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Erosion
des Flachentarifs?

Mit Prof. Dr. Wolfgang Diubler, Uni-
versitit Bremen, sprach Chefredakteu-
rin Brigitte Udke

Tarifautonomie und Tarifvertrag sind
ins Gerede gekommen. Wo sehen Sie
die Griinde hierfiir?

Die Griinde sind sehr vielfaltig, aber
zwei scheinen mir ausschlaggebend zu
sein.

Zum einen befinden wir uns in einem
Prozef der Globalisierung der Mirkte.
Mit jeder GATT-Runde werden welt-
weit Zollschranken abgebaut, wird der
Handel immer weiter liberalisiert. Dies
bedeutet, daf billige Produktion im
Ausland noch leichter als bisher mog-
lich ist, daf aber auch Billigarbeitskrif-
te in wachsendem Umfang nach
Deutschland kommen. Beides setzt un-
sere Sozialstandards unter Druck. Ins-
besondere betroffen sind die Tarifver-
trage, die so zentrale Kostenfaktoren
wie Lohne und Normalarbeitszeit re-
geln, Nicht alle Unternehmen befinden
sich in der gleichen wirtschaftlichen
Lage; dies erklért bei vielen die Skepsis
gegeniiber dem Flichentarif.

Zum zweiten erleben wir seit vielen
Jahren einen Prozel der Individualisie-
rung nach dem Motto: "Jeder ist sich
selbst der ndchste” oder positiv gewen-
det: "Jeder nach seinem eigenen Le-
bensentwurf"., Gemeinschaftliches,
kollektives Handeln wird da zur selte-
nen Ausnahme, Man verldfit Gewerk-
schaften und Arbeitgeberverbinde,
aber auch Kirchen und Parteien; der
gesellschaltspolitische Fixstern, der zu
fritheren Zeiten ein Engagement sinn-
voll erscheinen liel3, ist verblaft.

Eine ausweglose Situation?

Die Situation ist schwierig, aber nicht
ausweglos. Zum einen ist denkbar, daB
die Erfahrungen, die man mit den
Schattenseiten der Marktwirtschaft
macht, nicht nur dazu fiihren, dal} wei-
ter nach dem Motto: "Jeder ist seines
Gliickes Schmied" gehandelt wird,
Man kann sich auch vorstellen, daf3
dann, wenn sich der Abbau von Ein-
kommen und Sozialleistungen im All-
tag auswirkt und anders als nach der
deutschen Einheit keine "Kompensa-
tion" in Form von Reisefreiheit usw.
vorhanden ist, eine Riickkehr zu ge-
meinschaftlichem Handeln einsetzt.

Zum anderen hat auch die Arbeitge-
berseite ein Interesse an humanen Ar-
beitsbedingungen; ansonsten wire ge-
rade dort, wo neue Techniken einge-
setzt werden, die Kooperationsbereit-
schaft der Beschiftigten nicht zu errei-
chen. Man sollte nicht vergessen, daf
in den USA, wo fast jeder von heute
auf morgen auf die StraBe gesetzt wer-
den kann, grobe Produktivitéitsproble-
me bestehen. Wer sich als jederzeit
entbehrlich empfindet, wird kaum be-
reit sein, sich wirklich mit seiner Arbeit
zu identifizieren und auch ein Stiick
Kreativitit zu entfalten, das unter mo-
dernen Arbeitsbedingungen immer
wichtiger wird.

Kommen wir zu konkreten Fragen:
Kann die Flucht aus den Arbeitgeber-
verbiinden den Unternehmen iiber-
haupt und auf lange Sicht tarifliche
Vorteile bringen?

Der Austritt aus dem Arbeitgeberver-
band ist ein verbreitetes Phinomen —
nicht nur in den neuen Bundesldndern.
Der Nutzen fiir die Arbeitgeberseite
erweist sich allerdings als sehr be-
schrinkt. Nach § 3 Abs. 3 TVG bleibt
die Bindung an laufende Tarifvertrige
bestehen, bis diese gekiindigt sind. Im
Anschluf3 daran wirken sie nach § 4
Abs. 5 TVG nach, was zur Folge hat,
dafi sie an sich durch Anderungskiindi-
gung oder Anderungsvertrag abbedun-
gen werden konnten, Dies 145t sich je-
doch meist nur schwer bewerkstelligen.
Die Rechtsprechung akzeptiert solche
Anderungskiindigungen nur, wenn sich
der Arbeitgeber in einer wirtschaftlich
sehr schwierigen Lage befindet und im
einzelnen darlegt, daf die Lohnredu-
zierung unabdingbar ist.
Anderungsvertrige sind zwar eher
denkbar, doch werden sich die Be-
schéftigten darauf nicht einlassen, es
sei denn, dem Unternehmen stehe
wirklich das Wasser bis zum Hals. Im
Ergebnis bedeutet daher das Ausschei-
den aus dem Arbeitgeberverband
meist nur ein Sich-Abkoppeln von der
weiteren tariflichen Entwicklung. Man
nimmt an kiinftigen Lohnsteigerungen
nicht mehr teil (soweit diese nicht be-
reits in der Gegenwart festgeschrieben
sind), hat aber auch nicht den Vorteil
von "Notfallklauseln". Wer etwa den
Metallarbeitgeberverband 1994 verlas-
sen hat, mulite in den alten Bundeslén-
dern zwar 1995 die 35-Stunden-Woche
einfithren, kam aber nicht in den Ge-
nuf} des neuen Tarifvertrages, der un-
ter bestimmten Voraussetzungen eine

Forum

Reduzierung der Wochenarbeilszeit
auf 30 Stunden ohne (oder nur mit be-
schrinktem) Lohnausgleich vorsieht.
Bisweilen haben sich daher Unterneh-
men mit einem Austritt selbst einen
Bérendienst erwiesen. Dazu kommt
das Risiko, in Auseinandersetzungen
um einen Firmentarif verstrickt zu wer-
den — insbesondere bei groferen Un-
ternehmen kann dies ein sehr gewichiti-
ger Faktor sein.

Als Alternativen zum Tarifvertrag bie-
ten sich die Betriebsvereinbarung und
der Arbeitsvertrag an. Mit ihnen
glaubt man, die Arbeitsbedingungen
flexibler gestalten zu kénnen. Ist dem
so oder erweist sich dies als Irrweg?

Ich bin hier sehr skeptisch. Die Gefahr
ist groB, daB nicht nur "flexibilisiert"
wird, sondern dafl der Arbeitgeber als
die stéirkere Seite seine Interessen un-
eingeschrinkt durchsetzt. Besonders
grof ist diese Gefahr, wenn man an ei-
ne Regelung durch Arbeitsvertrag
denkt: Man wiederholt im Grunde nur
allzu Bekanntes, wenn man darauf ver-
weist, daf} der Arbeitnehmer auf den
Arbeitsplatz angewiesen ist und sich
deshalb extrem schwer tut, Vorschli-
gen des Arbeitgebers ein glattes
"Nein" entgegenzuhalten. Das gesamte
Arbeitsrecht beruht auf der Erkennt-
nis, daf die Vertragsireiheit zwischen
Arbeitgeber und Arbeitnehmer nicht
funktioniert. Gerade deshalb gibt es
staatliche Schutzgesetze, Tarifvertrige
und Betriebsvereinbarungen. Warum
sollte dies plotzlich anders sein, wenn
der Arbeitsvertrag zum Mittel der Fle-
xibilisierung erklért wird?

Bei den Betriebsvereinbarungen ver-
hilt es sich dhnlich. Schon vor iiber

20 Jahren hat das BAG mit Recht dar-
auf hingewiesen, im Vergleich zur Ge-
werkschaft sei der Betriebsrat der
schwichere Verhandlungspartner.
Dafiir spricht nicht nur, dafl Betriebs-
ratsmitglieder unter Umstéinden ihre
Aufstiegschancen riskieren, wenn sie in
eine heftige Kontroverse mit ihrem Ar-
beitgeber geraten. Viel wichtiger ist,
daf3 die Belegschaft samt ihrer Interes-
senvertretung insgesamt unter Druck
gesetzt werden kann.

Wie ist beispielsweise die Verhand-
lungsposition eines Betriebsrats be-
schaffen, dem der Arbeitgeber erofi-
net, es sei ein Leichtes, 80 Arbeitsplit-
ze nach Tschechien zu verlagern, die
Grundstiicke seien bereits gekauft?
Wenn dann das Angebot kommt, zu
"betriebsangepalBiten”, d. h. untertarif-



lichen Léhnen zu arbeiten, und wenn
gleichzeitig gesagt wird, man wolle die
Abwanderung nach Tschechien bis auf
weiteres "vergessen" — wird in dieser
Situation der Betriebsrat ein konse-
quenter Verteidiger tariflicher Rechte
bleiben kénnen? Betriebsvereinbarun-
gen sind nur dann sinnvoll, wenn ein
fester tariflicher Rahmen bleibt, der in
keinem Fall unterschritten werden
kann. Sie bilden keine Alternative zum
Tarifverirag und kénnen diesen - wie
§ 77 Abs. 3 Satz 2 BetrVG richtig sagt
— nur erginzen.

Kann iiberhaupt eine Angleichung der
Arbeitsbedingungen auf Dentschland
beschriinkt bleiben? Wie steht es dies-
beziiglich um den europiischen sozia-
len Dialog?

Die Anpassung der deutschen Produk-
tionsbedingungen an den Weltmarkt ist
unter den gegebenen Umstéinden un-
umgénglich, Die Aufienzélle der EU
werden immer weiter abgebaut, Dienst-
leistungen immer mehr in die weltweite
Liberalisierung einbezogen. Deutsch-
land hat diesen Prozel3 bislang unter-
stiitzt; auch die Gewerkschaften haben
nicht vermocht, Alternativen (etwa im
Sinne einer langsameren Internationali-
sierung) zu entwickeln.

Wenn es aber in wachsendem Umfang
einen Weltmarkt fiir Waren, Dienstlei-
stungen und Arbeitskréfte gibt, darf
man nicht weiter so tun, als wiirde man
immer noch im traditionellen National-
staat leben. Man muB sich iiberlegen,
wie man — global gesprochen - einen
Teil dessen, was man auf nationaler
Ebene erreicht hat, auf den Weltmarkt
iibertrigt. Dieser ist heute nur sehr
eingeschrinkt "verrechtlicht". Neben
volkerrechtlichen Vereinbarungen
(Beispiel: UN-Kaufrecht) existieren
zahlreiche Klauseln und internationale
Handelsbriuche, deren Anwendung im
Einzelfall von Schiedsgerichten {iber-
wacht und durchgesetzt wird. Anders
als im nationalen Bereich fehlen aber
so gut wie alle arbeits- und umwelt-
rechtlichen Korrekturen. Formelhaft
gesprochen, befindet sich das Recht des
Weltmarktes auf dem Stand, den das
nationale Recht 1914 hatte.
Anderungen sind auf zwei Wegen
denkbar. Zum einen kann man "quasi-
staatliche" Instanzen wie internationa-
le Organisationen (UNO, ILO usw.)
oder einzelne wichtige Industriestaaten
mobilisieren, die nur solche Waren
zum internationalen Handel zulassen,
die unter einigermafBen menschen-
rechtskonformen Bedingungen herge-
stellt wurden. Also keine von Kindern
gekntipften Teppiche oder von
Zwangsarbeitern hergestellten Texti-
lien. Seit einiger Zeit wird dieses Kon-
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Streit um unbezahlte Mehrarbeit

Die Industriegewerkschaft Metall hatte beim zustdndigen ArbG Marburg Kla-
ge gegen den nordhessischen Heizungstechnikhersteller Viessmann-Werke
GmbH & Co sowie gegen die gewerkschaftlich nicht organisierte Mehrheit des
Betriebsrats des Unternehmens eingereicht, Nach Meinung der Gewerkschaft
sahen sich 96 Prozent der Viessmann-Mitarbeiter "gendtigt", einer mit dem
Betriebsrat ausgehandelten Ubereinkunft zuzustimmen,
3 700 Mitarbeiter im Stammwerk Allendorf vom 1. Mai 1996 an drei Stunden
in der Woche unentgeltlich linger und somit 38 Stunden arbeiten. Die Verein-
barung gilt fiir drei Jahre; im Gegenzug gewihrt Viessmann eine Arbeitsplatz-
garantie. Inzwischen hat das ArbG Marburg aus formalen Griinden die Klage
zuriickgewiesen. Die Richter lehnten auch eine Amtsenthebung von Betriebs-
ratsmitgliedern ab. Zugleich betonte das Gericht aber, daB die Vereinbarung
mit den Mitarbeitern "das Tarifvertragssystem und letztlich die damit verbun-
dene Wirtschaftsordnung" gefdhrde. Sie sei Rechtsbruch und verletze die Ta-
rithoheit. Die IG Metall kiindigte Revision an.

nach der die

zept unter dem Stichwort der "Sozial-
klauseln in Handelsvereinbarungen”
diskutiert.

Zum zweiten kann man — nicht anders
als man dies im nationalen Rahmen ge-
tan hat —die Arbeitnehmer als Anbie-
ter von Arbeitskraft organisieren und
den Versuch unternehmen, aus eigener
Kraft Korrekturen herbeizufiihren.
Am weitesten ist man insoweit bislang
bei der Seeschiffahrt gekommen. Fiir
sie existiert ein Mustertarifvertrag der
Internationalen Transportarbeiter-F5-
deration (ITF), der insbesondere fiir
Billigflaggenschiffe gedacht ist und den
mittlerweile fast ein Drittel der Reeder
akzeptieren muBte. In anderen Berei-
chen wiirde es sich anbieten, die natio-
nalen Tarifverhandlungen grenziiber-
schreitend zu koordinieren.

Der soziale Dialog im Bereich der EG
ist im Vergleich dazu von zweitrangiger
Bedeutung: Es treffen sich die européi-
schen Spitzen der Dachverbinde von
Arbeitgebern und Gewerkschaften, die
jedoch kein Mandat zum Abschlufi
verbindlicher Abmachungen besitzen.
Dies heiBt nicht, daB innerhalb der EU
keine arbeitsrechtlichen Fortschritte
denkbar sind; bislang kamen sie jedoch
eher von der "quasi-staatlichen" Ebe-
ne, d. h. von Kommission, Rat und Ge-
richtshof.

Untertarifliche Bezahlung bleibt fiir
viele Unternehmen, und ganz beson-
ders fiir mittlere und kleinere Betriebe
in den neuen Bundeslindern, der Ret-
tungsanker vor dem wirtschaftlichen
Untergang. Kann man dieser Entwick-
lung tatenlos zusehen?

Untertarifliche Lohne sind und bleiben
ein Rechtsbruch. Hierfiir sind Sanktio-
nen vorgesehen. Auf der anderen Seite
kann natiirlich der Fall eintreten, daf3
Unternehmen in der Tat nicht mehr in
der Lage sind, Tariflohne zu bezahlen.
Im normalen Geschiftsverkehr wire
dies ohne Bedeutung; kein Schuldner

kann sich darauf berufen, aus Geld-
mangel eingegangene Verpflichtungen
nicht mehr erfiillen zu kénnen. Notfalls
kann der Gldubiger Konkursantrag
stellen.

Fiir die Arbeitnehmer stellt sich die Si-
tuation anders dar: Verhalten sie sich
wie andere Gldubiger, ist mit dem
Konkurs auch ihr eigener Arbeitsplatz
weg. Von daher besteht hiufig die Be-
reitschaft, auch untertarifliche Bedin-
gungen in Kauf zu nehmen. Dies ist je-
doch nur dann akzeptabel, wenn das
Arbeitgeberunternehmen wirklich in
seiner Existenz gefdhrdet ist. Dies muf}
in einem objektiven Verfahren festge-
stellt werden. Ein Beispiel hierfiir bie-
ten die Offnungsklauseln in den Tarif-
vertrégen fiir die Metallindustrie.
Auch in anderen Fillen ist es Sache
von Gewerkschaften und Arbeitgeber,
sich tiber das Bestehen einer Sondersi-
tuation fiir das Unternehmen zu ver-
standigen und z. B. eine lingerfristige
Stundung eines Teils der Tariflohne
vorzusehen. In der Regel kann nur die
Gewerkschaft verhindern, dafl Exi-
stenzprobleme lediglich vorgeschoben
werden. Wirtschaftliche Notlagen sind
innerhalb und nicht auf3erhalb des Ta-
rifsystems zu l8sen. Dabei ist darauf zu
achten, daf nicht allein die Arbeitneh-
mer Opfer bringen, zumal wirtschaftli-
che Schwierigkeiten in aller Regel
nicht durch Lohnkosten, sondern
durch schlechten Geschiftsgang her-
vorgerufen werden.

Beispiel Viessmann., Der dortige
Betriebsrat hat der Regelungsabrede
zur Verliingerung der Arbeitszeit ohne
zusiitzlichen Lohn zugestimmt, Die
Geschiftsfithrung will im Gegenzug
keine betriebsbedingten Kiindigungen
aussprechen. Was spricht fiir und was
gegen dieses betriebliche Biindnis fiir
Arbeit?

Im Fall Viessmann ist genau das pas-
siert, was ich zuvor skizziert habe: Der
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Arbeitgeber hatte mit einer Verlage-
rung nach Tschechien gedroht und dar-
auf dann verzichtet, weil die Arbeit-
nehmer zu einer lingeren Wochenar-
beitszeit bei gleichbleibender Vergii-
tung, d. h. zu unentgeltlichen Uber-
stunden bereit waren. Notgedrungen
haben sie ihre tariflichen Rechte "ver-
kauft", um ihre Arbeitsplitze zu ret-
ten. Von einer besonderen Notsitua-
tion der Firma konnte nicht die Rede
sein.

Denkt man dieses Modell weiter, kann
jeder Arbeitgeber, der im billigeren
Ausland investieren will, Tarifvertriige
zum Kippen bringen - dies ist kein
"Biindnis fiir Arbeit", sondern allen-
falls dessen schlechte Karikatur, Der
Betriebsrat befindet sich hier in einer
Erpressungssituation — er hat die Wahl
zwischen der (kleinen) Pest und der
(groBen) Cholera. Wenn es dem Unter-
nehmen wirklich schlecht geht, kann es
einen Firmentarif abschliel3en; die Ge-
werkschaft wird hierzu bereit sein, da
sie die Arbeitsplitze ihrer Mitglieder
erhalten will. Jeder andere Weg macht
die Tarifautonomie und damit einen
zentralen Teil unseres geltenden Ar-
beitsrechts kaputt.

In diesem Zusammenhang begriinden
Axbeitsrechtler (u. a. anch Adomeit,
vgl. AuA Heft 4/1996, S. 131) eine ver-
finderte Definition des Giinstigkeits-
prinzips. Wie ist Ihre Meinung dazu?

Soweit ich recht sehe, ist Adomeit der
einzige, der sich an einer solchen Um-
definition des Giinstigkeitsprinzips ver-
sucht. Dieses will dem Arbeitnehmer
die Moglichkeit eroffnen, bessere Lei-
stungen als nach Tarif zu vereinbaren.
VergleichsgréfBen sind dabei immer die
tariflichen und die arbeitsvertraglichen
Bedingungen. Das Giinstigkeitsprinzip
erginzt so die Unabdingbarkeit der Ta-
rifvertrige. Wiirde man der Vorstel-
lung Adomeits folgen, wiire die Unab-
dingbarkeit des im Tarifvertrag Festge-
legten beseitigt. Man kodnnte beliebige
untertarifliche Bedingungen vereinba-
ren, soweit diese iiber dem Niveau des
Arbeitslosengeldes bleiben. Dies ist
vom geltenden Recht offensichtlich
nicht gewollt. Das Giinstigkeitsprinzip
darf nicht so interpretiert werden, daf3
die Unabdingbarkeit der Tarifnormen
als Wesenselement der Tarifautonomie
verlorengeht.

Mittelbar wird dies auch von Adomeit
heute anerkannt, wenn er an der von
Ihnen genannten Stelle die Forderung
erhebt, eine entsprechende Klarstel-
lung ins TVG aufzunehmen. Sie wiire
nicht erforderlich, wenn bereits nach
geltendem Recht entsprechend verfah-
ren werden konnte.

Nebenbei bemerkt: Eine solche Geset-

zesinderung hétte keinen verfassungs-
rechtlichen Bestand, da die Unabding-
barkeit zu dem durch Art. 9 Abs. 3 GG
garantierten "Kernbereich" der Tarif-
autonomie gehart.

Im Gespriich ist auch der Verzicht auf
den AbschluBl normativ wirkender Ta-
rifvertriige, An ihre Stelle sollen allein
schuldrechtlich wirkende Tarifvertriige
treten (Beispiel Chemie). Worin lige
der Vorteil?

Ich kann beim besten Willen keinen
Vorteil erkennen. Schuldrechtliche
Verbandstarife sind unter den heutigen
Bedingungen kaum etwas wert, da der
Verband nicht tiber die Machimitiel
verfiigt, um das tariflich Vereinbarte
gegeniiber widerstrebenden Mitglieds-
firmen durchzusetzen. Was moglicher-
weise in einzelnen engen Bereichen
der chemischen Industrie funktioniert,
wire in anderen Bereichen eine Kata-
strophe fiir die Tarifpolitik: Die einzel-
nen Unternehmen kdnnten im Prinzip
machen was sie wollen, andererseits
ginge die Gewerkschaft das Risiko ein,
nicht einmal um einen Firmentarif
streiken zu konnen, da dem moglicher-
weise die Friedenspflicht entgegenge-
halten wiirde.

Beispiel Textilindustrie. Der im Herbst
1995 abgeschlossene Tarifvertrag fiir
die westdeutsche Textil- und Beklei-
dungsindustrie sicht zahlreiche Off-
nungsklauseln vor. Verabschieden sol-
che Freiheiten abseits des Rechts den
tarifpolitischen Zentralismus und wei-
sen den Weg fiir die Zukunft?

Offnungsklauseln kénnen cine gute Sa-
che sein. Sie ermdglichen die Anpas-
sung von Tarifbestimmungen an die
spezifischen betrieblichen Gegebenhei-
ten. Dies kann die Lohnhéhe, aber
auch die Dauer und die Lage der Ar-
beitszeit betreffen. Zwei Dinge sind je-
doch zu beachten:

Zum einen mull man immer die Frage
stellen, zu wessen Gunsten die Offnung
erfolgt. Gegen Firmentarife wird man
keinerlei Bedenken haben, Betriebs-
vereinbarungen zwischen Geschiiftslei-
tung und Betriebsrat sind schon sehr
viel problematischer, arbeitsvertragli-
che Abmachungen erméglichen dem
Arbeitgeber die einseitige Durchset-
zung seiner Interessen.

Zum zweiten kommt es auf den Um-
fang der "Offnung" an. Wird den Be-
triebsparteien ein Blankoscheck ausge-
stellt ("die Arbeitszeit kann zwischen
35 und 45 Wochenstunden betragen"),
oder sind sie an bestimmte tarifliche
Vorgaben gebunden? Wie grof} ist der
Bereich, der noch durch Tarifvertrag
geregelt wird, und wieviele Sachgebie-

te werden auf die betriebliche Ebene
verlagert? Offnungsklauseln zugunsten
der Betriebsparteien diirfen ersichtlich
nicht zu einer Selbstaufgabe der Tarif-
autonomie fithren. Wenn man dezen-
tralisieren will — und hierfiir sprechen
gute wirtschaftliche Griinde — so sollte
man dies in erster Linie mit Hilfe von
Firmentarifen tun, die den vom Ver-
bandstarif gezogenen Rahmen ausfiil-
len.

Leserstimmen

Stindige Rechtsprechung zur
AFG-Leistungsverordnung

Verfassungsrechtlich sei nicht zu bean-
standen, dal3 seit 1. Januar 1995 beim
Bemessen der AFG-Leistungen (§ 111
AFG i. V. mit den Tabellenwerlen der
sog. AFG-Leistungsverordnung 1995)
auch der Pflegeversicherungsbeitrag
und der Solidaritdtszuschlag zu Lasten
des Arbeitslosen beriicksichtigt wer-
den. Dies geht aus dem im Heft 6/1996,
S. 216, veroffentlichten Bericht zum
Urteil des 7. BSG-Senats vom 3. Au-
gust 1995 (7 RAr 28/95) hervor. Inzwi-
schen hat auch der /7. Senarim glei-
chen Sinne entschieden (vgl. Urt.
v.82.1996 - 11 RAT 63/95). Damit
steht unzweifelhaft fest, daf3 in diesem
Punkt eine sténdige Rechtsprechung
des BSG zu verzeichnen ist, die den in
der Vergangenheit insbesondere von
Gewerkschaftsseite erhobenen Ein-
wand der Verfassungswidrigkeit ver-
wirft.

Zur Klarstellung méchte ich noch dar-
auf hinweisen, daf Solidarititszuschlag
und Pflegeversicherungsbeitrag nach
der 96er AFG-Leistungsverordnung
vom 19. Dezember 1995 (BGBL I
S.2068) ebenfalls zu beachten sind.
Die zum 1. Juli 1996 erfolgte Anhe-
bung des Beitragssatzes der Pflegever-
sicherung von 1,0 auf 1,7 Prozent hat
jedoch keinen Eingang in diese Ver-
ordnung gefunden. Der Verordnungs-
geber hat sich offenbar von der Erwé-
gung leiten lassen, daf die 2. Stufe der
Pflegeversicherung zum Zeitpunkt des
Erlasses dieser Vorschrift noch nicht
ausdriicklich in Kraft gesetzt worden
war. Dies geschah erst per Gesetz vom
31. Mai 1996 (BGBL. I S. 718).

Im tbrigen hat der 11. Senat des BSG

" in seinem zuvor genannten Urteil ent-

schieden, daB die zum 1. Januar 1994
erfolgten Absenkungen der sog. Netto-
Lohnersatzquote bei AFG-Leistungen,
z. B. von 73 auf 67 Prozent beim Un-



