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schen« (4 Teile a 2 Tage, 1.600 € zzgl. Hotelkosten). Auf-
fallig war, dass das LAG den erweiterten Schulungsan-
spruch der SBV mit Hinweis auf eine Metastudie der
Bundespsychotherapeutenkammer bestadtigte und sich
darauf berief, dass psychische Erkrankungen in der Ar-
beitswelt generell zundhmen. Die SBV sei deshalb haufi-
ger bei der Beratung und Begleitung Betroffener gefor-
dert. Die zitierte Metastudie wurde in der Zeitschrift
»Gute Arbeit.«5 vorgestellt und zusammengefasst.

Bildungsplan aufstellen

Zu Beginn der Amtsperiode und dann im jahrlichen Turnus emp-

fiehlt es sich, einen SBV-Bildungsplan aufzustellen.

— Den Informationsbedarf — Grundkenntnisse und Spezialwis-
sen

— abkldren regionaler und tberregionaler Schulungsangebote
der DGB-Gewerkschaften, des DGB-Bildungswerks, von Ar-
beit und Leben, der Integrationsamter etc. durchforsten

— einen Jahresplan aufstellen (mindestens ein Wochensemi-
nar, mehrere Tagesschulungen)

— Schulungsteilnahme/Termine dem Arbeitgeber mitteilen.

— Teilnahme beim Veranstalter melden

Fazit und Ausblick

Trotz giinstiger Tendenzen in der Rechtsprechung ist es
bis heute gdngige Praxis, dass Arbeitgeber die Teilnahme
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der SBV auf Seminare beschranken wollen, die sich unmit-
telbar auf das Sozialgesetzbuch IX und das Schwer-
behindertenrecht beziehen. Aufierdem gibt es die Ten-
denz, den Schulungsumfang und damit die Freistellung
der SBV einzugrenzen. Arbeitgeber zogen in der Vergan-
genheit dazu eine Vereinbarung der Arbeitsgemeinschaft
der Deutschen Hauptfiirsorgestellen mit der Bundesverei-
nigung der Deutschen Arbeitgeberverbdande heran. Doch
dazu ist festzuhalten: Die darin formulierten restriktiven
Grundsatze zur Schulungsteilnahme stellen eine nicht zu-
ldssige Einschrdnkung dar. GemdB § 96 Abs. 4 SGB IX ist
eine zeitliche Begrenzung oder eine Festschreibung, wie
oft wahrend einer Amtszeit Schulungs- und Bildungsveran-
staltungen besucht werden kénnen, nicht vorgesehen. Ge-
werkschaftlich organisierte Vertrauenspersonen werden in
dieser Frage von ihrer Branchengewerkschaft beraten und
erhalten bei Bedarf die Unterstiitzung der DGB-Rechts-
schutzabteilung.

BEATE EBERHARDT ist Journalistin in Frankfurt am Main.

5 Gute Arbeit, Ausgabe 6/2010, Bund-Verlag Frankfurt am Main: »Die moderne
Arbeitswelt schadigt die Seele«, Seiten 11-13, Info: www.gutearbeit-online.de.

Durchsetzung von Betriebsnormen

Durch Betriebsrat und Gewerkschaft?

Hier lesen Sie

- wann eine Bestimmung im Tarifvertrag eine »Betriebsnorm« darstellt

- was der Betriebsrat tun kann, wenn der Arbeitgeber gegen Betriebsnormen verstofit

- ob der Gewerkschaft in diesen Fallen ein Unterlassungsanspruch zusteht

Nachdem der Versuch eines in Hamburg ansdssigen tarif-
gebundenen Unternehmens der Metallindustrie gescheitert
war, durch Tarifvertrag die regelmdfiige wdchentliche Ar-
beitszeit zu verldngern, vereinbarte es mit einer Vielzahl
von Beschdftigten eine Ausweitung der wochentlichen Ar-
beitszeit auf 4o Stunden.

Dadurch wurde im 2. Halbjahr 2009 die im Manteltarifver-
trag festgelegte Quote von 13 % der Beschdftigten iiber-
schritten, mit denen eine auf bis zu 40 Stunden verlangerte
wochentliche Arbeitszeit vereinbart werden darf.
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Die tarifvertragliche Klausel lautet:

§ 3 Ziffer 1.1: Die tarifliche wochentliche Arbeitszeit ohne Pau-
sen betrdgt 35 Stunden.

§ 3 Ziffer 1.2.3: Die Zahl der Beschaftigten, mit denen eine lan-
gere individuelle regelmaBige wochentliche Arbeitszeit verein-
bart werden kann, darf 13 % aller Beschaftigten des Betriebes
einschlieBlich der leitenden Angestellten und aufertariflichen
Beschéftigten nicht libersteigen.

Der Versuch der IG Metall, iiber Nordmetall die Firma zu
einem tarifkonformen Verhalten zu bewegen, scheiterte.
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Auch der Betriebsrat forderte die Firma auf, die 13 %-Quote
des Tarifvertrages einzuhalten — ebenfalls ohne Erfolg.

Ausgangssituation

Daraufhin leitete der Betriebsrat ein Beschlussverfahren
mit dem Ziel ein, die Zahl der Beschdaftigten mit 4o0-Stun-
den-Vertragen auf das tarifvertraglich zuldssige Maf} zu-
riickzufiihren und der Firma zu verbieten, durch verlangerte
Arbeitszeiten die tarifvertragliche Quote zu verletzen.

Die IG Metall verklagte ihrerseits das Unternehmen wegen
Verletzung des Tarifvertrages, verlangte die Rickfiihrung
der Zahl der Beschéftigten mit ldngeren Arbeitszeiten auf
die tarifvertraglich zuldssige Quote und begehrte eine auf
die Zukunft gerichtete Unterlassungserkldarung des Unter-
nehmens.

Nach Zugang der Antrdge wurde die Zahl der Beschéftigten
mit verlangerten Arbeitszeiten auf das tariflich zuldssige
Maf reduziert, so dass es in 2010 zu keinen weiteren Ver-
stéBen mehr kam.

Gerichtlicher Instanzenzug

In 1. Instanz gewann der Betriebsrat und verlor die IG Me-
tall. Beide Verfahren wurden in der 2. Jahreshdlfte 2010
beim LAG Hamburg verhandelt. Der Antrag des Betriebsrats
wurde durch Beschluss vom 26.8.2010 — 7 TaBV 3/10* zu-
riickgewiesen. Im Berufungsverfahren der IG Metall ver-
pflichtete sich das Unternehmen gegeniiber der IG Metall,
es zu unterlassen, mit mehr als 13 % der Beschaftigten auf
bis zu 40 Stunden verldngerte Arbeitszeiten zu vereinba-
ren, und dies nicht nur zu bestimmten Stichtagen, sondern
bezogen auf jeden Kalendertag des Jahres. Wegen dieser
Einigung der Parteien musste der Rechtsstreit vom LAG
nicht mehr entschieden werden. Dieser hier geschilderte
betriebliche Konflikt wirft eine Vielzahl von Fragen auf, die
in der Praxis bedeutsam sind.?

Betriebsnormen - Beispiele aus der Rechtsprechung

Betriebsnormen sind Rechtsnormen eines Tarifvertrages
iber betriebliche Fragen. Sie gelten gemafs § 3 Abs. 2 TVG
unmittelbar und zwingend in Betrieben tarifgebundener Ar-
beitgeber. Auf die Tarifbindung der Beschaftigten kommt
es dabei nicht an. Bei Betriebsnormen handelt es sich um
tarifvertragliche Bestimmungen, die nicht das einzelne
Arbeitsverhdltnis zum Gegenstand haben, sondern das Ver-
haltnis zwischen Arbeitgeber und der Belegschaft (oder Tei-

1 In diesem Heft Seite 263.

2 Der vorliegende Aufsatz beruht auf einem Vortrag des Verfassers auf der
Rechtsanwaltstagung des Vorstandes der IG Metall am 6.1.2010.

3 Berg/Platow/Schoof/Unterhinnighofen, Tarifvertragsgesetz und Arbeitskampf-
recht, 3. Auflage 2010 .Im Folgenden BPSU) — TVG § 1 Rdnr. 134 m.w.N.

4 Dieterich in FS fiir Daubler s. 451.

5 BAG, V. 26.4.1990 — 1 ABR 84/87, AuR 1991, 154 ff.

6 BAG V. 7.11.1995 — 1 AZR 676/94, AuR 1996,376.
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len der Belegschaft) als Kollektiv regeln und sich unmittel-
bar auf die Organisation und Gestaltung des Betriebes
bzw. der Betriebsmittel und der Belegschaft beziehen.? Be-
triebsnormen regeln kollektive Fragen, die sich nicht als
Summe individueller Rechtspositionen erfassen lassen.*
Diese abstrakte Definition des Begriffs soll durch Beispiele
aus der Rechtsprechung erldutert werden.

Hier wurde das Vorliegen von Betriebsnormen bejaht

Das BAG befasste sich im Beschluss vom 26.4.1990 mit
der im Manteltarifvertrag fiir die gewerblichen Arbeit-
nehmer der Druckindustrie vom 3.3.1980 enthaltenen qua-
litativen Besetzungsregel, dass Facharbeiten der Druck-
formherstellung, des Drucks und der Weiterverarbeitung
vorrangig von Fachkréften der jeweiligen Gruppe der Druck-
industrie ausgelibt werden. Danach sind Fachkrafte nur sol-
che mit einer abgeschlossenen Berufsausbildung in einem
Ausbildungsberuf der Druckindustrie. Mit der Besetzungs-
regel wird nach Ansicht des BAG erreicht, dass Hilfskrafte
ohne Ausbildung und angelernte Hilfskrafte vor Uberforde-
rung geschiitzt werden. Die Arbeitsqualitdt wird geférdert,
in dem ein Anreiz gegeben wird, eine Ausbildung fiir die an-
spruchsvolleren Tatigkeiten der Druckindustrie aufzuneh-
men und den Fachkraften der Druckindustrie wird ein
besonderer Beschéftigungsschutz gewdhrt. Bei diesen Re-
gelungen handelt es sich um betriebliche Normen. Der Be-
triebsrat hat nach Ansicht des BAG zu Recht der Besetzung
einer entsprechenden Stelle mit einem Arbeitnehmer wider-
sprochen, der nicht {iber eine entsprechende Fachausbil-
dung verfiigte.>

Die Regelung des Manteltarifvertrages fiir Volksbanken
und Raiffeisenbanken vom 4.4.1992 schrieb ohne Ein-
schrankung vor, dass die Geschaftsstellen der Volks- und
Raiffeisenbanken am 31.12. eines jeden Jahres geschlossen
blieben. In dem Verfahren der Gewerkschaft HBV gegen
den Arbeitgeberverband zur Auslegung der tarifvertragli-
chen Regelung stellte das BAG fest, dass es sich bei dieser
Bestimmung des Manteltarifvertrages um eine Betriebs-
norm handelt, die den Banken verbietet, ihre Geschafts-
stellen am 31.12. durch Einsatz von Arbeitnehmern offen zu
halten, die nicht unter den personlichen Geltungsbereich
des Tarifvertrages fallen.®

Das LAG Miinchen hatte am 26.2.2008 iiber einen Zu-
stimmungsersetzungsantrag eines Arbeitgebers des Kfz-
Gewerbes zu entscheiden, der einen QM-Beauftragten mit
einer wochentlichen Arbeitszeit von 40 Stunden einstellen
wollte. Der anwendbare Tarifvertrag des Kfz-Gewerbes
Bayern bestimmt, dass die Verlangerung der regelméagigen
Arbeitszeit von 36 auf 40 Stunden nur mit 15 % der Be-
schéftigten zuldssig ist und in den ersten sechs Monaten
des Beschaftigungsverhaltnisses nicht erfolgen darf. Da die
beabsichtigte Einstellung des Arbeitnehmers gegen die
tarifliche Regelung verstoft und die Uberschreitung der
vorgegebenen Quote dadurch fortgesetzt wird, konnte der
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Betriebsrat mit dieser Begriindung wirksam der Einstellung
widersprechen.”

Das LAG Bremen hatte am 29.7.2009 iiber den Antrag eines
Arbeitgebers auf Ersetzung der verweigerten Zustimmung
des Betriebsrats zu entscheiden, mit dem der Betriebsrat der
befristeten Einstellung einer Arbeitnehmerin widersprochen
hatte, weil Teilzeitbeschéftigte der Arbeitnehmerin einen
Wunsch zur Aufstockung der Arbeitszeit gestellt hatten.

Die tarifvertragliche Klausel lautete: »Dem Wunsch von Teilzeit-
beschéftigten nach Aufstockung ihrer wochentlichen Arbeitszeit
ist im Rahmen der wirtschaftsplanméafigen Moglichkeiten zu
entsprechen.«

Das LAG Bremen nahm an, dass es sich hierbei um eine
tarifvertragliche Norm handelt, die fiir alle Beschéftigten
gilt, unabhdngig davon, ob sie tarifgebunden sind oder
nicht. Der Betriebsrat kann danach die Zustimmung zur
Einstellung einer externen Bewerberin mit Riicksicht auf
diese betriebliche Tarifnorm verweigern.®

Hier wurde das Vorliegen einer Betriebsnorm verneint

Das BAG hat die Regelung eines Beschéftigungssiche-
rungstarifvertrages, aufgrund dessen die wéchentliche Ar-
beitszeit abgesenkt werden kann, nicht als Betriebsnorm
angesehen, da die Bestimmung die Mdglichkeit zur Absen-
kung der Arbeitszeit schafft, dies aber selbst nicht regelt.
Auf Grundlage dieser Offnungsklausel kann ggf. durch
Betriebsvereinbarung wirksam fiir alle Beschéftigten die
Arbeitszeit abgesenkt werden.® Wenn die im Tarifvertrag
bestimmten Voraussetzungen vorliegen, kann auch eine
Pflicht der Tarifvertragsparteien bestehen, eine vorbehal-
tene Zustimmung zur Absenkung tariflicher Leistungen zu
erteilen.”

Das LAG Schleswig-Holstein musste am 15.1.2009 {ber
einen Unterlassungsantrag der Gewerkschaft entscheiden.
Darin verlangte die Gewerkschaft, dem beklagten Unter-
nehmen zu untersagen, den Betriebsteil Wascherei ohne
Zustimmung der Gewerkschaft auf einen Dritten zu tber-
tragen. Grundlage hierfiir war die Regelung in einem Perso-
naliiberleitungstarifvertrag aus Anlass der Privatisierung
eines Kreiskrankenhauses sowie der Alten- und Pflege-
heime in zwei Gemeinden, die MaBnahmen des Outsour-
cings ausschloss, es sei denn, sie wdren zur Vermeidung
betriebsbedingter Kiindigungen zwingend erforderlich und
die Zustimmung der Gewerkschaft zum Outsourcing ldge
vor. Das LAG Schleswig-Holstein hat in dieser Bestimmung,
eine schuldrechtliche Verpflichtung gesehen, die lediglich
Verhaltens- und Verhandlungspflichten der Tarifvertrags-
parteien begriindet. Sie hindert aber nicht den tarifgebun-
denen Arbeitgeber daran, Outsourcing-MaBnahmen durch-
zufiihren, ohne dass die Zustimmung der Tarifvertrags-
partei vorliegt.™
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Das LAG Niirnberg hat durch Beschluss vom 19.10.2005 —
9 TaBV 47/04 den Unterlassungsanspruch eines Betriebs-
rats gegen die Vereinbarung einer verldangerten Arbeitszeit
mit einem nicht tarifgebundenen Arbeitnehmer abgelehnt,
weil der Tarifvertrag lediglich Bestimmungen zur Dauer der
Arbeitszeit enthalt, aber keine quantitativen Besetzungsre-
geln.”

Quantitative Besetzungsregelungen als Betriebsnorm

Mit der auf den Leber-Kompromiss® zuriickgehenden Rege-
lung in den Tarifvertragen der Metallindustrie, dass mit
einer bestimmten Zahl von Beschéftigten eine langere als
die regelméafig vereinbarte tarifliche Wochenarbeitszeit
vereinbart werden kann, befasste sich das BAG im Be-
schluss vom 17.6.1997.*

Aufgrund des Manteltarifvertrages der Metallindustrie
Nordwiirttemberg/Nordbaden darf mit bis zu 18 % der Be-
schéftigten die wdchentliche Arbeitszeit von 35 Stunden
auf bis zu 4o Stunden verldngert werden. Gemaf3 Ziffer
7.1.4 des MTV teilt der Arbeitgeber dem Betriebsrat jeweils
zum Ende eines Kalenderhalbjahres die Beschaftigten mit
verlangerter individueller regelmaBiger wochentlicher Ar-
beitszeit mit. Deren Anzahl darf 18 % aller Beschaftigten
nicht iibersteigen.

Diese Tarifnorm verteilt das vorhandene Arbeitskraftevolu-
men. Mit der Quote ist nach Ansicht des BAG nicht unmit-
telbar die individuelle Arbeitszeit einzelner Arbeitnehmer
geregelt. Es ist vielmehr eine Frage der betrieblichen Ge-
staltung, wie das vorhandene Volumen auf die Beschaftig-
ten verteilt wird. Die Quotenregelung betrifft die Zusam-
mensetzung der Belegschaft und bezieht sich auf das
»betriebliche Rechtsverhdltnis zwischen Belegschaft und
Arbeitgeber«.** Die Quote gilt unmittelbar und zwingend in
dem Betrieb des tarifgebundenen Arbeitgebers. Aber weil
der Tarifvertrag lediglich eine Berichtspflicht des Arbeit-
gebers an den Betriebsrat jeweils zum Halbjahresende vor-
schreibt, zu dem die Quote eingehalten werden muss, kann
der Betriebsrat einer Einstellung von Beschéftigten im lau-
fenden Kalenderjahr nicht widersprechen, wenn die Quote
an anderen Tagen als den Stichtagen (berschritten wird.
Der Tarifvertrag lasst es namlich dem Arbeitgeber offen,
wie der Erfolg erreicht wird. Der Betriebsrat kann dies nicht
durch Zustimmungsverweigerung zu Einstellungen herbei-
filhren. Zwar schuldet der Arbeitgeber einen Gesamterfolg,

LAG Miinchen v. 26.2.2008 - 6 TaBV 105/07.

LAG Bremen v. 29.7.2009 — 2 TaBV 5/09, Rechtsbeschwerde beim BAG anhén-

gig unter — 7 ABR 117/09.

9 BAG V. 1.8.2001 — 4 AZR 388/99. — AuR 2002/38.

10 BAG V. 20.10.2010 - 4 AZR 105/09 (PM 77/10).

11 LAG Schleswig-Holstein v. 15.1.2009 — 4 Sa 269/08, Revision vom BAG durch
Urteil vom 26.1.2011 zuriickgewiesen — 4 AZR 159/09.

12 LAG Niirnberg v. 19.10.2005 -9 TaBV 47/04.

13 Vgl zur Entwicklung der wochentlichen Arbeitszeitverkiirzung durch Tarifver-
trag Kempen/Zachert/Zachert TVG § 1 Rdnr. 238 m.w.N. und Zachert ZTR 1995,
435 ff.

14 BAG v. 17.6.1997 — 1 ABR 3/97 — AuR 1997, 288.

15 BAG a.a.0. Rdnr. 19 bei Juris.
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namlich Reduzierung der regelmdBigen wochentlichen Ar-
beitszeit auf 35 Stunden mit einer quotenmafig begrenz-
ten Ausnahmemoglichkeit. Das BAG sympathisiert aller-
dings mit einem Recht des Betriebsrats, den Tarifvertrag
zur Geltung zu bringen, und fiihrt weiter aus: »Wie der Be-
triebsrat den vom Arbeitgeber geschuldeten Gesamterfolg
in anderer Weise durchsetzen kann, hat der Senat hier
nicht zu entscheiden. Der Tarifvertrag sieht keine spezielle
Sanktion vor. Zu erwdgen wdre daher ein Unterlassungs-
anspruch, wenn der Arbeitgeber die Quote dauerhaft tiber-
schreitet.«™

Der im Ausgangsfall geltende Tarifvertrag der Metallindus-
trie Kiiste hat einen anderen Wortlaut. Hier ist in §3
Ziffer 1.2.3. geregelt, dass die Zahl der Beschaftigten, mit
denen eine ldangere individuelle regelmaBige wochentliche
Arbeitszeit vereinbart werden kann, 13 % aller Beschiftig-
ten des Betriebs einschliefilich der leitenden Angestellten
und auBertariflichen Beschéftigten nicht {ibersteigen darf.
Eine Berichtspflicht an den Betriebsrat zum Ende eines Ka-
lenderhalbjahres im Hinblick auf die Beschaftigten mit ver-
langerter individueller regelmafBiger wochentlicher Arbeits-
zeit ist auBerhalb dieses Absatzes in § 3 Ziffer 1.2.6. MTV
Metallindustrie Kiiste separat und gesondert geregelt. Aus
dem Wortlaut des Tarifvertrages ergibt sich, dass die Tarif-
vertragsparteien im Bezirk Kiiste nicht nur die Verpflich-
tung des Arbeitgebers geregelt haben, zu bestimmten
Stichtagen eines Jahres die Quote einzuhalten. Es darf an
keinem Kalendertag die Quote tberschritten werden.

Unterlassungsanspruch bei quantitativen Besetzungs-
regelungen?

Die tarifliche Regelung zur 13 %-Quote im Manteltarifver-
trag Metallindustrie Kiiste gestaltet das Rechtsverhdltnis
zwischen den Beschdftigten als Kollektiv zum Arbeitgeber.
Sie schrankt die individuellen Freiheiten der nicht tarifge-
bundenen Beschdftigten ein, eine iiber 40 Stunden hinaus-
gehende Arbeitszeit tiberhaupt zu vereinbaren oder aber,
einen Arbeitsvertrag mit einer Arbeitszeit von 40 Stunden
zu erhalten, wenn hierdurch die tarifvertragliche Quote
iberschritten wird.”” Dem tarifgebundenen Arbeitgeber ist
es verboten, vom Tarifvertrag abweichende Vertrage abzu-
schlieBen, unabhdngig davon, ob der jeweilige Vertrags-
partner Mitglied der IG Metall — also tarifgebunden — ist
oder nicht. Diese Einschrankung der Vertragsfreiheit nicht
tarifgebundener Beschaftigter und des Arbeitgebers ist da-
durch gerechtfertigt, dass der Arbeitgeber seinen Verband

16 BAG a.a.O., Rdnr. 35.

17 Hierdurch unterscheidet sich der Wortlaut des Tarifvertrages von demjenigen,
der Gegenstand der Entscheidung des LAG Niirnberg v. 19.10.2005 (Fn. 10)
war.

18 Dieterich, Festschrift fiir Daubler, 451, 459.

19 Dd&ubler/Reim, TVG, § 1 Rdnr. 318.

20 LAG Niedersachsen v. 28.5.1998 — 1 TaBV 41/97, AuR 1998, 379.

21 LAG Hamm v. 10.11.1998 — 13 TaBV 57/98 mit Anmerkung Preis in LAGE §1
TVG Betriebsnorm Nr. 3.

22 In diesem Heft Seite 263.
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ermdchtigt hat, den Tarifvertrag abzuschliefen und der In-
halt des Tarifvertrags durch die Mitgliedschaft des Arbeit-
gebers im Arbeitgeberverband legitimiert ist.

Die Betriebsnorm betrifft Fragen der Organisationsgewalt
des Arbeitgebers, hier die Verteilung des vorhandenen Ar-
beitszeitvolumens auf Beschéftigte. Die Gestaltung der be-
trieblichen Organisation ist Teil der unternehmerischen
Freiheit, sie wird durch den Tarifvertrag eingeschrankt, ge-
rechtfertigt ist dies durch die Mitgliedschaft des Arbeit-
gebers im Verband und das wirksame Zustandekommen
des Tarifvertrags zwischen Verband und Gewerkschaft.*
Der Betriebsrat ist Vertreter der Belegschaft. Sein Mandat
stiitzt sich sowohl auf organisierte Beschéftigte als auch
tarifvertragliche Aufenseiter. Die Geltung der Betriebs-
norm fiir alle Beschaftigten, unabhédngig von ihrer Tarifbin-
dung, wird auf Seiten der Arbeitnehmer kompensiert durch
das Mandat des Betriebsrats als deren Reprdsentant. Der
Betriebsrat ist als Vertreter des Kollektivs aufgerufen, da-
rilber zu wachen, dass die Betriebsnorm eingehalten
wird.”

Diese Pflicht trifft den Arbeitgeber sowohl als Mitglied der
tarifvertragschliefenden Partei als auch als Gegeniiber des
Betriebsrats. Denn gemdf § 2 Abs. 1 BetrVG arbeiten der
Betriebsrat und der Arbeitgeber vertrauensvoll unter Be-
achtung der geltenden Tarifvertrdge zusammen. Verletzt
der Arbeitgeber geltende Tarifvertrage, die das Verhaltnis
zwischen Arbeitgeber und Belegschaft betreffen, die be-
triebliche Organisation gestalten und unabhdngig von der
Tarifgebundenheit der Beschaftigten fiir alle gelten, stellt
dies eine Verletzung der betriebsverfassungsrechtlichen
Pflicht aus § 2 Abs. 1 BetrVG dar. Deshalb hat der Betriebs-
rat aufgrund des eindeutigen Wortlauts des § 3 MTV Me-
tallindustrie Kiiste das Unternehmen gemafi § 23 Abs. 3
BetrVG auf Unterlassung der Verletzung der Besetzungs-
regel des Tarifvertrags in Anspruch genommen und Her-
stellung eines tarifvertragskonformen Zustands verlangt —
ohne Erfolg!

Entscheidung des LAG Hamburg

Im Anschluss an die Beschliisse des LAG Niedersachsen
vom 28.5.1998% und LAG Hamm? hat das LAG Hamburg im
Beschluss vom 26.8.2010*> den Unterlassungsanspruch
des Betriebsrats wegen Verletzung der 13 %-Quote abge-
wiesen, weil der Tarifvertrag keine tiber die Berichtspflicht
hinausgehende Sanktionsmoglichkeit zugunsten des Be-
triebsrats vorsieht. Dies ist nach Auffassung des LAG eine
von den Tarifvertragsparteien bewusst gelassene Liicke,
die durch die Gerichte nicht geschlossen werden kdnnte.

Die Regelungen im Tarifvertrag zur Freiheit der Beschaftig-
ten, einer verldngerten Arbeitszeit zuzustimmen, die Mog-
lichkeit, die Arbeitszeit wieder zu reduzieren und das
Verbot, Nachteile aus der Ablehnung einer verldngerten
Arbeitszeit herzuleiten, mache deutlich, dass die Tarifver-
tragsparteien die Umsetzung der Quote in die Hande der
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Arbeitsvertragsparteien gelegt haben. Dies entspricht aller-
dings nicht dem oben dargelegten Verstandnis tarifvertrag-
licher Betriebsnormen, die das Rechtsverhdltnis zwischen
Arbeitgeber und Belegschaft als Kollektiv gestalten. Der In-
halt der Betriebsnorm ist mehr als die Summe der einzel-
nen individuellen Vertrage. Die Betriebsnorm ist als Gestal-
tungsbefehl an Arbeitgeber und Belegschaft insgesamt
einzuhalten. Die individuellen Vertrage missen sich im
Rahmen dessen bewegen, was durch die Betriebsnorm zu-
gelassen wird. Sie begrenzt kollektivbezogen die bestehen-
den Regelungsmoglichkeiten.

Anspriiche der tarifvertragschlieBenden Gewerkschaft

Alle Landesarbeitsgerichte weisen darauf hin, dass nicht
dariiber zu entscheiden war, ob die tarifvertragschlieende
Gewerkschaft gegen den Arbeitgeberverband oder das
tarifwidrig handelnde Mitglied des Verbandes vorgehen
kann. Das LAG Hamburg fiihrt aus, dass derjenige, der
Rechte schafft, diese auch durchsetzen kénnen muss. Da-
mit ist aber nur aufgezeigt, dass im Zweifel die tarifvertrag-
schlieBende Gewerkschaft IG Metall (und nicht der antrag-
stellende Betriebsrat) die Umsetzung der Quote gegen die
tarifunterworfene Arbeitgeberin erzwingen kann.

Ein Anspruch der tarifvertragschlieRenden Gewerkschaft
auf Einhaltung einer betrieblichen Tarifvertragsnorm folgt
aus §§ 823, 1004 Biirgerliches Gesetzbuch (BGB) i.V.m.
Art. 9 Abs. 3 Grundgesetz (GG).

§ 1004 BGB gibt dem Eigentiimer einer Sache das Recht,
von dem Storer die Beseitigung der Beeintrachtigung des
Eigentums zu verlangen. Der Eigentiimer kann auf Unter-
lassung klagen, wenn weitere Beeintrachtigungen zu be-
sorgen sind. Diese abstrakte Formulierung des Gesetzes
soll anhand des Urteils des BGH* erldutert werden:

Sachverhalt:

Auf einem Grundstiick ist eine Bodenverunreinigung festgestellt
worden, die durch den Betrieb einer zwischenzeitlich stillgeleg-
ten Firma verursacht war. Der Boden musste ausgewechselt wer-
den. Die Grundstiickseigentiimer nahmen die Firma auf Bezah-
lung der Entsorgungskosten in Anspruch, weil die Verseuchung
des Bodens vom Betriebsgeldnde erfolgt sei. Die beklagte Firma
hat sich hiergegen mit dem Argument verteidigt, der Betrieb sei
stillgelegt, sie beeintrachtige das Eigentum der Kldger nicht
mehr. Der BGH ist dem nicht gefolgt und hat plastisch formu-
liert, wer auf ein Grundstiick Steine werfe, musse diese nach
§ 1004 Abs. 1 BGB entfernen, auch, wenn er mit dem Werfen auf-
gehort habe. Zukiinftiges Werfen kénne ihm verboten werden.

Der Beseitigungs- und Unterlassungsanspruch ist im BGB
ausdriicklich fiir das Eigentum geregelt. Es ist allgemeine
Meinung, dass entsprechende Anspriiche fiir alle absoluten
Rechte gelten, die in § 823 BGB geschiitzt werden. Gemaf3
§ 823 BGB schuldet Schadensersatz, wer das Leben, den
Korper, die Gesundheit, die Freiheit, das Eigentum oder ein
sonstiges Recht eines anderen verletzt. Als sonstiges Recht
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im Sinne des § 823 BGB gilt die durch Art. 9 Abs. 3 GG ver-
fassungsrechtlich privilegierte Rechtsstellung der Tarifver-
tragsparteien.?

Sonstige Rechte im Sinne des § 823 Abs. 1 BGB miissen
— wie Leben, Gesundheit, Freiheit — von jedermann zu be-
achten sein. Es muss sich um Rechte mit Ausschliefilich-
keitscharakter, wie er beim Eigentum vorliegt, handeln.
Diese Voraussetzungen sind bei der Tarifautonomie gege-
ben. Nur Koalitionen im Sinne des Art. 9 Abs. 3 GG sind
berechtigt, Tarifvertrage mit den im Tarifvertragsgesetz
geregelten Wirkungen abzuschlieen. Die Koalitionsbetati-
gungsfreiheit genieBt Schutz von Beeintrachtigungen
durch jedermann. Art. 9 Abs. 3 Satz 2 GG verbietet Verein-
barungen, die geeignet sind, die Koalitionsfreiheit zu be-
eintrdchtigen. Aus Art. 9 Abs. 3 Satz 2 GG ergibt sich, dass
diese Freiheit nicht nur vor Beeintrachtigungen durch den
Staat schiitzt, sondern auch vor Beeintrachtigungen durch
Private.>> Die Koalitionsfreiheit hat absoluten Charakter
und fallt deshalb auch in den Schutzbereich des Art. 823
Abs. 1 BGB.2¢

Die Tarifautonomie als sonstiges Recht beinhaltet nicht nur
die Befugnis der Tarifvertragsparteien, Tarifvertrage abzu-
schliefen.?” Art. 9 Abs.3 GG garantiert dariiber hinaus
auch die tatsachliche Durchsetzung der durch Tarifvertrag
geschaffenen Normen.?® Fiir die Koalitionen ist das Vor-
handensein und die praktische Wirksamkeit der Tarifauto-
nomie eine verbandspolitische Existenzfrage.” Aus dem
Schutz der Tarifautonomie als sonstiges Recht im Sinne
von § 823 BGB folgt dann auch die Befugnis der tarifver-
tragschlieBenden Gewerkschaft, von dem tarifgebundenen
Unternehmen, welches die durch Tarifvertrag geschaffene
Rechtsordnung missachtet, Unterlassung und Beseitigung
des tarifwidrigen Zustandes zu verlangen.3®

Der Unterlassungs- und Beseitigungsanspruch aus §§ 823,
1004 BGB setzt die Verletzung des absoluten Rechts vor-
aus. Diese Storung ist aufzuheben, in der vorliegenden
Fallkonstellation durch Riickfiihrung der Zahl der Arbeits-
vertrdge mit verlangerter Arbeitszeit auf das zuldssige
Mag. Ist die Verletzung eines absoluten Rechts begangen,
wird vermutet, dass eine solche Verletzung wiederholt
wird. Die Wiederholungsgefahr begriindet den auf die Zu-
kunft gerichteten Unterlassungsanspruch. Die Wiederho-
lungsgefahr ldasst sich nur dadurch beseitigen, dass durch
den Arbeitgeber eine mit Vertragsstrafeversprechen verse-
hene Unterlassungserklarung abgegeben wird. In dem ein-
gangs erwdhnten Verfahren beim LAG Hamburg einigten

23 BGH v. 1.12.1995 - V ZR 9/94, NJW 1996, 845 ff.

24 BAG V. 24.4.2007 — 1 AZR 252/06; BAG V. 26.4.1988 — 1 AZR 399/86.

25 BAG a.a.0.

26 Walker, ZfA 2000, 29, 39.

27 So aber Miinchener Arbeitsrecht, Lowisch/Rieble, § 275 Rdnr. 12.

28 BAG V. 20.4.1999 — 1 ABR 72/98, Rdnr. 97 mwN — AuR 1998,408; Ddubler/
Ddubler, TVG Einleitung B Rdnr. 112.

29 EK-Dieterich, Art. 9 GG Rdnr.. 52

30 BPSU, § 4 TVG Rdnr.. 240; Déubler, AiB 99, 481, 483; Kittner/Zwanziger-Dei-
nert, §10 Rdnr.180; andere Ansicht fiir Inhaltsnormen LAG Hamburg v.
18.6.2009 — 2 Sa 176/08 - (nicht rechtskraftig)
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sich Gewerkschaft und Unternehmen vergleichsweise dar-
auf, dass das Unternehmen die Unterlassungsverpflichtung
in einem gerichtlichen, vollstreckbaren Vergleich abgab.
Fur den Fall einer erneuten Verletzung kann hieraus die
Zwangsvollstreckung eingeleitet werden.

Fazit

Betriebsnormen finden sich in unterschiedlicher Ausgestal-
tung in verschiedensten Tarifvertragen.

Sie sind von den Betriebsparteien zu beachten. Der Be-
triebsrat als Reprdsentant der Belegschaft ist aufgerufen,
fiir die Durchsetzung der Betriebsnormen im Betrieb zu sor-
gen.

Einstellungen, die gegen den Inhalt von Betriebsnormen
verstoBen, kann der Betriebsrat geméaft § 99 Abs. 2 Nr.1
BetrVG die Zustimmung versagen. Anspriichen des Be-
triebsrats auf Unterlassung der Verletzung von quantitati-
ven Besetzungsregelungen steht nach der Rechtsprechung
von Landesarbeitsgerichten entgegen, dass die Tarifvertra-
ge keine Ermdchtigung an den Betriebsrat beinhalten, die
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Betriebsnorm durchzusetzen. Die Tarifautonomie ist als
sonstiges Recht im Sinne von § 823 Abs. 1 BGB geschiitzt.
Der Schutz umfasst auch die tatsachliche Durchsetzung
der durch Tarifvertrag geschaffenen Normen. Die tarifver-
tragschlieBende Gewerkschaft kann geméafl §§ 823 Abs. 1,
1004 BGB vom tarifgebundenen Unternehmen verlangen,
dass die Folgen der Verletzung von Betriebsnormen besei-
tigt werden und dass es zukiinftige Verstéfie gegen die Be-
triebsnorm unterldsst.

MAX OBERBERG ist Fachanwalt fiir Arbeitsrecht in Kiel.

aib)-web.de

Service fiir Betriebsrite

Hierzu finden Sie im Internet:
Checkliste: Tarifgeltung bei Verbandsaustritt, Verbandswechsel
und Betriebsiibergang

Amtsauslibung eines erstmals gewahlten
Betriebsrats vor Konstituierung

Das sollte beachtet werden!

Der folgende Beitrag befasst sich mit der Rechtsprechung
des 6. Senats des BAG zur Amtsausfiihrungsbefugnis und
Handlungsfdhigkeit erstmals gewdhlter Betriebsrite vor
deren Konstituierung sowie den daraus resultierenden
rechtlichen Konsequenzen fiir die Betriebsratstdtigkeit an-
hand eines authentischen Falls.

So trug sich der Fall zu

Ein Unternehmen mit Hauptsitz in Augsburg, das mit der
Aufbereitung von Mietfahrzeugen fiir verschiedene Auto-
vermieter betraut ist, beschaftigt in seinen bundesweit ge-
streuten Niederlassungen insgesamt ca. 2.000 Mitarbeiter,
meist studentische Aushilfskrafte. Weder am Hauptsitz des
Unternehmens, noch in den einzelnen Niederlassungen
existierte ein Betriebsrat. In der Zeit vom 25.3. bis 8.4.2010
wurde mit Unterstiitzung der Gewerkschaft ver.di in der
Niederlassung Bonn ein aus drei Mitgliedern bestehender
Betriebsrat nach dem vereinfachten Wahlverfahren ge-
wadhlt. In der Niederlassung waren zu diesem Zeitpunkt ca.
28 Mitarbeiter beschaftigt. Am 8.4.2010 erfolgte die Wahl

und noch am selben Tag die Bekanntgabe des Wahlergeb-
nisses durch den Wahlvorstand per Aushang in der Nieder-
lassung. Die Geschaftsfiihrung wurde durch den Wahlvor-
stand zeitgleich vorab per Telefax schriftlich tber das
Wahlergebnis in Kenntnis gesetzt. Zugleich wurde der Ge-
schaftsfuhrung mitgeteilt, dass der Wahlvorstand die ge-
wahlten Betriebsratsmitglieder fiir den 16.4.2010 zur kon-
stituierenden Sitzung eingeladen hat.

Da die Existenz eines Betriebsrats nicht mit der Unterneh-
mensphilosophie kompatibel war, verwunderte es nicht,
dass am 9.4.2010, also einen Tag nach der Betriebsrats-
wabhl, punktlich zum Arbeitsbeginn die Geschaftsfiihrung
hochstpersonlich aus Augsburg angereist kam, um allen
Mitarbeitern die Botschaft zu tiberbringen, dass die Nieder-
lassung Bonn aus wirtschaftlichen Griinden mit sofortiger
Wirkung geschlossen sei und sie infolge dessen das Be-
triebsgeldnde zu verlassen hdtten. Per Post ging schlielich
samtlichen Mitarbeitern noch am selben Tag die betriebs-
bedingte ordentliche Kiindigung zu, die natiirlich nur rein
zufallig auf den 8.4.2010 datiert war. Ungeachtet dessen
konstituierte sich der Betriebsrat in seiner Sitzung am
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