GRUNDLAGEN DER BETRIEBSRATSARBEIT

Ein ganzes Jahr
und noch viel mehr ...

Sicherung von Arbeitshbedingungen durch § 613 a BGB

bei einem Betriebsiibergang

B ctriehsiibergiinge sind an der Ta-
), fesordnung, Betriebsriite stelien
& dubei in der Regel vor fiir sie vél-
 lig neuartigen Problemen und vor allem
vor einer Rechisnorm, mit der sie sonst
eher wenig zu tun haben: § 613a BGB.
Meist driingt die Zeit und eine Botschalt
schallt durch alle Rilume: Was passiert
nach Ablauf des ominésen Jahrs, auf das
alle sofort in dieser Vorschrift stoRen?
Ja was denn?

1. Szene

Aufiritt des Geschiifisfilhrers auf
der Betriebsversammlung

»Liebe Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter,

wie Ihnen bekannt ist, hat unser Un-
ternehmen im Rahmen der verstirkten

Bemiihungen, aul den internationalen
Miirkien Fufd zu fassen, schon seit liinge-
rer Zeit beschlossen, sich konsequent
auf seine Kernaufgaben zu konzentrieren
und ... bitte lassen Sie mich doch aus-
reden, ich weil}, dass ich das jedes Jahr
erzihle, aber warten Sie doch, jetzt
komml wirklich etwas Neues:

Wir werden zum 1. 1. des kommen-
den Jahres unseren gesamten Logistil-
bereich, also das, was [riiher bei uns
Lager hieB3, aufgeben. Jawohl, wir ziehen
uns hier zuriick und iiberlassen diese
Aufgabe einem starken Partner, der das
besser und wirtschaftlicher kann als wir,
nicht wahr, Wir nehmen damit die immer
wieder von Thnen und Threm Betriebsrat
geiuBSerte Kritik an der Arbeitsorganisa-
tion in diesemm Bereich ernst und tun
alles, um sie zu verbessern. Der neye In-

haber wird siimtliche Aulgaben von der
Einlagerung bis zum Versand hier vor Ort
weiter fiihren.

Weitere Ausfithrungen sind  nicht
mehr dokumentiert. Sie gehen im Pro-
leststurm unter,

2. Szene

Betriebsraissitzung

Das Gremium hat solort nach der
tiberraschenden Erklirung zur neuen
Entwicklung alle Hebel in Bewegung ge-
seizt und sich ither die Pline und die
hieraus folgenden rechdichen Konse-
quenzen informierl. Jetzt wird das Wis-
sen zusammengetragen. Zum Erstaunen
aller gibt es in zwei Punkten mit der
Geschifsfiihrung véllige Ubereinstim-
mung: Die Trennung von der Logistik ist
betriebswirtschaftlich sinavoll und die
Ubernahme durch den neuen Inhaber
ein Betriebsiibergang, dessen Folgen in
§ 6132 BGB geregelt sind. Daran aber
entziindet sich die Debatte: Der eine Teil
des Betriebsrats will eine méglichst
schnelle und rasche Abwicklung, damit
das neue Unternehmen eine gute Start-
chance bekommt. Die Ubrigen sehen

12/2000 ARBEITSRECHT IM BETRIED 689



GRUNDLAGEN

Nuchteile auf die dort beschiiftigten Kol-
leginnen und Kollegen zukommen. Zwar
behalten diese ihre Arbeitsplitze, was
aber ist mit allen Rechten, mit dem Lohn,
der Sonderzulage und den iibrigen klei-
nen Yeregiinstigungen? Gin Jahr, so der
Wortlithrer der Gruppe, sind sie vor
einer Verschlechterung durch § 6134
BGB geschiitzt. Aber was kommt dann?

3. Szene

Besprechung zwischen Geschiifis-
fiihrung, nevem Inhaber und Be-
triebsrat

Die Betriehsratsvorsitzende triigt in
diplomatischem Ton die Sorgen der Be-
schiiftigten vor und lisst deutlich er-
kennen, dass man nicht gewillt ist, die
Betroffenen billig zu verkaufen. Der zu-
kiinftige Lagerleiter gibt ein Communi-
qué ab: ,Sehen Sie, meine Damen und
Herren vom Betriebsral, wir machen das
hier nicht zum ersten Mal. Wir kennen
daher die Bedenken. Lassen Sie mich
Thnen versichern, dass wir sie ernst neh-
men und mit Thnen gemeinsam nach
Losungen  suchen  wollen.  Selbstver-
stiindlich achlen wir die gesetzlichen An-
forderungen. Ls ist nicht beabsichiigt,
den {bergang zu nutzen, um Thren Kol-
leginnen und Kollegen Nachieile zuzu-
figen. Das Jahr des Stillhaltens, das uns
und thnen § 613 a BGB auferlegt, hens-
tigen wir ohnehin, um die Abliufe und
die Prozesse hier genau zu analysieren,
Allerdings werden wir uns im Interesse
des Erhalts mdglichst aller Arbeitspliitze
oder sogar des Aufhaus neuer in diesem
Rahmen auch Gedanken iiber eine Ver-
besserung der Strukturen machen miis-
sen. Mit welchem Ergebnis, dazu kann
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heute natiivlich noch niemand etwis
sagen.” '

Nachdem alle verstiindnisvoll genickl
haben, geht man auseinander.

4. Szene

Wieder im Betriebsrat

Aalglatt war der, sag ich euch, aal-
gla,” so lautet die Bewertung des neuen
Chefs durch cin Betriebsratsmitglied.
»0b man dem glauben kann? Und Giber-
haupt, was will er denn machen nach
dem Jahr? Alle runterstufen? Na danke!”
— Jmmerhin will er sich wenigstens ans
Gesetz haiten und ein Jahr warten, Dafiir
muss man ja schon fast dankbar sein in
dieser Zeit. Trotzdem: Ich werde mich
nicht aul der Abteilungsversammiung
niichste Woche vor die Kolleginnen und
Kollegen stellen und ihnen sagen, dass
wir nichts fiir sie tun kénnen, wenn der
Neue nach einem Jahr macht, was er
will.* Damit hat die Betriebsratsvorsil-
zende fast schon den Schwenk ins Lager
der Skeptiker vollzogen. Aus dem konunt
dann auch der Vorschlag, wie eine Ver-
einbarung zum Ubergang aussehen
kinnte: Der neue Inhaber sichert zu, die
Arbeitsbedingungen iiberhaupt nicht an-
zutasten. Mit dieser Forderung will das
Gremium in die Verhandlungen des
kommenden Tages gehen.

5. und letzte Szene

Abteilungsversammlung

Die Betriehsratsvorsitzende spricht:

+Kolleginnen und Kollegen, ihr wissl,
dass wir die Strategie unserer Geschiifts-
fiihrung nicht mittragen, die dazu fiihrt,
dass ihr jetzt quasi abgestofien werdel,

Wir haben uns aber beraten lassen und
miissen euch leider sagen: hier haben
wir keine Maglichkeit, etwas zu verhin-
tlern. Wir haben es aber in harten Ver-
handlungen geschafft, fiir euch zusiitz-
lich zu euren Rechten aus dem Geselz
eine weitere Sicherung einzubauen. Es
existiert die Zusage des neuen Inhabers,
dass vor Ablaul von drei Jahren keine An-
derung eurer Arbeitsbedingungen er-
lolgt, soweil nicht die sowieso [reiwillige
Zulage zum Weihnachisgeld betrofien ist.
Die wird aber weiter gezahly, solange wir
sie im Stammbetrieb auch belkommen.
Dafiir biirgt ever hisheriger Arbeitgeber,

Kolleginnen und Kollegen, damit
haben wir fiir alle anderen Leistungen
die gesctzliche Schutzfrist von einem

Jahr auf das Dreifache verliingert. Das

war nur méglich, weil wir von euch
immer in unserem Handeln bestirkt
worden sind und deshalb glaubhalt
camit drohen konnten, dass ihr ohne
diese Zusicherung geschlossen dem
Wechsel widersprecht und so das neue
Unternehmen handlungsunfihig machen
werdet.

Auch nach Ablaufl der drei Jahre er-
lolgl keine Absenkung auf einen Schiag,
Das turifliche Niveau des Speditionsge-
werbes, zu dem ihr dann gehoren wer-
det, wird in drei Schritten erreicht. die
fiber zwei Jahre verteill werden.

Kolleginnen und Kollegen, mehr war
nicht zu holen. Um die Sache auch
rechtsverbindlich zu machen, werdet ihr
noch vor dem Ubergang neue Arbeits-
vertriige bekommen, in denen dieser
Fahrplan zugesichert wird, Wir werden
sofort danach einen Wahlvorstand griin-
den, damit ihr schnell einen neuen Be-
triebsrat wiihlen kénnt.* ‘

So oder idhnlich passiert es inzwi-
schen fast tiglich irgendwo in dieser Re-
publik, immer nach demselben Muster
und immer mil demselben verunsicher-
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ten Blick auf die Jahresfrist des § 6132
BGB. Ein Blick, der leider nur zu olt zu
falschen Handlungen verleitet — wie in
diesem Beispiel, in dem der Betriebsrat

sicherlich nur schwer davon zu iiberzeu-
gen ist, dass sein Yerhandiungsergebnis
letztlich die Rechitsstellung der Beschil-
tigten verschlechtert hat.




Wie das?

Eigentlich sollte eine Verliingerung der
Jahresfrist doch zu begriifen sein. Bei
nitherer Betrachtung beinhaltet diese
aber etwas ganz anderes, als viele gluw-
ben. Und: Auch nach einem Jahr entfallen

die Rechte der Beschiiltigten keineswegs.

von selber, Der Arbeitgeber, der sie spil-
ler beseitigen will, muss den hierfiir iib-
lichen Weg beschreilen, wlso eine Ande-
rungskiindigung aussprechen oder einen
Anderungsvertrag abschlieBen. Letzteren
muss niemand unterschreiben, erstere
muss nach den Regeln des Kiindigungs-
schutzgeselzes erfolgen. Di es sich meis-
tens um Anderungskiindigungen handelt,
die eine Verschlechterung der Arbeitsbe-
dingungen zwm Inhalt haben, ist die
tiirde fiir deren Wirksamkeit ausgespro-
chen hoch: Der Arbeitgeber muss nach-
weisen, dass ohne Aufrechterhaltung der
veriraglich geschuldeten Leistungen das
Unternehmen zumindest in eine bedenk-
liche Schieflage geriit. {Ausfithrlich zu
diesen Anforderungen: BAG v. 1. 7. 1999
—2 AZR 82G6/98, AP KSchG § 2 Nr. 53) Auf
keinen Fall ausreichend ist der blofe
Wunsch danach, die Beschiiftigien gleich
(schlecht) zu hehandeln (BAG v. 28. 4.
1982 — 7 AZR 1139/79, AP KSchG 1969,
§ 2, Nr. 3 Arbeitshedingungen).

Wer also einen ,geordneten Uber-
gang® zu schlechteren Arbeilsbedingun-
gen vereinbart, nimmt den Beschiiftipten
u. U. diesen Schutz.

Die Schutzfrist von einem Jahr gilt je-
doch iiberhaupt nicht fir alle Rechte.
Der entsprechende Abschnitt in § 6132
BGB lautet:

(1) Gebt ein Belriel oder Betriebs-
teil durch Rechisgeschift auf einen
anderen Inhaber iiber, so tritt dieser in
die Rechie und Pflichten aus den in
Zeitpunlt des Ubergangs bestehenden
Arbeitsverbdltnissen e¢in. Sind diese
Rechie und Pflichien durch Rechisnor-
men eines Tarifvertrags oder durch
eine Befriebsvereinbarung geregelt, so
werden sie Inball des Arbeitsverhiilt-
nisses zwischen dem nenen Inbaber
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und demn Arbeitnebmer und diirfen
nicht vor Ablanf eines fabres nach dem
Zeithunkt des Ubergangs zum Nachteil
des Arbeitnebmers gedndert werden.
Satz 2 gilt nicht, wenn die Rechie und
Pllichten bei demn newen Inhaber durcl
Rechisnormen eines anderen Tarifver-
trags oder durch eine andere Betriebs-
vereinbarung geregell werden. Yor Ab-
lauf der Frist nach Salz 2 kinnen die
Rechte und Pflichien gedindert werden,
wenn der larifvertrag oder die Be-
triebsvereinbarung nicht mebr gilt
oder bei feblender beiderseitiger Tarif-
gebundenbeit  im  Geltungsbereich
etnes anderen Tarifvertrags dessen An-
wendung zwischen dem. newen fnha-
ber und dem Arbeitnelbmer vereinbart
wird,

Nur die aul kollektiven Regelungen
beruhenden Rechte sind also ein Jahr
lang besonders geschiitzt — als bestiinde
weiterhin Tarifbindung oder, als sei die
Betriebsvereinbarung als solche nicht
iibernommen worden. Stillschweigende
Voraussetzung fiir diese besondere Gber-
leitungstechnik ist allerdings, dass der
Betriebsiibergang aus dem Geltungshe-
reich des bisher anwendbaren Tarifver-
(rags hinausfithrt, sei es, weil die Bran-
che gewechselt wurde, sei es, weil der
neue Arbeitgeber nichit tarifgebunden ist.
Ahnlich sieht es bei Belriebsvereinba-
rungen aus: Die Transformation ins In-
dividualrecht vollzieht sich nur, wenn
der Betrieb nicht als Ganzes iibergeht.
Dann wiirde er seine Identitit hehalten
und damit auch die Betriebsvereinba-
rung als Betriebsvereinbarung weiter
wirksam bleiben. (BAG v. 27. 7. 1994 —
7 ABR 37/93, NZA 1995, 222) Es hiitle
schlielSlich keinen Sinn, etwa im Einzel-
handel die Tarifbindung wegen eines Be-
triebsiibergangs aufzuheben, wenn der
neue wie der alte Eigentiimer Mitglied im
selben Arbeitgeberverband und deshalb
an dieselben Tarifvertriige gebunden
sind.

Der Grund fiir die Uberleitungsvor-
schriftin § 613 2 BGB ist der besondere

Schutz, den Rechite, die aus Tarifvertrii-
gen herriihren, geniefen. Diese wirken
unmittelbar und zwingend, milssen also
auf das Arbeitsverhiilinis angewendel
werden, wenn Tarilbindung besteht. Eine
rechtlich wirksame Abweichung hiervon
ist selbst dann nicht mdglich, wenn
der/die Arbeitnehmerln damit einver-
standen ist. Genauso verhiilt es sich mit
den Rechten aus einer Betriebsvereinba-
rung, wobei hier die Zugeh&rigkeit zum
Beirieb an die Stelle der Milgliedschaft in
einer Gewerlsschaft tritt.

Nehmen wir als einfaches Beispiel den
tariflichen Jahresurlaub und stellen uns
vor, er hetriigt 29 Tage im Jahr. Ein Ar-
beitgeber in wirtschaftlicher Bedriingnis
kénnle versucht sein, Beschiiftigte zum
Verzicht aul Teile dieses Urlaubs zu be-
wegen, Selbst wenn er es schaffen sollle,
die Arbeitnehmer/innen zur Unterzeich-
nung entsprechender Vertragsiinderun-
gen zu hewegen, wire diese bei taril-
gebundenen  Arbeitsverhiiltnissen  wir-
laungslos.

Tarifbindung

Tarifbindung liegt vor, wenn die Ar-
beitnehmerInnen Mitglied der den Ta-
rifvertrag schlieBenden Gewerlkschafi
sind und der Arbeitgeber entweder
selber Partei des Huustarifvertrags
oder Milglied im richtigen Arbeitge-
berverband ist. Eine zweite Form der
Tarifbindung ohne Mitgliedschaft gibt
es in Form der Allgemeinverbindlich-
kkeit. Hier werden Tarifvertriige durch
die zustindigen Ministerien fiir allge-
mein anwendbar erkdiirt.

Ein blofSer Verweis im Arbeitsver-
trag auf den bestehenden Tarifverirag
oder auch die iibliche Anwendung im
Betrieh reichen nicht aus, um Tarif-
bindung herbeizufiihren.

Fiir diesen Fall niimlich bestimmt § 4
Abs. 3 TVG, dass abweichende Abma-
chungen, also Veriinderungen des taril-
lichen Urlaubsanspruchs nur zuliissig
sind, soweit sic im Tarifvertrag selber ge-
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stattel wurden oder eine ?inderung Al
Gunsten der Beschifiigten darstellen.
Andernfalls ist der Verzicht auf solche
Rechte unwirksam. Der Anspruch aul
Urlaub besteht also weiter, (Die eni-
sprechende Regelung fiir die Betriebs-
vereinbarung findet sich in § 77 Abs. 4
BetrVG.)

Soweil die Situation, solange kein Be-
triebsiibergang vorliegt. Findet ein sol-
cher aber statt, ist der Tarifvertrag — sei
es weil der neue Arbeitgeber nicht melr
dem Arbeitgeberverband angehdrt, sei es
weil der herausgeldste Betriebsteil einer
anderen Branche angehdrt, die nicht im
Geltungsbereich  dieses  Tarilvertrags
liegt — ab sofort nicht mehr anwendbar
und der besondere Schutz entfiillt. Wenn
ein Textilhersteller seine Kanline aus-
gliedert und an einen Catering-Unter-
nehmer verkauft, so fihrt dies dazu, dass
die Arbeilsverhiilinisse aus dem sach-
lichen Geltungsbereich der Tarilvertrige
fiir die Textilindustrie herauslallen. Gs
enisteht also eine Schutzliicke, die durch
§ 6132 BGB — allerdings nur fiir die
Dauer eines Jahres — gefiillt wird. Die
entsprechenden Vorschriften aus dem
Tarifvertrag wandern gleichsam virtuell
in den Arbeitsvertrag — ohne dass hier-
fir ein neuer schriftlicher Vertrag ge-
schlossen werden miisste - und behalten
dort fiir diese Zeit die Stellung von kol-
lektivrechtlichen Normen. Dasselbe gilt
fiir Anspritche aus Betriebsvereinbarun-
gen (zu Ausnahmen und Sonderfilien
spiiter). Nach einem Jahr entfillt ledig-
lich dieser besondere Schutz — die An-
spriiche bleiben weiterhin als einzelver-
tragliche bestehen.

Implementierung

Uberhaupt nicht durch diesen Vor-
gang erfasst, werden alle anderen Leis-
tungen im Arbeitsverhiiltnis, die nicht auf
einer kollektivrechtlichen Regelung be-
ruhen. Dies kinnen individuell ausge-
handelle Provisionsregelungen, freiwil-
lige Zusagen, betriebliche Ubungen, ein
Dienstwagen o.4. sein. Das heifst aber
nicht, dass sie bei einem Betriebsiiber-
gang automatisch zur Disposition stiin-
den: Auch sie kéinnen einseitig nicht
ohne Weiteres pefindert werden. Hierge-
gen spricht schon das in § 6132 Abs. 4
BGB enthaltende Kiindigungsverbot, das
auch Anderungskiindigungen erfasst (vg.
ErFK-Preis, § 6134 BGB Rdnr. 135). Al-
lerdings sind hiernach nur Kiindigungen
aus Anlass des Betriebsiibergangs verbo-
ten. Andere Begriindungen — betriebsbe-
dingte, personenbedingte — sind damit
nicht zusgeschlossen. Da jedoch — wie
bereits [iir den Fall des Ablaufs der Jah-
res(rist oben erwiihnl — eine Anderungs-
kiindigung zur Verschlechterung der
Vertragsbedingungen immer vor hohen
rechtlichen Hiirden steht, kann auch
hier nicht davon ausgegangen werden,
dass der Betriebsiibergang zu einer
wirklichen Verschlechterung der Rechts-
stellung der ArbeitnehmerInnen hei die-
sen Arbeitsbedingungen fiihrt.

Damit gilt genau besehen fiir wlle kol-
lektiven und individuellen Anspriiche ein
Grundsaiz: Sie sollen durch den Be-
triebsiibergang selber nichit angetastet
werden. Das ist auch das Ziel des § 613a
BGB: Rechte erhalten, nicht verringern,
aber auch nicht verbessern. Eine Ver-
besserung wiire es niimlich, wenn — wie
viele annehmen — nach dem Betriebs-

Vor dem Betriebsiibergang

v AV BY
3500 Auto Spesen

Nach dem Betriebsiibergang

v AY BV
13— 11—
Spesen
Auto
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libergang auch einzelveriragliche Ab-
sprachen plétzlich [iir ein Jahr einen
Sonderstatus erhielten. Dies ist nicht so.

Auf den Punkt gebrachi:

Die Arbeitsbedingungen kitnnen nach
einem Betriebsiiberpang — solange es
keine freiwilligen Leistungen sind — nur
durch Anderungskiindigung einseilig an-
getastet werden. Diese Anderungskiindi-
gung kann allerdings bei Rechten, die auf
Tarifvertrag oder Betrichsvereinbarung
beruhen, friihestens nach Ablauf eines
Jahres ausgesprochen werden. Deshalb
sind Yerhandlungen oder voreilige Un-
terschriflen unler Vereinbarunpen, die
hierzu Regelungen treffen, immer mit
fufSerster Yorsicht zu behandeln,

Das hLeifst allerdings nicht, dass die
Anderung der kollektivrechtlichen Rege-
lungen innerhalb des ersten Jahres voll-
kommen ausgeschlossen wiire. Die bis-
herigen Uberlegungen Dbezogen sich
lediglich auf einseitige MafSnahmen des
Arbeilgebers, die er gegen den Willen der
Beschilltigten durchselzen will.

Zulissig ist die iibliche Form der Ab-
l6sung: So diirlen neue tarifliche Rege-
lungen — wenn denn Tarifbindung im
neuen Betrieb besteht — die bislang
durch Tarifvertrag geregelten Rechte be-
seitigen. Dasselbe gill Kir Betriebsver-
einbarungen: Eine Ablgsung durch nach-
folgende Vereinbarungen ist auch hier
zuldssig. Allerdings muss die Ablosung
grundsiitzlich auf derselben Stufe passie-
ren, dlso Tarifvertrag durch Tarifvertrag
und Betriebsvereinbarung durch Be-
triehsvereinbarung ersetzt werden,

Die Ablosung eines Tarifverirags
durch einen anderen nach dem Betriebs-
libergang selzt aber wiederum die bei-
derseitige Bindung an den Tarifverirag
voraus. Dies ist jetzl durch eine neuere
Entscheidung des Bundesarbeitsgerich-
tes (21.2. 2001 — 4 AZR 18/00, AiB Tele-
gramm 2001, 27) noch einmal hervor-
gehoben worden, nachdem verschie-
dentlich erwogen wurde, es ausreichen
zu lassen, dass entweder nur der Arheit-
geber tarifgebunden ist oder aber der



neue Arbejisvertrag gleichfalls von einer
DGB-Gewerkschalt beschlossen wurde
(Fundstellen hierzu finden sich im
Erfurter KXommentar, BGB § 6i3a
Rdnr. 105.). Hier zeigt sich allerdings,
dass die Tendenz zur Vergrofierung aul
Seiten der Gewerkschaften durchaus
nachteilig sein kann. Friiher wire es fiir
tlie Beschiiftigten kein Problem gewesen,
wenn ein Betriebsteil eines an die Tarif-
vertriige der Papier herstellenden Indus-
trie gebundenen Unternchmens abge-
spalten und an ein Unternchmen ver-

kauft wiirde, welches der Branche , Spe-

ditionswesen" zogeordnet ist. Die dort
gliltigen Tarifvertriige setzten auf Seiten
der Beschiiftigten in der Vergangenheil
die Mitgliedschaft in der Tarifvertrag
schliefenden Partel ,,0TV" voraus. Ohne
einen solchen Wechsel — vorher diirfte
eine Mitgliedschalt in der IG Medien be-
standen haben — konnie also keine Ta-
rifbindung entstehen. Mit der Griindung
von ver.di sielit dies anders aus: Die Bin-
dung an den neven — schlechleren — Ta-
rifvertrag ist kraft Mitgliedschalt gegeben
und kann nur durch Austritt vor dem Be-
triebsiibergang verhindert werden.

Natiirlich gibt es auch zu dieser Regel
wiederum Ausnahmen. Fiir den Bereich
der Rechte, die durch Betriehsvereinba-
rung geregelt sind, diicfte dies unstreilig
sein. Hier kann ein nachfolgender Tarif-
vertrag, wenn er denn eine entsprechend
abschlieffende Regelung des Sachver-
halts enthilt, an die Stelle der Betriebs-
vereinbarung treten. Dann gelten die all-
gemeinen Prinzipien von §§ 77 Abs. 3
und 87 Abs. 1 Eingangssatz BetrVe.

So ist es vorstellbar, dass ein Betrieb
der chemischen Industrie, der nicht ta-
rifgebunden ist, an einen tarifgebunde-
nen Arbeitgeber verkauft wird. Bestand
im alten Betrieb eine Betriebsvereinba-
rung iiber Altersteilzeit, dann wird diese
mit Eintritt der Tarifbindung durch den
in der chemischen Industrie existieren-
den Altersteilzeit-Tarilvertrag abgeldst.
Damit wird also die Regelung in der
Betriebsvereinbarung auch vor Ablauf
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des Jahres gegenstandlos — unabhiingig
davon, ob die tarifliche Regelung besser
oder schlechter ist. Das Giinstighkeits-
prinzip gill zwischen diesen Vereinba-
rungslypen nicht. Die Hierarchie ist
durch das Betriebsverfassungsgesetz
eindeutig festgelegt.

Ob auch eine Uberkreuzung in ande-
rer Richtung stattfinden kann, wird seit
mehreren Jahren in der juristischen Li-
teratur lebhaft diskutiert, ist aber ein
eher theoretisches Problem: Die Be-
standteile des Tarifvertrags, um die es
letztlich wirkdich gel, alse Vergiitungs-
hthe und Linge der wochentlichen Ar-
beitszeit, sind in praktisch allen Bran-
chen iiblicherweise durch Tarifvertrig
geregelt. Eine ablosende Betriebsverein-
barung hieriiber ist dann aber auch nach
einem Betriebsiibergang und. damit
einem einhergehenden Verlust der Taril-
bindung wegen § 77 Abs. 3 BetrVG iiber-
haupt nicht méglich.

Ein letztes Sonderproblem ist noch
die arbeitsvertragliche Verweisung auf
den Tarifvertrag. In der Regel bezieht
sich diese auf konkret anwendbare Re-
gelwerke, also die in der jeweiligen
Branche giiltigen Tarifvertriige. Hieraus
hat zeitweise die Rechtsprechung den
Schluss gezogen, eine solche Yerweisung
kénne in der Weise dynamisch sein, dass
nach Betriebsiibergang und Branchen-
wechsel damit dann die in der neuen
Branche giiltigen Tarifvertriige in Bezug
genommen werden. Damit mussle dann
ein Beschiifiigter der Metallindustrie,
der in seinem Arbeilsvertrag stehen hat,
dass die Tarifvertriige fiir diese Branche
Anwendung finden, nach einem Uber-
gang eines Betriebsteils in den Bereich
des Giiterverkehrs die Anwendung der
dortigen Tarifvertriige dulden, ohne dass
es eines Gewerkschalisiibertritts oder
einer vertraglichen Anpassung bedarl.
Erbffnet wird diese Moglichkeit letztlich
durch § 613a Abs. 1 Satz 4, wonach Ar-
beitsvertragsparteien auch die Moglich-
keit haben, nach einem Betriebsiiber-

* pang die Anwendung des dort giiltigen

Tarifvertrags freiwillig zu vereinbaren.
Die Bezugnahme im Arbeilsvertrag wiire
dann eine solche Yereinbarung. Solchen
Gedankenspielen hat das Bundesarbeits-
gericht allerdings einen deutlichen Rie-
gel vorgeschoben (BAG v. 30. 8. 2000 -
4 AZR 581/89, AiB Telegramm 2001,
36): Entgegen missverstindlichen AuRe-
rungen in fritheren Entscheidungen
wurde hier noch einmal deutlich fest-
pestelll, dass eine solche Bezugnahme-
Idausel nichts an den Rechten aus
§ 6132 BGB dndert und insbesondere
nicht dahingehend zu versiehen ist, dass
damit pauschal jegliche Tarifbedingun-
gen auch aus anderen Branchen akzep-
tiert werden soll.

In der Regel macht damit der indivi-
dualrechtliche Schutz, den § 6134 BGB
gewihrieistet, es itberfliissig, Uberlei-
lungsvereinbarungen zu schliefSen, die
den ,pgeordneten” Ubergang in andere
Tarifverhiilinisse vorselien. Meist stehen
sich Beschiftigle damit schlechter, als
wiirden sie einfach den Arbeitgeber da-
rauf verpflichten, die veriraglichen und
pesetzlichen Bedingungen einzuhalten.
Wichtig allerdings ist es, iiber den Um-
{ang vor dem Ubergang Klarheit herzu-
steflen, damit die Beschiiltigten bei spii-
teren Auseinanderselzungen nicht in
Beweisnol kommen. Den Ansatz hierfiir
bietet das Nachweisgesetz: Dessen § 2
sieht vor, dass der Arbeitgeber den Be-
schiiltigten einen schiriftlichen Nachweis
{iber die wesentlichen Arbeitshedingun-
gen zu erteilen hat. Darin liegt eine wich-
lige Aufgabe fiir Betriebsriite in einer
solchen Auseinanderseizung. Der Arbeit-
geber sollte verpllichtet werden, allen
Beschiiftigten vor dem Betriebsiibergang
einen derartigen schriftlichen Nachweis
auszuhiindigen. Er wird hierzu ohne wei-
teres in der Lage sein, da sich auch der
Betriebserwerber entsprechende Unter-
lagen hat geben lassen, um sein Risiko
und seine zukiinfligen Belastungen zu
kalkulieren. Auf diese Festlegung ge-
stiitzt kann spiteren Versuchen des er-
werbenden Arbeitgebers, die bisherigen
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Arbeitsbedingungen anzuzweifeln und so
eine Verschlechterung herbeizufiiliren,
mit grofierem Nachdruck entgegen ge-
treten werden.

Checkliste

Abgestultes Vorgehen des Beiriebs-

rats bei einer Betriebsiinderung

L. Ermittlung der einzelnen Arbeits-
bedingungen (Nachweis durch den
Arbeilgeber)
Beispiele:
Hohe des Grundlohns, Zulagen,
Urlaubsdauer, Arbeitszeit, Dienst-
wagen, Provisionsregelungen, Spe-
sen, Personalrabatt usw,

I

. Brmittlung der Herkunlt der ein-

zelnen Arbeilshedingungen
Beispiele:
Grundlohn aus Tarifvertrag, Zu-
lagen aus Betriebsvereinbarung,
Provisionsregelung aus dem Ar-
beitsvertrag usw,

3. Ermittlung der Verbindlichkeit
Beispicle:
Provisionsregelung:  als  arbeils-
vertragliche Regelung unmittelbar
durch Anderungsvereinbarung ab-
losbar,
Grundlohn: als tarifliche Regelung
nur durch neuen Tarifvertrag ab-
lsbar Personalrabalt: als betrieb-
liche Vereinbarung nur durch
eine entsprechende zu beseitigen
{wenn das neue Unternehmen Per-
sonalraball gewiihren kann),

Ingo Hamm,
Fachanwalt fiie Arbeitsrecht
in Bochunm/Erfurt
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