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=rof. Dr. Wolfgang Daubler

Die Anpassung von Tarifvertrdgen an veranderte

wirtschaftliche Umstande™)

I. Die Anpassung von Tarifvertragen — ein
Rechtsproblem?

“arifvertrige sind ein flexibles Gestaltungsmittel. Hans Carl

ipperdey sprach in der Terminologie seiner Zeit von der

_Elastizitat” der tariflichen Regelung und stellte sie den ver-
Zeichsweise starren staatlichen Gesetzen gegeniiber'). Ar-
=sur Nikisch verwies ausdriicklich auf die nur dem Tarifver-
=ag eroffnete Moglichkeit, eine , feinere Klassifizierung der
verschiedenen Arbeiten nach den Grundsitzen der neuzeitli-
chen Arbeitsbewertung” durchzufiihren®). Hugo Sinzheimer
=stonte die ,temporire Geltung” der Tarifvertrige; sie habe
Zen grofen Vorteil, die Wirksamkeit der Bestimmungen zu
srproben, sie abzuschiitteln und durch neue zu ersetzen,
wwenn sie ihre Tauglichkeit nicht erwiesen hétten®). Eine sol-
che ,Beweglichkeit” konne das staatliche Gesetz nicht errei-
chen.

Wenn sich so unterschiedliche Autorititen einig sind, sollte
man zundchst innehalten und sich nicht sofort in das Kampf-
getiimmel zur Flexibilisierung des Tarifvertrags stiirzen. Wir
sollten uns vielmehr zuniichst die Frage stellen, welche
Anpassungspotentiale schon im Tarifvertrag traditioneller
Machart angelegt sind. Ich will thesenférmig auf vier Ge-
sichtspunkte hinweisen.

_(1) Lohn- und Gehaltstarife haben auch heute noch in dél: Re-

gel eine Laufzeit, die in etwa ein Jahr begrdgt. Nach ihrem
Ablauf kann iiber eine Anpassung an veranderte wirtschaft-
liche Rahmenbedingungen verhandelt und notfalls ein Ar-
beitskampf gefithrt werden. Wahrend der Laufzeit geht das
Inflationsrisiko zu Lasten der Arbeitnehmer, die Verdnde-
rung der Kostenstruktur zu Lasten der Arbeitgeber’). Ange-
sichts des beschrankten Zeitraums sind diese Risiken iiber-
schaubar. Gegeniiber Kunden wird haufig notgedrungen
eine sehr viel lingere Bindung akzeptiert — Beispiele sind
etwa der Anlagenvertrag oder die Vercharterung von Schif-
fen. 3

(2) Die Tarifparteien sind durch eine spezifische Interessen-
lage gepragt. Soweit Verteilungsspielraume bestehen, ver-
sucht selbstredend jede Seite, so viel als moglich fiir sich her-
auszuholen. Doch dies hat Grenzen: Die Belegschaften haben
ein Eigeninteresse daran, die Belastung des Unternehmens
mit Lohnkosten auf einem Niveau zu halten, das die Arbeits-
plétze nicht in Gefahr bringt. Das Eigeninteresse an der Pros-
peritdt des Gegenspielers ist in anderen Teilen des Wirt-
schaftslebens eher die Ausnahme. Fiihlen sich Lieferant oder
Abnehmer iiberfordert, wird man ohne moralischen Skrupel
zu einem Konkurrenten ausweichen. Jeder Schuldner mufl
seine Verbindlichkeiten erfiillen; verweigert er sich, interes-
siert es den Glaubiger wenig, ob die Zahlung nur unter Preis-
gabe wichtiger anderer Vorhaben moglich ist oder zu einer
Schrumpfung des Unternehmens und damit zu einem Abbau
von Arbeitsplatzen fithrt. Die Tatsache, dafl die Arbeitneh-
merseite nicht ihre eigene wirtschaftliche Grundlage zer-
stiren will, gibt dem Verhandlungsmechanismus eine ganz
andere Dimension; vor dem gemeinsamen Untergang steht
die Neuverhandlung. Allerdings gilt dies nur, wenn die Ta-
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rifvertrage die Unternehmen zu sehr belasten; werden die ta-
riflich festgelegten Leistungen durch eine inflationire Ent-
wicklung entwertet, fehlt ein entsprechender Anpassungs-
mechanismus.

(3) In vielen Unternehmen definiert der Tarifvertrag nicht die
gesamte Gegenleistung des Arbeitgebers” In unterschiedli-
chen rechtlichen Formen werden iiber- und aufBertarifliche
Leistungen gewdhrt, die bei schlechtem Geschiftsgaig abge-
baut werden’). Dies gilt jedenfalls dann, wenn — wie in der
Regel - eine Verrechnung mit Tariflohnerhéhungen erfolgt®)
oder wenn sich der Arbeitgeber den Widerruf vorbehalten
hat’). Man kann insoweit von einem ,Flexibilitatspuffer”
sprechen.

(4) Die Tarifparteien haben schlieflich die Moglichkeit, von
vornherein durch Zusatzabreden eine Anpassung an veran-
derte wirtschaftliche Umstidnde sicherzustellen. Man kann
ein Kiindigungsrecht vorsehen, wenn bestimmte Umstinde
eintreten, wenn z. B. die Inflationsrate iiber einen bestimm-
ten Satz hinaus steigt dder sich die Beitrage zur Sozialver-
sicherung erhohen. Man kann Nachverhandlungen auf
Wunsch einer Seite vereinbaren und diese in.einem Schlich-
tungsverfahren enden lassen. Man kann die Geltungsdauer
dadurch rigide beschrinken, daf man jede Nachwirkung
ausschlieft — was allerdings nur dann Sinn macht, wenn die
Tarifregelung entbehrlich ist oder eine ,Ersatzordnung” an
ihre Stelle tritt). Schliefllich kann man innerhalb gewisser
Grenzen die Entscheidungskompetenz auf die betriebliche
Ebene verlagern®’), wo den jeweiligen spezifischen Gegeben-
heiten Rechnung getragen werden kann.

Gibt es unter diesen Umstinden iiberhaupt Fille einer
schwer ertraglichen Friktion zwischen Tarifinhalten und
wirtschaftlichen Gegebenheiten?

Betrachtet man die Rechtsprechung des BAG, so findet man
nur Konflikte vergleichsweise kleiner Dimension. So waren
immerhin zwei Entscheidungen der Frage gewidmet, ob die
von Banken neu eingefiihrte Kontofithrungsgebiihr vom Ar-

*) Vorirag auf der 19. Verbandsversammlung des Deutschen Arbeitsgerichtsver-
bands am 25. April 1996 in Potsdam. Das Parallelreferat von Prof. Belling erscheint in
der NZA. :

1) In: Huieck/Nipperdey, Lehrbuch des Arbeitsrechts, Bd. 11/1, Berlin u. Frankfurt/M.
1967, 5. 237.

2) Arbeitsrecht, Bd, 11, 2. Aufl,, Tiibingen 1959, 5. 206.

3) Sinzheimer, Der Tarifgedanke in Deutschland, 1915, wieder abgedruckt in: Kalin-
Freund/Ramm (Hrsg.), Hugo Sinzheimer, Arbeitsrecht und Rechtssoziologie. Gesam-
melte Aufsitze und Reden, Frankfurt/M. Kéln 1976, S. 150 ff. (hier: 5. l{;j%).

4) Vgl. Ovctker RAA 1995, 82, 94. -
5) Zu den tbertariflichen Leistungen als Flexibilisierungsreserve s, Difubler, Das Ar-
beitsrecht 1, 14. Aufl., Reinbek 1995, Rn. 290 ff.

6) 5. etwa BAG AP Nr. 5, 7 u. 8 zu § 4 TVG abertariflicher Lohn und Tariflohner-
hohung; zur Ausnahme bei Leistungszulagen s. BAG AP Nr. 5 zu § 4 TVG Ubertarif-
licher Lohn und Tariflohnerhdhung.

7)S. etwa BAG BB 1982, 1486. Zur Mitbestimmung des Betriebsrats, die bei einer vil-
ligen Abschaffung (anders als bei der Anderung der Verteilungskriterien) entfillt,
s. BAG GS DB 1992, 1579 ff.

8) So etwa bei den Metalltarifen des Jahres 1994, durch die bis Ende 1995 eine Ar-
beitszeitverkiirzung ohne (vollen) Lohnausgleich ermiglicht wurde (s. das Verhand-
lungsergebnis in NZA 1994, 355; dazu Bauer-Diller NZA 1994, 353 ff). AnschlieBend
sollten die allgemeinen Regeln tber die 36- bzw. 35-Stunden-Woche wieder gelten.
9) Dazu etwa Zachert AuR 1995, 5 ff.
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beitgeber zu tragen war, obwohl die einschligigen Tarifver-
trage nur ,bargeldlose Lohnzahlung” vorgesehen und zum
Thema der Gebiihren geschwiegen hatten™). In einem ande-
ren Fall ging es darum, ob die fiir Heiligabend vorgesehene
Lohnfortzahlung den ganzen Tagesverdienst erfaflte oder
nur den Betrag, der der vorher geiibten Arbeitszeit bis 12 Uhr
mittags entsprach”). Zwei éltere Urteile betrafen die Frage,
ob die Anderung einer gesetzlichen Regelung auch dem Ta-
rifvertrag tiber den Mindesturlaub bzw. den Bewihrungs-
aufstieg die Basis entzogen hatte). Doch nicht alle wichtige
Dinge des Arbeitslebens kommen bis nach Kassel. Wenn ich
recht sehe, gibt es drei Konstellationen, in denen bislang trotz
aller Flexibilitat des Tarifvertrags eine Kollision mit den wirt-
schaftlichen Realitdten eintrat.

Der erste Fall liegt lange zuriick und hat schon fast idylli-
schen Charakter. Wihrend der Krise 1966/67 hatten die Ge-
werkschaften relativ bescheidene Tarifvertrige mit mehr-
jahriger Laufzeit abgeschlossen. Der alsbald nach der
Tarifrunde einsetzende Aufschwung brachte eine ,Gewinn-
explosion”, an der die Arbeitnehmerseite nicht partizipieren
konnte. Dies fiihrte zu den sog. Septemberstreiks des Jahres

1969 und zum Nachdenken dariiber, inwieweit Tarifvertrige

solchen Situationen Rechnung tragen sollten™).

Der zweite Anwendungsfall ist uns sehr viel vertrauter und
stand unter umgekehrten Vorzeichen: Die Metallarbeitgeber
in den neuen Bundeslindern sahen sich nicht in der Lage,
den tariflich fixierten Stufenplan fiir die Angleichung der
Lohne an das Westniveau effektiv umzusetzen™).

Zum dritten wird seit einiger Zeit von zahlreichen mehr oder
weniger erfolgreichen Versuchen berichtet, tarifliche Arbeits-
bedingungen auf betrieblicher Ebene zu unterschreiten. Dem
Vernehmen nach sind die Formen unterschiedlich und rei-
chen von der schlichten untertariflichen Bezahlung bis zu
unentgeltlichen Uberstunden.

Um derartige Konstellationen soll es im folgenden gehen; sie
sind - gliicklicherweise - nicht die Regel, aber doch so rele-
vant, daf eine Auseinandersetzung angezeigt ist.

Il. Mégliche Reaktionen der Rechtsordnung

1. Inkaufnahme des Vollzugsdefizits

Das TVG enthalt keine Aussagen zur Bewiltigung der be-
schriebenen Ausnahmesituationen. Dies kinnte es nahele-
gen, nach der Devise , Vertrag ist Vertrag” vorzugehen und
abzuwarten, bis der Tarifvertrag abgelaufen und seine Revi-
sion.pach den allgemeinen Spielregeln méglich ist. Man
kénnte den wohlmeinenden Ratschlag hinzufiigen, keine
Entgelttarifvertrage mit lingerer Laufzeit abzuschliefen; im
librigen ist es ja nichts Ungewohnliches, daf Recht und
Rechtswirklichkeit in einzelnen Extremfillen auseinander-
klaffen.

Ein solches , fiat justitia pereat mundus” ist nicht nur fiir die
Betroffenen unbefriedigend. Man wiirde auch das Risiko ein-
gehen, die Legitimitat des Tarifsystems insgesamt in Frage
zu stellen. Deutlich wurde dies bei den schon erwihnten
Septemberstreiks des Jahres 1969*), doch ist man sich wohl
einig, daf sich Vorgange wie die fristlose Kiindigung der Me-
talltarife in den neuen Bundeslindern gleichfalls nicht wie-
derholen sollten: Die VerlaBlichkeit tariflicher Festlegungen
fiir beide Seiten ginge verloren, miifte man dauerndes Neu-
verhandeln gewirtigen. Erst recht untergrabt betrieblicher
Wildwuchs die Tarifautonomie. Zwar kénnte man daran
denken, ihn iiber die bisherige Rechtsprechung des BAG*)
hinaus mit rechtlichen Mitteln zu unterbinden”), doch ist
auch dies jedenfalls dann keine sinnvolle Lésung, wenn ohne
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die , Ausweichstrategie” die wirtschaftliche Existenz des Un-
ternehmens auf dem Spiel stehen wiirde.

Gegen eine mogliche Korrektur spricht auch nicht die Tatsa-
che, daf der Tarifvertrag Rechtsnormen enthalt. Zwar gehen
wir bei staatlichem Recht davon aus, es sei Sache des jewei-
ligen Gesetzgebers, die Anpassung an veranderte Umstinde
kraft eigener Einsicht vorzunehmen, doch gilt auch dies nicht
mehr ohne Ausnahme: Soweit der Gesetzgeber auf der Basis
bestimmter Pramissen handelt, mu8 er ggf. erneut aktiv wer-
den, wenn sie sich als unzutreffend herausstellen. Ein Bei-
spiel hierfiir ist die Unternehmensmitbestimmung: Hitte das
Gesetz von 1976 die Funktionsfahigkeit der Unternehmen
deutlich beeintrdchtigt, wire nach der Rechtsprechung des
BVerfG") eine Neuregelung zwingend geboten gewesen.
Dasselbe ist in der Kalkar-Entscheidung fiir den Bereich ris-
kanter Technologien gesagt worden:”) Neue Erkenntnisse
tiber die Gefahren, die von kerntechnischen Einrichtungen
ausgehen, wiirden den Gesetzgeber zu einer Neuregelung
verpflichten. Der Gedanke einer obligatorischen Beachtung
veranderter Umstande ist daher auch der Normsetzung nicht
fremd, obwohl er noch nicht zu einem selbstindigen Rechts-
institut ausgeformt ist.

2. Das zur Verfiigung stehende Instrumentarium

Einigkeit besteht dariiber, daf nicht jede wirtschaftliche Ver-
dnderung zu einer Anpassung des Tarifvertrags fiihren kann;
angesichts der dynamischen Entwicklung vieler Mirkte
hétte er sonst kaum mehr praktische Bedeutung. Ernsthaft
diskutiert werden deshalb nur zwei Méglichkeiten.

£
Die eine besteht in der fristlosen Kiindigung des Tarifver-
trags, wenn seine Einhaltung zumindest fiir eine Seite wegen
grundlegender Anderung der Umstinde unzumutbar ge-
worden ist”). Die zweite sieht einen Riickgriff auf die Lehre
vom Wegfall der Geschéftsgrundlage vor®). Sie baut auf ei-
nem identischen MaB an grober Aquivalenzstérung auf, ist
jedoch auf der Rechtsfolgenseite sehr viel flexibler: Primiar
geht es um die Anpassung an die verinderten Bedingungen,
erst wenn diese scheitert, kommt eine Kiindigung in Be-
tracht.

Beide Rechtsinstitute sind in anderen Zusammenhingen von
der Rechtsprechung entwickelt worden. Entgegen einer in
der Literatur vertretenen Auffassung gibt es keinen wer-
tungsmaBigen Vorrang zugunsten der Lehre von der fristlo-
sen Kundbarkeit von Dauerrechtsverhéltnissen®). Dem im
Tarifsystem angelegten Kontinuitatsinteresse®) kann sehr
viel besser mit Hilfe der Lehre vom Wegfall der Geschafts-
grundlage Rechnung getragen werden. Gerade bei einem

10) BAG AP Nr. T 7u § 36 BAT; BAG AP Nr. 135 2u § 1 TVG Auslegung,

1) BAG APNE 3 zu §9TVG 1969

12) BAG AP Nr. 1 zu § 1 TVG Riickwirkung (Hamburgisches Urlaubsgesetz); BAG
APNr 1 zu§20 BMT-G Il (Béwahrungsaufstieg),

13) S. statt aller Riithers DB 1970, 2120 f.

14) Dazu etwa Buchner NZA 1993, 289 ff. und Zachert NZA 1993, 299 ff,

15) Dazu etwa Schumann/Gerlach u. a., Am Beispiel der Septemberstreiks — Anfang

der Rekunstmkliumg:-nmic der Arbeiterklasse? Eine empirische Untersuchung,
Frankfurt/M. 1971. Dort (5. 28 ff.) auch Angaben zu den wirtschaftlichen Hinter-
griinden.

16) Zuletzt etwa BAG NZA 1992, 317.

17) Fir generelle Antragsbefugnis der im Betrieb vertretenen Gewerkschaft, die
Tarifwidrigkeit einer Betriebsvereinbarung feststellen zu lassen, Daubler BB 1990),
2256 ff.; Grunsky DB 1990, 526; Matieflen DB 1988, 285.

18) BVerfGE 50, 290 ff.

19) BVeriGE 49, 89 ff,

20) Dazu am eingehendsten Henssler ZfA 1994, 490 {f; Oetker RAA 1995, 93 ff.
21) Dazu Henssler ZfA 1994, 493 f£.; Octker RAA 1995, 96 ff.

22) So aber Henssler ZfA 1994, 494 (, vorrangige Wertung ™),

23) Kriebel, Zentralisation und Dezentralisation im Tarifsystem, Berlin 1984, S. 137
spricht sachlich {ibereinstimmend von einer , Verstetigungsfunktion® des Tarifver-
trags.
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~Makrovertrag” wie einem Verbandstarif erscheint ein Alles-
oder-Nichts-Prinzip wenig sachgerecht; vielmehr muf eine
Anpassung versucht werden, bevor in einer ganzen Branche
ein tarifloser Zustand eintritt. Oder anders ausgedriickt: Bei
Individualvertragen mag man relativ grofiziigige Losungs-
moglichkeiten schaffen; geht es um die Gestaltung eines
Stiicks der Arbeitsverfassung, um Zehntausende, vielleicht
Hunderttausende von Beschiftigten, so sind andere Maf-
stabe angebracht. Dies sagt nichts zu der auBerhalb unseres
Themas liegenden Frage, inwieweit eine fristlose Kiindigung
aus anderen Umstdnden, z. B. wegen Tarifbruchs der Gegen-
seite, moglich bleibt.

Ill. Die entsprechende Anwendung der Grundsétze
Uber den Wegfall der Geschaftsgrundlage

1. Die Rechtsprechung des BAG

Das BAG hat sich bislang fast nur in Obiter Dicta zum Pro-
blem des Wegfalls der Geschiftsgrundlage bei Tarifvertragen
geaufert. In Individualprozessen, die ein Arbeitnehmer ge-
gen einen Arbeitgeber angestrengt hatte, lehnte es eine An-
passung der einschlagigen Tarifvertrige im Sinne des klage-
rischen Begehrens ab. Die im Zivilrecht entwickelten
Grundsitze seien ,nicht ohne weiteres” auf Tarifvertrage zu
tibertragen®). Fiir die tarifunterworfenen Arbeitgeber und
Arbeitnehmer sei es in aller Regel nicht erkennbar, von wel-
cher Geschiftsgrundlage die Tarifparteien ausgegangen
seien; fiir sie miisse es daher unklar bleiben, ob tiberhaupt
eine relevante Veranderung vorliege®). Weiter sei eine An-
passung mit Riicksicht auf die Tarifautonomie nicht Sache
der Arbeitsgerichte™).

Soweit es nicht um Fille ging, in denen ein Arbeitnehmer
Rechte aus einem in seinem Sinne ,,angepafiten” Tarifvertrag
geltend machte, erwies sich das BAG als sehr viel aufge-
schlossener. Einerseits betonte es, Tarifvertrage diirften nicht
automatisch auBer Kraft treten, da dies mit ihrem Normcha-
rakter und dem Grundsatz der Rechtssicherheit nicht verein-
bar wire”). Zum anderen gab es den Tarifparteien dann,
,wenn nach Tarifabschluff Tatsachen eintreten, die sich im
allgemeinen Zivilrecht als Wegfall oder Anderung der Ge-
schiftsgrundlage darstellen”, die Moglichkeit zur Kiindi-
gung bzw. zur Anpassung des Tarifvertrags an die verinder-
ten tatsachlichen Verhiltnisse™). In einer d&lteren Ent-
scheidung war dies so formuliert worden, , bei wesentlicher
Anderung der Umstdnde, die fiir die tarifliche Regelung
mafigebend waren”, bleibe den Parteien das Recht zur Kiin-
digung oder zu einem Neuabschluf, der den verinderten
Umstanden Rechnung trage”). Dies spricht dafiir, daf nicht
allein an die sowieso gegebene Moglichkeit zur Kiindigung
und zum Abschluf-eines Anderungsvertrags gedacht war").

Im Bereich der Betriebsverfassung sind die Verhaltnisse noch
klarer. Daf die Lehre vom Wegfall der Geschéftsgrundlage
auch auf Betriebsvereinbarungen zu erstrecken sei, ist — so
das BAG in einer neueren Entscheidung”) — weithin aner-
kannt. Liege ein solcher Fall vor, bestehe fiir beide Seiten eine
Anpassungspflicht; lieen sich Meinungsverschiedenheiten
nicht iiberbriicken, miisse die Einigungsstelle entscheiden®).
Inwieweit sich im Individualprozef ein einzelner darauf be-
rufen konnte, die Geschéftsgrundlage der Betriebsvereinba-
rung sei weggefallen, ist nicht ausdriicklich entschieden,
doch spricht dagegen die stindige Rechtsprechung, wonach
ein Arbeitnehmer nicht geltend machen kann, bei der Festle-
gung des Sozialplanvolumens hiitten die Betriebsparteien er-
messensmifibrauchlich gehandelt™).

Bemerkenswert ist, daf das BAG bei Tarifvertragen wie bei
Betriebsvereinbarungen darauf verzichtet, selbst die erfor-
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derliche Anpassung vorzunehmen; der autonome Hand-
lungsspielraum der Akteure soll unangetastet bleiben®).

2. Veranderte wirtschaftliche Umstande als ,,Wegfall der
Geschéftsgrundlage*

Was zur , Geschiftsgrundlage” eines Vertrags gehort, ist von
der Rechtsprechung nur mit sehr groben Formulierungen
umschrieben worden. Es geht um , Vorstellungen”, die bei-
den Parteien gemeinsam sind oder die von der einen Seite
eingebracht und von der anderen nicht beanstandet wurden.
Sie miissen sich auf das Vorhandensein oder den kiinftigen
Eintritt gewisser Umstinde beziehen. Schlieflich muf der
Geschiftswille der Parteien hierauf ,aufbauen”®). Letzeres
bedeutet, daf die Vorstellungen nicht Vertragsinhalt gewor-
den sein diirfen; andernfalls lige eine Bedingung vor, deren
Eintritt unmittelbare Rechtswirkungen herbeifithren wiirde.
Die Bestimmung der maBgebenden Umstande wird zu Recht
als , wertender Vorgang” qualifiziert™).

Die so umrissene Geschiftsgrundlage muf8 ,weggefallen”
sein. Im Schuldrecht wird verlangt, daf es sich um eine so
wesentliche Veranderung handeln mu8, daf zumindest eine
Partei den Vertrag nicht in der vorliegenden Fassung ge-
schlossen hitte, wére sie von vornherein iiber die weitere
Entwicklung informiert gewesen™).

Im Bereich der Tarifvertrdge ist man sich einig dariiber, da8
nur schwerwiegende und véllig unvorhersehbare Ereignisse
diese Voraussetzungen erfiillen™). Dabei ist zu beachten, daf
jeder Tarifvertrag auch ohne gesonderte Vereinbarung eine
gewisse Risikoaufteilung enthalt, die nicht nachtraglich iiber
einen Riickgriff auf die Lehre vom Wegfall der Geschafts-
grundlage korrigiert werden darf: Daf es Verdnderungen der
okonomischen Rahmendaten wihrend der Laufzeit des Ta-
rifvertrags geben kann und daf von diesen die eine wie die
andere Seite belastet werden kann, ist den Beteiligten be-
wuflt¥). Erst wenn diese ,Risikozuweisung” tiberschritten
ist, weil mit Entwicklungen dieses Ausmafies niemand ge-
rechnet hatte, kommt ein Riickgriff auf die Lehre von der Ge-
schéftsgrundlage in Betracht. In der Literatur wird die ho-
heitlich verordnete BetriebsschlieBung, aber auch ein nicht
voraussehbarer Kaufkraftschwund von mehr als vierzig Pro-
zent seit Tarifabschluf als Beispiel genannt®).

Die Veranderung der Umstande muf es fiir die dadurch be-
nachteiligte Seite unzumutbar machen, weiter am Tarifver-

24) So etwa BAG AP Nr. 3 zu § 9 TVG 1969 BL 4; BAG AP Nr. 135 zu § 1 TVG Ausle-
gung LS 4.

25) BAG AP Nr. 1 zu § 36 BAT B 4, bestitigt in BAG AP Nr. 3 zu § 9 TVG 1969 BL 4
und in BAG AP Nr. 135 zu § 1 TVG Auslegung Bl 4.

26) Wie Fn. 25.

27) BAG AP Nr. 1 zu Art. 24 VerfNRW Bl. 2; gegen einen riickwirkenden Wegfall auch
BAG AP Nr. 1 zu § 1 TVG Riickwirkung.

28) So BAG AP Nr. 135 zu § 1 TVG Auslegung Bl 4.
29) BAG AP Nr. 1 zu § 1 TVG Riickwirkung.

30) Vgl. auch Zachert NZA 1993, 299, 301, der dies eher im Sinne eines Hinweises auf
die sowieso gegebenen Moglichkeiten auslegt.

31) BAG DB 1995, 480, 482.
32) Wie Fn. 31.
33) BAG AP Nr. 11, 14 u. 45 7zu § 112 BetrVG 1972

34) Eine Ausnahme gilt im Betriebsverfassungsrecht dann, wenn trotz Restmandats
kein Betriebsrat mehr vorhanden ist, der eine Anpassung aushandeln kénnte.

35) BAG NJW 1991, 1562, 1563 m. w. N, aus der Rechtsprechung auch des BGH.
36) Palandt/Heinrichs § 242 Rn. 113.
37) Palandt/Heinrichs § 242 Rn. 125.

38) Buchner NZA 1993, 289, 295; Diubler, Tarifvertragsrecht, 3. Aufl., Baden-Baden
1993, Rn. 1444 (fiir das Recht auf auBerordentliche Kﬁndigung); LawischiRieble, TVG,
Miinchen 1992, §1 Rn. 369; Zachert NZA 1993, 299, 301 und RdA 1996.

39) Vgl. Buchmer und Zachert (oben Fn. 38).

40) Déubler, Tarifvertragsrecht, Rn. 1444; Hagemeier/Kempen|Zachert/Zilius, TVG,
Kommentar fiir die Praxis, 2. Aufl,, Kéln 1990, § 4 Rn. 42,
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trag festzuhalten”). Beim Verbandstarif ergibt sich dabei das
Problem, daf sich wirtschaftliche Belastungen nicht beim
Verband als solchem, sondern bei seinen Mitgliedern nieder-
schlagen. Die Meinungen dariiber, wie viele in eine unzu-
mutbare Situation gebracht sein miissen, um die Rechtsfol-

gen eines Wegfalls der Geschaftsgrundlage auszuldsen,-

gehen auseinander. Vom ,,Grofiteil der Mitglieder” ist die
Rede®) wie auch von der ,iiberwiegenden Mehrheit“**) und
der (schlichten) Mehrzahl der tarifgebundenen Unterneh-
‘men*). Ein weiterer Autor will die Schwelle schon bei zehn
Prozent ansetzen®), ein anderer der Zahl der betroffenen Ar-
beitnehmer ausschlaggebende Bedeutung beimessen*).

3. Die primére Rechtsfolge: Verhandlungen tber
Anpassung

Ist die Geschiftsgrundlage weggefallen, so ist zwischen den
Tarifparteien {iber eine Anpassung an die verdnderten Um-
stinde zu verhandeln. Dies ist auch beim Verbandstarif un-
problematisch, wenn die Gewerkschaftsmitglieder bzw. die
Mitglieder des Arbeitgeberverbands im wesentlichen in glei-
cher Weise betroffen sind: Eine Inflationsrate von mehr als
vierzig Prozent oder ein Absacken des Dollarkurses auf
98 Pfennig stellt den Tarifvertrag insgesamt zur Disposition.

Sehr viel schwieriger ist die Frage, was dann geschehen soll,
wenn die Anderung der wirtschaftlichen Umstinde nur ei-
nige wenige Unternehmen in existenzielle Not bringt. M. E.
besteht auch hier eine Verhandlungspflicht fiir den Verband,
ohne daf man von einer zwingenden Mindestprozentzahl
ausgehen miiite: Gefahrden die unzumutbaren Tarifnormen
den Bestand des betroffenen Unternehmens, ist dies wohl
schon aus dem Mitgliedschaftsverhaltnis heraus geboten.
Darauf zu verzichten, wiirde bedeuten, daf das Tarifsystem
insoweit abdankt: Da Arbeitgeber und Belegschaft schwer-
lich sehenden Auges den Untergang des Unternehmens in
Kauf nehmen, wird es zur Vereinbarung untertariflicher
Lohne - sei es mit dem Betriebsrat. sei es mit den Arbeitneh-
mern — kommen. Eine solche aufertarifliche Losung ist fiir
die Arbeitnehmer die schlechteste aller denkbaren Maglich-
keiten: Betriebsrat und Belegschaft verfiigen typischerweise
nicht iiber die Méglichkeit, dafiir zu sorgen, daB die Krise
des Unternehmens nicht nur durch Einsparungen im Lohn-
sektor, sondern auch durch Opfer anderer Beteiligter bewil-
tigt wird. Eine neue Abmachung kann darin bestehen, (befri-
stete) Sonderregeln fiir diese Unterfichmen zu schaffen oder
sie voriibergehend einem speziellen Tarifvertrag zu unter-
stellen. Auch eine freiwillig vereinbarte Offnungsklausel
. kommt in Betracht.

4.'Die’sekundre Rechtsfolge: Kiindigung

Fiihren die ¥erhandlungen tiber eine Anpassung zu keinem
Erfolg, kann die Seite, bei der die Unzumutbarkeit eingetre-
ten ist, den Tarifvertrag fristlos kiindigen. Insoweit besteht
Ubereinstimmung mit denjenigen, die der Befugnis zur frist-
losen Losung von unzumutbar gewordenen Dauerrechtsver-
haltnissen Vorrang gewahren®). Eine gerichtliche Anpassung
scheidet aus, da es der Schutz der Tarifautononiie verbietet,
den Inhalt von Tarifvertragen durch die Judikative bestim-
men zu lassen®). Auch eine Losung des Konflikts im Wege
des Arbeitskampfes kommt schon aus Griinden der Rechtssi-
cherheit nicht in Betracht; ohne den Formalakt einer Kiindi-

gung wire unklar, ob noch Friedenspflicht besteht oder
nicht.

Als Ausnahme von der , Tariftreue” darf die auRerordentli-
che Kiindigung nicht weitergehen als zur Beseitigung des
unzumutbaren Zustands erforderlich. Dies bedeutet, daf® nur
jene Tarifbestimmungen einbezogen werden diirfen, die der
»Stein des AnstofRes” sind. Andere Teile des Tarifvertrags gel-
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ten weiter, sofern sie eine eigenstandige, aus sich selbst her-
aus vollziehbare Regelung enthalten*). Allerdings ist da-
durch ggf. ein ,Paket aufgeschniirt”; eine spatere Einigung
kann deshalb auch diesen Teil einbeziehen. Weiter wird in
der Regel auch bei der auBerordentlichen Kiindigung eine
angemessene Frist zu wahren sein, es sei denn, auch dies
ware fiir die durch die Tarifnormen belastete Seite nicht mehr
hinnehmbar.

Das eigentlich brisante Problem liegt allerdings in der Frage,
ob die Kiindigung genau wie die Verhandlungspflicht auf
jene Unternehmen beschrankt werden muf, fiir die das Fest-
halten am Tarifvertrag unzumutbar geworden ist. Soweit er-
sichtlich, hat sich nur Otto™) mit dieser Frage kurz befafst und
sie mit dem Argument verneint, auf diese Weise wiirde eine
Art ungeschriebener Offnungsklausel geschaffen. Folgt man
dem, so muff man weiter fragen, wie hoch das Quorum der
betroffenen Unternehmen sein muf, damit der Verbandstarif
insgesamt aufgekiindigt werden kann. Wie die in der Litera-
tur vorhandenen unterschiedlichen Positionen™) zeigen, sind
iiberzeugende Kriterien bislang nicht herausgearbeitet. Auch
diirfte es nicht ganz einfach sein, im Konfliktsfalle zu klaren,
welche Unternehmen in welchem Umfang durch eine Ande-
rung der wirtschaftlichen Rahmenbedingungen betroffen
sind. Noch gravierender ist allerdings die Tatsache, daR eine
Kiindigung auch jene Unternehmen von der Tarifbindung
befreit, fiir die der Tarifvertrag keine unzumutbare Situation
schafft; wer trotz veranderter wirtschaftlicher Situation wei-
terhin dicke schwarze Zahlen schreibt, sollte nicht unbedingt
in Verhandlungen iiber einen bescheideneren Tarifvertrag
einbezogendverden. Nach meiner Auffassung sollte man hier
differenzieren.

Geht es nur um einzelne Bestimmungen, die mit Riicksicht
auf wirtschaftliche Veranderungen ihren Sinn verloren ha-
ben, so ist nach dem Mehrheitsprinzip zu verfahren. Eine
Kiindigung kommt nur in Betracht, wenn bei Unzumutbar-
keit fiir die Arbeitgeberseite die Mehrheit der Mitgliedsun-
ternehmen, bei Unzumutbarkeit fir die Arbeitnehmerseite
die Mehrzahl der Beschaftigten betroffen ist. Wird diese
Schwelle nicht erreicht, hat das Interesse der Tarifparteien an
einer einheitlichen, fiir alle geltenden Regelung den Vorrang
vor dem Interesse einer Minderheit, sich einzelnen unzumut-
bar gewordenen Bestimmungen zu entziehen.

Fiihrt der Wegfall der Geschaftsgrundlage jedoch dazu, daf
einzelne Unternehmen in ihrer Existenz gefahrdet sind, gilt
anderes: Hier muf eine auf diese Unternehmen beschréankte
Kiindigung auch dann méglich sein, wenn die Betroffenen
lediglich eine Minderheit darstellen. Dies ist keine verkappte
Offnungsklausel in dem Sinne, wie sie im politischen Raum
diskutiert wird®). Vielmehr geht es allein darum, eine solche
Grenzsituation nicht auferhalb sondern innerhalb des Tarif-
systems zu bewiltigen: Wiirde man den Tarifvertrag weiter
als voll giiltig behandeln, wire Abreden iiber untertarifliche
Bedingungen so sicher wie das Amen in der Kirche®).
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