zur Einfithrung
eines solchen Beteiligungsmodells gehort natiirlich ein Vertrauensverhéltnis
innerhalb des Unternehmens sowohl mit der Belegschaft als auch mit dem
Betriebsrat. Nur dann kann die aus diesem Modell zwingend notwendige
Offenheit iiber die Geschéftszahlen durchgefithrt werden. In der Pumpen-
fabrik Wangen ist es iiblich, dal Geschiiftsleitung und Betriebsrat einmal
im Monat zusammenkommen und ausnahmslos iiber alles sprechen, ange-
fangen bei der aktuellen Geschiiftslage tiber die Personalpolitik bis hin zu
den aufgelaufenen Ergebnissen usw. Alle daraus resultierenden Entscheidun-
gen werden gemeinsam in Anbetracht der Lage des Unternehmens getroffen
und durchgefiihrt. Die aktuellen Geschéftszahlen wie Auftragseingang, Auf-
tragsbestand, Umsatz und erzieltes operatives Ergebnis geschliisselt nach
Branchen, Wochen und Monaten hingen seit der Einfiihrung des Beteili-
gungsmodells am Schwarzen Brett. Damit ist fiir alle Mitarbeiter Offenheit,
Transparenz und Vertrauen dokumentiert.

Das hier beschriebene Mitarbeiterbeteiligungsmodell wurde am 01. Juli
1998 eingefiihrt. Mittlerweile ist eine Beteiligungsquote von iiber 80% er-
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reicht. Auf diese Weise konnten mafivolle Lohnabschliisse verhandelt wer-
den, das 13. Monatsgehalt ist mit wachsender Beteiligung der Mitarbeiter
der Geschiftslage angepafit und die Mitarbeiter erhalten iiberwiegend steu-
erfreie Ertrédge aus ihrer Kapitalanlage. Durch die gute Verzinsung mufite
lediglich eine Obergrenze fiir die Beteiligungshéhe eingefiihrt werden, damit
sich fiir einzelne nicht zum Arbeitsplatzrisiko auch noch das Vermogensrisiko
biindelt.

Um noch einmal auf die Aktienthematik zuriickzukommen: Der Nachteil
einer Kapitalanlage in Genufirechten ist evident: Es ist ein singuléres Enga-
gement, die Moglichkeit der Streuung wie bei Aktien, ist nicht mdoglich.
Gleichzeitig hat jeder Beteiligte aber bis zu einem gewissen Grad die
Moglichkeit, selbst aktiv zum Erfolg beizutragen. Die Mitarbeiter der Pum-
penfabrik Wangen haben sowohl mit der hohen Beteiligungsquote als auch
mit der signifikanten Hohe ihres Kapitalengagements ihr Interesse an die-
ser Form der Kapitalanlage bekundet und auf diese Weise die Partnerschaft
zwischen Geschiéftsleitung und Belegschaft bestétigt und weiter gefestigt.
Dariiber hinaus ist ein weiterer positiver Nebeneffekt zu beobachten: Die
Mitarbeiter beginnen sich mit wirtschaftliche Zusammenhéngen wie Um-
satzrendite, Lohnquote, Materialquote etc. auseinanderzusetzen.
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Mitarbeiterbeteiligung aus der Sicht des Betriebs-
rates

Stefan Kornauer, Betriebsratsvorsitzender in Pumpenfabrik Wangen GmbH,
Wangen

Als Betriebsrat der Pumpenfabrik Wangen unterstiitze ich das Projekt
der Mitarbeiterbeteiligung unter folgenden Aspekten:

Die Mitarbeiterbeteiligung fordert die Zusammenarbeit zwischen Beleg-
schaft, Betriebsrat und dem Unternehmen. Fast jeder Mitarbeiter, der Ge-
nussrechte besitzt, fiihlt sich doch in einer kleinen Art und Weise als Mit-
unternehmer bestéatigt. Das driickt sich wie folgt aus:

Der Mitarbeiter denkt mehr iiber seine zu verrichtende Arbeit nach. Der
Umgang mit Werkzeugen oder sonstigen Verbrauchsmaterialien wird mehr
iiberdacht. Auch das Verkiirzen der Produktionszeiten ist in den letzten
Jahren immer mehr zu einem Thema geworden. Und das, obwohl wir keinen
Akkordlohn haben. Ich kann das bestétigen, da ich bei uns in der Firma
auch mit der Produktion zu tun habe.

Fast 80 % der Mitarbeiter in unserem Betrieb besitzen Genussrechte.
Dies bestétigt auch die Identifikation der Belegschaft mit dem Unterneh-
men. Die Leistungen der Mitarbeiter werden nicht nur durch die jéhrliche
Lohnerhshung, sondern auch durch die Moglichkeit, jedes Jahr Genussrechte
zu erwerben, honoriert.

Es wurden bisher in der Pumpenfabrik Wangen Genussrechte fiir rund
280.000 € gezeichnet.

In der Pumpenfabrik Wangen lduft die Mitarbeiterbeteiligung nun schon
im sechsten Jahr: Die ersten Vertrdge laufen zum 31.12.2003 aus, was be-
deutet, dass im Januar 2004 die ersten Auszahlungen stattfinden. Das ist
sicherlich fiir den einen oder anderen ein schones nachtrigliches Weihnachts-
geschenk. Es besteht natiirlich auch die Méglichkeit, sein Kapital im Betrieb
stehen zu lassen, um weiterhin eine gute Rendite zu beziehen.

Zum Abschluss moéchte ich noch sagen, dass in der Pumpenfabrik
Wangen ein sehr gutes Verhéltnis zwischen Belegschaft, Betriebsrat und
Geschiftsfithrung besteht. Die Geschéfts-fiihrung und der fiinfképfige Be-
triebsrat treffen sich einmal im Monat zu Gespréchen, in denen alles be-
sprochen wird, um evtl. Probleme bereits im Vorfeld zu kléren.

Und ich personlich bin der Meinung: Nur ein Miteinander bringt uns
nach vorne, und nicht ein Gegeneinander.
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Vorteile beim Zeichnen von Genussrechten

Gute Bezuschussung von 154 € im Jahr Genussrechte im Juni zeichnen,
Verzinsung erfolgt riickwirkend ab Januar Nach Ablauf der Sperrfrist be-
steht die Moglichkeit, sein Kapital liegen zu lassen, um weiterhin eine gute
Rendite zu beziehen Gute Verzinsung durchschnittliche Verzinsung lag die
letzten Jahre bei 9 % Umsatzzahlen werden jeden Monat am schwarzen Brett
ausgehingt Steuerfreie Zinsauszahlung im April, sofern der Sparerfreibetrag
nicht iiberschritten wird Die Mitarbeiter beginnen, sich mit wirtschaftlichen
Zusammenhéngen wie Umsatzrendite, Materialkosten, Lohnkosten usw. aus-
einander zu setzen Es besteht auch die Moglichkeit, ein zinsloses Darlehen
zu erwerben, welches durch die Zinseinkiinfte getilgt wird.

Nachteile beim Zeichnen von Genussrechten

Es besteht Kapitalverlust bei Konkurs der Firma
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Die Richtung — Der Weg

Dipl.-Wirtsch.-Ing. (FH) Wolfgang Baars, Spezialberatung fiir Arbeitgeber-
/Arbeitnehmerbeziehungen, Bad Wimpfen

I. Die Richtung
Einfiihrung

Die ersten Mitarbeiterbeteiligungsmodelle im deutschsprachigen Raum rei-
chen bis in das letzte Jahrzehnt des 18. Jahrhunderts zuriick!. Richtig ,, Fahrt
auf* nahm das Thema auf der 50. Jahrestagung der AGP? am 28. Miirz 2000,
als Bundeskanzler Schroder in Wolfsburg die Ziele

e finanzielle Beteiligung am Produktivkapital,
e Partnerschaft im Modernisierungsprozess und

e neue Formen der Mitbestimmung

mit der Vision einer ,,Gesellschaft der Teilhabe“? verkniipfte. Weiterhin for-

mulierte er als Ziel, dass die Beteiligung am Produktivkapital in der 1.
Dekade des neuen Jahrtausends im Mittelpunkt stehen miisse. Nur wenig
spater wurde auf der EXPO 2000 in Hannover im Forum ,,Zukunft der Ar-
beit* diese Diskussion fortgesetzt und erstmalig zeigten die Gewerkschaften
einen deutlichen Willen, sich nicht mehr diesem ,,Kleinkapitalismus* der Ar-
beitnehmer zu widersetzen, sondern den Ball aufzugreifen und ihn selbst zu
spielen. Sie beschéftigten sich intensiv mit dem Thema und sprachen in Hin-
blick auf die Herausforderungen in der Wissensgesellschaft vom ,,Menschen
als Wertschopfer” in einem Dreiklang von

e Mitbestimmung = Verbindlichkeit, Vertrauen, individuellem Schutz

e Partizipation = attraktive Arbeitspldtze mit hoher Eigenverantwor-
tung

e Mitarbeiterbeteiligung = Beteiligung am Unternehmenserfolg, aber
nicht am Risiko

'Klaus R. Wagner, Neue Juristische Wochenzeitschrift, 56. Jg., 20. Oktober 2003

2 Arbeitsgemeinschaft Partnerschaft in der Wirtschaft e.V., Kassel

3 Ich will eine Gesellschaft der Teilhabe“, Bundeskanzler Gerhard Schréder auf der 50.
Jahrestagung der Arbeitsgemeinschaft fiir Partnerschaft in der Wirtschaft e.V. (AGP) am
28. Mérz 2000 in Wolfsburg
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Auf dem Weg von der Misstrauens- zur Vertrauenskultur ist zum ersten
Mal in der Wirtschaftsgeschichte im Jahr 2000 die greifbare Chance gewe-
sen, dass beim Wechsel von der nationalen Industrie- zur globalen Dienstlei-
stungsgesellschaft Partizipation kein moralischer Anspruch, sondern ein er-
folgreicheres Konzept ist. Auch von Straflburg und Briissel gab es Schiitzen-
hilfe. Ohne Gegenstimmen hat der Ausschuss fiir Beschiftigung und so-
ziale Angelegenheiten des Europédischen Parlaments 2003 den Bericht des
Schwibisch-Haller Europaabgeordneten Winfried Menrad (CDU) tiber die
Forderung der finanziellen Beteiligung der Belegschaft am Gewinn und Pro-
duktivkapital* angenommen. Menrad macht sich vor allem fiir eine stiirkere
Forderung bei kleinen und mittleren Unternehmen stark und nahm friihe-
re Uberlegungen und Untersuchungen der Kommission auf: Im Juli 1992
hatte der Ministerrat der EU eine Empfehlung angenommen, die Verbrei-
tung der Partizipation sowohl als Beteiligung am Unternehmen wie auch
als Beteiligung am Ergebnis zu fordern (PEPPER I — Report). Die Ergeb-
nisse dieser ersten Bemiihungen wurden im Januar 1997 im PEPPER II -
Report verdffentlicht. Enttduscht berichten die Experten, dass die Regierun-
gen kaum — wenn iiberhaupt — Informationen iiber Best-Practices, positive
Effekte auf Produktivitidt, Einkommensflexibilitéit, Beschéiftigung und Ein-
bezug der Mitarbeiter ausgetauscht haben. Mitarbeiter(kapital)beteiligung
bedeutet kein ,,weiter so“ in der innerbetrieblichen Partizipationskultur. Wer
als Arbeitnehmer am Unternehmen beteiligt ist, ist ganz anders am Unter-
nehmen interessiert und hat ungleich hohere Anspriiche an die Kommuni-
kationskultur im Unternehmen. Deshalb muss sich das Management darauf
vorbereiten, dass ihm gleichrangige Belegschaftsmitglieder gegeniiberstehen,
die genau wissen, was ,,die Zahlen erzéhlen“ und sich nicht mit ein paar
Floskeln abspeisen lassen. Deshalb sto8t die Mitarbeiter(kapital)beteiligung
vor allem in den von Menrad avisierten kleinen und mittleren Betrieben
auf teilweise erbitterten Widerstand®. Man lisst sich halt nicht gerne in die
Karten schauen. Trotzdem, in Baden-Wiirttemberg beteiligt gut ein Drittel
der Betriebe der Metall- und Elektroindustrie Arbeitnehmer am Erfolg des
Unternehmens®, ohne dass damit eine spezielle Form der Mitarbeiterkapi-
talbeteiligung gemeint ist. Was viele Unternehmer nicht sehen und andere
fiirchten: mit diesen Informationen entwickeln diese Belegschaften eine Ei-
gendynamik, begriinden ein ganz neues Verhéltnis zu ihren Unternehmen, zu
den Betriebsabldufen mit méglichen Verbesserungspotentialen und zu ihren
Kunden. Der Effekt ist oft ungleich besser als der von Unternehmensbera-

“P5_TA-PROV(2003)0253 Finanzielle Beteiligung der Arbeitnehmer (A5-0150/2003-
Berichterstatter: Winfried Menrad)

Seigene Erfahrungen des Autors in Baden-Wiirttembergischen mittelstéindischen Un-
ternehmen

SHarald Strotmann, Mitbestimmung 6/2003, S. 28
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tern’. Und inzwischen haben auch die Gewerkschaften die Furcht abgelegt,
dass ihnen auf diese Weise die Mitglieder von der Fahne gehen, weil die
Belegschaften ,,zu Kapitalisten“ werden und die Gegnerfreiheit nicht mehr
gewihrleistet ist®. Eine Gruppe von Praktikern und Wissenschaftlern, die
sich in ab Mitte der 80er Jahre in Projekten zum Thema ,, Humanisierung des
Arbeitslebens“ kennen gelernt hatten, machte vor einigen Jahren die Frage
neugierig, , wie es denn eigentlich die Anderen in Europa in ebenfalls hoch-
modernen Industrie- und Dienstleistungsunternehmen mit dem Thema Par-
tizipation halten®“ und erkannten friih, dass nicht allein die Partizipation, die
Beteiligung am Betriebsgeschehen ,auf gleicher Augenhohe®, fiir den Erfolg
bestimmend ist, sondern auch die Befahigung, das Empowerment, der Mit-
arbeiter. Diese Erkenntnis fiihrte 1994 zur Griindung der ,Internationalen
Vereinigung fiir Beteiligung und Befihigung®, InSPE?, mit Sitz in Géteborg.
Bei einer Tagung in Turku (Finnland) brachte ein Vertreter der Firma NO-
KIA die Antwort nach den Erfolgsfaktoren auf den Punkt ,, We prefer direct
participation“, wir bauen auf die Fihigkeiten der Mitarbeiter und deshalb
sind wir daran interessiert, mit ihnen auf gleicher Augenhthe zu kommu-
nizieren. Es soll aber nicht verkannt werden, dass seit der Wirtschaftskrise
in zeitlicher Folge des Zusammenbruchs der New Economy im Jahr 2000
und dem Anschlag auf das World Trade Center am 11. September 2001 das
Thema , Mitarbeiter(kapital)beteiligung“ nicht etwa noch mehr Fahrt auf-
genommen hat, sondern stattdessen die Neuregelung der Arbeitslosen- und
Sozialhilfe (Hartz IV), Outsourcing nach Osteuropa, Niederlassungen in Chi-
na und die Abschaffung der Mitbestimmung als , historischer Irrtum*“!% und
deutscher Sonderweg die Diskussionen bestimmen. Arbeitnehmer und ihr
enormes Potential scheinen nicht mehr im Fokus zu stehen. Der Autor, der
selbst ab 1972 die Globalisierungswelle in der deutschen Handelsschifffahrt
erlebte, ist dennoch felsenfest {iberzeugt, dass das Konzept von , Partizipa-
tion + Befidhigung® eingebettet in die Mitarbeiter(kapital)beteiligung das
weitaus bessere Konzept im globalen Wettbewerb als die Betriebs- und Per-
sonalverlagerung darstellt. Alle Veranstaltungen zum Thema zeigen: Unter-
nehmen mit Mitarbeiter(kapital)beteiligung sind die erfolgreicheren Unter-
nehmen und bewéltigen Krisen ungleich besser als solche ohne die materi-
elle und immaterielle Beteiligung ihrer Beschéftigten. Wir haben aus vielen
Gesprichen mit Unternehmern bzw. deren Leitenden Angestellten den Ein-

"Dies wurde u.a. auf dem Forum 2002 in Heilbronn von Kurt Peter, Geschiftsfithrer
der Pumpenfabrik Wangen GmbH, an Beispielen erlautert

8siehe Schwerpunktausgabe des Magazins der Hans-Béckler-Stiftung ,, Mitbestimmung*
3/2001

9International  Society  for  Participation and  Empowerment, InSPE,
http://www.inspe.net/, sieche auch Applied Participation and Empowerment at Work —
Methods, Tools and Case Studies, 2004, Studentlitteratur (www.studentlitteratur.se), eine
Sammlung von Praxisberichten zum Thema Partizipation in Europa zum 10. Jahrestag
von InSPE 2004 in Hamburg

1050 BDI-Prisident Rogowski im Jahr 2004
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druck gewonnen, dass es durch unzureichende Informationen schlicht an Mut
fehlt, sich auf dieses nicht so ganz leicht zu durchschauende Thema einzu-
lassen. Fiir diese Unternehmer mit ,Mut zur Mitarbeiterbeteiligung® ist der
Beitrag geschrieben.

Die Idee der Partizipation

Partizipation bedeutet sehr allgemein ,,eine auf unterschiedlichsten Niveaus
mogliche Teilnahme der Mitglieder der Organisation an Organisationsent-
scheidungen“!!.

Diese Teilnahme kann in indirekter Weise {iber ein gewéhltes Gremium
(Betriebsrat) oder in direkter Weise geschehen, wie es im Zuge von Re-
strukturierungen ab Mitte der 90er Jahre vielfach zu beobachten war. Ar-
beitsbeziehungen miissen im Spannungsfeld gesellschaftlicher Interessen aus
einer Handlungs- und Strukturperspektive diskutiert werden. Hierbei wer-
den zwischen Handlungstrigern und -ebenen sowie Handlungsrahmen und
-orientierungen unterschieden. Leitvorstellung ist die Férderung der Parti-
zipation miindiger Wirtschaftsbiirger auf der Grundlage eines Interessen-
ausgleichs, der technische Effizienz, wirtschaftliche Rationalitdt und soziale
Akzeptanz beriicksichtigt!?. Minssen'? gibt in seinem Beitrag fiir den Sam-
melband ,,Konfliktpartnerschaft* fiir die Deutsche Gesellschaft fiir Industri-
elle Beziehungen (German Industrial Relations Association) einige pointierte
Hinweise auf Gefahren und Klippen, die auf dem Weg zur direkten Partizi-
pation lauern:

»Was auch immer der Anlass fiir eine stirkere Partizipation der Mit-
arbeiter ist, in einem gleichen sich die Motive: Es geht um die Riickkehr
des Menschen in den Betrieb — nicht im Sinne einer zusétzlichen Schaffung
von Arbeitsplétzen, sondern um eine moglichst umfassende Einbeziehung der
F#higkeiten menschlicher Arbeitskraft in betriebliche Veréinderungsprozesse.
Zunehmend spricht sich in den Fiithrungsetagen herum, dass Belegschaften
ein Innovationspotential darstellen, das bislang viel zu wenig genutzt worden
ist.“

Partizipation setzt auf Teilhabe, nicht auf Gegnerschaft. Bereits 1994
formulierten Schumann'® u.a. in einer Studie {iber die Stand der Rationali-

"UDsrre, K. (1996): Die ,demokratische Frage“ im Betrieb — Zu den Auswirkungen
partizipativer Managementkonzepte auf die Arbeitsbeziehungen. In: Sofi-Mitteilungen Nr.
23, S.7-23

2Fiirstenberg, F (2000) Arbeitsbeziehungen im gesellschaftlichen Wandel, manage-
ment_abstract S. 78

3Minssen, H. (1999) Direkte Partizipation contra Mitbestimmung? Herausforderung
durch diskursive Koordinierung. Konfliktpartnerschaft, Schriftenreihe Industrielle Bezie-
hungen, Hrsg. Miiller—Jentsch, W., 3. Auflage

'Schumann, M./Baethge-Kinsky, V./Kuhlmann, M./Kurz, C./Neumann, U (1994a):
Trendreport Rationalisierung — Automobilindustrie Werkzeugmaschinenbau Chemische
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sierung in der Automobilindustrie, dass die Beteiligung von Produktionsbe-
legschaften an Planungs- und Optimierungsaufgaben ,,zumindest verbal zu
einem allerorts angestrebten Ziel geworden® ist. Mitte der 90er Jahre war
die Partizipation der Beschiftigten als ,,Experten in eigener Sache“ zum
erkliarten Ziel geworden und kniipfte damit an Konzepte der Betroffenenbe-
teiligung an, wie sie sich bereits im staatlichen Programm ,,Humanisierung
des Arbeitslebens“ (heute ,, Arbeit und Technik®) in den 70er und 80er Jah-
ren finden. Die Chancen dieses Ansatzes werden wie folgt gesehen:

Aus der Sicht der Beschiiftigten

Verbesserte Moglichkeiten, auf betriebliche Entscheidungsprozesse Einfluss
zu nehmen und dadurch verstérkt eigene Interessen einbringen zu kénnen:
Mehr Mitsprache, mehr Disposition, mehr Einfluss auf die Arbeitsbedin-
gungen, auf Ergebnisse von Entscheidungsprozessen. Sie hoffen auf Arbeits-
erleichterungen, auf verbesserten Arbeitsschutz und nicht zuletzt auf mehr
Einkommen

Aus der Sicht der Unternehmen

Riickgriff auf Innovationsressourcen und ErschlieBen neuer Potentiale: Mehr
Effizienz, Leistungssteigerung und Ausschopfen von Rationalisierungspoten-
tialen. Alle Partizipation basiert auf Information'®, aber, so miissen wir
erginzen, auch auf Verantwortungsiibernahme. Von Partizipation kann erst
gesprochen werden, wenn die Beteiligten in betriebliche Entscheidungspro-
zesse so einbezogen sind, dass sie Einfluss auf die Resultate des Prozesses
gewinnen. Partizipation ohne Gestaltungskompetenz wire reine Sozialtech-
nologie, die sich bald totliuft, weil sie keinen Motivationsschub hat!6. Par-
tizipation kann auf Dauer nicht erzwungen werden, sondern setzt unter den
Unternehmern und Beschiéftigten die Bereitschaft zur Beteiligung voraus,
und diese Partizipation ist nur zu haben, wenn sie sich fiir die Beschéftigten
auszahlt.

Zielvorstellungen des Unternehmers kliren und Win-Win-
Situation schaffen

Hat ein Unternehmer die Absicht, Mitarbeiter in irgendeiner Form am Ka-
pital und/oder am Erfolg seines Unternehmens zu beteiligen, muss er seine

Industrie, 2. Aufl. Berlin
Minssen a.a.O., S. 131
6Minssen a.a.0., S. 131
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Zielvorstellungen und ersten Schritte kldren. Nur eine umfangreiche Infor-
mation und sachkundige Begleitung gew&hrleisten eine systematische Vor-
gehensweise, die wiederum die Basis fiir die Akzeptanz und den langfristi-
gen Erfolg des Beteiligungsmodells darstellt. Die Einfithrung der materiel-
len Mitarbeiterbeteiligung bezeichnete Michael Lezius, Geschéftsfithrer der
AGP', hiufig als ,,Kénigsweg®. Aber die deutschen Unternehmer haben im
Gegensatz zu ihren Kollegen im Ausland die Chance nur zégernd aufgegrif-
fen'®. Kaum einer weif, dass sowohl die Beteiligung am Unternehmen wie
auch die Beteiligung am Unternehmensergebnis in Frankreich weitaus mehr
ausgepragt ist. Erfahrungsgemifl werden Mitarbeiter der Entwicklung und
den Vorschldgen skeptisch bis ablehnend gegeniiberstehen. Es ist deshalb
notwendig, eine Win-Win-Situation zu schaffen'®.

II. Der Weg

Sollen die Moglichkeiten eines Beteiligungssystems im Unternehmen genutzt
werden, wird folgende Vorgehensweise in 4 Stufen empfohlen:

Stufen

Einflhrung

Teilnehmer
Information

Entscheidung

Préasentation

Modell

Modelltyp
Inhalte

Ist - Analyse

Ziele
Strukturen

Zeit

17 Geschiiftsfiithrer der AGP, s.o.

8Kevin P. O’Kelly, European Foundation, Dublin (http://www.eiro.eurofound.ie/): Fi-
nancial Participation in Europe. Vortrag auf der 6. Regionalkonferenz der International
Industrial Relations Association IIRA in Oslo 2001. Danach haben in der Bundesrepublik
von 580 untersuchten Betrieben 3% Unternehmensbeteiligungen, 12% Gewinnbeteiligung
und 1% beide Formen.

19Baars/Hobusch /Frevel Beratungsleitfaden fr InSPE
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1. Stufe: Ist — Analyse

Diese Stufe der Bestandsaufnahme ist von elementarer Bedeutung. Da
die Einfithrung eines Mitarbeiterbeteiligungsmodells in unternehmenspoli-
tischer wie betriebswirtschaftlicher Hinsicht in der Regel eine erhebliche
Veranderung im Unternehmen darstellt, bedarf es vor der konkreten Model-
lauswahl einer umfassenden Analyse der gegenwértigen Situation und der
kiinftigen Unternehmensziele, um eine sichere Planungsbasis zu erhalten.
Die Ziel- und Motivklédrung:

e Verbesserung der Mitarbeiter-Motivation bzw. Honorierung vorhande-
ner Motivation

o Flexiblere Personalkosten

e Bessere Kapitalstruktur

e Langfristige Bindung der Mitarbeiter an das Unternehmen
e Stirkung des Kostenbewusstseins der Mitarbeiter

e Zusétzliche Altersvorsorge fiir die Mitarbeiter

Zusétzlich ist zu kldren: Sind Informations- und Mitspracherechte der
Mitarbeiter gewiinscht bzw. tolerierbar?

Ebenso ist die Unternehmensstruktur zu analysieren. Folgende Bereiche
sind wichtig:

Rechtliche Basis

e Unternehmensrechtsform (eventuelle Besonderheiten)

e Unternehmensvertriage

Eigentiimer- / Gesellschafterstruktur

Betriebsrat / Mitbestimmung

Steuerrechtliche Aspekte

Betriebswirtschaftliche Basis

e Kapitalstruktur des Unternehmens (Verhiltnis Eigen- / Fremdkapital)
e Unternehmensplanung

e cvtl. Unternehmenswert
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Personalstruktur / Unternehmensorganisation

e Personalstruktur (Alter, Ausbildung, Qualifikation, Betriebszu-
gehorigkeit, Funktion der Mitarbeiter)

e Lohn- und Gehaltsgefiige, Pramiensystem

e Fiithrungsorganisation

Die Stufe 1 soll vor allem Klarheit dariiber bringen, welche konkreten
Ziele mit einem Beteiligungsprogramm verfolgt werden. Von der Beantwor-
tung dieser Frage hingt die Ausgestaltung des Modells ab.

2. Stufe: Das Modell

Auf Basis der in der Ist-Analyse gewonnenen Erkenntnisse wird eine Empfeh-
lung fiir ein Beteiligungsmodell erarbeitet. Folgende Gestaltungsfragen sind
zu beantworten: Aus welchen Quellen sollen die finanziellen Mittel fiir die
Beteiligung aufgebracht werden? Welche Beteiligungsform soll gew&hlt wer-
den, in der diese Mittel angelegt werden? Wie soll die Beteiligung rechtlich
verankert werden? Welche Voraussetzungen fiir die Teilnahme am Beteili-
gungsmodell sollen gelten? Welche finanziellen Auswirkungen durch Gewinn-
oder Verlustbeteiligung sind zu erwarten? Wie sollen die Verfiigungsméglich-
keiten der Beteiligung (Sperrfristen, Kiindigung, Kapitalriickzahlung etc.)
geregelt sein? Welche gesellschaftsrechtlichen Auswirkungen im Hinblick auf
Informations-, Kontroll- und Mitwirkungsrechte soll die Beteiligung haben?
Eng verkniipft mit der Wahl der Rechtsform ist auch die Frage der Ver-
lustbeteiligung. Falls befiirchtet wird, dass die Mitarbeiter zunéchst keine
Verlustbeteiligung akzeptieren, stehen zwei Wege offen, die Arbeitnehmer
dennoch an eine Beteiligung mit Kapitalchancen und -risiken heranzufiihren:
Den Mitarbeitern werden zwei Varianten eines Beteiligungsmodells angebo-
ten; die eine mit und die andere ohne Verlustbeteiligung. Die Akzeptanz
eines Verlustrisikos schlégt sich dabei in einer héheren Verzinsung nieder.
Den Mitarbeitern werden zunéchst Mitarbeiterdarlehen als Vorstufe zu ei-
ner mit Verlustrisiken behafteten Beteiligung angeboten. Weiterer wichtiger
Teil der Modellgestaltung ist die Konzeption der Gewinn- und Verlustbe-
teiligung. Die zu fixierende Gewinnformel soll dauerhaft Bestand haben.
Eine anhaltend positive oder negative Ertragslage darf keinen Grund bie-
ten, die Gewinnformel anpassen zu miissen. Aus der Sicht der Mitarbeiter
ergibt sich daraus die zu erwartende Rendite, die wiederum ganz wesent-
lich die Attraktivitit des Beteiligungsmodells bestimmt. Aus der Sicht des
Unternehmens wird mit der Gewinnformel die Verpflichtung zur Bedienung
des Mitarbeiterkapitals und zugleich deren Variabilitdt in Abh#ngigkeit vom
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Unternehmenserfolg festgelegt. Durch Modellrechnungen sind die angestreb-
ten finanzwirtschaftlichen Auswirkungen bei alternativen Szenarien zu iiber-
priifen. Die zahlreichen Gestaltungsmoglichkeiten zeigt die folgende kleine
Auswahl beispielhaft:

e Ziel der MAB: vorhandene Motivation kurzfristig honorieren

e Modellempfehlung: Erfolgsbeteiligung mit eventueller unterjéhriger
Abschlagszahlung

o Ziel der MAB: Motivation langfristig stéirken

e Modellempfehlung: Erfolgs- und Kapitalbeteiligung, dabei Kapitalbe-
teiligung mit fester Laufzeit

e Ziel der MAB: zusétzliche Altersvorsorge

e Modellempfehlung: Erfolgsbeteiligung mit Anspruch auf Auszahlung
in der Zukunft (Stichwort: Mitarbeiterguthaben)

e Ziel der MAB: moglichst einfacher Einstieg in die MAB

e Modellempfehlung: Erfolgsbeteiligung mit Mitarbeiterdarlehen

e Ziel der MAB: Hereinholung von langfristigem Fremdkapital

e Modellempfehlung: Genussrechte

e Ziel der MAB: Starkung des Eigenkapitals

e Modellempfehlung: Indirekte Beteiligung iiber Beteiligungsgesellschaft

e Natiirlich wird in der Praxis nicht nur ein Ziel mit einer Mitarbeiter-
beteiligung verfolgt, es wird immer ein Biindel von unterschiedlichen
Zielen sein.

e Deshalb gibt es auch kein Mitarbeiterbeteiligungsmodell ,,von der
Stange“.

e Jedes Beteiligungsmodell ist eine betriebsindividuelle Losung.

3. Stufe: Die Entscheidung

In dieser Phase gilt es die Modellempfehlung den Entscheidungsgremien zu
prisentieren. Anderungswiinsche sind einzuarbeiten, eventuell auch einzelne
Modellinhalte zu prézisieren. Um unerwiinschte steuerliche oder rechtliche
Effekte zu vermeiden ist das ausgewéhlte Modell noch einmal auf ,,Herz
und Nieren®“ zu priifen. Weiter ist zu entscheiden, wie die Einfithrung des
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Modells erfolgen soll. Neben der Entwicklung von Formularen (z.B. Vor-
drucke fiir die Zeichnung und Kiindigung der Beteiligung) und Installierung
von Einrichtungen fiir die ,, administrative Einfithrung“ des Modells, ist ein
Projekt-Team (iiberwiegend aus Unternehmensangehdrigen) zu bilden, das
die Ablaufprozesse vorbereitet und ein Informations- und Kommunikations-
konzept erstellt. Dieses Team muss das Beteiligungsmodell verinnerlichen,
denn es muss es in der Praxis maBgeblich ,,vorleben“. Der Berater (als Aus-
senstehender) ist wichtig fiir die Auswahl / Empfehlung des Modells, die
Begleitung bei der Einfithrung und eventuell fiir die Schulung der kiinftigen
Modellverantwortlichen im Unternehmen.

4. und letzte Stufe: Die Einfiihrung

Die letzte Stufe steht ganz im Zeichen der eigentlichen Umsetzung des Mo-
dells. Hier werden die Weichen fiir den Erfolg des Modells gestellt. Die Mitar-
beiter sind iiber das Modell zu informieren. Die personliche Information, wie
z.B. Betriebsversammlungen und Gruppengespréche sollten dabei an erster
Stelle stehen. Einfach und nachvollziehbar gestaltete Informationsunterlagen
unterstiitzen diesen Prozess, denn der Einfithrungserfolg der Mitarbeiterbe-
teiligung héngt wesentlich vom Detailwissen der Mitarbeiter iiber das Modell
ab. Die Chancen und Risiken der Beteiligung miissen jedem Teilnehmer ge-
genwértig sein. Aber nicht nur die Mitarbeiter sollten iiber die Einfiihrung
eines Beteiligungsmodells informiert werden, sondern auch die Offentlich-
keit. Hierdurch bietet sich fiir das Unternehmen eine kostengiinstige Chance
zur Eigenwerbung.

Erfolg haben wollen / Modellpflege

Auch mit einer erfolgreichen Einfithrung wird ein Beteiligungsmodell nicht
zum ,,Selbstlédufer”. Es gilt zu bedenken, dass mit der Einfiihrung eines Be-
teiligungsmodells erst der Einstieg geschafft ist. Im Hinblick auf die linger-
fristig angelegten Zielsetzungen ( Motivation, Identifikation, unternehmeri-
sches Denken ) wird die MAB nur dann zum gewiinschten Erfolg fiihren,
wenn

die MAB aktiv, partnerschaftlich und kooperativ im Unternehmen ge-
lebt wird, die MAB bei den Mitarbeitern durch regelméfige Informationen
prasent bleibt, das Beteiligungsmodell weiter entwickelt wird.
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ohne MAB "Genussrechte” mit MAB "Genussre chie" J ahrt
Aktiva Passiva Aktiva Passiva
AV 432 |EK 308975 AV 374132 |EK 22139
uv 552,604 | GNR 0 uv §12.204 | GNR B0.000
FK B17.761 FK B14.197
926736 926.736 986,336 986336
. . wirtsehafich es EK 08.975 : . wirtschaftliches EX EIFREE
Eigenkapitalquote = = = B Eigenkapitalquotz = = = J17%
Bilanzsumme 926.736 Bilanzsumme 986,336
Eigenkapitalquote:  negativ - = insohenagefdhrdet 100 Mitarbeiter jp 4 Genussrechte
0%-10% = schiecht
10%-20% = mittel Nennwert = 200€
20%-30% = oqut Zuschuss = O1€
berd0% = sehrqut Eigenleisty = 149¢€
Ausgangshasis fir EB = | 130.740 | = Ergebnis vor Einkommen-und Ertragsteuern
abzliglich J;
Antel fir Eigenkapitalverzinsung | 293% | ? 3.836 | entspricht einer Verzinsung des gezeichneten Kapitals von 15,00 %
Anteil fir Haftungsrisiken 18,00% | ? 23533
Anteil fir Investitionen 2000% | ? 26.148
Anteil fir Ricklagen 10,00% | ? 13.074
66.591 entspricht einem Anteil an der BMG von 24,53 %
es verbleiben fiir
0 =
Gesellschafter und Mitarbeiter BT Skt

Gesellschafter [E{RIE INIEN Mitarbeiter

begrenzt auf max. ein @ Bruttogehalt, entspricht
im Jahr 1 ca. 2.636 € x 19 Mitarbeiter = 50.088 €
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ergibt entspricht
Gewinnbeteiligung einer
Anzahl | Kaufpreis | Firmen- ergibt bei Verzinsung | Verzinsung
Genuss- = zuschuss | Nennwert 8,0% der
rechte | Eigenleistung | ¢ o\R e GNR je GNR Eigenleistung
51 € 200¢€ 16,00 € von
1 149 € 51¢€ 200€ 16,00 € 10,74%
2 208 € 102 € 400€ 32,00 € 10,74%
3 447 € 153 € 600 € 48,00 € 10,74%
beim Mitarbeiter (Dervolistandige geldwerte Vorteil
steuerfrei i.H.v. 154 €istnurdann
und steuer-und sozialabgabefrei, wenn

sozialversichrungsfrei

nach § 19a EStG

die Verm6gensbeteiligung

insgesamtmind. 308 € betrdgt)
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Fit durch Verinderung — Auf dem Weg in die Zu-
kunft der Tarifautonomie. Gestaltungsfihigkeiten
und -moglichkeiten

Professor Dr. Meinhard Heinze, Direktor des Institutes fiir Arbeitsrecht und
Recht der Sozialen Sicherheit der Universitdt Bonn

Rechtsanwalt Dr. Friedrich-Wilhelm Lehmann, Geschiftsfiihrendes Mit-
glied des Vorstandes des Arbeitgeberverbandes Dienstleistungsunternehmen
(ar.di) e. V., Krefeld, sowie Geschdiftsfiihrendes Mitglied des Vorstandes der
Tarifgemeinschaft Technischer Uberwachungs-Vereine e.V., Krefeld

Vorwort

»Fit durch Verdnderung® ist das Gebot auch fiir die Tarifparteien. Die Ta-
rifautonomie hat sich bewéhrt, steht aber weiter auf dem Priifstand der
Bewidhrung auf dem Weg in die Zukunft. Herr Dr. Merz, dem diese Fest-
schrift gilt, gehort zu einem Initiativkreis, der aus Vertretern von Tarifpar-
teien gebildet ist und sich zur Aufgabe gemacht hat, neue moderne Formen
eines Flidchentarifvertrages zu entwickeln. Zu gegebener Zeit wird ein neuer
Tariftragerverband fiir technische und sonstige Dienstleistungsunternehmen
gegriindet. Der Initiativkreis ist der Auffassung, dafl in der zusammenwach-
senden Welt von heute und morgen weniger starre tarifliche Regelungen mit
geringen Korridoren fiir Flexibilitdt benotigt werden. Vielmehr gilt es, die
Erstarrungen iiberkommener Strukturen des Fliachentarifvertrages zu iiber-
winden. Ohne tiefgreifende Verdnderungen im Verstdndnis der Tarifautono-
mie wird zu wenig der Streuung der Produktivitdten und Dienstleistungen
in den einzelnen Branchen und Unternehmen bis hin zum miindigen Mit-
arbeiter zu wenig entsprochen. Im Zeichen von Arbeitslosigkeit und Glo-
balisierung ist die Kreativitit der Tarifparteien und der Unternehmen ge-
fragt. Im Wandel von der Industrie- zur Dienstleistungs- und Wissensge-
sellschaft sowie angesichts der Sektorenabhingigkeit der Unternehmen be-
darf der Flachentarifvertrag sobald wie moglich und soweit wie moglich der
Schaffung von Freirdumen, die jedoch das nach wie vor anerkennenswerte
Instrument der Tarifautonomie nicht zerstéren. Im iibrigen kommen auf die
Tarifparteien ohnehin neue Aufgaben aus dem internationalen Tarifrecht zu.
Die Mitgliedsstaaten der européischen Gemeinschaft haben den Tarifpartei-
en im Zusammenhang mit den Maastricht-Vertrégen im Protokoll iiber die
Sozialpolitik den Vertrauensvorschuf} eingerdumt, dafl ein Mitgliedsstaat den
Sozialpartnern auf deren gemeinsamen Antrag die Durchfithrung von Richt-
linien iibertragen kann, die nach Artikel 2 des Protokolls iiber die Sozial-

!Aus dem Buch ,Fit durch Verinderung, Festschrift fiir Dr. Ing. Eberhard Merz,
Herausgeber Clemens Heidack, Rainer Hampp Miinchen und Mering Verlag, 1998
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politik im arbeitsrechtlichen Sektor von der européischen Gemeinschaft zu
erlassen sind. Es gibt also genug Aufgaben fiir die Tarifparteien in Zukunft.

I. Tarifautonomie in der Bewihrung

Unser Tarifvertragssystem ist bis heute durch das historische Versagen der
individuellen Vertragsfreiheit im 19. Jahrhundert gemafi Art.9 Abs.3 des
Grundgesetzes zu Gunsten der Koalitionen legitimiert, eben soweit der Ein-
zelarbeitsvertrag mit den Worten des Bundesverfassungsgerichtes ,,ein unzu-
reichendes Instrument zur Begriindung eines sozial angemessenen Arbeits-
verhéltnisses darstellt“. Schutz- und Ordnungsfunktion der Koalitionen be-
ruhen deshalb — neben der iiberkommenen, liberal-abwehrrechtlichen Ori-
entierung gegeniiber dem Staat — im Rahmen der Kollektivautonomie auf
der sozialstaatlich geforderten und gewihrleisteten Zusténdigkeit, im 6ffent-
lichen Interesse das Arbeitsleben zu ordnen und zu befrieden. Deshalb hat
der einfache Gesetzgeber in dem Spannungsverhéltnis zwischen dem Schutz
der Freiheit des einzelnen und den Anforderungen einer sozialen staatli-
chen Ordnung mittels des Tarifvertragsgesetzes einen Ausgleich zwischen der
moglicherweise ohnméchtigen individuellen Vertragsfreiheit und der mogli-
cherweise bevormundenden Vertragsfreiheit der Koalitionen gesucht. So wird
die kollektive Privatautonomie durch die §§ 1,3 und 4 TVG in ihrer norma-
tiven Reichweite ausgestaltet; so werden zur Sicherung des tarifvertragli-
chen Mindestniveaus und in Konkretisierung des sozialstaatlichen Schutz-
und Ordnungsprinzips Verzichte auf entstandene tarifliche Rechte in der
Regel, die Verwirkung hingegen stets ausgeschlossen. Andererseits 1afit §
4 Abs.3 TVG abweichende einzelvertragliche Abmachungen zu, wenn und
soweit sie durch den Tarifvertrag gestattet sind oder eine Anderung der Re-
gelungen zu Gunsten des Arbeitnehmers enthalten. Insoweit iiberldfit das
TVG trotz bestehender Tarifbindung und trotz Bindung an die Kollektiv-
autonomie der Privatautonomie einen begrenzten Gestaltungsfreiraum. Dies
bedeutet zugleich, daf3 die kollektive Privatautonomie des Art.9 Abs.3 GG
keine umfassende Monopolisierung der Arbeitsvertragsgestaltung bei den
Koalitionen erlaubt. Das Grundrecht des Art.2 GG wiére bei Verdringung
der individuellen Vertragsfreiheit in seinem Wesensgehalt entgegen Art.19
Abs.2 GG angetastet. Angesichts der Pradponderanz der in den Art.2 und
12 GG garantierten Anerkennung und Respektierung einer persoénlichen und
okonomischen Sphére individueller Arbeits- und Lebensgestaltung in einer
freiheitlichen, demokratischen Gesellschaft folgen aus der verfassungsrecht-
lichen Zielbestimmung der Kollektivautonomie somit zugleich deren Inhalt
und Grenzen: Gerade weil die kollektive Privatautonomie die individuelle
Vertragsgerechtigkeit von Verfassungs wegen sichern soll, muf} die Kollekti-
vautonomie zu Gunsten des Vorranges der individuellen Freiheitsrechte dort
ihre verfassungsrechtlichen Schranken finden, wo die individuelle Privatau-



276 Auf dem Weg in die Zukunft der Tarifautonomie

tonomie zur Verwirklichung der vom Sozialstaatsprinzip geforderten Ver-
tragsgerechtigkeit im Arbeitsleben selbst in der Lage ist. Hieraus folgt das
verfassungsrechtlich vorgegebene Rangverhéltnis: Die kollektive Privatauto-
nomie der Koalitionen ist subsididr gegeniiber der Privatautonomie, wenn
diese den sozialstaatlich geforderten Interessenausgleich, gemessen an den
iiblichen Standards, zu verwirklichen vermag. Dieser Befund nimmt den
Koalitionen nichts von ihrem verfassungsméfiigem Rang und wiirdigt ih-
re Schutz- und Ordnungsfunktionen im Rahmen einer sinnvollen, sozialen
Ordnung des Arbeitslebens, denn er betont die sozialstaatliche Dimension
ihrer Grundrechtsgewihrung im ,, Auffangnetz“ der tarifvertraglichen Ord-
nunssysteme. Die Willensbindung des tarifgebundenen Arbeitnehmers an
die Kollektivautonomie, das Aufgehen seiner individuellen in der kollekti-
ven Privatautonomie, sto3t nur dort an die verfassungsrechtlichen Zuléssig-
keitsschranken, wo — den sozialstaatlichen Grundsétzen der Arbeitsvertrags-
gerechtigkeit gemif -die privatautonome Vertragsgestaltung eben selbst in
der Lage ist, diese Grundsitze zu verwirklichen. Die Kollektivautonomie
findet dort ihre — nicht zuletzt historisch begriindeten — Schranken, wo der
einzelne Arbeitnehmer aufgrund seiner eigenen privatautonomen Stellung
die Vertragsfreiheit mit allen Vertragsgestaltungsmoglichkeiten tatséchlich
wieder gewinnt und realisiert, denn die Macht der Verbénde darf den ein-
zelnen Arbeitnehmer, selbst wenn dieser Verbandsmitglied ist, entsprechend
dem Schutzgedanken des Sozialstaatsgebotes auch dort nicht entmachten,
wo es ihm gelingt, geméafl seinem individuellen Willen vergleichbare oder
gar bessere Arbeitsbedingungen zu erzielen als durch die in der Kollektiv-
autonomie zum Ausdruck kommende Macht der Verbédnde. Nur so 148t sich
die Antinomie von individueller Privatautonomie und Kollektivautonomie
im Verhéltnis der Grundrechte zueinander unter Respektierung der Span-
nungslage zwischen den grundrechtlich gewéhrten Freiheitspositionen und
dem Sozialstaatsprinzip l6sen, denn auch hier gilt, dafl die Wertentschei-
dung des Grundgesetzes es prinzipiell ausschliefit, die Freiheit des einzelnen
dem Willen des Kollektivs ohne die Schutznotwendigkeit eben um dieser
Freiheit willen zu opfern. In diesem Sinne hat das Bundesverfassungsgericht
mehrfach darauf hingewiesen, dafl Tarifautonomie und Arbeitskampffreiheit
vom Grundgesetz mit der Folge gewihrleistet sind, dafl der Gesetzgeber den
Gewerkschaften und Arbeitgeberverbinden ein staatsfreies Tarifsystem zur
Verfiigung zu stellen hat. Als Teil der Wirtschaftsverfassung zeigt die staats-
freie Tarifautonomie zugleich als Instrument staatsfreier Preisbildung ein fiir
den traditionellen Juristen noch immer ungewthnliches Gesicht. Gegeniiber
dem von der sozialen Marktwirtschaft geforderten freien Wettbewerb setzt
die Verfassung insoweit voraus, dafl zu Gunsten des Arbeitnehmerschutzes
verfassungsrechtlich gewihrleistete Kartelle, die Koalitionen, die Preisbil-
dung auf dem Arbeitsmarkt ohne Einwirkung seitens der Regierung bzw.
des Staates festsetzen und regulieren. Beriicksichtigt man, daf§ fast 90 Pro-
zent der Gesamtbevolkerung ihre Existenzsicherung dem Tarifvertragssy-
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stem verdankt, dann liegt in der Staatsneutralitéit des tarifvertraglichen Sy-
stems ein bis heute erstaunlicher Freiheitsgewinn im Rahmen des demokra-
tischen sozialen Rechtsstaates der Bundesrepublik Deutschland. Es ist allein
Aufgabe der Tarifvertragsparteien, die Arbeits- und Wirtschaftsbedigungen
fiir Beschéftigte wie Unternehmen kraft freier Vereinbarung, auch notfalls
unter Zuhilfenahme des Arbeitskampfes als Einigungszwang anstelle verfas-
sungswidriger staatlicher Zwangsschlichtung, festzusetzen. Die Fruchtbar-
keit und Ergiebigkeit dieser verfassungsrechtlichen wie einfachgesetzlichen
Losung im Interesse der Arbeitnehmer 148t sich im Rahmen der iiber ein-
hundertjahrigen Entwicklung des Tarifvertragsrechtes — abgesehen von der
nationalsozialistischen Zeit und der totalitdren Staatswirtschaft der DDR
— eindrucksvoll belegen. Allerdings setzt die Befugnis der Tarifvertragspar-
teien zur kartellméfligen Festsetzung der Arbeitbedingungen -eben wegen
der Praponderanz der Wiirde und der Freiheit des einzelnen- voraus, daf
sich die Tarifvertragsparteien ihrer treuhédnderischen Verantwortung und ih-
rer Zustindigkeitsgrenzen gegeniiber denjenigen, fiir die sie Vereinbarungen
treffen, strikt bewufit sind. Das Ausbalancieren der Krifte, Méichte und In-
teressen unterhalb der staatlichen Ebene im gesellschaftlichen Raum ist das
Geheimnis des Funktionierens der Tarifvertragsautonomie in der Bundesre-
publik Deutschland. Es ist ein sehr fragiles Gebilde, das der Verfassungs-
geber des Grundgesetzes hier anerkannt und gewihrleistet hat, aber auch
ein Gebilde, das durch verantwortungsvolles Gebrauchen beider Seiten in
den vergangenen Jahren seit 1945 viele Bew#dhrungsproben erfolgreich be-
standen hat; sicherlich darf man die Nachteile nicht verschweigen, aber die
Vorteile iiberwiegen. Eines der ,,Geheimnisse* des Funktionierens der Tarif-
vertragsautonomie innerhalb der sozialen Marktwirtschaft liegt darin, dafl
die eigentlich der Wettbewerbsordnung widersprechende Zusammenfassung
der Tarifvertragsparteien in Arbeitsrechtskartellen dazu fiihrt, daf§ die we-
sentlichen, personenbezogenen Arbeitsbedingungen der Arbeitnehmer dem
Wettbewerb der Unternehmen — soweit es um einen Wettbewerb beziiglich
der Arbeitsbedingungen ,nach unten* geht — strikt entzogen werden mit der
Folge, daf} sich der Wettbewerb auf den anderen Sektoren der preislichen
Beeinflussung um so stérker entfalten muf}, beispielsweise bei den Rohstof-
fen, bei Erzeugung, technischen Fertigungsverfahren, Marketing, Rationa-
lisierung usw. Ungeachtet der Gefahr der Vernichtung von Arbeitsplatzen
mittels des Tarifvertragssystems liegt der Kartellierung der Tarifvertrags-
parteien ein — zumindest in historischer Sicht — zutiefst humaner Aspekt
der Tarifvertragsautonomie zugrunde, wie ihn die soziale Marktwirtschaft
von Verfassungs wegen gebietet: Die Arbeitsbedingungen in ihrem wesent-
lichen Gehalt werden einem Wettbewerb zwischen den Unternehmen ,,nach
unten“ schon deshalb entzogen werden, um die Wiirde des einzelnen Arbeit-
nehmers, seine Freiheit im Rahmen der Willensbildung und Willensiiber-
einstimmung und seine Gleichheit in den Entfaltungsmoglichkeiten zu si-
chern und zu gewéhrleisten. Um so kritischer ist es zu wiirdigen, wenn
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jiingere Entwicklungen in der Bundesrepublik Deutschland ein ,, Abdanken*
der Tarifvertragsparteien aus ihrem Verantwortungsbereich vorzuzeichnen
scheinen, insbesondere, wenn eine Delegation den Kernbereich beriihrender,
wesentlicher Aufgaben der Tarifvertragsparteien verstirkt auf die betriebs-
verfassungsrechtlichen Parteien erfolgt. Kaum ein arbeitsrechtlicher Bereich
ist gegenwértig so offensichtlich in der Krise, wie das tarifvertragliche Sy-
stem. Té#glich werden wir mit Meldungen {iberschiittet, die diese Krise fast
schon in einem verzweifelnden Ausmafl dokumentieren. Das reicht bis zur
Forderung prominenter Volkswirtschaftler, die Tarifvertragsautonomie ins-
gesamt, und zwar ersatzlos abzuschaffen. Ich halte dies nicht nur fiir mafllos
iibertrieben, sondern auch sachlich sowie inhaltlich fiir vollig unzutreffend
und letztlich iiberwiegend bedingt durch eine erschreckende Unkenntnis des
arbeitsrechtlichen Systems. Die Krise des Tarifvertragssystems ist weniger
eine Krise des Rechtssystems als vielmehr eine Krise in der Handhabung
des Tarifvertragssystems durch die Tarifvertragsparteien. Damit soll weder
die Krisenproblematik der Tarifvertragsautonomie verkleinert, noch gar die
Berechtigung der Krise geleugnet werden. Entscheidend ist vielmehr, daf
die gegenwirtige Krise des Tarifvertragsrechtes zunéchst und zuvorderst ei-
ne Krise der Koalitionen, also der Tarifvertragsparteien ist. Im Rahmen
einer an sich erstaunlich erfolgreichen, fast 140-jahrigen Entwicklungsperi-
ode haben die Tarifvertragsparteien, die Verbénde der Arbeitgeber und der
Arbeitnehmer, ein Selbstbewufltsein entwickelt, dafl zwar im Grunde be-
rechtigt, aber aus gegenwértiger Sicht wirklichkeitsfremd ausgestaltet ist:
So haben die Tarifvertragsparteien sich selbst als Verbédnde und den Tarif-
vertrag als ihre wesentliche Aufgabe zum Selbstzweck erhoben, nicht zuletzt,
um sich insoweit der Kritik und der Kontrolle der Allgemeinheit, der Ge-
sellschaft, zu entziehen. Stattdessen ist daran zu erinnern, dafl das Tarifver-
tragssystem zwar durch das historische Versagen der individuellen Vertrags-
freiheit im Rahmen des Art.9 Abs.3 GG zu Gunsten der Koalition legiti-
miert worden ist, eben weil sich der Einzelarbeitsvertrag (damals zumeist)
als unzureichendes Instrument zur Begriindung eines sozial angemessenen
Arbeitsverhéltnisses erwiesen hat. Wenn aber deshalb gerade die kollekti-
ve Privatautonomie die individuelle Vertragsgerechtigkeit von Verfassungs
wegen sichern soll, dann mufl die Kollektivautonomie den einzelnen und die
Frage seiner Schutzwiirdigkeit immer wieder neu diskutieren und in den Mit-
telpunkt der Uberlegungen stellen. Was nottut, um der Krise des Tarifver-
tragswesens effektiv zu begegnen, ist eine Neubesinnung auf die Arbeitsver-
tragsparteien und ihre gleichberechtigte und selbstverantwortliche Gestal-
tung des Arbeitsvertrages. Die Kollektivautonomie findet von Verfassungs
wegen dort ihre Schranken, wo der einzelne Arbeitnehmer aufgrund seiner
eigenen privatautonomen Stellung die Vertragsfreiheit mit allen Vertragsge-
staltungsmoglichkeiten tatsédchlich wiedergewinnt und realisiert, weshalb die
kollektive Privatautonomie des Art.9 Abs.3 GG keine umfassende Monopoli-
sierung der Arbeitsvertragsgestaltung bei den Koalitionen — wie ausgefiihrt
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-erlaubt. Gerade dies wire aber bei einer Verdringung der individuellen
Vertragsfreiheit die zwingende, verfassungswidrige Folge, zumal der Verweis
auf die im Beitritt zur Koalition liegende, privatautonome Willensbindung
des einzelnen an die Kollektivautonomie hier gerade wegen der Schutz- und
Ordnungsfunktion der Koalition zur Rechtfertigung nichts beizutragen ver-
mag. Die aus dem Beitritt resultierende Tarifbindung ist ausweislich dieses
verfassungsrechtlichen Wertesystems und ausweislich der sozialstaatlich in-
tendierten Grundrechtsgewéhrung einer Koalition nicht Selbstzweck, dem
sich zu entziehen nur die Ausiibung der negativen Koalitionsfreiheit bliebe,
sondern sie ist Grundrechtsverstirkung einer oftmals fehlenden privatau-
tonomen Grundrechtseffektivitit. Die kollektive Privatautonomie des Art.9
Abs.3 GG besitzt ausweislich der Schutzeinrichtung des Grundrechtsverhalt-
nisses zur individuellen Privatautonomie der Arbeitsvertragspartei Siche-
rungscharakter; sie hat die primére Aufgabe, der individuellen Vertragsfrei-
heit von Arbeitnehmer und Arbeitgeber zur Grundrechtseffektivitit dort zu
verhelfen, wo es eben an dieser Effektivitdt mangelt. Hieraus folgt allerdings
zugleich, dafi die Tarifvertragsparteien sich wieder auf ihren eigentlichen
Aufgabenbereich, namlich auf die Sicherung der Grundrechtseffektivitéit der
privatautonomen Arbeitsvertragsgestaltung konzentrieren miissen. Dies be-
deutet inhaltlich eine entschiedene Beschrinkung des Regelungsinhalts von
Tarifvertrigen auf Mindestarbeitsbedingungen. Zugleich setzt dies eine ent-
schiedene Absage an den Bundeseinheitstarifvertrag voraus; vielmehr ist
die Vielgestaltigkeit unseres Tarifwesens wesentlich stédrker und differen-
zierter auszubauen als es gegenwiértig auf der Tagesordnung steht. Viele
moderne Branchen haben noch iiberhaupt keine angemessene Beriicksich-
tigung im Tarifwesen gefunden. Nur durch weiteren differenzierten Ausbau
des Tarifwesens unter Beschrinkung auf Mindestarbeitsbedingungen auch
in vollig neuen Branchen kénnen Arbeitgeberverbiande und Gewerkschaf-
ten noch neue Mitglieder gewinnen und die Effektivitdat des Tarifvertragssy-
stems neu begriinden. Erginzend ist darauf hinzuweisen, daf3 die Tarifver-
tragsparteien iiberpriifen sollten, inwieweit sie nicht auf das starre, normativ
wirkende Regelungssystem verzichten und stattdessen im schuldrechtlichen
Teil des Tarifvertrages Vereinbarungen treffen, die den betroffenen Arbeitge-
bern und Arbeitnehmern bei der Umsetzung die von allen Beteiligten gefor-
derte Flexibilitdt zuriickgeben. Nur schuldrechtlich wirkende Tarifvertrige
oder Teile von Tarifvertrédgen konnten dariiber hinaus die verhdngnisvolle
Schraube der Tariflohnentwicklung unterbrechen, der Einfithrung flexibler,
leistungsbezogener Entgeltsysteme dem Unternehmen dienen und auch so
zu einer Senkung der Lohnkosten beitragen. Im iibrigen gibt es — und dies
ist nachdriicklich gegeniiber den zahlreichen Kritikern einzuwenden — kei-
ne Alternative zum Flichentarifvertrag und zu den Tarifvertragsparteien.
Aus einer verfehlten Tarifpolitik in bestimmten Branchen und der daraus
entstandenen Krise sollte man nicht zwingend und umfassend auf eine Kri-
se der hier einschlidgigen Rechtsgrundlagen riickschlieen. Im Gegensatz zur
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Erstarrung des arbeitsvertraglichen und betriebsverfassungsrechtlichen Sy-
stems bietet die Ausformung des Tarifvertragsrechtes hinreichende Flexi-
bilisierungsmoglichkeiten, so dafl insoweit ein Eingreifen des Gesetzgebers
nicht zu fordern ist. Es sind die Tarifvertragsparteien selbst, die sich zu
einer Neubesinnung ihrer Aufgabenwahrnehmung und der Ausgestaltung
von Tarifvertrigen, zur Neubestimmung ihres Inhalts im Sinne von Min-
destarbeitsbedingungen aufraffen miissen. Letztlich ist die Krise des Tarif-
vertragswesens, so wie sie sich in der Gegenwart aktualisiert, eine Krise
der Verbdnde. Die Flucht vieler Arbeitnehmer aus den Gewerkschaften, die
Uberalterung des Mitgliederbestandes der Gewerkschaften, die Flucht aus
Arbeitgeberverbianden, die Mitgliedschaft ohne Tarifbindung bzw. der feh-
lende Eintritt in den Arbeitgeberverband iiberhaupt, signalisieren die Krise
des Verbandswesens. Ausschlaggebend ist hierfiir, dal die Verbéande bei-
derseits iiber ihre Verhéltnisse gelebt und méglicherweise ,,arrogant® seit
lingerer Zeit die wirklichen Interessen ihrer Mitglieder nicht mehr effektiv
wahrgenommen haben. Die Vorstellung einer abgehobenen Vormundschaft
gegeniiber den Mitgliedern ist sowohl Gewerkschaften als auch Arbeitgeber-
verbénden durchaus zu eigen; weder Arbeitgeber noch Arbeitnehmer sind
aber bereit, diese Vormundschaft der Koalition linger zu ertragen, gerade
weil sie im Bereich eines demokratischen, sozialen Rechtsstaates die pri-
vatautonome Gestaltung der Arbeitsrechtsbeziehungen selbst in die Héinde
nehmen wollen und kénnen. Nur wenn die Verbénde sich auch in ihrer Or-
ganisationsstruktur neu besinnen auf ihre Hilfsfunktion, lediglich dort ein-
zugreifen, wo der einzelne keine Grundrechtseffektivitiat zu verwirklichen
vermag, kann der Krise des Tarifvertragswesens wirksam entgegnet werden.
Dazu wird es auch erforderlich sein, neue Organisationsstrukturen zu ent-
wickeln und neue Aufgabenfelder zu erschlieffen. Dies setzt allerdings auch
voraus, daf8 die Koalitionen Abstand nehmen von ihrer in der Offentlichkeit
und dem politischen Bereich noch immer geiibten Attitiide der ,,Gralshiiter-
schaft“, einer nur durch sie zu bewirkenden Arbeits- und Sozialpolitik. Nur
wenn die Koalitionen sich selbst in aller Bescheidenheit auf die Wahrneh-
mung der Schaffung von Mindeststandards beschréinken und wieder von Ver-
fassungs wegen auf den geschuldeten Respekt gegeniiber der individuellen
Entscheidungs- und Gestaltungsfreiheit zuriickbesinnen, kann der Krise des
Tarifvertragswesens und der Krise der Koalitionen effektiv begegnet werden.

II. Fehlentwicklungen in den Unternehmen

In all zu vielen deutschen Unternehmen wird Personal noch immer verwaltet
statt gefiihrt; in all zu vielen deutschen Unternehmen werden das Arbeits-
recht und das arbeitsrechtliche Instrumentarium noch immer als starre und
statische Fessel, als Korsett begriffen, statt es als iiberaus flexibel handhab-
bares Regelungsinstrumentarium eines modernen Personalmanagements zu
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begreifen. Allerdings setzt dies intensive Kenntnis der neuen Tendenzen des
Arbeitsrechtes voraus, woran es einerseits sicher bisweilen mangelt, ande-
rerseits aber auch die schmale Ausstattung des Personalsektors lediglich ein
Reagieren statt eines effektiven Agierens im Sinne modernen Personalma-
nagements erlaubt. Hinzuweisen ist auch darauf, dafl das filigrane Netzwerk
betrieblicher und iiberbetrieblicher Mitbestimmung zusétzliche Schranken
aufbaut. Aber bereits bei der Uberpriifung der Einstellungspraxis lifit sich
in vielen Unternehmen feststellen, daf} eine aktive Vertragsgestaltung fast
vollig fehlt. Inhaltleere, formularméBige Arbeitsvertriage, aus denen sich noch
nicht einmal konkrete Angaben zur Arbeitsplatz- und Arbeitsaufgabe ent-
nehmen lassen, finden weithin Verbreitung. Des weiteren werden besondere
Arten der Leistungserbringung, auf die kein Unternehmen an sich verzich-
ten kann, beispielsweise Uberstundenregelungen, kaum vereinbart. Erst recht
findet sich in den Arbeitsvertrégen keine leistungsbezogene Entlohnung. Lei-
stungsbezogene Zulagensysteme sind immer noch zu selten und meist, wenn
iiberhaupt, antiquiert ausgestaltet. All zu oft fehlen in noch zu vielen Unter-
nehmen Motivationssysteme, die in moderner Form auf das arbeitsrechtliche
Regelungsinstrumentarium zuriickgreifen und dieses benutzen. Richtig be-
trachtet bietet das Arbeitsrecht namlich wesentliche Motivationswerkzeuge
und Motivationsinstitute, die richtig eingesetzt zu erheblichen Leistungsstei-
gerungen der Belegschaft beitragen, dabei insbesondere den Betriebsfrieden
sichern und zu einem iiberaus harmonischen Betriebsklima fithren kénnen.
Vorzeitige innere Kiindigungen von Mitarbeitern, die sich fiir die Unter-
nehmen 6konomisch besonders nachteilig auswirken, konnten so frithzeitig
vermieden werden. Versetzungs- und Umsetzungsmoglichkeiten kénnten we-
sentlich aktiver als bisher als Motivationsinstrumente benutzt werden; Fort-
und Weiterbildungsmoglichkeiten kénnen erhebliche Motivationssteigerun-
gen bewirken. Wie schlecht es mit dem Arbeitsvertragsrecht in der Pra-
xis steht, macht ein einfacher Vergleich deutlich: Kaum ein Unternehmen
wiirde mit so mageren Vertragsregelungen am Markt Bleistifte einkaufen
wie eben dasselbe Unternehmen glaubt, Arbeitskraft ,einkaufen* zu kénnen.
Wie schlecht es mit einer modernen Personalfithrung in deutschen Unterneh-
men steht, 148t sich weiterhin leicht aufgrund einer einfachen Umfrage fest-
stellen, wenn man nédmlich nach dem Vorhandensein von Fiithrungsrichtlinien
fragt. Einerseits haben die deutschen Unternehmen den Wert von Marketing
erkannt und Grundsétze der Corporite Identity verwirklicht. Sie iibersehen
aber dabei noch in grofler Zahl, dafl eigentlich jede Mark, die fiir Corporite
Identity nach auflen, fiir marketing-gerechte Plazierung am Markt ausgege-
ben wird, schlicht hinausgeworfenes Geld darstellt, wenn dieser Corporite
Identity nach auflen nicht eine Corporite Identity nach innen entspricht. So-
lange die deutschen Unternehmen in einer ganz grofien Zahl nicht in der
Lage sind, ihr Verhéltnis zu ihren Mitarbeitern und zu ihrem Personal zu
definieren und diese Grundsitze in eine Handlungsanweisung an die Vorge-
setzten einzugiefen, was wesentlicher Inhalt der Fiihrungsrichtlinien wére,
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solange darf man sich eben nicht wundern, daff in vielen deutschen Unter-
nehmen mit allen schédlichen Nachteilen hinsichtlich Fluktuation und Fehl-
zeiten das Personal mehr verwaltet als gefithrt wird. Dabei ist gerade hier
die Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichtes positiv hervorzuheben, die
schon seit lingerem klargestellt hat, dafl Fithrungsrichtlinien eine im Kern
unantastbare unternehmerische Entscheidung beinhalten, die sich folglich
auch jeder Mitbestimmung durch die Mitarbeitervertretungen entzieht. Be-
sonders gravierende Fehler treten bei vielen Unternehmen auf, wenn es um
die Umstrukturierung des Unternehmens bzw. um die Ausgliederung von
Unternehmens-Betriebsteilen geht. Die Regelung des § 613a BGB wird oft-
mals verkannt bzw. nicht genutzt, insbesondere werden die sehr weitreichen-
den Moglichkeiten, die sich beim Wechsel des Tariftragerverbandes ergeben,
in der Praxis noch kaum gesehen. Gravierende Fehler beim Interessenaus-
gleich und Sozialplan belasten zudem notwendige Umstrukturierungen von
Unternehmen, so dafl vieles Notwendige an Reorganisation mangels hinrei-
chender Kenntnisse und Erfahrungen unterbleibt. Des weiteren ist die Ar-
beitszeitgestaltung in deutschen Unternehmen in vielen Fillen einer generel-
len Revision zu unterziehen. Im Durchschnitt befindet sich die Arbeitszeitge-
staltung in deutschen Unternehmen nicht auf international vergleichbarem
Niveau. Aus allen Umfragen der Mitarbeiter wissen wir lingst, dafl diese
heute entzerrte Arbeitszeiten und iiberaus flexible Arbeitszeiten mit mehr
Arbeitszeitsouverinitit wiinschen. Die Wirklichkeit sieht in den deutschen
Unternehmen noch immer vollig anders aus, obwohl vielfaltige Tarifvertrige
bereits weitergehende Arbeitszeitregelungen ermoglichen. Demgegeniiber ist
festzustellen, dafl die gesamte Wertschopfung der Unternehmen ausschlief3-
lich mit den Mitteln und auf dem Boden des Arbeitsrechtes erbracht wird.
Es gibt in rechtlicher Hinsicht kein fiir den Unternehmenserfolg vergleichbar
bedeutendes Rechtsgebiet, obwohl die steuerrechtlichen, die gesellschafts-
rechtlichen und sonstigen rechtlichen Aspekte gemeinhin an vorderer Stelle
stehen. Alle diese Rechtsgebiete betreffen jedoch nur Einzelfragen der Unter-
nehmen, wihrend das Arbeitsrecht demgegeniiber umfassend den gesamten
Bereich der Wertschopfung des Unternehmens betrifft. Das Arbeitsrecht ist
das Binnenrecht der Unternehmen. Deshalb bedarf es dringend eines volligen
Umdenkens in der Unternehmenspraxis. Arbeitsrecht im Unternehmen mufl
Chef-Sache sein; sicherlich kénnen Einzelfragen und Einzelgebiete und die
reine Personalverwaltung delegiert werden, aber die arbeitsrechtliche Lei-
tung des Unternehmens ist absolute Chef-Sache und gehért mit Fachleuten
besetzt auf die Vorstands- bzw. Geschéftsfithrerebene. Nur dann, wenn die
Unternehmensleitung bereit ist, die Gestaltung des Binnenrechtes des Un-
ternehmens selbst in die Hand zu nehmen und im Sinne eines modernen
Personalmanagements weiter zu entwickeln, nur dann kénnen viele wirt-
schaftliche Nachteile deutscher Unternehmen im Kern beseitigt werden. Ein
internationaler Vergleich zeigt, dafl insoweit deutsche Unternehmen noch be-
trachtlich zuriickliegen, von rithmenswerten Ausnahmen selbstverstindlich
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abgesehen. Von noch so hochqualifizierten Personalmanagern kann nicht er-
wartet werden, daf} sie von sich aus, also ohne Anregung, Unterstiitzung und
Hilfe der Vorstandsebene ein modernes Personalmanagement einfithren, weil
damit notwendigerweise Unruhe im Betrieb verbunden ist. Solange aber un-
kritisch und undifferenziert die Unternehmensleitungen die Parole ausgeben,
daB Ruhe im Betrieb die erste Biirgerpflicht ist, solange kann eine Anderung
in den erstarrten Arbeitsrechtsbezichungen nicht eintreten. Solange jedoch
das Arbeitsrecht in den Unternehmen selbst in mehr oder weniger erstarrter
Form anzutreffen ist, solange kann auch nicht erwartet werden, dafl die Rege-
lung der Arbeitsbedingungen auflerhalb der Unternehmen in den Verbénden
flexibler erfolgt. Dazu sind beide Seiten viel zu eng verflochten; nur wenn
Unternehmen und Verbénde Hand in Hand ein neues Personalmanagement
installieren und flexibles Arbeitsrecht in Unternehmen und Verbénden prak-
tizieren, kann beiden Seiten geholfen werden.

ITI. Auf zu neuen Ufern!
1) Fitness der Unternehmen durch Verinderungen

Die Maxime fiir die Uberlebensfihigkeit der Unternehmen in der Situati-
on, in die sich Deutschland als ehemaliger Musterstaat des Fleifles und der
Leistungsbereitschaft mandvriert hat, ist der wirkliche Wille zur Anpas-
sung der Organisation des Unternehmens und der Arbeitsbedingungen an
die verdanderten Verhiltnisse. Die deutschen Unternehmer hétten den Wirt-
schaftsstandort Deutschland nicht so weit entwickelt, wie er sich noch vor
einigen Jahren in der Welt dargestellt hat, wenn sie in der Vergangenheit
nicht den Wandel der Zeit rechtzeitig erkannt und Kreativitdt und Phantasie
zur Anpassung ihrer Unternehmen an verédnderte Rahmenbedingungen be-
wiesen hétten. Im jiingsten Bericht des Sachversténdigenrates von November
1997 beklagen die Konjunkturforscher, daf die seit Jahren angemahnten Re-
formen nicht umgesetzt werden. Die Sachverstdndigen warnen vor der schlei-
chenden Sozialdemokratisierung der Wirtschaftspolitik in Deutschland. Nur
eine am Markt ausgerichtete, angebotsorientierte Wirtschaftspolitik kann
eine Losung der Probleme bringen.

2) Forderungen an die Tarifparteien zu Verinderungen

Trotz mancher Defizite in den Unternehmen sind aber nach wie vor fiir die
notwendigen Verinderungsprozesse in der deutschen Wirtschaft die Tarifver-
tragsparteien gefordert. Die deutschen Gewerkschaften spiiren inzwischen
den Druck der Zeitumstdnde und des Zeitgeistes. Sie leiden an einem zu-
nehmenden Mitgliederschwund. Marxistische Ideologien, wie sie noch in den
50er und 60er Jahren iiberwiegend vielen Arbeitnehmern vor Augen gefiihrt
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worden sind, haben mit zunehmendem Wohlstand und zunehmender Infor-
mationsdichte bei den Arbeitnehmern bereits Zweifel aufkommen lassen, ob
die Kollektivméchte die persénlichen Interessen der Arbeitnehmer geniigend
beriicksichtigen. Fiir viele Arbeitnehmer hat die Sicherheit des Arbeitsplat-
zes Vorrang vor einer weiteren Verkiirzung der Wochenarbeitszeit. Hieraus
resultiert die Bereitschaft, mit den Unternehmen Vereinbarungen auflerhalb
der Tarifvertridge zu treffen, beispielsweise in Form des Tausches von Lohn-
verzicht gegen Arbeitsplatzsicherheit verbunden mit einem Wahlrecht des
Mitarbeiters auf Riickkehr zum Tarifvertrag. Der Fall ,,Vissmann® ist nur
eines von tausenden von Beispielen. Viele Arbeitnehmer glauben nicht mehr
an ,aufgewidrmte Utopien“ einzelner Gewerkschaften {iber den demokrati-
schen Sozialismus. Der Mitgliederschwund hat die Gewerkschaften zum Teil
in eine Existenzkrise gebracht. Nicht viel anders liegen die Verhiltnisse auf
Seiten der Arbeitgeberverbéande. Auch sie sind von der Zahl und Hohe der
Beitrige ihrer zahlenden Mitglieder abhingig. Auch fiir sie ist die Flucht
von Unternehmen aus dem Tarifvertrag eine Existenzfrage geworden. Die
Uberlegungen der Arbeitgeberverbinde und Gewerkschaften zum Uberle-
ben der Tarifméchte sind aktuell. Die Arbeitgeber- und Arbeitnehmerseite
einschliefllich der Wissenschaftler erértern Alternativen fiir die Verédnderung
der Arbeitsbedingungen an den nationalen und internationalen Wettbewerb.

IV. Alternativen der Gestaltung der Arbeitsbedingungen
zur Anpassung an den nationalen und internationalen
Wettbewerb

1) Firmentarifvertrag

Der Abschlufl von Firmentarifvertrigen zwischen einer Gewerkschaft und
einem einzelnen Unternehmen oder Unternehmens-Verbund (Konzern) ist
eine Alternative zum Fliachentarifvertrag, die den unternehmensspezifischen
Gegebenheiten am ehesten nahezukommen scheint. Sie gilt in der Sicht vieler
Arbeitgeber jedoch zu Recht als eine wenig geeignete Alternative. Sie bedarf
qualifizierter Voriiberlegungen, bevor sich der Arbeitgeber auf ein mogliches
Abenteuer einléifit. Das einzelne Unternehmen steht bei Verhandlungen iiber
den Abschluf} eines Firmentarifvertrages und bei spateren Verhandlungen ei-
nem iiberméchtigen Gegner gegeniiber. In der Regel erhélt das Unternehmen
gleichsam als Eintrittspreis und als Verlockung Zugestdndnisse. Im Laufe
weiterer Jahre entwickeln sich die Arbeitsbedingungen aber aufgrund des
viel grofleren Drucks der Gewerkschaft, dem das Unternehmen ausgesetzt
ist, nach Erfahrungen in der Wirtschaft iiber die Kosten aus den Fléchenta-
rifvertrdgen deutlich hinaus. Von zweistelligen Prozentzahlen ist die Rede. In
manchen Fillen fehlt es auch an geniigender Sachkompetenz in den einzelnen
Unternehmen, die Tarifverhandlungen zu fithren. Hinzu kommt ein hoher
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Zeitaufwand zur Schaffung neuer Tarifvertréige und zur Pflege abgeschlosse-
ner Tarifvertridge. Ein besonderer Nachteil wird von einzelnen Unternehmen
beim Aushandeln eines Firmentarifvertrages darin gesehen, daf die Hilfe der
bisher im Bereich des Fliachentarifvertrages anstelle des Unternehmens han-
delnden Tarifexperten der Arbeitgeberseite nicht mehr zur Verfiigung steht,
soweit nicht der Tariftragerverband, der die Flachentarifvertrage aushandelt,
seine Tarifexperten im Wege des Geschéftsbesorgungsvertrages fiir entspre-
chende Dienstleistungen dem Unternehmen zur Verfiigung stellt. Manches
Unternehmen fithlt sich mangels Sachkompetenz iiberfordert. Es gilt ko-
stenerhchende Fehler in der betrieblichen Sozialpolitik zu vermeiden. Der
Schutz des Unternehmens zusammen mit anderen Unternehmen unter ei-
nem Schutzdach und die Entlastung vom Aushandeln der Arbeitsbedingun-
gen durch hohere Sachkompetenz wird nach wie vor als Vorteil empfunden.
Es ist aber ein verhdngnisvoller Irrtum, wenn (auch grofie) Unternehmen
meinen, das Know-how des Tarifvertragsgeschiftes selbst ,,im Hause“ zu
besitzen. Auch die Gewerkschaften sind insbesondere angesichts des Mit-
gliederschwundes und der zeitlichen Absorption nicht besonders stark an
Firmentarifvertragen interessiert. Sie nutzen zum Teil auch gewerkschafts-
zugehorige Betriebsratsmitglieder, bilden mit ihnen eine Verhandlungskom-
mission und verhandeln gleichsam unter Einbeziehung von Betriebsratsmit-
gliedern als verlingertem Arm der Gewerkschaften. Es gibt aber auch po-
sitive Ausnahmen in der deutschen Wirtschaft in insbesondere sehr grofien
Unternehmensgruppen, fiir die der dort abgeschlossene Firmentarifvertrag
dem Fliachentarifvertrag / Verbandstarifvertrag gleichwertig ist.

2) Die ,,Flucht® in die Betriebsverfassung

Auch die Betriebsautonomie ist wie die Tarifautonomie eine Kollektivauto-
nomie, jedoch nicht auf der Ebene der Tarifvertragsparteien, sondern auf der
rangniedrigeren Ebene der Betriebspartner. Die Betriebspartner (Arbeitge-
ber und Betriebsrat) genieflen ungeachtet ihrer aus dem Sozialstaatsprinzip
flieBenden Stellung keine verfassungsrechtliche Sonderstellung, wie sie die
Tarifvertragsparteien kraft ihrer durch Artikel 9 Abs. 3 GG geschiitzten Kol-
lektivautonomie einnehmen. Daher sind den Betriebspartner im Verhéltnis
zu geltenden Tarifvertigen gesetzliche Grenzen gesetzt. Geméfl § 87 Abs.
1 Satz 1 BetrVG konnen bei bestehender Mitgliedschaft zum Tariftrager-
verband die Arbeitsbedingungen nur dann durch Betriebsvereinbarungen
gestaltet werden, soweit das Thema nicht in einem Tarifvertrag geregelt ist.
Dies gilt in den durch § 87 BetrVG abgedeckten mitbestimmungspflichtigen
Angelegenheiten, in denen Betriebsrite den Abschlufl von Betriebsvereinba-
rungen erzwingen kénnen, soweit nicht ein Tarifvertrag besteht. Erst nach
Auslaufen eines Tarifvertrages entfillt der Tarifvorrang in mitbestimmungs-
pflichtigen Angelegenheiten. Die Rechte der Betriebspartner leben wieder
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auf, jedoch meist nur voriibergehend bis zum Abschlufl eines neuen Ta-
rifvertrages durch die Tarifvertragsparteien. In den nicht mitbestimmungs-
pflichtigen Angelegenheiten sperrt § 77 Abs. 3 Betr.VG den Abschlufl von
Betriebsvereinbarungen, wenn und soweit Tarifvertrige iiblich sind. Gegen-
stand der Sperrwirkung des § 77 Abs. 3 BetrVG sind Geld oder geldwerte
Leistungen aus dem Arbeitsverhéltnis wie Lohn, Leistungs- und Sozialzula-
gen, Gratifikationen, Gewinnbeteiligungen, vermogenswirksame Leistungen
und dhnliches. Die Regelungssperre umfafit auch sonstige Arbeitsbedingun-
gen. Dies sind nach herrschender Meinung nur materielle Arbeitsbedingun-
gen, also Bestimmungen, die allein das Vertragsverhéltnis zwischen Arbeit-
geber und Arbeitnehmer kollektiv gestalten und ausschliellich den Bereich
von Leistung und Gegenleistung aus dem Arbeitsverhiltnis betreffen, z.B.
Arbeitsdauer, Urlaubsgeld und Urlaubsentgelt. Die Betriebsvereinbarungen
als Tarifersatz sind zur Zeit in der Praxis eine Art Nothilfe der Betriebs-
partner, die sich von den Tarifvertragsparteien verlassen fithlen. Sie ist ein
Warnsignal fiir die Tarifvertragsparteien. Sie berechtigt aber nicht die Be-
triebspartner, die ihnen noch verbliebenen schmalen Spielrdume jenseits der
durch die Tarifautonomie des Art. 9 Abs. 3 GG einerseits und durch die
Privatautonomie gemafl Art. 2 und Art. 12 GG andererseits geschiitzten
Spére zu nutzen. Verbandsklagen der Tarifvertragspartner auf Unterlassung
oder Einzelklagen von Arbeitnehmern kénnen schnell ein Ende setzen. Ei-
ne sperrenlose Benutzung der Betriebsvereinbarungen als Tarifersatz ist im
geltenden Arbeitsrecht rechtlich nicht moglich.

3) Tarifvertragliche Offnungsklauseln

Weniger problematisch sind Regelungen auf betrieblicher Ebene, wenn die
Tarifvertragsparteien selbst sie durch entsprechende Offnungsklauseln in Ta-
rifvertrigen vorsehen. § 77 Abs. 3 Satz 2 BetrVG erdffnet ausdriicklich die
Moglichkeit eines solchen Vorgehens. Bei den Tarifvertragsparteien und zum
Teil auch in der Rechtsprechung bestehen Bedenken gegen die Verlagerung
der Rechtssetzung von der tariflichen auf die betriebliche Ebene. Jedoch hat
der erste Senat des Bundesarbeitsgerichtes im Jahre 1987 entsprechende Ta-
rifregelungen mit Offnungsklauseln bezogen auf die Arbeitszeitmodelle in der
Metallindustrie gebilligt. Die Tarifvertragsparteien haben IThre Kompetenz
und ihre Verantwortung fiir die Arbeitszeitgestaltung nicht dadurch aus der
Hand gegeben, dafl sie den Betriebspartnern abweichend von einer starren
Tarifregelung Differenzierungen der Arbeitszeit je nach betrieblichen Bediirf-
nissen gestatten. Moglicherweise wiirde das Bundesarbeitsgericht jedoch bei
einer nach abwéigenden Kriterien festgestellten weitgehenden Verlagerung
der Tarifkompetenz auf die Betriebspartner gleichwohl doch verfassungs-
rechtliche Bedenken haben, weil die durch das Grundgesetz geschiitzte Ta-
rifautonomie die Grenzen der durch das Betriebsverfassungsgesetz geschaf-
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fenen Betriebsautonomie verwischt. Vor allem besteht das Risiko, daf3 bei
einer derartigen Verlagerung die Friedenspflicht der Betriebspartner gemaf
§ 74 BetrVG mehr oder weniger ausgehohlt wird. Wahrend zur Zeit ohne-
hin schon aufgrund der Kopplungsgeschifte zwischen Arbeitgebern und Be-
triebsraten manche Positionen zugunsten oder zulasten der einen oder ande-
ren Partei verkauft oder ausgetauscht werden, was an sich schon bedenklich
ist, so besteht in der Praxis bei zunehmender Kompetenz zur materiellen Ge-
staltung von Arbeitsbedingungen, wie dies bei Tarifparteien der Fall ist, die
praktische Folge, daf die Betriebspartner zunéchst zu verdeckten und spéter
zu offenen Kampfmitteln greifen. Der Betriebsrat, der sein Amt im Interesse
aller Mitarbeiter unentgeltlich im Rahmen des § 37 Abs. 1 BetrVG ausiibt,
darf aber nicht zur beitragsfreien Gewerkschaft umgeformt werden. Die bis-
her bestehenden Offnungsklauseln, beispielsweise in der Metallindustrie, be-
wegen sich noch in einem — wenn auch bedenklichen — rechtlichen Rahmen.
Jedoch haben die Tarifvertragsparteien seit der erstmaligen Schaffung von
flexiblen Arbeitszeitmodellen im Jahre 1984 (Leber-Kompromif}) und bei
der tariflichen Neuregelung 1990 mit einer tariflichen Offnungsklausel aus-
gestattete Arbeitszeitmodell nicht wieder zuriickgenommen. Ein besonderer
Vorteil der Offnungsklausel liegt in einer krisennahen Tarifpolitik. Die Tarif-
vertragsparteien kénnen die Schaffung von Ausnahmeregelungen den Regio-
naltarifvertragsparteien oder den Betriebsparteien {iberlassen. Dieser Um-
stand ermdoglicht die Einbeziehung der Interessen vor Ort, also dort, wo ta-
rifvertragliche Regelungen tatséchlich unzumutbar werden kénnen. Auf die-
se Weise kann gezielt eine Entlastung vom Verbandstarifvertrag geschaffen
werden, ohne daf} florierende Unternehmen von tragbaren Tarifregelungen
befreit werden. Ein positives Beispiel bietet der Tarifabschluf in der Chemi-
eindustrie im Jahre 1997. Danach kénnen Betriebe aus Wettbewerbsgriinden
oder bei wirtschaftlichen Schwierigkeiten die Lohne und Gehélter befristet
um bis zu 10% senken. Voraussetzung ist, dafl der Standort gesichert ist und
es fiir die Zeit der Kiirzung keine Entlassungen gibt. Die Tarifparteien achten
in Deutschland in aller Regel darauf, dafi sie ihre Vorrangposition gegeniiber
anderen kollektiv- und arbeitsvertraglichen Regelungen behalten. Eine zu
weitgehende Verlagerung der Gestaltungsmoglichkeiten auf die Betriebe leh-
nen sie daher ab. Jedoch erkennen sie die Tarifflucht von Unternehmen und
Mitarbeitern in Verbindung mit sinkenden Mitgliederzahlen als Folge zu
starrer Tarifnormen, die den einzelnen Unternehmen nicht geniigend Flexibi-
litdt geben, sich an Verdnderungen anzupassen, an. Eher der Not gehorchend
hat die Dachorganisation der Gewerkschaften — der DGB — die Forderung
nach flexibleren Flichentarifvertrigen erhoben. Diese Forderung ist sowohl
auf Arbeitgeber- als auch auf Gewerkschaftsseite auf breite Zustimmung ge-
stoflen. Es hat aber auch bei den Gewerkschaften ablehnende und warnende
Stimmen gegeben. Durch die Reformdiskussion solle die Rolle der Gewerk-
schaften nicht ausgehebelt werden. Die Zustimmung richtet sich darauf, die
Bediirfnisse einzelner Branchen in den Tarifvertréigen noch stérker als bisher
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zu beriicksichtigen. Aus der Sicht der Deutschen Angestellten Gewerkschaft
(DAG) konnten bei Urlaubstagen, Urlaubsgeld oder Weihnachtsgeld durch-
aus Korridore in Fliachentarifvertrégen festgeschrieben werden. In diesem
Rahmen koénnten die Betriebe dann individuelle Losungen finden. Ganz an-
ders sieht dies die IG Metall, die auf ihrem Gewerkschaftstag im November
1997 Arbeitszeitkorridore ausdriicklich abgelehnt hat. Sie will nicht, dafl die
Betriebsrite bei den iiblichen Kopplungsgeschéiften auf der Betriebsebene
die Tarifparteien unterlaufen und gleichsam zu Ersatztarifparteien werden.
Die IG Metall verdeutlicht hiermit die im Hintergrund stehende Besorgnis,
daB sich ihre Mitglieder nach dem Sinn ihrer Beitragsverpflichtungen ge-
geniiber der Gewerkschaft fragen und aus der Gewerkschaft austreten, wenn
die Gewerkschaft Macht aus der Hand gibt und sie sich nicht mehr geniigend
geschiitzt fithlen. Auch bei einem Teil der Unternehmer bestehen Bedenken,
dafl Betriebsrite zu Ersatztarifparteien erhoben werden. Die Unternehmer
befiirchten, dafl die Betriebsrite, wenn sie als verlangerter Arm von Gewerk-
schaften tétig werden, zu stark idiologische Gesichtspunkte in die Betriebe
tragen. Auch von den Arbeitgeberverbidnden kénnen in die Unternehmen
verlingerte Willensbildungen der Verbidnde die unternehmensspezifischen
Interessen zugunsten einer iibergeordneten Tarifpolitik beeintriachtigen. Je
stiarker die Betriebsrite in den Prozefl der Gestaltung der Arbeitsbedingun-
gen einbezogen werden, umso mehr erhéht sich das Risiko von Kopplungs-
geschiften/Aus- tauschgeschéften zwischen den Betriebspartnern. Zwar hat
der Betriebsrat auf der Grundlage des Betiebsverfassungsgesetzes eine erheb-
lich niedriger angesetzte Durchsetzungsfahigkeit und -moglichkeit gegeniiber
dem Arbeitgeber. Der Betriebsrat kann nicht iiber die Hohe der finanziellen
Ausstattung von Leistungen, sondern nur iiber deren gerechte Verteilung
bestimmen. Er darf auch nicht den betrieblichen Frieden durch betriebliche
Auseinandersetzungen storen. Demgegeniiber haben die Tarifvertragspar-
teien das Recht, ihre Forderungen durch Arbeitskampfmafinahmen in dem
von der Rechtsprechung gesetzen Umfang durchzusetzen. Jedoch kénnen die
Arbeitgeber im betrieblichen Alltag das Alleinentscheidungsrecht iiber die
Hohe der finanziellen Leistungen allein schon deshalb nicht immer durch-
halten, weil die Arbeitgeber auf die nach dem Betriebsverfassungsgesetz
vorgesehenen Erfordernisse der Zustimmung des Betriebsrates angewiesen
sind, z.B. bei der Zustimmung zur Ableistung von Mehrarbeit. Erst eine
Einigungsstelle kann diesen Konflikt 16sen. Bei der erforderlichen Einholung
der Zustimmung des Betriebsrates zur Mehrarbeit tritt die Einigungsstelle
h#ufig aber zu spit zusammen, manchmal auch behindert durch Taktiken
des Betriebsrates. Aus diesen und anderen Griinden miissen sich Arbeit-
geber in der Betriebspraxis haufig genug auf derartige Kopplungsgeschéfte
einlassen. Unter dem Druck der Kopplungsgeschéifte gerét der Arbeitgeber
weniger bei einer Flexibilisierung der Arbeitszeit, sofern die Betriebsverein-
barung den Mitarbeitern Arbeitszeitsouveranitit einrdumt. Ist ndmlich erst
einmal die Betriebsvereinbarung geschaffen, entfillt das Mitbestimmungs-
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recht des Betriebsrates, weil der Betriebsrat in den Féllen, in denen der
Arbeitgeber sein Direktionsrecht nicht ausiiben kann, auch nicht das Mitbe-
stimmungsrecht zur Kontrolle und Mitlenkung des Direktionsrechtes geltend
machen kann. Der Druck auf den Arbeitgeber entfillt. Im Ergebnis sind ta-
rifliche Offnungsklauseln gréBeren Umfangs kein Mittel zur Herbeifithrung
flexiblerer Tarifvertrige. Zunichst sollten die Tarifparteien versuchen, an-
dere Wege zu flexibleren Tarifbestimmungen zu finden, die nicht den Streit
auf die Betriebsebene verlagern. Wenn dies nicht gelingt, sind allerdings
tarifliche Offnungsklauseln die Alternative, die einzuschlagen ist.

4) Austritt aus dem Tariftrigerverband

Zahlreiche Unternehmen versprechen sich Vorteile aus einem Austritt aus
dem Tariftragerverband (Arbeitgeberverband). Dies kann kurzsichtig sein.
Sie verlieren den Schutz des Verbandes und kommen doch nicht aus den Wir-
kungen der Tarifnormen heraus. Der Gesetzgeber hat im Tarifvertragsgesetz
bewuflt Schranken vor eine Tarifflucht gesetzt. Der Arbeitgeber bleibt auch
nach Austritt aus dem Tariftragerverband geméfl § 3 Abs. 3 BetrVG noch
bis zum Auslaufen des Tarifvertrages tarifgebunden. In der Praxis haben
die Tarifvertrage haufig unterschiedliche Laufzeiten, so daf} sich zusétzliche
Schwierigkeiten ergeben kénnen. Nach Beendigung der gesetzlichen Bindung
aus § 3 Abs. 3 TVG setzt nach der Rechtsprechung des BAG die Bindung an
die gesetzliche Nachwirkung des Tarifvertrages aus § 4 Abs. 5 TVG ein. Im
Zeitraum der Nachwirkung kann der Arbeitgeber jedoch sowohl bei Verblei-
ben im Tariftragerverband als auch nach dem Austritt mit dem Betriebsrat
Betriebsvereinbarungen abschlieen oder mit dem einzelnen Arbeitnehmer
neue Vereinbarungen treffen. Bei Verbleiben im Tariftrigerverband endet
die Nachwirkung bei Inkraftsetzung eines neuen Tarifvertrages, nach dem
Austritt aus dem Tariftragerverband verbleibt es bei den tarifersetzenden
Betriebsvereinbarungen oder Einzelvereinbarungen.

5) Eintritt in einen neuen Tariftrigerverband

Ein Arbeitgeber, der einem neuen Tariftragerverband beitritt, kommt
grundsétzlich nicht in die gesetzlichen Zwénge aus § 3 Abs. 3 TVG (fingierte
Fortgeltung der Tarifvertrige nach Austritt aus dem Arbeitgeberverband)
oder § 4 Abs. 5 TVG (Nachwirkung der Tarifvertrige). Voraussetzung fiir
den Wechsel des Tarifvertrages ist die Ubereinstimmung des Unternehmens-
zwecks mit dem in der Satzung des Tariftrigerverbandes (Arbeitgeberver-
bandes) umrissenen Zustindigkeitsbereich. Wenn der betreffende Arbeitge-
berverband mit einer zustdndigen Gewerkschaft einen Fliachentarifvertrag —
bundesweit oder regional — abgeschlossen hat, gilt unmittelbar dieser neue
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Tarifvertrag, wenn er sachnéher als der bisher fiir das Unternehmen gelten-
de Tarifvertrag ist. Sachnédher ist gegeniiber einem Flachentarifvertrag der
Firmentarifvertrag. Jedoch sollte die Praxis sich nicht ohne wohliiberlegten
Grund zum Abschlufl von Firmentarifvertragen verleiten lassen. Sachnéher
ist auch ein Flachentarifvertrag, der fiir den Zweck des einzelnen Unterneh-
mens speziellere Regelungen enthélt. Selbst wenn das einzelne Unternehmen
nicht den bisherigen Tariftrigerverband durch Austritt verlassen hat und ei-
nem neuen Tariftrigerverband beigetreten ist, gelten nach derzeitiger Recht-
sprechung des BAG nicht mehrere unterschiedliche Tarifvertriage (Tarifplu-
ralitdt). Vielmehr gilt das Prinzip der Tarifeinheit. Dieses hochstrichterlich
entwickelte Prinzip verbietet die Tarifpluralitéit. In einem Betrieb soll ein-
heitlich nur ein Tarifvertrag gelten, auch wenn dieses Prinzip gesetzeskon-
form kaum zu begriinden ist. Auch die einzelnen Arbeitsvertriage, die auf
einen bestimmten bisher geltenden Tarifvertrag oder den jeweils geltenden
Tarifvertrag verweisen, sind nach der hochstrichterliche Rechtsprechung aus-
zulegen. Die bisher entschiedenen Fille der Auslegung der Arbeitsvertrige
haben ergeben, daf§ der neue Tarifvertrag an die Stelle des bisher in Bezug
genommenen Tarifvertrages getreten ist. Die Auslegung kann aber auch er-
geben, daf eine individuelle Sonderregelung gewollt ist. Ob dies der Fall ist,
ist durch einen Vergleich mit den iibrigen im Betrieb geltenden Arbeitsver-
trigen zu ermitteln. Auf diese Weise kann der Arbeitgeber gegebenenfalls
die Einwirkung eines neuen Tarifvertrages sowohl auf die gewerkschaftlich
organisierten als auch auf die gewerkschaftlich nicht organisierten Mitarbei-
ter herbeifithren. Nach herrschender Meinung geniigt es, dafl nur ein einziger
Mitarbeiter Mitglied der neuen Gewerkschaft ist, um die gewollte Verénde-
rung und Wirkung herbeizufiihren.

6) Verlagerung des Unternehmenszwecks

Die Tarifvertrége erfassen in dem ausdriicklich formulierten Geltungsbereich
diejenigen Unternehmen, deren Unternehmenszweck sich in den Geltungs-
bereich einordnen ldf3t. Die Zusténdigkeit der Tarifvertragsparteien hangt
von der Ausgestaltung der Satzungen der Tariftrigerverbinde ab. Daher
sollten die Unternehmen darauf achten, ob der Zweck ihres Unternehmens
mit dem Geltungsbereich des angewandten oder anzuwendenden Tarifvertra-
ges libereinstimmt. So sollte das Unternehmen, wenn es einen Tarifvertrag
wegen kostengiinstigerer Regelungen anstrebt, im Gesellschaftsvertrag den
Unternehmenszweck nach Moglichkeit auf das Produkt oder die Dienstlei-
stung ausrichten, die diesem Geltungsbereich des Tarifvertrages entspricht.
Die Satzung des Arbeitgeberverbandes und der Gewerkschaft mufl eben-
falls das Produkt oder die Dienstleistung abdecken. Es gibt aber auch in
der Unternehmenspraxis Falle, dafl sich im Verlaufe der Geschichte eines
Unternehmens der Unternehmenszweck verlagert hat, ohne dafl die tarif-
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lichen und tarifpolitischen Auswirkungen dem einzelnen Unternehmen be-
wuflt sind. Verschiebungen kénnen sich beispielsweise ergeben, wenn ein ur-
spriinglich iiberwiegend auf Produkte ausgerichtetes Unternehmen im Laufe
der Zeit verstiarkt zum Handelsunternehmen wird. In diesem Fall ist anhand
der Kopfe der Mitarbeiter und ihres Arbeitszeitvolumens festzustellen, ob
sich die Tatigkeit der bisher unter einen Tarifvertrag fallenden Mitarbei-
ter so gedndert hat, dafl in Wirklichkeit ein neuer Tarifvertrag angewen-
det werden miifite. Im vorgenannten Beispiel wére nicht mehr der Tarifver-
trag Metall, sondern der Tarifvertrag Gro- und Auflenhandel anzuwenden.
Wenn das Unternehmen aus dem fiir den Tarifvertrag Metall zustdndigen
Tariftréagerverband austritt und dem fiir den Tarifvertrag Grof- und Auflen-
handel zusténdigen Arbeitgeberverband/Tariftrigerverband beitritt, gelten
unter den weiteren Voraussetzungen die neuen Tarifvertrage ,,Grofl- und
AuBenhandel“. Dies kann zu einer sofortigen Verlingerung der Wochenar-
beitszeit oder Absenkung der Lohne und Gehélter fiihren. Diese Wirkung
gilt sowohl hinsichtlich der organisierten als auch der nichtorganisierten Ar-
beitnehmer. Die in den Arbeitsvertrigen der Nichtorganisierten in Bezug
genommenen ehemaligen Tarifvertrige werden aufgrund der vorzunehmen-
den Auslegung der Arbeitsvertrige ersetzt durch die Bezugnahme auf den
nunmehr geltenden Tarifvertrag, es sei denn, dafl in Einzelfillen eine in-
dividuelle Sonderregelung, die von dem iiblichen Schema der Bezugnahme
in Arbeitsvertrigen abweicht, vereinbart ist. Interessierte Unternehmen soll-
ten mithin den im Gesellschaftsvertrag oder sonstwie festgelegten Unterneh-
menszweck und mogliche Veranderungen der Aufgaben im Hinblick auf den
Geltungsbereich von Tarifvertrigen iiberpriifen. Dies gilt insbesondere auch
bei Ausgliederungen von Betrieben oder Betriebsteilen.

7) Der Arbeitsvertrag als Alternative

Es gibt und gab schon immer eine Alternative zur Tarifvertragsautonomie.
Dies liegt in der durch Art. 2 und Art. 12 GG garantierten Anerkennung
und Respektierung einer personlichen und 6konomischen Spére individueller
Arbeits- und Lebensgestaltung in einer freiheitlichen, demokratischen Ge-
sellschaft. Gerade weil die kollektive Privatautonomie die individuelle Ver-
tragsgerechtigkeit von Verfassungs wegen sichern soll, mufl die Kollektivau-
tonomie zugunsten des Vorrangs der individuellen Freiheitsrechte dort ihre
verfassungsrechtliche Schranke finden, wo die individuelle Privatautonomie
zur Verwirklichung der vom Sozialstaatsprinzip geforderten Vertragsgerech-
tigkeit im Arbeitsleben selbst in der Lage ist. Dies wird vielfach von den
Instanzgerichten verkannt. Die Entscheidungen der unteren Instanzgerichte
verweisen in der Regel auf § 4 Abs. 3 TVG. Danach sind abweichende Ab-
machungen vom Tarifvertrag nur zuléssig, soweit sie durch den Tarifvertrag
gestattet sind oder eine Anderung der Regelung zugunsten des Arbeitneh-
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mers enthalten. Ebenso wird auf das Verbot des Verzichtes auf entstan-
dene tarifliche Rechte im Rahmen des § 4 Abs. 4 TVG verwiesen. Daher
werden auch heute noch zum grofien Teil individuelle Abmachungen von
Instanzgerichten fiir unwirksam angesehen, wenn beispielsweise der Tausch
von Lohnverzicht gegen Arbeitsplatzgarantie oder die Verlangerung der Wo-
chenarbeitszeit gegen Arbeitsplatzgarantie, jeweils verbunden mit der Opti-
on des Mitarbeiters auf Riickkehr zum Tarifvertrag nach einer angemesse-
nen Ankiindigungsfrist, vorgesehen wird. Diese in der Praxis in den letzten
Jahren zunehmenden Individualvertrige werden zumindest von Instanzge-
richten verworfen. Die Tarifvertragsparteien sollen nach dieser Auffassung
nicht durch Individualvertrige gleichsam unterlaufen werden, was allerdings
den Vorrang der Privatautonomie gemafl Art. 2 Abs. 1 Grundgesetz ver-
kannt. Besondere Probleme bereitet die Bewiltigung der Giinstigkeitsbeur-
teilung. Demgegeniiber hat der grofie Senat des BAG anerkannt, dafl auch
die einzelarbeitsvertraglich eingerdumte Moglichkeit, nach eigener Wahl die
Arbeitszeit zu verldngern, eine vom Giinstigkeitsprinzip abgedeckte Gestal-
tung ist. Allein das dem Arbeitnehmer eingerdumte Wahlrecht begriinde die
Giinstigkeit der Regelung. Somit ist der Streit nicht mehr darum zu fiihren,
ob ldnger zu arbeiten per se giinstiger ist oder nicht, wenn und soweit dem
Mitarbeiter die Option eingerdumt ist, nach eigener Beurteilung zum Tarif-
vertrag — in der Regel nach einer angemessenen Ankiindigungsfrist — wieder
zuriickzukehren, auch wenn er die Arbeitsplatzgarantie verliert. Die Kollek-
tivautonomie findet daher zugunsten des Vorrangs der individuellen Frei-
heitsrechte dort ihre verfassungsrechtlichen Schranken, wo die individuelle
Privatautonomie zur Verwirklichung der vom Sozialstaatsprinzip geforder-
ten Vertragsgerechtigkeit im Arbeitsleben selbst in der Lage ist. Die Praxis
in den Unternehmen hat bewiesen, dafl3 viele Arbeitnehmer die tariflichen
starren Regelungen nicht mehr akzeptieren wollen, sondern vom Tarifver-
trag abweichende individuelle Vereinbarungen mit Wahlrecht fiir giinstiger
halten.

8) Verbinde ohne Tarifbindung

In den letzten Jahren bieten die Tariftrdgerverbénde zunehmend auf der
Grundlage der Satzung den Mitgliedern eine alternative Option an: Un-
ternehmen konnen mit ihrem Verbandsbeitritt wéhlen, ob sie sich an den
Fléchentarifvertrag der Branche halten wollen oder ob sie eine Mitglied-
schaft ohne Tarifbindung (OT-Mitgliedschaft) bevorzugen. OT-Mitglieder
haben den Anspruch auf Dienstleistungen durch den Verband, ohne sich
dem Fldchentarifvertrag beugen zu miissen. Die OT-Verbinde treten mit
Thren Dienstleistungen gegeniiber OT-Mitgliedern in Konkurrenz zu Un-
ternehmensberatern und arbeitsrechtlich spezialisierten Rechtsanwaltskanz-
leien, bei denen die Unternehmen fallbezogen Dienstleistungen einkaufen
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konnen. Ob und inwieweit die Tariftragerverbénde alle iiberkommenen steu-
erlichen Privilegien der Tariftrigerverbande behalten kénnen, mufl das Fi-
nanzministerium entscheiden. Eine hochstrichterliche Entscheidung iiber die
Zuléssigkeit einer Zweiteilung des Tariftrigerverbandes zwischen Mitglie-
dern mit und Mitgliedern ohne Tarifbindung fehlt bis heute, ist aber im
Rechtswege anhéngig.

V. Flachentarifvertrige in neuer Gestalt

Bei den bisher auf der Ebene der Tariftrigerverbinde diskutierten Alter-
nativen sind die Uberlegungen einzelner Tarifexperten zu weiteren neuen
Formen des Fliachentarifvertrages, wie sie bisher noch nicht oder nur wenig
praktiziert worden sind, noch nicht geniigend beleuchtet worden. Es geht um
schuldrechtliche Tarifvertrage und um Tarifvertrage mit tariflich festgelegten
Bausteinen.

1) Schuldrechtliche Tarifvertrige

Tarifvertrige bestehen aus einem schuldrechtlichen und einem normativen
Teil. Der schuldrechtliche Teil begriindet lediglich Rechte und Pflichten zwi-
schen den Tarifvertragsparteien. Der normative Teil eines Tarifvertrages be-
griindet wie ein Gesetz zugleich Rechte und Pflichten des vom Geltungs-
bereich erfaffiten Arbeitnehmers. Zu erwéigen ist, ob die Tarifvertragspar-
teien nicht im Interesse der Unternehmen zu unternehmensspezifischen Re-
gelungen ergénzend zu normativ wirkenden Tarifvertrdgen schuldrechtlich
wirkende Tarifvertrdge abschlieflen. In der Chemie gibt es bereits mehre-
re nur schuldrechtlich wirkende Tarifvertrige, auch wenn Sie dort als au-
Bertarifliche Sozialpartner-Vereinbarungen bezeichnet werden. Tarifvertrige,
die ausschlieflich schuldrechtlich wirken, besitzen den herausragenden Vor-
teil, MaBstdbe und inhaltliche Vorgaben zu setzen, die zwar nicht unmittel-
bar und zwingend wie ein Gesetz auf die Arbeitsverhéltnisse und Arbeits-
vertriage einwirken, aber es den betroffenen, tarifgebundenen Arbeitgebern
und Unternehmen iiberlassen, die schuldrechtlichen Verpflichtungen in ihren
Unternehmen und Betrieben umzusetzen, nicht zuletzt aufgrund der nach
dem Tarifrecht gebotenen Einwirkungs- und Durchfithrungspflicht der Ta-
riftrdgerverbénde. Denkbar sind schuldrechtliche Vereinbarungen z.B. in der
Form, dafl die Arbeitgeberverbénde sich im Rahmen ihrer Einwirkungs- und
Durchfithrungspflicht beziiglich ihrer Mitglieder verpflichten, dafiir zu sor-
gen, daf} die Tariflohnerh6hung mindestens 2,5%, jedoch im Durchschnitt der
Arbeitnehmer im Betrieb 3,5% betrigt. Denkbar ist auch, dafl beispielsweise
zusétzlich zu einer durch Tarifnormen vereinbarten Erhéhung der tariflichen
Vergiitung die Unternehmen aufgrund ergédnzender schuldrechtlicher Abma-
chungen der Tarifparteien verpflichtet werden, einen zusétzlichen Prozent-
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satz fiir Ergebnisbeteiligungen oder Bildungseinrichtungen oder Einrichtun-
gen fiir Arbeitslose auszugeben. Hierdurch wiirde ein erheblicher Flexibilisie-
rungsgewinn fiir die Unternehmen geschaffen. Zugleich wiirde die in Rezes-
sionszeiten volkswirtschaftlich verhdngnisvolle Lohnschraube unterbrochen.
Je detaillierter die Tarifperteien im Tarifvertrag schuldrechtlich Regelungen
sausgestalten, um so starker scheiden Mitwirkungs- und Mitbestimmungs-
rechte der Betriebsrite aus. Die Tarifvertragsparteien sollten selbst erpro-
ben, wieviel Sicherheit und wieviel Flexibilitdt moglich und was es ihnen
wert ist.

2) Tariflich festgelegte Bausteine

Das bisher — soweit ersichtlich — von Tarifparteien nicht erprobte Modell
der Bausteine ist geeignet, von den Tarifparteien erprobt zu werden. Nach
diesen zukunftsweisenden Vorstellungen handeln die Tarifparteien zu den
unterschiedlichen Regelungsthemen der Tarifvertrige jeweils Alternativmo-
delle in Form von Bausteinen aus. So legen sie beispielsweise zur Arbeits-
zeit als ersten Baustein eine durchschnittliche, sich {iber mehrere Jahre er-
streckende Arbeitszeit fest. Ein Teilbaustein umfafit die durchschnittliche
Wochenarbeitszeit von 35 Stunden, ein weiterer Teilbaustein von 38,5 Stun-
den, ein dritter Teilbaustein von 40 Stunden, ein vierter Teilbaustein von
42,5 Stunden usw. Ein zweiter Baustein bei der Arbeitszeit betrifft die Fest-
legung einer ausschliellich auf die Dauer von 12 Kalendermonaten bezo-
genen felxiblen Arbeitszeit mit entsprechenden Teilbausteinen. Ein dritter
Teilbaustein betrifft geringere Ausgleichszeitriume mit entsprechenden Teil-
bausteinen. In Verbindung mit diesen Bausteinen wird auch geregelt, ab
welcher Grenze Mehrarbeit und Mehrarbeitszuschldge entstehen. Bei der
tariflichen Vergiitung werden ebenfalls Bausteine iiber die Gestaltung der
tariflichen Vergiitungsordnung gebildet, z.B. Baustein Nummer 1 mit sechs
Vergiitungsgruppen oder Baustein Nummer 2 mit zehn Vergiitungsgruppen
usw. Teilbausteine kénnen unterschiedliche Hohen der Vergiitungsséitze be-
treffen. Hierzu gehoren auch Regelungen iiber Absenkungen der Eingangs-
gehilter fiir die Dauer der Eingliederung von Arbeitslosen. Weitere Baustei-
ne konnten Gestaltungsformen beim Urlaub, Urlaubsgeld oder Weihnachts-
geld mit differenzierten materiellen Ausgestaltungen sein. Die Tarifparteien
legen fest, dafl die tarifgebundenen Unternehmen berechtigt sind, aus dem
ihnen durch den Tarifvertrag angebotenen Menue innerhalb des durch den
Tarifvertrag vorgegebenen Rahmens diejenigen Bausteine auszusuchen, die
dem einzelnen Unternehmen am ehesten fiir die unternehmensspezifischen
Erfordernisse geeignet erscheint, moglicherweise sogar diffenziert nach Be-
triebsabteilungen. Die Auswahl durch das einzelne Unternehmen bedingt
zwingend die weitere Vorgabe der Tarifparteien, dafl eine von den Tarif-
parteien bestimmte Quote von zu definierenden Personalkosten erfiillt sein
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mufl. Die Schaffung eines derartigen Mafistabes wird Aufgabe der Tarifpar-
teien sein. Auf den Mafistab kann verzichtet werden, wenn die Tarifparteien
jeweils Arbeitszeit und Vergiitung zu einem einzigen Baustein koppeln. In
anderen Bausteien werden Variationen geschaffen. Die Tarifparteien erhalten
weitgehend ihre Tarifautonomie. Die Betriebsrite haben keine Mitbestim-
mungsrechte, soweit die Tarifparteien durch die Festlegung der Bausteine
von dem Tarifvorrang Gebrauch gemacht haben. Die Betriebsrite haben ein
Uberwachungsrecht nach § 80 BetrVG. Sie iiberpriifen, ob der Arbeitgeber
die von den Tarifparteien vorgegebene Quote einhélt. Fiir das Einhalten der
Vorgaben stehen die bekannten rechtlichen Instrumente zur Verfiigung.

VI. Griindung neuer Tariftriagerverbinde

In vielen Bereichen bestehen bereits Tariftragerverbénde und erginzend Ar-
beitgeberverbande mit blofy beratender Funktion. Wenn und soweit Unter-
nehmer der Auffassung sind, dal die bestehenden Tarifvertrige den zwin-
genden Erfordernissen des Globalwettbewerbes nicht entsprechen, sind sie
aufgerufen, von dem durch das Grundgesetz garantierten Recht Gebrauch
zu machen, selbst eine tariffihige Vereinigung zu bilden. Auf geht’s in die
Zukunft!
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Die Frage nach dem eigentlichen Ziel der eu-
ropaischen Integration:

Eine dauerhafte und tragfihige Balance zwischen
der Union und den nationalstaatlich verfaBiten Mit-
gliedsstaaten

Dr. Otto Schulz, Genf und Bonn, Ministerialdirigent a.D., ehemals Leiter
der Unterabteilung ,FEuropdische Union / Europdische Sozialpolitik® im
Bundesministerium fiir Arbeit und Sozialordnung

Anmerkung des Herausgebers: Dr. Schulz hat im Jahr 2003 in sei-
ner Monographie ,,Grundlagen und Perspektiven einer Européischen Sozial-
politik” die Verhandlungen und Ergebnisse der Regierungskonferenzen von
Maastricht, Amsterdam und Nizza analysiert.

Das Buch! ist noch vor Beginn der Beratungen des Konvents in Laeken
zur Ausarbeitung einer Européischen Verfassung erschienen.

Der Autor hat schon damals die Weitsicht gehabt, uns darauf auf-
merksam zu machen, dafl Europa die Akzeptanz der européischen Biirger
benétigt. Dies gilt ganz besonders fiir die Européische Sozialpolitik.

Die Biirger in Europa haben in Referenden — soweit sie hierzu aufgerufen
waren — ihre besorgte Antwort iiber die weitere Entwicklung der Union
gegeben. In Deutschland war es (nur) das Parlament.

Wir miissen uns fragen, welches Europa wir wollen. Wie soll das Verhélt-
nis Union / Mitgliedsstaaten gestaltet werden? Was verbirgt sich hinter dem
Ziel der ,,Politischen Union“, was bedeutet eine , Européische Verfassung®?
Bei diesen Fragen steht eine wichtige ganz im Vordergrund: Kann es dabei
bleiben, ohne die Stabilitéit der europiischen Integration zu beeintréichti-
gen und die Akzeptanz der Biirger zu gefihrden, die Zustidndigkeiten der
Européischen Union — natiirlich immer auf der Grundlage des durch Aus-
legung ermittelten primédren und sekundéren Gemeinschaftsrechts — in un-
gebremster Dynamik und in vielem nicht mehr voraussehbar, sténdig zu
Lasten der die Union tragenden Mitgliedsstaaten auszudehnen? Dies ge-
schieht in der Regel im Wege punktueller Eingriffe; sie gehen — um einige

lerschienen 2003 im Carl Heymanns Verlag Kéln, Berlin, Bonn, Miinchen, Auszug
Seiten 284 bis 293.
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besonders auffillige Beispiele zu nennen — iiber die Kultur, die Organisati-
on des o6ffentlichen Rundfunks und Fernsehens, den 6ffentlichen Nahverkehr
und Wohnungsbau, die Sparkassen? bis hin zur nationalen Wehrverfassung
und der hierzu (unabhéngig von Bundeswehrreformen) aufgeworfenen Fra-
ge, ob aufgrund des Gemeinschaftsrechts in Deutschland die Wehrpflicht fiir
Maénner aufrechterhalten bleiben kénne oder sogar die Einfithrung einer ge-
nerellen ,,Dienstpflicht* fiir Méanner und Frauen geboten sei. Jedenfalls steht
Frauen jetzt der freiwillige Dienst an der Waffe offen?.

Diese sich stetig fortsetzende Entwicklung, die Besorgnisse und Unsi-
cherheiten hervorruft, ist dem System der Einzelerméchtigung, die ja ihrer
Natur nach nur eine ,,begrenzte“ sein soll, inhérent. Der frithere Bundesver-
fassungsrichter Dieter Grimm? beschrieb die Situation im Hinblick auf die
Amsterdamer Regierungskonferenz so:

LFir die Aufgabenverteilung ergibt sich aus der Supranationalitit der
Gemeinschaft, dal den Mitgliedsstaaten eine hinreichende Politiksubstanz
zur eigenen Entscheidung bleiben mufl. Das ist beim heutigen Stand der
Vertriage nicht gesichert. Da sich die Zusténdigkeiten zwischen Gemeinschaft
und Mitgliedsstaaten anders als in Bundesstaaten nicht gegensténdlich ver-
teilen, sondern die Gemeinschaft auf ein Ziel, den gemeinsamen Markt, ver-
pflichten und ihre Regelungsbefugnisse zielbezogen festlegen, geraten samt-
liche Politikbereiche unter einen potentiellen Gemeinschaftsvorbehalt. Das
Recht der Mitgliedsstaaten, alle nicht grenziiberschreitenden Sachverhalte
weiterhin nach ihren eigenen Vorstellungen zu regeln, bildet kein ausreichen-

2Es geht hier vornehmlich um Bereiche der Lianderinteressen, die unter dem Begriff
,Daseinsvorsorge“ eingeordnet werden.

3Siehe dazu Urteil des EuGH in der Rechtssache C-285/98 vom 11.1.2000 zum Aus-
schluB von Frauen vom Dienst mit der Waffe in der Bundeswehr (noch nicht in der
amtlichen Sammlung veréffentlicht). Inzwischen hat die Bundesregierung beschlossen, die
Streitkréfte uneingeschrénkt fiir Frauen, die freiwillig Dienst leisten wollen, zu 6ffnen; das
Grundgesetz wird entsprechend geéndert.

4Grimm, Vertrag oder Verfassung, Die Rechtsgrundlage der Europiischen Union im
Reformprozefl Maastricht I1., Staatswissenschaften und Staatenpraxis, 4/1995 S. 5091f.
(S. 526), wobei der Autor aber nicht einer europiischen Verfassung im Sinne eigener
Staatlichkeit der Union das Wort redet (S. 527ff.); der neue Bundesverfassungsrichter Di
Fabio scheint ebenfalls Bedenken gegen einen européischen Etatismus zu Lasten der Mit-
gliedsstaaten anzumelden (,,Frankfurter Allgemeine“ vom 30.6.2000); siehe dazu auch die
Auffassung von Simson / Schwarze, a.a.0. (Anm. 9); aufschlufireich auch der Tagungsbe-
richt der ,,Frankfurter Allgemeine“ — , Ist Europa reif fiir eine Verfassung?* vom 14.5.2001
iiber eine Gesprichsrunde der Herbert-Quandt-Stiftung in Bad Homburg mit kritischen
AuBerungen von Altbundesprisident Roman Herzog. Auch Premierminister Juncker lehn-
te den ambitionierten Begriff der ,, Europiischen Verfassung“ ab; es bestehe weder ein eu-
ropéisches Volk noch eine européische Nation (,Frankfurter Allgemeine* vom 17.5.2001).
Uber den Begriff ,, Verfassung® herrscht groSe Sprachverwirrung. Geht es um einen zur
Verfassung aufgewerteten neuen EU- und EG-Vertrag oder um die Verfassung eines eu-
ropaischen Bundesstaates? Gerade die Politik schien sich lange an einer rechtlich klaren
und verfassungsrechtlich eindeutigen Antwort ,,vorbeizumogeln“, wenn sich auch jetzt die
Waage zugunsten des Verfassungsvertrages zu neigen beginnt.
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des Gegengewicht. . . . Ebensowenig kann darauf vertraut werden, dafl im Rat
das Interesse an der Wahrung nationaler Verantwortungsbereiche bremsend
wirkt, denn nicht selten dient die européische Ebene dazu, nationaler Ver-
antwortung auszuweichen oder interne Restriktionen und Widerstéinde zu
umgehen.

Mit jedem neuen Kompetenzzuwachs fiir die Union, auf der Grundla-
ge von Vertragsergdnzungen oder der Interpretation des bestehenden Ge-
meinschaftsrecht, die ja allein durch Gemeinschaftsorgane erfolgt, wird das
Prekére dieser Situation immer offenkundiger und die Frage nach dem ei-
gentlichen Ziel der européischen Integration wird infolgedessen immer haufi-
ger und dringlicher gestellt. So fordert Werner Weidenfeld® — gerade im Hin-
blick auf die anstehende Erweiterung: ,Die EU mufl dariiber nachdenken,
was sie aus sich selbst machen will“. Er kommt zu dem Schluf}, daf zwar ,,im
Sinne eines fernen Pathos oder einer senimentalen Vergangenheitsschwérme-
rei heute fiir eine Idee namens Europa zweifellos kein Platz® sei, aber der
Kontinent gleichwohl , eine Idee von sich selbst® brauche.

Zu dieser Idee gehort auch die Frage, mit welchem Ergebnis die Integra-
tion am Ende abgeschlossen werden soll.

Sicher ist, dal niemand ein zentralistisches Europa will; es wiirde bei
seiner Grofle ohnehin weder die notwendige Stabilitéit noch die erforderliche
Zustimmung erlangen koénnen. Einen Ausweg aus dieser unbefriedigenden,
fiir viele auch als bedrohlich empfundenen Situation kénnte — wie gewichti-
ge Stimmen meinen — eine klare Kompetenzverteilung zwischen Union und
Mitgliedsstaaten erdffnen, wie sie auch in Bundesstaaten iiblich ist. Es wurde
sogar in letzter Konsequenz ein , Kompetenzkatalog®“ gefordert. Dabei geht
es letzlich um eine verfassungsidhnliche Ausgestaltung des Subsidiaritéts-
grundsatzes im Zusténdigkeitskatalog der Union selbst. In einer denkwiirdi-
gen EntschlieBung zur letzten Regierungskonferenz fithrte der Bundesrat®
im Hinblick auf eine deutliche Kompetenzabgrenzung aus:

SWeidenfeld, Die Achillesferse Europas, Die EU mufl dariiber nachdenken, was sie aus
sich selbst machen will, ,, Frankfurter Allgemeine* vom 31.1.2000.

SEntschlieBung des Bundesrates zur Eréffnung der Regierungskonferenz zu institutio-
nellen Fragen vom 4.2.2000, Drucks. 61/00 (Beschlu83). Dazu fithrte der Bundesratsprisi-
dent, Biirgermeister Scherf, aus: ,,Vor allem bekriftigt der Text unter Ziffer 6, dafl nur
prizise Kompetenznormen einen Ubergang zur Mehrheitsentscheidungen vertretbar er-
scheinen lassen und dafl die verfassungsméfiigen Linderzusténdigkeiten dabei zu wahren
sind.“ An anderer Stelle: ,,Ein gréfleres Europa, eine dann wiederum gestérkte Union kann
fiir die Menschen nur akzeptabel sein, wenn gleichzeitig in ihrem lokalen und regionalen
Umfeld das entschieden wird, was vor Ort sachgerecht und transparent entschieden wer-
den kann, und wenn auf européischer Ebene nur diejenigen Fragen geregelt werden, die
nach sorgfiiltiger Priifung und einvernehmlich an die Kommission (gemeint ist sicher die
Union insgesamt) delegiert wurden.“ Bundesrat — 747. Sitzung — 4.2.2000, Anlage I. Auch
die Kommission will sich der Angelegenheit annehmen und strebt nach der Regierungs-
konferenz von Nizza eine umfassende Neuordnung der EU-Vertriage — einschliefflich einer
klaren Kompetenzverteilung — an.
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,Der Bundesrat unterstreicht die Notwendigkeit einer Reform der In-
stitutionen der EU im Vorfeld der geplanten Erweiterung. Er ist aber der
Auffassung, dafl die Européische Union dariiber hinaus insgesamt vor einem
umfassenderen Reformprozel steht. Zu diesem notwendigen Reformproze$3
zahlt eine klare Aufgabenverteilung zwischen der Europédischen Union und
den Mitgliedsstaaten. Die Union muf} sich auch kiinftig auf die wirklich eu-
ropéaischen Aufgaben konzentrieren.“

Diese EntschlieBung haben die Bundesléander auch fiir die anstehende
Regierungskonferenz bestitigt”.

Selbst die Kommission® beabsichtigte unter dem Eindruck &ffentlicher
Kritik am européischen Einigungsprozef, eine neue Diskussion iiber die Auf-
gabenverteilung zwischen der Gemeinschaft und den Mitgliedsstaaten an-
zustoBen und kiindigte ein entsprechendes ,, Weilbuch® an (erst Ende 2001
vorgelegt, KOM (2001) 727), das ,,Grundlage einer solchen umfassenden Dis-
kussion® sein soll. Dabei stellte die Kommission in ihrer Vorankiindigung —
zu Recht — den Zusammenhang mit dem Grundsatz der Subsidiaritdt her.
Ein politisch integriertes Europa miisse nach auflen hin geschlossen auftre-
ten konnen, aber auf die unterschiedliche Identitéit seiner Mitgliedsstaaten
achten, so die Kommission. Auch das Europiische Parlament? — wenn auch
immer fiir eine Kompetenzausweitung zugunsten der Union eintretend —
verlangt neuerdings, die Rechte der Mitgliedsstaaten und der Unionsbiirger
festzuschreiben und die Zusténdigkeiten der Gemeinschaftsorgane deutlich
festzulegen. Dariiber, wie eine Kompetenzverteilung tatsédchlich aussehen
soll, herrscht aber noch keine Klarheit.

Doch wird es trotz dieser neuen Entwicklungen tatséchlich zu einer neu-
en gestindlichen Aufgabenverteilung kommen? Zwar wurde der Auftrag
dafiir erteilt; im Jahre 2004 soll eine weitere Regierungskonferenz sich damit
beschiiftigen. Damit nicht genug: Ein Konvent!'® soll es diesmal richten; er
soll den Regierungen der Mitgliedsstaaten, denen man nicht mehr viel zuzu-
trauen scheint, mit seinen Vorschldgen fiir eine Européische Verfassung den
Weg weisen. Aber tduschen wir uns nicht, dies wird eine schwierige Aufgabe,

7 Stellungnahme der Deutschen Liinder zu den Themen des Konvents zur Zukunft der
Européiischen Union“ der Europaministerkonferenz vom Juni 2002, von den Ministerprasi-
denten gebilligt.

8 Frankfurter Allgemeine“ vom 10.2.2000; siche auch Mitteilung zum Projekt einer
Européischen Union, KOM (2002) 247.

9EntschlieBung des Européischen Parlaments zur Regierungskonferenz von Nizza vom
18.11.1999; Bestrebungen im Parlament, im ,, Ausfithrungsteil“ des neuen Vertrages, der
die Befugnisse der Union festlegt; Anderungen ohne die bei Vertragsrevisionen iibliche
Einstimmigkeit zuzulassen, fanden keine Mehrheit (siehe , Frankfurter Allgemeine“ vom
19.11.1999); dies war ein Vorschlag des Dehaene-Berichts (Mitautoren R. von Weizécker
und D. Simon), der leicht gekiirzt auch in der , Frankfurter Allgemeinen“ vom 20.10.1999
verdffentlicht wurde.

YFuropiischer Rat in Laeken, Erklirung von Laetzen (Fundstelle Vierter Teil; Anm.
78); siehe zur ,, Verfassungsfrage“ auch Anm. 112.
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deren Ergebnis und Umfang noch véllig offen ist. Schlieflich ist die Integra-
tionsentwicklung immer nur in Etappen, niemals in groflen, abschlielenden
Schritten erfolgt. Wird es diesmal anders sein?

Der Konvent und die Regierungskonferenz miissen weitreichende Ant-
worten geben. Denn eine klare (oder auch nur deutlichere und bessere) Auf-
gabenverteilung kéonnte innerhalb des heutigen Staatenverbundes, oder auch
in einem Bundesstaat (im EU-Sprachgebrauch Féderation) mit entsprechen-
der Verfassung verwirklicht werden. Werden sich nicht gerade deshalb einige
(wenn nicht sogar die meisten) Mitgliedsstaaten scheuen, den Schritt auf
eine neue, letzlich foderale Aufgabenverteilung hin zu tun, weil sie wohl
auch befiirchten — zu Recht oder zu Unrecht — dafl mit ihr ein Wechsel
vom Staatenverbund zum Bundesstaat verbunden sein kénnte. Davor warn-
te schon vor Jahren mit guten Griinden Grimm!!. Er sieht in der Forderung
,Vom Vertrag zur Verfassung“ die Gefahr einer Verstaatlichung der Eu-
ropéischen Union ohne hinreichende stabile ,, Volkslegitimation“!?; die Folge
wére, daf3 die Mitgliedsstaaten nicht mehr ,Herren der Vertrdge® blieben,
sondern, vergleichbar dem deutschen Bundesrat!?, nur noch ,,als ein Organ
der sich selbst bestimmenden Union“ handelten. ,Mit der Verfassung im
vollen Sinn des Begriffs gewénne die Union die Kompetenz-Kompetenz.* Er
fithrt weiter aus und darin liegt der Kern seiner Argumentation: ,,Da ein
solcher Staat jedoch nicht iiber die intermedifdren Strukturen verfiigte, von
denen der demokratische Prozef lebt, wéire die Gemeinschaft nach ihrer vol-
ler Konstitutionalisierung eine weitgehend selbsttragende Einrichtung, die
ihrer Basis ferner stiinde als zuvor®; sein Restimeée, das fiir eine Union mit
27 oder vielleicht auch mehr Mitgliedern noch an Bedeutung gewinnt: ,,Das
dem Staatenverbund gemifle rechtliche Fundament ist der Vertrag. Er be-
sitzt alle Eigenschaften, die die rechtliche Bindung der Gemeinschaftsgewalt
erlauben, 148t aber die Grundentscheidungen iiber die Gemeinschaft bei den
Mitgliedsstaaten, wo sie demokratisch kontrolliert und verantwortet werden
kénnen“. Von diesen iiberzeugenden Einwendungen her sollte — solange soli-
de staatsbildende Strukturen noch fehlen — die Forderung nach einer klaren
Aufgabenverteilung zwischen Union und Mitgliedsstaat nur innerhalb eines
Vertrages, maag man ihn auch Verfassung nennen, verwirklicht werden, der
wie bisher auf den Grundsétzen des Staatenverbundes beruht. Auch nur so
kann die EntschlieBung des Bundesrates verstanden werden'4. Heute scheint,

A.a.0. (Anm. 113), S. 527f.)

2Nach der Allensbach-Umfrage vom Frithjahr 2001 meinen 67 % der befragten Deut-
schen, die Union sollte ein Biindnis einzelner selbstéindiger Staaten bleiben, nur 16 %
wiirden einen gemeinsamen Staat vorziehen (,Frankfurter Allgemeine* vom 16.5.2001).

3Das wire die ,,Staatenkammer®, die heute diskutiert wird.

Schon in seiner Entschliefung vom 15.12.1995 (Drucks. 667/95) zur Amsterdamer Re-
gierungskonferenz hatte der Bundesrat im Hinblick auf eine bessere Kompetenzabgrenzung
festgestellt: ,,Die Kompetenz-Kompetenz verbleibt auf der Ebene der Mitgliedsstaaten*.
Auch der SPD-Leitantrag, a.a.O0. (Anm. 127) fordert dies.
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wenn man die 6ffentliche Debatte verfolgt, richtigerweise nur noch von einem

, Verfassungsvertrag® die Rede zu sein'®.

So wiinschenswert eine klare Aufgabenverteilung zwischen der Eu-
ropéaischen Union und den Mitgliedsstaaten wére, mufl doch realistischer-
weise eingestanden werden, dafl noch gar nicht feststeht, ob sie mit sub-
stantiellem Ergebnis schon im Jahr 2004 verwirklicht werden kann; denn
iiber eine solche Aufgabenverteilung zeichnen sich noch keine iibereinstim-
menden Vorstellungen ab; die Durchsetzung dieses Ziels wire insoweit auch
politisch ein schwieriges und langwieriges Unterfangen.sstaaten wére, muf3
doch realistischerweise eingestanden werden, dafi noch gar nicht feststeht,
ob sie mit substantiellem Ergebnis schon im Jahr 2004 verwirklicht werden
kann; denn iiber eine solche Aufgabenverteilung zeichnen sich noch keine
iibereinstimmenden Vorstellungen ab; die Durchsetzung dieses Ziels wére
insoweit auch politisch ein schwieriges und langwieriges Unterfangen. Damit
bliebe aber auch die inhaltliche Konkretisierung der endgiiltigen Gestalt ei-
ner ,,Politischen Union“, die eben auch eine wichtige Voraussetzung fiir eine
klare und vor allen Dingen abschlieende Verteilung der Aufgaben zwischen
und Mitgliedsstaaten wire, zunichst weiterhin offen. Aber um die endgiiil-
tige Gestalt der Union ging und geht es in der in Deutschland so engagiert
gefithrten Diskussion, in deren Mittelpuinkt die Stellung des Nationalstaates
innerhalb der Union steht. Fin herausragendes Beispiel dafiir ist auch die
bemerkswerte Rede des ,, Privatmanns“ Joschka Fischer'® vom 12. Mai 2000,
die der Debatte um die , Finalitdt*“ des Integrationsprozesses einen weiteren
Impuls gegeben hat; das Ziel Fischers: Der Ubergang vom Staatenverbund
der Union zu einer Européischen Foderation als letzten Schritt der Integra-
tion, wobei die Nationalstaaten ,,fortexistieren“ sollen. Damit wird deutlich,
dal es auch hier um die Balance zwischen Union / Féderation und den
nationalstaatlich verfaliten Mitgliedsstaaten - als die tragenden Elemente —
geht, weil eben nur die Mitgliedsstaaten in der Lage sind, die ntowendigen
Bindungskrifte fiir die Union / Foderation bereitzustellen; zu Recht warn-
te schon Grimm, wie oben dargelegt, vor der Gefahr einer Verstaatlichung
der Union ohne stabile ,, Volkslegitimation“. So rdumt auch Fischer ein, daf}
,der Nationalstaat mit seinen kulturellen und demokratischen Traditionen
unersetzlich sein (werde), um eine von den Menschen in vollem Umfang ak-
zeptierte Biirger- und Staatenunion zu legitimieren.“ Ebenso argumentiert

5Fiir viele: Stellungnahme der Bundeslinder, a.a.0. (Anm. 115); Glotz, Das Ding,
Schéuble, Die Nation ist in Europa gut aufgehoben, beide Aufsétze in ,,Frankfurter All-
gemeine“ vom 24.5. und 27.2.2002.

16 Das Ziel ist die europiische Féderation“, Rede in der Humboldt-Universitit in Berlin,
etwa gekiirzte Fassung in , Frankfurter Allgemeine“ vom 15.5.2000. ,,Die klare Zustindig-
keitsregelung zwischen Foderation und Nationalstaaten in einem européischen Verfas-
sungsvertrag®, so Fischer, ,sollte die Kernsouverénitdten und nur das unbedingt notwendig
europdisch zu Regelnde der Foderation iibertragen. Der Rest aber bliebe nationalstaatliche
Regelungskompetenz.“
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Wolfgang Schiuble!” in seiner Antwort auf die Rede Fischers; einer Staat-
lichkeit der Union wie Fischer das Wort redend, erkennt auch er an, dafl Eu-
ropa als staatliche verfaite Gemeinschaft ,noch lange auf die Nation und den
Nationalstaat“ angewiesen bleibe: ,, Wer nationale Bindungskréfte schwécht,
gefihrdet am FEnde den freiheitlichen, toleranten und pluralistischen Rechts-
staat.“ Bundesprisident Johannes Rau'® bekennt sich bei seinen institutio-
nellen Vorschldgen (Parlament und Rat zu einem Zwei-Kammer-Parlament
ausbauen, Wahl des Kommissionsprisidenten durch dieses Parlament) auch
zum Fortbestand der Nationalstaaten (,Foderation der Nationalstaaten®).
Auch der Entwurf eines Leitantrages fiir den SPD-Bundesparteitag im No-
vember 2001 verlangte zwar den Ausbau der Kommission zu ,,einer starken
europdischen Exekutive“, Stirkung des Européischen Parlaments (alleiniges
Budgetrecht) und Umwandlung des Rats in eine Staatenkammer, ohne sich
jedoch zum Fortbestand der Nationalstaaten zu duflern; zur Aufgabenvertei-
lung wird gefordert, daf ,, Vorkehrungen gegen einen schleichenden Kompe-
tenztransfer auf die européische Ebene getroffen werden“ und durch eine kla-
re Aufgabenzuweisung die politische Verantwortung der européischen Ebene
und der Mitgliedsstaaten in nachvollziehender Weise abgegrenzt wird. Das
Recht, der EU neue Kompetenzen zu iibertragen, miisse bei den Mitglieds-
staaten bleiben“. Damit wird mit aller Deutlichkeit — in Ubereinstimmung
wohl aller politischen Krifte?? — eine Kompetenz-Kompetenz der Union ab-
gelehnt. So ging die Diskussion mit vielen unterschiedlichen Facetten weiter,
bis sie von der Vorbereitung des Konvents mit nicht mehr iiberschaubaren
Verfassungsentwiirfen, die hier nicht mehr referiert werden kénnen, abgelost
wurde?!. Bei allen Uberlegungen zur Rolle der Nationalstaaten in der Union
lauft es, unabhéngig von staatstheoretischen und staatsrechtlichen Debat-
ten??, die damit verbunden werden, in Wirklichkeit doch letztlich auch auf

17 Europa vor der Krise?“, , Frankfurter Allgemeine“ vom 8.6.2000.

¥Rede vor dem Europiischen Parlament am 4.4.2001, siehe Sitzungsbericht des E.P.

19 Auszugsweise abgedruckt in der ,Frankfurter Allgemeine* vom 2.5.2001; in dieser
Form am 30.11.2001 verabschiedet.

2080 auch die Vorschlige von CDU und CSU fiir einen Européischen Verfassungsvertrag®
vom 26.11.2001.

2'Hier sei fiir Deutschland erinnert an die EntschlieBungsantréige der Fraktionen des
Deutschen Bundestages zur Aufgabe des Konvents, die Stellungnahme der Bundeslédnder
und der Verbénde (hier etwa der BDA zur Sozialpolitik) aus dem Jahre 2002.

22Tnteressant ist die Antwort des franzosischen AuBenministers Védrine ,,Klassischer
Foderalismus oder Foderation von Nationalstaaten?* (, Frankfurter Allgemeine“ vom 13.
und 30.6.2000) auf die Uberlegungen Fischers. Dort wird geraten, im gegenwirtigen Sta-
dium auf die theoretische Kontroverse iiber die verschiedenen Bedeutungen des Wortes
,Foderalismus“ zu verzichten; es wird vielmehr ein pragmatisches Vorgehen empfohlen
und die Option ,einer Art von zwischenstaatlichem Féderalismus® als eher akzeptabel
betrachtet. Sein Fazit: Ein , klassischer Foderalismus“ wiirde zu einer Blockade fiihren,
das Konzept einer Forderation von Nationalstaaten als neuartigen Weg konnte aber der
Losungsansatz sein. Auch Staatspréasident Chirac sieht in seiner Rede vor dem Deutschen
Bundestag (abgedruckt in ,Frankfurter Allgemeine® vom 28.6.2000) eine , Européische
Verfassung” — auch mit dem Ziel einer klaren Zustédndigkeitsregelung — als Ergebnis des
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die shcon anfangs aufgeworfene Frage nach einer besseren Aufgabenvertei-
lung zwischen Union und den Mitgliedsstaaten hinaus — als die schwierigste
der hierbei zu 16senden Aufgaben?3.

Und doch: Bewegen wir uns nicht auf einem sehr unsicheren Terrain,
kann hier der Zwiespalt zwischen Theorie und Praxis wirklich befriedigend
gelost werden? Kann man die Zusténdigkeit beider Ebenen im Sinne eines
foderalen Kompetenzkatalogs tatsdchlich fein sduberlich voneinander tren-
nen? Wird es nicht deshalb auch 2004 bei Einzelerméchtigungen — jedenfalls
iiberwiegend — bleiben? So herrscht bei der Lektiire der Vorbereitungspapie-
re der Bundeslédnder und der Parteien der Eindruck vor, daffl man von einem
Kompetenzkatalog im eigentlichen Sinne des Wortes abriickt und realisti-
scherweise bei dem Prinzip der — allerdings begrenzten — Einzelerméchti-
gung bleiben und sich auf beschrinkende Ausiibungsnormen konzentrieren
will. Von einem Bundesstaat, den der Konvent empfehlen sollte, ist schon
lingst keine Rede mehr und folglich sollen auch die Mitgliedsstaaten die
,Herren der Vertrage* bleiben.

Da die durch das System der Einzelerméchtigungen begriindete prekére
Situation, jedenfalls bis zur Ratifikation des neuen Vertrages, nach 2004 be-
stehen bleibt und sich auch danach vermutlich nichts wesentliches dndern
wird, gewinnt der Grundsatz der Subsidiaritét, auch wenn er von den Gme-
einschaftsinstitutionen oftr als lidstig empfunden wird, noch mehr an Ge-
wicht, um die notwendige Balance zwischen den Zusténdigen der Union
und den Mitgliedsstaaten zu gewihrleisten. Es bleibt deshalb, um dieses
Gleichgewicht im Sinne der Stabilitéit der Union und ihrer Mitgliedsstaaten
und der Akzeptanz der Biirger zu sichern, auch in Zukunft der Appell an

,europdischen Aufbauwerks® voraus; er fordert damit aber nicht die Staatswerdung der
Union; er sagt: ,,Geben wir doch zu, dafl die Institutionen der Union einzigartig und spezi-
fisch sind und es auch bleiben werden!* Die Staatlichkeit der Union ist sicherlich damit in
noch weitere Ferne geriickt, zumal auch Spanien und Groflbritannien nicht bereit zu sein
scheinen, auf eine bundesstaatlich verfafite Foderation zuzuschreiten. Schliefilich wiirde
der so gepriesene Nationalstaat in einer staatliche verfaften Union in den Rang eines
bloflen Gliedstaates herabgestuft werden. Gerade gegen diese Konsequenz, die ja auch
eine Foderation der Nationalstaaten zur Folge haben miifite, wehrte sich vehement der
franz. Ministerprésident Lionel Jospin: ,,In diesem neuen Gefiige erhielten die derzeitigen
Staaten den Status eines deutschen Bundeslandes oder eines amerikanischen Bundesstaa-
tes. Frankreich kann — wie im iibrigen viele andere européische Nationen — weder einen
solchen Status noch eine solche Konzeption der ,,Foderation* akzeptieren® (,,Frankfurter
Allgemeine“ vom 29.5.2001).

%Das den oben dargestellten Uberlegungen gemeinsame Ziel, die Nationalstaaten (bes-
ser: stabile, demokratische verfafite Mitgliedsstaaten, die als , Identitdtsstaaten, Art. 6
Abs. 3 EU-Vertrag, ihre Eigenarten bewahren kénnen) als solide Grundlage eines erfolg-
reichen Integrationsprozesses zu erhalten, wird aber nur dann erreicht werden, wenn es
gelingt, die stindige Kompetenzausdehnung zu Lasten der Mitgliedsstaaten zu begrenzen,
also weder eine staats- oder gemeinschaftsrechtliche Kompetenz-Kompetenz zu begriinden
noch eine faktische (als Ergebnis dynamischer Rechtsauslegung) Kompetenz-Kompetenz
weiterhin zuzulassen.
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alle Gemeinschaftsorgane, auch den EuGH, die notwendige Zuriickhaltung
bei der Ausiibung ihrer Kompetenzen zu iiben und damit letztlich auch
die politische (d.h. auch die demokratische) Verantwortung der Mitglieds-
staaten, vertreten durch ihre gewihlten Regierungen und Parlamente, ge-
geniiber ihren Staatsvolkern, die in ihrer Substanz auch in der Union weiter
besteht, zu respektieren. Von daher ist die Mahnunung des Bundeskanzlers
Gerhard Schroder vor dem Deutschen Bundestag nur zu versténdlich: ,, Wir
wollen eine starke Kommission. Aber im Gegenzug erwarten wir, daf} sich die
Kommission bei der Ausiibung ihrer umfangreichen Kompetenzen Zuriick-
haltung auferlegt, daf8 sie das Subsidiarititsprinzip ernst nimmt“?*. Einige
neue Signale aus der Kommission lassen — zu Recht? — hoffen, dafl auch
dort die Zeichen der Zeit verstanden werden. Auch Wolfgang Schiuble?® be-
klagte die ,,Briisseler Neigung, sich iiberall einzumischen“, die , wirksamer
begrenzt“ werden miisse. Daf} hier ein wirkliches Problem liegt, das die Ge-
meinschaftsorgane alarmieren miifite, zeigt die Konzentration bei der Vorbe-
reitung des Konvents auf beschréinkende Kompetenzausiibungsnormen und
die neuerdings sogar erhobene Forderung nach Einrichtung eines besonderen
»2Kompetenzgerichts®“, deren Verwirklich sehr fraglich ist.

Wenn es bei einem System der Einzelermichtigung bleibt, bietet sich
Konvent und Regierungskonferenz mit neuen kompetenzbeschriankenden
Mafinahmen, aber besonders mit der Stdrkung des Subsidiaritédtsgrund-
satzes durch prézise Bestimmungen zur Kompetenzabgrenzung und Kompe-
tenzausiibungen im geplanten Verfassungsvertyrag, die grofle Chance, eine
sachgemifle Losung zu finden und damit die Forderung nach einer besse-
ren und klareren Aufgabenverteilung die Schérfe zu nehmen und auf diese
Weise einen Beitrag zur notwendigen Stablitit der Union zu leisten — im
Sinne einer dauerhaften und tragfihigen Balance zwischen der Union und
den nationalstaatlich verfafiten Mitgliedsstaaten.

So darf man auf die weitere Entwicklung gespannt sein. Und was kann
mehr im Interesse Deutschlands liegen als eine Européische Union, ausge-
richtet auf die Aufgaben, die ein einzelner Mitgliedsstaat alleine nicht mehr
meistern kann, ruhend auf dem Fundament stabiler, demokratischer Staa-
ten, die ihre Vielfalt und Identitdt bewahren konnen, dem sozialen Ausgleich
verpflichtet und getragen von der ungeteilten Zustimmung der européischen
Biirger?

2Debatte vor der Regierungskonferenz von Nizza am 28.11.2000, Plenarprotokoll
14/135, S. 13026
%5 Die Nation ist in Europa gut aufgehoben, , Frankfurter Allgemeine“ vom 27.2.2002.
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Das Jahr 2004 und die Europiische Sozialpolitik —
Wohin fiihrt der Weg?

»,Die Regierungskonferenz 2004 und die Sozialvorschriften des Vertrages —
die Rolle der européischen Sozialpolitik in einer erweiterten Européischen
Union“ Professor Dr. Meinhard Heinze, Direktor des Institutes fiir Arbeits-
recht und Recht der Sozialen Sicherheit der Universitit Bonn'

Meine Aufgabe ist es, zum Thema ,Die europiische Sozialpolitik, ih-
re Rolle und Ausrichtung in einer erweiterten Union“ den Versuch einer —
natiirlich nur vorldufigen — Wiirdigung zu unternehmen. Zugleich will ich
auch den Versuch wagen, vielleicht einige Antworten zu geben.

I. I. Chance der Erweiterung der EU

Die Européische Union steht vor der grofiten Erweiterungsrunde ihrer Ge-
schichte. Bis zum Jahresende miissen die Verhandlungen abgeschlossen sein,
damit zum 01. Januar 2004 die ersten der insgesamt 13 Beitrittskandidaten
Mitglieder der Européischen Union werden kénnen. Die sozialpolitisch rele-
vanten Verhandlungskapitel sind mit nahezu allen Kandidaten geeinigt — es
wurde gerade noch einmal bestétigt — aber die sozialpolitische Dimension
des Beitrittsprozesses keinesfalls geklért. Zehn mittel- und osteuropéische
Staaten sowie Zypern, Malta und die Tiirkei bewerben sich um die kiinftige
Mitgliedschaft. Die wirtschaftliche und sozialpolitische Integration der Bei-
trittsléinder stellt — auch das haben wir mehrfach gehort — die Gemeinschaft
vor grofle Herausforderung. Ganz entscheidend wird es darum gehen, die
Chancen der Erweiterung zu nutzen und sozial zu gestalten, ohne dass die
Beitrittslinder iiberfordert und die Arbeitsmérkte in den derzeitigen Mit-
gliedstaaten iiberméflig stark belastet werden.

Die Erweiterung erfolgt vor dem Hintergrund tiefgreifender Verdnderun-
gen in den letzten Jahren. Der Zusammenbruch der Sowjetunion und das
damit einhergehende Ende des kalten Krieges verdnderten die alte geopoli-
tische Ordnung spiirbar und entwerteten die alten Modelle des weltweiten
Gleichgewichts. Dadurch wurde der européische Integrationsprozess stark
beschleunigt.

In diesem neuen Kontext erfolgt nun die Erweiterung der EU um die
Lénder Mittel- und Osteuropas, Zypern, Malta und andere, was fiir die Eu-
ropéische Union ein Unterfangen von historischer Bedeutung darstellt. Sie

!Ein besonderer Dank gilt der Gesellschaft fiir Europiische Sozialpolitik e.V., Bonn,
daf sie uns diesen bedeutungsvollen Vortrag von Professor Heinze zur Verfiigung gestellt
hat.
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ist aber zugleich auch eine Chance, denn die Union wird sich zumindest in
der ersten Runde um mehr als 100 Millionen neue Biirger erweitern. Dies
wird den Handel und die Wirtschaft beleben und der Weiterentwicklung
Europas und dem Zusammenwachsen der Mérkte insgesamt neuen Schwung
verleihen. Auch auf der internationalen Ebene gewinnt die Union durch den
Beitritt neuer Mitgliedstaaten an Gewicht und Einfluss. Die Erweiterungs-
problematik wird in jedem Falle die européische Politik in den né#chsten
Jahren beherrschen.

II. Interpretation Ziele — Erfolge

Was die Gleichbehandlung anbelangt, so befinden sich die mittel- und ost-
européischen Lénder in derselben Startposition. Wir haben eindrucksvoll
gehort, dass die wirtschaftlichen und politischen Realitéten dieser Lénder
oft sehr unterschiedlich sind. Trotz der enormen Anstrengungen der Bei-
trittskandidaten ist ihre Eingliederung in die bestehenden Programme und
Strukturen eine schwierige Aufgabe. Dies stellt auch die Européische Union
vor noch nie da gewesene institutionelle und politische Herausforderungen.

Die européische Integration ist bislang — bei allen Méngeln, die es im
Einzelnen geben mag — eine Erfolgsgeschichte. Uberall dort, wo die Perspek-
tive der européischen Integration besteht, sind politische, wirtschaftliche und
soziale Formen in Gang gesetzt worden und werden in Gang gehalten, die
letztlich demokratische Stabilitdt erzeugen. Eine Verzogerung der Erweite-
rung um mehrere Jahre wére ein hohes politisches Risiko mit gravieren-
den Folgen fiir die européische Integration. Die Union verltre an politischer
Glaubwiirdigkeit; in den Kandidatenldndern wiirde der Reformdruck nach-
lassen, populistische und antieuropéische Tendenzen erhielten Auftrieb, die
notwendigen Direktinvestitionen wiirden ausbleiben. Insgesamt wiére die po-
litische und wirtschaftliche Stabilitdt in den européischen Léndern gefdhr-
det. Ich wende mich daher auch mit Nachdruck gegen die weit verbreitete
Auffassung, das erweiterte Europa werde mit der Vertiefung der Integration
nicht voran kommen. Die kiinftigen neuen Mitglieder denken nicht in erster
Linie an materielle Vorteile; sie wollen ihren festen, sicheren Platz in Euro-
pa; sie wollen keine Pufferstaaten sein, sondern sie wollen gleichberechtigt
mitwirken und gleichberechtigt teilhaben an allen Vorteilen der européischen
Integration. Dafiir haben sie grofle Opfer gebracht und werden es weiterhin
tun. Man sollte nie vergessen, dass die politischen und finanziellen Lasten der
Anpassung an die Rechtsgemeinschaft der Européischen Union bisher ganz
iiberwiegend von den Beitrittslandern allein getragen werden. Die Gleich-
zeitigkeit von Systemtransformation und Ubernahme des européischen Ge-
meinschaftsrechtes verlangt grofien politischen Mut.

Der Erweiterungsprozess hat die Beitrittskandidaten bereits zu erheb-
lichen Reformen veranlasst, auch wenn das Wirtschafts- und Sozialgefille
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der Beitrittskandidaten im Verhé&ltnis zur Européischen Union noch nicht
beseitigt ist. Aber am 13. November 2001 hat die Européische Kommission
ihre jahrlichen Berichte iiber die Fortschritte im Erweiterungsprozess vorge-
stellt. Darin stellt sie fest, dass die politischen Kriterien weithin von allen
Léndern — Ausnahme Tiirkei — erfiillt werden. Probleme gibt es noch bei der
Justizreform, der Korruptionsbekimpfung, der Verbesserung der Lage der
Roma — wir haben es gehort — und die Bekdmpfung des Menschenhandels.

Bis auf Bulgarien und Ruménien verfiigen alle Beitrittslinder bereits
iiber funktionierende Marktwirtschaften. Allerdings muss man einrdumen,
nur Malta und Zypern konnen bereits heute dem Konkurrenzdruck des
europaischen Binnenmarktes standhalten. Die iibrigen Lénder — mit Aus-
nahme von Bulgarien und Ruménien — konnten dieses Beitrittskriterium
aber in naher Zukunft erfiillen. Die Kommission konstatiert fiir 2000 das
hochste Wachstum der Wirtschaften der Beitrittsldnder seit 1998 mit einem
Wachstum des Bruttoinlandsproduktes in den mittel- und osteuropéischen
Liandern von 3,6%. Wir wissen, das Wachstum hat sich im Jahre 2001 auf-
grund der weltweit verschlechterten wirtschaftlichen Rahmenbedingungen
verlangsamt. Aber es ist doch eindrucksvoll und ich meine, das wird auch
unseren Bevdlkerungen viel zu wenig bewuf3t, dass die wirtschaftlichen Be-
ziehungen zwischen der EU und den Beitrittslindern immer enger werden.
So hat sich der Gesamtwert des Handels der Européischen Gemeinschaft
mit den Beitrittslindern zwischen 1993 und 1999 auf rund 210 Milliarden
Euro erhoht und damit verdreifacht. Man sollte iiber diese Zahl und iiber
die Vorteile des eigenen Landes, die sich hinter diesen Zahlen verbirgt, nach-
denken. Sozialpolitisch betrachtet wird das bestehende Gefille mit der Er-
weiterung nicht aufgehoben, aber es wird schon dadurch gemindert, dass
eben die Beitrittslinder, wenn auch in gewissen Fristen, die européischen
Mindeststandards iibernehmen.

III. Gemeinschaftlicher Besitzstand — Abschottungen

Die Europédische Kommission hat in ihrem Bericht vom November 2001
beim Kriterium der Ubernahme des gemeinsamen Regelwerkes keine Rang-
ordnung aufgestellt; aber insgesamt bescheinigt die Kommission gute Fort-
schritte bei der Ubernahme des gemeinschaftlichen Besitzstandes. In den
Beitrittslandern gibt es noch Defizite bei der rechtlichen Einfithrung und
tatsdchlichen Umsetzung des gemeinschaftsrechtlichen Besitzstandes, und
ich bin Frau Dr. Neifer-Dichmann dankbar, dass sie darauf aufmerksam ge-
macht hat, dass diese noch vorhandenen Defizite nicht am schlechten Willen
liegen, sondern an den noch ungeniigenden Verwaltungskapazitéten. In der
Tat steht einer Realisierung noch entgegen, dass die Beitrittsldnder nicht
iiber den Verwaltungsaufbau, {iber die verwaltungsrechtlichen Mittel und
Moglichkeiten verfiigen, die die alten Mitgliedslander haben. Aber man muss
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offen sagen, wo soll das Geld herkommen, denn die Verwaltung kostet Geld
und zunéchst erbringt sie kein Geld. Hier besteht ein schwieriger Kreislauf.
Aber die européische Kommission hat erneut die Beitrittslander gebeten,
ihr Augenhauptmerk auf den Verwaltungsaufbau zu legen.

Bei der Ubernahme und Anwendung des gemeinschaftlichen Besitzstan-
des auf sozialpolitischem Gebiet lassen sich im Gegensatz zu den voran-
gegangenen Berichten erhebliche Fortschritte verzeichnen. Mag es auch in
einzelnen Landern einzelne Defizite geben, alle Beitrittskandidaten haben
ihre Anstrengungen auf diesem Gebiet erheblich vertieft. Wir haben hier
bestétigt gefunden — Herr Luc Wies hat zu Recht darauf hingewiesen — dass,
wenn man sich den Priifungskatalog der Kommission ansieht, man mit gren-
zenloser Uberraschung feststellen muss, wie viele dieser Kapitel bei diesen
Beitrittslindern schon abgehakt, geeinigt sind, erledigt sind.

Die Forderung des sozialen Dialoges hat weiterhin an Dynamik gewon-
nen, nachdem Kommission und Mitgliedstaaten auf bestehende Defizite im
Rahmen der Verhandlungen hingewiesen haben.

Richtig ist, dass die Arbeitslosigkeit sich sehr unterschiedlich entwickelt
hat, wihrend sich die Arbeitslosigkeit in Ungarn, der Tschechischen Repu-
blik, Slowenien und Lettland riickldufig entwickelt hat, stieg sie in ande-
ren Beitrittslindern an. Die Ursachen liegen dafiir in einem stark forcierten
Strukturwandel, etwa in Polen, anhaltenden Privatisierungen von Staatsun-
ternehmen und sinkendem Wirtschaftswachstum. Ferner haben wir gehort,
dass in Bezug auf die Gleichbehandlung von Mann und Frau zwar in meh-
reren Staaten erhebliche Fortschritte erreicht worden sind; gleichwohl sind
hier noch Defizite in mehreren Beitrittslindern zu konstatieren.

Im sensiblen und kostenintensiven Bereich des Arbeits- und Gesundheits-
schutzes am Arbeitsplatz, sind dagegen ganz herausragende Fortschritte zu
verzeichnen, zumal die Beitrittskandidaten zunehmend die volkswirtschaft-
lichen Vorteile eines sozialen Besitzstandes realisieren. Dies zeigt sich insbe-
sondere am Abschluss des Sozialkapitels 13 zur Sozialpolitik und Beschéfti-
gung, in dessen Mittelpunkt die EU-Richtlinien und Verordnungen zum
Arbeits- und Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz stehen. Die nur von fiinf
Beitrittskandidaten beantragten Ubergangsfristen bewegen sich zwischen 6
Monaten und 2 Jahren. Eine doch, verzeihen Sie, verdammt kurze Frist, die
sich hier die Beitrittskandidaten ausbedungen haben; und zwar nicht als ge-
nerelle Ausnahmefristen, sondern nur bezogen auf einzelne EU-Richtlinien
und Verordnungen in diesem Bereich. Also ein sehr weiter und erfreulicher
Fortschritt.

Von ungebrochener Aktualitdt in der Diskussion ist in der européischen
Sozialpolitik das Thema der Freiziigigkeit der Arbeitnehmer. Im Kreis der
Mitgliedstaaten hat man sich auf eine bis zu 7-jihrige Ubergangsfrist fiir
Osterreich und Deutschland geeinigt, das berithmte 2 + 3 4+ 2-Modell.
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Ich habe allerdings ganz erhebliche Zweifel daran, ob es dieser sehr weit-
gehenden Abschottung zukiinftig bedarf. Man muss Deutschland und Oster-
reich insofern zugute halten, dass sie ja nur Optionen haben, das heif}t, ob sie
die 7 Jahre ausschopfen, ist nicht im Modell enthalten, sondern sie haben je-
des Mal vorher die Option, zu entscheiden, ob sie es brauchen oder nicht, und
insofern habe ich die Hoffnung, dass die beiden Lander friihzeitig erkennen,
dass sie es nicht brauchen. Denn in der Tat haben wir dieselbe Diskussi-
on vor der Aufnahme Portugals in die EU gehabt, und weitverbreitet war
die Vision, dass die Portugiesen Deutschland iiberschwemmen wiirden. Also,
diese befiirchtete Wanderbewegung ist {iberhaupt nicht in Gang gekommen
und ich muss Ihnen sagen, es wére mir lieb, es gdbe noch ein paar por-
tugiesische Lokale mehr in Deutschland. Immerhin muss man konstatieren:
Das Kapitel zur Arbeitnehmerfreiziigigkeit ist mit allen Beitrittskandida-
ten, auler Ruménien, abgeschlossen. Schweden, die Niederlande und Irland
haben bereits angekiindigt, ihren Arbeitsmarkt ab Beitritt fiir mittel- und
osteuropéische Staaten vollig zu 6ffnen.

Deutschland wird die Offnung seines Arbeitsmarktes im Rahmen der mit
den meisten Beitrittslindern abgeschlossenen Vereinbarungen iiber Werk-
vertragsnehmer, Gastarbeitnehmer, Grenzginger und Saisonarbeiter un-
veréndert beibehalten; also hier wird es zu keiner Anderung kommen.

IV. Konkurrierende Kompetenz

Im Bereich der Sozialpolitik, damit mdchte ich iiberleiten zu einer rechtli-
chen Betrachtung, verleiht Artikel 136 — wie wir ebenfalls gehort haben — der
Gemeinschaft selbststéindig und gleichberechtigt neben den Mitgliedstaaten
im Sinne einer konkurrierenden Kompetenz eine inhaltlich erheblich ausge-
weitete Kompetenzgrundlage, die sich auf die Férderung der Beschiftigung,
die Verbesserung der Lebens- und Arbeitsbedingungen, einen angemessenen
sozialen Schutz, auf die Entwicklung des Arbeitskriftepotentials im Hinblick
auf ein dauerhaft hohes Beschiéiftigungsniveau und auf die Bekdmpfung von
Ausgrenzungen erstreckt. Wir alle wissen, dass dies bereits in Artikel 2 des
Sozialabkommens enthalten war, aber wir wissen ebenfalls, dass jetzt geméaf
Artikel 137 Absatz 2 der Rat unter Beriicksichtigung der in den einzel-
nen Mitgliedstaaten bestehenden Bedingungen und technischen Regelungen
durch Richtlinien Mindestvorschriften erlassen kann.

Richtlinien als Mindestnormen

Charakter und Begriffsbestimmung der Mindestbestimmungen oder Min-
destvorschriften werden damit zu einem ganz entscheidenden Rechtsbegriff
des européischen Rechts im Verhéltnis zum nationalen Recht. Ich verkenne
dabei nicht, dass der Begriff missversténdlich ist; er kann und darf sicherlich
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nicht im Sinne von Mindestniedrigstniveauvorschriften verstanden werden;
er darf aber auch nicht zu Hochstvorschriften in der Praxis umgestaltet wer-
den. Mindestvorschriften im Sinne des européischen Rechtes bezeichnen den
Sockel, der im européischen Konsens als ,,Mindest* fiir den bezweckten so-
zialen Schutz ausreicht. Es wird definiert vom Ziel her, das Mindest, nicht
vom kleinsten gemeinsamen Nenner.

Europiische Normsetzungskompetenz versus nationale Sozialpoli-
tik

Wiirdigt man die Reform des européischen Primérrechtes von Maastricht
bis Amsterdam, dann muss man unzweideutig feststellen, dass dem eu-
ropéaischen Normsetzer alle Rechtsmaterien des Arbeits- und Sozialrechtes
mal mit Mehrheit, mal einstimmig zugewiesen sind, mit Ausnahme des Ar-
beitsentgeltes, des Koalitionsrechtes, des Streiks und des Aussperrungsrech-
tes. Das bedeutet, Maastricht und Amsterdam haben dem européischen
Normsetzer eine fast umfassende Normsetzungskompetenz in allen Berei-
chen der Sozialpolitik zugewiesen, was nun zu dem vorschnellen und des-
halb falschen Schluss fithren koénnte, dass die Rolle der Sozialpolitik in ei-
ner erweiterten Union zu einer zunehmenden Verdrédngung der nationalen
Sozialpolitiken fiihren wiirde, und zwar je mehr das européische Recht an
Regelungsdichte gewinnt. Eine solche Rechtsansicht wiirde verkennen, dass
der Vertrag von Maastricht mit dem damaligen Artikel 3b, heute Artikel 5,
erstmals eine klare Kompetenzabgrenzung des européischen Normsetzers in
Verhiltnis zum nationalen Gesetzgeber gebracht hat.

Kodifiziertes Subsidiarititsprinzip

Der Vertrag von Amsterdam {ibernimmt das so normierte Subsidiaritéts-
prinzip unverdndert in Artikel 5. Die besondere generelle Bedeutung dieser
Vorschrift wird unterstrichen dadurch, dass die vertragsschliefenden Mit-
gliedstaaten das Subsidiaritdtsprinzip des Artikel 5 bereits in die Praam-
bel des Unionsvertrags ausdriicklich aufgenommen und dariiber hinaus in
Artikel B — jetzt Artikel 2 — festgelegt haben, dass die Ziele der Union
nach Mafigabe dieses Vertrages entsprechend den darin enthaltenden Be-
dingungen und der darin vorgesehenen Zeitfolge unter Beachtung des Sub-
sidiaritatsprinzips, wie es in Artikel 5 bestimmt ist, verwirklicht werden.
Deutlicher und klarer konnten die VertragsschlieSlenden der damals 12 Mit-
gliedstaaten das gesamte Regelungswerk des Européischen Vertrages recht-
lich zwingend dem Subsidiaritdtsprinzip nicht unterstellen. Deshalb ist das
Subsidiaritatsprinzip jetzt das generelle Kompetenz- und Legitimationskri-
terium der Normsetzung seitens der Européischen Gemeinschaft einerseits
gegeniiber den Mitgliedstaaten andererseits, und damit fiir die Sozialpolitik
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im européischen wie im nationalen Rahmen das ausschlaggebende Kriteri-
um.

Aus dem Wortlaut des kodifizierten Subsidiaritdtsprinzips, ndmlich aus
den Worten ,,sofern und soweit“ ergibt sich, dass das Subsidiaritatsprinzip
sowohl das Ob als auch das Wie der Normsetzungsbefugnis auf sozialpo-
litischem Gebiet danach begrenzt, ob die Ziele der in Betracht gezogenen
sozialpolitischen Mafinahmen auf der Ebene der Mitgliedstaaten nicht aus-
reichend erreicht werden kénnen. Dadurch beschrénkt die Vorschrift eklatant
die Kompetenz sowohl beziiglich des Ob wie beziiglich der Regelungstiefe des
Wie, oder konkreter formuliert: beziiglich Intensitit und Reichweite des eu-
roparechtlichen Eingriffes in das nationale Rechtssystem und das System der
nationalen Sozialpolitik.

Nur soweit das nationale Rechtssystem, die nationale Sozialpolitik nicht
ausreicht, um die Ziele der europarechtlich legitimierten Rechtssetzung zu
realisieren, kann europarechtliche Normsetzungsbefugnis eingreifen.

Priifung der Regelungstiefe europarechtlicher Normsetzung

Selbst bei Bejahung des Ob ist deshalb die weitere intensive Priifung der
Regelungstiefe einer etwaigen europarechtlichen Normsetzung zwingend vor-
geschrieben. Dem Merkmal der besseren Wirkung auf européischer Ebene
kommt dabei nur sekundére Filterfunktion zu. Die weiche Formulierung die-
ses zweiten Filters ,,besser auf Gemeinschaftsebene“ darf nicht dariiber hin-
wegtéduschen, dass auf der sekundéren Ebene der Legitimation europarecht-
licher Normsetzung durchaus noch eine eigenstéindige Priifung stattzufinden
hat.

Ubermafverbot

Wenn des Weiteren Artikel 5 Absatz 3 normiert, dass Mafinahmen der Ge-
meinschaft nicht {iber das fiir die Erreichung der Ziele des Vertrages erfor-
derliche Maf3 hinausgehen diirfen, so haben die vertragsschliefenden Mit-
gliedstaaten hier sehr genau und, wie ich meine, zutreffend erkannt, dass die
notwendige Komplementérnorm zum Subsidiaritétsprinzip das UbermaBver-
bot bildet; denn erst wenn am Subsidiarititsprinzip die Ziele, das Ob und das
Wie europarechtlicher Normsetzung als rechtméflig beurteilt und bewertet
worden sind, ist dem Ubermafverbot das Ma8 der zulissigen Verwirklichung
zu entnehmen. Die Frage nach der Notwendigkeit und der Verhiltnisméfig-
keit der Mittel, die zu einem subsidiaritéitsgeméflen Ziel eingesetzt werden,
ist in vollem Umfang ein Vorgang rechtlicher Subsumtion. Das Ubermafver-
bot ist keine Proklamation, sondern ein voll normativer Rechtsatz. Deshalb
treffen bei der Priifung des Wie Subsidiaritéitsprinzip und Ubermafiverbot
zusammen.
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Gleichwohl bestehen wesentliche Unterschiede, denn der UbermaBgedan-
ke misst die geeigneten Mittel an einem vorgegebenen Zweck. Die Legitimitét
des Zwecks lisst das Ubermafiverbot dahingestellt. Gerade auf dieser Ebene
aber setzt das Subsidiaritéitsprinzip ein, erst in Verbindung mit dem Uber-
maflverbot wird folglich das Gebot subsididrer Zweckverwirklichung norma-
tiv effizient.

V. Abgrenzung europiischer und nationaler Sozialpolitik

Die Abgrenzung européischer und nationaler Sozialpolitik kann nach all-
dem also nur dann erfolgen, wenn man die in Art. 137 EGV enthaltene
Kompetenzerweiterung der Gemeinschaft auf dem Gebiete des Arbeits- und
Sozialrechts in das zwingende Kompetenzverhiltnis oder Korrespondenz-
verhéltnis zum Subsidiaritétsprinzip und zum Ubermafverbot bringt. Dann
zeigt sich allerdings in der Tat, dass das Subsidiaritétsprinzip im Gegensatz
zum bisherigen européischen Rechtsstand eine vollig neue Grenzziehung von
Legalitdt und Legitimitét nationaler Sozialpolitik mit sich bringt. Denn das
Subsidiaritatsprinzip enthélt als Kernaussage die prézise Widerlegung einer
Uniformitét des européischen Rechtszustandes auf sozialpolitischem Gebiet.
Nur auf das unabdingbare Mafl wird durch das Subsidiaritdtsprinzip und
das UbermaBverbot die europiische Normsetzung sowohl beziiglich des Ob
wie auch beziiglich des Wie beschrinkt.

Losung der Kompetenzstreitfrage durch prézise Konkretisierung
des Subsidiaritdtsprinzips

Aus meiner Sicht ist eine Anderung der Kompetenzvorschriften iiberhaupt
nicht erforderlich ist. Was wir brauchen, ist eine préizise Konkretisierung des
Subsidiaritatsprinzips. Hiatten wir eine prizise Konkretisierung des Subsidia-
ritdtsprinzips, ist meines Erachtens die Kompetenzstreitfrage geltst.

Denn es geht nicht darum, welche Kompetenzen die Européische Union
hat, sondern wie und wann werden sie zuléssigerweise ausgeiibt werden, und
dies muss — geméafl dem geltenden européischen Vertragsrecht — nach dem
Subsidiaritatsprinzip gelost werden.

Jeder Staat, jeder Mitgliedstaat hat Anrecht auf sein eigenes Sozialm-
odell. Dies zu bestreiten wire angesichts der rechtskulturellen Geschichte,
die diese nationalen Sozialmodelle tragt, abwegig.

VI. Brauchen wir iiberhaupt ein europiisches Sozialmodell?

Wir haben kein européisches Sozialmodell, auch das ist richtig. Lassen Sie
mich fragen: Bedarf es iiberhaupt eines européischen Sozialmodells? Aller-
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dings ist eines richtig und das ist mir jetzt wichtig, dass wir uns da nicht
missverstehen:

Es gibt nicht fiinfzehn soziale Dimensionen in Europa, jeweils in den Mit-
gliedstaaten, oder demnéchst dreiffig. Es gibt nur die eine soziale Dimension
der Européischen Gemeinschaft. Aber diese soziale Dimension gibt nur die
Ziele vor. Das nationale Sozialmodell realisiert sie in Gemeinschaftstreue
gemiB Artikel 10 des Européischen Vertrages.

Ich glaube, dass wir trennen miissen; wir miissen in der Tat sehen, dass
das européische Primérrecht vor allen Dingen eine soziale Dimension Euro-
pas voraussetzt. Aber das bedeutet nicht, dass Europa ein eigenes Sozialm-
odell schaffen muss. Vielleicht steht das am Ende einer langen historischen
Entwicklung; das will ich nicht ausschliefen. Aber ich glaube, dass gerade der
Artikel 5 den Mitgliedstaaten nach wie vor, ja ich mochte fast sagen, wieder
erneut den Freiraum gibt, die eigenen nationalen Sozialmodelle auszuformen
und auch in eigener Verantwortung, nicht in abgeschobener Verantwortung,
zu realisieren.

Allerdings muss im Rahmen der Gemeinschaftstreuepflicht das jeweilige
nationale Sozialmodell diese Zielvorgaben der européischen sozialen Dimen-
sion realisieren. Die Gestaltungsfreiheit bleibt gleichwohl danach bei den
Mitgliedstaaten.

Ich meine dadurch, dafl das jeweilige nationale Sozial- und Rechtssy-
stem der Mitgliedstaaten, ihre sozialpolitische wie rechtskulturelle Eigenart
und Vielfalt anerkannt wird. Es wird in Einklang gebracht mit der supra-
nationalen Angleichung der européischen Rechtspolitik. Gerade weil Europa
seiner Idee nach zunéchst Vielheit, dann Einheit ist, hat sich die Européische
Gemeinschaft dieser Ansicht zutreffend gedffnet, indem sie sich zum Subsi-
diaritdtsprinzip bekannt hat.

Das Subsidiaritatsprinzip schiitzt die Mitgliedstaaten gegeniiber dem
Gesamtverband dadurch, dass es ihnen den Vorrang in der gemeinsamen
Aufgabenbewiltigung und gerade auf sozialpolitischen Gebiet zuerkennt; al-
lerdings einbezogen in die soziale Dimension der Européischen Union. Ge-
rade das bedeutet aber fiir die Mitgliedstaaten nicht, dass sie nun wieder
ungehemmt im nationalen Rahmen Vorstellungen, Planungen und Entwiirfe
entwickeln koénnen. Vielmehr — ich hoffe, das ist deutlich geworden — ist
die nationale Sozialpolitik zwingend auf die européische Sozialpolitik, auf
diese soziale Dimension der européischen Sozialpolitik bezogen. Sie hat im
Rahmen des Subsidiaritéitsprinzips und des Ubermafverbots ihren Freiraum
abgesichert zugewiesen erhalten. Aber nur insoweit, als sie die Gemeinschaft-
streue des Artikels 10 des Europédischen Vertrages beachtet und deshalb
auch die europarechtlichen Ziele und Kompetenzen beriicksichtigt und in
ihre arbeits- und sozialpolitische Konzeption mit aufnimmt.

Es darf kein Gegenwirken des nationalen Sozialmodells gegen die soziale
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Dimension der EU-Vorschriften geben. Es gibt nicht 13, 15 oder 30 soziale
Dimensionen in Europa sondern selbstverstéindlich nur die eine soziale Di-
mension der Européischen Gemeinschaft, die im Anderssein des jeweiligen
nationalen sozialen Modells die umfassende Identitét stiftet.

VII. Subsidiaritiatsprinzip als zukiinftiges Auslegungsprin-
zip des EuGH?!

Ich rdume allerdings ein, meine Damen und Herren, dass man einen Punkt,
den ich nicht erwéhnt habe, hier noch nennen muss, das ist natiirlich die pro-
blematische Rechtsprechung des Europiischen Gerichtshofes. Wir miissen
konstatieren, dass der Européische Gerichtshof bislang, zumindest nicht aus-
driicklich, das Subsidiaritétsprinzip nicht auch auf sich und seine Rechtspre-
chung bezogen hat. Aber Artikel 5 bindet auch den EuGH. Und deshalb mei-
ne ich, muss man klar verlangen — vielleicht, Herr Eichenhofer, sollten wir das
in der Wissenschaft noch einmal vertieft erértern — dass das Subsidiaritéts-
prinzip auch zu einem maf3geblichen Auslegungsprinzip des Européiischen
Gerichtshofes werden muss, weil mit der Implied-power-Lehre einerseits oder
mit dem Effet-utile-Auslegungsgrundsatz andererseits der Gerichtshof das
Subsidiaritatsprinzip verfehlen muss. Insoweit gebe ich den Vorwurf auch
an die eigene Rechtswissenschaft weiter; wir haben uns viel zu wenig bislang
um die Auslegungsgrundsétze des Européischen Gerichtshofes gekiimmert.

VIII. Schaffung einer offenen européiischen sozialen Ordnung

Meine Damen und Herren, was das Europarecht in seiner gegenwértigen
Fassung fordert, ist nicht eine vorrangige Verdichtung des européischen Re-
gelungsnetzes auf dem Gebiet der Sozialpolitik, sondern die Schaffung eines
offenen Gemeinschaftsrechtes, einer offenen européischen sozialen Ordnung,
mit einem Sockel von Mindeststandards, die den nationalen Arbeits- und
Sozialmodellen ihre Autonomie, ihre Geschichte, ihre Rechtskultur und ih-
re Weiterentwicklungsmoglichkeiten gerade im Interesse zukunftstriachtigen
Gemeinschaftsrechtes unangetastet belassen.

Konvent zur Zukunft der Europiischen Union

Dieses so verstandene Subsidiaritédtsprinzip sollte Eingang in den Ver-
fassungsvertrag fiir die erweiterte Européische Union finden. Durch den
Européischen Rat von Laeken wurde der Konvent zur Zukunft der Eu-
ropéaischen Union eingesetzt. Ich meine, dass hier in der Tat das Subsi-
diaritdtsprinzip aufgenommen werden muss. Kontraproduktiv wére dem-
gegeniiber, ich sage das noch mal, ein starrer Kompetenzkatalog; vielmehr
muss die Kuropéische Union sich auf die Kernaufgaben konzentrieren und
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dort ihre Handlungsfihigkeit sichern; das mafligebende Leitprinzip fiir ei-
ne Reform der Kompetenzordnung muss eine Konkretisierung der Kriterien
des Subsidiaritétsprinzips bleiben. Die EU soll nur solche Aufgaben wahr-
nehmen, die die Mitgliedstaaten nicht entsprechend wahrnehmen kénnen.

Européiisches Koalitionsrecht

Die Effektivitdt des sozialen Dialogs wird oft genug beklagt. Ich meine, wir
benétigen ein europiisches Koalitionsrecht. Ich sehe das im Ubrigen durch
den Artikel 137 nicht ausgeschlossen, denn dieser erfafit die nationalen Koali-
tionsrechte. Ich meine, wir brauchen ein européisches Koalitionsrecht, weil
nur dann der soziale Dialog auf Dauer Anerkennung finden kann in den
Mitgliedsléndern, wenn hier klargestellt ist: Wer ist Partner des sozialen
Dialoges, wer ist Koalition in diesem Sinne, welche Voraussetzungen miissen
erfiillt werden?

Mindeststandards im européiischen Arbeitsrecht

Zweitens meine ich, dass im Arbeitsrecht vor allem der Gedanke der Min-
deststandards, wie ich ihn dargelegt habe, neu belebt werden muss. Ich bin
der Ansicht, Uberregulierungen wiirden gerade die Beitrittslinder iiberfor-
dern und auch ihre Wettbewerbsfahigkeit unmittelbar tangieren; dies kann
nicht sein. Hier ist meines Erachtens nur mit Mindeststandards das Problem
zu l6sen.

Gemeinschaftsweite Koordinierungsregeln

Gemeinschaftsweite Koordinierungsregeln sind auf dem Gebiete des So-
zialrechts erforderlich, um Freiziigigkeit und Mobilitdt zu gewéhrleisten.
Hier koénnen gerade Mindeststandards zur Bewahrung des sozialen Friedens
beitragen und daher im gemeinschaftlichen Interesse liegen; grundsétzlich
miissen aber die jeweiligen nationalen Sicherungssysteme und die in den Mit-
gliedstaaten bestehenden unterschiedlichen Bedingungen Anwendung fin-
den. Das scheint mir sehr wichtig zu sein, weil wir sonst in Gefahr gera-
ten, die Leistungsfihigkeit der Beitrittslander, aber auch der Mitgliedstaa-
ten schlicht zu tiberfordern; hier, so muss man sehen, wére ein gemeinsamer
Sockel von Mindestbedingungen sicherlich fruchtbar und weiterfithrend.

IX. Geistige Einheit Europas

Lassen Sie mich schlieffen mit den Worten des deutschen Philosophen Hans
Georg Gadamer. Gadamer hat vor iiber 30 Jahren geschrieben:
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, Vor aller moglichen politischen Gestaltung eines einheitlichen Europas
scheint mir die geistige Einheit Europas eine Wirklichkeit und eine Aufgabe,
die im Bewusstsein der Vielféltigkeit dieses unseres Europa ihren tiefsten
Grund findet; es scheint mir wie das sichtbarste Lebenszeichen und wie der
tiefste geistige Atemzug, indem sich Europa seiner selbst bewusst wird, dass
es im Wettbewerb und im Ausdruck der Kulturen die wesenhafte Eigenart
gelebter Traditionen im Bewusstsein halt“.



Langer — ,,Systemwettbewerb in Europa — Mehr Effizienz, weniger Integration?“319

Systemwettbewerb in Europa — Mehr Effizienz,
aber weniger Integration?
Herkunftslandprinzip versus Wohnlandprinzip

Dr. Rose Langer, Ministerialrdtin im Bundesministerium fiir Wirtschaft
und Arbeit, Berlin

In seinem umfangreichen Schrifttum hat sich Professor Dr. M. Heinze
vielfach mit den Auswirkungen des Européischen Rechts auf das deutsche
Arbeits- und Sozialrecht befasst. Teilweise hat er in diesem Zusammenhang
auch die Rechtsprechung des Européischen Gerichtshofs kritisch gewiirdigt.
Im Bereich des européischen Sozialrechts féllt in der Tat auf, dass der EuGH
die Tendenz hat, die Rechte des Arbeitnehmers nicht nur gegeniiber dem
jeweiligen Arbeitgeber, sondern auch gegeniiber dem Staat als Tréiger staat-
licher Leistungen zu stérken. Ganz besonders deutlich wird dies bei allen
Fragen, die mit dem Recht auf Ausiibung der Freiziigigkeit der Arbeitneh-
mer verbunden sind. Hier hat der EuGH sich immer wieder dafiir einge-
setzt, dass Arbeitnehmer, die in einem anderen Mitgliedstaat eine Beschéfti-
gung aufnehmen, vollen Zugang zu allen Rechten im Land ihrer konkreten
Beschiftigung erwerben, und zwar unabhéngig davon, ob sie wihrend der
Beschiftigung im Land der Beschéftigung wohnen oder nach Beendigung der
Beschiftigung dieses Land wieder verlassen. Aus diesem Grund ist immer
wieder die Befiirchtung geduflert worden, Arbeitnehmer kénnten nur um der
hohen Leistungen der sozialen Sicherheit willen eine geringfiigige Beschéfti-
gung in Deutschland aufnehmen. Diese Diskussion hatte anlésslich der soge-
nannten Osterweiterung der Gemeinschaft wieder neue Nahrung bekommen,
weil man davon ausging, dass trotz aller Heranfiihrungsstrategien, erhebliche
Unterschiede im Hinblick auf Wohlstand und auf die Sozialleistungssysteme
aufeinandertreffen wiirden. Als Fronstaat sah sich Deutschland deshalb auch
gezwungen, Ubergangsregeln fiir die Freiziigigkeit der Arbeitnehmer durch-
zusetzen. Dieses Vorgehen kollidiert jedoch mit dem Interesse deutscher Ar-
beitgeber, qualifizierte und motivierte Arbeitnehmer aus den Beitrittstaaten
anwerben zu kénnen.

Der Wissenschaftliche Beirat beim Bundesministerium der Finanzen hat
deshalb bereits im Dezember 2000 ein Gutachten mit dem Titel ,, Freiziigig-
keit und Soziale Sicherheit“! erstattet, in dem vorgeschlagen wird, im Fall
der Aufnahme einer Beschiiftigung in einem anderen Mitgliedstaat das
Beschiftigungslandprinzip durch das Prinzip der verzogerten Integration zu
ersetzen.

!Bundesministerium der Finanzen, Schriftenreihe Heft 69, Dezember 2000.
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Was bedeutet in diesem Zusammenhang Beschaftigungslandprinzip, Her-
kunftslandprinzip und Prinzip der verzogerten Integration. Das Beschéfti-
gungslandprinzip besagt, dass Anspriiche auf gegenwirtige und kiinftige
Leistungen der sozialen Sicherheit dort erworben werden, wo der Arbeit-
nehmer aktuell Beschiftigungszeiten zuriicklegt. Dies gilt insbesondere fiir
alle Sozialleistungen, die im Sinne Bismarckscher Sozialgesetzgebung durch
Erwerbstétigkeit erworben werden, wie die Rentenversicherung fiir den Fall
des Alters und der Invaliditdt. Allerdings gibt es diese Ankniipfung an ei-
ne Erwerbstétigkeit fiir den Aufbau von sozialer Sicherheit in vielen eu-
ropéischen Léndern nicht (mehr). Allen voran die skandinavischen Léander
haben einwohnersichernde Systeme, die nicht an Beschéftigungszeiten, son-
dern an Wohnzeiten ankniipfen. Sie taten sich daher mit dem in der EU
vorgefundenen Beschéftigungslandprinzip zunéchst schwer.

Das Herkunftslandprinzip nun verweist hinsichtlich des Aufbaus von An-
spriichen nicht auf das Wohnland, weil ja nicht sicher gestellt ist, dass dort
einwohnersichernde Systeme vorhanden sind, sondern lésst den migrieren-
den Arbeitnehmer in seinem Ursprungssystem mit der Pflicht, eben dort
Beitriage zur sozialen Sicherheit zu zahlen, an denen sich der Arbeitgeber
wie iiblich beteiligt.

Das Prinzip der verzogerten Integration sieht vor, dass eine zuwandernde
Person noch eine gewisse Zeit (im Gespriich sind fiinf Jahre) dem System der
Sozialen Sicherheit verbunden bleibt, dem sie vor Aufnahme der Beschéfti-
gung in Deutschland angehort hat.

Aus juristischer Sicht ist dieser Vorschlag jedoch nicht umsetzbar, weil
die geltenden Vertrage und ihre Interpretation durch den Gerichtshof der Eu-
ropéischen Gemeinschaften fiir ein solches Konzept keinen Spielraum eroff-
nen. Ein Anderung der Vertriige mit dem Ziel, die verzdgerte Integration zu
ermoglichen, war wegen des Einstimmigkeitsprinzips nicht realistisch.

In dem folgenden Beitrag sollen diese juristischen Bedenken etwas stérker
beleuchtet werden.

I. Eingrenzung der Fragestellung

Fiir den Bereich der sozialen Sicherheit ist auf dem Gebiet des Européischen
Rechts nicht nur das in den Artikeln 39 ff. EG-Vertrag verbiirgte Recht
auf Freiziigigkeit relevant, sondern auch die Dienstleistungsfreiheit, die
Warenverkehrsfreiheit oder das Européischer Wettbewerbsrecht. Uber die
Wirtschafts- und Wihrungsunion und die in ihrem Rahmen vereinbarten
Stabilitdtskriterien spielen auch die staatlichen Ausgaben fiir soziale Sicher-
heit und der Grad der Beschéftigung eine wichtige Rolle.

Fiir die Frage, ob eine Person, die, aus einem anderen Staat kommend,
in Deutschland arbeitet, das Herkunftslandsprinzip bzw. das Prinzip der
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verzogerten Integration oder das Beschéftigungslandprinzip gelten soll, ist
daher zunéchst zu kliaren, ob es sich tatsichlich um einen Anwendungsfall
der Freiziigigkeit bzw. der Niederlassungsfreiheit handelt oder ob es um die
Ausiibung der Dienstleistungsfreiheit geht?. Wer nimlich im Rahmen der
Dienstleistungsfreiheit grenziiberschreitend Leistungen erbringt, wird schon
nach heute geltendem Recht nicht ins Beschéiftigungsland integriert, sondern
verbleibt im System seines Herkunftslandes, weil insoweit die Vorschriften
iiber die Entsendung der Verordnung (EWG) Nr. 1408/71 zur Anwendung
gelangen®. Dies gilt auch fiir Arbeitnehmer, die als sogenannte Erfiillungs-
gehilfen von ihrem Arbeitgeber im Rahmen der Erbringung einer Dienstlei-
stung eingesetzt werden. Der Hintergrund fiir diese Regelung ist, dass der
Dienstleistungserbringer nur kurzfristig in einem anderen Staat tétig wird
und die strikte Anwendung des Beschéftigungslandprinzips einen standiger
Wechsel des anzuwendenden Systems der sozialen Sicherheit nach sich ziehen
wiirden, was nicht sinnvoll wire.

Weiterhin ist fiir die Diskussion zu unterscheiden, ob vom Erwerb von
Anspriichen auf soziale Sicherheit die Rede ist oder vom Genuss erworbe-
ner Rechte. Die Verordnung (EWG) Nr. 1408/71 geht auch in den Féllen,
die nicht unter die Entsenderegeln fallen, lediglich fiir den Erwerb kiinftiger
Anspriiche auf soziale Sicherheit immer vom Beschéftigungslandprinzip aus.
Wenn es sich hingegen um den Bezug erworbener Rechte handelt, ist zu dif-
ferenzieren. So werden die Sachleistungen bei Krankheit stets im aktuellen
Wohnland bezogen (Integrationsprinzip), wihrend die meisten Geldleistun-
gen vom Beschéftigungsland zu gewdhren und unter Umstédnden export-
pflichtig sind. Bei den nach dem Integrationsprinzip gewahrten Leistungen
kann jedoch ein anderer Staat als der Wohnstaat verpflichtet sein, die Ko-
sten zu tragen. Das Niveau der Leistungen richtet sich jedoch in den Fillen,
in denen das Integrationsprinzip zur Anwendung gelangt, immer nach dem
Wohnland. Fest steht auch, dass die Leistungen der Sozialhilfe nie export-
pflichtig sind, weil es sich insoweit nicht um erworbenen Rechte handelt.

Die Frage lautet daher: Sollen Arbeitnehmer oder Selbsténdige, die nicht
im Rahmen der Dienstreistungsfreiheit in einem anderen Staat als ihrem
Ursprungsland téitig werden, im Land ihrer aktuellen Beschiftigung An-
spriiche auf die langfristig angelegten Geldleistungen der sozialen Sicherheit
erwerben konnen oder nicht? Hauptanwendungsfall ist der Erwerb von Ren-
tenanwartschaften, die nach dem geltenden System in jedem Land erworben
werden, wo eine Beschéftigung stattgefunden hat.

2EuGH, Urteil vom 25.11.2001, verbundene Rs C-49/98, C-50/98, C-52/98, C-54/98,
C-68/98 bis C-71/98.

3Cornelissen, Die Entsendung von Arbeitnehmern innerhalb der Europiischen Union
und die soziale Sicherheit, RdA 1996, 329 ff.
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II. Motive der Diskussion

Wie bereits erwdhnt, sind nach dem geltenden Gemeinschaftsrecht in ei-
nem Mitgliedstaat erworbene Leistungen der sozialen Sicherheit unter
Umstédnden in alle Mitgliedstaaten portabel. Im Ergebnis werden Sozial-
leistungen dann in einem Land konsumiert, das seinerseits nichts zur Fi-
nanzierung oder Forderung dieser Leistungen beigetragen hat. Diese Konse-
quenz ist es wohl, die den Anlass zur Diskussion gibt. Oftmals schwingt bei
der Frage des Exports erworbener Anspriiche der Gedanke des Missbrauchs
mit. Konfuzius sagte. ,, Wer nicht iiberall Betriigereien vermutet oder stdndig
anderen unterstellt, unehrlich zu sein, aber dies Dinge trotzdem zuerst be-
merkt, der ist weise.*

Mag sein, dass die Frage des berechtigten oder unberechtigten Exports
von Sozialleistungen in der Vergangenheit auch die juristischen Gemiiter
bewegt hat?. Heute findet eine solche Diskussion in diesem Kreis jedoch
nicht mehr statt. Dahinter steht nicht nur die Einsicht in das Unabé&nderli-
che, sondern auch die Feststellung, dass es in der Praxis diesbeziiglich keine
Verwerfungen festzustellen waren. Der jiingste Beweis ist, dass die neu im
Arbeitsforderungsrecht eingefithrten Kindererziehungszeiten selbstverstand-
lich auch zuwandernden Beschéftigten zu Gute kommen sollen®.

Stattdessen diskutieren wir heute, wie wir dem sich abzeichnenden Fach-
kriftemangel begegnen kénnen und versuchen uns fiir den Wettbewerb um
die kliigsten Kopfe zu wappnen. Dies kann nur gelingen, wenn der Beschéfti-
gungsort Deutschland auch fiir Auslédnder attraktiv wird. Das in Deutsch-
land vorhandene nach wir vor gute System der sozialen Sicherheit kann
jedoch nur dann Attraktivitéit ausiiben, wenn es in gewissen Umfang auch
portabel bleibt.

SchlieBlich wird im Rahmen der hier stattfindenden Diskussion als selbst-
verstdndlich angenommen, dass der Erwerb sozialer Rechte kein Wande-
rungsmotiv sein diirfe. Dariiber besteht jedoch kein allgemeiner Konsens.
Genauso wie es zuléssig ist, wegen eines attraktiven Gehalts eine Beschéfti-
gung aufzunehmen, ist es akzeptabel, wenn sich jemand Gedanken um die
Hohe der mit der Beschéiftigung verbundenen Sozialleistungen macht. So
jedenfalls sollte ein verantwortlich handelnder Mensch denken, und dies
war auch der Grund, weshalb der Européische Gerichtshof den Begriff der
»sonstigen Arbeitsbedingungen®, hinsichtlich denen den Migranten Gleich-
behandlung zu gewihren ist, weit ausgelegt hat®.

‘Heinze, H., RAA 1994, S. 1

5§ 26 Sozialgesetzbuch Drittes Buch — Arbeitsforderung — vom 24. Mérz 1997, BGBI.
I S. 594 zuletzt gedindert durch Artikel 13 des Gesetzes vom 20. Dezember 2001 (BGBI. I
S. 4010).

SEuGH, Rs 207/78 (Even) Slg. 1979, 2019.
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III. Vor- und Nachteile des Ursprungslandprinzips
1) Steuerrecht

Es trifft zu, dass es bei Anwendung des Beschéftigungslandprinzips im So-
zialrecht zu einem Auseinanderfallen von anzuwendendem Steuer- und So-
zialversicherungsrecht kommen kann, was immer misslich ist, weil zwischen
Steuer- und Sozialrecht zahlreiche Wechselbeziige bestehen, die nur dann
funktionieren, wenn es sich das Recht ein und desselben Staates handelt.
Der Grund, weshalb es zu diesem Auseinanderfallen kommen kann, liegt
darin, dass das Steuerrecht in der Regel auf den Wohnsitz abstellt. Ein
Auseinanderfallen von Wohnland und Beschéftigungsland findet dauerhaft
jedoch nur bei Grenzgéngern statt und kann durch entsprechende bilaterale
Besteuerungsabkommen behoben werden.

2) Gleichstellung von steuer- und beitragsfinanzierten Leistun-
gen

Das Herkunftslandprinzip garantiert, dass im Zeitpunkt ihrer in Anspruch-
nahme sdmtlich Leistungen, unabhéingig ob sie steuer- oder beitragsfinan-
ziert sind, aus einem Land bezogen werden, was sinnvoll ist, weil die Lei-
stungen in der Regel aufeinander abgestimmt sind.

Diese Betrachtung stellt jedoch nur auf den Zeitpunkt des Bezugs, nicht
auch auf die Bedingungen bei Erwerb der Leistungen ab. Geht man der
Frage, wer die Leistungen der sozialen Sicherheit finanziert, genauer nach,
so wird man feststellen, dass — unabhéngig von der Form der Finanzierung
durch Steuern oder durch Beitrige — es stets die arbeitende Bevolkerung
eines Landes ist, die zur Finanzierung der Systeme der sozialen Sicherheit
beitréigt. Folglich macht es 6konomisch keinen Sinn, nach der Art der Finan-
zierung der Leistungen zu unterscheiden, wenn es um die Frage der Aqui-
valenz von eingezahlten Beitrigen/Steuern und spéter zu beanspruchenden
Leistungen geht. Konsequenterweise miissten dann allerdings auch die steu-
erfinanzierten Leistungen exportiert werden. Dies geschieht im gewissen Um-
fang bereits heute, soweit es sich beispielsweise um Renten handelt, die in
den skandinavischen Léndern steuerfinanziert sind.

Das Prinzip der verzogerten Integration miisste daher nicht nur fiir die
Frage der Beitragszahlung gelten, sondern auch auf das Steuerrecht aus-
geweitet werden. Dies ist jedoch faktisch nicht moglich, weil nicht nur die
Einkommensteuer ein Finanzierungsquelle fiir die Systeme der sozialen Si-
cherheit ist, sondern auch die Umsatzsteuer und sonstige Steuern. Konse-
quenterweise miissten nach dem Prinzip der verzogerten Integration Migran-
ten von der deutsche Okosteuer auf Benzin ausgenommen werden, damit sie
nicht ungerechterweise zur Finanzierung der deutschen Rentenversicherung
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beitragen miissen, ohne von ihr profitieren zu kénnen, wollte man das Her-
kunftslandprinzip gerecht anwenden.

3) Zeitpunkt der Umstellung

Das Prinzip der verzogerten Integration soll zunéchst den Verbleib im Her-
kunftsland sicherstellen und zu einem spéteren Zeitpunkt erst das Beschéfti-
gungslandprinzip einsetzen lassen. Unabhéngig von der Frage, welcher Zeit-
punkt sinnvoll fiir die Umstellung ist, sind mit einem solchen Konzept eine
Reihe von Schwierigkeiten verbunden. Bedeutet dies, dass die Karriere auf-
geteilt wird, das heiflt zunéchst die Leistungen im Herkunftsland und spéter
im Beschiftigungsland erworben werden? In diesem Fall entsteht zusétzli-
cher Koordinierungsaufwand, weil eine Karriere in einem Mitgliedstaat zwei
verschiedenen Rechtssystemen zugeordnet wird. Soll jedoch bei Uberschrei-
ten der zeitlichen Grenze die ganze Karriere ins Beschéftigungsland verlagert
werden, sind aufwéndige Riickabwicklungen von Beitragszahlungen und be-
reits in Anspruch genommenen Leistungen erforderlich.

4) Gleichbehandlungsgrundsatz

Der wichtigste Grund gegen das Herkunftslandprinzip ist jedoch der im EG-
Vertrag verankerte Gleichbehandlungsgrundsatz. Er gilt nicht nur fiir die
Entlohnung, sondern auch fiir die in Artikel 39 Absatz 2 EG-Vertrag ge-
nannten sonstigen Arbeitsbedingungen. Dieser Artikel ist unmittelbar gel-
tendes Gemeinschaftsrecht. Bereits im Jahr 1986 entschied der Européische
Gerichtshof in der Rechtssache Pinna, dass auch die Bestimmungen der So-
zialen Sicherheit zu den in Artikel 39 EG-Vertrag genannten Arbeitsbedin-
gungen zdhlen. Des weiteren bezeichnetet der Gerichtshof die Gewahrung der
Leistungen der sozialen Sicherheit nach dem Wohnsitz zu einer unzuléssigen
versteckten Diskriminierung.

5) Anwendung auf nichtbeschiftigter Migranten

In einer konsequente Anwendung des Herkunftslandprinzips wird der Vorzug
der Gleichbehandlung zwischen den nicht 6konomisch Beschéftigten und den
Arbeitsemigranten gesehen. Bedenkt man jedoch, dass ohnehin nur eine Teil
der erworbenen Leistungen der sozialen Sicherheit exportiert werden, so sind
die Unterschiede zwischen zuriickgekehrten erwerbstétigen Migranten und
nichterwerbstétigen oder nicht migrierten Personen gar nicht so grof. Auch
im Zielland der Wanderung ergeben sich kaum Unterschiede zwischen nicht-
erwerbstéitigen und erwerbstitigen Migranten. Aufgrund der Unionsbiirger-
schaft geniefflen in Fortentwicklung des Gemeinschaftsrechts auch nichter-
werbstitige Personen im ihrem jeweiligen Aufenthaltsland zunehmend An-
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recht auf Gleichbehandlung hinsichtlich der Leistungen der sozialen Sicher-
heit”.

"EuGH, Rs C-85/96 (Martinez Sala) Slg. 1998 1-2691; Urteil vom 20.9.2001, Rs C-
184/99 (Grzelczyk).
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Einsatz mittel- und osteuropéischer Arbeitnehmer
in Deutschland nach der EU-Osterweiterung am
Beispiel Polens

Rechtsanwdiltin Alexia Frommherz, Fachanwdltin fiir Arbeitsrecht, Krefeld

Mit dem Beitritt von zehn weiteren Staaten zur européischen Union
zum 01.05.2004 ist auch Polen EU-Mitgliedstaat geworden. Hinsichtlich der
Arbeitnehmerfreiziigigkeit und Dienstleistungsfreiheit gelten in Deutschland
Ubergangsregelungen.

Arbeitnehmerfreiziigigkeit

Die an sich innerhalb der EU geltende Arbeitnehmerfreiziigigkeit, also das
Recht, bei einem in der EU niedergelassenen Unternehmen ein Arbeits-
verhéltnis einzugehen, ist im Rahmen des so genannten ,,24-342“-Modells
zunéchst eingeschrinkt. Denn im EU-Beitrittsvertrag ist der Bundesrepu-
blik Deutschland im Hinblick auf die Mittel- und Osteuropéischen Beitritts-
staaten eine bis zu sieben Jahre reichende Ubergangsregelung eingerdumt
worden.

Das bedeutet:

Wihrend einer zweijihrigen Ubergangsfrist besteht im Bezug auf die
Mittel — und Osteuropéiischen Beitrittsstaaten — also auch fiir Polen — keine
gemeinschaftsrechtliche Arbeitnehmerfreiziigigkeit.

Ein aus Polen stammender Arbeitnehmer kann also nicht ohne weiteres
— wie beispielsweise sein franzosischer Kollege — eine Tétigkeit bei einem
deutschen Unternehmen aufnehmen. Es gelten vielmehr die nationalen und
bilateralen Regelungen des Arbeitsmarktzuganges, die vor dem Beitritt Po-
lens zur EU bestanden haben, fort. Arbeitnehmer aus den Beitrittstaaten
bediirfen daher weiterhin fiir die Aufnahme einer Beschéftigung in Deutsch-
land einer Arbeitsgenehmigung. Diese ist vor der Beschéiftigungsaufnahme
einzuholen.

Auch Saisonarbeiter bendtigen nach wie vor eine Arbeitsgenehmigung.
Saisonarbeiter werden in Deutschland weiterhin fiir befristete Tétigkeiten in
der Land- und Forstwirtschaft, Obst- und Gemiisebau und in Sagewerken,
aber auch im Hotel- und Gaststiattengewerbe zugelassen. Fiir Polen gelten
die Vermittlungsabsprachen der Bundesagentur fiir Arbeit mit den Arbeits-
verwaltungen fiir Arbeitnehmer, die neu einreisen wollen bzw. keinen Wohn-
sitz oder stindigen Aufenthalt in Deutschland haben, fort. Nach dem Auf-
enthaltsgesetz kénnen Staatsangehorige aus den Beitrittslindern visumfrei
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zur Aufnahme einer Saisonbeschiftigung einreisen. Als Staatsangehoriger
aus den Beitrittsstaaten benétigen sie wegen der Befristung ihrer Beschéfti-
gung bis zu drei Monaten im Kalenderjahr keiner Aufenthaltsgenehmigung.
Sie haben ihren Aufenthalt nach dem Aufenthaltsgesetz ab 01.05.2004 ledig-
lich den Auslénderbehérden unverziiglich anzuzeigen, wenn die Dauer des
Aufenthaltes einen Monat iibersteigt. Unabhéngig vom Aufenthaltsrecht ist
fiir die Aufnahme einer Beschiftigung eine Arbeitsgenehmigung weiterhin
erforderlich und unbedingt vor der Arbeitsaufnahme einzuholen. Dies kann
auch durch den Arbeitgeber erfolgen.

Die Gastarbeiterabkommen, welche Deutschland mit Polen abgeschlos-
sen hat, werden ebenfalls fortgefithrt. Demnach konnen Auslinder mit
Wohnsitz oder gewthnlichem Aufenthalt im Ausland bis zu einer Dauer
von einem Jahr mit einer Verldngerungsmoglichkeit von sechs Monaten in
Deutschland beschéftigt werden, wenn sie eine Beschéftigung zur beruflichen
und sprachlichen Fortbildung aufnehmen.

Entsendung aus einem ,,neuen* Beitrittsland

Von der Arbeitnehmerfreiziigigkeit — in diesem Fall begibt sich der Arbeit-
nehmer des Beitrittslandes aus eigener Initiative in ein anderes Land der EU
zur Aufnahme einer abhéngigen Beschiftigung — ist der Fall zu unterschei-
den, in dem ein in einem Beitrittsstaat niedergelassener Arbeitgeber seinen
Arbeitnehmer fiir einen projektbezogenen und zeitlich befristeten Einsatz
in die ,alten“ EU-Mitgliedsstaaten ,,entsendet“. In diesem Fall begibt sich
der Arbeitnehmer nicht aus Eigeninitiative in ein anderes Beschéaftigungs-
land der EU. Sein Einsatz erfolgt vielmehr im Rahmen der grenziiberschrei-
tenden Dienstleistungserbringung seines im Beitrittsstaat niedergelassenen
Arbeitgebers und ist somit grundsétzlich zuldssig. Jedoch ist zu beachten,
dass der entsendete Fremd-Arbeitnehmer nicht in den Betrieb des deutschen
Arbeitgebers eingegliedert wird, weil sich sonst Probleme aus dem Arbeit-
nehmeriiberlassungsgesetz (AUG) ergeben.

Dienstleistungsfreiheit — Sonderregelungen fiir die ,,neuen*
Beitrittslinder

Dienstleistungen — dazu zéhlen gewerbliche, kaufménnische, handwerkliche
oder freiberufliche Leistungen — die nicht den Regelungen iiber den frei-
en Waren- und Kapitalverkehr und den Regelungen iiber die Arbeitneh-
merfreiziigigkeit unterliegen, kénnen innerhalb der EU frei erbracht werden.
Dabei gelten jedoch in einzelnen Dienstleistungssektoren Sonderregelungen
fir die ,,neuen* Beitrittsldnder — insbesondere auch fiir Polen. Die Dienst-
leistungsfreiheit innerhalb der EU fithrt dazu, dass die Leistung mit Hilfe
eigenen Personals erbracht werden kann, wenn in der jeweiligen Branche
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keine besonderen Regelungen (wie beispielsweise in den Ubergangsregelun-
gen Baugewerbe) zu beachten sind. Bei bestehender Dienstleistungsfreiheit
gelten die einschrinkenden Regelungen, insbesondere der bilateralen Ab-
kommen iiber Werkvertragsarbeitnehmer, nicht.

Zwar konnen Unternehmensinhaber und sonstige Selbstédndige im Rah-
men der Dienstleistungsfreiheit ihren eigenen Einsatz sowie den Einsatz ih-
res sogenannten Schliisselpersonals der deutschen Niederlassung uneinge-
schriankt nutzen. Der Einsatz von sonstigen aus den Beitrittsstaaten stam-
menden Mitarbeitern eines Unternehmens mit Sitz in den Beitrittsstaaten
in Bezug auf Deutschland wird jedoch durch die Ubergangsregelung im Bei-
trittsvertrag in einigen Dienstleistungssektoren begrenzt.

IT-Dienstleistungen oder beratende Dienstleistungen (Consulting)
diirfen unbeschréinkt erbracht werden. Jedoch in den nachfolgend auf-
gezihlten begrenzten Sektoren kénnen Firmen aus den Beitrittsstaaten ih-
re ausléndischen Mitarbeiter in Deutschland nur im Rahmen der natio-
nalen geltenden Bestimmungen bilateraler Vereinbarungen einsetzen. Dies
sind insbesondere die Abkommen zur Entsendung von Werkvertragsarbeit-
nehmern. Diese Abkommen sehen vor, dass die Unternehmen mit Sitz in
den Beitrittsstaaten zur Ausfiihrung von beispielsweise Bauarbeiten etc.
in Deutschland als Subunternehmer eines Generalunternehmers mit Sitz in
Deutschland tétig werden kénnen. Dabei ist der Einsatz der ausldndischen
Arbeitnehmer durch Kontingente zahlenméfig begrenzt.

In folgenden Dienstleistungssektoren kann Deutschland entsandte Ar-
beitnehmer nach deutschen und bilateralen Bestimmungen zulassen:

e Baugewerbe, einschlieflich verwandte Wirtschaftszweige
e Reinigung von Gebduden, Inventar und Verkehrsmitteln

e Sonstige Dienstleistungen

Die in diesen Dienstleistungssektoren geltenden Beschrinkungen unterfal-
len in der Ubergangszeit nicht der EU-Dienstleistungsfreiheit und kénnen
nur im Rahmen von Werkvertragen erbracht werden. Einzelheiten sind den
bilateralen Werksvertragvereinbarungen zu entnehmen. Hinsichtlich des Ein-
satzes von polnischen Biirgern gilt die Deutsch-Polnische Werkvertragsver-
einbarung.

Die einschligigen Bestimmungen kénnen der Internetseite des auswérti-
gen Amtes, Angaben zu den Genehmigungs- und Zulassungsverfahren den
Internetseiten der Arbeitsagentur entnommen werden.
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Pensionsriickstellungen: Zeitbomben in der Bilanz
und Moglichkeiten ihrer Entschirfung

Benedikt Freiherr von Schrider, Geschiftsfihrer / Partner der Augusta &
Cie GmbH, Merchant Bankers, Frankfurt

Dr. Azel Patterson, Mitglied der Geschdftsleitung der Feri Wealth Manage-
ment GmbH, Bad Homburg

I. Problemstellung

Die Dotierung von Pensionsriickstellungen in den deutschen Unternehmens-
bilanzen war insbesondere in Zeiten des Wirtschaftswachstums der Nach-
kriegszeit ein beliebtes Instrument der betrieblichen Altervorsorge sowie
der Innenfinanzierung. Eine Pensionszusage stérkte einerseits die Mitar-
beiterbindung, andererseits erméglichte § 249 HGB durch die Bildung von
Riickstellungsaufwand eine Gewinn- bzw. eine Steuerminderung. Die Steu-
erersparnisse standen dann dem Unternehmen fiir Investitionszwecke zur
Verfiigung und unterstiitzten den Aufbau des Anlagevermogens sowie das
Wachstum des Unternehmens. Diese Vorgehensweise war insofern unpro-
blematisch, als die Riickzahlung der ,,Arbeitnehmer-Kredite“ auf Grund der
Altersstruktur der Belegschaft noch in weiter Ferne lag, und man der Auffas-
sung war, dass Rentenzahlungen ohnehin aus dem Cashflow gezahlt werden
konnten. Auch waren frither Fragen rund um die betriebliche Altersvorsor-
ge (bAV) primiér in den Personalressorts der Unternehmen angesiedelt und
erst mit der Verlagerung in den Finanzbereich wuchs die Erkenntnis, dass die
Versorgungsleistungen als Bilanzposition erhebliche Risiken beinhalten und
dass das einst beliebte Instrument der Innenfinanzierung Gefahrenquellen
beinhaltet, die ohne addquates Risikomanagement eine Ziindung der Zeit-
bombe wahrscheinlich werden lassen.

II. Gefahrenquellen
Biometrische Risiken

Deutschland sieht sich einer alternden Bevolkerung gegeniiber, die Versor-
gungssysteme kommen zunehmend in die Auszahlungsphase, immer weniger
Arbeitnehmer miissen mehr Rentner finanzieren und steigende Lebenserwar-
tungen verldngern die Rentenbezugsphase, d.h. die Liquiditédtsbelastung der
Unternehmen.
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Pensionsriickstellungen werden nach § 6a EStG nach einer komplizierten
Teilwertmethode gebildet, die die wahren Verpflichtungen bei Eintritt in das
Rentenalter nicht aufzeigen. Denn durch die Koppelung der Pensionszusagen
an das Lohn- und Gehaltsniveau werden die Pensionszahlungen dynamisiert,
und da eine Leistung geschuldet wird, werden die echten Rentenbeziige auf
Grundlage des zuletzt bezogenen Gehalts und nicht der Buchwerte berech-
net. Die tatséchlichen Auszahlungsbetrige liegen in der Regel ca. 40 — 60 %
iiber den bilanzierten Werten.

Mangelnde Ausfinanzierung

Mittlerweile wurden in deutschen Bilanzen Pensionsriickstellungen in Hohe
von ca. €240 Mrd. gebildet, von denen aber ca. 70 % nicht ausfinanziert
sind, d.h., sie sind nicht durch zweckgebundene Aktiva gedeckt, sondern nur
durch das allgemeine Anlage- und Umlaufvermégen, das nicht ohne weiteres
in liquider Form fiir Rentenzahlungen herangezogen werden kann. Die Kon-
sequenz daraus ist, dass die Mehrheit der Unternehmen die Auszahlungen
weiterhin aus ihrem Cashflow bestreiten miissen, der aber angesichts schwa-
cher Wirtschaftskonjunktur sowie notwendiger wettbewerbsstérkender Inve-
stitionen stark angespannt ist. Dies ist insbesondere fiir Unternehmen, die
ihre Verpflichtungen nicht ausfinanziert haben, von erheblicher Relevanz, da
— wie erwdhnt — die Riickstellungen in der Regel nicht ausreichen, die vollen
Anspriiche der Arbeitnehmer zu begleichen. Betrachtet man den Saldo aus
der Auflosung der Pensionsriickstellungen in einem Jahr (ca. 3 Monatsren-
ten) und der Rentenzahlung im selben Zeitraum (12 Monatsrenten), so wird
die GuV fiir einen Pensionér jihrlich mit einem Aufwand von 9 Monats-
renten belastet. Auf Grund der demographischen Entwicklungen rollt also
ein massiver zusétzlicher Liquiditétsentzug — ein Renten Tsunami — auf die
Unternehmen zu, der zu erheblichen Ergebnis- und Cashflow-Belastungen
fithrt. Die Risiken der Pensionsriickstellungen drohen mithin aus dem Ru-
der zu laufen.

Der Renten Tsunami

Fiihren die genannten Gefahrenquellen schon zu erheblichen Liquiditatspro-
blemen, so werden die Unternehmen zusétzlich auf Grund neuer gesetzlicher,
bilanzieller und bonitétsméfiger Anforderungen in ihrer Finanzierungsfihig-
keit insgesamt beeintréichtigt:
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Abbildung 18.1: Exemplarisches Beispiel Entwicklung Cash-out Zahlungen
fiir ein mittelstandisches Unternehmen mit 2.000 Mitarbeitern
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Internationalisierung der Bilanzierungsstandards

Da das HGB zunehmend von dem europiischen Recht dominiert wird, wer-
den auch immer mehr Unternehmen gezwungen, nach internationalen Bilan-
zierungsstandards (IFRS) zu bilanzieren. So besteht seit 2005 eine IFRS Bi-
lanzierungspflicht fiir alle kapitalmarktorientierten Unternehmen, was kon-
kret fiir die Pensionsriickstellungen heifit, dass hier nicht nur stille Lasten
aufzudecken sind, sondern ggfs. auch Bilanzanpassungen zu Lasten des Ei-
genkapitals vorgenommen werden miissen. Zudem werden die Bilanzanaly-
sen der Banken zunehmend nach internationalen Standards erfolgen mit der
Folge, dass zukiinftig auch alle nicht borsennotierte Unternehmen nach den
angelséchsischen Standards analysiert werden.

Basel 11

Bereits heute werten Banken und Ratingagenturen einheitlich die Pensi-
onsriickstellungen als Fremdverbindlichkeiten, mit entsprechenden Konse-
quenzen fiir die Bilanzrelationen des Unternehmens. Genau hier werden auch
die Anforderungen von Basel II an die Bonitét der Unternehmen relevant.
Schwer kalkulierbare und nicht mit entsprechenden liquiden Aktiva gedeckte
Risken verschlechtern das Rating in besonderem Mafle und fithren damit zu
verschlechterten Kreditkonditionen.

Insgesamt ist festzuhalten, dass die besondere Problematik der Pensi-
onsriickstellungen darin besteht, dass sie verdichtet aus verschiedenen Quel-
len auf das Unternehmen einstiirzen. Deshalb steigt auch der Druck der
Banken und Ratingagenturen, hier ein entsprechendes Risiko Management
aufzubauen, weshalb das Thema Ausgliederung bereits bestehender Pensi-
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onsriickstellungen (past services) bzw. zukiinftiger Zusagen (future services)
einen wichtigen Stellenwert fiir die Unternehmensleitung bekommen hat.

ITII. Risikomanagement durch Ausgliederung

Grundsétzlich stehen den Unternehmen 5 Durchfithrungswege der betrieb-
lichen Altersvorsorge zur Verfiigung:

Zu den innerbetrieblichen Durchfithrungswegen gehoren:
e Direktzusagen bzw. Contractual Trust Agreements ( CTAs) und

e Unterstiitzungskassen.
Externe Versorgungstriger sind:

e Pensionskassen,
e Pensionsfonds und

e Direktversicherungen.

Welche der fiinf alternativen Durchfithrungswege der bAV dabei gewihlt
wird, muss mit entsprechenden Spezialisten der bAV detailliert untersucht
werden, da fiir jedes Unternehmen unterschiedliche Voraussetzungen be-
stehen konnen, die die eine oder andere Form zweckdienlicher machen.
Grundsétzlich ist aber zu sagen, dass eine echte Risikominderung nur dann
erreicht werden kann, wenn die Anspriiche an einen externen Triger iibertra-
gen werden. Mit der Ausgliederung an einen externen Versorgungstréger sol-
len die oben genannten Gefahrenquellen beseitigt oder zumindest begrenzt
und folgende Vorteile gewonnen werden:

e die Ubertragung der wirtschaftlichen Risiken aus der bAV auf Dritte,

e die Trennung von operativen Risiken und Versorgungsrisiken,

die Diversifizierung des Anlagerisikos fiir den Arbeitnehmer,

die Verbesserung seines Insolvenzschutzes,

die Befreiung von administrativen Belastungen,

die Deckung zukiinftiger Risiken und insbesondere

die Verbesserung der Bilanzkennzahlen und des Ratings.
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IV. Liquiditidtsbeschaffung

Da jede der internen und externen Ausgliederungsalternativen entsprechen-
de Liquiditéat erfordert, stellt sich nun die Frage, woher die benétigten Gelder
genommen werden kénnen. Grundsétzlich kommen hier folgende Finanzie-
rungsquellen in Betracht (i) nicht betriebsnotwendige Aktiva (z.B. Immobili-
en, freie liquide oder liquiditdtsnahe Mittel oder Unternehmensbereiche, die
nicht zum Kerngeschéft zdhlen); (ii) noch verfligharer Verschuldungsrah-
men (z.B. freie Kreditlinien oder Leasing und Factoring); (iii) zusétzliche
Verschuldungskapazitit (z.B. nachrangiges Kapital oder Eigenkapital).

Stehen nicht betriebsnotwendige Aktiva fiir eine Ausgliederung zur
Verfiigung, so ist zu untersuchen, zu welchen Konditionen bzw. mit wel-
chen Auswirkungen diese liquidiert werden konnen. Ergibt der ,Kassen-
sturz®, dass keine eigenen Bilanzmittel zur Verfiigung stehen, stellt sich die
Frage, inwieweit zusétzliche Verschuldungskapazitéten vorhanden sind bzw.
durch entsprechende Finanzierungsinstrumente geschaffen werden koénnen
und welcher Zins hierfiir zu zahlen wére. Entscheidend ist nun, dass man
nicht durch oberfliichliche Uberlegungen in dem Sinne, dass ein gemif § 6a
(3) EStG 6%iger implizierter Zinsaufwand fiir die PRST immer giinstiger
ist als eventuell hohere Refinanzierungskosten, die falschen Weichenstellun-
gen trifft. Zielfithrender ist ndmlich, eine genaue Analyse der Cash Aufwen-
dungen fiir eine betriebliche Altersversorgung vor- und nach einer Restruk-
turierung durchzufiihren. Ergeben sich beim Vergleich der Cash Ent- und
Belastungen Resultate von ;=1, so sollte die Ausgliederung auf alle Falle
durchgefiihrt werden. Selbst bei einem Ergebnis von j1, d.h. einem hoher-
en Aufwand fiir die neue Struktur, ist genau zu tiberpriifen, iiber welchen
Zeitraum sich die zusétzlichen Belastungen ergeben. Die Unternehmenslei-
tung kann z.B. entscheiden, dass die zusétzlichen Kosten im Hinblick auf
die gewonnenen Vorteile, wie bessere Bilanzrelationen oder ein besseres Ra-
ting, durchaus als Preis der Entschirfung der Zeitbombe in Kauf genommen
werden sollten. Exemplarisch durchgefiihrte Cashflow Berechnungen zeigen,
dass bei geeigneter Auswahl der Gestaltungsvarianten das Vorsteuerergebnis
sowohl bei 100%iger Innenfinanzierung, als auch bei einer gemischten Innen-
/AuBenfinanzierung und sogar bei einer 100%igen Fremdfinanzierung, unter
Einsatz von Private Debt Instrumenten mit héheren Zinskosten, bereits im
1. Jahr nach der Ausgliederung steigt.

V. JUnterstiitzung durch spezialisierte Kapitalmarktberater

Zur Analyse der geeigneten Finanzierungsmoglichkeiten bzw. zur Bereit-
stellung der zur Ausgliederung der Pensionsverpflichtungen notwendigen Li-
quiditédt stehen spezialisierte Kapitalmarktexperten, wie z.B. die Augusta &
Co, zur Verfiigung. Diese kénnen insbesondere auch fiir Unternehmen, deren
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Rating Sub-Investment-Grade ist, die geeigneten Finanzierungsmafinahmen
mit institutionellen Investoren im Kapitalmarkt umsetzen.

VI. Fazit

Die PRST sind Miihlsteine um den Hals der Unternehmen und gehéren in
einer modernen Finanzierungsstruktur nicht mehr in die Bilanz. Ein Mangel
an Liquiditdt kann durch aktuelle Entwicklungen an den Kapitalmérkten
geheilt werden, da sich dort neue Finanzierungsquellen etabliert haben, mit
denen die bestehende Situation, welche Cashflows, Ergebnisse und Rating
belastet, gelost werden kénnen. Durch die Refinanzierung von PRST mit
Private Debt werden unkalkulierbare Zahlungsstrome kalkulierbar gemacht.
Mangelnde Liquiditédt sollte mithin grundséatzlich kein Hindernis mehr sein,
Pensionsrisiken aus der Bilanz zu eliminieren.
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Arbeitgeberverband Dienstleistungsunternehmen
(ar.di) e.V. — Ein Verband stellt sich vor

Rechtsanwiltin Alexia Frommherz, Fachanwdltin fiir Arbeitsrecht, Krefeld

I. Ziel

Der 1998 gegriindete, auf der Bundesebene titige Arbeitgeberverband
Dienstleistungsunternehmen (ar.di) e.V. hat sich zum Ziel gesetzt, den
Flachentarifvertrag als Instrument zur Gestaltung der Arbeitsbedingungen
(Ordnungswirkung und Transparenz sowie unternehmensspezifische Gestal-
tungen) zu bewahren.

Der Arbeitgeberverband Dienstleistungsunternehmen (ar.di) e.V. be-
kennt sich zum Fléchentarifvertrag mit der Ergédnzung, dafl der Flichenta-
rifvertrag durch branchen-, unternehmens- oder betriebsspezifische Module
auf die besonderen Verhiltnisse der einzelnen tarifgebundenen Unterneh-
men und ihrer Beschéftigten — zumindest in Teilen des Gesamtkomplexes
der Arbeitsbedingungen — zugeschnitten wird.

Die Satzung' regelt die Mitgliedschaft mit und ohne Tarifbindung. Prof.
Buchner hat sich in diesem Buch mit der Thematik befasst?.

II. Bewahrung des Flidchentarifvertrages durch tarifliche
Module

Nach Auffassung von ar.di mufl der Flachentarifvertrag stirker als bisher
sparten- und unternehmensspezifisch ausgerichtet werden. Auch nach Mei-
nung von Professor Dr. Meinhard Heinze hat sich der Flachentarifvertrag
bewéhrt. Jedoch bedarf er einer starkeren Ausrichtung an den Rahmenbe-
dingungen, unter denen die vom Geltungsbereich des Fldchentarifvertrages
erfalten Unternehmen und deren Mitarbeiter tétig sind. Heinze hat den Weg
darin gesehen, dafl die Tarifnormen des Flichentarifvertrages, die nicht auf
alle Unternehmensverhéltnisse passen, durch unternehmensspezifische tarif-
liche Module (Bausteine) auf der Ebene des Verbandstarifvertrages ersetzt
oder ergéinzt werden.

Der Arbeitgeberverband ar.di hat als Tariftrigerverband die Empfehlun-
gen von Heinze aufgegriffen.

Ar.di vereinbart mit der zustédndigen Gewerkschaft tarifliche Module, mit
denen der Fliachentarifvertrag / Verbandstarifvertrag hinsichtlich derjenigen

'vgl. Satzung des Arbeitgeberverbandes Dienstleistungsunternehmen (ar.di) e.V., S.
3451F.

2ygl. Buchner — ,Neustrukturierung der Verbinde: Mitglieder mit und ohne Tarifbin-
dung®, S. 84ff.
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Tarifregelungen, die nicht fiir alle tariflichen Regelungsbereiche passen, in
kleinere tarifliche Pakete (Bausteine) mit branchen-, unternehmens- oder
betriebsspezifischer Ausrichtung untergliedert wird. So wére beispielsweise
ein Tarifvertrag fiir den gesamten grof3en Dienstleistungsbereich in Deutsch-
land wenig passend, weil die einzelnen Dienstleistungsbereiche zum Teil sehr
unterschiedliche Anforderungen an die Mitarbeiter und an die Arbeitsbedin-
gungen stellen miissen. Soweit die allgemeinen Tarifnormen, wie beispielswei-
se die tarifliche Urlaubsregelung oder die Regelung iiber vermogenswirksame
Leistungen, fiir alle Arbeitnehmer im Dienstleistungsbereich passen kénnen,
bleibt der Flichentarifvertrag mafigebend. Es bedarf insoweit keiner Tarif-
module, weil die fiir alle Sparten passenden Tarifnormen gleichsam vor die
Klammer gezogen werden.

Der Arbeitgeberverband ar.di hat bereits fiir mehrere Sparten gemein-
sam mit der Gewerkschaft ver.di einen ,dritten Weg* beschritten. Der Weg
168t sich wie folgt skizzieren:

Die Tarifpartner schaffen branchen- und unternehmensspezifische Mo-
dule (Bausteine), mit denen die Tarifvertragsparteien in eigener Verant-
wortung den Flichentarifvertrag abdandern und durch spezifische tarifliche
Module erginzen. Die Betriebspartner kinnen derartige Module auch auf
der Betriebsebene vorbereiten und sodann den Tarifpartnern vorlegen. Die
Tarifpartner sollen sodann die betrieblichen Vorschlige als eigenstindige Ta-
rifvertrige (tarifliche Module) abschliefsen.

Der Arbeitgeberverband ar.di hat mit der Gewerkschaft ver.di bereits
mehrere tarifliche Module geschaffen.

III. Flachentarifvertrag, Firmentarifvertrag, Betriebsverein-
barung: Abwigung der Vor- und Nachteile im Unterneh-
men

Manche Unternehmen {iiberlegen, ob es nicht besser ist, ohne Tarifvertrag
auszukommen, oder ob der bessere Weg die Ordnungswirkung eines Tarif-
vertrages und die Transparenz der Arbeitsbedingungen wére.

Jedes Unternehmen wird fiir sich entscheiden, welchen Weg der Gestal-
tung der Arbeitsbedingungen fiir das einzelne Unternehmen oder den Betrieb
der bessere ist. In die unternehmerische Entscheidung sollten auch Betrach-
tungen iiber Vor- und Nachteile der Gestaltungsinstrumente , Flichentarif-
vertrag — Firmentarifvertrag — Betriebsvereinbarung® einbezogen werden.

1) Flichentarifvertrag

Der Flichentarifvertrag hat als Instrument zur einheitlichen Gestaltung der
Arbeitsbedingungen den Vorteil fiir Unternehmen und Mitarbeiter, daf$ die
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Arbeitsbedingungen transparent sind, um den Arbeitgebern und Arbeitneh-
mern Planungssicherheit zu gewdhrleisten. Fiir die Unternehmer werden
die Kosten kalkulierbar, die Unternehmen erhalten Planungssicherheit, und
fiir die Arbeitnehmer die Arbeitsbedingungen gesichert. Der tarifschliefSen-
de Arbeitgeberverband bildet ein Schutzdach fiir die Mitgliedsunternehmen,
die tarifschliefende Gewerkschaft ein Schutzdach fiir die tarifgebundenen
Arbeitnehmer.

Beim Fléchentarifvertrag/Verbandstarifvertrag verhandelt eine von ei-
nem oder mehreren Unternehmen beauftragte Verhandlungskommission mit
der zustéindigen Gewerkschaft iiber tarifliche Arbeitsbedingungen. Die von
dem Verband gebildete Verhandlungskommission bittet den Unternehmer
oder dessen Beauftragten zu den Tarifverhandlungen und deren Vorberei-
tungen.

Das beteiligte Unternehmen 148t sich in der Regel nicht in einen be-
stehenden Flachentarifvertrag einzubeziehen, ohne, dafl ar.di und beteiligte
Unternehmen gemeinsam gepriift haben, ob die Regelungen des bestehenden
Flachentarifvertrages oder ergénzender tariflicher Module fiir das Unterneh-
men passen, oder ob die Tarifvertragsparteien nicht doch, bezogen auf die
unternehmensspezifische Verhiltnisse zugeschnittene tarifliche Module, ver-
einbaren.

Jedenfalls steht das einzelne Unternehmen nicht gleichsam schutzlos ei-
ner {iberméchtigen Gewerkschaft gegeniiber.

Der einzelne Unternehmer bestimmt bei den Tarifverhandlungen im Ar-
beitgeberverband den Verhandlungsrahmen und den Inhalt der Tarifregelun-
gen gemeinsam mit anderen Unternehmern, die gleichgerichtete Interessen
haben, mit. Er ist im Verbund mit anderen Arbeitgebern stérker

Allerdings konnen Flachentarifvertrige den Nachteil haben, daf sie nicht
auf die Verhéltnisse der tarifgebundenen Unternehmen und ihrer Beschéftig-
ten passen. Dies kann zu Unzufriedenheit mit dem Inhalt des Flachentarif-
vertrages fithren. Immerhin wirken die Tarifnormen wie ein Gesetz und las-
sen Abweichungen nicht ohne weiteres zu, es sei denn, dafl die Tarifnormen
fiir den tarifgebundenen Arbeitnehmer giinstiger sind oder der Tarifvertrag
eine Offnungsklausel enthilt (§ 4 Abs. 3 TVG).

2) Firmentarifvertrag

Der Firmentarifvertrag hat den Vorteil, dafl die Tarifvertragsparteien — das
einzelne Unternehmen und die Gewerkschaft — einen auf das Unternehmen
zugeschnittenen Tarifvertrag vereinbaren, es sei denn, daf sie sich lediglich
auf einen Firmentarifvertrag mit Bezugnahme auf einen anderen Verbands-
tarifvertrag einigen.
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Vorsicht ist allerdings vor einem zu schnellen Eingehen auf Firmenta-
rifvertrige geboten, wenn ein einzelnes Unternehmen einer iiberméchtigen
Gewerkschaft gegeniibersteht. In diesem Fall kann der Vorteil der unterneh-
mensspezifischen Ausrichtung des Firmentarifvertrages sehr leicht in einen
gravierenden Nachteil fiir das Unternehmen umschlagen.

Ein nicht unbedeutender Nachteil kann darin liegen, dafl das einzel-
ne Unternehmen beispielsweise nicht geniigend tarifliches know how hat,
einen hohen Zeitaufwand fiir die Tarifverhandlungen und Folgeverhandlun-
gen benotigt, sich den Arbeitskampf ins Haus holt und mittelfristig feststellt,
dafl der Firmentarifvertrag erheblich teurer geworden ist, als der Verbands-
tarifvertrag an Kosten fiir das Unternehmen gebracht hétte.

Der Eintrittspreis fiir das Unternehmen kann zunéchst noch relativ klein
sein. Die Folgekosten, im Laufe der Entwicklung eines Firmentarifvertrages
iiber die Jahre hinweg entstehen, kénnen zu starken finanziellen Belastun-
gen des Unternehmens fithren. Besonders hoch kénnen zeitliche Belastungen
durch Tarifverhandlungen werden. Verringerungen des Zeitaufwandes lassen
sich allenfalls durch ein Nachgeben gegeniiber der Gewerkschaft erreichen.
Dies erscheint jedoch nicht als der richtige Weg. Betriebsratsinteressen und
Gewerkschaftsinteressen kénnen sich kumulieren. Gewerkschaftsfunktionére
und Betriebsratsmitglieder aus dem Unternehmen, die als Vertreter der Ge-
werkschaft auftreten, bringen mehr Zeit mit, als ein ohnehin stark belaste-
ter Unternehmer Zeit hat. Der verstidndliche Blick des Unternehmens auf
die Uhr wéhrend der Tarifverhandlungen kann dem Unternehmer, der vor-
rangig das Unternehmen statt Tarifverhandlungen zu fiithren hat, Nachteile.
bringen.

Der hohe Zeitaufwand, der fiir Firmentarifverhandlungen benétigt wird,
ist auch auf Gewerkschaftsseite nicht besonders beliebt, weil er auch die
Gewerkschaft viel Geld kosten kann.

FEine Ausnahme von den Nachteilen des Firmentarifvertrages kann dar-
in gesehen werden, wenn daf} sich mehrere Unternehmen, beispielsweise in
einem Konzern, dazu entschlieffen, Firmenvertrige abschlieffen, die nach
Moglichkeit einheitlich fiir den Konzern gestaltet werden.

Auch kann ein Sanierungstarifvertrag als Firmentarifvertrag eine
voriibergehende Hilfe fiir das Unternehmen bedeuten und daher ein gang-
barer Weg sein.

Firmentarifvertrége, die in einem Konzern fiir eine Vielzahl von Kon-
zerngesellschaften abgeschlossen werden, sind allerdings eher wie Verbands-
tarifvertrage zu bewerten und ziehen grundsétzlich nicht die beschriebenen
Nachteile von Firmentarifvertrigen nach sich. Derartige Firmentarifvertrige
im Verbund von Konzerngesellschaften haben eher den Charakter von Ta-
rifmodulen, die abweichend von dem ansonsten auflerhalb des Konzerns be-
stehenden Fléchentarifvertrag durch spezifische Tarifnormen auf die Unter-
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nehmensverhéltnisse im Konzern zugeschnitten sind. Gleichwohl ist nicht
zu verkennen, dafl der Konzern viel stiarker als der Verband dem Druck der
Gewerkschaft ausgesetzt ist, weil der Arbeitskampf auf ein einzelnes wich-
tiges Unternehmen im Konzern fokussiert werden kann und alle anderen
Unternehmen im Konzern indirekt beriihrt werden.

Die Konzernunternehmen mit den einzelnen Firmentarifvertragen kénn-
ten zur eigenen tarifpolitischen Stiarkung Mitglied des Flidchentarifver-
trage abschliefenden Arbeitgeberverbandes werden. Dies wiirde nicht
zwangsldufig die Folge haben, dafl die unternehmensspezifischen Firmen-
tarifvertrage verloren werden. Denn der Firmentarifvertrag geht als spezi-
ellerer Tarifvertrag dem Fldachentarifvertrag bei der Frage der Anwendung
vermeindlich konkurrierender Tarifvertrdge vor. Daher kénnten die Tarif-
parteien — der Arbeitgeberverband und die Gewerkschaft — vereinbaren, daf3
die Firmentarifvertrige auf der Verbandsebene in Form von Tarifmodulen
fortgefithrt und in Zukunft von den Tarifvertragspartnern des Verbandstarif-
vertrages betreut werden. Diese Regelung wiirde die einzelnen Unternehmen
— auch die Gewerkschaft — von der Fithrung von Tarifverhandlungen vor Ort
im einzelnen Unternehmen entlasten. Die Verhandlungen wiirden nicht mehr
zwischen den einzelnen Unternehmen und der Gewerkschaft gefithrt. Viel-
mehr wéren in Zukunft die Tarifvertragsparteien des Verbandstarifvertrages
zustéindig.

Dies hitte fiir beide Tarifvertragsparteien den Vorteil, dafl sie ihre

Kraft nicht auf einzelne Unternehmen ausrichten miissten, sondern dafl die
Fithrung von Tarifverhandlungen an den Verband delegiert wiirde. Der Ver-
band wiirde firmenbezogene Verbandstarifvertrédge abschlieen.
Fiir die Arbeitgeber hiitte dies den Vorteil, daf sich ihre Position gegeniiber
der Gewerkschaft verstarkt und die Paritdt der Verhandlungspartner her-
gestellt wird, sofern dies in heutiger Zeit wegen der Globalitdt des Marktes
iiberhaupt noch moglich ist.

3) Betriebsvereinbarungen

Betriebsvereinbarungen sind fiir Unternehmen, die nicht tarifgebunden sind
und auch nicht unter dem Verhandlungsdruck einer Gewerkschaft stehen, ein
geeignetes Mittel zur Gestaltung kollektiver Arbeitsbedingungen zwischen
Arbeitgeber und Betriebsrat.

Zu beachten ist jedoch, dafl Betriebsvereinbarungen in einem Unterneh-
men, dafl es bei Tarifgebundenheit einem Branchentarifvertrag unterliegen
wiirde, mit dem Betriebsrat iiber gleiche Themen, die bereits im Tarifvertrag
geregelt sind, keine Betriebsvereinbarungen abschliefen darf. Die Bestim-
mung des § 77, Absatz 3 Betriebsverfassungsgesetz, regelt, dafl Arbeitsent-
gelte und sonstige Arbeitsbedingungen, die durch Tarifvertrag geregelt sind
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oder(bei fehlender Tarifgebundenheit oder nach Ablauf eines Tarifvertrages)
iiblicherweise geregelt werden, nicht Gegenstand einer Betriebsvereinbarung
sein konnen. Dies gilt nicht, wenn ein Tarifvertrag den Abschlufl ergéinzender
Betriebsvereinbarungen ausdriicklich zulit (tarifliche Offnungsklausel).

Die entgegen dem Gesetz abgeschlossenen Betriebsvereinbarungen sind
nichtig. Sie werden jedoch von der Rechtsprechung in Gesamtzusagen umge-
deutet, so dafl der Unternehmer sich nicht auf die Nichtigkeit berufen kann.

Politik und Wirtschaft diskutieren zur Zeit eine Verdnderung dieser ge-
setzlichen Bestimmung. Die Arbeitgeberverbéinde und die Gewerkschaften,
die durch § 77, Absatz 3 Betriebsverfassungsgesetz in der Tarifautonomie
durch den Tarifvorrang geschiitzt sind, begeistern sich nicht so sehr fiir
tarifliche Offnungsklauseln oder Verdinderungen der vorgenannten gesetz-
lichen Bestimmung. Dies kénnte Machtverlust und Verlust der Ordnungs-
wirkung der Tarifvertrage zur Folge haben. Dies kénnte auch auf die Wett-
bewerbsfahigkeit der Unternehmen nehmen.

Wie dem auch sei: Betriebsvereinbarungen haben den Vorteil, dafi der
Arbeitgeber den materiellen Rahmen fiir die Gestaltung der Arbeitsbedin-
gungen vorgibt, beispielsweise die Dauer der Arbeitszeit und die Hohe der
Vergiitung. Nur innerhalb dieses vorgegebenen Rahmens hat der Betriebsrat
ein Mitbestimmungsrecht, so iiber die Verteilung der Arbeitszeit oder {iber
die Verteilung des ,, Topfes“.

Die Betriebsvereinbarungen kénnen sich rechtlich nur im Rahmen der
Mitbestimmungsrechte des Betriebsrates halten. Materielle Regelungen sind
von — Ausnahmen abgesehen — betriebsverfassungsrechtlich nicht durchsetz-
bar.

Jedoch liegt der wesentliche Nachteil der Betriebsvereinbarungen in der
Unternehmenspraxis in sogenannten Koppelungsgeschéiften. Betriebsriite
verlangen fiir zustimmungspflichtige Handlungen des Arbeitgebers, bei-
spielsweise bei Verdnderungen der Arbeitszeit durch Mehrarbeit, Kompensa-
tionen durch materielle Zugestédndnisse des Arbeitgebers. Obgleich die finan-
ziellen Zugesténdnisse betriebsverfassungsrechtlich nicht durchsetzbar sind,
beugt sich haufig genug der Arbeitgeber den Koppelungsforderungen des Be-
triebsrates, um keine Auftréige fiir das Unternehmen zu verlieren und flexibel
bleiben zu kénnen.

Der Arbeitgeber muf} in der Regel durch derartige Koppelungsgeschiifte
im Vergleich zum Fléchentarifvertrag erheblich hohere Kosten fiir die Ar-
beitsbedingungen der Mitarbeiter aufwenden, wenn es ihm nicht gelingt, den
Koppelungsgeschiften zu entgehen.

Der Arbeitgeber kann versuchen, den Koppelungsgeschéften weitgehend
dadurch zu entgehen, dafl er den Betriebsrat auf die Kompetenz der Ta-
rifvertragsparteien zur Regelung des Sachverhaltes verweist und seine (des
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Arbeitgebers) Unzusténdigkeit erklidrt. Um diesen Vorteil zu haben, sollte
ein Unternehmen Mitglied mit Tarifbindung in einem Arbeitgeberverband
sein.

IV. Mitglieder mit und ohne Tarifbindung

Unternehmen konnen bei ar.di Mitglieder mit Tarifbindung (MT) und ohne
Tarifbindung (OT) werden.

Fiir Mitglieder mit Tarifbindung handelt ar.di mit der zustéindigen Ge-
werkschaft Tarifvertrage und tarifliche Module aus.

Fiir Unternehmen ohne Tarifbindung besteht der Erfahrungsaustausch
im Arbeits- und Wirtschaftsrecht im Vordergrund. Die OT-Mitglieder erhal-
ten laufende arbeitsrechtliche Beratung und Hilfe in Rechtsstreitigkeiten.

V. Aussere und innere Gestaltung von Tarifmodulen

Der Arbeitgeberverband hat gute Erfahrungen mit Tarifmodulen gemacht.

Hieriiber berichtet Hack in diesem Buch aus der Unternehmenspraxis®.

3vgl. Hack — ,, Innovation des Flichtentarifvertrages durch tarifliche Module“, S. 114ff.
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Satzung
des
Arbeitgeberverbandes Dienstleistungsunternehmen (ar.di) e.V.

Praambel

Der Arbeitgeberverband Dienstleistungsunternehmen (ar.di) hat sich zum Ziel gesetzt, flir
die Mitglieder mit Tarifbindung neue, auf die spezifischen Dienstleistungen zugeschnittene
Tarifvertrdge mit einem Tarifvertragspartner zu vereinbaren.

Bei der Umsetzung dieses Zieles berlcksichtigt _der Arbeitgeberverband

Dienstleistungsunternehmen (ar.di) mdgliche Uberschneidungen mit
Zustandigkeitsbereichen, die andere Tariftrdgerverbénde ebenfalls flr sich in Anspruch
nehmen.

Der Arbeitgeberverband Dienstleistungsunternehmen ar.di wird bei derartigen
Uberschneidungen Unternehmen, die bereits in einem anderen Tariftrdgerverband Mitglied
mit Tarifbindung sind, nicht flir die Mitgliedschaft mit Tarifbindung im Arbeitgeberverband
Dienstleistungsunternehmen ar.di abwerben.

Sollte ein einzelnes anderweitig tarifgebundenes Unternehmen oder eine
Unternehmensgruppe von sich aus einen Tarifwechsel wiinschen und sich aus diesem
Grund an den Arbeitgeberverband Dienstleistungsunternehmen (ar.di) wenden, bietet der
Arbeitgeberverband  Dienstleistungsunternehmen  (ar.di) eine Kooperation oder
Tarifgemeinschaft mit dem anderen Tariftrdgerverband an.

§1

Name, Sitz und Geschéftsjahr

1. Der Verein flhrt den Namen
Arbeitgeberverband Dienstleistungsunternehmen (ar.di)
Er soll in das Vereinsregister eingetragen werden.
Nach der Eintragung in das Vereinsregister flihrt er den Namenszusatz "e.V.".
2. Der Sitz des Arbeitgeberverbandes Dienstleistungsunternehmen (ar.di) ist Krefeld.

3. Das Geschéftsjahr ist das Kalenderjahr.

§2

Zweck

Zweck des Arbeitgeberverbandes Dienstleistungsunternehmen  (ar.di) ist die
Wahrnehmung folgender Aufgaben:
a) Verhandlungen mit Gewerkschaften tber den Abschluf3 von Tarifvertragen

b) Abstimmung innerhalb der Mitglieder und mit anderen Arbeitgeberverbdnden tiber
tarif- und sozialpolitische Grundsatzfragen

c) Erhaltung des Arbeitsfriedens durch Abwehr von Arbeitskdmpfen
d) die Vertretung der sozialpolitischen Interessen der Mitglieder

e) Beratung der Mitglieder in fir die Unternehmens-/Betriebspraxis wesentlichen
unternehmens-/tarif- und sozialpolitischen Angelegenheiten

f) Information der Mitglieder zu wesentlichen arbeits- und sozialrechtlichen
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Angelegenheiten in der Betriebspraxis, insbesondere bei
- Gestaltung betrieblicher Arbeitsbedingungen
- Betriebsdnderungen und weitere Umstrukturierungen
- Angelegenheiten der betrieblichen Mitbestimmung
- weiteren arbeits- und sozialpolitischen Angelegenheiten

Information der Mitglieder Uber die tarif- und sozialpolitische Entwicklung in
Deutschland und Europa sowie die héchstrichterliche Rechtsprechung

Erfahrungsaustausch zwischen den Mitgliedern

§3
Mitgliedschaft

Mitglieder des Arbeitgeberverbandes Dienstleistungsunternehmen (ar.di) kdénnen
werden:

a) Naturliche Personen; dazu gehéren die Grlindungsmitglieder sowie
Einzelunternehmer mit Unternehmen, die keine juristische Person sind sowie
Organpersonen von juristischen Personen.

Die Mitgliedschaft setzt voraus, daB sie Dienstleistungsunternehmen flihren oder
sich flr die tarif- und sozialpolitischen Belange des Arbeitgeberverbandes
Dienstleistungsunternehmen  (ar.di) oder der Dienstleistungsunternehmen
einsetzen.

b) Juristische Personen, Personengesellschaften oder Einzelunternehmen.

Die Mitgliedschaft von juristischen Personen, Personengesellschaften oder
Einzelunternehmen setzt voraus, daB sie durch eine oder mehrere der folgenden
Dienstleistungen geprégt sind:

aa) Klassische Dienstleistungen, wie beispielsweise Technische Uberwachung,
Umweltschutz, Zertifizierung, Arbeitsmedizin, Gen- und Biotechnik, Schulung
und Weiterbildung (Akademie),

bb) Besondere Dienstleistungen, beispielsweise Dienste hdherer Art, bei
Gruppen von Ingenieurburos, Rechtsanwidlten, Steuerberatern,
Unternehmensberatern, Arzten, Architekten und damit im Zusammenhang
stehenden Dienstleistungen,

cc) Ver-und Entsorgung, Gebdudereinigung und Facilitymanagement,
dd) Gesundheit, Soziale Dienste, Wohlfahrt und Kirchen,
ee) Bildung, Wissenschaft und Forschung,

ff)  Kunst und Kultur, Dienstleistungen in Theater- und Filmwirtschaft, Industrielle
Dienste und Produktion,

gg) Telekommunikation, Informationstechnologie, Datenverarbeitung,
hh) Postdienste, Speditionen und Logistik,

i)  Verkehr,

i) Sicherheitsdienste, Bewachung, Wartung und Instandhaltung,

Die juristischen Personen, Personengesellschaften oder Einzelunternehmen mit
Tarifbindung miissen ihren Sitz im Gebiet der Bundesrepublik Deutschland haben.
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2. Die juristischen Personen, Personengesellschaften oder Einzelunternehmen kénnen
Mitglieder mit Tarifbindung (MT) oder Mitglieder ohne Tarifbindung (OT) werden.

Fir die Mitglieder mit Tarifboindung (MT) ist der Arbeitgeberverband
Dienstleistungsunternehmen  (ar.di)  ermdchtigt, = Verbandstarifvertrdge  oder
Firmentarifvertrdge abzuschlieBen.

Die Mitglieder ohne Tarifbindung (OT) werden von den Verbandstarifvertrdgen nicht
erfaBt. Sie  nehmen am  Tarifgeschehen  des  Arbeitgeberverbandes
Dienstleistungsunternehmen (ar.di) nicht teil.

§ 7 Ziffer 5 a) dieser Satzung ist zu bertcksichtigen.

3. Die Anmeldung zum Arbeitgeberverband Dienstleistungsunternehmen (ar.di) erfolgt
durch schriftlichen Antrag auf Aufnahme als Mitglied mit Tarifbindung oder als Mitglied
ohne Tarifbindung und Anerkennung der Satzung gegentiber dem Vorstand.

Lehnt der Vorstand die Aufnahme ab, so entscheidet lber einen Einspruch gegen die
Ablehnung des Aufnahmeantrages die Mitgliederversammliung.

4. Das Mitglied mit Tarifbindung (MT) ist berechtigt, mit Zustimmung des Vorstandes in
eine Mitgliedschaft beim Verband ohne Tarifbindung (OT) zu wechseln.

5. Jedes Mitglied ist gehalten, aktiv am Verbandsgeschehen teilzunehmen, insbesondere
zur Mitgliederversammlung zu erscheinen oder einen Vertreter zu entsenden und die
Mitgliedsbeitrdge ordnungsgemaB und ptinktlich zu zahlen.

6. Die Mitgliedschaft endet

a) durch Austritt, der unter Einhaltung einer Frist von sechs Monaten zum
Monatsende schriftlich gegentiber dem Vorstand zu erkldren ist

b) durch AusschluB (siehe § 7 g)
c) durch Tod oder Liquidation

7. Die Beendigung der Mitgliedschaft bertihrt nicht die Verpflichtung zur Zahlung der
Umlagen flir das laufende Geschéftsjahr.

8. Mit Beendigung der Mitgliedschaft erlischt jeder Anspruch des ausgeschiedenen
Mitglieds auf das Vermdgen des Arbeitgeberverbandes Dienstleistungsunternehmen
(ar.di) auf Auszahlung oder Rtckzahlung von Umlagen oder Einlagen irgendwelcher
Art.

§4

Finanzierung

1. Der Arbeitgeberverband Dienstleistungsunternehmen (ar.di) erhebt zur Deckung der
anfallenden Kosten im Rahmen seiner Aufgaben geméaB § 2 (Zweck) Umlagen bei den
Mitgliedern, die juristische Personen sind.

Jedes Mitglied (juristische Person) mit oder ohne Tarifbindung zahlt einen
Aufnahmebeitrag.

Uber die H6he des Aufnahmebeitrages und Uber die Struktur und Héhe der Umlage
beschlieBt der Vorstand. Der Vorstand kann fiir die Mitglieder mit Tarifbindung jeweils
eine differenzierten Aufnahmebeitrag oder eine differenzierte Umlage beschlieBen,
desgleichen flir die Mitglieder ohne Tarifbindung (s. §7 Ziff. 1 m), bis zu dem
Zeitpunkt, in dem der Vorstand Ulber eine Verdnderung der bisher von der
Mitgliederversammlung beschossenen Aufnahmebeitrag und die Struktur und Héhe
der Umlage BeschluB faBt, bleibt der bisherige BeschluB3 der Mitglieder lber die H6he
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des Aufnahmebeitrages und die Umlage unbertihrt.

2. Zu Beginn eines jeden Geschéftsjahres ist ein Haushaltsvoranschlag - jeweils getrennt
flir Mitglieder mit Tarifbindung (MT) und fiir Mitglieder ohne Tarifbildung (OT) - zu
erstellen. Der Vorsitzende ist berechtigt, bevor die Mitgliederversammlung den
Haushaltsvoranschlag genehmigt hat, Verfligungen im Rahmen der Etatansétze des
Vorjahres zu treffen.

3. Nach Ende eines jeden Geschéftsjahres ist ein JahresabschluB3 zu erstellen. Dieser
wird von den Rechnungsprtfern geprtift.

§5
Rechte und Pflichten der Mitglieder

1. Die Mitglieder werden vom Arbeitgeberverband Dienstleistungsunternehmen (ar.di) in
den durch § 2 beschriebenen Aufgaben beraten und untersttitzt.

2. Die Mitglieder sind verpflichtet, bei der Abwehr von ArbeitskampfmaBnahmen
solidarisch zusammenzustehen, dem Arbeitgeberverband
Dienstleistungsunternehmen (ar.di) die flir notwendig erachteten Auskiinfte wahrheits-
und fristgeman zu erteilen.

3. Die Mitglieder mit Tarifbindung (MT) verzichten auf den AbschluB von
Firmentarifvertrdgen, soweit nicht der Arbeitgeberverband
Dienstleistungsunternehmen (ar.di) hierzu ausdrticklich die Zustimmung erteilt. Der
Arbeitgeberverband Dienstleistungsunternehmen (ar.di) ist jedoch ermdchtig
abzuschlieBen.

Die Mitglieder ohne Taritbindung (OT) sind verpflichtet, sich mit dem
Arbeitgeberverband Dienstleistungsunternenmen (ar.di) Gber die Abwehr von
Forderungen einer Gewerkschaft auf AbschluB3 eines Firmentarifvertrages zu beraten.

Der Arbeitgeberverband Dienstleistungsunternehmen (ar.di) ist verpflichtet, das
Mitglied ohne Tarifbindung (OT) in jeder Hinsicht zu unterstlitzen, sei es bei der
Abwehr von Forderungen der Gewerkschaft auf AbschluB eines Firmentarifvertrages
oder sei es bei der Flhrung von Tarifverhandlungen (iber den AbschluB3 eines
firmenbezogenen Tarifvertrages auf Verbandsebene.

4. Die Mitglieder verpflichten sich, die Satzung und die gemdB Satzung ergangenen
Beschlisse zu befolgen.

§6
Organe des
Arbeitgeberverbandes Dienstleistungsunternehmen (ar.di)
Organe des Arbeitgeberverbandes Dienstleistungsunternehmen (ar.di) sind

a) die Mitgliederversammlung (§ 7)
b) der Vorstand (§ 8)

§7

Mitgliederversammliung

1. Die Mitgliederversammlung ist fur folgende Aufgaben zustandig:

a) Wahl des Vorstandes
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b) Wahl der Mitglieder der Verhandlungskommission der jeweiligen
Dienstleistungsbranche ausschlielich von den Vertretern der jeweiligen
Dienstleistungsbranche

c) Entgegennahme des Jahresabschlusses und des Prifungsberichtes der
Rechnungsprtifer

d) Entlastung des Vorstandes

e) Wahl eines ehrenamtlichen Rechnungspriifers, der nicht zugleich dem Vorstand
angehdren darf

f) Genehmigung des Haushaltsvoranschlages

g) Entscheidung Uber Einspriiche gegen die Ablehnung von Aufnahmeantrdgen
sowie Entscheidung Uiber den AusschluB3 von Mitgliedern

h) Entscheidung Uber Satzungsénderungen
i) Beitritt zu Uberregionalen Verbanden

k) Festlegung des Verhandlungsrahmens flr die jeweilige Verhandlungskommission
sowie Annahme oder Ablehnung von Verhandlungsergebnissen

I) Entscheidung tber die Auflésung des Arbeitgeberverbandes
Dienstleistungsunternehmen (ar.di)

m) Entscheidung tber den Einspruch von Mitgliedern gegen BeschluBfassungen des
Vorstandes lber Aufnahmebeitrag oder die Umlage (§4 Ziff.1)

Die einzelnen Mitglieder des Vorstandes werden jeweils fur die Dauer von drei Jahren
gewdhlt.

Die einzelnen Mitglieder der je Branche gewdhlten Verhandlungskommission werden
jeweils fur die Dauer von zwei Jahren gewdhlt.

Der Rechnungsprtifer wird flir die Dauer von zwei Jahren gewahlt.

Die Amtszeit des jeweils neu- oder wiedergewdhlten Amtstrdgers (Mitglieder des
Vorstandes, der Verhandlungskommission oder Rechnungsprufer) beginnt mit dem
Tag, in der die Neuwahl oder Wiederwahl erfolgt ist und endet nach Ablauf der in der
Satzung vorgesehenen Amtszeit. Eine Neuwahl oder Wiederwabhl ist zuldssig.

Vorzeitig ausscheidende Amtstrdger bleiben solange im Amt, bis die
Mitgliederversammlung flir den Rest der Amtszeit des Ausgeschiedenen ersatzweise
einen Amtstrédger gewahlt hat.

Die Ersatzwahl fir ausscheidende Amtstrdger kann gegebenenfalls im Wege des
schriftlichen Umlaufverfahrens erfolgen (§ 7 Ziff. 8).

2. In den ersten sechs Monaten eines jeden Geschéftsjahres soll eine ordentliche
Mitgliederversammlung abgehalten werden.

3. AuBerordentliche Mitgliederversammlungen kénnen nach Bedarf vom Vorstand oder in
dringenden Féllen vom Vorsitzenden einberufen werden. Dartiber hinaus finden sie
statt, wenn ein Drittel der Verbandsmitglieder oder der Mitglieder der jeweiligen
Verhandlungskommission dies schriftlich unter Angabe der Griinde beantragt.

4. Mitgliederversammlungen sind vom Vorstand schriftich unter Angabe einer
Tagesordnung, aus der die Gegenstdnde der BeschluBfassung ersichtlich sind,
einzuberufen.
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Die Einladungen an die Mitglieder sollen mindestens drei Wochen vor dem
Versammlungstermin  zur Post gegeben werden. Bei auBerordentlichen
Mitgliederversammlungen kann die Ladungsfrist bis auf drei Tage vom Vorstand
abgekurzt werden.

Die Mitgliederversammlung ist beschluBfdhig, wenn mindestens die Hélfte der
stimmberechtigten Mitglieder vertreten ist.

In Angelegenheiten, in denen die Satzung das Stimmrecht ausschlieBlich bestimmten
Mitgliedern zuweist, ist die Mitgliederversammlung beschluBfdhig, wenn mindestens
die Hélfte der zur BeschluBfassung stimmberechtigten Mitglieder vertreten ist.

Die Mitglieder haben grundsétzlich ein Stimmrecht (eine Stimme) mit folgenden
Ausnahmen:

a) Nur Mitglieder mit Tarifbindung (MT) haben ein Stimmrecht bei
BeschluBfassungen tber:

- den AbschluB oder die Beendigung von Tarifvertragen
- die Festsetzung des Verhandlungsrahmens

In diesen Angelegenheiten haben Griindungsmitglieder (nattrliche Personen) und

sonstige Mitglieder (nattirliche Personen) sowie Mitglieder (juristische Personen)
ohne Tarifbindung (OT) kein Stimmrecht

Die Griindungsmitglieder haben jedoch in diesen und anderen tarifpolitischen
Angelegenheiten, die fir ar.di von Bedeutung sind (beispielsweise wegen der
prajudizierenden Wirkung von Tarifabschltlissen bei ar.di), ein Vetorecht.

Das Vetorecht muB von den Grlindungsmitgliedern einstimmig ausgetibt werden.

b) Nur Mitglieder (juristische Personen) mit Tarifbindung (MT) haben ein Stimmrecht
bei BeschluBfassungen uber:

- den Haushalt/JahresabschluB ftir Mitglieder mit Tarifbindung
- die Verwendung finanzieller Mittel fiir Mitglieder mit Tarifbindung

Ausgenommen von diesem Stimmrecht sind Grlindungsmitglieder und sonstige
Mitglieder (nattrliche Personen) sowie Mitglieder ohne Tarifbindung (OT).

Soweit Mitglieder kein Stimmrecht haben, haben sie eine beratende Stimme.

¢) Mitglieder ohne Tarifbindung (OT) haben ein Stimmrecht bei BeschluBfassungen
lber:

- den Haushalt/JahresabschluB fiir Mitglieder ohne Tarifbindung
- die Verwendung finanzieller Mittel flir Mitglieder ohne Tarifbindung

Bei BeschluBfassungen von Mitgliedern ohne Tarifbindung (lber die sie angehenden
Angelegenheiten haben Mitglieder mit Tarifbindung (MT) beratende Stimme.

Die Mitglieder, die juristische Personen sind, werden durch ihren Vorsitzenden,
Geschéftsflihrer oder einen Bevollméchtigten vertreten.

Kommt eine beschluBfdhige Versammlung nicht zustande, so ist eine zweite mit
unverdnderter Tagesordnung innerhalb vier Wochen einzuberufen, die ohne Rlcksicht
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auf die Zahl der vertretenen Mitglieder beschluBfahig ist. Diese kann schon im
AnschluB an die erste, nicht beschluBfédhige Versammlung stattfinden, falls die
Einladung zu ihr gleichfalls mit derjenigen zu der ersten Mitgliederversammlung erfolgt
ist.

Die BeschluBfassung erfolgt grundsétzlich durch einfache Stimmenmehrheit. Bei
Stimmengleichheit gilt ein Antrag als abgelehnt.

Fir Satzungsdnderungen sowie die Auflésung des Arbeitgeberverbandes
Dienstleistungsunternehmen (ar.di) ist eine Mehrheit von 75 % der abgegebenen
Stimmen erforderlich.

Redaktionelle Anderungen der Satzung, die durch das Registergericht gefordert
werden, kénnen vom Vorstand beschlossen werden.

Uber alle der Zustandigkeit der Mitgliederversammlung unterliegenden
Angelegenheiten kann in wichtigen Féllen auch ohne Versammlung schriftlich
abgestimmt werden, es sei denn, daB ein Mitglied widerspricht.

Der BeschluB ist gtltig, wenn mehr als die Hélfte der Mitglieder sich an der
schriftlichen Abstimmung beteiligt.

Uber den Verlauf der Mitgliederversammiung ist eine Niederschrift anzufertigen, die
vom Vorsitzenden oder einem Stellvertreter unterzeichnet wird.

§8

Vorstand

Der Vorstand besteht aus bis zu sechs Mitgliedern. Er wahlt aus seiner Mitte den
Vorsitzenden und dessen Stellvertreter. Stellvertreter kénnen auch zwei Personen
sein.

Der Vorsitzende und dessen Stellvertreter vertreten den Arbeitgeberverband
Dienstleistungsunternehmen (ar.di) gerichtlich und auBergerichtlich. Es gilt ftir den
Vorsitzenden und fur den Stellvertreter jeweils Einzelvertretung (§ 26 BGB).

Die Vertretungsmacht des Vorstandes ist in geschéftlichen Angelegenheiten, die den
Arbeitgeberverband und nicht die Tarifverhandlungen betreffen, darauf beschrénkt, die
Mitglieder nur im Rahmen des von der Mitgliederversammlung genehmigten
Haushaltes oder Haushaltsvoranschlages zu verpflichten.

Der Vorstand bestellt eine Person zur Geschéftsflihrung. Er umgrenzt ihre Befugnisse
und setzt die Vertragsverhdltnisse fest. Der Vorstand kann zur Erledigung der
Verwaltungsgeschéfte der Geschaftsstelle nétigenfalls weitere Personen einstellen.

Der Vorstand benennt den Verhandlungsflihrer der fliir die jeweilige
Dienstleistungsbranche von der Mitgliederversammlung (§ 7 Ziffer 1 b)) gewahlten
Verhandlungskommission.

Der Vorstand faBt seine jeweiligen Beschliisse einstimmig. Ist keine Ubereinstimmung

festzustellen, faBt der Vorstand nach einer weiteren Abstimmung den jeweiligen
BeschluB mehrheitlich.

§9

Verhandlungskommission

Die Verhandlungen mit Gewerkschaften werden von der jeweils branchenspezifisch
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gebildeten Verhandlungskommission geftihrt.

Die Verhandlungskommission wird gebildet aus einem Mitglied des Vorstandes, dem
vom Vorstand benannten Verhandlungsflihrer und bis zu flnf weiteren Personen, die
die Interessen der betroffenen Branche vertreten.

Die Verhandlungskommission wahlt ihren Sprecher und trifft ihre Entscheidungen
einstimmig.



Kapitel 20

Nachwort fiir Meinhard
Heinze

Anmerkung des Herausgebers: Wir danken Herrn Professor Dr. Urs
Kindhauser und Herrn Privat-Dozent Dr. Oliver Ricken fiir die herzlichen
und tiefgehenden Worte.

Friedrich-Wilhelm Lehmann
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Abschied von Professor Dr. Meinhard Heinze
Universitidt Bonn, { 20.7.2003

Professor Dr. Urs Kindhduser, Geschiftsfihrender Direktor des Instituts
fiir Strafrecht, Universitit Bonn"

Die Mitglieder der Rechts- und Staatswissenschaftlichen Fakultdt der
Rheinischen Friedrich-Wilhelms-Universitdt nehmen Abschied von Mein-
hard Heinze, dem hochangesehenen Wissenschaftler, dem engagierten Leh-
rer, dem beliebten Kollegen.

Wir nehmen Abschied, tief erschiittert und zugleich fast betdubt von der
Plotzlichkeit des Schlages, der uns getroffen hat. Wir miissen uns, ganz un-
vorbereitet, damit abfinden, dass wir ihn nicht mehr in den Géngen des Juri-
dicums sehen und hoéren, meist ins Gespréch vertieft, mindestens einen Arm
in Bewegung, mit stetig wechselnder Stimmlage, die Augen, mal erstaunt
geweitet, mal schalkhaft verengt. Und immer sich selbst zuriicknehmend,
bescheiden, wie es nur grofle Charaktere sein kénnen.

Sehr verehrte, liebe Frau Heinze, liebe Familienangehorige, Sie werden
aus dem Munde von Kollegen neben tiefer Anteilnahme an Ihrem Leid viele
lobende Worte iiber den Verstorbenen in seinem beruflichen Wirken gehort
haben und kiinftig noch horen. Seien Sie gewiss, dass diese Worte, so po-
sitiv sie klingen moégen, nicht annidhernd die Hochachtung auszudriicken
vermogen, die wir Meinhard Heinze entgegenbringen.

Meinhard Heinze wurde 1972 in Tiibingen promoviert und 1977 in Bo-
chum habilitiert; er erhielt die venia legendi fiir die Fiacher Biirgerliches
Recht, Arbeitsrecht, Wirtschaftsrecht und Zivilprozessrecht. Schon 1977
fithrte ihn sein wissenschaftlicher Weg voriibergehend als Lehrstuhlvertreter
nach Bonn. 1993 {ibernahm er dann an unserer Fakultdt in der Nachfolge
Baron v. Maydells die Leitung des Instituts fiir Arbeitsrecht und Recht der
Sozialen Sicherheit. Zwischenzeitlich war er zunéchst ab 1978 Lehrstuhlinha-
ber in Gielen und wechselte 1990 nach Miinster. Weitere Rufe nach Passau,
Berlin, Bochum und Hamburg hatte er abgelehnt.

Bereits mit seiner Dissertation iiber den Unterlassungsanspruch nach
§ 1004 BGB machte er wissenschaftlich auf sich aufmerksam. Es folgten im
Laufe der Zeit mehr als hundert Monographien, Kommentierungen und Fest-
schriftsbeitriige, weit mehr als hundert Aufséitze in Fachzeitschriften, zahl-
reiche Urteilsanmerkungen sowie die Mitwirkung an einer Vielzahl von Edi-
tionen, darunter die Schriftleitung der Zeitschrift ,, Konkurs-, Treuhand- und

lzum Zeitpunkt der Abschiedsworte war Professor Dr. Urs Kindhduser Dekan der
Rechts- und Staatswissenschaftlichen Fakultidt der Universitdt Bonn
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Schiedsgerichtswesen*.

Dieses wissenschaftliche Oeuvre umfasst die ganze Breite des von Mein-
hard Heinze vertretenen Féicherspektrums, weist aber auch Abstecher in
Kunst und Literatur auf. Unter den mafigeblichen Arbeiten seien genannt
das Referat zum Juristentag im Jahre 2000 zur Frage ,, Welche arbeits- und
ergénzenden sozialrechtlichen Regelungen empfehlen sich zur Bekdmpfung
der Arbeitslosigkeit?“ sowie seine materiell- und prozessrechtlichen Beitrige
zum Miinchener Kommentar.

Will man weitere Schwerpunkte bilden, so richtet sich der Blick zunéchst
auf die vielfdltigen Untersuchungen zum Recht des Krankenhauses und der
Krankenhausfinanzierung. Auf diesem Sektor diirfte Meinhard Heinze im
Schrifttum, aber auch in der Praxis der Schiedsstellen schlechthin fithrend
gewesen sein.

Intensiv und mit groflem Anklang hat er sich ferner den dogmatischen
Grundfragen des Tarif- und Arbeitskampfrechts sowie den Zukunftsfragen
der Tarifautonomie gewidmet.

Fiir die Bonner Zeit lasst sich schliellich eine Akzentsetzung ausmachen,
die den Einfluss des européischen Gemeinschaftsrechts auf das nationale
Arbeits- und Sozialrecht betrifft.

Meinhard Heinze war jedoch nicht nur wissenschaftlich préasent. Er war
auch ein Lehrer, dessen Veranstaltungen ungewohnlichen Zuspruch fanden.
Durchbléattert man das in der Fakultdt ausgelegte Kondolenzbuch, so ist
augenscheinlich, dass seine Wirkung auf die Horer weit {iber die blofle Wis-
sensvermittlung hinausging. Das mag wiederum mit der fachlichen Kom-
petenz zusammenhéngen, die fiir einen qualitativ angemessenen Unterricht
unabdingbar ist.

Aber bei Meinhard Heinze kam mehr hinzu.

Bei meinem Versuch, mir Situationen zu vergegenwirtigen, in denen ich
Meinhard Heinze im Kreise von Studenten erleben durfte, ist mir vor allem
in Erinnerung, wie ernst und wichtig er seine Gesprichspartner nahm. Es
diirfte wohl nie vorgekommen sein, dass Studenten auf seine AuBerungen
aggressiv reagierten.

Fir ihn war eben entscheidend: Er wollte lehren und nicht belehren.

Diese Art, Gespriche auf gleicher Hohe und nicht von oben herab zu
fithren, duflerte sich in einer weiteren Besonderheit:

Meinhard Heinze wird allgemein als humorvoll beschrieben. Aber das war
ein sehr feiner Humor, ein Humor, der auch mal Fiinfe gerade sein lésst, der
alles nicht so verbissen sieht, der erkennt, dass man Probleme oft nur 16sen
kann, wenn man sich ihnen mit Lockerheit néhert. Ein Humor also, der die
Kehrseite angemessenen Ernstes ist, der nie verletzt, der vielmehr auch eine
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vergiftete Atmosphére zu reinigen vermag. Was ich nie bei Meinhard Heinze
im Umgang mit Studenten gesehen habe, war Zynismus, noch nicht einmal
Ironie. Denn Ironie kann leicht Distanz schaffen, Uberlegenheit signalisieren.

Und genau das wollte Meinhard Heinze nicht. Er konnte trennen zwi-
schen dem Wert eines Menschen und seiner fachlichen Leistung, er konnte
Mut machen und Kréifte mobilisieren, und selbst in hoffnungslosen Féllen
lie} eine angedeutete Umarmung Verzweiflung in Selbstvertrauen umschla-
gen.

Spriiche der Art, dass frither ohnehin alles besser war, kamen nicht iiber
seine Lippen. Wer wie er liebevoller Vater von vier Kinder war, hat wohl
auch hautnah gespiirt, dass die Jugend Vertrauen verdient, dass man nach
wie vor unbeschwert einen Wechsel auf die Zukunft ziehen kann.

Wenn wir beide, wie hiufig in den vergangenen Jahren, unsere grofien
Anféngervorlesungen zum Zivil- und Strafrecht parallel hielten und ab und
an unsere Eindriicke iiber den jeweiligen Jahrgang austauschten, dann gab
er jedem lobenden Wort meinerseits gleich noch eins drauf. AuBerte ich mich
dagegen zuriickhaltend oder gar kritisch, dann liel er mich fast erschrocken
wissen, er habe gerade den gegenteiligen Eindruck gewonnen.

Kurz: Meinhard Heinze war ein Lehrer, fiir den Unterricht ein elemen-
tares Lebensbediirfnis war, der die Studenten liebte und von den Studenten
geliebt wurde, eine Vaterfigur, welcher der Jugend ohne Anbiederung, aber
von Herzen zugetan war und deshalb selbst allenfalls d&uflerlich alterte. Die
akademische Jugend hat, so paradox es klingt, mit Meinhard Heinze einen
der ihren verloren.

Meinhard Heinze war schliefllich auch Professor an einer Massenuniver-
sitédt mit den Strukturen, die sie nun einmal heute hat, mit unendlichen
Gremiensitzungen, mit Kommissionen und Subkommissionen, mit ihrer per-
manent ausufernden Biirokratie.

Meinhard Heinze hat sich den hier stellenden Aufgaben nicht verwei-
gert. Er war ein an den Idealen Humboldts ausgerichteter Ordinarius, der
die Inhalte, denen er verpflichtet war, auch unter sich verinderten Formen
bewahren wollte. Mit der ihm eigenen Selbstverstédndlichkeit iibernahm er
an vielen Orten Positionen in der universitiren Selbstverwaltung, so auch
das Amt des Prorektors, das ihm schon kurz nach seinem Wechsel nach Bonn
fast {iberfallartig angetragen wurde.

Meinhard Heinze war ein Pfund, mit dem unsere Fakultidt und die Uni-
versitdt noch gerne lange gewuchert hitten. Er war fiir die nichste Amts-
periode zum Rektor gewihlt. Fiir uns stand fest: Er war der richtige Mann
am richtigen Ort zur richtigen Zeit. Er hétte seine Aufgabe zum Wohle aller
Betroffenen mit Bravour gemeistert.
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Bei alledem war Heinze ein iiberaus freundlicher und hilfsbereiter Kol-
lege. Wer schon in seiner Arbeitswelt so aufopfernd lebt, wie liebevoll und
herzlich muss der erst seiner Familie verbunden sein?

Wir trauern mit der Familie und teilen Thren Schmerz. Wir wiinschen
ihr von Herzen, dass sie Trost finden moge in dieser fiir sie so schweren und
leidvollen Zeit. Wir, seine Freunde und Weggefihrten, nehmen Abschied und
sagen Dank. Doch Meinhard Heinze wird in uns weiterleben, in Gespréachen,
Gedanken und Bildern, und wir werden sein Lebenswerk, jeder auf seine
Weise, als Verpflichtung begreifen.
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Ein Mensch, der prigt

Privat-Dozent Dr. Oliver Ricken, Institut fiir Arbeitsrecht und Recht der
Sozialen Sicherheit, Universitdit Bonn

In einem seiner Interviews, die er anlésslich seiner Wahl zum Rektor gab,
beschrieb Herr Prof. Dr. Meinhard Heinze die Universitéit mit den Worten
,» s sind die Menschen, die die Universitéit prégen.*

Wir, die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter des Instituts fiir Arbeitsrecht,
wurden durch Herrn Prof. Dr. Meinhard Heinze geprigt. Gepragt einmal
durch den Hochschullehrer, der fiir die Rechtswissenschaft und ihre prakti-
sche Anwendung begeistern konnte und der manchesmal das allzu leichtfer-
tige Argumentieren mit herrschenden Meinungen als Befolgung unsinniger
Denkverbote entlarvte. Er liebte die Diskussion mit seinen Mitarbeitern und
forderte von uns die Unabhéngigkeit des Denkens ein, die er uns vorlebte.

Ganz besonders préigte uns der Mensch, der in seiner herzensguten und
humorvollen Art eine Arbeitsatmosphire in seinem Institut schuf, die ein-
zigartig war. Dies war es, was ihn fiir uns so liebenswert machte.

Trotz aller Hektik des Tagesgeschiifts galt der Person und nicht der Funk-
tion seine ganze Aufmerksamkeit. Er interessierte sich fiir die grofien und
kleinen Probleme aller seiner Mitarbeiter und half, wo er helfen konnte.

Unvergessen sind die gemeinsamen Erlebnisse mit ihm, die mehrtégigen
Institutsfahrten, Gartenfeste und Weihnachtsfeiern, bei denen wir unmittel-
bar spiiren durften, wie sehr ihm seine Mitarbeiter am Herzen lagen.

Unfassbar ist deshalb die Nachricht von seinem pl6tzlichen Tod. Dass er
nicht mehr da sein soll, ist nicht zu begreifen. Alles was uns jetzt noch bleibt,
ist der aufrichtige Dank an unseren lieben Chef, den wir immer vermissen
werden.

Thnen, Frau Heinze, und Ihrer Familie gilt unser ganzes Mitgefiihl.
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Professor Dr. iur. Meinhard Heinze

Geboren am 7. Juni 1943 in Aachen.

Studium der Rechtswissenschaft und der Kunstgeschichte in Tiibingen
und London. 1. Juristisches Staatsexamen Herbst 1967 in Tiibingen; 2. Ju-
ristisches Staatsexamen Herbst 1971, Promotion SS 1972 an der Rechts-
wissenschaftlichen Fakultdt der Universitdt Tibingen. Von 1972 bis 1977
wissenschaftlicher Assistent an der Ruhr-Universitdt Bochum.

Am 2. Februar 1977 Habilitation durch die Rechtswissenschaftliche Fa-
kultét der Ruhr-Universitdt Bochum und Verleihung der venia legendi fiir die
Fécher Biirgerliches Recht, Arbeitsrecht, Wirtschaftsrecht, Zivilprozefirecht.
1978 Annahme des Rufes an die Rechtswissenschaftliche Fakultdt der Uni-
versitdt Gieflen. Ablehnung des Rufes des Fachbereichs Rechtswissenschaft
der Freien Universitdt Berlin im Jahre 1981 und Ablehnung des Rufes der
Rechtswissenschaftlichen Fakultit der Universitdt Miinster im Jahre 1990
als Direktor des Instituts fiir Arbeits-, Sozial- und Wirtschaftsrecht.

Annahme des Rufes an die Rechtswissenschaftliche Fakultiat der Univer-
sitét Bonn als Direktor des Instituts fiir Arbeitsrecht und Recht der Sozialen
Sicherheit und Mitglied des Zentrums fiir Européisches Wirtschaftsrecht im
Jahre 1993. Von Oktober 1994 bis Dezember 1996 Prorektor der Univer-
sitédt Bonn, im Juli 2003 zum Rektor der Rheinischen Friedrich-Wilhelm-
Universitdt zu Bonn gewahlt,

gestorben am 20. Juli 2003 kurz vor Vollendung seines 60. Lebensjahres.
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Dr. phil. Friedrich-Wilhelm Lehmann

Geboren am 13. Mai 1941 in Berlin, 1960 Abitur am humanistischen Ernst-
Moritz-Arndt-Gymansium in Krefeld, Studium der Rechtswissenschaft an
der Universitdt Bonn, Schiiler von Professor Wilhelm Herschel,

paralleles Studium der Orientalistik an den Universitdten in Bonn und
Beirut, Libanon, mit Promotion im islamischen Recht,

1. Juristisches Staatsexamen im Jahre 1965 in Bonn; 2. Juristisches
Staatsexamen 1970 beim OLG in Diisseldorf,

Promotion zum Doktor der Philosophie 1972,

seit 1970 Rechtsanwalt mit Schwerpunkten im Wirtschafts- und Arbeits-
recht,

von 1972 bis 1979 Justitiar des Verbandes der Technischen
Uberwachungs-Vereine in Essen,

seit 1972  Geschiftsfithrer der Tarifgemeinschaft  Technischer
Uberwachungs-Vereine e.V. in Essen,

seit 1973 Stellvertretender Sekretiar des Deutschen Nationalen Komitees
des Weltenergierates in Diisseldorf,

seit 1997 Geschiftsfithrendes Mitglied des Vorstandes der Tarifgemein-
schaft TUV e.V. in Krefeld,

seit, 1998 Geschiftsfithrendes Mitglied des Vorstandes des Arbeitgeber-
verbandes Dienstleistungsunternehmen (ar.di.) e.V., Krefeld.







Ausgewdhlte Veroffentlichungen im Rainer Hampp Verlag

Thomas Schleiken (Hg.): Wenn der Wind des Wandels weht ...
Kooperative Selbstqualifikation im organisationalen Kontext.
Festschrift fiir Prof. Dr. Clemens Heidack

ISBN 3-87988-812-4, Miinchen und Mering, 2., erw. Aufl. 2004, 294 S., € 29.80

Wenn der Wind des Wandels weht, bauen die Einen Mauern und die Anderen Windmiihlen
(Chinesisches Sprichwort). Dass den Organisationen von Wirtschaft und Verwaltung ein
kréaftiger Wind weht, scheint unumstrittene Tatsache. Es liegt auf der Hand, dass diejenigen
Organisationen einen uneinholbaren Wettbewerbsvorsprung haben, die beizeiten gelernt
haben, zu lernen. Dieses Know-how in der Praxis organisationalen Handelns zu institutio-
nalisieren erweist sich als zentrale Schliisselkompetenz der Lernenden Organisationen.
Kooperative Selbstqualifikation (KSQ) hat sich als Konzept nachhaltiger Lern-/Lehr-
prozesse der Lernenden Organisation in der Praxis vielfach bewéhrt. Seit Clemens Heidack
vor mehr als 20 Jahren mit seinen Arbeiten zu diesem Thema begann, hat sich das Konzept
der KSQ vielschichtig weiterentwickelt. Grund genug fiir namhafte Autoren, in diesem
Band eine Standortbestimmung der KSQ vorzunehmen, einen Ausblick auf die Weiterent-
wicklung dieses Erfolgskonzeptes zu wagen und dabei die Arbeiten von Clemens Heidack zu
wiirdigen. Mit innovativen Themen wie ,,Ent-Lernen®, ,,Darwiportunistische Selbstqualifika-
tion®, ,,Architektur ganzheitlicher Kompetenzentwicklung®, ,,E-Learning im Team®, ,,Organi-
sationsaufstellung®, ,,Systemisch-16sungsorientiertes Coaching® u.a. wird ein umfassender
Einblick in das Feld der KSQ in Wirtschafts- und Verwaltungsorganisationen gewahrt.

Clemens Heidack (Hg.):

FIT durch Verinderung.

Festschrift fiir Dr.-Ing. Eberhard Merz

ISBN 3-87988-281-9, Miinchen u. Mering 1998, 488 S., Hardcover, DM 49.80

Wie vielfiltig und reichhaltig die Dynamik und das Kriftespiel des technischen Fortschritts
und des sozialen Wandels sind, spiegeln die Beitrdge zum zentralen Phdnomen und Leitsatz
im Spannungsfeld des beruflichen Wirkens und Werdens: FIT durch Verdnderung. Kraft,
Energie, vor allem Synergie mit Blick auf das Ganze sind notwendig, um die Herausforde-
rung der Verdnderung nicht nur zu bewiltigen, sondern sie sinnvoll zu nutzen und Nutzen
zu stiften. Dies gelingt, wie die Beitrdge aus dem ,,vitalen Umfeld von Eberhard Merz
durchgingig bezeugen, wenn man selbstqualifizierend voneinander, miteinander und fiir-
einander lernt/lehrt und dazu im sozialen und organisatorischen Umfeld fit ist: Schneller
lernende Unternehmen sind erfolgreicher. ,,Lernen ist das gegenwértige Ereignis der Zu-
kunft“ (Merz) und Selbstlernkompetenz der Kern und Angelpunkt der Fitness durch Ver-
anderung. Fiir alle Lebensbereiche wird einzigartig bezeugt , da3 Fit durch Verdnderung
die Vitalitdt erbringt, die personlichen, zwischenmenschliche und sozio-kulturellen Kréfte
sinnvoll zu nutzen und Uberfliissiges als Fitness behindernden Ballast zu vermeiden — ge-
miB dem von Erberhard Merz gelebten Konzept GROWTTH (Get Rid of Waste Through
Team Harmony).

Fiir Unternehmer, Manager und Fiihrungskréfte, in Grof3- und Kleinbetrieben, sowie fiir
Berater und alle diejenigen, die im Beruf, Studium und im Wandel des Alltags Hilfen
und Motivation erwarten.






