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Die 2. Auflage enthélt - neben der aus der 1. Auflage unverindert iibernommenen
Darstellung - im Anhang eine Beschreibung wichtiger, bis Ende 1996 veroffent-
lichter Entscheidungen des Bundesarbeitsgerichtes zum Tarifvertrags-, Arbeits-
kampf- und Betriebsverfassungsrecht. Aus der Zusammenstellung ist ersichtlich,
welche Entwicklung die hochstrichterliche Rechtsprechung auf den genannten
Gebieten seit Erscheinen der Erstauflage genommen hat.



Im Mittelpunkt des kollektiven Arbeitsrechts stehen die arbeitsrechtlichen Kol-
lektive, d.h. die Koalitionen (= Arbeitgeberverbande, Gewerkschaften) und die
Belegschaften der Betriebe und Verwaltungen. Das kollektive Arbeitsrecht be-
faBt sich mit der Entstehung, Organisation und Funktion der Kollektive sowie
mit den rechtlichen Beziehungen der Kollektive zu ihren Gegenspielern (1.01).
Im einzelnen gehdren zum kollektiven Arbeitsrecht:

— das Koalitionsrecht

— das Tarifvertragsrecht

— das Arbeitskampf- und Schlichtungsrecht

— das Betriebsverfassungs- und das Personalvertretungsrecht
— das Unternehmensmitbestimmungsrecht

Das Koalitionsrecht wird im folgenden nur soweit behandelt, als es zum Ver-
standnis der iibrigen Kapitel notwendig ist.

Kapitel 1:
Tarifvertragsrecht

Tarifvertrage sind schriftliche Vertrige zwischen einem oder mehreren Arbeitge-
bern oder einem Arbeitgeberverband und einer oder mehreren Gewerkschaften
zur Regelung von Rechten und Pflichten der vertragschlieenden Parteien (sog.
schuldrechtlicher Teil) und zur Festsetzung von Rechtsnormen iiber Inhalt, Ab-
schluf und Beendigung von Arbeitsverhiltnissen, tiber betriebliche und be-
triebsverfassungsrechtliche Fragen sowie iiber gemeinsame Einrichtungen der
Vertragsparteien (sog. normativer Teil) (1.02). Ihre Bedeutung 148t sich wie folgt
umschreiben:

— Tarifvertrige schiitzen den einzelnen Arbeitnehmer davor, dal der Arbeitge-
ber einseitig auf Grund seiner wirtschaftlichen Uberlegenheit die Arbeitsbe-
dingungen festsetzt (= Schutzfunktion). Damit der Tarifvertrag diese Funk-
tion erfiillen kann, sind die Bestimmungen des normativen Teils mit zwingen-
der Wirkung ausgestattet.

— Tarifvertrige fithren zu einer Vereinheitlichung der Arbeitsbedingungen; sie
erleichtern dadurch den AbschluB und die Anderung der Arbeitsvertrige
(= Ordnungsfunktion). Ein einziger VertragsabschluB3 erspart die Anderung
einer Vielzahl von Einzelvertragen.

- Tarifvertrage sichern den Arbeitsfrieden; den Parteien ist die Vorbereitung
oder Durchfithrung von Arbeitskampfma8nahmen zur Anderung des Tarifver-
trages wiahrend der Laufzeit des Vertrages untersagt (= Friedensfunktion).

Zu unterscheiden ist zwischen Lohn- bzw. Gehaltstarifvertragen, Lohn- bzw. Ge-
haltsrahmentarifvertrigen und Manteltarifvertragen.Die Lohn- bzw. Gehaltsta-
rifvertrage regeln lediglich die Lohn- und Gehaltshéhe in den verschiedenen
Lohn- und Gehaltsgruppen. Da sich die wirtschaftlichen Verhéltnisse kurzfristig
verdndern kénnen, haben Lohn- bzw. Gehaltstarifvertriage in der Regel eine kur-
ze Laufzeit (z.B. ein Jahr). Die Lohn- bzw. Gehaltsrahmentarifvertrige legen die
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Lohn- und Gehaltsgruppen fest; sie enthalten ferner Vorschriften iiber die Lohn-
findungsmethoden und die konkrete Lohnberechnung (z.B. iiber die Ermittlung
des Zeitfaktors beim Akkordlohn). Die Laufzeit dieser Vertrige betrigt mehrere
Jahre, da man davon ausgeht, dafi eine Anpassung an veranderte Umstande nur
in groferen Zeitabstinden erforderlich ist. Auch die Manteltarifvertrage haben
i.d.R. eine Laufzeit von mehreren Jahren; sie regeln die sonstigen Arbeitsbedin-
gungen (z.B. Arbeitszeit, Urlaubsdauer, bezahlte Freistellung, Kiindigungsfri-
sten).

Daneben gibt es eine Vielzahl von Sonder-Tarifvertragen tiber einzelne Gegen-
stande, z.B. iiber schrittweise Arbcitszeitverkiirzungen, iiber den Schutz des Ar-
beitsplatzes bei Rationalisierungsma3nahmen, ferner Tarifvertrige, die gemein-
same Einrichtungen der Tarifvertragsparteien vorsehen (z.B. Urlaubs- und Ru-
hegeldkassen).

Rechtsgrundlage fiir das Tarifvertragsrecht ist das Tarifvertragsgesetz von 1949
in der Fassung der Bekanntmachung vom 25.8.1969. Verwaltungstechnische Ein-
zelheiten (beziiglich Allgemeinverbindlichkeitserklarung und Tarifregister) sind
in der Verordnung zur Durchfithrung des Tarifvertragsgesetzes von 1970 (geén-
dertam 23.12.1988, neugefafit am 16.1.1989) geregelt.

Literatur: Daubler/Hege, Tarifvertragsrecht, 2. Aufl. 1981; Hueck-Nipperdey, Grundrifl
des Arbeitsrechts, 5. Aufl. 1970, 3. Buch 3. Teil; Schaub, Arbeitsrechts-Handbuch, 6. Aufl.
1987, XV. Buch; Sollner, Grundrif3 des Arbeitsrechts, 8. Aufl. 1984, §§ 15-18; Zollner, Ar-
beitsrecht, 3. Aufl. 1983, §§ 33-38; Wiedemann-Stumpf, Tarifvertragsrecht, Kommentar,
5. Aufl. 1977.

1. Begriindung und Beendigung des Tarifverhaltnisses

1 Begriindung. Das Tarifverhéltnis wird i.d.R. durch den AbschluB} des Ta-
rifvertrages begriindet; hierzu ist eine Einigung der Tarifvertragsparteien und die
formgiiltige Unterzeichnung des Vertrages (sieche Rz 2) erforderlich. Ausnahms-
weise kann ein Tarifverhéltnis auch im Wege der Schlichtung zustande kommen,
wenn die Parteien im voraus die Annahme des Schlichtungsvorschlages verein-
bart haben (siehe hierzu Rz 73 und 75).

Von dem Zeitpunkt des Beginns des Tarifverhaltnisses (= Inkrafttreten des Tarifvertrages)
ist der Beginn der Wirkung der Tarifnormen zu unterscheiden. Beide Zeitpunkte kénnen
zusammenfallen; die Vertragsparteien kénnen aber auch fiir den Beginn der Wirkung der
Tarifnormen einen anderen Zeitpunkt festsetzen. Beispiel: Am 16.3. wird ein Lohntarifver-
trag abgeschlossen; die dort vereinbarte Lohnerhéhung soll bereits riickwirkend ab 1.3. in
Krafttreten.

2 Form. Der Tarifvertrag bedarf der Schriftform (§ 1 Abs. 2 TVG). Ein nur
miindlich abgeschlossener Vertrag ist gem. § 125 BGB nichtig. Die Formvor-
schrift gilt fiir den ganzen Vertrag, also auch fiir die Ubernahme schuldrechtli-
cher Verpflichtungen (siche Rz 7f). Ebenso sind alle Anderungen des Tarifver-
trages formbediirftig.

Die Schriftform richtet sich nach § 126 BGB; es muB also die Vertragsurkunde von den Ta-
rifvertragsparteien eigenhindig durch Namensunterschrift unterzeichnet werden (§ 126
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Abs. 1 BGB). Werden iiber den Vertrag mehrere gleichlautende Urkunden aufgenommen,
so geniigt es, wenn jede Partei die fiir die andere Partei bestimmte Urkunde unterzeichnet
(§126 Abs. 2BGB).

3 Tariffdhigkeit. Unter Tariffdhigkeit wird die Féhigkeit verstanden, Partei
eines Tarifvertrages sein zu konnen. Tariffdhig sind nach geltendem Recht (§ 2
Abs. 1und3TVG):

— auf Arbeitgeberseite: einzelne Arbeitgeber, ein einzelner Arbeitgeberverband
und Zusammenschliisse von Arbeitgeberverbianden(z.B. Landesverbénde)

— auf Arbeitnehmerseite: eine einzelne Gewerkschaft oder Zusammenschliisse
von Gewerkschaften (z.B. der Deutsche Gewerkschaftsbund).

Zusammenschliisse von Gewerkschaften und Zusammenschliisse von Arbeitge-
berverbianden (sog. Spitzenorganisationen) kénnen auch Tarifvertrage im Na-
men ihrer Mitglieder abschlieen, wenn sie eine entsprechende Vollmacht haben
(§2 Abs. 2 TVG); sie miissen also nicht selbst Partei des Tarifvertrages werden.

Wird der Tarifvertrag auf Arbeitgeberseite nur von einem Arbeitgeber abgeschlossen, so
spricht man von einem Firmen- oder Unternehmenstarif. Wird der Vertrag von einem Ar-
beitgeberverband abgeschlossen, so wird der Tarifvertrag als Verbandstarif bezeichnet.
Sind auf einer oder auf beiden Seiten mehrere Vertragsparteien vorhanden, so liegt ein
mehrgliedriger Tarifvertrag vor. Beispiel: Bei Tarifvertragen im 6ffentlichen Dienst sind
vielfach auf Arbeitnehmerseite OTV und DAG, auf Arbeitgeberseite Bund, Lander und
Gemeinden beteiligt.

Arbeitgeberverbiande und Gewerkschaften miissen, um tariffahig zu sein, folgen-
de Voraussetzung erfiillen (1.03):

— Es muB sich um eine Vereinigung von Arbeitgebern oder von Arbeitnehmern
handeln, die sich in ihrer Eigenschaft als Arbeitgeber oder als Arbeitnehmer
zusammengeschlossen haben. Zweck der Vereinigung muf3 die Wahrung und
Forderung der Arbeitsbedingungen der Mitglieder sein.

Keine tariffahigen Vereinigungen sind deshalb die Handwerks-, die Industrie- und Han-
dels- und die Landwirtschaftskammern, weil es sich hierbei um berufsstindische Vertre-
tungen handelt. Ebenfalls nicht fariffahig sind Unternehmer- und Verbraucherverbinde,
die wirtschaftliche Interessen verfolgen.

- Die Vereinigung muf als privatrechtlicher Verein organisiert und gefithrt wer-
den. Dies bedeutet, daB die Vereinigung auf Dauer angelegt sein muf3; sog.
Augenblickskoalitionen, die nur zur Erreichung eines einmaligen Zweckes ge-
bildet werden (z.B. zur Durchsetzung von Lohnforderungen in einer bestimm-
ten Situation), sind nicht tariffdhig. Erforderlichist ferner, daf3 der Bestand der
Vereinigung unabhéngig ist vom Wechsel der Mitglieder und daB eine vereins-
mifige Organisation besteht (insbesondere: fester Sitz der Vereinigung; Sat-
zung; Vorstand zur gerichtlichen und auBlergerichtlichen Vertretung; Mitglie-
derversammlung). Rechtfahigkeit ist nicht erforderlich.

Die iibliche Rechtsform ist der BGB-Verein. Die Gewerkschaften sind zumeist nicht-
rechtsfahige Vereine, wiahrend die Arbeitgeberverbande als rechtsfahige Vereine (e.V.)
organisiert sind. Trotz fehlender Rechtsfahigkeit sind die Gewerkschaften im Arbeitsge-
richtsverfahren nicht nur passiv, sondern auch aktiv parteifihig. Auch Untergliederun-
gen der Gewerkschaften (= Kreisverwaltungen, Ortsverwaltungen) konnen tariffihig
sein.
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— Der ZusammenschluB muB auf freiwilliger Basis erfolgen. Ein Beitrittszwang
wiirde gegen die in Art. 9 Abs. 3 GG geschiitzte Freiheit verstoBen, einer Koa-
lition fernzubleiben (sog. negative Koalitionsfreiheit).

Zwangsverbinde, wie z.B. Handwerkskammern, Kreishandwerkerschaften, Arztekam-
mern, sind deshalb nicht tariffahig.

— Die Vereinigung muf gegnerfrei und gegnerunabhingig sein. Es diirfen ihr nur
Arbeitgeber bzw. nur Arbeitnehmer angehoren. Die Willensbildung innerhalb
der Vereinigung muB frei und unbeeinfluBt von der Gegenseite erfolgen.

Gemischte, aus Arbeitgebern und Arbeitnehmern zusammengesetzte Vereinigungen
wiren nicht in der Lage, die Interessen ihrer Mitglieder mit dem nétigen Nachdruck zu
vertreten.

Umstritten ist, ob die Gegnerunabhingigkeit der Arbeitgeberverbinde durch die parita-
tische Mitbestimmung (siche hierzu Rz 206f und Rz 210f) eingeschrankt oder gar aufge-
hoben wird. Das Bundesverfassungsgericht hat dies fiir den Bereich des Mitbestim-
mungsgesetztes 1976 verneint (1.04).

— Die Vereinigung muf} rechtlich und tatsachlich unabhéngig von Staat, Kirchen
oder Parteien sein.

Das schlieBt nicht aus, daB3 eine Vereinigung ihre Arbeit unter bestimmte politische oder
weltanschauliche Motive stellt; es darf nur keine Abhéngigkeit von Weisungen einer Par-
tei oder einer Kirche geben.

— Die Vereinigung muf iiberbetrieblich organisiert sein; die Mitgliedschaft darf
nicht auf die Angehdrigen eines bestimmten Unternehmens (auch wenn es aus
mehreren Betrieben besteht) beschréankt sein. Ein Werksverein auf Arbeitneh-
merseite ist keine Gewerkschaft, weil hier Bestand und Schlagkraft der Orga-
nisation von den Einstellungen und Entlassungen des Arbeitgebers abhiangen.

Eine Ausnahme besteht dort, wo nur ein einziges Unternehmen vorhanden ist
(Beispiel: Deutsche Postgewerkschaft).

— Nach Auffassung des BAG muf3 die Vereinigung in der Lage sein, auf den Ge-
genspieler einen wirkungsvollen Druck auszuiiben, um zur Aufnahme von Ta-
rifverhandlungen und zum AbschluB von Tarifvertragen zu kommen (1.05).
Nicht erforderlich ist die Fahigkeit, eine Arbeitskampf durchfithren zu k6nnen
(1.05).

Gewicht und Autoritét einer Vereinigung kénnen sich z.B. aus der groen Zahl der Mit-
glieder oder aus der besonderen Stellung der Mitglieder im Arbeitsproze3 ergeben; auch
die Finanzkraft kann eine Rolle spielen.

4 Tarifzustindigkeit. Voraussetzung fiir eine wirksame Regelung der Ar-
beitsbedingungen durch Tarifvertrag ist, daf3 die Tarifvertragsparteien fir die er-
faBten Arbeitsverhiltnisse sachlich und raumlich zustidndig sind.

Beispiele: Die Arbeitgeberverbande der Metallindustrie konnen keine Tarifvertrige fiir
den offentlichen Dienst abschlieBen. Umgekehrt sind die Gewerkschaften des 6ffentlichen
Dienstes keine Tarifpartner fiir die Arbeitgeber der Metallindustrie. Der Arbeitgeberver-
band der Metallindustrie Hamburg/Schleswig-Holstein ¢.V. kann keine Tarifvertrige fiir
die Metall-Arbeitgeber in Bayern abschlicBen.

Mafgebend fiir die Tarifzustandigkeit ist die Satzung der Vereinigung. Fiir die
Bundesrepublik ergibt sich folgendes Bild:
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— Die im Deutschen Gewerkschaftsbund (DGB) zusammengeschlossenen Ge-
werkschaften sind nach dem Industrieverbands- bzw. Fachverbandsprinzip or-
ganisiert; sie vertreten alle Arbeitnehmer eines bestimmten Industrie- bzw.
Wirtschaftszweiges ohne Riicksicht auf die Art der Beschiftigung (,,ein Be-
trieb — eine Gewerkschaft“). Dadurch werden Uberschneidungen zwischen
den DGB-Gewerkschaften weitgehend vermieden; kommt es dennoch dazu,
wird durch ein in der Satzung des DGB geregeltes Schiedsverfahren die zustén-
dige Gewerkschaft festgelegt.

— Demgegeniiber ist die Deutsche Angestelltengewerkschaft (DAG) nach dem
Berufsverbandsprinzip organisiert; mafigebend ist hier die Tatigkeit als Ange-
stellter. Erfalt werden Angestellte aller Berufsgruppen (z.B. kaufménnische
Angestellte, Bank- und Sparkassenangestellte, Versicherungsangestellte, An-
gestellte im 6ffentlichen Dienst).

Es ist also moglich, daB fiir einen bestimmten Bereich, z.B. fiir den offentli-
chen Dienst, sowohl eine DGB-Gewerkschaft (hier: die OTV) als auch die
DAG tarifzustdndig ist.

- Die Arbeitgeberverbande sind regional abgegrenzte Vereinigungen von Ar-
beitgebern bestimmter Industrie- bzw. Wirtschaftszweige, also ebenfalls Fach-
verbinde (z.B. der metallverarbeitenden Industrie in einem bestimmten Ge-
biet). Die regionalen Fachverbinde sind auf Landesebene in Landesverbin-
den und auf Bundesebene in einem Bundesverband zusammengeschlossen
(z.B. im ,Gesamtverband der metallindustriellen Arbeitgeberverbinde
e.V.“).

Hinweis: Neben den Fachverbinden der Arbeitgeber bestehen iiberfachlich zusammen-
gesetzte Arbeitgebervereinigungen auf Bezirks- und Landesebene, die die Arbeitge-
berinteressen gegeniiber Offentlichkeit, Parlament und Regierung vertreten, aber keine
Tarifvertrage abschlieBen. Die Fachspitzenverbinde und die iiberfachlichen Landesver-
bande sind in der Bundesvereinigung der deutschen Arbeitgeberverbinde e.V. (BDA)
zusammengefaf3t.

Strittig ist, ob die Tarifzustindigkeit Teil der Tariffahigkeit oder eine eigenstin-
dige Voraussetzung fiir die Wirksamkeit des Tarifvertrages ist (1.06).

5 Eintragung und Auslegung. Nach § 6 TVG wird beim Bundesminister fiir
Arbeit und Sozialordnung ein Tarifregister gefiihrt, in das simtliche Tarifvertra-
ge einzutragen sind. Dieses Tarifregister kann von jedermann eingesehen wer-
den.

Bedeutsamer fiir den einzelnen Arbeitnehmer ist die Vorschrift des § 8 TV G, die
den Arbeitgeber verpflichtet, die fiir seinen Betrieb mafigebenden Tarifvertrage
an geeigneter Stelle auszulegen. Es geniigt, wenn der Tarifvertrag in der Perso-
nalabteilung eingesehen werden kann.

6 Beendigung. In den meisten Fillen endet der Tarifvertrag durch ordentli-
che Kiindigung, d.h. durch einseitige empfangsbediirftige Willenserkldrung einer
Tarifvertragspartei. Die Kiindigungsfristen und der Kiindigungszeitpunkt kon-
nen von den Parteien frei vereinbart werden.

Beispiele: ,,Dieser Tarifvertrag ist mit dreimonatiger Frist erstmals zum 31.12.1989 kiind-
bar“. Oder: ,Dieser Tarifvertrag gilt biszum 31.12.1989. Er verldngert sich um weitere zwei
Jahre, wenn er nicht mit dreimonatiger Frist zum 31.12.1989 gekiindigt wird“.
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Moéglich ist auch, daB fir die Geltung des Tarifvertrages von Anfang an eine be-
stimmte zeitliche Grenze festgelegt wird. In diesem Falle endet der Tarifvertrag
automatisch mit Ablauf der vereinbarten Zeit.

SchlieBlich kann der Tarifvertrag von den Tarifvertragsparteien jederzeit durch
Aufhebungsvertrag aufgehoben werden. Der Aufhebungsvertrag bedarf keiner
besonderen Form.

Eine fristlose Kiindigung des Tarifvertrages ist nur in Ausnahmefillen zuldssig, wenn ein
wichtiger Grund vorliegt und ein weiteres Festhalten am Vertrag nicht zumutbar ist. Bei-
spiele: grobe Vertragsverletzungen, z.B. Nichteinhaltung der Friedenspflicht durch eine
Partei (1.07); Wegfall der Tariffahigkeit oder der Tarifzustédndigkeit.

Hinweis: Mit Beendigung des Tarifvertrages hort die Bindung der Tarifver-
tragsparteien an den schuldrechtlichen Teil des Tarifvertrages auf. Die normati-
ven Bestimmungen des Tarifvertrages hingegen gelten weiter, bis sie durch eine
andere Abmachung ersetzt werden. Wegen Einzelheiten siehe Rz 24.

Fall1: Tariffahigkeit

Verband V, ein rechtsfahiger Verein, ist ein Zusammenschluf3 auBertariflicher Angestell-
ter. Bei ihm sind etwa 7600 Mitglieder organisiert, von denen etwa 3000 als leitende Ange-
stellte i.S. von § S Abs. 3 und Abs. 4 Betr VG anzusehen sind. Neun Mitglieder des Verban-
des sind Vorstandsmitglieder von Aktiengesellschaften; sie gehdren aber keinen Gremien
des Verbandes an und sind auch sonst in keiner Weise am aktiven Verbandsleben beteiligt.
Laut Satzung ist Zweck des Verbandes die Wahrung und Férderung der beruflichen, sozia-
len und rechtlichen Interessen seiner Mitglicder. Zu dicsem Zweck sollen Tarifvertrage ab-
geschlossen werden.

Die Arbeitgeberseite hat es bisher strikt abgelehnt, mit V in Tarifverhandlungen einzutre-
ten. Ist der Verband V eine tariffahige Vereinigung?

Leseempfehlung: Rz 3

Losung:

Die Anerkennung als tariffihige Vereinigung setzt voraus, daff V bestimmten Mindestan-
forderungen gentigt. Im vorliegenden Fall sind folgende Anforderungen offensichtlich er-
fullt: V ist eine Vereinigung i.S. des Vereinsbegriffes, ist auf Dauer angelegt und hat eine
vereinsmaBige Verfassung. Ferner ist V eine privatrechtliche Vereinigung, ist frei gebildet
und unabhéngig von Parteien, Kirchen und Staat. Auchist V {iberbetrieblich organisiert.

Schwieriger ist zu beantworten, ob V in der Lage ist, auf die Arbeitgeberseite einen fithlba-
ren Druck auszuiiben, damit ein Tarifvertrag zustande kommt, und ob V als gegnerfrei an-
zusehenist.

— Die Moglichkeit, die Gegenseite unter Druck zu setzen, bedeutet nicht, dal der Verband
in der Lage sein muB, einen Arbeitskampf durchzufiithren (BAG Beschlu3 vom 15.3.1977
in BB 1977 S. 593). Auch die Zahl der Mitglieder der Koalition ist nicht ausschlaggebend
(BAG BeschluBl vom 9.7.1968 in BB 1968 S. 1119); Arbeitnehmervereinigungen mit ei-
ner verhiltnismiBig kleinen Zahl von Mitgliedern kénnen durchaus fiihlbaren Druck
ausiiben, wenn sich ihr Mitgliederbestand aus Arbeitnehmern zusammensetzt, die eine
Schlisselstellung im Arbeits- und Wirtschaftleben einnehmen. Entscheidend ist, daf3 der
Verband iiber soviel Autoritét verfiigt, da3 der Gegenspieler sich veranlaft sieht, in Ta-
rifverhandlungen einzutreten und zum Abschluf} eines Tarifvertrages zu kommen, Hier-
an fehlt es im vorliegenden Fall: Die Arbeitgeberseite hat sich bisher strikt geweigert, mit
V iiber einen Tarifvertrag zu verhandeln.
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- Was die Gegnerfreiheit betrifft, so ist die Tatsache, dafl Vorstandsmitglieder von Aktien-
gesellschaften zu den Mitgliedern des Verbandes V gehéren, ohne Bedeutung, weil diese
Personen in keiner Weise am aktiven Vereinsleben teilnehmen. Die Gegnerfreiheit wird
auch nicht dadurch beeintrachtigt, daf3 leitende Angestellte sich mit anderen, hier mit au-
Bertariflichen Angestellten zu einem gemeinsamen Verband zusammenschlieen. Aller-
dings kann der Verband dann nicht mehr als gegnerfrei angesehen werden, wenn die zu
ihm gehorenden leitenden Angestellten neben ihrer Funktion im Betrieb auch Aufgaben
in Unternechmer- und Arbeitgeberorganisationen wahrzunehmen haben, dic auf dic ar-
beitsrechtliche und wirtschaftliche Situation der von V vertretenen Mitglicder cinwirken
konnen (BAG 15.3.1977 in BB 1977 S. 593). Deshalb kommt es im vorliegenden Falle
darauf an, ob der Verband V von seiner Organistionsstruktur her dafiir Vorsorge getrof-
fen hat, daB3 die 3000 leitenden Angestellten auf die Tarifpolitik des Verbandes keinen
Einflul nehmen kénnen. Ist das sichergestellt, so ist die Gegnerfreiheit von V gewéhrlei-
stet.

2. Inhalt des Tarifvertrages

In der Regel umfaBt ein Tarifvertrag sowohl schuldrechtlilche als auch normative
Bestimmungen. Zulassig sind aber auch Tarifvertrige, die nur Rechte und Pflich-
ten der Tarifvertragsparteien enthalten und auf normative Bestimmungen ver-
zichten (Beispiel: Schlichtungsabkommen). Der umgekehrte Fall (nur normative
Bestimmungen) ist nach herrschender Meinung unzuldssig, weil mit dem norma-
tiven Teil notwendig und unabdingbar die Verpflichtung verbunden ist, wihrend
der Laufzeit des Tarifvertrages keine ArbeitskampfmafBnahmen durchzufithren
und die Mitglieder zu tarifvertragsgemifem Verhalten anzuhalten (1.08).

2.1 Schuldrechtlicher Teil

Der schuldrechtliche Teil des Tarifvertrages regelt die Rechte und Pflichten der
Tarifvertragsparteien. Berechtigt und verpflichtet sind nur die Tarifvertragspar-
teien, nicht ihre Mitglieder. Zu unterscheiden sind

— Selbstpflichten, die nur von den Tarifvertragsparteien selbst erfiillt werden
konnen und mitssen

— Einwirkungspflichten, die von den Parteien durch Einwirkung auf ihre Mitglie-
der zu tarifvertragsgemiBBem Verhalten zu erfiillen sind; notfalls miissen hier
die in der Satzung vorgesehenen Verbandszwangsmittel eingesetzt werden
(= Verwarnung, Vereinsstrafe, Entzug finanzieller Unterstiitzung, Verbands-
ausschluB3).

7 Friedenspflicht. Die wichtigste Pflicht der Tarifvertragsparteien ist die
Friedenspflicht. Sie besagt, daf} die Tarifvertragsparteien verpflichtet sind, wih-
rend der Laufzeit des Tarifvertrages von ArbeitskampfmaBnahmen zur Ande-
rung des Inhalts des Tarifvertrages abzusehen und kampfwillige Mitglieder gege-
benenfalls von KampfmaBnahmen abzuhalten (1.09). Der Tarifvertrag soll wah-
rend seiner Dauer als rechtsverbindlich respektiert werden. Die Tarifvertrags-
parteien sollen also wiahrend der Laufzeit des Tarifvertrages keine Arbeitskdmp-
fe durchfithren. Auch die Vorbereitung eines fiir die Zeit nach Beendigung des
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Tarifvertrages geplanten Arbeitskampfes ist ihnen erschwert; die Tarifvertrags-
parteien miissen alles unterlassen, was den Verhandlungspartner bewuf3t und ge-
wollt unter Druck setzen und damit seine Entscheidungsfreiheit beeintrichtigen
soll (1.10).

Nach Auffassung des BAG ist das bereits der Fall, wenn eine Gewerkschaft den Beschluf3
faBt, eine Urabstimmung wihrend der Laufzeit des Tarifvertrages durchzufithren und fiir
die Abstimmung das Ja zum Arbeitskampf zu empfehlen (1.10).

Die Tarifvertragsparteien sollen ferner ihre Mitglieder nicht zu Arbeitskampfen
anstiften und diirfen einen von den Mitgliedern begonnenen Arbeitskampf nicht
unterstiitzen. Dariiber hinaus sollen die Tarifvertragsparteien ihre Mitglieder mit
allen zur Verfiigung stehenden Mitteln von der Eréffnung oder Weiterfiihrung ei-
nes Arbeitskampfes abhalten.

Soweit die Friedenspflicht eine Einwirkung auf die Mitglieder verlangt, besteht diese Ein-
wirkungspflicht in einer Handlungspflicht, nicht in einer Garantiepflicht. Die Tarifver-
tragspartei haftet daher nur fiir eine schulhafte Verletzung ihrer Handlungspflicht, nicht
aber fir den Erfolg der Einwirkung oder gar fiir jeden Schaden, der durch Kampfhandlun-
genihrer Mitglieder entsteht (1.11).

Sofern im Tarifvertrag nicht etwas anderes vereinbart wird, ist die Friedenspflicht
keine absolute, sondern eine relative. Sie erstreckt sich nur auf die im Tarifver-
trag geregelten Gegenstiande. Arbeitskdmpfe, die sich nicht gegen den Inhalt des
Tarifvertrages selbst richten, bleiben dagegen zulassig. Beispielsweise hindert ein
bestehender Lohntarifvertrag die Tarifvertragsparteien nicht, fiir die Verliange-
rung der Urlaubsdauer notfalls einen Arbeitskampf zu fiihren. Die relative Frie-
denspflicht ist jedem Tarifvertrag immanent, sie braucht deshalb nicht ausdriick-
lich vereinbart zu werden. Es ist jedoch mdglich, die Friedenspflicht zur absolu-
ten Friedenspflicht, die jeden Arbeitskampf verbietet, zu erweitern; dazu muf3
aber eine besondere Vereinbarung getroffen werden.

8 Durchfithrungspflicht. Zu den Pflichten der Tarifvertragsparteien gehort
ferner die sog. Durchfithrungspflicht. Auch sie braucht nicht besonders verein-
bart zu werden. Die Durchfiihrungspflicht besagt, daB die Tarifvertragsparteien
alles satzungsmaBig Mogliche tun miissen, um ihre Mitglieder zu tarifvertragsge-
maiaBem Verhalten anzuhalten. Dazu gehért einmal, daf die Mitglieder iiber ab-
geschlossene Tarifvertrdge und deren Inhalt genau informiert werden miissen;
dazu gehdrt weiter, daB im Falle wiederholter oder gezielter MiBBachtung des Ta-
rifvertrages durch einzelne Mitglieder gegen diese Mitglieder mit allen zur Verfi-
gung stehenden Mitteln vorgegangen werden muf3.

9 Zusitzlich vereinbarte Pflichten. Vielfach enthalten Tarifvertrage beson-
dere Selbst- bzw. Einwirkungspflichten der Tarifvertragsparteien. Als Beispicle
seien genannt: die Verpflichtung, vor Einleitung eines Arbeitskampfes ein
Schlichtungsverfahren durchzufithren; die Verpflichtung, Schiedsstellen zur Bei-
legung von Rechtsstreitigkeiten zwischen den Tarifvertragsparteien aus Tarifver-
tragen einzurichten; die Verpflichtung, die Allgemeinverbindlichkeit von Tarif-
vertrigen zu beantragen; die Verpflichtung, fiir eine gemeinsame Einrichtung
(z.B. Schlechtwetterkasse) finanzielle Mittel bereitzustellen; die Verpflichtung,
die absolute Friedenspflicht zu beachten. Diese Pflichten miissen aber ausdriick-
lich vereinbart werden.
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10 Rechtsfolgen bei Verletzung der schuldrechtlichen Bestimmungen. Ver-
letzt ein Tarifpartner seince Pflichten aus dem Tarifvertrag, so kann der andere
Vertragspartner auf Erfiillung klagen. Das gilt sowohl fiir Selbst- wie fiir Einwir-
kungspflichten. Moglich sind: Klage auf Vornahme einer geschuldeten Hand-
lung; Klage auf Unterlassung ciner tarifwidrigen Handlung. Fir die Vollstrek-
kung von Handlungspflichten gelten die §8§ 887, 888 ZPO; die Vollstreckung von
Unterlassungspflichten richtet sich nach § 890 ZPO.

Beispicle: Arbeitgeber A verklagt die Gewerkschaft G auf Errichtung der im Tarifvertrag
vorgesehenen Schiedsstelle; Gewerkschaft H verklagt Arbeitgeberverband B, beim Arbeit-
geber X auf cine tarifvertragsgemife Gestaltung der Arbeitsbedingungen einzuwirken; Ar-
beitgeberverband C verlangt von der Gewerkschaft K, die Zahlung von Unterstiitzungsgel-
dernanstreikende Arbeitnehmerim Betrieb des U cinzustellen.

Neben dem Anspruch auf Erfiillung besteht die Moglichkeit, in schwerwicgen-
den Fillen den Tarifvertrag fristlos zu kiindigen (siche Rz 6).

Moglich sind ferner Schadenscersatzanspriiche, sofern ciner Tarifvertragspartci
ein Schaden entstanden ist und der Gegenpartei ein schuldhaftes Verhalten nach-
gewiesen werden kann. Die Tarifvertragsparteien haften fiir Schaden, die ihre
Organc oder ihre anderen verfassungsgemaB berufencn Vertreter verursachen,
nach § 31 BGB, fir Schiden, die ihre sonstigen Hilfspersonen zu verantworten
haben, nach § 278 BGB.

Zu beachten ist, daf in bestimmten Fillen bei der Verletzung schuldrechtlicher
Bestimmungen durch cine Tarifvertragspartei auch dic Mitglieder der anderen
Tarifvertragspartei Rechte erwerben kdnnen. Dasist dann der Fall, wenn mit den
schuldrechtlichen Bestimmungen zugleich auch Individual-Interessen der Mit-
glieder verfolgt werden (1.12). Der Tarifvertrag ist dann hinsichtlich der schuld-
rechtlichen Bestimmungen als Vertrag zugunsten Dritter bzw. als Vertrag mit
Schutzwirkung fiir Dritte anzusehen.

Dicse Schutzwirkung hat vor allem Bedeutung im Falle einer Verletzung der Friedens-
pflicht (1.13). So ist bei einem friedenspflichtwidrigen Streik die streikfiihrende Gewerk-
schaft auch den einzelnen bestreikten Unternehmen gegeniiber zum Schadensersatz ver-
pflichtet; bestiinde die Schadensersatzpflicht nur gegeniiber dem Arbeitgeberverband, so
wire zweifelhaft, inwieweit dieser den bei den Mitgliedsunternehmen entstandenen Scha-
den geltend machen kdénnte. Ein eigener Schaden wird ihm vielfach nicht entstehen (1.13).
Entsprechendes gilt von einer friedenspflichtwidrigen Aussperrung (1.13.).

Fall2: Friedenspflicht (1.14)

Zwischen der Gewerkschaft G und dem Arbeitgeberverband A besteht ein Lohntarifver-
trag, der Ende des Jahres auslaufen soll. Drei Monate vor Ablauf des Lohntarifvertrages
meldet die Gewerkschaft die Forderung nach einem zusitzlichen Urlaubsgeld in Hohe eines
Monatslohnes an. A lehnt Verhandlungen Gber diese Frage ab unter Hinweis darauf, daf
der Lohntarifvertrag noch nicht abgelaufen sei. G ist der Ansicht, der Lohntarifvertrag ent-
halte keine Bestimmungen iiber ein Urlaubsgeld. Es kommt zu einem Streik, der allerdings
nach zwei Tagen abgebrochen wird. Unternehmer U, der dem Arbeitgeberverband ange-
hort, verklagt die Gewerkschaft G auf Ersatz des Streikschadens.

1) Istdie Gewerkschaft fiir den durch den Streik entstandenen Schaden ersatzpflichtig?
2) Kann U die Gewerkschaft auf Schadensersatz verklagen?

Leseempfehlungen: Rz 7, 10
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Lésung:

1) Die Antwort hdangt davon ab, ob die Gewerkschaft ihre tarifvertragliche Friedenspflicht
verletzt hat. Von der absoluten Friedenspflicht ist im Sachverhalt nicht die Rede; zur Erér-
terung steht deshalb eine evtl. Verletzung der relativen Friedenspflicht. Diese erfal3t nur die
im Tarifvertrag geregelten Gegenstinde. Welche das sind, ist durch Auslegung zu ermit-
teln. So ist eindeutig, dafl wiahrend der Laufzeit eines Manteltarifvertrages Lohnforderun-
gen erhoben werden konnen; ebenso ist eindeutig, da3 wihrend der Laufzeit eines Arbeits-
zeitabkommens weitere Arbeitszeitverkiirzungen nicht verlangt werden diirfen. Im vorlie-
genden Fall besteht eine Lohnvereinbarung, und es wird ein zusétzliches Urlaubsgeld gefor-
dert. Ob die relative Friedenspflicht verletzt wurde, hangt also davon ab, ob Lohn und zu-
sitzliches Urlaubsgeld in einem inneren Zusammenhang stehen. Diese Frage diirfte hier zu
bejahen sein, zumal das Urlaubsgeld an den Monatslohn gekoppelt werden soll. Somit stellt
der von G organisierte Streik eine Verletzung der (relativen) Friedenspflicht dar. Die Ge-
werkschaft ist deshalb schadensersatzpflichtig.

2) Der schuldrechtliche Teil des Tarifvertrages begriindet im allgemeinen nur Rechte und
Pflichten der Tarifvertragsparteien, nicht der Verbandsmitglieder. Ob die Bestimmungen
des schuldrechtlichen Teils auch als Vertrag zugunsten der Mitglieder der vertragschlieBen-
den Verbinde anzusehen sind, mull im Wege der Auslegung (unter Beriicksichtigung von
§ 328 Abs. 2 BGB) ermittelt werden. Haben die schuldrechtlichen Bestimmungen aus-
schlieBlich kollektive Interessen zum Gegenstand, so haben die Mitglieder keine unmittel-
baren Rechte. Beispiel: Der Tarifvertrag schreibt vor, daf eine Schiedsstelle zur Beilegung
von Rechtsstreitigkeiten zwischen den Tarifvertragsparteien aus Tarifvertrdgen zu errich-
tenist. Andersist es, wenn mit den schuldrechtlichen Bestimmungen zugleich auch die Indi-
vidual-Interessen der Mitglieder verfolgt werden (BAG in AP2und 4 zu § 1 TVG Friedens-
pflicht). So ist es im vorliegenden Fall: Die Friedenspflicht bezweckt auch den Schutz der
Mitglieder der Vertragsparteien, wirkt also auch zugunsten des Unternehmers U, der dem
Arbeitgeberverband angehért. Deshalb kann U bei einer Verletzung der Friedenspflicht
durch die Gewerkschaft Ersatz des ihm entstandenen Schadens von G verlangen.

2.2 Normativer Teil

Der normative Teil des Tarifvertrages kann enthalten

— Normen fir Arbeitsverhaltnisse (= Inhalts- und Abschlufinormen)

— Normen iiber innerbetriebliche Fragen (= Betricbsnormen)

— Normen, die gemeinsame Einrichtungen der Tarifvertragsparteien betreffen
— betriebsverfassungsrechtliche Normen.

Fiir allc normativen Bestimmungen gilt, daB sie nicht gecgen iibergeordnetes Ge-
setzesrecht oder gegen Verfassungsrecht versto3en diirfen. Ein Tarifvertrag, der
beispielsweise gegen ein gesetzliches Verbot oder gegen die guten Sitten ver-
stoft, ist insoweit nichtig (8§ 134, 138 BGB). Eine Ausnahme besteht nur dort,
wo das Gesetz selbst ausdriicklich bestimmt hat, daf3 durch Tarifvertrag auch zu
Lasten des Arbeitnehmers von der gesetzlichen Regelung abgewichen werden
darf (so z.B.in § 616 Abs. 1 BGB, § 622 Abs. 3 BGB, § 13 BUrlG, § 7 AZO, § 2
Abs. 3 LohnFG, § 48 Abs. 2 ArbGG, § 101 Abs. 1 und 2 ArbGQG).

2.21 Normenfiir Arbeitsverhiltnisse

11 Inhaltsnormen. Sie legen die Arbeitsbedingungen fest, die fiir die einzel-
nen Arbeitsverhiltnisse gelten.
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Beispiele: Bestimmungen tiber Lohnhéhe und Zulagen, iiber Mehrarbeits-, Sonntags-, Fei-
ertags- und Nachtarbeitszuschlige, iiber Arbeitszeit und Urlaub, iiber die Regelung der
Pausenzeiten, {iber Arbeitsbefreiung bei personlicher Verhinderung des Arbeitnehmers,
tiber vermogenswirksame Leistungen, iiber Kiindigungsfristen und Kiindigungstermine
u.a.m.

Aus praktischen Griinden wird die Lohnhéhe in speziellen Tarifvertrdgen mit
kurzer Laufzeit (= Lohntarifvertragen) geregelt, wahrend die iibrigen Arbeits-
bedingungen in sog. Rahmentarifvertrdgen mit langerer Laufzeit vereinbart wer-
den.

12 AbschluBBnormen. Hierunter fallen Formvorschriften, Abschluflgebote
und Abschluf3verbote.

Formvorschriften schreiben fiir den Abschlufl von Arbeitsvertriagen cine be-
stimmte Form vor, i.d.R. Schriftform. Sie kdnnen konstitutive oder nur deklara-
torische Wirkung haben. Konstitutive Formvorschriften miissen eingehalten
werden, anderenfalls ist der Arbeitsvertrag nichtig (§ 125 BGB). Haben die
Formvorschriften lediglich deklaratorischen Charakter, so ist der formlos abge-
schlossene Vertrag trotzdem giiltig; jede Vertragspartei kann nur eine schriftli-
che Festlegung des Vertrages verlangen (siche hierzu auch Band 1 ,,Arbeitsver-
tragsrecht“ Rz 21).

AbschluBverbote verbieten die Einstellung bestimmter Arbeitnehmer fiir be-
stimmte Arbeitsplitze; trotzdem abgeschlossene Arbeitsvertrage sind nichtig.
Wegen der gesetzlichen Beschiftigungsverbote (siehe hierzu Band 1 ,, Arbeits-
vertragsrecht” Rz 41) spielen die tarifvertraglichen Abschluverbote nur eine un-
bedeutende Rolle.

AbschluBlgebote verpflichten den Arbeitgeber unter bestimmten Voraussetzun-
gen zur Einstellung bestimmter Arbeitnehmer; sie begriinden einen AbschluB-
zwang fiir den Arbeitgeber. Beipicle: Wiedereinstellungsklauseln fiir den Fall ei-
ner l6senden Aussperrung; Verpflichtung des Arbeitgebers zur bevorzugten Ein-
stellung alterer Arbeitnehmer.

2.22 Betriebsnormen

13 Begriff. Betriebsnormen regeln innerbetriebliche Angelegenheiten,
hauptséchlich organisatorischer Art, die alle Arbeitnehmer des Betriebes oder
wesentliche Teile der Belegschaft betreffen und die wegen der Natur der Sache
einheitlich fiir den Betrieb geregelt werden miissen. Zu unterscheiden ist zwi-
schen Solidarnormen und Ordnungsnormen.

14 Solidarnormen. Hierbei handelt es sich um Regelungen im Tarifvertrag,
mit deren Hilfe Einrichungen zugunsten der Belegschaft eines Betriebes geschaf-
fen werden sollen. Beispiele: Verpflichtung des Arbeitgebers, Aufenthaltsraume
und Waschrdume bereitzustellen, Entstaubungsanlagen anzuschaffen, eine Kan-
tine einzurichten. Solidarnormen geben dem einzelnen Arbeitnehmer keinen
Anspruch, den er individuell durchsetzen kann (1.15); ihre Einbehaltung wird
durch die Gewerkschaft oder durch den Betriebsrat (im Rahmen des § 80 Abs. 1
Nr. 1BetrVG, siche Rz 134) gesichert.
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15 Ordnungsnormen. Ordnungsnormen sind Regelungen iiber die Ordnung
im Betrieb, z.B. iliber Anwesenheits- und Torkontrollen, Rauchverbote, Be-
triebsbuflen, tiber das Verhalten am Arbeitsplatz usw. Thre Bedeutung geht zu-
riick, weil Fragen der Ordnung des Betriebes und des Verhaltens der Arbeitneh-
mer im Betrieb mehr und mehr durch Betriebsvereinbarungen zwischen Arbeit-
geber und Betriebsrat im Rahmen der sozialen Mitbestimmung geregelt werden
(siehe hierzu Rz 151).

2.23 Normen iiber gemeinsame Einrichtungen

16 Gemeinsame Einrichtungen. Gemeinsame Einrichtungen dienen dazu,
bestimmte Arbeitgeberleistungen zusammenzufassen und sie zu ,,vergemein-
schaften*. Alle vom Tarifvertrag erfafiten Arbeitgeber sollen gleichmiBig bela-
stet, alle tarifgebunden Arbeitnchmer mit gleichen Rechten ausgestattet werden
(1.15). Beispiele: Lohnausgleichskassen, Urlaubskassen, Zusatzversorgungskas-
sen, iberbetriebliche Ausbildungs- und Fortbildungscinrichtungen.

17 Inhalt der Normen. Wihrend die Errichtung gemeinsamer Einrichtungen
Gegenstand des schuldrechtlichen Teils des Tarifvertrages ist (siche Rz 9), legen
die Normen iiber gemeinsame Einrichtungen die Einzelheiten der Mittelaufbrin-
gung (= Finanzierungsseite) und der Gewihrung der Leistungen (= Leistungs-
seite) fest (1.17). Durch Tarifvertrag kann beispiclsweise die Hohe der Beitrige
geregelt werden, die die Arbeitgeber an die gemeinsame Einrichtung zu zahlen
haben; auf der anderen Seite kann bestimmt werden, unter welchen Vorausset-
zungen und in welchem Umfang dic Arbeitnehmer Leistungen von der gemeinsa-
men Einrichtung verlangen kénnen.

2.24 Betriebsverfassungsrechtliche Normen

18 Begriff. Betriebsverfassungsrechtliche Normen sind Tarifnormen, die die
Vorschriften des Betriebsverfassungsgesetzes (siche hierzu Kapitel 3 Betriebs-
verfassungsrecht) modifizieren.

19 Bedeutung. Anders als das Bundespersonalvertretungsgesetz (siche Kapi-
tel 5 Personalvertretungsrecht) 1aBt das Betriebsverfassungsgesetz abweichende
Regelungen in Tarifvertragen zu. Im organisatorischen Teil des Gesctzes, bei den
Vorschriften tiber den Aufbau der Betriebsverfassung (siche hierzu Rz 79f.),
wird auf diese Moglichkeit ausdriicklich hingewiesen.

So kann durch Tarifvertrag abweichend vom Gesetz die Zahl der freizustellenden Betriebs-
ratsmitglieder (§ 38 Abs. 1 Satz 3 BetrVG), die Zahl der Mitglieder des Gesamtbetriebsra-
tes (§ 47 Abs. 4 BetrVG) und des Konzernbetriebsrates (§ 55 Abs. 4 BetrVG) sowie die
Zahl der Mitglieder der Gesamt-Jugend- und Auszubildendenvertretung geregelt werden
(8§ 72 Abs. 4 BetrVG). Durch Tarifvertrag kann ferner unter bestimmten Voraussetzungen
von der im Betriebsverfassungsgesetz vorgeschriebenen organisatorischen Struktur abge-
wichen werden (§ 3 TVG); so kénnen zusétzliche betriebsverfassungsrechtliche Vertretun-
gen fiir Arbeitnehmer bestimmter Beschaftigungsarten oder Arbeitsbereiche gebildet wer-
den, und an Stelle des Betriebsrates kann eine andere Arbeitnehmervertretung errichtet
werden, wenn der Bildung eines Betriebsrates besondere Schwierigkeiten entgegenstehen
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(siche hierzu auch Rz 127). SchlieBlich kann durch Tarifvertrag bestimmt werden, daf3 an
die Stelle der Einigungsstelle (siche Rz 117f.) eine tarifliche Schlichtungsstelle tritt (§ 76
Abs. 8 BetrVG). In Luftfahrtunternchmen kann durch Tarifvertrag auch fiir die im Flugbe-
trieb beschiiftigten Arbeitnehmer cine Vertretung errichtet werden (§ 117 Abs. 2 BetrVG).

Bei der Regelung der Mitwirkungs- und Mitbestimmungsrechte des Betriebsrates
(siche hierzu Rz 149f.) wird die Moglichkeit der Tarifvertragsparteien, abwei-
chende Vereinbarungen zu treffen, zwar nicht ausdriicklich im Gesetz erwéhnt.
Hicraus kann aber nicht der Umkehrschlufl gezogen werden, daf3 die Mitwir-
kungs- und Mitbestimmungsrechte der Regelung durch Tarifvertrag entzogen
sind. Fest stcht nur, daB ein Tarifvertrag dic Rechte des Betriebsrates (oder der
anderen Organe) nicht schmélern darf (1.18).

Beispielsweise wiire eine tarifliche Bestimmung unwirksam, die entgegen dem Mitbestim-
mungsrecht des Betriebsrates nach § 87 Abs. 1 Nr. 3 BetrVG dem Arbeitgeber das Recht
zur einseitigen Anordnung von Kurzarbeit einrdumen wiirde.

Die herrschende Mcinung sieht die Bestimmungen iiber die Mitwirkungs- und
Mitbestimmungsrechte nur als einseitig zwingend an. So hélt das BAG eine Er-
weiterung und Verstarkung der Mitwirkungs- und Mitbestimmungsrechte im so-
zialen und personellen Bereich (siche Rz 149f. und Rz 163) durch Tarifvertrag
grundsatzlich fiir zuldssig (1.19). Auchin der Literatur wird iiberwiegend dic An-
sicht vertreten, daf} das Betriebsverfassungsgesetz einer Erweiterung der Rechte
des Betriebsrates auf diesen Gebieten nicht entgegenstehe (1.20). Nur im Be-
reich der wirtschaftlichen Angelegenheiten (siche Rz 183f.) wird cine Erweite-
rung der Mitwirkungs- und Mitbestimmungsrechte durch Tarifvertrag ausge-
schlossen (1.20).

3. Wirkung der Tarifnormen

3.1 Wirkungsweise

20 Unmittelbare und zwingende Wirkung. Dic normativen Bestimmungen
des Tarifvertrages gelten unmittelbar und zwingend fiir die von ihnen erfal3ten
Rechtsbezichungen (§ 4 Abs. 1 und Abs. 2TVG).

— Die unmittelbare Wirkung bedeutet, dafl die Tarifnormen wie ein Gesetz auf
die betroffenen Personen einwirken. Die Tarifnormen ergianzen den Arbeits-
vertrag, werden aber nicht zu dessen Bestandteil. Die unmittelbare Wirkung
tritt ohne besondere Einigung, Zustimmung oder Bezugnahme, ja sogar ohne
Kenntnis der Betroffenen ein.

Die unmitte]bare Wirkung beginnt mit dem Inkrafttreten des Tarifvertrages
und besteht weiter, solange der Tarifvertrag nachwirkt (siche Rz 24).

— Die zwingende Wirkung &uBert sich darin, daf} alle dem Tarifvertrag wider-
sprechenden arbeitsvertraglichen Vercinbarungen zum Nachteil des Arbeit-
nehmers nichtig sind. Den Arbeitsvertragsparteien ist es also nicht méglich,
von den Tarifnormen zuungunsten der Arbeitnehmer abzuweichen. Abwei-
chende Abmachungen sind nur zuldssig, soweit sie durch den Tarifvertrag ge-
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stattet sind (sog. Offnungsklauseln) oder eine Abweichung zugunsten des Ar-
beitnehmers enthalten (= Giinstigkeitsprinzip, siehe hierzu Rz 22).

Die zwingende Wirkung beginnt mit dem Inkrafttreten des Tarifvertrages; sie
endet mit dem Auflerkrafttreten des Tarifvertrages.

Denkbar ist, daB3 ein Tarifvertrag nur unmittelbare oder nur zwingende Wirkung hat (1.21).
Nur unmittelbar, aber nicht zwingend wirken Tarifnormen aus nachwirkenden Tarifvertra-
gen, solange keine andere Abmachung getroffen wird (siche oben und Rz 24). Zwingende,
aber keine unmittelbare Wirkung haben Tarifnormen, die einen bestimmten Inhalt des Ar-
beitsverhiltnisses verbieten, ohne eine positive Regelung zu treffen (1.21).

Die unmittelbare und zwingende Wirkung der Tarifnormen ist an bestimmte
Voraussetzungen gebunden:

— Bei Inhalts- und Abschlufinormen muf3 sowohl der Arbeitnehmer als auch der
Arbeitgeber tarifgebunden sein; aulerdem miissen Arbeitnehmer und Arbeit-
geber unter den Geltungsbereich des Tarifvertrages fallen (§ 4 Abs. 1 Satz 1
TVG). Beziiglich Tarifbindung siche Rz 25f., beziiglich Geltungsbereich siehe
Rz 27f.

Inhalts- und Abschlufinormen gelten also nicht in Betrieben, deren Inhaber keinem oder
einem anderen Arbeitgeberverband angehort; sie gelten auch nicht, wenn zwar der Ar-
beitgeber tarifgebunden ist, der Arbeitnehmer aber nicht organisiert ist oder einer ande-
ren als der vertragschlieBenden Gewerkschaft angehort.

~ Bei Betriebsnormen und betriebsverfassungsrechtlichen Normen geniigt es,
wenn der Arbeitgeber tarifgebunden ist (§ 4 Abs. 1 Satz21i.V. mit § 3 Abs. 2
TVG). Auf die Gewerkschaftszugehorigkeit der Belegschaftsmitglieder
kommt es hierbeinicht an.

-~ Bei Normen iiber gemeinsame Einrichtungen, die Beitragspflichten und Lei-
stungsanspriiche begriinden, ist Tarifgcbundenheit sowohl bei Arbeitgebern
als auch bei Arbeitnehmern erforderlich (§ 4 Abs. 2 TVG).

21 Verzicht, Verwirkung, AusschluBf. Dic zwingende Wirkung der normati-
ven Bestimmungen des Tarifvertrages wird noch verstarkt dadurch, daB} ein Ver-
zicht auf entstandene tarifliche Rechte unzulassig ist, es sei denn, der Verzicht ist
in einem von den Tarifvertragsparteien gebilligten Vergleich enthalten (§ 4
Abs. 4Satz1 TVGQG).

So kann ein tarifgebundener Angestellter des 6ffentlichen Dicnstes nicht vereinbaren, in ei-
ne schlechter bezahlte Gehaltsgruppe eingestuft zu werden als die, die seiner Tatigkeit ent-
spricht.

Auch ist jede Verwirkung von tariflichen Rechten ausgeschlossen (§ 4 Abs. 4
Satz 2TVG).

Der Arbeitnchmer braucht sich also nicht entgegenhalten zu lassen, mit der Geltendma-
chung sciner Anspriiche so lange gezégert zu haben, daf3 der Arbeitgeber darauf vertrauen
konnte, der Arbeitnehmer werde die Sache auf sich beruhen lassen, so dafl dem Arbeitge-
ber die Erfiillung nunmehr nicht mehr zugemutet werden kdnne.

SchlieBlich ist die Vercinbarung von Ausschlufifristen im Einzelvertrag fiir die
Geltendmachung tariflicher Rechte unzulédssig; AusschluBfristen kdnnen nur in
einem Tarifvertrag vereinbart werden (§4 Abs. 4 Satz3 TVG).

AusschluBfristen bestimmen, da Anspriiche aus dem Arbeitsverhiltnis verfallen, wenn sie
nicht innerhalb bestimmter Fristen geltend gemacht werden. (Demgegeniiber beseitigt der
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Ablauf von Verjidhrungsfristen den Anspruch nicht, sondern gibt dem Schuldner das Recht
zur Leistungsverweigerung). Zu den Anspriichen aus dem Arbeitsverhiltnis gehoren nicht
nur tarifliche oder einzelvertragliche Anspriiche des Arbeitnehmers bzw. des Arbeitgebers,
sondern auch auf Gesetz beruhende Anspriiche, sofern sie nur ihre Grundlage im Arbeits-
verhéltnis haben. Beispicle: Abfindungsanspruch des Arbeitnechmers nach § 113 Abs. 3
BetrVG (siche Rz 188); Anspruch des Arbeitgebers auf Riickzahlung iiberzahlter Lohnbe-
trage; Anspriiche aus unerlaubter Handlung.

Will ein Arbeitnehmer Anspriiche innerhalb der tariflichen AusschluBfrist gel-
tend machen, so ist hierfiir ein ausdriicklicher Antrag erforderlich; auch die Héhe
ist wenigstens annidhernd zu nennen (1.22).

22 Giinstigkeitsprinzip. Dic zwingende Wirkung der Tarifnormen besteht
nur in einer Richtung: Einzelvertragliche Abweichungen vom Tarifvertrag zuun-
gunsten der Arbeitnehmer sind nichtig; auch Betriebsvereinbarungen, die zu La-
sten der Arbeitnehmer von Tarifnormen abweichen, sind ungiiltig. Gem. § 4
Abs. 3 TVG sind abweichende Vereinbarungen im Arbeitsvertrag aber zuléssig,
wenn sie cine Anderung der tariflichen Regelungen zugunsten der Arbeitnehmer
enthalten (= Gunstigkeitsprinzip). Daraus folgt, daBl der Tarifvertrag lediglich
Mindestarbeitsbedingungen enthilt; dem Arbeitgeber bleibt es unbenommen,
durch Einzelvertrag freiwillig iibertarifliche Leistungen zu vereinbaren. Aus § 4
Abs. 3 TVG ergibt sich ferner, da} die Tarifnormen keine Hochstarbeitsbedin-
gungen sind (1.23).

Entgegen dem Wortlaut von § 4 Abs. 3 TVG greift das Giinstigkeitsprinzip nicht bei allen
tariflichen Regelungen cin. Es ist von der Natur der Sache her bei Abschluiverboten und
Formvorschriften ausgeschlossen, und es pafit nicht fiir betriebsverfassungsrechtliche Nor-
men und fir Normen iiber gemeinsame Einrichtungen (1.24). Auch auf Abschlufigebote ist
seine Anwendbarkeit nicht ersichtlich, so dafl als Anwendungsgebiet nur die Inhaltsnormen
und die Betriebsnormen verbleiben (1.24).

Schwierigkeiten konnen sich bei der Beurteilung der Frage ergeben, wann eine
einzelvertragliche Regelung glinstiger ist als die Tarifnorm. Ein isolierter Ver-
gleich jeder cinzelnen arbeitsvertraglichen Regelung mit der entsprechenden Ta-
rifnorm wiirde dazu fithren, da3 der Arbeitnehmer aus beiden Vertrdgen die je-
weils glinstigste Regelung fiir sich beanspruchen kénnte (1.25); dies wird abge-
lchnt. Ein Gesamtvergleich aller Bestimmungen des Arbeitsvertrages und des
Tarifvertrages scheidet wegen mangelnder Vergleichbarkeit aus. Sieht beispiels-
weise der Einzelvertrag einen langeren Urlaub, dafiir aber ein niedrigeres Gehalt
vor, so ist es unmoglich festzustellen, welche Regelung giinstiger ist. Nach herr-
schender Meinung (1.26) ist ein Gruppenvergleich durchzufithren, bei dem je-
weils die Regelungen einbezogen werden, die in einem offensichtlich inneren Zu-
sammenhang stehen.

Ein Sachzusammenhang besteht z.B. zwischen Urlaubslidnge und zusétzlichem Urlaubs-
geld, zwischen Pensionshdhe und Pensionsvoraussetzungen, zwischen Grundlohn und Lei-
stungszulagen, dagegen nicht ohne weiteres zwischen Grundlohn und Weihnachtsgratifika-
tion oder zwischen Leistungslohn und Sozialzulagen (1.25).

23 Ubertariflicher Lohn und Tariflohnerhéhung. Wird der Tariflohn erhoht,
erhilt der Arbeitnehmer aber bereits kraft einzelvertraglicher Vereinbarung ei-
nen hoheren Lohn, so ergibt sich die Frage, ob der bisherige, den Tariflohn tiber-
steigende Betrag auf den neuen Tariflohn aufgestockt werden kann oder ob er ge-
gen die Tariflohnerh6hung aufzurechnen ist. In Stichworten: tritt Aufstockung
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oder Aufsaugung ein? Entscheidend ist hier die einzelvertragliche Vereinbarung,
auf der die Gewahrung der iibertariflichen Vergiitung beruht (1.27):

— Ist als Lohn ein Gesamtbetrag vereinbart (ohne Aufschlisselung auf Tariflohn
und tibertarifliche Vergiitung), so fiithrt dic Erhdhung des Tariflohnes regelmai-
Big nicht zu einer Erhohung des auszuzahlenden Lohnes, solange der tatsachli-
che Lohn noch iiber dem neuen Tariflohn liegt. Eine Tariflohnerhhung wirkt
sich hier erst zugunsten des Arbeitnehmers aus, wenn sic zu einem Tariflohn
fiihrt, der den urspriinglich verecinbarten Gesamtbetrag iiberschreitet.

Soll die Lohnerhéhung voll durchschlagen, so muf3 ausdriicklich im Arbeitsvertrag ver-
einbart werden, daf} eine Anrechnung nicht erfolgen soll.

— Ist als Lohn der Tariflohn zuziiglich einer Betriebszulage vereinbart (weil zum
Tariflohn keine Arbeitskrafte zu bekommen sind, sog. Konjunkturzulage,
oder weil inzwischen eingetretene Preiserhdhungen ausgeglichen werden sol-
len, sog. Teuerungszulage), so ist davon auszugehen, daf3 die Zulage in Erwar-
tung einer spitercn Tariflohnerhohung gewiahrt wird. Tariflohnerhdhungen
kénnen daher auf die Zulage angerechnet werden, vorausgesctzt, der Effektiv-
lohn liegt noch iiber dem Tariflohn nach der Lohnerh6éhung. Dazu bedarf es
keiner besonderen Anrechnungsklausel.

Eine Anrechnung ist nur ausgeschlossen, wenn die Arbeitsvertragsparteien ausdriicklich
vereinbart haben, daf} die ibertarifliche Zulage dem Arbeitnehmer als selbstindiger
Lohnbestandteil neben dem jeweiligen Tariflohn zustehen soll.

— Nur wenn als Lohn der Tariflohn zuziiglich ciner Leistungs- oder Erschwernis-
zulage vereinbart ist oder wenn besondere Sozialzulagen gewihrt werden (z.B.
Kinder-, Alters- oder Dicnstzeitzulagen), ist eine Anrechnung von Tarif-
lohnerhéhungen nicht méglich. Diese Zulagen miissen unverdndert auch bei
einer Tariflohnerhéhung zum jeweiligen Tariflohn gezahlt werden (1.28). Eine
Anderung ist nur im Wege der Anderungskiindigung aller Arbeitsvertriage
moglich. (Zur Anderungskindigung siehe Band 1 , Arbeitsvertragsrecht
Rz 196f.).

Eine offenc Frage ist, ob durch entsprechende Klauseln in Tarifvertragen tiberta-
rifliche Zulagen abgesichert werden kdnnen (sog. Effektivklauseln). Zu unter-
scheiden ist zwischen allgemeinen und begrenzten Effektivklauseln. Dic allge-
meine Effcktivklausel (= Effektiv-Garantie-Klausel) bezweckt, daf die Lohner-
héhung auf den bisher gezahlten Effektiviohn aufgeschlagen wird; dic begrenzte
Effektivkiausel bezweckt, dafl wenigstens die Differenz zwischen dem bisherigen
und dem neucn Tariflohn auf die tatsachliche gezahlte Vergiitung aufgestockt
wird. Nach Auffassung des BAG sind sowohl dic allgemeine als auch die begrenz-
te Effcktivklausel unwirksam (1.29); die Literatur hélt dagegen iiberwicgend dic
begrenzte Effektivklausel fur zuléssig (1.30).

Zum Mitbestimmungsrecht des Betriebsrates bei der Einfilhrung und Kiirzung
iibertariflicher Zulagen siche Rz 151 Ziffer 10.

24 Nachwirkung. Mit Beendigung des Tarifvertrages (siehe Rz 6) enden dic
Rechte und Pflichten der Tarifvertragsparteicn aus dem schuldrechtlichen Teil
des Tarifvertrages. Insbesondere endet die Friedenspflicht. Ob sofort nach Been-
digung des Tarifvertrages Arbcitskampfmafinahmen ergriffen werden konnen,
hiangt davon ab, ob ein Schlichtungsverfahren vorgesehen ist (siehe hierzu
Rz 72f.).
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Demgegeniiber gelten die Bestimmungen des normativen Teils des Tarifvertra-
ges kraft Gesetz weiter, bis sie durch eine andere Abmachung ersetzt werden
(= Nachwirkung, § 4 Abs. 5 TVG). Das Tarifvertragsgesetz sicht also einerseits
cine Nachwirkung der Tarifnormen vor, 16t aber andererscits ihre Ersetzung
durch eine andcre Abmachung zu (1.31). Dies bedeutet, daf die zwingende Wir-
kung der Tarifnormen mit Beendigung des Tarifvertrages endet. Die unmittelba-
re Wirkung bleibt bestehen.

Die Tarifvertragspartcien kdnnen allerdings durch eine ,, Verlingerungsklausel™ vereinba-
ren, daf} die zwingende Wirkung der Tarifnormen solange erhalten bleiben soll, bis ein neu-
er Tarifvertrag zustande kommt oder dic Verhandlungen endgiiltig gescheitert sind (1.32).

Die andere Abmachung kann cin necuer Tarifvertrag sein, aber auch ein Einzel-
vertrag oder eine Betriebsvereinbarung. Der Arbeitgeber kann z.B. im Nachwir-
kungsstadium mit seinen Arbeitnehmern einzelvertraglich cinen Lohn vercinba-
ren, der unter dem bisherigen Tariflohn liegt. Das Giinstigkeitsprinzip kommt
nicht zum Zuge, da dic zwingende Wirkung der Tarifnorm entfallen ist (1.31).
Wegen des Wegfalls der zwingenden Wirkung greift auch der Sonderschutz des
§ 4 Abs. 4 TVG vor Verzicht, Verwirkung, Ausschluf3 (siehe Rz 21) im Nachwir-
kungsstadium nicht mehr ein.

Zu beachten ist, daf3 eine Nachwirkung nur bei den Arbeitsverhiltnissen eintritt,
dic bei Beendigung des Tarifvertrages bercits begriindet waren (1.33). Sic er-
streckt sich nicht auf Arbeitsverhiltnisse, die erst nach Beendigung des Tarifver-
trages begriindet werden (umstritten).

Hinweis: Eine Nachwirkung tritt ebenfalls ein, wenn dic Tarifwirkung wegen Beendigung
der Zugehérigkeit eines Betriebes zum raumlichen Geltungsbereich (z.B. bei Betriebsver-
legung) oder zum betrieblichen Geltungsbereich (z.B. wegen Produktionsumstellung) en-
det. Zum Geltungsbereich des Tarifvertrages siehe Rz 27f.

Fall 3: Giinstigkeitsprinzip (1.34)

Arbeitgeber A stellt den B ein. Nach dem fiir beide verbindlichen Tarifvertrag hat B cinen
Anspruch auf ein monatliches Gehalt von 3000 DM sowie auf 30 Arbeitstage Urlaub. B er-
klart, auf soviel Urlaub lege er keinen Wert; stattdessen sei er an einem héheren Gehalt in-
teressiert. Daraufhin vercinbaren A und B im Arbeitsvertrag, da3 B 3200 DM monatliches
Gehalt und nur 21 Arbeitstage Urlaub bekommt. B erhilt mehrere Monate lang das verein-
barte Gehalt ausgezahlt. Als die Urlaubszeit naht, méchte er doch lieber 30 Tage Urlaub
haben, ggf. unter Zuriickzahlung der iibertariflichen Bezahlung. A stelltsich auf den Stand-
punkt, es misse bei der getroffenen Vereinbarung bleiben. Wie ist die Rechtslage?

Leseempfehlung: Rz 22

Lisung:

Wegen der Tarifgebundenheit von A und B gilt zunichst als Mindestarbeitsbedingung, was
im Tarifvertrag festgelegt ist: 3000 DM Monatsgehalt und 30 Arbeitstage Urlaub.

Gemaif § 4 Abs. 3 TVG kann von den Bestimmungen des Tarifvertrages im Einzelarbeits-
vertrag abgewichen werden, wenn dies durch den Tarifvertrag gestattet ist (das kommt hier
nicht in Betracht) oder wenn der Einzelarbeitsvertrag cine Abweichung zugunsten des Ar-
beitnchmers enthélt (= Gunstigkeitsprinzip). Ob dic einzelvertragliche Regelung gilinstiger
ist, kann nur durch Vergleich festgestellt werden. Fir die Durchfihrung des Vergleiches im
einzelnen bestehen drei Méglichkeiten:
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— Man kénnte die arbeitsvertragliche und die tarifvertragliche Regelung Punkt fiir Punkt
isoliert betrachten (= Einzelvergleich). Im vorliegenden Fall wire hinsichtlich des Ge-
haltes die vertragliche, hinsichtlich des Urlaubs die tarifliche Regelung giinstiger. Diese
Betrachtungsweise wird jedoch allgemein abgelehnt.

— Man konnte den Arbeitsvertrag im ganzen mit dem Tarifvertrag vergleichen (= Gesamt-
vergleich). Danach miif3te man im vorliegenden Fall mehr Gehalt gegen weniger Urlaub
abwiégen. Ein solcher Gesamtvergleich scheitert aber an der Unméglichkeit, wesensma-
Big verschiedene und inhaltlich nicht zusammengehérige Leistungen miteinander zu ver-
gleichen.

— Es bleibt als Mittellésung, daf man nur diejenigen Regelungen in den Vergleich einbe-
zieht, die in einem sachlichen Zusammenhang stehen (= Gruppenvergleich; herrschende
Meinung, z.B. Hanau-Adomeit, Arbeitsrecht, 8. Aufl. 1986, C Il 5a; Zollner, Arbeits-
recht, 3. Aufl. 1983, § 36 Il 4; Schaub, Arbeitsrechts-Handbuch, 6. Aufl. 1987, § 204
VI 2). Gehalt und Urlaub dienen verschiedenen Zwecken, sie stehen nicht in einem inne-
ren Zusammenhang. Sie sind deshalb nicht zusammen zu betrachten. Der getrennte Ver-
glcich ergibt, dafBl beziiglich des Gehaltes die einzelvertragliche, beziiglich des Urlaubs
die tarifliche Regelung giinstiger ist. A kann deshalb ein Monatsgehalt von 3200 DM und
auB3erdem 30 Urlaubstage verlangen.

Das Ergebnis ist also dasselbe wie bei einem Einzelvergleich. Ein Unterschied wiirde aber
dann bestehen, wenn ein sachlicher Zusammenhang hergestellt werden kénnte, z.B. zwi-
schen Grundlohn und Leistungszulagen.

Hinweis: B hat sich im vorliegenden Fall zwar widerspriichlich verhalten, sein Anspruch auf
mehr Urlaub ist aber trotzdem nicht verwirkt, weil eine Verwirkung von tariflichen Rechten
gem. § 4 Abs. 4Satz2 TVG ausgeschlossen ist.

3.2 Voraussetzungen

Die normativen Bestimmungen des Tarifvertrages gelten nur fiir Personen, die

— tarifgebunden sind und
— unter den Geltungsbereich des Tarifvertrages fallen.

3.21 Tarifbindung

Die Tarifbindung entscheidet dariiber, welche Personen der Regelungsbefugnis
der Tarifvertragsparteien unterliegen.

25 Tarifgebundene Personen. Das Tarifvertragsgesetz kennt fiinf Gruppen
von tarifgebundenen Personen. Kraft Gesetz sind tarifgebunden:

1) die Arbeitnechmer und Arbeitgeber, die Mitglied der vertragschlicBenden Ge-
werkschaft bzw. des vertragschliclenden Arbeitgeberverbandes sind (§ 3
Abs. 1TVG)

Tarifgebundenheit besteht fiir alle Arbeitgeber und Arbeitnehmer, die bei Abschlufl
des Tarifvertrages bereits organisiert waren. Tritt ein Arbeitgeber oder ein Arbeitneh-
mer erst nach Abschluf} des Tarifvertrages dem Verband bei, so tritt die Tarifbindung
nurvom Zeitpunkt des Beitritts an ein (also keine Riickwirkung).

2) der einzelne Arbeitgeber, der selbst (bei einem Firmentarif) Partei des Tarif-
vertragesist (§3 Abs. 1 TVG)
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3) Arbeitnchmer und Arbeitgeber, die zu dem Zeitpunkt, als die normativen Be-
stimmungen wirksam wurden, Mitglied der Tarifvertragsparteien waren, spé-
ter aber aus der Gewerkschaft bzw. aus dem Arbeitgeberverband ausgetreten
sind. Das crgibt sich aus § 3 Abs. 3 TVG, wonach die Tarifgebundenheit be-
stchen bleibt, bis der Tarifvertrag endet.

Durch diese Regelung soll verhindert werden, daf} sich Arbeitgeber oder Arbeitnehmer
durch Austritt aus dem Verband den Pflichten und Lasten des Tarifvertrages entziehen.
Das ausgetretene Mitglied bleibt aber nur an den bestehenden Tarifvertrag gebunden;
endet dieser (oder wird er gedndert), so bedeutet dies Beendigung der Tarifbindung fir
den Ausgetretenen.

4) die Mitglieder der Verbande, die Spitzenorganisationen angehdren, wenn die
Spitzenorganisationen den Tarifvertrag im eigenen Namen abgeschlossen ha-
ben (§2 Abs.3TVG)

5) Arbeitnehmer und Arbeitgeber, die nicht organisiert sind, aber durch Allge-
meinverbindlichkeitserkldrung an den Tarifvertrag gebunden werden (§ 5
Abs. 4 TVG). Zur Aligemeinverbindlichkeitserkldrung siehe Rz 32f.

Der Kreis der tarifgebundenen Personen ist durch das Tarifvertragsgesetz festge-
legt; er kann von den Tarifvertragsparteien weder erweitert noch eingeschrankt
werden.

26 Bezugnahme auf den Tarifvertrag. Arbeitgeber und Arbeitnehmer, die
nicht tarifgebunden sind, kénnen einzelvertraglich vereinbaren, daBl auf das Ar-
beitsverhdltnis tarifvertragliche Normen Anwendung finden sollen, die person-
lich und fachlich dem Arbeitsverhiltnis entsprechen. Die Parteien sind dabei frei
zu vereinbaren, welcher Tarifvertrag angewendet werden soll; sie kdnnen be-
stimmte Tarifvertradge ausdriicklich ausschlieBen. Zulassig ist auch, daf3 nur be-
stimmte Teile eines Tarifvertrages, z.B. nur dic Urlaubs- und Arbeitszeitrege-
lung, einbezogen werden.

Um MiBverstdndnisse zu vermeiden, ist im Arbeitsvertrag klar und eindeutig anzugeben,
welcher Tarifvertrag Anwendung finden soll. Wird beispielsweise auf einen Manteltarifver-
trag Bezug gecnommen, so werden im Regelfall nur die Bestimmungen des Manteltarifver-
trages Bestandteil des Arbeitsvertrages, nicht hingegen die Bestimmungen des Lohn- und
Gehaltstarifvertrages, der von den gleichen Tarifvertragsparteien abgeschlossen wurde,
selbst wenn im Manteltarifvertrag vorgesehen ist, dall die Entlohnung aller Arbeitnehmer
auf Grund des Lohn- und Gehaltstarifvertrages erfolgen solle (135). Manteltarifvertrag und
Lohn- und Gehaltstarifvertrag sind i.d.R. als getrennte Vertrige anzusehen; etwas anderes
gilt nur dann, wenn die Tarifvertragsparteien im Manteltarifvertrag ausdriicklich vereinba-
ren, daB der Lohntarif Bestandteil des Manteltarifvertrages sei (135).

Ferner ist bei der Bezugnahme auf tarifvertragliche Normen festzulegen, ob ein bestimmter
Tarifvertrag in einer bestimmten Fassung gemeint ist (Folge: Keine automatische Anpas-
sung des Arbeitsvertrages bei Tarifinderungen) oder der Tarifvertrag in der jeweils gelten-
den Fassung (Folge: Automatische Anpassung des Arbeitsvertrages bei Tarifinderungen).

Die Anwendung tarifvertraglicher Normen auf das Arbeitsverhaltnis muf3 nicht
unbedingt ausdriicklich, z.B. schriftlich oder miindlich, vereinbart werden. Sie
kann auch auf einer Betriebsiibung beruhen, beispielsweise auf einer stillschwei-
genden Ubereinkunft zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer, indem der Ar-
beitgeber alle Arbeitnehmer nach bestimmten tariflichen Regeln behandelt und
die Arbeitnehmer durch ihr Verhalten erkennen lassen, daf3 sie mit der Anwen-
dung der tarifvertraglichen Normen auf ihr Arbeitsverhaltnis einverstanden sind.
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Zu beachten ist, daf3 durch die Bezugnahme auf einen Tarifvertrag keine Tarif-
bindungi.S. des Tarifvertragsgesetzes begriindet wird. Die erzeugte Bindung un-
terscheidet sich im Ergebnis zwar nicht von der gesetzlichen Tarifbindung; der
Arbeitgeber kann aber durch Kindigung des Arbeitsvertrages (bzw. der Be-
triebsiibung) die Bezugnahmeklausel in Wegfall bringen und dann Arbeitsbedin-
gungen mit dem Arbeitnehmer vereinbaren, die unter dem Tarifniveau liegen
(135a).

3.22 Geltungsbereich

Die Tarifvertragsparteien konnen im Tarifvertrag vereinbaren, daf die Tarifnor-
men nicht fiir alle tarifgebundencn Arbeitnehmer gelten sollen, sondern nur fir
bestimmte Gruppen von tarifgebundenen Arbeitnehmern.

Der Geltungsbereich kann zeitlich, rdumlich, betrieblich, fachlich und persénlich
abgegrenzt werden.

27 Zeitlicher Geltungsbereich. Die zeitliche Geltung der Tarifvertragsbe-
stimmungen fallt i.d.R. mit der Laufzeit des Tarifvertrages zusammen. Die Be-
stimmungen gelten also fiir alle Arbeitsverhiltnisse, die nach Inkrafttreten und
vor Beendigung des Tarifvertrages abgeschlossen werden. Nach Ablauf des Ta-
rifvertrages tritt die Nachwirkung ein.

Inhaltsnormen, Betriebsnormen und Regelungen iiber gemeinsame Einrichtungen gelten
auch fir Arbeitsverhiltnisse, die bei Inkrafttreten des Tarifvertrages schon bestanden.
Formvorschriften und Abschluf3gebote beriihren schon bestchende Arbeitsverhiltnisse
nicht; Abschlulverbote lassen vorher abgeschlossene Arbeitsverhiltnisse unberiihrt.

28 Réiumlicher Geltungsbereich. Hierunter ist das Tarifgebiet zu verstehen,
in dem der Tarifvertrag gelten soll (z.B. Bund, Land, Bezirk, Ort). Es konnen
auch die Unternehmen namentlich aufgefiihrt werden, auf die der Tarifvertrag
Anwendung finden soll. MaBgebend ist dabei der Sitz der Betriebsstétte, wo die
Arbeitsleistung zu erfiillen ist, nicht der Sitz des Unternehmens (wenn mehrere
Betricbe vorhanden sind).

Der Tarifvertrag fiir den engeren Bereich geht dem Tarifvertrag mit der weiteren raumli-
chen Geltung vor. Ortliche Tarife verdringen die bezirklichen, Landestarife die Bundesta-
rifc.

29 Betrieblicher Geltungsbereich. Grundsitzlich soll fiir einen Betrieb nur
ein Tarifvertrag gelten (= Prinzip der Tarifeinheit), so daf3 auf cin und dasselbe
Arbeitsverhéltnis auch nur cin Tarifvertrag Anwendung findet. MaBgebend ist
dabei der wirtschaftliche Hauptzweck des Betriebes, also dic Produktion, die
dem Betrieb das Geprage gibt.

Beispiel: Ein Betrieb der chemischen Industrie beschéftigt auler Chemiearbeitern auch ei-
ne Gruppe von Maurern. MaB3gebend ist fiir alle Arbeitnehmer der einschliagige Chemicta-
rifvertrag und nicht ctwa fiir die Maurcr der Tarifvertrag fiir das Baugewerbe, auch wenn
dieser fiir allgemeinverbindlich erklirt worden ist.

30 Fachlicher Geltungsbereich. Der fachliche Geltungsbereich legt fest, fiir
welche Arten von Tétigkeiten der Tarifvertrag gelten soll.
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So kénnen die Tarifvertragsparteien fiir Arbeiter und fiir Angestellte gesonderte
Lohn- und Gehaltstarifvertrige abschlieBen. Sie kénnen fiir kaufmannische und
technische Angestellte unterschiedliche Tarife vercinbaren.

Der fachliche Geltungsbereich ist nur innerhalb des betrieblichen Geltungsberei-
ches von Bedeutung. Entscheidend ist der betriebliche Geltungsbereich; wird ein
Arbeitsverhaltnis bereits von ihm nicht erfaf3t, so kommt es auf den fachlichen
Geltungsbereich nicht an (1.36).

3 Personlicher Geltungsbereich. Grundsitzlich gilt der Tarifvertrag fiir alle
tarifgebundenen Arbeitnchmer, die unter den zeitlichen, rdumlichen, betricbli-
chen und fachlichen Geltungsbereich des Vertrages fallen, so dafl von einem be-
sondcren personlichen Geltungsbereich abgesehen werden kann. Es kommt aber
vor, daf} bestimmte Personen von der Geltung des Tarifvertrages ausgenommen
werden, z.B. Aushilfsarbeiter, Auszubildende, Teilzeitarbeitskrifte.

3.23 Aligemeinverbindlichkeitserklirung

32 Zweck. Die Beschrankung der Tarifwirkung auf tarifgebundene Arbeit-
nechmer und Arbeitgeber kann zu unerwiinschten Konsequenzen fiihren: Nicht
tarifgebundene Arbeitnehmer verdringen moglicherweise die tarifgebundenen
Arbeitnehmer (,,Lohndriickerei®); Arbeitgeber, dic nicht tarifgebunden sind, er-
langen u.U. einen Wettbewerbsvorteil gegeniiber den tarifgebundenen Arbeit-
gebern, weil sie ihre Arbeitnehmer zu untertariflichen Bedingungen beschéftigen
konnen (,,Schmutzkonkurrenz®). Aus diesen Griinden sind die Tarifvertragspar-
teien vielfach daran interessiert, die Tarifbindung auf dic nicht tarifgebundenen
Arbeitnehmer und Arbeitgeber auszudehnen.

Das Instrument hierzu ist die Allgemeinverbindlichkeitserklarung des Tarifver-
trages durch den Staat. Fiir den Staat geht es bei der Allgemeinverbindlichkeits-
erkldrung allerdings nicht um den Schutz der tarifgebundenen Arbeitnehmer und
Arbeitgeber vor Lohndriickerei und Schmutzkonkurrenz, sondern um das Wohl
derjenigen Arbeitnehmer, deren Arbeitsbedingungen mangels beiderseitiger Ta-
rifbindung u.U. unter das sozial angemessene Niveau absinken kénnen (1.37).

33 Voraussetzungen. Nach § 5 TVG kann cin bestehender Tarifvertrag fiir
allgemeinverbindlich erklart werden

- wenn die an den Tarifvertrag gebundenen Arbeitgeber mindestens 50% der
unter den Geltungsbereich des Tarifvertrages fallenden Arbeitnehmer be-
schiftigen (§ 5 Abs. 1 Satz 1 Nr. 1 TVG). Ob die Arbeitnehmer ihrerseits tarif-
gebunden sind, ist uncrheblich

— und wenn die Allgemeinverbindlichkeitserklarung im offentlichen Interesse
gebotenerscheint (§ 5 Abs. 1Satz1Nr. 2TVG).

Es geniigt nicht das natiirliche Interesse der Tarifvertragsparteien an einer Ausdehnung
des Tarifvertrages, um Lohndriickerei oder Schmutzkonkurrenz zu vermeiden. Ein 6f-
fentliches Interese ist erst gegeben, wenn die Beschrankung der Tarifbindung zu Nachtei-
len fiir eine groBere Zahl von Arbeitnehmern gefithrt hat oder wenn solche Nachteile al-
ler Voraussicht nach eintreten werden (1.38). So reicht es aus, wenn in mehreren Betrie-
ben die Gefahr untertariflicher Bezahlung fiir AuBenseiter besteht oder wenn eine Tarif-
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norm (wie etwa bei gemeinsamen Einrichtungen) den Zweck hat, fiir méglichst gleich-
miBige Arbeitsbedingungen innerhalb einer Branche zu sorgen (1.38).

Hinweis: Bei einem Firmentarifvertrag wird die Voraussetzung des § 5 Abs. 1 Satz I Nr. 1
TVG stets erfilllt sein; es wird aber i.d.R. an einem 6ffentlichen Interesse fehlen (§ 5 Abs. 1
Satz 1 Nr. 2), so daBl eine Allgemcinverbindlichkeitserklédrung nicht méglich ist.

Von den Voraussctzungen der Nummern 1 und 2 kann abgesehen werden, wenn
die Allgemeinverbindlichkeitserkldrung zur Behebung eines sozialen Notstandes
erforderlich erscheint (§ 5 Abs. 1Satz2 TVG).

Wann ein sozialer Notstand vorliegt, kann nur durch einen Vergleich mit den in anderen
Branchen iiblichen Arbeitsbedingungen festgestellt werden. Ein Notstand ist nicht erst
dann anzunehmen, wenn die Lohne knapp iiber dem Existenzminimum liegen, sondern be-
reits dann, wenn erhebliche Unterschiede zu anderen Wirtschaftsbereichen bestehen
(1.39).

34 Verfahren. Das Verfahren zur Erklarung der Allgemeinverbindlichkeit
wird nur auf Antrag einer Tarifvertragspartei eingeleitet (§ 5 Abs. 1 TVG). Daf
ein solcher Antrag gestellt werden soll, kann bereits im Tarifvertrag vereinbart
sein (siche Rz 9). Zustindig fiir das Verfahren ist der Bundesminister fir Arbeit
und Sozialordnung. Dieser kann das Recht zur Allgemeinverbindlichkeitserkla-
rung auf eine oberste Landesbehorde ibertragen (§ 5 Abs. 6 TVG).

Fiir die Allgemeinverbindlichkeitserkldrung ist das Einvernchmen mit einem aus je drei
Vertretern der Spitzenorganisationen der Arbeitgeber und der Arbeitnehmer bestehenden
Ausschuf3 erforderlich (§ 5 Abs. 1 TVG). Vor der Entscheidung ist den Arbeitgebern und
Arbeitnehmern, die von der Allgemeinverbindlichkeitserkldarung betroffen werden wiir-
den, sowie den am Ausgang des Verfahrens interessierten Gewerkschaften und Arbeitge-
berverbinden und den obersten Arbeitsbehorden der Linder, auf deren Bereich sich der
Tarifvertrag erstreckt, Gelegenheit zur schriftlichen Stellungnahme und zur AuBerung in
einer 6ffentlichen Verhandlung zu geben (§ S Abs. 2 TVG).

35 Wirkung. Die Allgemeinverbindlichkeitserklarung bewirkt, da3 die nor-
mativen Bestimmungen des Tarifvertrages nunmehr auch die AuBenseiter erfas-
sen (§ 5 Abs. 4 TVG). Die Normen des Tarifvertrages gelten dann fiir alle Ar-
beitsverhaltnisse und Betriebe, die in den Geltungsbereich des Tarifvertrages fal-
len, ohne dafB} es darauf ankommt, ob der Arbeitgeber oder die Arbeitnehmer
den Tarifvertragsparteicn angehdren (1.39a). Der schuldrechtliche Teil des Ta-
rifvertrages wird von der Alligemeinverbindlichkeitsverklarung allerdings nicht
erfafit. Zu beachten ist, dal durch die Allgemeinverbindlichkeitserklarung nur
mangelnde Tarifgebundenheit ausgeglichen wird. Der Geltungsbereich des Ta-
rifvertrages wird nicht erweitert. Ein fiir das Land Bayern vereinbarter Tarifver-
trag kann also nicht durch Allgemeinverbindlichkeitserkldrung auf das Land Ba-
den-Wirttemberg erstreckt werden.

Fall4: Tarifwirkungen

Zwischen der Gewerkschaft G und dem Arbeitgeberverband A ist ein Tarifvertrag abge-
schlossen worden, der am 1.2. in Kraft tritt. Der rdumliche Geltungsbereich des Tarifver-
trages erstreckt sich auf das Tarifgebiet XY. Fachlich gilt der Tarifvertrag fiir alle Gruppen
von Arbeitnehmern mit Ausnahme der Auszubildenden.

1) Im Tarifvertragist vorgesehen, dafl der Arbeitgeber das Recht hat, gemeinsam mit eincr
vom Betriebsrat zu bestimmenden Kommission stichprobenweise Torkontrollen vorzu-



