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A Sachverhalt

Der NDR gewdhrt ebenso wie seine Vorgingerorganisationen
NWDR und NWRV eine betriebliche Altersversorgung, die die
Renten aus der staatlichen Sozialversicherung ergénzt.
Ihre rechtliche Ausgestaltung hat sich im Laufe der Jahre
gedndert; derzeit geht es um das Problem, ob eine Gesamt-
versorgungsobergrenze eingefiihrt werden soll, die - ge-
staffelt nach Beschdftigungsjahren - zwischen 80 und 90 %
des "Netto-Vergleichseinkommens" betragen soll. Im einzel-
nen liegen der Gewdahrung der Altersversorgung'die folgen-

den Abmachungen zugrunde:

Bis Ende 1965 wurde die Altersversorgung ausschlieBlich
eveihet
auf der Grundlage schriftlicher Zusagen €=klirt, die dem

einzelnen Beschdftigten gemacht wurden. Die beim NWRV

ublichen Formulararbeitsvertridge bestimmten in § 9:

"Der NWRV gibt dem Arbeitnehmer eine Versorgungszusage.

Rechte aus der Versorgungszusage entstehen, wenn eine .
Wartezeit von 10 Jahren erfiillt ist, von denen mindestens
5 Jahre im ununterbrochenen unbefristeten Arbeitsver-
héltnis beim NWRV geleistet sein miissen.

Eine Urkunde iiber die Versorgungszusage wird ausge-
héndigt nach 1-jéhriger Betriebszugehdrigkeit im un-
befristeten Einstellungsverh&ltnis an mdnnliche Arbeit-
nehmer, die das 27. Lebensjahr, an weibliche Arbeitneh-
mer, die das 30. Lebensjahr vollendet haben, es sei
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denn, daB der Arbeitnehmer bis zur Erreichung der Al-
tersgrenze die 10-jdhrige Wartezeit nicht erfiillt."

Dieser Regelung entsprechend erhielt der einzelne Beschéftigte
nach 1 Jahr eine "Versorgungszusage", in der es unter

anderem hiel3:

"Der NWRV gibt Ihnen hierdurch eine nicht-widerrufliche
Versorgungszusage gemidB den nachstehend genannten Grund-
sdtzen, in denen Sie als 'der Berechtigte' bezeichnet
werden. Rechte aus der Versorgungszusage kénnen von
Ihnen erst nach ihrem Inkrafttreten abgeleitet werden.

Die Versorgungszusage tritt ab ... in Kraft.

Mit dem Beginn der Zahlung einer Altersrente aufgrund
der Versorgungszusage endet Ihr Dienstverhiltnis mit
dem NWRV, ohne daB es einer Kindigung bedarf."

Die in Bezug genommenen Grundsitze sahen in Art. 1 eine
Altersrente vor, die ab dem 65. Lebensjahr gezahlt wurde
und 50 % des festen Gehalts betrug, das der Berechtigte

in dem Kalenderjahr vom NWRV bezogen hat, in das sein 55.
Geburtstag fiel. Art. 6 sah eine Anrechnung anderweitiger
Einkinfte des Berechtigten und seiner Ehefrau vor, wenn

die Gesamtversorgung bei einer Rente von weniger als

6000,- DM jahrlich den Betrag von 9000,- DM iiberstieg oder
wenn bei hoherer Alters- oder Invalidenrente das 1 1/2fache

des vom NWRV geschuldeten Betrages iiberschritten wurde.
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Dieselbe Praxis bestand beim NWDR. Die Versorgungszusage
hatte denselben Wortlaut, die in Bezug genommenen Grund-
sdtze stimmten in den hier interessierenden Punkten wort-
lich mit den eben wiedergegebenen ilberein. Wie sich aus den
vorliegenden Unterlagen ergibt, waren die Grundsétze mit
Wirkung vom 1. April 1954 "mit Zustimmung des Verwaltungs-
rats und im Einvernehmen mit dem Gesamtbetriebsrat" in die
hier referierte Fassung gebracht worden. Trotz der Zustimmung
des Gesamtbetriebsrats handelte es sich jedoch offensicht-
lich nicht um eine Betriebsvereinbarung, sondern um eine

einseitig durch den Arbeitgeber festgelegte Ordnung.

Soweit ersichtlich wurde die Versorgungszusage allen fest-
angestellten Beschidftigten gleichermaBen erteilt; Anhalts-
punkte fiir die Herausnahme einzelner Beschaftigter oder

einzelner Beschidftigtengruppen bestehen nicht.

Am 8. November 1965 wurde zwischen der RFFU, Verband NDR,
der DAG und der GOV einerseits und dem NDR andererseits
eine tarifliche "Versorgungsvereinbarung" geschlossen.
Nach ihrem § 1 galt sie filir alle Arbeitnehmer des NDR,

die in einem unbefristeten Arbeitsverhdltnis standen und
bei ihrem letzten Eintreten in die Dienste des NDR das

55. Lebensjahr noch nicht vollendet hatten. § 3 sah - ent-
sprechend der bisherigen Regelung - eine Wartezeit von

10 Jahren vor. Nach § 5 betrug die Rente mindestens 35400



des ruhegeldfidhigen Einkommens und konnte sich bei langer
Beschaftigungszeit bis auf 60400 des ruhegeldfihigen
Einkommens erhdhen. § 14 sah eine Anrechnung von Renten
aus der Sozialversicherung vor, sofern ein bestimmter
Bruchteil des ruhegeldfdhigen Einkommens iiberschritten war;
dieser Bruchteil belief sich zwischen 85 und 75400, wobei
der hohere Rentenanspruch gegeniiber dem NDR auch zu einer
hoheren Gesamtversorgung fiihrte. Das "ruhegeldfihige Ein-
kommen" war gemdB § 4 der Grundlohn zuziiglich 80 % der

Funktionszulagen, somit ein Brutto-Betrag.

Die Beschaftigten des NDR erhielten im folgenden eine

"Versorgungszusage", die folgenden Wortlaut hatte:

"Der NDR gibt Ihnen hiermit eine unwiderrufliche Ver-
sorgungszusage nach MaBgabe der Versorgungsvereinbarung,
die in der Anlage abgedruckt ist.

Rechte aus der Versorgungszusage entstehen nach Erfiillung
der Wartezeit. Die Versorgungszusage tritt demnach
am ... in Kraft ...

Mit Beginn der Zahlung einer Altersrente aufgrund der
Versorgungsvereinbarung endet Ihr Arbeitsvertrag mit
dem NDR, ohne daB es einer Kiindigung bedarf.

Flir die Dauer der Zahlung einer Rente wegen Berufsun-
fahigkeit aufgrund der Versorgungsvereinbarung ruht Ihr
Arbeitsvertrag mit dem NDR."

In den mit neueintretenden Arbeitnehmern geschlossenen For-

mulararbeitsvertrdgen war in § 7 bestimmt:
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"Der NDR gibt dem Arbeitnehmer eine Versorgungszusage.

Rechte aus der Versorgungszusage entstehen, wenn eine
Wartezeit von 10 Jahren erfiillt ist, von denen mindestens
3 Jahre im ununterbrochenen unbefristeten Arbeitsverhdlt-
nis beim NDR geleistet sein miissen.

Eine Urkunde iiber die Versorgungszusage wird ausgehandigt
nach 1jéahriger Betriebszugehdrigkeit im unbefristeten
Anstellungsverhdltnis an minnliche Arbeitnehmer, die

das 27. Lebensjahr, an weibliche Arbeitnehmer, die das
30. Lebensjahr vollendet haben, es sei denn, daB der
Arbeitnehmer bis zur Erreichung der Altersgrenze die
10jéhrige Wartezeit nicht erfiillt."

Was das Verh&ltnis zu der bisher geltenden Regelung anging,
so bestimmte Abschn. II der Priambel des Tarifvertrages,

daB die Rente bei Eintritt eines Versorgungsfalls "sowohl
nach der alten Versorgungszusage als auch nach der Versor-
gungsvereinbarung berechnet" wird; der Versorgungsberechtigte
erhalte die hdhere Rente, im Ubrigen werde die Versorgungs-
vereinbarung angewandt. Die Anrechnungsbestimmung des § 14
erhielt fiir diejenigen, die bereits eine schriftliche Zusage
erhalten hatten, eine ginstigere Fassung, da die Anrechnung
erst bei 90400 bzw. unter bestimmten Voraussetzungen erst

bei 95400 des ruhegeldfihigen Einkommens beginnen sollte.
Diese Regelung wurde auch auf Versorgungsberechtigte erstreckt,
bei denen der Versorgungsfall in der Zeit vom 1.1.1966 bis

31.12.1970 eintreten wiirde.

Durch Tarifvertrag vom 1. November 1973 wurde eine Neurege-
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lung geschaffen und der Tarifvertrag vom 8.11.1965 aufge-
hoben. Dieser Tarifvertrag gilt bis heute. Nach Abschnitt E
lauft er auf unbestimmte Zeit und kann mit einer Frist

von 12 Monaten zum Ende eines Kalenderjahres gekiindigt

werden. Eine Kiindigung ist bislang nicht erfolgt.

Inhaltlich ergeben sich in &n hier interessierenden
Punkten keine wesentlichen Unterschiede zu der seit 1965

geltenden Regelung. Im einzelnen sei hervorgehoben:

Abschnitt A des Tarifvertrages enthdlt eine Grundsatzbestimmung.

Sie besagt:

"(1) Die Versorgungsvereinbarung vom 8. November 1965
erhdlt die aus der Anlage ersichtliche Fassung.

(2) Der NDR gewdhrt seinen Arbeitnehmern Versorgungs-
leistungen nach MaBgabe der anliegenden Versorgungsver-
einbarung, die Bestandteil dieses Tarifvertrages ist.

(3) Eine Versorgungszusage wird ausgehindigt nach
1jéhriger Betriebszugehtrigkeit im unbefristeten Ar-
beitsverhdltnis an alle Arbeitnehmer, die das 27.
Lebensjahr vollendet haben, es sei denn, daB keine Rechte
auf Versorgungsleistungen mehr entstehen."

§ 5 bestimmt die Hohe der Rente fzwischen 35 und 60 % des
ruhegeldfédhigen Einkommens, § 4 Abs. 2 2zdhlt dazu das Grund-
gehalt sowie die Funktionszulagen. § 14 enthdlt Bestimmungen
liber die Anrechnung von Renten aus der Sozialversicherung,

die im Grundsatz mit der Vorgingervorschrift libereinstimmen.
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Fir "Altfsdlle", die eine Urkunde iiber die bis zum 31.12.1965
geltende Versorgungszusage besitzen, werden in Abschnitt B
Uberleitungsbestimmungen getroffen, die den im Tarifver-
trag von 1965 enthaltenen entsprechen. Wer nach 1965 eine
Zusage erhalten oder einen entsprechenden Anspruch erwor-
ben hatte, konnte ausschlieBlich Rechte nach dem neuen

Tarifvertrag geltend machen.

Den Beschidftigten des NDR wurde im folgenden eine neue Ver-

sorgungszusage gewahrt, die folgenden Wortlaut hatte:

"Der NDR gibt Ihnen hiermit eine unwiderrufliche Ver-
sorgungszusage nach MaBgabe der Versorgungsvereinbarung,
die in der Anlage abgedruckt ist.

Rechte aus der Versorgungszusage entstehen nach Erfiillung
der Wartezeit. Die Wartezeit ist am ... erfiillt, es sei
denn, daB in Anwendung von § 3 Ziff. 5c und 4 der Ver-
sorgungsvereinbarung der Zeitpunkt der Erfiillung der
Wartezeit hinausgeschoben wird.

Mit Beginn der Zahlung einer Altersrente aufgrund der
Versorgungsvereinbarung endet Ihr Arbeitsvertrag mit
dem NDR, ohne daBl es einer Kiindigung bedarf.

Fiir die Dauer der Zahlung einer Rente wegen Berufsun-
fidhigkeit aufgrund der Versorgungsvereinbarung ruht Ihr
Arbeitsvertrag mit dem NDR."

Nach den dem Verfasser vorliegenden Informationen wurde diese
Zusage allen Arbeitnehmern erteilt, die die im Tarifvertrag
genannten Voraussetzungen erfiillten. Fiir abweichende Formu-

lierungen in Einzelf#llen gibt es keinerlei Anhaltspunkte.



Im Zuge von SparmaBnahmen wurde durch gleichlautende Terif-
vertrdge vom 19. bzw. 23%.12.1983 erstmalig eine Obergrenze
fiir die Netto-Gesamtversorgung eingefiihrt. Fiir Arbeitnehmer,
die ab dem 1. Januar 1984 in den Dienst des NDR eintreten,
gilt danach der Tarifvertrag von 1973 lediglich mit der
MaBgabe, daBR hdchstens Gesamtversorgungsbeziige entstehen
diirfen, "die als Netto-Gesamtversorgung 90 % des Jjeweiligen
Netto-Vergleichseinkommens nicht iibersteigen." Im einzelnen
werden Netto-Gesamtversorgung und Netto-Vergleichseinkommen

in Abschnitt 2 Nr. 3 und 4 definiert. Dort heillt es:

"Netto-Gesamtversorgung sind die Gesamtversorgungsbeziige
gekiirzt um Steuern - einschlieBlich der Steuer auf den
Ertragsanteil - (jedoch ohne Kirchensteuer) entsprechend
der jeweils maBgebenden Steuerklasse und der Jeweils
gultigen Steuertabelle (ohne Beriicksichtigung der antrags-
pflichtigen Freibetrige).

Netto-Vergleichseinkommen ist das ruhegeldfdhige Ein-
kommen gemdB § 4 (2), gekiirzt um die fiir Arbeitnehmer
anfallenden Steuern (ohne Kirchensteuer) - berechnet
nach der jeweiligen Steuerklasse des Versorgungsberech-
tigten und der jeweils giiltigen Steuertabelle (ohne
Bericksichtigung der antragspflichtigen Freibetrige) -
um die jeweiligen gesetzlichen Arbeitnehmeranteile zur
Renten-, Arbeitslosen- und Krankenversicherung. Bei der
Krankenversicherung werden die allgemeinen Beitragssitze
fir Pflichtversicherte der AOK Hamburg zugrundegelegt."

Im Laufe des Jahres 1984 ist der NDR an die Hausgewerkschaften
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herangetreten, um durch Anderung des geltenden Tarifvertrags
eine Netto-Gesamtversorgungsobergrenze auch fir diejenigen
Arbeitnehmer einzufiihren, die bereits vor dem 1.1.1984

beim NDR beschaftigt waren. Der NDR hat dabei zuletzt den
Vorschlag gemacht, die Versorgungsvereinbarung wie folgt

Zu erganzen:

Ein neueinzufiigender § 14a soll die grundsitzliche Begrenzung

regeln. Als Ziff. 1 wird vorgeschlagen:

"Die Versorgungsleistung nach dieser Versorgungsverein-
barung darf unter Beriicksichtigung der gesamtversorgungs-
fahigen Zeit folgende Gesamtversorgungsobergrenze nicht
iiberschreiten:

Die Gesamtversorgung betridgt bei 10 bis einschliefBlich
20 Beschaftigungsjahren 80 %, bei mehr als 20 bis ein-
schlieBlich 25 Beschaftigungsjahren 85 % und bei mehr
als 25 Beschadftigungsjahren 90 %."

Die Bestimmung der Netto-Gesamtversorgung nach Ziff. 4 sowie
des Netto-Vergleichseinkommens nach Ziff. ©& entspricht der
in den Tarifvertrédgen vom Dezember 1983 getroffenen Rege-
lung. Abweichungen ergeben sich in Einzelheiten, etwa bei
der Einrechnung von Leistungen aus der gesetzlichen Unfall-

versicherung.

Ein neu einzufiigender § 14b soll eine Besitzstandsregelung

enthalten. Im einzelnen lautet der Vorschlag wie folgt:
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"1. Fir Arbeitnehmer, die vor dem 1.1.1985 Versorgungs-
beziige erhalten oder deren ruhegeldfihige Dienstzeit
gemdB § 4 der Versorgungsvereinbarung vor dem 1.71.1984
begonnen hat, darf die Gesamtversorgung unter Beriick-
sichtigung der gesamtversorgungsfihigen Zeit folgende
Gesamtversorgungsobergrenze nicht iiberschreiten:

Die Gesamtversorgung betrdgt bei 10 bis einschlieBlich
20 Beschdftigungsjahren 80 %, bei mehr als 20 bis ein-
schlieBlich 25 Beschaftigungsjahren 85 %, bei mehr als
25 Beschaftigungsjahren 91,75 %.

Als Ausgleich fiir etwaige gezahlte Mehrarbeitsvergiitungen
und -zuschlége erhoht sich das gesamtversorgungsfidhige
Entgelt dieser Mitarbeiter pauschal um 2 %. Im iibrigen
gelten die Bestimmungen des § 14a Ziff. 2 bis 9 ent-
sprechend, Ziff. 6 mit der MaBgabe, daB die Steuerklasse
III/0 zugrunde zu legen ist.

2. Soweit die Gesamtversorgung die nach Ziff. 1 bestimmte
Obergrenze uberschreitet, ist der Uberschreitungsbetrag
(Ausgleichszahlung) mit Beginn folgender Zeitpunkte
abzubauen:

a) Bei letzter Einstellung des Berechtigten im NDR vor
dem 1.1.1954:

Ein Abbau findet nicht statt.

b) Bei letzter Einstellung des Berechtigten im NDR
vor dem 1.1.1965:

Bei weniger als 7 Beschéftigungsjahren vom 1.1.1990 an,
bei mindestens 7 Beschaftigungsjahren vom 1.1.1993 an.
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Bei mehr als 12 Beschidftigungsjahren findet kein Abbau
statt.

c) Bei letzter Einstellung des Berechtigten im NDR vor
dem 1.1.1974, aber nach dem 1.1.1965:

Bei weniger als 7 Beschédftigungsjahren vom 1.1.1987 an,
bei mindestens 7 Beschadftigungsjahren vom 1.1.1990 an,

bei mindestens 15 Beschaftigungsjahren vom 1.1.1993 an.
Bei mehr als 20 Beschiftigungsjahren findet kein Abbau

statt.

d) Bei letzter Einstellung des Berechtigten im NDR vor
dem 1.1.1984, aber nach dem 1.1.1974:

Bei weniger als 10 Beschéftigungsjahren vom 1.1.1985 an,
bei mindestens 10 Beschaftigungsjahren vom 1.1.1987 an,
bei mindestens 15 Beschdftigungsjahren vom 1.1.1990 an,
bei mindestens 25 Beschiéftigungsjahren vom 1.1.1993 an.
Bei mehr als 30 Beschdftigungsjahren findet kein Abbau
statt."

Ob ein Abbau stattfindet und mit welcher Geschwindigkeit
hingt somit von 2 Faktoren, nimlich dem Zeitpunkt der letzten
Einstellung und der Dauer der Betriebszugehorigkeit ab.

Je weniger weit die letzte Einstellung zurilickliegt, und je
geringer die Beschdftigungszeit, um so schneller kann der
Abbau erfolgen. Die Art und Weise des Abbaus ist in Ziff. 5

geregelt. Dort heiBt es:

"%, Die Ausgleichszahlung gemdaB Ziff. 2 wird nicht ent-
sprechend dn Erhohungen der Renten angepaRt. Die Aus-
gleichszahlung vermindert sich vom jeweils genannten
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Zeitpunkt an um jadhrlich 1/6 hdchstens jedoch um den
Betrag, der sich als Erhdhung gemiB § 14a Ziff. 9 ergibt.
Verbleibende Differenzbetrdge (nicht realisierter Abbau)
sind nach Ablauf der 6 Jahre in Hohe von 1/6 des Aus-
gleichsbetrages pro Jahr begrenzt jedoch auf den Steige-
rungsbetrag der betrieblichen Versorgung abzubauen.

In den Fidllen zu Ziff. 24 ist die Ausgleichszahlung an-
teilig je Jahr um 1/6 zu vermindern, um die der Beginn
der Versorgungszahlung nach den genannten Terminen liegt;
ein Rest von mehr als 182 Tagen gilt dabei als volles
Jahr."

Die geplante Regelung soll - wie insbesondere die Formulierung
des § 14b Abs. 1 zeigt - auch Ruhestdndler sowie solche
Personen erfassen, die in nzZherer Zukunft in den Ruhestand

treten werden.

Die Gewerkschaft RFFU hat sich einer solchen Neufassung des
Tarifvertrags bislang widersetzt. Sie hat insbesondere
darauf verwiesen, dall die dem einzelnen Arbeitnehmer gegen-
uber erteilten Zusagen sowieso nicht durch Tarifvertrag
verschlechtert werden kdnnten. Auch bleibe die vom NDR
vorgeschlagene Regelung hinter dem Tarifvertrag vom Dezember

1983 zuriick.

Im vorliegenden Zusammenhang stellen sich eine Reihe von

Rechtsfragen.

Zum einen ist zu untersuchen, ob die bestehende Regelung

durch einen Tarifvertrag im Sinne der Einfiihrung einer
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Netto-Gesamtversorgungsobergrenze verschlechtert werden kann.
Dabei wird mOglicherweise zwischen Pensiondren und aktiven
Bediensteten zu unterscheiden sein. Wird ein tariflicher
Abbau im Grundsatz bejaht, so stellt sich das Problem seines
zuldssigen Umfangs; inwieweit konnen die Beschaftigten
darauf vertrauen, daB die heute bestehende Regelung der
betrieblichen Altersversorgung auch in Zukunft erhalten
bleibt? Bei allen diesen Fragen wird unterstellt, daB ein
Tarifvertrag mit dem von der Arbeitgeberseite vorgeschlage-

nen (oder einem #hnlichen) Inhalt zustande kommt.

Zu priifen ist jedoch zum zweiten auch, was geschieht, wenn
die Gewerkschaft den AbschluB eines entsprechenden Tarif-
vertrags definitiv verweigert. Kann der NDR von sich aus
MaBnahmen ergreifen, um die von ihm gewiinschte Regelung
durchzusetzen? Konnen ggf. Anderungskiindigungen ausge-

sprochen werden?
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B Rechtliche Wirdigung
I. Die Ausgangslage

1. Tarifliche und arbeitsvertragliche Garantie?

Die betriebliche Altersversorgung der beim NDR als Arbeit-
nehmer Beschiaftigten stiitzt sich - von den nach dem 1.1.1984
Eingestellten einmal abgesehen - auf den Tarifvertrag vom

1. November 1973. Er ist bis heute nicht gekiindigt und
entfaltet daher unmittelbare und zwingende Wirkung gegen-
iiber allen Mitgliedern der vertragschlieBenden Gewerkschaf-

ten.

Fraglich ist jedoch, ob neben dieser tariflichen auch eine
arbeitsvertragliche Garantie existiert. Dies ist insofern
von Bedeutung, als ein etwaiger Abbau bestehender Rechte
dann auch diese individualrechtliche Grundlage einbe-

ziehen miilte.

Gegen ein Nebeneinander von inhaltlich deckungsgleichen
tariflichen und arbeitsvertraglichen Rechten bestehen
keine grundsdtzlichen Bedenken. Anders als in der Weimarer

Zeit

dazu zuletzt Richardi, Eingriff in eine Arbeitsver-
tragsregelung durch Betriebsvereinbarung, RAA 1983,
206
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wirken Tarifvertrige heutiger Auffassung entsprechend
nach Art eines Gesetzes "von auBen her" auf das Arbeits-
verhdltnis ein; ihre Aufhebung entzieht daher den bisher

vorhandenen Rechten die Grundlage.

Vgl. Hagemeier-Kempen-Zachert-Zilius, Tarifvertrags-
gesetz. Kommentar fiir die Praxis, Koln 1984, § 4 Rn 10;
Wiedemann-Stumpf, Tarifvertragsgesetz, 5. Aufl.,
Miinchen 1977, § 4 Rn 170, 182 f.

TParifliche Regelungen ausdriicklich in den Arbeitsvertrag
zu iibernehmen, bedeutet daher ein Stiick zusétzlicher
Absicherung; auch wenn der Tarifvertrag wegfallt,

bleiben grundsdtzlich die Rechte erhalten.

Ebenso fiir das Parallelproblem bei der Betriebsver-
einbarung BAG AP Nr. 2 zu § 77 BetrVG 1972 und BAG

AP Nr. 6 zu § 611 BGB Akkord-Lohn (die 2. Entscheidung
bezog sich auf § 59 BetrVG 1952). Ebenso in der ILitera-
tur etwa Hilger, Handbuch der betrieblichen Alters-
versorgung, Bd. I, 5. Aufl., Stuttgart 1968, S. 103 ff.;
Hueck-Nipperdey, Lehrbuch des Arbeitsrechts, Bd. II/1,
7. Aufl., Berlin und Frankfurt/M. 1967, § 30 VI 2

(S. 588), § 30 VII 3 (S. 593).

Etwas anderes anzunehmen, wiirde einen libermdBigen Eingriff
in die Vertragsfreiheit darstellen, der auch nicht® mit

dem Grundgedanken der Tarifautonomie gerechtfertigt werden
kénnte: Diese will die Festlegung von Mindestbedingungen
erleichtern, nicht aber Gestaltungsformen ausschlieBen,
die nach allgemeinem Vertragsrecht moglich sind. Auch das

Giinstigkeitsprinzip des § 4 Abs. 5 TVG beruht auf dieser
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Einsicht.

Wird in Arbeitsvertridgen - wie dies in der Praxis hdufig
der Fall ist - pauschal auf die geltenden Tarifvertrige
verwiesen, so bedeutet dies noch nicht, daB deren Inhalt
damit auch zum Gegenstand einer vertraglichen Abmachung
geworden widre. Klauseln dieser Art haben vielmehr
lediglich deklaratorische Bedeutung und entfalten prak-
tische Wirkung nur insoweit, als auch Nichtmitglieder der
tarifschlieBenden Gewerkschaft auf diese Weise der tarif-
lichen Ordnung unterstellt werden. Um eine besondere
arbeitsvertragliche Garantie anzunehmen, muB vielmehr

ein entsprechender Wille der Arbeitsvertragsparteien

mit hinldnglicher Eindeutigkeit zum Ausdruck gekommen

sein.

Im vorliegenden Fall spricht fir eine solche Annahme
zundchst die Tatsache, daB in allen dem Gutachter vorliegen-
den und oben inhaltlich wiedergegebenen Formulararbeits-
vertragen der Versorgungszusage eine besondere Bestimmung
gewidmet ist. Diese gewdhrt einen Anspruch darauf, daB

dem Arbeitnehmer grundsatzlich nach einjahriger Betriebs-
zugehorigkeit eine Urkunde iiber die Versorgungszusage
ausgehandigt wird. Eine Bezugnahme auf tarifliche Rege-
lungen findet sich insoweit nicht; dem Wortlaut des Ver-

trages nach miBte eine Altersversorgung daher sogar dann
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gewdhrt werden, wenn - wie dies bis 1965 der Fall war -
uberhaupt keine Tarifvertfége existieren wiirden. Hinzu
kommt, daB sich die in Erfiillung der arbeitsvertraglichen
Pflicht gewdhrten Zusagen keineswegs darauf beschrénken,
auf den jeweils geltenden Tarifvertrag zu verweisen.

Sie besitzen vielmehr in zweierlei Hinsicht einen eigenen

Regelungsgehalt:

Zum einen wird ausdriicklich betont, daB die Zusage "nicht
widerruflich" bzw. "unwiderruflich" ist. Eine entsprechende
Formulierung fehlt in den Tarifvertrégen, die das frob-

lem des Widerrufs an keiner Stelle ansprechen.

Zum zweiten enthdlt die Zusage Bestimmungen dariiber,
welche Rechtsfolgen bei einem Bezug von Alters- bzw.
Berufsunféhigkeitsrente eintreten: Im ersten Fall soll
das Arbeitsverhaltnis enden, im zweiten ist es fir die

Dauer der Rentenzahlung suspendiert.

SchlieRlich ist bemerkenswert, daB sich in einem dem
Gutachter vorliegenden Arbeitsvertrag vom 17. Mai 1966
neben der Bestimmung iiber die Altersversorgung eine Ver-
einbarung des Inhalts findet, daB "im i{ibrigen" die Be-
stimmungen des jeweils vom NDR angewandten Tarifvertrages
gelten wiirden. Hdtte man lediglich auf den Tarifvertrag
iiber die Versorgungsvereinbarung verweisen wollen, hdtte

diese letztere Vorschrift vollauf geniligt.
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Im Ergebnis besteht daher kein Zweifel: Die Altersver-
sorgung ist sowohl durch Tarifvertrag wie auch durch die

Arbeitsvertrdge samt den sie ergédnzenden Zusagen garantiert.

2. Beschrinkungsmoglichkeiten

Die bestehende tarifliche Regelung kann unbestrittenermaBen
durch einen neuen, die Arbeitnehmer schlechter stellenden

Tarifvertrag ersetzt werden.

Siehe aus der Rechtsprechung BAG AP Nr. 5 zu § 9 TVG;
BAG AP Nr. 11 zu Art. 44 Truppenvertrag; BAG AP Nr. 1
zu § 1 TVG Tarifvertrige: Rundfunk; BAG AP Nr. 11

zu § 4 TVG Giinstigkeitsprinzip; zur Begriindung siehe
im einzelnen Daubler, Verschlechterung der Arbeits-
bedingungen durch Betriebsvereinbarung? AuR 1984,

5 L

Ebenso ist unbestritten, daB arbeitsvertragliche Garan-
tien durch eine neue Einigung zwischen Arbeitgeber und
Arbeitnehmer oder durch zuldssige Anderungskiindigung
nach §§ 1,2 KSchG beseitigt werden konnen. Fraglich und
umstritten ist jedoch, ob durch Tarifvertrag auch die
arbeitsvertragliche "Ordnung" neu gestaltet werden kann.
Insoweit ist danach zu unterscheiden, ob es sich um
"Tndividualvereinbarungen", um "Garantiebestimmungen"
oder um gewdhnliche "Allgemeine Arbeitsbedingungen" han-

delt. Die "Abldsbarkeit" durch Tarifvertrag wird in diesen
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Fallen durchaus unterschiedlich gesehen.

Die betriebliche Altersversorgung als tariffeste Indivi-

dualvereinbarung?
1. Der Bestandsschutz von Individualvereinbarungen

In Literatur und Rechtsprechung besteht Eihigkeit dariiber,
daB individuelle arbeitsvertragliche Abmachungen auch dann
aufrechterhalten bleiben, wenn sich die Tariflage ﬁndeft.
Dies wird mit Recht auf das Giinstigkeitsprinzip des § 4
Abs. 3 TVG gestiitzt, das iliber seinen Wortlaut hinaus nicht
nur "nachtarifliche" sondern auch "Qortarifliche“ Rege-

lungen erfalt.

Vgl. etwa Hagemeier-Kempen-Zachert-Zilius, a.a.0.,
§ 4 Rn 155 mwN

Daran hat auch die Entscheidung des 6. Senats des BAG
vom 12.8.1982 nichts gedndert, die einen Abbau von Andi-

Ve s ) :
vidualﬁibsiea durch Betriebsvereinbarung zulieB.

BAG DB 1982, 2298 = AuR 1982, 354

Das Gericht stiitzte sich dabei entscheidend auf die Er-

wiagung, daB das Gilinstigkeitsprinzip in § 77 Abs. 4 BetrVG



o

nicht erwdhnt wurde, so daB der Betriebsrat jedenfalls

im Bereich obligatorischer Mitbestimmung nach § 87 Abs. 1
BetrVG zur Schaffung einer "verschlechternden" Ordnung
befugt sei. Im hier interessierenden tarifrechtlichen
Rahmen wird das Gilinstigkeitsprinzip als solches jedoch
nicht in Frage gestellt, da § 4 Abs. 3 TVG insoweit eine
eindeutige Ldsung enthdlt: Auch der 6. Senat konnte daher
in diesem Punkt der allgemeinen Auffassung schwerlich

widersprechen.

. Begriff der Individualvereinbarung

Nicht jede arbeitsvertragliche Abmachung ist zugleich eine
Individualvereinbarung. Diese liegt vielmehr nur dann

vor, wenn im Einzelfall auf besondere Umstande, insbe-
sondere solche in der Person des Arbeitnehmers abgestellt

wurde.

Vgl. Schulin, Anderung von betrieblichen Ruhegeld-
zusagen, Beilage Nr. 10/84 zu DB, S. 2

Das BAG spricht von "individuellen, wegen besonderer
Leistung oder sozialer Bedlirftigkeit einzelner Arbeit-

. I
nehmer getroffenen Vereinbarungen'

BAG AP Nr. 7 zu § 4 TVG Glinstigkeitsprinzip

sowie an anderer Stelle von "individuellen Sonderabmachunge
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insbesondere auf der Grundlage des Leistungsprinzips oder

seiner (d.h. des Arbeitnehmers) sozialen Bediirftigkeit"

BAG AP Nr. 11 zu Art. 44 Truppenvertrag, bestatigt
durch BAG AP Nr. 26 zu Art. 44 Truppenvertrag

Neben der Leistung und der sozialen Bediirftigkeit gibt
es daher offensichtlich noch andere.Gesichtspunkte,

die fiir das Vorliegen dieser Art Vertrige ausreichen.
Das Bundesarbeitsgericht hdlt es sogar fiir unschédlich,
wenn die "Sondervereinbarungen" in einem "typischen

Arbeitsvertrag" enthalten sind.

BAG AP Nr.X1 zu § 1 TVG Tarifvertrdge: Rundfunk

Immer muB jedoch irgendwie auf die Individualitat des
einzélnen Arbeitnehmers Riicksicht genommen worden sein;
dabei reicht es aus, daB dieser den Eindruck gewinnen
konnte, daB ihm bestimmte Leistungen nicht nach einer
bereits bestehenden, abstrakt-generellen Ordnung,
sondern aufgrund irgendwelcher individueller Merkmale

gewdhrt werden.

So richtig Sicker, Gruppenautonomie und Ubermacht-
kontrolle im Arbeitsrecht, Berlin 1972, S. 85

Wird einem Arbeitnehmer (nur) diejenige Leistung gewahrt,
die auch alle anderen oder alle vergleichbaren Arbeitnehme:x

erhalten, so ist dies ein sehr starkes Indiz dafir, daB
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keine Individualabrede vorliegt, sondern dalBl es sich um

die Vereinbarung Allgemeiner Arbeitsbedingungen handelt.

So Martens, Das betriebsverfassungsrechtliche Ablosungs-
prinzip der §§ 87, 88, 77 BetrVG, RdA 1983, 225

Entsprechend hat auch das BAG eine individuelle Ruhegeld-
zusage dann angenommen, wenn einem Arbeitnehmer in einem
"perstnlich gehaltenen Schreiben" Leistungen versprochen
wurden, die erheblich iiber das sonst gewdhrte MaB hinaus-

gingen.

BAG AP Nr. 177 zu § 242 BGB Ruhegehalt Bl. 2 R

3. Anwendung im konkreten Fall

Legt man diese Grundséatze im vorliegenden Fall zugrunde,

so wird man nicht von einer Individualvereinbarung sprechen
kénnen. Sowohl die arbeitsvertraglichen Bestimmungen wie
auch die Zusagen waren nicht nur der &ZuBeren Erscheinungs-
form nach bereits vorgedruckte Texte, sondern wurden

- soweit ersichtlich - auch gegeniiber allen Arbeitnehmern
gleichermaBen praktiziert. Anders als dies etwa bei der
Beglinstigung einer relativ kleinen Gruppe von Beschaf-
tigten denkbar widre, bestand fur den einzelnen Arbeit-

nehmer deshalb auch kein AnlaB, von einer gerade ihm
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widerfahrenden Begiinstigung auszugehen. Wer insoweit
irgendwelche Zweifel hatte, besaB und besitzt auch jeder-
zeit die Moglichkeit, sich an die betriebliche Inter-
essenvertretung zu wenden und dort ausreichende Aus-

kunft zu erhalten.

Eine Absicherung der Ruhegeldzusage als "Individualabrede"

kommt daher nicht in Betracht.

IITI. Arbeitsvertragliche Bestandsschutzvereinbarung?

Die Tatsache, daB es sich im vorliegenden Fall nicht um
Individualabreden, sondern um eine arbeitsvertragliche
Einheitsregelung handelt, darf nicht zu dem vorschnellen
Schlufl fihren, damit seien auch die GrundsZtze anwendbar,
die das BAG zur Ablosung einheitsvertraglicher Regelungen
durch Betriebsvereinbarung und Tarifvertrag entwickelt

hat.

Dazu aus der neueren Literatur etwa Falkenberg,
Betriebsvereinbarungen als Mittel zur Verschlechterung
von Arbeitsbedingungen? BB 1984, 875 ff.; Gaul, Freiheit
Grenzen einer kollektivrechtlichen Gestaltung durch
Betriebsvereinbarung, BB 1984, 931 ff.; Coester, Zur
Ablosung einheitsvertraglicher Leistungsordnungen,

BB 1984, 797 ff.; Ddubler, a.a.0., AuR 1984, 1 ff.
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Diese Rechtsprechung bezieht sich nd@mlich susschlieBlich
auf den Fall, daB eine bisher bestehende, der Form nach
rein vertragliche Ordnung (Allgemeine Arbeitsbedingungen,
Gesamtzusage, Betriebsiibung) durch Betriebsvereinbarung
oder Tarifvertrag "abgelost" wird. Die Uberlegungen
gehen deshalb auch in erster Linie in die Richtung, das
Individualarbeitsrecht sei nicht in der Lage, eine
(unbeabsichtigte!) Versteinerung der einmal festgelegten
Regelungen zu verhindern. Auch sei es wenig einsichtig,
arbeitsvertraglichen Befugnissen einen stdrkeren Bestands-
schutz als den durch Betriebsvereinbarung oder Tarifver-

trag verliehenen zu gewahren.

Vgl. BAG AP Nr. 142 zu § 242 BGB Ruhegehalt Bl. 4 ff.

Gerade diese Erwagungen treffen aber nicht zu, wenn der
Arbeitgeber eine bestehende tarifliche Regelung dadurch
"verstdrkt",daB er ihr durch arbeitsvertragliche Abmachun-
gen einen erhdhten Bestandsschutz verleiht. Die vom BAG
angenommene Gesetzesliicke in bezug auf das Verhaltnis
zwischen einheitsvertraglicher Ordnung und Tarifvertrag
bzw. Betriebsvereinbarung besteht dann nicht, wenn die
Arbeitsvertragsparteien einen von der Entwicklung der
Kollektivvertradge unabhidngigen Bestandsschutz vereinbart

haben.

Entsprechende Aussagen finden sich auch in der Literatur,
obwohl die jiingste Diskussion diese Problematik kaum ange-

sprochen hat.



55 -

Vgl. jedoch Schulin, a.a.0., S. 53 Fn 4

Hueck-Nipperdey stellen zundchst fest, daB die Bestimmungen
eines Tarifvertrags auch dann durch einen nachfolgenden
schlechteren Tarifvertrag abgeldost werden, wenn im Arbeits-
vertrag auf den Tarifvertrag verwiesen wurde, fahren

dann jedoch fort (Bd. II/1, § 30 VI 2, S. 588):

"Eine Ausnahme kann dann anerkannt werden, wenn durch
~eine vOllig eindeutige Vereinbarung die Bestimmungen
eines Tarifvertrags oder einer Betriebsvereinbarung
gerade deshalb arbeitsvertraglich filir den Arbeitnehmer
festgelegt werden, um ihnen unabhdngig von eventueller
Beendigung oder Anderung der tariflichen Regelung
(oder der Betriebsvereinbarung) in der Zukunft ein-
zelvertragliche Geltung zu verschaffen. Dann, aber

nur dann, gewinnen die Arbeitsbedingungen den Charak-
ter besonderer Leistungsbedingungen, die als glinsti-
gere Abmachungen gegeniiber ungiinstigeren Kollektiv-
vertrédgen bestehen bleiben."

Lhnliche Ausfiihrungen finden sich im Zusammenhang der
betrieblichen Altersversorgung bei Hilger (Handbuch der
betrieblichen Altersversorgung, Bd. I, 5. Aufl., Stuttgart'
1968, S. 103). Dort heiBt es:

"Denkbar ist, daR der Arbeitgeber generelle, durch
Betriebsvereinbarung oder Arbeitgeber-Zusage begrin-
dete Anwartschaften dem einzelnen Arbeitnehmer auch
personlich zusichert, etwa indem er - vielleicht je-
weils nach Ablauf der Wartezeit - diesem die betrieb-
liche Regelung zuschickt und zusichert, daB die sich
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daraus ergebenden Rechte auch fiir ihn gelten sollen.
Hat der Arbeitgeber auf solche Weise den einzelnen
Arbeitnehmern die betriebliche Regelung nicht nur
mitgeteilt, sondern hat er sie einzelvertraglich und
individuell bekraftigt, so muB eine solche individual-
rechtliche zusdtzliche Vereinbarung gegeniiber einer
etwaigen kollektivrechtlich getroffenen unginstigeren
Neuregelung Bestand haben, und zwar auch dann, wenn
man grundsdtzlich das Ordnungsprinzip anerkennt.

In solchen Fdllen muB deshalb bei Anderungen durch
Betriebsvereinbarung zusatzlich die Zustimmung der
einzelnen Betroffenen eingeholt werden."

Hervorzuheben ist, daB es der Verfasserin offensichtlich
nicht um eine Individualvereinbarung, sondern darum geht,
daB eine "betriebliche Regelung" in die Arbeitsvertrage

aufgenommen wurde.

Vgl. auch LAG Stuttgart BB 1967, 500 f.

Im Ergebnis ist dem aus den selben Griinden zuzustimmen,
die fiir einen Bestandsschutz von Individualvereinbarungen
gesprochen haben: Es ist keine Rechtsgrundlage dafir er-
sichtlich, den Arbeitsvertragsparteien eine derartige
Abmachung zu verbieten und insoweit in ihre Vertrags-
freiheit einzugreifen. Auch die Tarifautonomie verlangt
nicht, daB eine Nivellierung auf das jeweils jiingste
tarifliche Niveau hin erfolgen miiRte - eine solche Annahme
wire nur dann plausibel, wenn tarifliche Abmachungen zu-

gleich Hochstarbeitsbedingungen wiren, eine Vorstellung,
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die im direkten Gegensatz zu dem in § 4 Abs. 3 TVG

verankerten Glinstigkeitsprinzip steht.

Wendet man diese Grundsidtze auf den vorliegenden Fall an,
so ist zu fragen, ob die Regelung im Arbeitsvertrag
sowie in der diesen erginzenden Zusage in der Tat als
"Bestandsschutzgarantie" zu verstehen war. In der Recht-
sprechung wird dies zum Teil bereits dann angenommen,
wenn eine kollektivvertragliche Regelung wdrtlich in

den Arbeitsvertrag ilibernommen wurde.

LAG Stuttgart BB 1967, 500

Ob dem unter allen denkbaren Umst&nden zuzustimmen ist,
mag hier auf sich beruhen, da die Abgrenzung zur schlichten
Bezugnahme auf Tarifvertrége problematisch wird, zumal

es hiufig auf eher zufdlligen Umst&nden beruhen wird,

ob eine Tarifnorm abgeschrieben und in den Arbeitsvertrag
iibernommen oder ob nur auf sie verwiesen wird. Ganz anders
verhdlt es sich jedoch dann, wenn die arbeitsvertragliche
Abmachung die Bestandsschutzproblematik ausdriicklich ein-
bezieht. Genau dies ist hier gegeben: Die Rede ist von
einer "nichtwiderruflichen" bzw. "unwiderruflichen" Ver-
sorgungszusage. Damit ist eine Verfestigung der Anspriiche
gewollt, die bei bloBer Bezugnahme auf den Tarifvertrag
nicht eingetreten wdre. Zwar enthdlt dieser an keiner
Stelle einen ausdriicklichen Widerrufsvorbehalt, doch ver-

steht es sich von selbst, daB Tarifvertrage keine
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"Ewigkeitsgarantie" besitzen, daB sie von der einen oder
anderen Seite geklindigt und durch eine andere Regelung
ersetzt werden konnen. Diesen Unsicherheitsfaktor wollte
die Zusage ausschalten; andernfalls hétte das hinzugefiigte
Wort "nichtwiderruflich" bzw. "unwiderruflich" keinerlei

inhaltliche Bedeutung gehabt.

Dem kann auch nicht entgegengehalten werden, die Formulierung
der Zusage hdtte nur die Tatsache hervorheben wollen, daR
der Tarifvertrag keinen Widerrufsvorbehalt enthielt.

Einer Vertragsklausel ausschlieBlich deklaratorischen
Charakter zuzusprechen, ist wenig naheliegend. Dies gilt
um so mehr, als die Zusage auch andere arbeitsvertragliche
Fragen anspricht (Aufldsung bzw. Suspendierung des Arbeits-
verhdltnisses) und insoweit eine eindeutige Regelung
Wetrifft. Hinzu kommt, daB in der ganzen bisherigen, sich
iiber 30 Jahre erstreckenden Entwicklung durchweg im Sinne
eines vollen Bestandsschutzes verfahren wurde. Die tarif-
liche Regelung des Jahres 1965 rzumte den Arbeitnehmern,
die bereits Anspriiche erworben hatten, ausdriicklich ein
Wahlrecht zwischen der alten und der neuen Regelung ein;
der Tarifvertrag von 1973 erhielt diese Regelung aufrecht.
Zwar fehlt eine entsprechende Normierung fiir das Verhdlt-
nis zwischen dem 1965 und dem 1973 abgeschlossenen Tarif-
vertrag, doch war dies iiberfliissig, da insoweit nur Ver-
besserungen eingetreten waren. Dem Bestandsschutzgedanken

wurde schlieBlich aber auch dadurch Rechnung getragen,
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daB die im Dezember 1983% vereinbarte Neuregelung aus-
schlieBlich auf diejenigen Personen anzuwenden ist, die
nach dem 1.1.1984 in die Dienste des NDR treten. Erst
durch den jetzigen VorstoB wird die langjdhrige Praxis
in Zweifel gezogen. SchlieBlich ist zu beriicksichtigen,
daB die Zusage allein vom Arbeitgeber formuliert wurde,

der sich deshalb im Zweifelsfall diejenige Auslegung

entgegenhalten lassen muBl, die fiir den Arbeitnehmer ginsti-

ger ist.

Vgl. BAG AP Nr. 160 zu § 242 BGB Ruhegehalt:

"Der Arbeitgeber muB auf die Abfassung von Versorgungs-
zusagen groBe Sorgfalt verwenden. Er darf nicht leicht-
fertig bei seinen Arbeitnehmern unbegriindetes Vertrauen
erwecken. Das bedeutet, daB der Arbeitgeber den Arbeit-
nehmer belehren muf, falls die Versorgungsregelung

zu Zweifeln AnlaB gibt und nicht in sich klar und ver-
stdndlich ist. UnterldBt der Arbeitgeber eine solche
Belehrung, muB er es unter Umstdnden hinnehmen, daB

er an einer fiir ihn ungﬁﬁstigen Auslegung festgehalten
wird." DaB Zweifel in aller Regel zu Lasten des Arbeit-
gebers gehen, betonen weiter Hofer-Abt, Gesetz zur Ver-
besserung der betrieblichen Altersversorgung, Bd. I,

2. Aufl., Minchen 1982, Arb.Gr. Rn 156.

Aus alledem folgt, daB die Tarifregelung des Jahres 1973

arbeitsvertraglich "festgeschrieben" wurde. Anderungen
dieses Tarifvertrages sind zwar mdglich, schlagen jedoch
nicht auf die Arbeitsvertrédge durch. Vielmehr gilt die

1973 vereinbarte Regelung aufgrund der Zusagen solange
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weiter, bis diese auf arbeitsvertraglichem Wege, d.h.

durch Einigung zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer oder

durch zulédssige Anderungskiindigung abgedndert werden.

Zwischenergebnis:

Die betriebliche Altersversorgung beim NDR beruht auf
einer doppelten Rechtsgrundlage. Eine Beschrinkung der
vorgesehenen Rechte ist daher nur dann méglich, wenn
sowohl die tarifliche als auch die arbeitsvertragliche

Regelung abgedndert wird.

Im folgenden soll untersucht werden, welche rechtlichen
Grenzen bei der beabsichtigten Verschlechterung der Ver-
sorgung zu beachten sind. In einem ersten Schritt soll
dabei zundchst liberpriift werden, inwieweit durch Tarif-
vertrag oder individualrechtliche Mittel in die Rechts-
stellung der Pensiondre eingegriffen werden kann (dazu
unten IV). Im AnschluB daran wird uns die Hauptfrage be-
schéaftigen, inwieweit ein neuer Tarifvertrag die bisher
bestehende tarifliche Regelung verschlechtern kann. Dabei
wird unterstellt, daB eine entsprechende Einigung zwischen
dem NDR und den Gewerkschaften zustande kommt (unten V).
Die Frage, inwieweit die arbeitsvertraglichen Abmachungen

durch Anderungskiindigungen an die neue Regelung angepaBt
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werden konnen, wird uns im folgenden Abschnitt beschaftigen.
Dabei stellt sich insbesondere auch das Problem einer
Mitbestimmung des Personalrats (unten VI). SchlieBlich

ist noch kurz auf das Problem einzugehen, was geschehen
konnte, wenn sich die RFFU iliber eine langere Zeit hinweg

den AbschluBl von Tarifvertrdgen verweigern wiirde (unten VII).

Ergdnzend sei darauf hingewiesen, daB sich keine wesent-
lich anderen Fragen stellen wiirden, wenn man entgegen der
hier vertretenen Auffassung keine bestandssiehernde Abrede
auf arbeitsvertraglicher Ebene annehmen wiirde. In diesem
Fall wiirde sich zunZchst die Problematik der sogenannten
ablosenden Betriebsvereinbarung entstehen, die in jlingster
Zeit verstarkt Gegenstand wissenschaftlicher Auseinander-

setzung war.

Zum Diskussionsstand siehe etwa Schulin Beilage Nr. 10/84
zu DB; Coester BB 1984, 797 ff.; Daubler AuR 1984,
1 T

Eine Kl&rung durch den GroBen Senat des Bundesarbeitsge-
richts wird zun#dchst nicht erfolgen, da sich die Parteien
des Ausgangsrechtsstreites derzeit in Vergleichsverhand-

lungen befinden.

Siehe die Mitteilung in NJW 1984, Heft 48, S. VI

Geht man mit einer Reihe von Autoren davon aus, daB die
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Abldsung bestehender einheitsvertraglicher Ordnungen
nicht mit dem Giinstigkeitsprinzip vereinbar und deshalb

unzulsdssig ist,

so Richardi, Eingriff in eine Arbeitsvertragsregelung
durch Betriebsvereinbarung, RAA 1983, 201 ff.;

Pfarr, Mitbestimmung bei der Ablosung und der Ver-
schlechterung allgemeiner Arbeitsbedingungen, BB 1983,
2001 ff. (fiir den Fall der Verschlechterung im Gegen-
satz zur bloRen Umstrukturierung); Ddubler, a.a.O.,
AuR 1984, 1 ff.

so ist die weitere Problematik sowieso mit der hier ange-
nommenen identisch. SchlieBt man sich demgegeniiber jedoch
der bisherigen BAG-Rechtsprechung an, die eine Ablosung

im Grundsatz bejahte

dafiir auch Ldwisch, Die Verschlechterung von Indivi-
dualanspriichen durch Betriebsvereinbarung, BB 1983,
1709 ff.; Martens, a.a.O., RdA 1983, 217 ff. u.a.

so entf#llt lediglich die unter VI zu behandelnde kiindi-
gungsschutzrechtliche Problematik, da die arbeitsvertrag-
lichen Befugnisse durch den neuen Tarifvertrag aufgehoben
wiren. Auch dann wird man allerdings daran zweifeln konnen,
ob in bezug auf AuBenseiter nicht doch der Weg iber die
Knderungskiindigung beschritten werden mufl. Im Ergebnis

kann dies alles allerdings dahinstehen, sofern die MaBstabe
fiir die Verschlechterung eines bestehenden Tarifvertrages
mit jenen identisch sind, die fiir die Zuldssigkeit einer

dem Arbeitnehmer benachteiligenden Anderungskiindigung
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mafligebend sind.

Eingriff in Rechte der Pensionidre?

Da sich die beabsichtigte Regelung auch auf Personen
auswirken soll, die bereits Versorgungsbeziige erhalten,
stellen sich insoweit verschiedene Fragen. Zum einen
geht es darum, ob das Ruhestandsverhdltnis ﬁberhaupt
tariflicher Regelung unterliegt (unten 1). Weiter ist
zu priifen, ob die nach Eintritt des Versicherungsfalls
entstehenden Anspriiche nicht einen spezifischen Bestands-
schutz genieBen, der einer tariflichen Verschlechterung
entgegenstehen wiirde (unten 2). SchlieBlich ergibt sich
das Problem, inwieweit die individuelle Rechtsbeziehung
zum einzelnen Ruhestdndler an die Vorstellungen des

NDR angepaBt werden kann (unten 3).
1. Tarifliche Regelung auch des Ruhestandsverhdltnisses?

Die Frage, ob die Rechtsstellung von Ruhestzndlern iiber-
haupt kollektivvertraglicher Regelung unterworfen ist,
wurde bislang vorwiegend im Zusammenhang mit einer Neu-
gestaltung durch Betriebsvereinbarung diskutiert. Die

Rechtsprechung des BAG

Grundlegend: BAG AP Nr. 1 zu § 57 BetrVG 1952; aus
neuerer Zeit: BAG AP Nr. 175 zu § 242 BGB Ruhegehalt
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geht ebenso wie die herrschende Meinung in der Literatur

Nachweise bei von Hoyningen-Huene, AblGsende Betriebs-
vereinbarungen fiir ausgeschiedene Arbeitnehmer, RdAA
1983, 226 Fn 2

davon aus, daB dem Betriebsrat insoweit das Mandat fehle.
Der Regelung durch Betriebsvereinbarung wirden nur Arbeits-
verhdltnisse der im Betrieb tatigen Arbeitnehmer unter-
liegen; gegeniiber den Pensiondren fehle es auch an der
erforderlichen demokratischen Legitimation,‘da diese

keinen EinfluB mehr auf die Zusammensetzung des Betriebs-

rats ausiiben konnten.

Die hier interessierende Parallelfrage einer tariflichen
Regelung ist nur wenig erortert. Blomeyer-Otto wollen die
fir Betriebsvereinbarungen geltende Beschrénkung hierher
iibertragen (Einleitung Rn 3%49), Hofer-Abt (a.a.0., Arb.Gr.
Rn 207) &duBern zwar keine grundsétzlichen Bedenken gegen
eine tarifliche Regelung des Ruhestandsverhzltnisses,
wollen jedoch eine sonst bei Tarifvertridgen nicht prakti-
zierte Billigkeitskontrolle eingreifen lassen. Wiedemann-
Stumpf (a.a2.0. § 1 Rn 144) plddieren dafiir, "im Wege der
offenen Rechtsfortbildung" eine Regelungszustandigkeit
der Terifparteien einzufiihren, da ein ausreichender sach-
licher Zusammenhang mit dem Arbeitsverhdltnis gegeben sei.
Das BAG hat sich - soweit ersichtlich - bisher zu dieser

Problematik nicht geduBert; die Entscheidung vom 14. Dezember
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1982 (3 AZR 258/80) betraf ausschlieBlich die tarifliche
Verschlechterung der Anwartschaften noch beschéftigter

Arbeitnehmer.

Die Entscheidung ist abgedruckt in: Arbeitsrechts-
Blattei Betriebliche Altersversorgung, Entscheidung
Nr. 109.

Der im Betriebsverfassungsrecht iiberzeugende Hinweis

auf die fehlende demokratische Legitimation kann im vor-
liegenden Zusammenhang nicht verfangen: da auch Ruhestind-
ler hdufig Mitglied der Gewerkschaft bleiben, kdnnten

sie im Prinzip durchaus auf die Tarifpolitik EinfluR
nehmen. Dennoch sprechen durchgreifende Bedenken gegen

eine tarifliche Regelung des Ruhestandsverhiltnisses.

Zum einen gibt § 1 Abs. 1 TVG schon von seinem Wortlaut
her keine ausreichende Rechtsgrundlage. Die Rede ist dort
von "Arbeitsverhdltnissen", nicht von "Ruhestandsver-

haltnissen". Zwischen beiden ist jedoch zu unterscheiden,

So schon BAG AP Nr. 1 zu § 57 BetrVG 1952 Bl. 4

da die Rechte und Pflichten sowie der Bestandsschutz
grundsdtzlich anders ausgestaltet sind. Selbst wenn man
das "Ruhestandsverhdltnis" als eine Art Arbeitsverhdltnis
im Abwicklungsstadium verstehen wiirde, ergiben sich

Bedenken aus dem Text des § 1 Abs. 1 TVG: Tariflich regel-
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bar ist nur die "Beendigung" nicht die sich unter Umst&nden
iber Jahre hinweg erstreckende "Abwicklung" des Arbeits-

verhdltnisses.

Ebenso Wiedemann-Stumpf, a.a.0., § 1 Rn 144

Gewichtiger ist jedoch das zweite Argument, wonach die
Tarifautonomie im Verh&ltnis zwischen dem Unternehmen
und den Pensiondren gggﬁe Funktion nicht erfiillen kann.
Wie das BAG in stdndiger Rechtsprechung betont, wird

die Garantie der Tarifautonomie durch die Arbeitskampf-

garantie ergénzt.

Vgl. BAG AP Nr. 64 zu Art. 9 GG Arbeitskampf Bl. 4 ff.

Nur dann, wenn die Arbeitnehmerseite durch Verweigerung
ihrer Arbeitsleistung Druck auf den Arbeitgeber asusiiben
kann, ist mit ernsthaften Verhandlungen und einem sinn-
vollen KompromiB zu rechnen. Den Ruhestindlern steht das
Mittel der Arbeitsniederlegung aus der Natur der Sache
heraus jedoch nicht zur Verfiligung; von ihnen erstrebte
Tarifvertridge konnten nicht dasselbe MaBR von Richtigkeits-
gewahr fir sich beanspruchen wie fiir aktive Arbeitnehmer
geltende Abmachungen. Die innergewerkschaftliche Solidaritét
allein wédre kein ausreichendes Gegengewicht zu dem weg-

fallenden Druckpotential.

Konseguenterweise hat das BAG deshalb die Auszubildenden
ebenfalls nicht darauf verwiesen, von den Streikerfolgen
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der iibrigen Arbeitnehmer zu profitieren: Da ihre
Rechtsverhdltnisse gemdB § 3 Abs. 2 Berufsbildungs-
gesetz tariflicher Regelung unterliegen, muB insoweit
auch ein von den Betroffenen selbst (mit-)gefiihrter
Arbeitskampf mdglich sein. Vgl. BAG BB 1984, 1807,
Pressemitteilung.

SchlieBlich ist zum dritten zu bedenken, dafB Tarifver-
tridge nach § 3 Abs. 1 TVG auf die Mitglieder der vertrag-
schlieBenden Gewerkschaft beschrankt sind; AuBenseiter
werden nicht erfaBt. Jede drohende Verschlechterung wiirde
daher einen Anreiz zum Austritt schaffen - eine Folge,
die mit dem Benachteiligungsverbot des Art. 9 Abs. 3
Satz 2 GG schwerlich in Einklang zu bringen wdre. Noch
deutlicher wiirde die Diskriminierung der Gewerkschafts-
mitglieder, wenn es effektiv zu einer tariflichen Ver-
schlechterung k&me: Sie wiirden gewissermaBen fir ihr
Engagement bestraft, da die AuBenseiter weiter die bis-

herigen Arbeitsbedingungen erhalten wiirden.

Dem kann eueh nicht entgegengehalten werden, daB sich
vergleichbare Gestaltungggﬁkéi anderen das bisherige
Niveau unterschreitenden Tarifvertrigen ergeben konnten.
Richtig ist sicherlich, daB auch der Abbau z.B. einer
Weihnachtsgratifikation zundchst gemdB § 3 Abs. 1 TVG

nur die Organisierten trifft. Der entscheidende Unterschied
besteht jedoch darin, daR der Arbeitgeber alsbald =uch

die Rechte der AuBenseiter auf das jetzige tarifliche

MaB zuriickstutzen wird: Entweder ist bereits in den Arbeits-
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vertriagen auf die "jeweils geltenden" Tarifvertrage ver-
wiesen oder aber wird (ausnahmsweise) eine Anderungs-
vereinbarung getroffen oder eine Knderungskiindigung aus-
gesprochen. Eine solche automatische Anpassung ist beim
Ruhestdndler nicht zu erwarten. Anders als der aktive
Arbeitnehmer hat er keine Veranlassung, auf ein Anderungs-
angebot des Arbeitgebers einzugehen. Eine Anderungs-
kiilndigung ist nicht mdglich; der Widerruf der Zusage

ist nur unter ganz engen Voraussetzungen (Existenzkrise
des Unternehmens, RechtsmiBbrauch durch den ?ensionér)

zuldssig.

Néhere Nachweise bei Blomeyer-Otto, a.a.0., Einl.
Rn 357 ff.

Der Einsatz des Gestaltungsmittels "Tarifvertrag" wiirde
daher zu einer definitiven Schlechterstellung der Gewerk-
schaftsmitglieder fiihren. Die von Wiedemann-Stumpf vor-
geschlagene Rechtsfortbildung miiBte sich é;ﬁ;; iber die
klare Bestimmung des § 3 Abs. 1 TVG hinwegsetzen. Auch
ist ein entsprechendes Bediirfnis nicht ersichtlich, da

in wirklich gravierenden Fdllen das Widerrufsrecht ein-
greift, fliir eine sonstige "Anpassung" aber die Grundlage
fehlt, da die Rente Gegenleistung fiir die schon erbrachte
"Betriebstreue" darstellt. Soweit es um eine Beglinstigung

der PensionZre geht, bieten das Arbeitsvertragsrecht sowie

§ 328 BGB ausreichende Moglichkeiten.
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Eine tarifliche Regelung des Ruhestandsverhdltnisses

scheidet aus diesen Griinden daher aus.

2. Eingriff in bestehende Rechte?

Selbst wenn man die Frage der tariflichen Regelbarkeit
anders entscheiden wiirde, wdre eine nachtridgliche Ver-
kiirzung der Ruhestandsbeziige nicht méglich. Wie der

GroBe Senat des BAG ausgefihrt hat, wird aﬁch ein durch
Kollektivvereinbarung (im konkreten Fall: durch Betriebs-
vereinbarung) begriindeter Anspruch zum Individualanspruch,

der nicht mehr entzogen werden kann.

BAG AP Nr. 1 zu § 57 BetrVG 1952: Mit seinem Aus-
scheiden hat der Arbeitnehmer "einen individuellen
Einzelanspruch gegen den Arbeitgeber erworben, der
zwar in einer Betriebsvereinbarung wurzelt, aber
nunmehr zu einem selbstadndigen schuldrechtlichen
Anspruch geworden ist. Dieser Anspruch besteht
nach seinem Sinn und Zweck schlechthin als Dauer-
anspruch auch lUber die Geltungsdauer der Betriebs-
vereinbarung hinaus weiter." Ebenso von Hoyningen-
Huene RAA 1983, 229

Ausdriicklich betont das BAG in einer neueren Entscheidung,
aus der von ihm angenommenen Ablosungstheorie konne nicht
der SchluB gezogen werden, "daB auch bereits entstandene
Versorgungsanspriiche zur Disposition der Betriebspartner

stehen miflten".
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BAG AP Nr. 175 zu § 242 BGB Ruhegehalt

Dabei wird offensichtlich nicht nur der einzelne monat-
lich fdllig werdende Rentenanspruch, sondern das "Stamm-
recht" als solches als "kollektivfreies Individualrecht"
gesehen. DaB einmal entstandene Anspriiche nicht wieder

entzogen werden kdnnen, ist vor kurzem erneut bekraftigt

worden.

BAG DB 1984, 303 fiir den Umschulungsanspruch

Diese Rechtsprechung zu den "wohlerworbenen Rechten"

wird iiberdies durch die Grundsdtze bestdtigt, die das

BAG zum Schutz erdienter Anwartschaften auf betriebliche
Altersversorgung entwickelt hat. So sei es nicht zuléssig,
unverfallbare Anwartschaften ohne besonderen Grund zu

entziehen; Entsprechendes kéme einer Enteignung gleich.

So BAG AP Nr. 185 zu § 242 GBG Ruhegehalt

Ein "besonderer Grund" wird praktisch nur dann angenommen,
wenn das Unternehmen aufgrund einer wirtschaftlichen
Notlage zu einer Kiirzung im Bereich der betrieblichen
Altersversorgung gezwungen ist. Ist schon die Anwartschaft
als solche grundsdtzlich unentziehbar, so muB dies erst
recht fiir die Anspriiche der Pensiondre gelten, da diese
nach der Rechtsprechung des BAG auch im Falle der Unter-

nehmenskrise einen hoheren Schutz als die Anwartschaften
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der noch aktiven Arbeitnehmer genieBen.
BAG AP Nr. 177 zu § 242 BGB Ruhegehalt Bl. 3 R

Mit Recht wird deshalb auch in der Literatur ein Eingriff

in bestehende Rechte der Ruhestdndler abgelehnt.

Schuling, a.a.0., S. 7; Blomeyer-Otto, a.a.0., Einl.
Rn 357 ff.

3. Abbau durch Anderungskiindigung?

Gegeniliber den RuhestZndlern versagen im vorliegenden

Fall auch individualvertragliche Mittel. Das Ruhestands-
verhdltnis unterliegt nicht der ordentlichen Kiindigung.
Moglich ist lediglich ein Widerruf - sei es, daB dieser
ausdriicklich vorbehalten wurde, sei es, daB eine schwere
Treupflichtverletzung des Arbeitnehmers oder eine schwere

wirtschaftliche Notlage des Arbeitgebers vorliegt.

Siehe von Hoyningen-Huene, a.a.0., RdA 1983, 230;
Schaub, Arbeitsrechtshandbuch, 5. Aufl., lMinchen

Alle diese Voraussetzungen sind im vorliegenden Fell
nicht gegeben. Ein Widerrufsvorbehalt existiert weder

im Tarifvertrag noch in der Zusage; diese ist im Gegen-
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teil ausdriicklich als "nichtwiderruflich" bazw.
"unwiderruflich" bezeichnet worden. Von einer schweren
Treupflichtverletzung einzelner Arbeitnehmer ist nirgends
die Rede; auch hat niemand eine wirtschaftliche Notlage
des NDR der Art behauptet, daB eine "Sanierung" nur mit

Hilfe von Opfern auch der Ruhestédndler mdglich ware.

Siehe BAG AP Nr. 167 zu § 242 BGB Ruhegehalt:

"Die Pensionédre miissen nur insoweit Zugestandnisse
machen, wie dies zur Rettung des Unternehmens uner-
ldB8lich erscheint.”

4. Ergebnis

Die Rechte der Pensionidre koénnen somit weder durch Tarif-
vertrag noch durch einseitige Erklarung des Arbeitgebers
geschmdlert werden. Den Pensiondren sind diejenigen
Beschaftigten gleichzustellen, die jederzeit einen Renten-
anspruch geltend machen koénnten - sei es,daB sie iber

das ©65. Lebensjahr hinaus beim NDR tdtig sind, sei es,

daB sie die Moglichkeit h&dtten, im Rahmen der flexiblen
Altersgrenze vorzeitig in den Ruhestand zu gehen und gemzQR
§ 6 Abs. 1 der Versorgungsvereinbarung einen Rentenanspruch

geltend zu machen.
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V. Grenzen der tariflichen Verschlechterung
1. Grundlagen

Unbestritten ist, daB ein Tarifvertrag durch einen anderen
ersetzt werden kann, der den Arbeitnehmern weniger Rechte

einrdunt.

BAG AP Nr. 5 zu § 9 TVG; BAG AP Nr. 11 zu § 4 TVG
Gunst1gke1tspr1n31p, Gerhard Miller, AblGsung betrieb-
licher Elnbéitcregelungen durch Tarifvertrag,
Diisseldorf-Frankfurt 1983, S. 51

Eigentlicher Grund ist nicht ein normativ nichqherleit—
bares "Ordnungs-" oder "Abldsungsprinzip", sondern der
regelmdRig vorhandene Wille der Tarifparteien sowie die
Tatsache, daB es letztlich um einen marktformigen Inter-
essenausgleich geht, bei dem die "Bewertung" der ausge-

tauschten Giiter durchaus schwanken kann.

Niher dazu Diubler, AuR 1984, 4 fiir das Parallelprob-
lem bei der Betriebsvereinbarung.

Die dadurch geschaffene weitgehende Freiheit der Tarif-
parteien vermag sie allerdings nicht von der Bindung an
hoherrangiges Recht zu befreien. Neben zwingenden Gesetzen

sind deshalb beim AbschluB der Tarifparteien insbesondere
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Arbeitnehmergrundrechte sowie rechtsstaatliche Prinzipien

zu wahren.

Siehe die Nachweise bei Ddubler-Hege, Tarifvertrags-
recht, 2. Aufl., Baden-Baden 1981, Rn 197 £f.;
Hagemeier-Kempen-Zachert-Zilius, Tarifvertragsgesetz,
Einl., Rn 138 ff. jeweils mwN

Anders als bei Betriebsvereinbarungen findet jedoch keine
gerichtliche Billigkeitskontrolle statt, da diese ange-
sichts des relativen Machtgleichgewichts zwischen den

Gewerkschaften und der Arbeitgeberseite iliberfliissig sei.

Vgl. BAG AP Nr. 142 zu § 242 BGB Ruhegehalt Bl. 7;
weitere Nachweise bei Blomeyer-Otto, a.a.0O., Einl.
Rn 221

Im vorliegenden Zusammenhang stellt sich daher die beson-
dere Frage, inwieweit die aus der bisherigen Regelung
folgenden Anspriiche Eigentumsschutz nach Art. 14 GG
genieBen (unten 2) und inwieweit das Vertrauen einzelner
Beschiaftigter in den Fortbestand der bestehenden Regelung

aus rechtsstaatlichen Griinden zu schitzen ist (unten 3).

2. Anwartschaften auf betriebliche Altersversorgung als

"Eigentum" im Sinne des Art. 14 Abs. 1 GG

Nach der Rechtsprechung des Bundesverfassungsgerichts
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fallen alle vermogenswerten Privatrechte, insbesondere
auch Forderungen unter die Eigentumsgarantie des Art. 14

Abs. 1 GG.

BVerfGE 28, 119, 141

Dies bedeutet, daB jedenfalls Einzelanspriiche, die bereits
fallig sind, grundsdtzlich nicht entzogen werden -diirfen.
Insofern erfahrt das oben zur Rechigstellung der Pensiondre

Gesagte erneut eine Bestatigung.

Sehr viel zweifelhafter wird der Riickgriff auf Art. 14
Abs. 1 GG, wenn es nur um Anwartschaften auf kiinftig
fallig werdende Leistungen geht. Ohne ausdriicklich auf
Art. 14 Abs. 1 GG bezug zu nehmen, hat das Bundesarbeits-
gericht den Standpunkt vertreten, ohne Riicksicht auf

ihre Verfallbarkeit oder Unverfallbarkeit konnten bereits
"erdiente" Anwartschaften grundsdtzlich nicht mehr ent-

zogen werden.

BAG DB 1982, 46 ff.

Konkret bedeutet dies, daB der in der Regel nach § 2
BetrAVG errechnete Teilwert der Rente wie ein falliger
Anspruch auf Lohn oder Zulagen behandelt wird. Dies
leuchtet unmittelbar ein, da ja die Gegenleistung des
Arbeitnehmers, die mit der Arbeitsleistung manifestierte

Betriebstreue, bereits erbracht ist. Die Tatsache, daB
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das Arbeitsverhdltnis beendet sein kann, bevor eine
unverfallbare Anwartschaft entsteht, ist fiir diese
Einordnung ohne Bedeutung. Mit Recht hat der Bundes-
gerichtshof darauf hingewiesen, die Kiindbarkeit eines
Miet- oder Pachtverhdltnisses sei zwar ein Unsicher-
heitsfaktor, doch konne man daraus nicht schlieBen,
daBR es deshalb keinen wirtschaftlichen Wert habe

und nicht unter Art. 14 Abs. 1 GG falle.

BGHZ 26, 248, 252; zustimmend BGH WM 1971, 1157

Noch deutlicher hat das Bundesverfassungsgericht in
seiner Entscheidung vom 28.2.1980 argumentiert, wo
es um die VerfassungsmédBigkeit des sog. Versorgungs-

ausgleichs ging.
BVerfGE 535, 257 ff.

Dort wurde zundchst ausgefiihrt, daB Art. 14 GG auch
offentlich-rechtlich begriindete vermdgenswerte Positionen
umfasse, "wenn der ein subjektiv-o6ffentliches Recht be-
grindende Sachverhalt dem einzelnen eine Rechtsposition
verschafft, die derjenigen des Eigentiimers entspricht".

Im nidchsten Satz heiBt es dann (BVerfGE 53, 257, 289 f.):
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"Dies ist der Fall fiir Anspriiche auf Versicherten-
renten aus den gesetzlichen Rentenversicherungen
und fir solche Rechtspositionen der Versicherten
nach Begriindung des Rentenversicherungsverhdltnis-
ses, die bei Erfiillung weiterer Voraussetzungen,
etwa des Ablaufs der Wartezeit und des Eintritts
des Versicherungsfalles, zum Vollrecht erstarken
konnen (Rentenanwartschaften)".

Damit ist klargestellt, daB selbst dann, wenn die Warte-
zeit noch nicht erfiillt ist und damit noch kein effektiver

Versicherungsschutz eingreift, ein Vermdgenswert vorliegt.

In die "erdienten" Anwartschaften kann nur unter besonderen
Bedingungen eingegriffen werden. Ahnlich wie bei Eingriffen
in die Rechte von Pensioniren muB eine wirtschaftliche

Notlage bestehen, die den Eingriff unabdingbar macht.

BAG AP Nr. 185 zu § 242 BGB Ruhegehalt

Dabei reichen zur Begriindung der wirtschaftlichen Notlage
keine unsubstantiierten Behauptungen aus. Der Arbeitgeber
muB vielmehr im einzelnen die Umst&nde darstellen, die

es rechtfertigen sollen, einen notleidenden Betrieb durch

Kirzung von Versorgungsanspriichen zu retten.
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Vgl. BAG AP Nr. 167 zu § 242 BGB Ruhegehalt

Dabei ist immer das mildeste Mittel zu wahlen; ein
endgiiltiger Widerruf kommt nur dann in Betracht, wenn
auch die sanierte Gesellschaft auf Dauer unfzhig

bleibt, die vollen Versorgungslasten zu tragen.

So BAG AP Nr. 175 zu § 242 BGB Ruhegehalt Bl. 3 R

Zugleich ist dafiir Sorge zu tragen, daB die Opfer
gleichmdBig verteilt werden. UnzulZissig wére es,
etwa nur eine Gruppe zu belasten und die Rechte der

ibrigen unberiihrt zu lassen.

BAG AP Nr. 177 zu § 242 BGB Ruhegehalt Bl 3

Noch unter der Geltung des BetrVG 1952 hat das BAG weiter

verlangt, der Arbeitgeber miisse in solchen Fallen

einen Sozialplan ausarbeiten, "der die etwa notwendigen Ein-
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schriankungen sozial gerecht verteilt und der erkennen
1aBRt, in welcher Weise auch der Arbeitgeber und die
aktiven Belegschaftsmitglieder einschlieBlich der Spitzen-

krdfte das dhre beitragen.”

So BAG AP Nr. 154 zu § 242 BGB Rufjegehalt Leitsatz 5

Was hier fiir einen Eingriff in Rechte der Pensionire aus-
gefiilhrt wurde, gilt in #hnlicher Weise fir "erdiente"
Anwartschaften. Soweit es um die Bestimmung des von jeder
Gruppe zu leistenden® Sanierungsbeitrags" geht, sind aller-
dings den aktiven Arbeitnehmern eher Opfer zuzumuten als

den Pensionidren.

BAG AP Nr. 177 zu § 242 BGB Ruhegehalt Bl. 3 R

Inhaltlich lassen sich diese Einschrénkungen von Arbeitnehmer-
anspriichen nit dem Gedanken der Sozialbindung nach Art.14

Abs.2 GG rechtfertigen.

Zur Frage der Handhabung von Grundrechtsschranken
bei tariflichen Grundrechtseingriffen s. Daubler-Hege,
a.a.0., Rn 206

Wendet man diese Grundsdtze auf den hier vorliegenden Fall
an, so ist zundchst unklar, ob iiberhaupt in "erdiente"
Anvartschaften eingegriffen wird. Mangels ndherer Angaben

ist keine Aussage dariiber mdglich, ob die Ubergangsregelungen
des vorgeschlagenen § 14b etwas Derartiges in allen Fédllen

verhindern. Im Er ebnis kommt es darauf jedoch gar nicht an,
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da die von der Rechtsprechung verlangten Eingriffs-
voraussetzungen unzweifelhaft nicht gegeben wéren: Es

geht ersichtlich nicht darum, den NDR vor einem finanziellen
Zusammenbruch zu bewahren; Ziel der Netto-Gesamtversorgungs-
obergrenze ist es vielmehr, zu sparen, d.h. die Aufwendungen
fiir die betriebliche Altersversorgung in gewissem Umfang

zu reduzieren. Ein Entzug erdienter Anwartschaften kommt

von daher sowieso nicht in Betracht. Um Zweifel und Unsicher-
heiten zu vermeiden, konnte es ggf. niitzlich sein, eine aﬁs-
driickliche Bestandsschutzklausel in Bezug auf-die erdienten
Anwartschaften in den Text des kiinftigen Tarifvertrages auf-

zunehmen.

Sehr viel problematischer ist, ob auch die Chance, auf kinf-
tige Ruhegeldanspriiche von der Eigentumsgarantie des Art.14
Abs.1 GG gedeckt ist. Das Bundesverfassungsgericht vertritt
unter einhelliger Zustimmung der Lehre den Standpunkt,
"Interessen, Chancen und Verdienstmoglichkeiten" seien durch

Art.14 GG nicht geschiitzt.

BVerfGE 28, 119, 141
Dem ist schon deshalb zuzustimmen, weil andernfalls eine
Versteinerung des Status quo eintreten wilirde. Gerade in

der Marktwirtschaft konnen sich nicht immer alle Erwartungen

realisieren.

Die Herausnahme der "Erwerbsaussichten" aus Art.14 Abs.1 GG
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bedeutet nicht, daB damit auch im hier interessierenden
Bereich die Vorstellungen der Arbeitnehmer iiber ihre
kinftige Altersversorgung ohne jede Bedeutung wiren.

Ob der einzelne Beschafpigte in seinem Vertrauen auf

den Fortbestand der bestehenden Regelung zu schiitzen ist
oder nicht, ist eine Frage, die im Rahmen des Rechtsstaats-
prinzips angesiedelt ist; mit der Eigentumsgarantie hat sie

unmittelbar nichts zu tun.

5. Vertrauensschutz der Beschdftigten

Die Bindung der Tarifparteien an rechtsstaatliche Grundsitze

dazu auch Blomeyer, Besitzstandswahrung durch
Tarifvertrag, ZfA 1980, 66 ff. mwN

hat im vorliegenden Zusammenhang insofern Bedeutung, als

damit auch die Grundsidtze liber die sog. unechte Riickwirkung
Anvendung finden. Nach der Rechtsprechung des Bundesverfassungs
gerichts liegt sie dann vor, wenn die normsetzende Instanz

auf gegenwdrtige, noch nicht abgeschlossene Sachverhalte

und Rechtsbeziehungen fiir die Zukunft einwirkt und damit
zugleich die betroffene Rechtsposition nachtrdglich im Ganzen

entwertet.

So BVerfGE 30, 392, 402 mwN aus der friiheren
Rechtsprechung

Ein solcher Fall wurde etwa dann angenommen, wenn die fiir
Bausparvertrage vorgesehenen steuerlichen Vorteile fir

die Zukunft beschrinkt und dabei auch laufende Bausparver-
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trage erfaBt werden.

Vgl. BVerfGE 48, 403, 415 ff.

Zwar geht es anders als bei der sog. echten Riickwirkung
nicht um eine nachtrédgliche Verschlechterung bereits ent-
standener Rechte, doch ist auch eine solche unechte Riick-
wirkung nicht unbeschrinkt, sondern nur dann zuli#ssig,

wenn - verfassungsrechtlich gesprochen - im Einzelfall dem
Vertrauensschutz des Blirgers im Verhdltnis mit der Bedeutung
des gesetzgeberischen Anliegens fiir das Wohl der Allgemein-
heit geringerer Rang zukommt; nur wenn die Abwigung ergibt,
daBl das Vertrauen auf die Fortgeltung der bestehenden Lage

den Vorrang verdient, ist die Regelung unzulissig.

Vgl. BVerfGE 30, 250, 268; 48, 403, 415 ff.

Ubertridgt man diese Grundsitze auf die tarifliche Rechts-
setzung, so steht auf der einen Seite das Vertrauen der
Arbeitnehmer, die schon mit Riicksicht auf die jahrzehnte-
lange Praxis nicht damit rechnen, daB die bestehende Regelung
eine Verschlechterung erfdhrt. Auf der anderen Seite diirfte |
allerdings nicht primdr auf das Wohl der Allgemeinheit, son-
dern auf Arbeitgeberinteressen von hohem Gewicht, insbes.
solchen an der Erhaltung des Betriebes und der Arbeitspliatze
abzustellen sein: Wiirde man ausschlieBRlich auf Allgemein-
interessen abheben, wilirde sich ein weitergehender Vertrauens-

schutz als im Verhdltnis zur 6ffentlichen Gewalt ergeben.
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Zur vergleichbaren Problematik beil Grundrechts-
eingriffen s. Daubler AuR 1984, 6 f.

Die Anwendung der Grundsitze iliber die unechte Riickwirkung
lduft daher auf eine Interedésenabwdgung hinaus. Damit stimmt
grundsdtzlich auch die Rechtsprechung des Bundesarbeitsge-
richts iliberein, wonach auch in kiinftig entstehende Anwart-
schaften nicht beliebig, soniern nur auf der Grundlage Uber-

wiegender Arbeitgeberinteressen eingegriffen werden darf.

Vgl. BAG AP Nr. 177 zu § 242 BGB Ruhegehalt Bl 4

Die Voraussetzungen sind insofern allerdings sehr viel
weniger streng als bei Eingriffen in erdiente Anwartschaffen

oder gar die Rechte der Pensionire.

BAG, a.a.O.

Das BAG hat diese Aussage allerdings nicht im Zusammenhang
mit dem Rechtsstaatsprinzip und den daraus abgeleiteten
Regeln iiber die unechte Riickwirkung, sondern im Kontext

der Billigkeitskontrolle getroffen. Dennoch kann schwer-

lich angenommen werden, daB sich das BAG der hier skizzierten
Argumentation verschlieBen wiirde. Ablehnende Aussagen sind
auch nicht in Andeutungen vorhanden. In der Entscheidung vom
14 .Dezember 1982 (AR-Blattei, Betriebliche Altersversorgung,
Entscheidung Nr. 109) ist im Gegenteil von einem "allgemeinen
Vertrauensprinzip" die Rede, dessen ndhere Konturen aller-
dings nicht bestimmt werden, da das BAG auf andere Weise

zu einem dhnlichen Ergebnis kam: Das Fehlen Jjeglicher



Besitzstandsregelungen wurde als VerstoB gegen den Gleich-
heitssatz nach Art.? Abs.?1 GG qualifiziert mit der Folge,
daB der Tarifvertrag durch die Arbeitsgerichte erganzt
wurde. Auch in der Literatur zum Betriebsverfassungsrecht
wird fiir einen Riickgriff auf die verfassungsrechtlichen
Rickwirkungsgrundsédtze pladiert.

Vgl. Dietz-Richardi, BetrVG, 6.Aufl.,Minchen 1983,
§ 77 Bn 65

Eine abweichende Beurteilung ergibt sich auch nicht dadurch,
daR § 17 Abs.? Satz 1 BetrAVG eine Tarifﬁffnuﬁgsklausel
enthilt, wonach im Tarifvertrag u.a. von der in § 2 des
Gesetzes vorgesehenen Berechnung unverfallbarer Anwart-
schaften zu Lasten des Arbeitnehmers abgewichen werden kann.
Das Gesetz stellt sich insoweit zur Disposition der Tarif-
parteiem, trifft aber keine Aussage dazu, wie das vollig
anders liegende Problem der Aufeinanderfolge zweier tarif-

licher Ordnungen zu l0sen ist.
Vgl. aber Hofer-Abt, a.a.0., Arb.Gr.Rn 249e

Davon ganz abgesehen wdre es auch schwer moglich, aus dem
Rechtsstaatsprinzip folgende Grundsédtze durch Gesetz ein-

zuschrinken oder gar auBer Kraft zu setzen.

Es bleibt daher bei der Notwendigkeit, die beiderseitigen

Interessen abzuwidgen.

Dazu insbes. auch BAG AP Nr. 1 zu § 1 BetrAVG
Ablésung Bl.5
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4. Die Abwidgung der beteiligten Interessen

Was die Bewertung der Vertrauensschutzinteressen der
Arbeitnehmer betrifft, so hat das Bindesverfassungs-
gericht in einem auf die Rentenversicherung bezogenen

BeschluB durchaus nicht unwichtige MaBstdbe entwickelt.

BVerfGE 14, 288
In dieser Entscheidung ging es darum, daR der Gesetzgeber
durch die Neuregelung der Rentenversicherung am 1521957
das vorher bestehende Recht auf "Selbstversicherung" ab-
geschafft hatte. Dieses bestand darin, daB jeder Deutsche
bis zum vollendeten 4o.Lebensjahr das Recht zum freiwilligen
Eintritt in die Sozialversicherung hatte. Die Abschaffung
dieses Rechts erfolgte riickwirkend vom 1.1.1956 an; wer sich
zwischen diesem Datum und dem Inkrafttreten des Gesetlzes
versichert hatte, erhielt seine Beitrdge zurlick. Grund fur
die Riickwirkung war die Erwidgung, eine wegen der offentlichen
Diskussion befiirchtete"Eintrittswelle" zu verhindern. Das
Bundesverfassungsgericht erklirte diese Regelung fir zulassigi
dem erlittenen Vertrauensschaden komme kein erhebliches Ge-
wicht zu. Im Zusammenhang damit fiihrte es aus (BVerfGE 14,
288, 3%03):

"Die gezahlten Beitrdge werden auf Antrag zuriicker-
stattet. Flir die Abschitzung des Vertrauensschadens

koumt es also allein darauf an, ob sich der Versicherungs-
willige durch den Beitritt zur Sozialversicherung in
seinen Dispositionen so sehr festgelegt hatte, daB er
andere ihm zur Zeit des Beitritts offenstehende Moglich-

keiten der Selbstvorsorge nicht mehr oder nur unter

: Py 3=
Konnte.

finanziell4 unzumutbar erhthten Opfern ausnubtzen
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Dabei kommt wiederum dem Zeitablauf eine ent-

| scheidende Bedeutung zu; denn die Wahrscheinlich-
keit eines Vertrauensschadens wird naturgemal um so
groBer, je langer das Selbstversicherungsverhdltnis
andauvert."

Entscheidend kommt es nach Auffassung des Bundesverfassungs-
gerichts somit auf die Dispositionsfreiheit des Betroffenen
an. Macht es fiir ihn keinen sehr groBlen wirtschaftlichen Unter-
schied, ob er in der Sozialversicherung bleibt oder ob er sich
privat versichert, so kann der Gesetzgeber die ihm sinnvoll
erscheinende Regelung treffen. Daraus 14Rt sich umgekehrt
schlieBen, daR dann, wenn keine solche "Ausweichmoglichkeit™
mehr besteht, dem Vertrauensschutz ganz entscheidende Bedeu-
tung zukommt. Fiir die im vorliegenden Zusammenheng besonders
interessierende betriebliche Altersversorgung bedeutet dies,
daB grundsdtzlich nach Moglichkeiten der Privatversicherung
oder anderer privater Vorsorge gefragt werden muBl. Scheidet
sie wegen des Alters der Betroffenen oder ihrer finanziellen
Verhdltnisse aus, kommt ihrem Vertrauen in den Fortbestand

der bestehenden Regelungen ein besonders hoher Rang zu. Der-
selbe Gedanke liegt der Rechtsprechung zugrunde, wonach eine
aufgrund kollektivvertraglicher Regelung erreichte Unkilind-
barkeit nicht mehr entzogen werden darf: Dem Arbeitsplatz
kommt fiir die Lebensplanung des Einzelnen ganz entscheidende

Bedeutung zu.

Vgl. BAG AP Nr. 11 zu § 4 TVG Glinstigkeitsprinzip

Gerade dieses Beispiel belegt im iibrigen, daB der rechts-



dogmatische Weg iiber die Beachtung rechtsstaatlicher
Grundsdtze dem Zugang iliber die "Billigkeitskontrolle"

vorzuziehen ist.

Das BAG hat dieses Vertrauensinteresse des Arbeitnehmers
dahingehend konkretisiert, daB zu seinen Gunsten das Lebens-
alter und das AusmaB der Kiirzungen ins Gewicht falle. Fir
den einzelnen Versorgungsberechtigten sei eine Korrektur
seines Versorgungsplanes um so schwerer, je ndher der Ver-
sorgungsfall heranriicke und je groBer die Versorgungsliicke
sei, die durch die Neuregelung geschaffen werde. Deshalb
miisse eine Besitzstandsregelung das Lebensalter der Berech-
tigten angemessen beriicksichtigen.

So BAG AP Nr. 1 zu § 1 BetrAVG Ablosung Bl.5

In derselben Entscheidung hat das BAG dem Vertrauensschutz

des Arbeitnehmers jedoch insoweit eine Grenze gezogen, als

er nicht damit rechnen kann, eine Gesamtversorgung zu erhalten,
deren Netto-Betrag hSher liegt, als die ihm bisher ausbezahlten
aktiven Bezlige.

BAG AP Nr. 1 zu § 1 BetrAVG Abldsung LS 5

Insoweit soll sogar ein Eingriff in erdiente Anwartschaften
méglich sein. Legt man dies zugrunde, so ergibt sich im vor-
liegenden Fall keine Relativierung des Vertrauensschutzes:

Die Grenze soll nicht bei 100 % des bisherigen Nettoeinkommens,
sondern bei 80 bis 91 % gezogen werden. Hinzu kommt, daR

anders als in dem vom BAG entschiedenen Fall nicht eine

frithere bruttolohnbezogene Grenze durch eine Netto-Gesamt-
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versorgungsobergrenze ersetzt werden soll; der Vorschlag
des NDR geht vielmehr dahin, den § 14 der Versorgungs-
vereinbarung unverandert zu lassen und durch den § 14a eine

zweite zusdtzliche Grenze einzufilhren.

Was die Gegeninteressen des Arbeitgebers betrifft, so hat

das Interesse am Fortbestand des Unternehmens und der Be-
wadltigung einer schweren wirtschaftlichen Krise normaler-
weise den Vorrang. Der Beschaftigte kann nicht damit rech-
nen, auch von einem dem Konkurs nahen Arbeitgeber die bis-
herigen Leistungen weiterzubeziehen. Wie die Lasten in einem
solchen Fall zu verteilen sind, wer mehr und wer weniger
Opfer zu bringen hat, 1d4Bt sich dabei jedoch nicht aus
rechtsstaatlichen Grundsdtzen ableiten. Die Entscheidung
liegt insoweit bei den Tarifparteien, im Betriebsverfassungs-
recht greift die Billigkeitskontrolle ein. Eine nzhere Unter-
suchung kann hier allerdings unterbleiben, da ein entsprechend
weitreichendes Arbeitgeberinteresse nicht ersichtlich ist.
Dasselbe gilt fiir das vom BAG anerkannte Bediirfnis, die
Altersversorgung in den verschiedenen Betrieben eines und

desselben Unternehmens zu harmonisieren.
Dazu BAG AP Nr. 1 zu § 1 BetriVG Abldsung LS 4

Im vorliegenden Fall geht es der Arbeitgeberseite ersichtlich
darum, Einsparungen vorzunehmen. Soweit sich dazu in der
Literatur Aussagen finden, wird betont, daB pauschale
Hinweise auf eine "schlechte wirtschaftliche Lage", auf
"ungiinstige Zukunftsaussichten" oder auf "bedrohliche Ent-

wicklungen" nicht ausreichend seien.
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Blomeyer DB 1984, 932

Die angestrebten Einsparungen miiRten auch als geeignet
erscheinen, die Ertragsfahigkeit des Unternehmens zu
sichern. Dabei werde auch zu fordern sein, "daB das
Unternehmen zugleich weitere Einsparungen auf anderen
Gebieten (z.B. bei anderweitigen Sozialleistungen, bel
Sonderleistungen an Fiihrungskrifte oder bei Tantiemen)
ergreift, um die Ertragsfiahigkeit des Unternebmens zu

gichern."

So Blomeyer DB 1984, 932

Eingriffe in die Versorgung seien daher dann ausgeschlossen,
wenn die Ertragskraft des Unternehmens nur voriibergehend

und geringfligig nachgelassen habe. Auf der anderen Seite sei
die Einschrinkung des Dotierungsrahmens um so eher zu billigen,
je mehr die Gefahr fiir den Fortbestand der Arbeitspldtze be-

stehe.

Diese Grundsitze lassen sich auch auf eine Jjuristische
Person des 6ffentlichen Rechts ilibertragen. An die Stelle
der "Ertragsfihigkeit" tritt insoweit die volle Funktions-
erfiillung. Besteht angesichts der vorhandenen Mittel bei-
spielsweise die Gefahr, daB ohne die Klirzung der betrieb-
lichen Altersversorgung einzelne Beschidftigte entlassen

werden miissen, so ware die Einfihrung der Gesamtversorgungs-
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obergrenze selbstredend gerechtfertigt. Auch eine
Anstalt des 6ffentlichen Rechts kann sich Jjedoch nicht
pauschal auf das Einsparargument berufen; ZEntsprechendes
wurde im Parallelfall der Interessenabwdgung bei einer
betriebsbedingten Anderungskiindigung vom BAG nicht einmal

in Erwidgung gezogen.
Vgl. BAG AP Nr. 3 zu § 2 KSchG 1969

Nach den vorgelegten Unterlagen ist kein abschlieBendes
Urteil iiber die finanzielle Situation des NDR und die
dadurch geschaffenen Sparzwinge méglich. Insbes. fehlt Je-
der Hinwels . ggrauf, inwiefern Einsparungen auch auf anderen
Gebieten vorgenommen werden. Dies betrifft keineswegs nur
andere Sozialleistungen, sondern auch Vergilinstigungen fir
Spitzenkrifte, Reprdsentationsaufwendungen und ggf. auch
Investe¢pitionen, die sich bei niichterner betriebswirtschaft-
licher Betrachtung als iiberzogen herausstellen. Weiter wird
eine Quantifizierung der durch die Einfiihrung der Netto-
Gesamtversorgungsobergrenze erzielten voraussichtlichen
Einsparungen notwendig sein, da den Beschéftigten ein Ver-
zicht nur dann zuzumuten ist, wenn dadurch ein wirksaumer
Beitrag zur Verbesserung der finanziellen Situation des
Arbeitgebers geleistet wird. SchlieBlich erweckt es Bedenken,
daB die Ubergangsregelung des § 14b ausschlieBlich auf die
Dauer der BetriebszugehSrigkeit und das letzte Einstellungs-
datum abstellt, jedoch dem Lebensalter als solchem keinerlei
Bedeutung beimiBt: Die oben referierte Rechtsprechung des

Bundesverfassungsgerichts und des Bundesarbeitsgerichts
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geht ersichtlich in eine andere Richtung, und zwar aus
der berechtigten Erwidgung heraus, daB eine Umstellung

der Vorsorge fiir den Lebensabend in fortgeschrittenerem
Alter nur noch schwerer mdglich ist. Ergénzend sei noch
darauf hingewiesen, daB ein sachlicher Grund fiir die
unterschiedliche Obergrenze bei Neueingestellten (90%)
und bei den schon vor dem 1.1.1984 beim NDR Beschaftigten
(80 - 91%) nicht ersichtlich ist. Sollten effektiv Opfer
erbracht werden, wdre allenfalls an eine Besserstellung
der schon vor dem 1.1.1984 beim NDR tdtigen Arbeitnehmer

zu denken.

VI.Die Zulissigkeit von Anderungskiindigungen

Will der NDR seine Vorstellungeh zur Einfithrung einer
Gesamtversorgungsobergrenze realisieren, so muB nicht nur
ein Tarifvertrag zustande kommen, der sich innerhalb des
eben behandelten Rahmens bewegt. Entsprechend dem oben

unter III Ausgefilhrten muf vielmehr auch die arbeitsvertrag-
liche Zusage als zweite Rechtsgrundlage der Altersversorgung

an die neuen Verhdltnisse angepaB8t werden.

Unproblematisch ist dabei der Fall, daB sich beim NDR be-

schiaftigte Arbeitnehmer ausdriicklich damit einverstanden
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erkldren, zu den Bedingungen des neuen Tarifvertirages
weiterzuarbeiten. Geht man einmal davon aus, daB dieses
Einverstindnis nicht oder jedenfalls nicht bei allen
Beschiéftigten zu erreichen ist, so stellt sich das Prob-

lem einer vom NDR auszusprechenden Anderungskiindigung.

Eine Lnderungskiindigung ist genau wie eine auf Beendigung
des Arbeitsverhdltnisses zielende Kiindigung nur unter den
Voraussetzungen des § 1 KSchG zul#issig. Ein Unterschied
besteht lediglich insoweit, als das Arbeitsgéricht zu
priifen hat, ob die Anderung (nicht: die Beendigung)sozial
gerechtfertigt ist und ob die neuen Arbeitsbedingungen
einen billigen Ausgleich der beiderseitigen Interessen

beinhalten.

BAG AP Nr. 1 zu § 626 BGB Anderungskindigung;
vgl. weiter Rost, in: Gemeinschaftskommentar
zum Kiindigungsschutzgesetz, Neuwied 1981, § 2
KSchG Rn 95 ff. '

Tm vorliegenden Fall kommt ausschlieBlich eine betriebs-
bedingte knderungskiindigung in Betracht. Das BAG hat im
Zusammenhang mit dem Abbau eines Mietzuschusses fiur Arbeit-
nehmer einer berufsgenossenschaftlichen Klinik als Grinde
unter anderem "Auftragsriickgang, Umsatzminderung, Gewinn-
verfall, Auslaufen einer Drittmittelfinanzierung, Betriebs-
einschrinkung infolge schlechter wirtschaftlicher Lage sowie
wesentliche Stdrungen des Betriebsfriedens wegen einer Un-

gleichbehandlung von Arbeitnehmern" genannt.
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BAG AP Nr. 3 zu § 2 KSchG 1969

Ob auch das schlichte Einsparargument in diesem Zusammen-
hang ausreicht, erscheint auBerordentlich zweifelhaft.

Selbst wenn man dies unterstellt, rechtfertigt das noch

nicht die Kindigung als solche. Notwendig ist vielmehr

auch hier eine "verniinftige Abwdgung" des Arbeitgeber-
interesses an der erstrebten Anderung gegeniiber dem Interes-
se des Arbeitnehmers an der Aufrechterhaltung‘seiner gegenwar-

tigen Arbeitsbedingungen.

So BAG a.a.0.; vgl. bereits frither BAG AP Nr. ‘o
und 17 zu § 620 BGB Anderungskiindigung

Es miisse als billigenswert und angemessen erscheinen, um

dieser Enderung willen das Mittel einer Kiindigung zu ge-

brauchen und damit das ArbeitsverhZltnis zu gefdhrden und
unter UmstZnden zu beenden

so BAG a.a.0.

Die Ausfiillung dieser allgemeinen Vorgabe kann schwerlich
nach anderen Grundsdtzen als die oben unter V beschriebene
Interessenabwdgung erfolgen. Auch hier kommt es letztlich
entscheidend darauf an, wie weit der beabsichtigte Eingriff
in die Arbeitnehmerposition geht und wie stark auf der an-
deren Seite das anerkennenswerte Bedlirfnis des Arbeitgebers
nach einer wirtschaftlichen Entlastung erscheint.

Fir Identitdt der Priifungsmaflstdbe auch Blomeyer,
Der Bestandsschutz der Ruhegeldanwartschaften beil

einer Einschrinkung der betrieblichen Altersversorgung,
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in: Festschrift fiir Hilger und Stumpf, herausgegeben
von Dieterich u.a., Minchen 1983, S. 59

Die Anderungskiindigung muB im iibrigen auch alle sonstigen
Voraussetzungen beachten, die an eine Kiindigung zu stellen
sind. Dies betrifft insbes. die Kiindigungsfristen. Soweit
eine ordentliche Kiindigung wie bei Personalratsmitgliedern
und (ggf. kraft Tarifvertrags) bei dlteren Arbeitnehmern
ausgeschlossen ist, muB auch die Anderungskiindigung unter-

bleiben.

Erfolgen zahlreiche Anderungskiindigungen, um die Gesamt-
versorgungsobergrenze durchzusetzen, so stellt sich die

Frage der Beteiligung des Personalrats. Dabei ist weniger

die Mitwirkung nach § 79 Abs.”? BPersVG als vielmehr die
Mitbestimmung nach § 75 Abs.? Ziffer 4 BPersVG von Interesse.
Die letztere Vorschrift gibt dem Personalrat ein Mitbestimmung:
recht iiber "Fragen der Lohngestaltung innerhalb der Dienst-
stelle, insbes. die Aufstellung von Entldmungsgrundsatzen,

die Einfiihrung und Anwendung von neuen Entlohnungsmethoden

und deren Anderung..."

Die in Form der Direktzusage realisierte betriebliche Alters-
versorgung f&éllt in den Bereich der "Lohﬁgestaltung" nach

§ 87 Abs.1 Ziffer 7o BetrVG bzw. nach § 75 Abs.3 Ziffer 4
BPersVG.

Dazu Dietz-Richardi, Bundespersonalvertretungsgesetz,
Bd 2, 2.Aufl., Minchen 1978, § 75 Rn 289 ff.
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Ubereinstimmend wird dabei betont, daB der vom Arbeit-
geber festgelegte Dotierungsrahmen nicht der Mitbestimmung
unterliegt, daB diese Jjedoch beim Leistungsplan, d.h. dann
eingreift, wenn es um die Art und Weise der Verteilung
der vorhandenen Mittel geht.

S.zuletzt Birk, Die Mitbestimmung des Betriebsrats

bei der betrieblichen Altersversorgung, Koln 1983,
S. 79 ff.

Die Einfilhrung einer Gesamtversorgungsobergrenze betrifft

zum einen den Dotierungsrahmen. Sie reduziert das Gesamt-
guantum der finanziellen Mittel, die der Arbeitgeber fur

die betriebliche Altersversorgung zur Verfiigung zu stellen
hat. Gleichzeitig wird jedoch durch die Ubergangsregelungen
eine sehr differenzierte Regelung dariiber getroffen, wer

von der Neuregelung in stidrkerem und wer nur in schwacherem
MaRe betroffen ist. Damit wird aber der Leistungsplan gedndert,
so daB das Mitbestimmungsrecht der betrieblichen Interessen-
vertretung eingreift. Diese ist allerdings darauf beschrankt,
iiber eine andere Form der Lastenverteilung zu verhandeln,
beispielsweise eine verstédrkte Beriicksichtigung des Lebensaltér

zu verlangen.

Fiir das Bestehen eines Mitbestimmungsrechts spielt es keine
Rolle, ob der Arbeitgeber unmittelbar eine Gesamtregelung
treffen will oder ob er einen identischen Erfolg durch viele
parallel laufende Vertragsdnderungen oder Enderungskiindigungen

erreicht.
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Richtig Kammann-HeR-Schlochauer, BetrVaG,

Neuwied 1979, § 87 Rn 11: "Es wiirde dem Sinn

und Zweck des Mitbestimmungsrechts widersprechen,

wenn der Arbeitgeber mitbestimmungspflichtige
MaBnahmen ggf. auch unter dem Druck einer Enderungs-
kiindigung durch Einzelvereinbarungen mit jedem Arbeit-
nehmer durchsetzen konnte." mwN Zur Personalvertretung
s. asuch Dietz-Richardi, a.a.0., § 75 Rn 320

Das bedeutet, daB koordinierte Enderungskiindigungen gem.
§ 75 Abs.3 Ziffer 4 BPersVG nur mit Zustimmung des Personal-
rats méglich sind. Wird diese verweigert, so kann sie not-

falls durch die Einigungsstelle ersetzt werden.

VII. Konsequenzen der Verweigerung eines Tarifabschlusses

Abschliefend ist kurz auf die Frage einzugehen, was geschieht,
wenn sich die RFFU dem von der Arbeitgeberseite vorgeschlage-

nen TarifabschluB léngere Zeit hindurch widersetzt.

Nach Abschnitt E kann der-éigg;;ée Tarifvertrag vom 1.November
197% mit einer Frist von 12 Monaten zum Ende eines Kalender-
jahres gekindigt werden. Derzeit ist daher eine Kiindigung

zum 3%1.12.1985, ab 1.Januar 1985 nur noch eine Kiindigung

zum 31.12.1986 moglich.

Die Kiindigung fiihrt dazu, daB der TParifvertrag seine Unab-
dingbarkeit verliert. NWach § 4 Abs.5 TVG gelten seine Rechts-

normen weiter, bis sie durch eine andere Abmachung ersetzt
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Eine solche "andere Abmachung" kann auch in einer
arbeitsvertraglichen Regelung bestehen. Sobald die
Kiindigung des Tarifvertrags wirksam wird, kann der

NDR daher mit einzelnen Beschiftigten Anderungsver-

trige im Sinne seiner derzeitigen Vorstellungen schlie-
Ben. Kommen diese nicht zustande, so konnen unter den

oben VI beschriebenen Voraussetzungen Anderungskiindigungen
ausgesprochen werden. Diese sind auch dann nur mit Zustim-

mung des Personalrats moglich.

VIIT. Zusammenfassung

Die vom NDR gewihrte betriebliche Altersversorgung beruht
sowohl auf tariflicher wie auf arbeitsvertraglicher Grund-
lage. Die Einfilihrung einer Netto-Gesamtversorgungsobergrenze
ist als Verschlechterung daher nur in der Weise mdglich,

daB sowohl der bestehende Tarifvertrag als auch die be-

stehenden arbeitsvertraglichen Abmachungen geZndert werden.

Ein neuer Tarifvertrag kann lediglich die bisherige tarif-
liche Regekung ablosen; einer gleichzeitigen Beseltigung
der arbeitsvertraglichen Anspriiche steht der Ausgestaltung
als "unwiderrufliche" entgegen.

Rechte dwe Rugionare tder Ty
Ein neuer Tarifvertrag kann nicht %ﬁ\erdiente Anwartschaliten

eingreifen. Die kiinftige Entwicklung der betrieblichen



rgung kann aus rechtsstaatlichen iriinden
nur zugunsten ﬁberwiegenderﬂﬂf%mﬁﬁgghgrinteressen ver-

schlechtert werden.

Sofern sich die Arbeitnehmer nicht mit einer Verdnderung

der arbeitsvertraglichen Zusagen einverstanden erkliren,

steht dem Arbeitgeber das Mittel der Enderungskiindigung

zur Verfigung. Diese ist jedoch nur dann sozial gerecht-
fertigt, wenn sein Interesse an der Umgestaltung das Bestands-
schutzinteresse des Arbeitnehmers Uberwiegt. Insoweit gelten
dieselben Grundsd@tze. AuBerdem besitzt der Personalrat ein

Mitbestimmungsrecht.



