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Prof. Dr. Wolfgang Diiubler, Bremen

Arbeitsvertrige und
Kollektivvertrige im Ubergang

Seit dem 3. Oktober 1990 gilt das Arbeitsrecht der (alten)
Bundesrepublik auch auf dem Gebiet der fritheren DDR.
Die Ausnahmen - wie z. B. die lingeren Kiindigungsfristen
fiir Angestellte oder das Nachtarbeitsverbot fiir Frauen -
sind in Anlage I zum Einigungsvertrag m'edergelegi; unbe-
fristet oder befristet weitergeltendes DDR-Recht — wie z. B.
das Schiedsstellengesetz oder der Kunmgungmchutz fiir Allein-
erzichende - findet sich in der Anlage IIl. Die dadurch aufge-
worfenen Fragen sind bereits eingehend erértert worden?.

Das in Rechtsvorschriften und in richterrechtlichen
Grundsitzen niedergelegte Arbeitsrecht war und ist jedoch
nicht der einzige Gestaltungsfaktor fiir die Arbeitsverhilt-
nisse der Beschiftigten. Rechte und Pflichten der einzelnen
bestimmten sich auch nach dem im Arbeitsvertrag Verein-
barten sowie nach den Rahmen- und Betriebskollektivver-
trigen. Auch gab es Normativakte des Leiters und - vermut-
lich - betriebliche Ublichkeiten, die gleichfalls auf das Ar-
beitsverhiltnis einwirkten. Wie ist ihr heutiger Status be-
schaffen? Inwmwelt gelten sie fort, nach welchen Grundsit-
zen sind sie zu handhaben? Zu diesen Fragen sollen im fol-
genden einige Uberlegungen vorgestellt werden.

Fortgeltung der alten Arbeitsvertriige

Nach Art. 232 § 1 EGBGB (geschaffen durch Kap. ITI Sach-
gebiet B Abschnitt II Nr. 1 der Anlage I zum Einigungsver-
trag) bleibt fiir ein Schuldverhiltnis, das vor dem 3. Oktober
1990 begriindet wurde, das bisherige Recht maBgebend. Ein
am 2. Oktober 1990 zwischen zwei Biirgern abgeschlossener
Kaufvertrag muB8 daher nach ZGB abgewickelt werden.
Gleichzeitig ist damit deutlich gemacht, da8 vorhandene
Vertrige als solche in keiner Weise angetastet werden; der
Grundsatz "pacta sunt servanda® bleibt auch in der Uber-
gangszeit erhalten.

Von der Fortwirkung des alten Rechts macht Art. 232 § 5
EGBGB fiir Arbeitsverhiltnisse eine Ausnahme: Auf sie
sollen ab 3. Oktober 1990 die Vorschriften des BGB Anwen-
dung finden. Dies rechtfertigt sich mit der Uberlegung, da8
andernfalls fiir sehr lange Zeit "AGB-Arbeitsverhiltnisse”
und "BGB-Arbeitsverhiltnisse” nebeneinander bestehen
wiirden. Am Weitergelten der Vertrige als solchen besteht
aber auch hier kein Zweifel.

Von seinem Wortlaut her erfaBt Art. 232 § 5 EGBGB an
sich nur einen Teil des Arbeitsvertragsrechts. Arbeitsschutz,
Betriebsverfassung und Tarifvertragsrecht werden nicht an-
gesprochen. Dennoch ist man sich — soweit ersichtlich - ei-
nig, daB auch insoweit das neue Recht generell an die Stelle
des alten getreten ist. Die Einwirkung auf das Einzelarbeits-
verhiltnis ergibt sich automatisch aus dem Inkrafttreten der
entsprechenden neuen Vorschriften.

Anpassungsbedarf?

Das BGB laBt dem Grundsatz der Vertragsfreiheit entspre-
chend sehr vielfiltige Gestaltungen zu. Unbedenklich sind
daher z. B. langere Kiindigungsfristen, die auf der Grundla-
ge des § 55 AGB a. F. vereinbart wurden. Auch unter markt-
wirtschaftlichen Bedingungen uniibliche Klauseln bleiben
bestehen. Dies gilt beispielsweise fiir eine sehr enge Be-
schreibung von Arbeitsort und Arbeitsaufgabe (§ 40 AGB
a. F). Eine Abweichung ist nur iiber einen Anderungsver-
trag oder notfalls eine Anderungskiindigung méglich.

Bei der Bestimmung der Rechte und Pflichten sind alle jene
Klauseln gegenstandslos geworden, die Ausdruck der erzie-
herischen Funktion des fritheren Arbeitsrechts waren. Die
"Entwicklung sozialistischer Personlichkeiten" ist ersichtlich
kein Ziel des Arbeitslebens mehr; die innere Haltung eines
Menschen und seine private Lebensweise sind nicht Gegen-
stand des Arbeitsrechts. (Also nicht etwa Umdeutung in ei-
ne Pflicht, die Marktwirtschaft zu propagieren oder gar nach
guter Kapitalisten-Manier an der Borse zu spekulieren.)
Auch die Pflicht, das sozialistische Eigentum zu schiitzen,
spielt keine Rolle mehr; an ihre Stelle ist die Nebenpflicht
aus dem Arbeitsverhaltnis getreten, mit dem Arbeitgeberei-
gentum sorgsam umzugehen.3

Sonderregel en fiir Erholungsurlaub,
Arbeitszeit und bestimmte Zuschlige

Eine Vielzahl bisheriger gesetzlicher Garantien ist aufgrund
des Einigungsvertrages zu einem Bestandteil der Arbeits-
vertrdge geworden. Dies gilt zum einen fiir einen Erholungs-
urlaub, der iiber 20 Arbeitstage hinausgeht, zum anderen
aber auch fiir die durch Verweisung auf Rechtsvorschriften
festgelegte Arbeitszeit und die dort genannten Zuschlige
fir Sonn- und Feiertagsarbeit, Nachtarbeit und Uberstun-
denarbeit.4 Bis zum 30. Juni 1991 haben diese gesetzlich de-
kretierten Vertragsklauseln zwingenden Charakter, kénnen
also nicht durch abweichende Vereinbarung zu Lasten des
Arbeitnehmers abbedungen werden. (Eine giinstigere Ab-
machung ist jedoch immer mogllch.) Nach diesem Zeitpunkt
bleiben sie zwar Vertragsbestandteil’, doch kénnte jederzeit
im Wege des Anderungsvertrags auf sie verzichtet werden.
Zugrunde liegt die Uberlegung, daB im zweiten Halbjahr
1991 auf allen drei Gebieten bereits ein ausreichender tarif-
licher Schutz existiert.

Delegierungsvertriige

Der Einigungsvertrag erwidhnt an keiner Stelle die auf der
Grundlage des § 50 AGB a. F. abgeschlossenen Delegie-
rungsvertrige. Dies ist insofern miBlich, als das Recht der
(alten) Bundesrepublik keine genau entsprechende Rechts-
figur kennt. Die groBte Ahnlichkeit weist das sog. echte
Leiharbeitsverhiltnis auf, bei dem ein Arbeitnehmer aus
seinem Arbeitsverhiltnis heraus fiir kiirzere oder lingere
Dauer einem anderen Arbeitgeber zur Verfiigung gestellt
wird. Eine gesetzliche Regelung fiir solche Tatbestinde
fehlt, dementsprechend auch eine Garantie des bisher ver-
dienten Durchschnittslohns (§ 50 Abs. 4 AGB a. F.) sowie
eine Aussage iiber die selbstidndige Kiindbarkeit der Rechts-
beziehung zum Einsatzbetrieb (vgl. § 50 Abs. 5 AGB a. F). 6
Die Ausgestaltung der Rechte und Pflichten hangt — im
Rahmen der allgemeinen arbeitsrechtlichen Vorgaben — aus-
schlieBlich von der Vereinbarung der Beteiligten ab.

Da es eine "korrigierende” neue gesetzliche Regelung nicht
gibt, bleiben die Delegierungsvertriige mit ihrem bisher ver-
einbarten Inhalt aufrechterhalten. Soweit sie sich ausdriick-
lich oder stillschweigend auf nicht mehr geltende gesetzli-
che Bestimmungen beziehen, werden diese wie normale
Vertragsbestandteile behandelt. Es bleibt den Beteiligten
iiberlassen, nunmehr eine abweichende Regelung zu treffen
und beispielsweise die selbstindige Kiindbarkeit der Rechts-
beziehung zum Einsatzbetrieb auszuschlieBen.

Was wird aus DisziplinarmaBnahmen?

Bei frither verhingten DisziplinarmaBnahmen im Sinne des
§ 254 Abs. 1 AGB a. F stellt sich das Problem, ob sie nun-
mehr als "Abmahnung" im Sinne des geltenden Kiindi-
gungsschutzrechts zu werten sind. Dafiir spricht, daB man im



Regelfall zu solchen MaBnahmen nur bei Pflichtverletzun-
gen griff, die nach neuen MaBstiben vermutlich eher eine
Kiindigung gerechtfertigt hitten. Auf der anderen Seite
miissen selbstredend alle Sanktionen unberiicksichtigt blei-
ben, die mit Riicksicht auf politische MiBliebigkeit verhiangt
wurden. Auch ist § 258 Abs. 1 AGB a. F. zu beriicksichtigen,
wonach Verweis und strenger Verweis mit Ablauf eines Jah-
res erloschen: Die rechtliche Wirkung einer Sanktion darf
nicht nachtréglich ohne Einschaltung des Betroffenen erwei-
tert werden.

Fortgeltung von Rahmenkollektiv- und Tarifvertriigen

GemiB Anlage I Kap. VIII Sachgebiet A Abschn. III Nr. 14
zum Einigungsvertrag gelten vor dem 1. Juli 1990 abge-
schlossene Rahmenkollektiv- oder Tarifvertrige fort, bis sie
durch einen neuen Tarifvertrag aufgehoben werden. Voraus-
setzung ist allerdings, da8 sie entsprechend § 14 Abs. 2 AGB
a. F. registiert wurden. Dies entspricht § 10 TVG, der die
Weitergeltung von Tarifordnungen aus der Zeit vor 1945 be-
trifft. Die Regelung ist sinnvoll: Sie verhindert einen "tarif-
freien” Raum. Wird nur ein Teil des in einem RKV Geregel-
ten von einem neuen Tarifvertrag erfaBt, gelten die {ibrigen
Teile weiter.

Die RKVs sind als Teil der jetzigen Arbeitsrechtsordnung zu
betrachten. Anders als nach bisherigem Recht ist daher eine
arbeitsvertragliche Abweichung zugunsten der Arbeitneh-
mer moglich. Auch diirften Betriebsvereinbarungen wegen
des Tarifvorrangs nach § 77 Abs. 3 BetrVG ausgeschlossen
sein, da es nicht Sinn der Ubergangsvorschriften ist, die be-
stehende "Arbeitsteilung" zwischen betrieblicher und iiber-
betrieblicher Ebene zu verandern.

Die Weitergeltung kennt eine wichtige Ausnahme: Rationa-
lisierungsschutzabkommen sind ohne Nachwirkung am 31.
Dezember 1990 auBer Kraft getreten. Vorher erworbene In-
dividualrechte bleiben grundsitzlich erhalten. "Erworben”
bedeutet, daB das Recht als solches (z. B. ein Abfindungsan-
spruch) entstanden ist; ob er bereits erfiillt wurde, spielt kei-
ne Rolle.

Der Einigungsvertrag sagt nicht, was er unter "Rationalisie-
rungsschutzabkommen" versteht. In den amtlichen Erlaute-
rungen (Bundestags-Drucksache 11/7817) heiBt es, die Ra-
tionalisierungsschutzabkommen sollten "Umsetzungen und
Entlassungen sozial vertriglich gestalten”. Geht man von
dieser Zwecksetzung aus, sind alle diejenigen Tarifbestim-
mungen erfaBt, die UmschulungsmaBnahmen und finanziel-
le Leistungen bei einem Arbeitsplatzverlust vorsehen. Fiir
andere Gegenstinde, die im selben Kollektivvertrag gere-
gelt sind, war das Jahresende 1990 ohne Bedeutung.

Anwendungsprobleme

Die im Einigungsvertrag enthaltene sehr allgemeine
Formulierung schlieBt es aus, im Einzelfall danach zu fragen,
ob ein Ministerium noch die Kompetenz besaB, mit binden-
der Wirkung fiir nachgeordnete Einrichtungen Kollektivver-
trige abzuschlieBen. Da noch keine Arbeitgeberverbinde
existierten, miite man sonst in Kauf nghmen, daB die Tarif-
autonomie vor dem 1. Juli 1990 weithin funktionsunfihig ge-
wesen wire: Firmentarife waren nur in Ausnahmefillen
méglich.

Schwierigkeiten ergeben sich dann, wenn die Registrierung
zwar beantragt, aber nicht vorgenommen wurde. Wie allge-
mein bekannt, war die Funktionsfihigkeit der staatlichen
Verwaltung nicht mehr durchgéngig gewihrleistet (um es di-
plomatisch auszudriicken); je naher der 1. Juli 1990 riickte,
um so geringer war vermutlich auch die Bereitschaft, das al-
te Recht noch anzuwenden. Dies kann nicht zu Lasten der
Tarifparteien gehen, da sonst der Schutz der betroffenen Ar-
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beitnehmer von "Zufilligkeiten" wie der Einsatzfreude oder
der Gleichgiiltigkeit des zustindigen Mitarbeiters der Staats-
organe abhdngen wiirde. Auf einem #hnlichen Gedanken
beruht die Vorschrift des § 270 Abs. 3 ZPO, wonach es fiir
die Wahrung einer Frist ausreicht, wenn die (vom Gericht zu
veranlassende) Zustellung "demnichst" erfolgt: Diese Vor-
aussetzung ist auch dann gegeben, wenn ohne Verschulden
z. B. des klagenden Arbeitnehmers wegen Uberlastung des
Gerichts die Zustellung erst nach 3 Monaten erfolgt. Der
Antrag auf Registrierung muB also der Registrierung gleich-
stehen.

Davon ist der weitere Fall zu unterscheiden: Die Beteiligten
haben gar keinen Antrag auf Registrierung gestellt, weil sie
das alte Recht als "iiberholt” ansahen. Dann entstand zwar
zundchst kein wirksamer Kollektivvertrag, doch entsprach
es dem Willen aller Beteiligten, daB jedenfalls nach dem
1. Juli 1990 ein Tarifvertrag nach neuem Recht existieren
sollte.

Was wird aus Tarifvertrigen, die in der Zeit zwischen dem 1.
Juli und dem 3. Oktober 1990 abgeschlossen wurden? Der
Einigungsvertrag schweigt zu ihrem Schicksal. Da diese Ta-
rifvertrage nach dem TVG zustande kamen, versteht sich ih-
re Fortgeltung im Grunde von selbst. Schwierigkeiten konn-
ten allerdings dann auftreten, wenn auf Arbeitnehmerseite
ausschlieBlich Gewerkschaften beteiligt waren, die sich in-
zwischen aufgelést haben. Einer Entscheidung des BAG
zufolge 148t dies die Tarifwirkung entfallen. Dies ist in der
Literatur mit Recht kritisiert worden,® doch kommt es dar-
auf méglicherweise gar nicht an. Es wiire widersinnig, wollte
man zwar einen RKV aus dem Jahre 1988 weitergelten las-
sen, nicht jedoch einen Tarifvertrag, der von frei gebildeten
Gewerkschaften und Arbeitgeberverbiinden abgeschlossen
wurde. Die Ubergangsvorschrift des Einigungsvertrages
muB daher entsprechende Anwendung finden. In der Tarif-
praxis ist in der Regel das Problem erkannt worden: Die
West-Gewerkschaft hat mit unterschrieben, zumindest hat
sich die Arbeitgeberseite verpflichtet, mit der gesamtdeut-
schen Gewerkschaft einen inhaltsgleichen Tarifvertrag abzu-
schlieBen.?

Fortgeltung betrieblicher Normen

Wenig Probleme scheinen sich bei Betriebskollektivvertra-
gen ergeben zu haben. Da sie im Zusammenhang mit der
Plandiskussion jahrlich neu aufgestellt oder bestitigt wur-
den, sind sie vermutlich spitestens Ende 1990 ausgelaufen.
Eine "Nachwirkung" wie in § 4 Abs. 5 TVG ist nirgends vor-
gesehen — was wohl damit zusammenhing, daB das Nicht-
Zustandkommen eines Planes und eines neuen BKV unvor-
stellbar erschien. Auch der Einigungsvertrag hat den Be-
triebskollektivvertrigen keinerlei Aufmerksamkeit ge-
schenkt. Mit Stillschweigen iberging man auch die
Normativakte des Betriebsleiters, die mit Zustimmung der
BGL auf der Grundlage des § 12 AGB a. F. erlassen wur-
den. Wichtigstes Beispiel ist die Arbeitsordnung,

Soweit in diesen Vorschriften Rechte und Pflichten der Ar-
beitnehmer oder des Betriebes festgelegt wurden, erscheint
eine entsprechende Anwendung der Regelung des Eini-
gungsvertrages iiber Rahmenkollektivvertrige angemessen.
Ein schlichter Wegfall wiirde zu einem "rechtsfreien Raum"
fithren und damit zu einem Zustand, den der Einigungsver-
trag bewuBt vermeiden wollte. Das Ersetzen des alten
Arbeitsrechts durch das neue, die Fortgeltung von Vertri-
gen und RKYV 148t sich nur als Ausdruck eines allgemeinen
Prinzips begreifen. Anders zu entscheiden, wiirde zudem be-
deuten, daB man danach differenzieren miiite, ob z. B. die
Arbeitsordnung ausdriicklich Bestandteil der Arbeitsvertra-
ge geworden ist oder nicht. Dies erscheint wenig sachge-
recht. Das Eingehen in die Arbeitsvertrige hitte {iberdies
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Sachsen nutzen zunehmend
Qualifizierungsangebote

Das arbeitsmarktpolitische Instrumentarium der Ar-
beitsémter wird in Sachsen zunehmend angenommen.
Das tragt dazu bei, daB der Freistaat mit 8,3 Prozent die
niedrigste Arbeitslosenquote der neuen Linder hat. Der-
zeit sind von Arbeitskriftereduzierung und Kurzarbeit in
Sachsen vor allem die Bereiche Elektrotechnik, Maschi-
nenbau, Textil- und Bekleidungsindustrie, Metallurgie,
Land- und Forstwirtschaft und Bergbau betroffen.

In diesem Jahr haben mit von Monat zu Monat steigen-
der Tendenz im Freistaat Sachsen 53 000 Arbeitnehmer
eine berufliche Qualifizierung begonnen. Ende April
waren 20 100 vorher Arbeitslose in Arbeitsbeschaffungs-
maBnahmen beschaftigt. Aufgrund der diversifizierten
Branchenstruktur hat Sachsen eine gute Ausgangssituati-
on fiir eine erfolgreiche marktwirtschaftliche Umgestal-
tung. Einen Startvorteil stellt auch der unter den neuen
Bundeslidndern hochste Selbstiindigenanteil mit der aus-
geprigten Stellung des sdchsischen Handwerks dar.

zur Folge, daB eine Anderung nur mit individualrechtlichen
Mitteln, d. h. durch Anderungsvertrag und Anderungskiin-
digung moglich wire.

Die Weitergeltung wirkt so lange, bis ein Tarifvertrag oder
eine Betriebsvereinbarung eine anderweitige Regelung
trifft. Soweit der Betriebsrat ein Mitbestimmungsrecht be-
sitzt, kann er von seinem Initiativrecht Gebrauch machen
und eine Neuregelung ggf. iiber die Einigungsstelle erzwin-
gen.10 Besteht in einem Betrieb keine Interessenvertretung
und gehort der Arbeitgeber auch keinem Arbeitgeberver-
band an, diirfte ein einseitiges Lossagungsrecht des Arbeit-
gebers anzunehmen sein.11

Abmachungen "vorliufiger Betriebsriite"

Nach Kap. VIII Sachgebiet A Abschn. ITI Nr. 12b der Anla-
ge I zum Einigungsvertrag bleiben Arbeitnehmervertretun-
gen, die vor dem 31. Oktober 1990 "nach demokratischen
Grundsiitzen von der Belegschaft in geheimer Abstimmung
gewdhlt worden sind", bis zur Wahl eines Betriebsrats nach
dem BetrVG, lingstens bis 30. Juni 1991 im Amt. Bis 31.
Oktober 1990 (also noch nach Inkrafttreten des Einigungs-
vertrages!) konnten daher in einem vereinfachten Verfah-
ren betriebliche Interessenvertretungen gewihlt werden,
die ich als "vorldufige Betriebsrite” bezeichnen méchte.
Voraussetzung war lediglich geheime Simmabgabe und ein
Vorgehen nach demokratischen Grundsitzen. Keine Rolle
spielte die Bezeichnung des Gremiums. Ob es sich " Arbeits-
ausschuB”, "Betriebskomitee", "Betriebsrat" oder gar "Auf-
sichtsrat” nannte, bleibt rechtlich ohne Bedeutung: Ent-
scheidend ist, ob die Interessen der Belegschaft wahrgenom-
men werden sollen. Auch Betriebsgewerkschaftsleitungen
konnen "vorléufige Betriebsrite" in diesem Sinne sein. For-
mal sind sie zwar nicht von der gesamten Belegschaft ge-
wiihlt, doch hat Kap. VIII Sachgebiet A Abschn. III Nr. 4
der Anlage IT zum Einigungsvertrag die "Verordnung zu
Ubergangsregelungen bis zur erstmaligen Wahl der Be-
triebsréte nach dem Betriebsverfassungsgesetz vom 11. Juli
1990" (GBL. DDR I 8. 715) aufrechterhalten. Danach sind
gewihlte betriebliche gewerkschaftliche Interessenvertre-
tungen, die nach demokratischen Grundsitzen in geheimer
Abstimmung "von der Mehrheit der Belegschaft® gewihit
worden sind, gleichfalls wie vorliufige Betriebsrite zu be-
handeln. Die Tatsache, daB Nicht-Mitglieder des FDGB

kein Wahlrecht hatten, soll daher ohne Bedeutung sein. Dies
mag man bedauern, doch hitte eine andere Losung dazu ge-
filhrt, daB iiberhaupt keine Interessenvertretung mehr be-
standen hitte. Fiir die Belegschaft wire dies ein noch
schlechterer Zustand. Ein nur von der Mehrheit, nicht von
allen legitimiertes Gremium ist immer noch besser als ein
volliger Verzicht auf Interessenvertretung.12

Bestehen im Einzelfall Zweifel, ob wirklich eine demokrati-
sche und geheime Wahl vorlag, so muB man diese gerichtlich
kldren. Anfechtungsfristen sind nicht ersichtlich — auch nach
lingerer Zeit kann daher noch geltend gemacht werden, daB
ein durch Handheben gewihlter "Betriebsrat" nicht die
Rechte einer vorldufigen Interessenvertretung besitzt. Sind
allerdings alle Beteiligten einige Monate lang von einer
wirksamen Wahl ausgegangen, wire es miBbrauchlich, sich
im nachhinein noch auf die fehlende Legitimationsbasis zu
berufen. Ist von vornherein streitig, ob die Wahl korrekt
war, ist das gewihlte Gremium solange als Interessenvertre-
mnq g.u behandeln, bis ein Gericht das Gegenteil festgestellt
hat.

Die "vorldufigen Betriebsrite" haben laut Festlegung im Ei-
nigungsvertrag (Kap. VIII Sachgebiet A Abschn. III Nr. 12b
Satz 3 der Anlage I) alle Befugnisse eines Betriebsrats nach
dem BetrVG. Da dieses bereits seit 1. Juli 1990 in der dama-
ligen DDR galt, bedeutet dies, daB die "vorldufigen Be-
triebsriite” ab diesem Zeitpunkt Betriebsvereinbarungen in
allen sozialen, personellen und wohl auch wirtschaftlichen
Angelegenheiten abschlieBen konnten. Eine Ausnahme gab
(und gibt) es allerdings dann, wenn eine Angelegenheit
durch Tarifvertrag geregelt ist oder iiblicherweise geregelt
wird.14 Gleichzustellen ist der Fall, da8 ein bestimmter Ge-
genstand in einem weitergeltenden RKV geregelt ist. Neben
Betriebsvereinbarungen sind auch sog. Betriebsabsprachen
moglich.13

Abmachungen, die eine andere, nicht als "vorlaufiger Be-
triebsrat” zu qualifizierende Interessenvertretung abge-
schlossen hat, sind unwirksam. Im Einzelfall wird man aller-
dings immer priifen miissen, ob eine ausdriickliche oder still-
schweigende Bevollmichtigung durch einzelne (oder alle)
Belegschaftsmitglieder vorlag oder ob das Vereinbarte still-
schweigend zum Inhalt der Arbeitsvertrige gemacht wurde.
Hat ein "vorlaufiger Betriebsrat” vor der Ubernahme des
BetrVG - also vor dem 1. Juli 1990 - eine Betriebsvereinba-
rung geschlossen oder z. B. einen Sozialplan vereinbart, so
ist auch dies wirksam. Die "Anerkennung", die der Eini-
gungsvertrag und die bereits genannte Verordnung der
DDR-Regierung vom 11. Juli 1990 ausgesprochen haben,
bezieht sich nicht nur auf die Existenz des Gremiums als sol-
ches, sondern auch auf die von ihm vorgenommene Rechts-
sakte und Vertrige. Andernfalls wiirde einem wesentlichen
Stiick Interessenvertretung nachtriglich die Grundlage ent-
zogen. Entgegen der Absicht aller Beteiligten entstiinde im
Ergebnis eine "vertretungslose Zeit".

Die Tatsache, daB Betriebsvereinbarungen und Sozalpline
vor dem 1. Juli 1990 keine Rechtsgrundlage hatten, spielt
keine entscheidende Rolle. Die Situation ist insoweit nicht
anders als bei Tarifvertriigen, die zwischen 1945 und 1948
gleichfalls ohne Grundlage im geschriebenen Recht abge-
schlossen und dennoch als voll wirksam angesehen wurden.16

Mehrere Interessenvertretungen

Denkbar ist, daB in einem Betrieb zwei oder gar drei Inter-
essenvertretungen gewidhlt wurden. Die Verordnung vom
11. Juli 1990 greift diesen Fall auf und bestimmt, legitimiert
sei diejenige Vertretung, die "nach dem Wahlprotokoll von
der Mehrheit der Belegschaft des Betriebes in geheimer Ab-
stimmung demokratisch gewiihlt worden ist". Gelost ist da-
mit allerdings nur ein einziges Problem: Eine Interessenver-



tretung, die nicht demokratisch, nicht geheim oder nicht von
der Mehrheit der Belegschaft gewihit wurde, hat keinerlei
Rechte aus dem BetrVG und kann nicht als "vorlaufiger Be-
triebsrat” angesehen werden. Doch was geschieht, wenn
zwei oder drei Interessenvertretungen geheim und demo-
kratisch von der Mehrheit der Belegschaft gewihit worden
sind? In einem solchen Fall, der in der Geschichte des deut-
schen Arbeitsrechts bisher nicht auftrat, wird man nur eine
gemeinsame Ausiibung der Mitbestimmungsrechte zulassen
konnen. Andernfalls miite man mit zahlreichen einander
inhaltlich widersprechenden Abmachungen rechnen, was
ein hohes MaB an Rechtsunsicherheit schaffen wiirde und
deshalb letztlich auch nicht im Interesse der Belegschaft lie-
gen kann. Betriebsvereinbarungen miissen daher von beiden
Vertretungen unterschrieben sein. Hat nur eine unterschrie-
ben, muB die andere die Abmachung nachtréiglich genehmigen.

Die Sondersituation des Betriebsiibergangs

GemiB § 613a Abs. 1 BGB tritt der Erwerber eines Betrie-
bes oder Betriebsteils in die Arbeitsverhaltnisse der dort be-
schiftigten Arbeitnehmer ein. Ob diese Regelung den Ar-
beitnehmem niitzt oder schadet, ist viel diskutiert.1? Wird
ein potentieller Kaufer abgeschreckt? Meines Erachtens ist
dies nicht der Fall, da sowohl der VerduBerer als auch der
Erwerber das Recht behalten, aus allgemeinen Griinden (z.
B. wegen Auftragsmangels) zu kiindigen. Aber selbst wenn
dies anders wire: Auch der Mutterschutz wird vielleicht den
einen oder anderen Arbeitgeber davon abhalten, jiingere
Frauen einzustellen, und dennoch kommt niemand auf die
Idee, deshalb fiir eine "Unanwendbarkeit des Mutterschutz-
gesetzes im Interesse der Frauen" zu pliadieren. Auch beruht
§ 613a BGB auf einer EG-Richtliniel8, die den deutschen
Gesetzgeber bindet. Nach einem Urteil des EuGH aus dem
Jahre 198519 kénnte lediglich fiir den Fall des Konkurses ei-
ne andere Regelung getroffen werden. Im iibrigen besteht
kein Spielraum. Die Bundesregierung hat deshalb die ur-
spriingliche Absicht, § 613 a in den neuen Bundesldndern
aufzuheben, fallen gelassen; lediglich fiir den Konkursfall
wird § 613 a ausgesetzt.

Findet ein Betriebsiibergang statt, so werden die Tarifvertra-
ge und Betriebsvereinbarungen zum neuen Inhaber
zunichst "mitgenommen”. Nach § 613a Abs. 1 Sitze 2 bis 4
BGB werden sie Teil der Arbeitsvertrige und kénnen inner-
halb eines Jahres nicht zu Lasten des Arbeitnehmers verin-
dert werden, es sei denn, in der Zwischenzeit trite ein neuer
Tarifvertrag bzw. eine neue Betriebsvereinbarung in Kraft.
Diese Grundsitze sind entsprechgnd auf weiterwirkende
RKVs, BKVs und Normativakte des fritheren Leiters anzu-
wenden. Auch insoweit greift der den § 613a BGB tragende
Bestandsschutzgedanke ein.

1 Am relativ iibersichtlichsten ist die Sammlung "Die Vertrige zur
Einheit Deutschlands", Beck-Texte im dtv, Miinchen 1990, die auch
iiber ein Stichwortregister verfiigt.

2 Siche etwa Wiotzke-Lorenz, Arbeitsrecht und Arbeitsschutzrecht
im deutsch-deutschen Einigungsvertrag, Beilage 35/1990 zum BB;
Diubler, Einigungsvertrag und Arbeitsrecht, in: AiB 1990, S. 364,

3 Zu den aus § 242 BGB abzuleitenden Nebenpflichten aus dem Ar-
beitsverhiltnis sieche Diubler, Ratgeber Arbeitsrecht (rororo aktu-
ell). Mit den Ubergangsregelungen fiir die neuen Bundeslinder,
Reinbek 1991, S. 211 ff. und - eingehender — Diubler, Das Arbeits-
recht II, 7. Aufl. Reinbek 1990, 8. 338 ff. und Schaub, Arbeitsrechts-
Handbuch, 6. Aufl,, Miinchen 1987, § 53.

4 Kap. VIII Sachgebiet A Abschn. III Nr. 5b und Kap. VIII Sachge-
biet C Abschn. III Nr. 7d der Anlage I zum Einigungsvertrag.

5 Ebenso wird bei der Weiterwirkung von Tarifvertriigen beim Be-
triebsiibergang verfahren: nach § 613a Abs. 1 Satz 2 BGB werden
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sie fiir die Dauer von einem Jahr zwingender Bestandteil der Ar-
beitsvertréige, anschlieBend gelten sie als abdingbare Vertragsklau-
seln weiter. So ausdriicklich Seiter, Betriebsinhalberwechsel, Stutt-
gart/Wiesbaden 1980, S. 95.

6 Zum Delegierungsvertrag im einzelnen siehe Lehrbuch Arbeits-
recht, Staatsverlag der DDR, Berlin 1983, S. 134,

7APNr.4zu §3TVG.

8 Zuletzt Kempen, in: AuR 1990, S. 374.

9 Vgl. Rieble, in AuR 1990, S. 368.

10 Zum Mitbestimmungsverfahren sieche Diubler, Ratgeber Ar-
beitsrecht, a.a. O., $. 118 ff.

11 Ebenso Fitting-Auffarth-Kaiser-Heither, Handkommentar zum
BetrVG, 16. Aufl., Miinchen 1990, § 77 Rn 57 fiir Betriebsvereinba-
rungen, wenn kein Betriebsrat mehr existiert.

12 Auf einem &hnlichen Gedanken beruht die allgemein akzeptierte
Auffassung, wonach ein fehlerhaft gewihiter Betriebsrat so lange
im Amt bleibt und auch wirksam handeln kann, bis die Anfechtung
Erfolg hat, vgl. Fitting-Auffarth-Kaiser-Heither, a. a. O., § 19 Rn 36,
37.

13 Vgl. hierzu das Urteil des Stadtbezirksgerichts Berlin-Kdpenick
vom 17. Juli 1990, in: AuA 1990, S. 234,

14 Vgl. § 77 Abs. 3 BetrVG. Danach kénnen die Tarifparteien die
Betriebspartner allerdings erméchtigen, den Tarifvertrag durch Be-
triebsvereinbarung zu ergiinzen.

15 Niher hierzu Diubler, Das Arbeitsrecht I, 12. Aufl, Reinbek
1990, S. 478 ff.; Schaub, Arbeitsrechts-Handbuch, § 231 III.
Hauptunterschied: Die Betriebsabsprache bindet nur Betriebsrat
und Arbeitgeber, die Betriebsvereinbarung gestaltet dagegen die
einzelnen Arbeitsverhiiltnisse.

16 Zur Entwicklung zwischen 1945 und 1948 siehe Herschel, Sinn
und Grenzen der Vereinbarungsbefugnis der Tarifvertragsparteien,
in: Verhandlungen des 46. Deutschen Juristentags, Miinchen 1966,
Bd.II, S. D 11 ff.

17 Vgl. Adomeit-Eiden-Schack, Arbeitsrecht und Privatisierung von
Unternehmen durch die Treuhandanstalt, in: AuA 1991, 8. 5.

18 Richtlinie vom 14. Februar 1977 "Zur Angleichung der Rechts-
vorschriften der Mitgliedstaaten iiber die Wahrung von Anspriichen
der Arbeitnehmer beim Ubergang von Unternehmen, Betrieben
oder Betriebsteilen (77/187/EWG)" - Text in ABIEG vom 5. Mirz
1977, Nr. L61/26 sowie bei Déubler-Kittner-Lorcher (Hrsg.), Inter-
nationale Arbeits- und Sozialordnung, Koln 1990, Nr. 432. Die
Richtlinie gilt nach Art. 10 Abs. 2 Satz 2 des Einigungsvertrages
auch im Gebiet der ehemaligen DDR.

19 EuGH ZIP 1985, S. 824.

Thomas Kessel, Berlin

Das Altersiibergangsgeld

Seit dem 3. Oktober 1990 besteht fiir iiltere Arbeitnehmer
die Moglichkeit, anstelle des Arbeitslosengeldes Altersiiber-
gangsgeld in Anspruch zu nehmen. Dies ist eine neue - aus-
schlieBlich fiir Arbeitnehmer in den neuen Lindern der
Bundesrepublik Deutschland und im Ostteil Berlins geschaf-
fene — Leistung der Arbeitslosenversicherung. Die Alters-
iibergangs-Regelung wendet sich an die ilteren Arbeitneh-
mer, die nach der Herstellung der deutschen Einheit in der
ersten Phase des Ubergangs von der Planwirtschaft zur so-
zialen Marktwirtschaft ihre Arbeitsplitze verlieren.

Die Regelungen zum Altersiibergangsgeld machten sich er-
forderlich, da die Vertragsparteien des Einigungsvertrages
sich darauf einigten, daB die Verordnung iiber die Ge-
withrung des Vorruhestandsgeldes vom 8. Februar 1990 mit
dem Beitrittstage (3. Oktober 1990) aufgehoben wird. Auf-
grund der schwierigen Arbeitsmarktlage in den neuen Bun-




