DIRK PLATTE

Der allgemeinverbindliche Tarifvertrag

I. Die Entwicklung des Tarifvertrages

Der erste Tarifvertrag war der Buchdruckertarif von 1873. Daran sieht man,
daf} die Printmedien in einer langen Tradition der Tarifverttiige stehen. An-
fangs gab es bei den Gewerkschaften Widerstand gegen die ,,Selbstbindung™
des Tarifvertrages. Die erste rechtliche Kodifizierung erfolgte durch die Tarif-
vertragsordnung vom 23.12.1918. Kernavssagen dieser Regelung waren:

+ Tarifvertrige waren nunmehr rechtlich verbindlich
s galten unmittelbar und zwingend
s und konnten fiir allgemeinverbindlich erklért werden.

In der Weimarer Republik wurde die Tarifautonomie durch Zwangsschlichtun-
gen beschrinkt. Das Dritten Reich schaffie die Tarifautonomie ab und ersetzte
sie durch eine staatliche Tarifordnung.

Am 09.04.1949 wurde fir das vereinigte Wirtschaftsgebiet der Bizone das erste
Tarifvertragsgesetz (TVG) verkiindet.!

Das TVG gilt bis heute im wesentlichen unverindert; seit 1953 in West-
deutschland, 1974 wurde es nach Beriin ibernommen. Durch den Finigungs-
verirag vom 31.08.1990 gilt es auch in den neuen Bundeslindern. Zum
31.12.1997 waren beim Bundesarbeitsministerium 45,334 Tarifvertriige regi-
striert, davon etwa 2/3 Verbandstarifvertrige und 1/3 Haustarifveririge. 558
Tarifvertriige gelten allgemeinverbindlich. Jedes Jahr werden 7.000 bis 8.000
neue Tarifvertrige abgeschlossen,

b Materialien zur Entstehung des Tarifvertragsgesetz vom 09.04.1949% in ZfA 1973, 129
ff; Herschel ,,Zur Entstehung des Tarifvertragsgesetzes™, ZfA 1973, 183 {1,
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1L

Pie Funktionen der Tarifautonomie

Nach der Rechtsprechung des Bundesverfassungsgerichts ist die Tarifautono-
mie ,,darauf angelegt, die strukturelle Unterlegenheit der einzelnen Arbeitneh-
mer beim Abschlull von Arbeitsvertriigen durch kollektives Handeln auszuglei-
chen und damit ein anndhernd gleichgewichtiges Aushandeln der Lohne und

Arbeitsbedingungen zu erméglichen®.

o2

Die Tarifautonomie erfillt eine wichtige Ordnungsfunktion:

s Hinsichtlich des Inhalts der Arbeitsvertrige fithrt der Tarifvertrag zu ei-

nem deutlichen Rationatisierungseffekt. Der Individualvertrag kann sich
auf die Einstellung des Arbeitnehmers und auf ergiinzende Abreden be-
ziiglich iber- oder auBertariflicher Leistungen beschrinken. Der Tarif-
vertrag enthdlt auBerdem Rahmenbestimmungen, die in Ermangelung ei-
nes Arbeitsgesetzbuches fiir die geordnete Durchfithrung des Arbeitsle-
bens notwendig sind (Verfaliklauseln, Eingruppierungsbestimmungen
USW. )

Die Ordnungsaufgabe der Tarifvertriige zeigt sich weiter bei der Bewil-
tigung von Fragen, die myr unter Einbeziehung der gesamten Belegschaft
geregelt werden kdnnen. Das gilt fiir die im Gesetz ausdriicklich genann-
ten betrieblichen und betricbsverfassungsrechtlichen Bestimmungen. Es
gilt aber auch fiir Sachfragen, die inhaltlich mit Riicksicht auf andere Ar-
beitnehmer oder auf die gesamte Belegschaft ausgestaltet werden miissen
(z.B. Versorgungseinrichtungen).

Auch in zeitlicher Hinsicht erfillt der Tarifvertrag Ordnungsfunktionen,
die insbesondere fir dic Arbeitgeberseite von Bedeutung sind. Der Tarif-
vertrag gibt den Unternehmen eine Kostengarantie: sie erhalten fiir die
Laufzeit des Tarifvertrages eine feste Kalkulationsgrundlage und sind vor
neuen Forderungen geschiitzt.

Wird der Tarifvertrag flir mehrere Firmen, insbesondere fiir eine ganze
Branche abgeschlossen, hat er eine kartellihnliche Wirkung. Das Arbeits-
recht, insbesondere das Recht der Kollektivvertrige, ist durchweg von
den Gesetzen gegen Wettbewerbsbeschrinkungen ausgenommen. Die
Mindestkoster: des Produktionsfaktors Arbeit sind fiir Unternebmen des
gleichen Wirtschafisbereichs in einem mehr oder weniger breitflichigen
Raum vereinheitlicht. Allerdings ist die Wirkung beim Tarifvertrag inso-

* BVerfG Beschl. v. 26.6.1991 — 1 BvR 779/385 - DB 1991, 1678, 1680
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fern abgeschwiicht, als der Tarifvertrag lediglich eine Richtlinie nach un-
ten vorgibt.

Das TVG rundet die Funktionen des Tarifvertrages zur Regelung der Ar-

beitsvertragsbedingungen dadurch ab, dafl es die Normsetzungsbefugnis
auf Gemeinsame Einrichtungen {(§ 4 Abs. 2 TVG) erstreckt. Mit den Ge-
meinsamen Einrichtungen sollen die Tarifvertragsparteien tiberbetriebli-
che Organisationseinheiten betreiben ktnnen, die unabhéngig von der
konkreten Betriebszugehdrigkeil des einzelnen Arbeitnehmers und der
Finanzkraft des einzelnen Arbeitgebers Leistungen an die Arbeitnehmer
erbringen. Hauptanwendungsfall sind MaBnahmen der Daseinsvorsorge
fiir Arbeitnehmer, insbesondere durch eine zusitzliche Altersversorgung
und Urlaubs- und Lohnausgleichskassen wie in der Bauindustrie.

Eine zusitzliche Funktion erhilt der Tarifvertrag durch die Tarifmacht in

betrieblichen und betricbsverfassungsrechtlichen Fragen (§ 1 Abs. 1
i.V.m. § 4 Abs. | Satz 2 TVG). Mit den betrieblichen Normen konnen die
Tarifvertragsparteien Vorgaben fiir die betriebliche Organisation auch in-
soweit machen, als diese iber die einzelnen Arbeitsverhiltnisse hin-
ausreichen. Mit den betriebsverfassungsrechtlichen Normen konnen sie
dartiber hinaus die Organisation der Betriebsverfassung regeln, insbe-
sondere Mitbestimmungsrechte des Betriebsrates erweitern und konkreti-
sieren.

Eine sicher erwiinschte Folge der Tarifautonomie ist die Uberantwortung
der Regelung der Arbeits- und Wirtschafisbedingungen an die sozialen
Gegenspieler und die damit einhergehende Entlastung staatlicher Organe
durch eine gewisse Dezentralisierung. Der Abschlul} tiberregionaler Tarif-
vertrige trigt zur Stabilitat der Wirtschaftsordnung und zur Stirkung des
Verantwortungsbewubtseins der Tarifvertragsparteien bei.

IIL. Rechtliche Grundiagen

Art. 9 Abs. 3 Grundgesetz {GG) schiltzt zuniichst die individuelle Koalitions-
freiheit des einzelnen Arbeitgebers und Arbeitnehmers, also das Recht einen
Berufsverband zu griinden, ihm beizutreten, dort titig zu werden, auszutreten
oder ihm von vomberein fernzobleiben.?

* Maunz-Diirig-Herzog, Kommentar zum Grundgesetz, Art. 9 Aom. 104
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Der einzelne Arbeitgeber und Arbeitnehmer hat nach Art. 9 Abs. 3 Satz 1 GG
einen verfassungsrechtlich geschittzten Handlungsspielraum auch gegeniiber
MafBnahmen der eigenen Berufsorgane {(sog. negative Koalitionsfreiheit).

Art. 9 Abs. 3 GG enthilt aulerdem die Grundlagennorm des Koalitions- und
Kollektivvertragswesens. Gestittzt auf das Sozialstaatsprinzip des Art. 20 GG
sprach das Bundesverfassungsgericht Art. 9 GG einen Doppelcharakter als In-
dividual- und Kollektiverundrecht zu.* Durch das Grundrecht der Koalitions-
freiheit sind zugleich die Tarifautonomie und damit die Einrichtung eines Ta-
rifvertragssystems mit frei gebildeten und im wesentlichen autonom handeln-
den Berufsverbinden gewihrleistet Die Berufsverbinde erfiillen mit der Be-
stimmung der Arbeits- und Wirtschaftsbedingungen eine ,,6ffentliche Aufga-
be*.* Dieser Kernbereich ist verfassungsrechtlich garantiert. Der Abschiufl von
Tarifvertriigen ist ein wesentliches Mittel, um den von Art. 9 Abs. 3 GG ge-
schiitzten Koalitionszweck zu verfolgen und nimmt damit selbst am Schutz des
Grundrechts teil.

Die Verfassung gewdhrleistet das Recht zur Gestaltung der Arbeits- und Wirt-
schaftsbedingungen. Das gesellschafiliche Freiheitsrecht , Tarifautonomie® ist
keine unbeschrénkbare staatsfreie Sphire. Der Gesetzgeber kann diese Kom-
petenz niher ausgestalten. Schon aus den Kompetenzvorschriften des Art, 74
Nr. 11 GG (Recht der Wirtschaft) und Nr. 12 {Arbeitsrecht einschliefilich Be-
tricbsverfassung, Arbeitsschutz, Arbeitsvermittlung und Sozialversicherung)
folgt, dafi die Arbeits- und Wirtschafisbedingungen keine ausschliefliche Do-
mifine der sozialen Gegenspieler sind,

Ob und in welchem Umfang die Tarfvertragsparicien gegeniiber dem staatli-
chen Gesetzgeber ein Vorrecht zur Gestaltung der Arbeits- und Wirtschaftsbe-
dingungen haben sollen, ist nicht geklirt. In dem Beschluf des Bundesverfas-
sungsgerichts vom 18.12.1974* wird nur gesagt, daB sich der Staat grundsitz-
lich zugunsten der Tarifpartner jeder EinfluBnahme in deren eigentlichen Reti-
tigungsfeld zu enthalten habe.

* BVerfG Urt. v. 18.11.1954 — | BvR 629/52 - BVerfGE 4, 96 ff.

* BVerfG Urt. v, 06.05.1964 — 1 BvR 75/62 - BVerfGE 18, 18, 26

¢ BVerfG Beschl. v. 26.05.1970 — 2 BvR 664/95 - BVerfGE 28, 295, 304
7 BVerfG Beschl. v. 26.06.1991 — 1 BvR 779/85 - DB 1991, 1678

E 1 BvR 430/65 und 259/66, BVerfGE 38, 281, 306
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Zum einen wird behauptet, dall eine gesetzliche Beschriinkung der Tarifauto-
nomie nur im Interesse anderer verfassungsgeschiitzter Gilter zuldissig sei.”

Nach herrschender Ansicht diirfe nicht verlangt werden, daf die staatliche Re-
gelung stets nur im Dienste anderer verfassungsrechtlich geschiitzter Rechts-
giiter erfolgen dirfe. Zwar fehle es in Art. 9 Abs. 3 GG an einem Gesetzesvor-
behalt, das heiBle jedoch nicht, daf den Koalitionen ein inhaltlich unbegrenzter
und unbegrenzbarer Handlungsspielraum zukomme. Vielmehr bediirfe die Ko-
alitionsfretheit der Ausgestaltung durch die Rechtsordnmumg.” Im Rahmen der
VerhdltnismiBigkeit sei dabei stets zu fragen, ob der Gesetzgeber nicht als mil-
dere Einschrinkung der Tarifautonomie die Form tarifdispositiven Rechts
wihlen miisse." '

Bei jeder Verdnderung der Rahmenbedingungen darf die sozial- und gesell-
schaftspolitische Funktion der Tarifautonomie nicht vergessen werden: Die Ta-
rifautonomiec trigt entscheidend zur Wahrung des sozialen Friedens bei.

IV. Inhalt und Wirkung des Tarifvertrages

§ 1 Abs. 1 TVG unterscheidet bei dem Inhalt von Tarifvertrigen zwischen ei-
nem schuldrechtlichen (obligatorischen) und einem normativen Teil. Zum
schuldrechtlichen Teil geh6ren solche Vereinbarungen, die nur das Verhilinis
der Tarifparteien zueinander berlihren. Dazu gehbren etwa Schlichtungsab-
kommen, Arbeitskampfregein sowie die Frweiterung und Beschriinkung der
Friedenspflicht, Verpflichtung zur Errichtung von Schiedsgerichten und von
Kommissionen zir Eingruppierung sowie schliefilich Regeln tber die Durch-
fithrung von gemeinsamen Veranstaltungen, die nicht Gemeinsame Einrichtun-
gen 1.5.d. § 4 Abs. 2 TVG sind. Notwendiger Bestandteil eines jeden Tarifver-
trages ist die Regelung zur Verpflichtung der Tarifvertragsparieien, erforderli-
che Mafinahmen zur Durchfiihrung Gemeinsamer Einrichtungen zu treffen und
auf die Mitglieder zur Einhaltung der Bestimmungen des Tarifvertrages einzu-
wirken (sog. Durchfithrungspflicht).

Seine eigentliche Funktion gewinnt der schuldrechtliche Teil auBerhalb des Be-
reichs, der nach dem Tarifveriragsgesetz normativer Regelungen zugiinglich
ist. Dies sind obligatorische Abmachungen, die sich nicht auf die in § 1 Abs. 1

?  Diubler, Handbuch zum Tarifvertragsgesetz, 3. Aufl. 1993, RN 22, 8. 57
¥ BVerfG Urt. v. 01.03.1979, AP Nr. 1 zu § 1 Mithestimmungsgesetz
B Lowisch/Rieble, Kommentar zum Tarifvertragsgesetz, 1992, Grandl., RN, 23, 25
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TVG genannten Sachgebiete beschrinken. Das Bundesverfassungsgericht hat
in seiner Entscheidung vom 26.06.1991%2 deutlich gemacht, daB sich die Betsti-
gungsfreiheit der Koalitionen auf den Gesamtbereich der Arbeits- und Wirt-
schafishbedingungen erstreckt. Im obligatorischen Teil des Tarifvertrages kon-
nen somit alle Gegenstiinde geregelt werden, die aulerhalb des normativen
Teils, aber noch innerhalb der Arbeits- und Wirtschaftsbedingungen liegen.

Zum normativen Teil des Tarifvertrages gehoren an erster Stelle die Inhalts-
normen, die den Inhalt der einzelnen Arbeitsverhéltnisse regeln, und sich auf
alle Rechte und Pflichten der einzelnen Arbeitnehmer und Arbeitgeber erstrek-
ken. Am wichtigsten sind in der Praxis die Regelungen von Lohn, Arbeitszeit
und Urlaub. Inhaltsnormen kénnen aber auch alle anderen mit dem Arbeitsver-
hilinis zusammenhingenden Fragen betreffen, etwa die Kiindigung, die Lohn-
fortzahlung im Krankheitsfall und die Haftung des Arbeitnehmers und sie kon-
nen AusschluBfristen fiir die Geltendmachung von Rechten enthalten,

Nach § 4 Abs. | TVG geiten die Rechisnormen des Tarifvertrages unmittelbar
und zwingend zwischen den beiderseits Tarifgebundenen. Die Tarifnormen
wirken wie ein Gesetz auf das Arbeitsverhiiltnis ein. Zu Ungunsten des Arbeit-
nehmers darf weder im Arbeitsvertrag noch auf sonstige Weise von der Tarif-
norm abgewichen werden. Etwas anderes gilt nur, wenn der Tarifvertrag eine
Offnungsklause! (§ 4 Abs. 3 TVG), meist fiir Regelungen im Wege einer Be-
trichsvereinbarung zwischen Betriebsrat und Unternehmensleitung, vorsieht.
Ansonsten verdréingt der Tarifvertrag die ihm widersprechenden Regelungen
im Arbeitsvertrag ebenso die in einer Betriebsverginbarung,

Es wiirde den Umfang dieses Beitrags sprengen, an dieser Stelle niher auf den
interessanten Bereich des Glinstigkeitsprinzips einzugehen.

V. Forderung zur Reform des Fliichentarifs

1) Standpunkt der Arbeitgeber

In ihrer ,Frankfurter Erklarung” hat der Vorstand des Gesamtverbandes der
metallindustriellen Arbeitgeber die Vorstellungen formuliert, durch welche Re-
formen der Flachentarif zu erhalten sei.?

21 BvR 779/85, DB 1991, 1678
7 NZA 1997, 1334 ff.
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Grundtenor ist eine Offnung des Tarifvertrages zu betrieblichen Lésungen. Der
Tarifvertrag solle Mindestbedingungen regeln. Durch eine Betriebskiausel
sollten vom Tarifvertrag abweichende betriebliche Regelungen mdglich sein.
Eine Einigung zwischen den Betriebsparteien konne im Wege der Schnell-
schlichtung hergestellt werden.

Kernpunkte der Tarifvertrige fiir die Zukunft seien flexiblere Arbeitszeiten und
erfolgsabhiingige Entgeltbestandteile. Bei den Arbeitszeiten gehe der Trend hin
zu Arbeitszeitkorridoren von 30 bis 40 Stunden in der Woche oder Jahresar-
beitszeitmodellen. Hierdurch soll dem Arbeitgeber ohne Uberschreitung der
vereinbarten Arbeitszeit ein nachfragegerechterer Einsatz der Arbeitskriifie
unter Vermeidung von Uberstundenvergiitungen ermdglicht werden.

Bisherige Zusatzleistung zum Monatsiohn, wie Weihnachtsgeld, Urlaubsgeld,
vermédgenswirksame Leistungen, sollen erfolgsabhingig gestaltet werden. Dies
ermbgliche dem Arbeitgeber in schlechten Zeiten, die Personalkosten um 10 %
zu reduzieren.

2) Standpunkt der Gewerkschaft

Die IG Metall hat zu diesems Thema 12 Thesen zu |, Tarifautonomie und Fli-
chentarifvertrag” vertffentlicht."

Die Delegation von Gestaltungsrechten der Tarifparteien auf die Betriebspar-
teien fithre zu einer Unterhthlung der vorrangigen Regelungskompetenz der
Tarifvertragsparteien, wie sie das Betriebsverfassungsgesetz vorsehe. Eine
., Verbetrieblichung™ der Tarifregelungen wirde auch zu einer Verbetriebli-
chung der IG Metall fiihren und den unmittelbar einsichtigen Nutzen der Ge-
werkschaftsmitgliedschaft nachhaltig mindern. Die Funktion des Flachentarif-
vertrages liege vor allem darin, zentrale Entlohnungs- und Arbeitshbedingungen
durch liberbetriebliche normative Vereinbarungen zu schaffen, ,relativ ab-
gekoppelt von der unmittelbaren betrichswirtschaftlichen bzw. branchenwirt-
schaftlichen Situation™. In diesem Sinne habe der Flichentarif aber auch eine
wirtschafts- und ordnungspolitische Bedeutung fiir den Unternchmer, weil er
fiir ihn in gewissem Umfang den Ausschiu8 von Konkurrenz gewihrieiste.

Die IG Metall rdumt zwar ein, daB diese Funktion zunehmend an Bedeutung
verliere, je mebr sich die Konkurrenzbedingungen, Wirtschafis- und Handels-
rdume globalisierten. Auf diesen drohenden Bedeutungsverlust milsse nach ih-

M NZA 1998, 88 ff.
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rer Ansicht mit Uberlegungen zur Ausweitung des Geltungsbereichs von Fli-
chentarifvertriigen, nicht zur Aufweichung des Flichentarifvertrages geant-
wortet werden.

V1. Wirkungen des Verbandsaustritts

Gem. § 2 Abs. 1 TVG sind Tarifvertragsparteien Gewerkschaften, einzelne Ar-
beitgeber sowie Vereinigungen von Arbeitgebern. Normen eines Tarifvertrages
entfalten gem. § 4 Abs. 1 TVG zwischen beiderseits Tarifgebundenen unmit-
telbare und zwingende Wirkung. Gem. § 3 Abs. 1 TVG sind die Mitglieder der
Tarifvertragsparteien und der Arbeitgeber, der selbst Partei des Tarifvertrages
ist, tarifgebunden. Damit ergibt sich fiir den Arbeitpeber regelmibig seine Ta-
rifbindung aus der Mitgliedschaft in einem Arbeitgeberverband.

1) Kein Ende der Tarifbindung

Arbeitgeber, die nicht Mitglied in einem Verband sind, miissen Tarifveririige,
sofern sie nichit fir allgemeinverbindlich erklirt wurden, nicht anwenden. Sie
kénnen mit den Gewerkschaften Haustarifvertriige abschlieBen. Der einzelne
Arbeitgeber ist gem. § 2 TVG selbst tariffihig. Kommen solche Haustarifver-
trige nicht zustande, werden die Grenzen der Ausgestaltung der Arbeitsver-
hiltnisse nur durch die geltenden Gesetze, wie z.B. Arbeitszeitgesetz, Bun-
desurlaubsgesetz, Mutterschutzgesetz, Entgeltfortzahlungsgesetz, Schwerbe-
hindertengesetz, Kindigungsschutzgesetz und natiitlich das Grondgesetz, so-
fern das betrotfene Grundrecht die sog. Drittwirkung entfaltet, gezogen.

Aufgrund zunehmender globaler Konkurrenzverhiltnisse wird auf Arbeitgeber-
seite immer hiufiger die Ansicht gesuflert, die in Tarifvertrigen festgeschrie-
benen Wohlfahrtsregeln paBten nicht mehr in die Zeit. Immer hhere Lohnko-
sten bei immer kiirzeren Arbeitszeiten schadeten der Konkurrenzfihigkeit deut-
scher Produkte und wiirden den Standort Deutschland gefihrden. Denn die
ausidndischen Arbeitgeber wilrden die hierzulande iiblichen sozialen Standards
nicht anwenden.

An dieser Steile wird dann den Unternehmern die Verbandsflucht schmackhaft
gemacht. Teilweise werben neu gegriindete Verbande damit, daf sie eine Mit-
ghiedschaft mit dem bekannten Service anbieten, ohne Tarifbindung oder tarif-
abschliefende Verbande bieten zur Erhaltung ihres Beitragsaufkommens bzw.
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zur Neugewinnung von Unternehmen sog. OT-Mitgliedschaften an, zum Teil
in ausgegriindeten Wirtschaftsverbinden."

Ubersehen wird dabei oft, daB die Tarifbindung des Arbeitgebers nicht mit dem
Austritt aus dem Verband endet. Gem. § 3 Abs. 3 TVG bleibt die Tarifgebun-
denheit bestehen, bis der Tarifvertrag endet oder durch einen neuen Tarifver-
trag abgeldst wird.”

a)  Anderung durch Tarifvertrag

Die Fortgeltung eines Tarifvertrages gemiB § 3 Abs. 3 TVG nach dem Ver-
bandsaustritt kann nur durch einen nachfolgenden Haustarifvertrag verhindert
werden. Auch auf neu abgeschlossene Arbeitsvertriige findet der Tarifvertrag in
diesern Zeitraum Anwendung. Etwas anderes gilt nur, wenn sich der Tarif-
vertrag seinerseits infolge der Kiindigung durch eine der Tarifveriragsparteien
oder durch Fristablauf in der Nachwirkung befindet. Die Nachwirkung nach § 4
Abs. 5 TVG kann durch alle Arten individualvertraglicher Abmachungen be-
endet werden, und zwar unabhingig davon, ob diese Abmachungen fiir den
Arbeitnehmer gitnstiger oder schlechter sind. Insofern ergeben sich fiir den Ar-
beitgeber die gewimschten Moglichkeiten nur beim Neuabschluf von Arbeits-
vertrigen im Nachwirkungszeitraum des Tarifvertrages.

Die Anderung bereits bestehender Arbeitsvertriige ist nur durch einen Ande-
rungsvertrag zu erreichen. Dies wird auch oft bei Arbeitsvertriigen mit nicht
gewerkschafilich Organisierten notwendig, wenn sich im Vertrag ¢ine pau-
schale Verweisung auf den Tarifvertrag findet. Ist mit dem Arbeitnehmer Ein-
vernehmen {iber eine Vertragsinderung nicht herzustellen, bleibt nur die Ande-
rungskiindigung. Gegen Anderungskiindigungen genieft der Arbeitnehmer
aber den allgemeinen und besonderen Kiindigungsschutz. Die soziale Recht-
fertigung einer betriebsbedingten Anderungskiindigung gelingt nur bei Vorlie-
gen erheblicher wirtschaftlicher Schwierigkeiten des Unternehmers.®

¥ vgl. Schlochauer, ,OT-Mitghiedschaft in tariffihigen Arbeitgeberverbinden™ in Fest-
schrift fiir Giinter Schaub 1598, 699 #,

¥ vgl. Bauer, ,Flucht aus Tarifvertriigen: Konigs- oder Irrweg?” in Festschrift fiir Giinter
Schaub 1998, S. 19, 21

" vgl. BAG Urt. v. 11.10.1989 - 2 AZR 61/89 - NZA 1990, 607
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b)  Anderung durch Betriebsvereinbarung

Durch Betriebsvereinbarung kinnen gem. § 77 Abs. 3 BetrVG Arbeitsentgelte
und solche Materien nicht geregelt werden, die durch Tarifvertrag geregelt sind
oder tblicherweise geregelt werden. Die Sperrwirkung gilt unabhiingig davon,
ob Arbeitgeber oder Arbeitnehmer tarifgebunden sind.”® Sie entfillt allerdings
wihrend des Nachwirkungszeitraums eines Tarifvertrages, denn dem Tarifver-
trag kommt in diesem Stadium keine zwingende Wirkung zu. in aller Regel
wird sich in diesen Fallen aber cine Sperrwirkung ans dem Gesichtspunkt der
Tarifiiblichkeit der Regelung ergeben.” Der Weg, einheitliche Regelungen
durch Betriebsvereinbarung einzufithren, ist deshalb - jedenfalls in den wichti-
gen Fragen - durch § 77 Abs. 3 Betr V(G flir den Arbeitgeber versperrt.®

2) Ewige Nachwirkung

Mangels Tarifbindung wirkt der Tarifvertrag, der zur Zeit des Verbandsaustritts
giiltig war, auch iiber den Zeitpunkt hinaus, zu dem die Tarifvertragsparteien
einen neuen eventuell in Ansehung der wirtschaftlichen Entwicklung den Ar-
beitgeber begiinstigenden Tarifvertrag vereinbart haben. Der tariffliichtige Ar-
beitgeber bleibt an den urspriinglichen Tarifvertrag solange gebunden, bis er
durch einen IHaustarif oder durch Abinderung eines jeden einzelnen Arbeits-
vertrages neue Fakten geschaffen hat®

Deshalb werden auch immer wieder Stimmen laut, diese Schutzvorschrift der
Tarifautonomie abzuindern, z.B. zeitlich zu begrenzen oder abzuschaffen.®

3) Tarifpraxis

In der Praxis zeigt sich allerdings immer wieder, wie hilfreich der Tarifvertrag
bei innerbetrieblichen Meinungsverschiedenheiten ist. Seine Regelungen wer-

¥ Fitting/Kaiser/Heither/Engels BetrVG, 19. Aufl.1998, § 77 RN 68; BAG Urt. vom
24.01.1996 - 1 AZR 597/95 - u. 5.03.1997 - 4 AZR 532/95 - AP Nr. § u. 10 zu § 77
BetrVG 1972 Tarifvorbehalt

¥ Fitting/Kaiser/Heither/Engels a.2.0. RN 73)

* Hanau, ,Der Tarifvertrag in der Krise™, RdA 1998, 65, 70; Belling/Hartmann, ,.Die
Rechtswirkung einer gegen § 77 1l BetrVG verstofenden Beirichsvereinbarung”, NZA
1998, 673 ff,

# Giinter Schaub, ,,Wege und Irrwege aus dem Flichentarif™, NZA 1998, 617,619
2 ygl. Vortridge beim 61. Deutscher Juristentag in Karlsruhe 1996
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den von allen, dem einzelnen Arbeitnehmer, dem Betricbsrat, der Gewerk-
schaft, den leitenden Angestellten als Vermitiler und dem Arbeitgeber aner-
kannt. Anders als bei manch einem Gesetz wissen die Beteiligten, da} die Re-
gelungen ,ihres” Tarifvertrages von ,jhren” Reprisentanten vereinbart wurden.
Diese demokratische Legitimation erhoht die Akzeptanz enorm und verhindert
Auseinandersetzungen Uber Streitfragen, die bei Abschiufl des Arbeitsvertrages
iibersehen wurden oder die das Gesetz nur zu generell, nicht auf die konkreten
Bediirfnisse der Branche abstellend, geregelt hat. Streit entsteht allenfalls bei
unterschiedlicher Auslegung der Tarifuorm. Denn bei der Auslegung eines Ta-
rifvertrages gelten die gleichen Regeln wie bei der Auslegung von Gesetzen.

VIIL. Die Allgemeinverbindlicherkiirung von Tarifvertriigen

1) Historische Entwickiung der Allgemeinverbindiicherkiirung

Voraussetzung fiir die Wirksamkeit eines Tarifvertrages auf ein Arbeitsverhilt-
nis ist wie gesagt die beiderseitige Tarifgebundenheit der Vertragsparteien. Das
Tarifvertragsgesetz enthilt in § 5 die Moglichkeit, die Geltung eines Tarifver-
trages durch staatlichen Hoheitsakt, der Allgemeinverbindlicherklirung (AVE)
auf alle erfalbaren Arbeitsverhilinisse zu erreichen. Die AVE wiil den Nach-
teilen entgegenwirken, die sich aus der Begrenzung der Tarifgebundenheit auf
die Mitglieder der Tarifparteien ergeben, und die Aufgabe des Staates durch-
setzen, fur alle Arbeitsverhiilinisse Mindesthedingungen zu schaffen. Die tarif-
liche Normsetzung kann dadurch gegen Unterlaufen abgesichert werden. Wei-
terhin dient die AVE dazu, auch bei nicht Tarifgebundenen den Arbeitsvertrag
als Gestaltungsmittel zu entlasten und gleichzeitig etwaige Regelungsliicken zu
schliefien, um im Interesse beider Seiten einheitliche Arbeitsbedingungen zu
schaffen und auch den Arbeitsplatzwechsel zu erleichtern.

Zweifeln an der verfassungsrechtlichen Rechtmifiigkeit trat das Bundesverfas-
sungsgericht unter Hinweis auf die Anhorungsmbglichkeit innerhalb des Ver-
fahrens und die demokratische Legitimation durch Eingreifen des Ministers,
entgegen®

Die Entwicklung der AVE begann, speziell unter Geltung der Tarifvertrags-
ordoung von 1918, (s.0.) primir als Mittel, das die Arbeitnehmer vor unzurei-

Z BVerfG, Beschiufl vom 24, Mai 1997 - 2 BvL 11/74 - BVerfGE 44, 322, 344; BVerfG
KammerbeschluB v. 10.09.1991 - 1 BvR 561/89, NZA 1992, 125
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chenden Arbeitsbedingungen, vor allem vor unzureichenden Entgelten, schiit-
zen sollte.

Wihrend der Weimarer Republik betraf die AVE ca. 50% aller Tarifvertriige,
heute ist nur noch etwa jeder 60. Verbandstarif erfafit. Inzwischen spielt aller-
dings die AVE von Lohn- oder Gehaltstarifen nur noch eine untergeordnete
Rolie. Hauptsdchliches Einsatzgebiet ist heute mehr die sozialpolitische Ebene.
Dies betrifft besonders den Bereich der gemeinsamen Einrichtungen der Tarif
parteien, z.B. Urlaubs- oder Altersversorgungskassen, die ohne Einbeziehung
der nicht tarifgebundenen Arbeitgeber unter Umstinden wirtschaftlich gar nicht
funktionsfihig wiren.

2) Verfahren und Ablauf einer AVE

Grundvoraussetzung einer AVE ist das Vorliegen eines wirksamen Tarifvertra-
ges. Unerheblich ist die Art des Tarifvertrages, als Firmentarif oder Verband-
starif. Ebenso kommt es nicht darauf an, ob sich der Tarifvertrag bereits im
Nachwirkungsstadium befindet. Weiterhin miissen die durch den Tarifvertrag
schon gebundenen Arbeitgeber mindestens 50% aller potentiell vom Tarifver-
trag erfaBbaren Arbeitnehmer beschiftigen. Auf die Organisationszugehdrig-
keit der Arbeitnehmer kommt es daher nicht an. Entsprechende Angaben sind
{iber statistische Amter, Innungen, Kammern 0.4. in Erfahrung zu bringen. Eine
Ausnahme von der 50%- Bestimmung ist lediglich zur Behebung eines sozialen
Notstandes, unter Umstéinden auch schon im Vorfeld, gestattet, wurde jedoch
in der Praxis bisher nicht angewandt.

Ebenso muf die AVE im dffentlichen Interesse geboten sein, Durch die For-
mulierung des Gesetzes ist der Behorde jedoch ein weiter, gerichtlich nur ein-
geschrinkt kontrollierbarer, Handlungs- und Beurteilungsspielraum gegeben.
Uberschritten ist der Frmessensrahmen erst bei Unvertretbarkeit oder Unver-
hiltnismédBigkeit in der Abwigung von Zweck und relevanten Interessen.
Hierin wird allerdings arbeitsmarkt- und sozialpolitischen Aspekten, auch be-
ziiglich Auflenseitern, erhebliches Gewicht eingerfumt. Ausreichend fiir das
Vorliegen 6ffentlichen Interesses ist dabei ein Regelungserfolg, den der Ge-
setzgeber an anderer Stelle selbst erkennbar beabsichtigt, die Bewlhrung be-
stimmter gemeinsamer Einrichtungen in der Vergangenheit und Zhnliches.

Wettbewerbsrechtliche Uberlegungen dagegen fallen, nach der Rechtsprechung
des Bundesarbeitsgerichts, nicht darunter, da, durch einen Bezug zum Verhilt-
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nis von Unternchmen untereinander, der Charakter einer AVE, als rein arbeits-
rechtlicher Rechtsakt zum Schutz der Arbeitnehmer, verletzt wiirde.

aj  Verfahren der AVE gemdf § 5 TVG

Eine AVE kann ausschiieBlich auf ¢inen schrifilich begriindeten Anirag einer
der Vertragsparteien des betreffenden Tarifvertrages hin erfolgen, der an den
Bundesminister flir Arbeit und Sozialordnung gerichtet ist. In der Praxis treten
nicht selten beide Tarifparteien als Antragsteller auf. Abgewiesen werden kann
der Antrag nur bei offensichtlichem Nichtvorliegen der Voraussetzungen (§ 4
Abs. 2 Durchfihrungsverordnung DVO-TVG). Er ist von den Parteien je-
derzeit riicknehmbar.

Danach erfolgt die Verdffentlichung imm Bundesanzeiger. Den obersten Ar-
beitsbehdirden der Linder und den Tarifparteien wird der Wortlaut der Be-
kanntmachung vom Minister direkt mitgeteilt (§ 4 DVO-TVG).Gleichzeitig
wird eine Frist von mindestens 3 Wochen bestimmyt, wihrend der zu dem An-
trag schriftlich Stellung genommen werden kann. Die Gelegenheit zur schriftli-
chen Stellungnahme oder zur Auferung in miindlicher, dffentlicher Verhand-
lung ist allen am Ausgang interessierten Gewerkschaften und Arbeit-
geberverbiinden und den obersten Arbeitsbehorden der Linder zu geben (§ 5
Abs. 2 TVQ).

Nach Fristablauf wird der Tarifausschul} einberufen. Thm gehdren je drei Ver-
treter der Spitzenorganisationen der Arbeitgeber und der Arbeitnehmer an. Der
Ausschull nimmt die eingegangene Stellungnahmen zur Kenatnis und erdrtert
sie in einer dffentlicher Verhandlung mit allen Beteiligten (§ 5 Abs. 2 TVG).
Anschliefend kdnnen miindliche Stellungnahmen vorgebracht werden.

Im Tarifausschull gilt das Mehrheitsprinzip bei geheimer Beratung. Eine Be-
grindung der Entscheidung ist nicht erforderlich (§ 8 DVOG-TVG). Bel Stim-
mengleichheit gilt der Antrag als abgelehnt, da der Minister, mangels des er-
forderfichen Einvernehmens (§ 5 Abs. 1 TVG), keine AVE aussprechen kann.

Ergibt sich eine Mehrheit fiir den Antrag, bedarf es noch der ministeriellen
Entscheidung flir eine AVE. Danach ist diese, nicht der betroffene Tarifvertrag,
gemi § 5 Abs. 7 TVG wiederum im Bundesanzeiger bekanntzumachen.

Lehnt der Minister, mit oder entgegen der Mehrheit des Ausschusses, eine
AVE hingegen ab, ist zusdtzlich eine Begrindung erforderlich. Sie kann in of-

¥ BAGUrt, v. 24011979 - 4 AZR 377/77, AP Nr. 16 zu § 3 TVG
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fensichtlicher Rechtswidrigkeit oder im Fehlen von Voraussetzungen fiir die
AVE liegen. Weiterhin hat der Minister die Moglichkeit der Beschrinkung der
AVE.

b)  Reichweite einer AVE

Prinzipiell erfaBt eine AVE alle, damit auch die bisher nicht tarifgebundenen
Arbeitsverhiltnisse des tarifvertraglichen Geltungsbereiches. Es kann jedoch,
nach Mafigabe des Offentlichen Interesses, auch eine Beschrinkung dieses
Geltungsbereiches, unabhiingig von dem zugrundegelegten Tarifvertrag, erfol-
gen. Sowohl! zeitliche Befristung, als auch rdumliche Einschrinkungen oder
fachliche und persiéinliche Begrenzung des Geltungsbereiches kommen in Fra-

ge.

Zwischenzeitliche Anderungen des Tarifvertrags durch die Tarifparteien neh-
men nicht mehr an der AVE teil,

¢} Verfahren zur Aufhebung einer AVE

Das Aufhebungsverfahren einer AVE [duft nach denselben Prinzipien ab wie
der Erlall, es bedarf jedoch keines Antrages einer Tarifpartei. Nach § 5 Abs. 5
Satz 1 TVG kann der Bundesminister fiir Arbeit und Sozialordnung die AVE
im Einvernehmen mit dem Tarifausschull autheben, wenn die Authebung im
offentlichen Interesse geboten erscheint. Hier kommen in der Abwigung des
Sffentlichen Interesses allerdings noch die Kriterien Rechtssicherheit und Be-
standswahrung hinzu. Fiir ein 6ffentliches Interesse an der Authebung spricht
stets der Wegfall einer ihrer Voraussetzungen.

Die Aufhebung ist nur dann erforderlich, wenn die AVE keine Befristung ent-
halt oder der Tarifvertrag ohne AVE weitergelten soll. Ansonsten endet eine
AVE, aufgrund ihrer Akzessoritdt, mit dem Ende ihres Tarifvertrag. Dem-
entsprechend kénnten auch die Tarifparteien selbst die Tarifnormerstreckung
durch Anthebung des Tarifvertrags oder einen Neuabschlufl beenden. Auch die
Autfhebung ist rdurnlich oder inhaltlich beschrinkbar.

3} Tarifvertragliche Nachwirkang im Rahmen der AVE

Endet der flir allgemeinverbindlich erkliric Tarifvertrag unter Eintritt der
Nachwirkung fiir tarifgebundene Arbeitsverhilinisse, ohne daB die AVE auf
gehoben worden wiire, so tritt diese Nachwirkung auch fiir jene Arbeitsverhiilt-
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nisse ein, fiir die der Tarifvertrag nur kraft seiner AVE galt. Die Begriindung
dafiir liegt in der Konsequenz aus der durch die AVE angestrebten Gleichbe-
handlung von Tarifgebundenen und nicht Tarifgebundenen und in dem Konti-
nuititsinteresse gerade bei allgemeinverbindlichen Tarifvertrigen.

Wird ein neuer Tarifvertrag abgeschlossen, der nicht fiir allgemeinverbindlich
erklirt wird, liegt darin keine anderweitige Abmachung im Sinne von § 4 Abs.
3 TVG (s.0. VI 1. a). Im Verhilinis zwischen Arbeitnehmern und Arbeitgeber-
AuBenseitern wirkt daher der wrspriinglich fiir allgemeinverbindlich erklirte
Tarifverirag weiterhin nach.®

Wird ein bestehender Tarifvertrag durch die Tarifvertragsparteien abgeindert,
gelten die neuen Regelungen nicht mehr allgemeinverbindlich. Sie verpflichten
nur die Tarifgebundenen. Fiir die Auflenseiter gelten die bisherigen Tarifnor-
men kraft Nachwirkung. Fiir die Gbrigen unverdnderten Bestimmungen besteht
nach herrschender Meinung die Allgemeinverhindlichkeit fort, wenn sie allein
betrachtet eine sinnvolle Regelung darstellen.

4)  Abschaffung oder Einschriinkung der AVE ?

Seit Anfang der 80er Jahre wird immer wieder die Forderung erhoben, die
AVE abzuschaffen, oder ihre Anwendung auf wenige Fille zu beschrinken.
Dieses Verlangen stiitzt sich auf dieselben Argumente, die auch gegen die Un-
abdingbarkeit von Tarifvertrigen vorgebracht werden. Kernpunkt ist, daf Hin-
stellungshindernisse beseitigt werden miifiten, da zu untertariflichen Bedingun-
gen viel mehr Arbeitslose eingestellt werden kénnten, als zu tariflichen, bei de-
nen ein Unternehmen gezwungen sei, mit miglichst wenig, der zu teuren
menschlichen Arbeitskraft auszukommen, um rentabel zu sein. Vorgeschlagen
wurde, den Begriff des dffentlichen Interesses dahingehend umaiinterpretieren,
es nur noch bzgl. der Funktionsfihigkeit gemeinsamer Einrichtungen oder der
Ausfithrung gesetzlicher Auftriige anzunehmen. Die Unterbietung der Tarifloh-
ne sei als solche kein Grund, sondern ein Stlick mehr Markt, das zudem die Ta-
rifkartelle zu einer Revision ihrer Politik veranlassen kénne.”

B BAG Urt. v.27.11.1991 - 4 AZR 211/91 - DB 1992, 1294; LAG K&, Urt, v. 20.02.1991
- 7 Sa 994/90 - DB 1991, 2248; Frolich ,.Bintritt und Beendigung der Nachwirkung von
Tarifnormen®, NZA 1992, 1105,1110

¥ ygl Frislich a.a.C., 8. 1107; Diubler a.a.0., RN 1278

¥ Reuter ,Das Verhilinis von Individualautonomie, Betriebsautonomie und Tarifautono-
mie”, RdA 1991, 193, 203
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Die Gegenposition stiitzt sich vor allem auf die Argumente, mit denen das
Rechtsinstitut der AVE urspringlich eingefithrt wurde (s.0.}). Zum anderen dar-
auf, dab auch von Arbeitgeberseite darauf hingewiesen wurde, daf} es der Kri-
tik an der AVE an praktischer Grundlage mangele. Die Kritik tiberschitze die
wirtschaftliche Bedeutung der AVE, die heutzutage hauptsiichlich auf gemein-
same Einrichtungen ausgerichtet sei. Zudem machten auch in den AVE-freien
Branchen Arbeitgeber, aus Erwigungen der innerbetrieblichen Lohngerechtig-
keit heraus, kaum Gebrauch von der Moglichkeit, Unorganisierte zu untertarif-
lichen Bedingungen zu beschiiftigen. Hinzu komme, dal das deutsche Arbeits-
recht die Aunsdehnung von Tarifvertrfigen im Vergleich zu anderen europii-
schen Lindern, Italien, Frankreich oder Spanien etwa, zurlickhaltend handhabe,

In jlingster Zeit hat das Bundesarbeitsgericht nochimals bestitigt, daB die AVE
nicht die negative Koalitionsfreiheit von AuBenseitern verletze und die Aufer-
fegung von Beitrigen weder einen VerstoB gegen Art. 12 noch gegen Art. 14
GG darstelle.® Damit hat das BAG klargestellt, dab es das Rechtsinstitut der
AVE nach wie vor fiir verfassungsmibig hilt.

VUL Fazit:

Der Flichentarifvertrag bietet dem Arbeitgeber und dem Arbeitnehmer Vortei-
le. Er gleicht das strukturelle Ungleichgewicht zwischen den Arbeitsvertrags-
parteien aus, schafft branchenspezifische Rechtssicherheit und sichert so den
sozialen Frieden. Alle Beteiligten sind sich einig, daB der Flichentarif nur
Mindestbedingungen regeln soll. Eine Erweiterung des Pflichtenkataloges der
Unternehmer schadet dem Standort Deutschland ebenso, wie der Abbau von
sozialen Standards. Die Reform sollte deshalb mit AugenmaB erfolgen. Dabei
wird hiufig verkannt, wie grof die Bereitschaft der Betroffenen ist, plausible
Verinderung mitzutragen, wenn sie allgemein und verbindlich wirken.

® vgl. die nicht amtlich verSffentlichten Urteile BAG Urt. v. 25.09.1996 - 10 AZR 217/96
und ansfilhrlich BAG Urt. v. 15.11.1995 - 10 AZR 150/95 - im Volltex: bei JURIS), so-
wie BAG Urteil vom 28. 3. 1990 - 4 AZR 536/80 - APNr. 25 § 5 TVG
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