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stoBes der auf Arbeitnehmer- wie auf Arbeitgeberseite gleich-
falls bestehenden Koalitionsfreiheitsrechte entschieden, der
Seite der Arbeitgeber ein Mittel zur Durchsetzung ihrer Inte-
ressen zu nehmen. Unabhingig davon, ob man diese gesetz-
geberische Entscheidung fiir richtig oder klug hilt, ist nicht zu
verkennen, dass auch die gegenteilige Entscheidung einer Ge-
stattung in Art. 9 Abs. 3 GG eingriffe. Das BVerfG fasst diesen
pragenden Punkt mit dem zweiten Leitsatz zusammen: Der
Einsatz von Leiharbeitskriften hat ebenso wie das Verbot des-
selben im Arbeitskampf unvermeidbare Auswirkungen auf das
Krifteverhiltmis der Tarifvertragsparteien. Mit dem Verbot ist
es der Arbeitgeberseite erschwert, die Folgen des Streiks ab-
zufangen; ohne das Verbot verliert der Streik an Durchset-
zungskraft, da seine Folgen durch Fremdpersonaleinsatz nahezu
folgenlos abgefangen werden kénnen. Dies gilt unzweifelhaft
nicht generell, denn Leiharbeitnehmer konnen nicht fiir alle
Titigkeiten und nicht in allen Branchen gleichermaBen gurt als
Streikbrecher genutzt werden. Ist dies jedoch — wie zuweilen
im Handel und in der Logistik — moglich, wiirde die gewerk-
schaftliche Verhandlungsmacht im Arbeitskampf empfindlich

Achtzehntes Gottinger Forum zum Arbeitsrecht: Qualifi-
zierung und Weiterbildung als Kernfrage in einer sich ver-
dndernden Arbeitswelt

Im Schatten des dynamischen Infektionsgeschehens der Coro-
na-Pandemie durfte der Verein zur Forderung der Arbeitsrechtsver-
gleichung und des internationalen Arbeitsrechts e. 7 am 29.10.2020
dennoch rund 70 Giste unterschiedlicher Professionen unter
Einhaltung strengster Hygienevorschriften anlisslich des Ad-
zehnten Gottinger Fornum zum Arbeitsrecht begriiben. Das Symposi-
um stand dabei unter dem theoretisch wie praktisch bedeutsamen
Generalthema der ,,Qualifizierung und Weiterbildung als Kern-
frage in einer sich verindernden Arbeitswelt”. Den unterschiedli-
chen Dimensionen dieser Thematik wurde dabei durch eine
durchdachte Besetzung der einzelnen Abschnitte Rechnung ge-
tragen, indem Uber emnem empirischen Unterbau der einschligi-
ge Rechtsrahmen theoretisch errtert und anschliefend die be-
triebliche Wirklichkeit durch sachnahe Berichte aus der Praxis
abgebildet wurde.

Die Eréffnung und Begriibung erfolgte mit fulminanten Wor-
ten durch den Vorsitzenden des Fordervereins Prof. em. Dr. Hansjorg
Otro (Gottingen), der mit dem inoffiziellen Motto des Forums
. Wissenschaft trotz(t) Corona” die gesteigerten Herausforderun-
gen der Organisation in den Blick nahm, die einzelnen Leitfragen
niher konkretisierte und damit dem Rahmen des Forums weiter
Kontur verlieh.

Unter der Leitung von Prof Dr. Olaf Detnert (Gottingen) stand
der erste Abschnitt ganz im Zeichen der Empirie und Theorie.
Dank Informations- und Kommunikationstechnologie zugeschal-
tet lieferte Dr. Simon fanssen vom Institut fir Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung der Bundesagentur fiir Arbeit unter der Uber-
schrift ., Wo stehen wir und was sind die anstehenden Heraus-
forderungen® interessante Einblicke in aktuelle Ergebnisse empiri-
scher Forschung und unterstrich einleitend die gesamtgesellschaft-
liche Bedeutung von Qualifizierung und Weiterbildung, kénnten
doch Ungleichheiten in der Weiterbildung durch die Treiber
Corona-Pandemie, Globalisierung und Digitalisierung zu Un-
gleichheiten in der Gesellschaft fiihren. Insbesondere die Substitu-
tion und Komplementaritit von Titigkeiten und zunehmend
technisierte Abliufe sowie Spezialisierungen liefen sich hier prig-
nant als Ansitze zur Erklirung des Wandels von Titigkeiten und
Anforderungen identifizieren. Insgesamt sei zu beobachten, dass
mit der Abnabme von Routinetitigkeiten eine deutliche Zunah-
me von digitalen, aber auch kommunikativen Fihigkeiten einher-
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gestort, konnte der bestreikte Arbeitgeber den Streik durch
den Einsatz von Leiharbeitnehmern unterlaufen und dadurch
gewerkschaftliche Forderungen ins Leere laufen lassen. Ande-
rerseits ist nicht zu tibersehen, dass die gesetzgeberische Ent-
scheidung nun in der Sache zu einer ,Streikpflicht“!? der im
Betrieb eingesetzten Leiharbeitnehmer fiihrt,

Die durch das BVerfG damit bestitigte Entscheidung des
Gesetzgebers muss nun aber Folgen fiir kiinftige Abwigungen
von ArbeitskampfmaBinahmen der Gewerkschaften haben. So
begriindete das BAG beispielsweise in der Flashmobentschei-
dung!! die Zulissigkeit der neuen Art von Arbeitskampfmal-
nahmen der Gewerkschaften maBgeblich damit, dass sich die
Bedingungen des Arbeitskampfes durch den Einsatz von Leih-
arbeitnehmern geindert hitten. Dies diirfte sich mit der Besti-
tigung des Einsatzverbots fiir Leiharbeitnehmer nun nicht
mehr aufrechterhalten lassen.

13) Germakowski/ Hurst, in: Urban-Crell/ Germakowski/Bissels/Hurst,
AUG, 3. Aufl. 2017, § 11 Rn. 56 mwN.
14) BAG 22.9.2009 — 1 AZR 972/08, NZA 2009, 1347,
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gehe. Statistische Befunde erhellten, dass gerade die Weiterbildung
im sozialen Bereich derzeit etwa 30% des Weiterbildungsangebots
ausmache, was damit deutdich grofier sei als das Angebot im
Bereich der Informations- und Kommunikationstechnologie.
Auch lasse sich eine Korrelation im Hinblick auf Investitionen von
Betrieben in neuere Technologien und dem Angebot an betrieb-
licher Weiterbildung ausmachen. Gleichzeitig hitten Erhebungen
ergeben, dass bei Berufen mit erhéhtem Substitutionspotential
systematisch weniger Beteiligung an Weiterbildungen erkennbar
sei, was die Gefahr einer zunehmenden Polarisierung in diesem
Bereich verstirke. Dieser Effekt werde zudem durch die jiingsten
Erfahrungen in der Corona-Pandemie deutlich verschirft. Akcuel-
le Zahlen lieBen etwa darauf schlieBen, dass es einen signifikanten
Einbruch im Bereich der Weiterbildung gegeben habe, wenn-
gleich ein Grofteil der Weiterbildungen digital weitergefiihrt wer-
de. In der sich anschlieBenden Frage- und Diskussionsrunde ging
es zuvorderst um die Existenz empirischer Nachweise liber die
Erfolgsquoten der hiufig zur Weiterbildung eingesetzten Trans—
fergesellschaften — eine Thematik, die jingst auch Gegenstand
einer Kleinen Anfrage an die Bundesregierung gewesen ist, vgl.
die BT-Drucks. 19/23804. Verlissliche Zahlen hierfiir ligen der-
zeit aber wohl nicht vor. Ein erster rechticher Zugrift auf den
Themenkomplex erfolgte anschlieBend aus der Perspektive des
Sozialversicherungsrechts durch Prof. em. D Karl-Jiirgen Bieback
(Hamburg), der als ausgewiesener Kenner dieses Sujets zu dem
Sozialrecht als Flankierung fiir betriebliche Qualifizierung und
Weiterbildung™ referierte. Grundlegend erfolgte dabei zunichst
die Klarstellung, dass die betriebliche Qualifizierung und Weiter-
bildung nach dem Verstindnis des Gesetzes im betrieblichen Kon-
text sowohl Beschiftigte als auch den Betrieb fordern soll und die
urspriingliche Férderung individueller Personen von Risikogrup-
pen erst kiirzlich auf alle Arbeitnehmer ausgedehnt und damit
betrieblich und kollektiv ausgerichtet sei. Im Rahmen der Formen
und Probleme der Férderung der Weiterbildung riickte Bieback
vor allem die Divergenzen bei den Leistungsfillen in den Vorder-
grund, die bei der Verbindung von Weiterbildung und Kurzarbei-
tergeld deutlich wiirden sowie im Hinblick auf die Férderhohe das
Verhiltnis von Individualisierung und kollektivem Risiko und
kollektivem Leistungsprozess. Hier sei kein abgestimmtes System
von ,.Kurzarbeitergeld plus Weiterbildung™ zu konstatieren, sodass
es sich letztlich fiir den Arbeitgeber nicht lohne, mit der Weiter-
bildung zu beginnen, wenn Kurzarbeit drohe. Beztiglich des Leis-
tungserbringungsrechts wurden neben den unterschiedlichen An-
forderungen an die BildungsmaBnahme auch die Probleme des




126 RdA 2021 Heft 2

Zertifizierungsverfahrens in Gestalt etwa des damit verbundenen
Zeitanfwands und der starren Regulierung im Bereich der Ent-
gelte fokussiert und hier insbesondere das Bediirfnis einer stirke-
ren Modularisicrung bekriftigt. Insgesamt sei der Beratungs-, Aus-
handlungs-, und Entscheidungsprozess durch das System hochgra-
diger Regulierung zu kompliziert gestaltet, und die Frage der
Bindung der Bundesagentur fiir Arbeit an dic Ergebnisse einer
vorangegangenen Beratung sei in der Praxis von nicht zu unter-
schitzender Bedeutung. Bichack schloss mit der Feststellung, dass
die Neuerungen in den Jahren 2019 und 2020 zwar dic Forderung
der betrieblichen Weiterbildung im Umfang, der Hohe und im
Verfahren erheblich gestirkt hitten. Das derzeit bestehende Regel-
werk sei jedoch ein Produkt sozialpolitischer wie verwaltungstech-
nischer Abwigung, das durchaus zahlreiche Widerspriiche hervor-
bringe. So sei cin grundsitzlicher Neuansatz bei der Verbindung
von Kurzarbeitergeld und Weiterbildung erforderlich, ebenso wie
eine Flexibilisierung des Standardverfahrens der Leistungserbrin-
gung, In der sich anschliefienden Diskussion wurde unter anderem
der Aspekt der Bindung der Bundesagentur fiir Arbeit bei ihrer
spiteren Entscheidung aufgegriffen und die Schwierigkeiten der
Ermessensbindung in diesem Bereich herausgestellt. Insbesondere
sei eine Ermessensbindung durch etwaige Vorvertrige bislang
nicht vorgesehen, sodass eine Losung wohl am chesten tiber eine
Instrumentalisierung des § 2 SGB 111, jedenfalls aber iiber die
Aktivierung des Grundsatzes von Treu und Glauben zu erreichen
sei.

Nach der Mittagspause leitete Prof. Dr. Riidiger Krause (Gottin-
gen) in das weitere Programm ein und stellte mit Dr. Maren Renn-
pferdr, Richterin am Bundesarbeitsgericht, die Referentin zu dem
Thema ,,Betriebsverfassungsrechtlicher Rahmen fiir Weiterbil-
dung und Qualifizierung® vor. Ausgehend von der Skizzierung
der Bedeutung der Weiterbildung fiir Arbeitgeber und Arbeitneh-
mer lag der Fokus zunichst auf den individualrechtlichen Ansprii-
chen in § 81 BetrVG, denen sich jedoch kein Anspruch auf Wei-
terbildung entnehmen lasse, sodass in dieser Hinsicht nur ein
begrenzter Schutz durch § 1 Abs. 2 8. 2 KSchG gewiihrleistet sei.
SchwerpunktmiBig warf Rennpferdt mit der detaillierten Erorte-
rung der §§ 96-98 BetrVG Licht auf einen bislang wohl eher ein
Schattendasein fristenden Normenkomplex des Betriebsverfas-
sungsgesetzes, Herausgestellt wurde hier die Kompetenzverteilung
bei der Forderung, die in erster Linie im Zustindigkeitsbereich des
Arbeitgebers zu verorten sei, wihrend der Betriebsrat seiner For-
derpflicht insbesondere durch die Wahrnehmung seiner Betei-
ligungsrechte nachkomme. Systematisch aufgearbeitet wurden fer-
ner die unterschiedlichen Qualititen der Beteiligungsrechte. So sei
§ 96 BetrVG als Unterrichtungs-, Beratungs-, und Vorschlagsrecht
ausgestaltet, wihrend § 97 BetrVG dem Betriebsrat ausnahmswei-
se, § 98 BetrVG jedoch in jedem Fall ein Mitbestimmungs- bzw.
Widerspruchsrecht gewihre. Detailliert adressierte Rennpferdt die
Einzelfragen dieser Vorschriften, indem ausgehend von den Vo-
raussetzungen der jeweilige Inhalt des Mitwirkungs- bzw. Mit-
bestimmungsrecht dargelege wurde, So sei etwa dem Begriff der
Berufibildung ein grundsitzlich weites Wortlautverstindnis zu-
grunde zu legen, womiit insbesondere die berufliche Bildung nach
§ 1 Abs. 1 BBiG und Lehrginge, die dem Arbeitnehmer die fiir
die Ausfiillung seines Arbeitsplatzes und seiner beruflichen Titig-
keit notwendigen Kenntnisse und Fihigkeiten verschaffen sollen,
umfasst seien. Fiir die Aktivierung des Beratungs- und Vorschlags-
recht nach § 96 Abs. 1 S. 2 und 3 BeVG sei dabei nicht erfor-
derlich, dass der Arbeitgeber bereits konkrete Planungen vor-
genommen habe. Bei der Mithestimmung tber das ,,Ob* der
Einfiihrung von MaBnahmen der betrieblichen Berufsbildung
nach § 97 Abs. 2 BetrVG, der auch ein Initiativrecht des Betriebs-
rats enthalte, sei im Hinblick auf das Qualifikationsdefizit der
betroffenen Arbeitnehmer eine objektive Betrachtung vorzuneh-
men, eine Kiindigungsgefahr miisse indes nicht festgestellt werden.
Auch die Zumutbarkeit der MaBnahme sei keine Voraussetzung
des Mitbestimmungsrechts, sondern miisse vielmehr erst durch die
Einigungsstelle beriicksichrigt werden. Bei der intrikaten Rechts-
frage der Auswirkung des Mitbestimmungsrecht nach § 97 Abs. 2
BetrVG auf Kiindigungen und damit insbesondere auf die Bedeu-
tung fir das Widerspruchsrecht nach § 102 Abs. 3 Nr. 4 BetrVG
votierte Rennpferdt dafiir, dass der Betriebsrat auch ohne vorherige
Mitbestimmung nach § 97 Abs. 2 BetrVG von seinem Recht
Gebrauch machen kénne. § 97 Abs. 2 BetrVG sei niche als Kiin-
digungssperre zu verstchen. Wiederum kein Anspruch auf Unter-
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lassung der Kiindigung stehe dem Betriebsrat dann zu, wenn die
Kiindigungen ausgesprochen werden, bevor eine Einigung iiber
betriebliche BildungsmaBnahmen erzielt ist. Dezidiert analysiert
wurde zudem der Inhalt des Mitbestimmungsrechtes nach § 98
Abs. 1 BetrVG und § 98 Abs. 3 BetrVG. Ersteres erstrecke sich
lediglich auf die Ausgestaleung einer vom Arbeitgeber geplanten
MaBnahme der betrieblichen Berufsbildung (,,Wie*). nicht aber
auf das ,,Ob* und damit insbesondere nicht auf Beendigung,
Kosten und Zweck der MaBnahme. Bei der Durchsetzung des
Mitbestimmungsrechtes sei zu beachten, dass der Spruch der Ei-
nigungsstelle zu einem Durchfiihrungsanspruch des Betriebsrates
fithre, wenngleich der Unternehmer entscheiden konne, auf die
MaBnahme zu verzichten, da dieser Bereich des ,,Ob" mitbestim-
mungsfrei sei. im Rahmen der Durchsetzung der Mitbestimmung
nach § 98 Abs. 2 BetrVG wurde auf weitere Streitfragen hinge-
wiesen, etwa ob der Arbeitgeber bereits vor rechtskriftiger Ent-
scheidung den Ausbilder bestellen und einsetzen kann oder ob ein
Antragsrecht des Arbeitgebers zur Feststellung besteht, dass dem
Betriebsrat kein Recht zum Widerspruch nach § 98 Abs. 5
BetrVG hinsichtlich eines bestimmten Ausbilders zustehe. Die sich
anschlieBende Diskussion gritf den Bezugsrahmen der Mitbestim-
mung auf und miindete in der malgebenden Abgrenzung von
kollektiven und individuellen Sachverhalten. Entscheidend sei hier
die Betroffenheit kollektiver Interessen, was etwa bei der Fort-
bildung fiir einen einzelnen Arbeitnehmer cher zweifelhaft sei und
im Einzelfall insoweit genauer festzustellen wire. Auch wurde bei
der Reichweite der Mitbestimmung der bekannte Grundsatz der
vertrauensvollen Zusammenarbeit zwischen Betriebsrat und Un-
ternehmen in Stellung gebracht, was sich insbesondere bei einem
Verzicht des Unternehmens auf eine Mallnahme nach einem Ei-
nigungsstellenspruch auswirken kénne. Einig war man sich freilich
hinsichtlich des bislang doch iiberschaubaren Materials aus der
betrieblichen Praxis, was die rechtliche Greifbarkeit dieser Mit-
bestimmungstatbestinde deutlich erschwere.

Um den Mangel an plastischem Anschauungsmaterial fiir die
Reechtswissenschaft zu lindern, schickte sich der dritte Abschnitt des
Forums an, die praktische Handhabung der Qualifikation und Wei-
terbildung darzulegen. Hierzu lieferten Dr Andreas  Ogrinz
(BAVC), Andreas Henniger (IG BCE) und Dr. Thomas Koppe (Merck
KGaA) einen ganzen StrauB an interessanten Einblicken in die
sozialpartnerschaftliche wie betriebliche Wirklichkeit. Mit der
,.Qualifizierungsoffensive Chemie* richtete Ogrinz den Blick zu-
nichst auf die tarifvertraglichen Vorgaben und die betriebliche
Praxis im Chemiesektor, Uber die Trends in der Weiterbildung,
namentlich die voranschreitende Digitalisierung, Individualisierung
und Diversifizierung (,,von Lehrveranstaltungen zu Lernwelten™)
sowie die Sicherstellung der Lernmotivation durch das entsprechen-
de Mindset, wurden die ,.Sechs Commitments der Chemie-Sozial-
partner” im Rahmen der gemeinsam von Bund, Lindern, Wirt-
schaft, Gewerkschaften und der Bundesagentur fiir Arbeit beschlos-
senen Nationalen Weiterbildungsstrategie prisentiert, ehe mit der
»Qualifizierungsoffensive Chemie® tarifpolitisches Neuland erliu-
tert wurde. Als Ergebnis der Chemie-Tarifrunde 2019 biete diese
durch einen vorgelagerten ,Future Skills Report Chemie® als
Trendanalyse zu den Kompetenzen der Zukunft ein Tool zur Quali-
fikationsanalyse in den Unternehmen und eine Weiterbildungsbera-
tung fiir Arbeitgeber und Arbeitnehmer, um das iibergeordnete
Leitbild einer , Weiterbildung 4.0° umzusetzen. Die tariflichen
Rahmenbedingungen der Weiterbildung in Theorie und Praxis aus
Gewerkschaftsperspektive erlduterte Henniger anhand des Tarifver-
trags ,,Lebensarbeitszeit und Demografie vom 16. April 2008 in der
Fassung vom 17. Mai 2017*. Die Qualifizicrung nach diesem Tarif-
vertrag stelle ein Angebot dar, das von den Betricbsparteien durch
freiwillige Betriebsvereinbarungen nmgesetzt und niher ausgestal-
tet werden konne, wobei eine Abgrenzung zu vorgeschriebenen
QualifikationsmaBnahmen und ein weites Verstandnis von Lern-
methoden fiir die tarifliche Qualifizierung kennzeichnend sei. Ins-
gesamt biete der Tarifvertrag cine geeignete Grundlage, um den
einzelnen Qualifikationsbedarfen in den unterschiedlichen Betrie-
ben gerecht zu werden, indem er Antworten auf die sich aufdrin-
genden Fragen in diesem Kontext liefere, wie etwa nach der Zuord-
nung der Weiterbildungsverantwortung, nach etwaigen Freistellun-
gen zur Wahrnehmung von Fortbildungen und nach der Kosten-
tragung. Den Tarifvertrag ,,Moderne Arbeitswelt” vom 22.11.2019
will Henniger insofern auch als einen erneuten Weckruf verstanden
wissen, in dem neben der Bereitstellung tariflicher Mittel fiir die
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Weiterbildung eine Aufforderung zur Qualifikationsanalyse in den
Betrieben verschriftlicht wurde. Abgerundet wurde der Abschnite
durch den Beitrag von Koppe, der unmittelbar von der Handhabung
der Thematik bei der Merck KGaA berichten konnte und insoweit
zu den einzelnen Mafinahmen des Unternehmens im Hinblick auf
den Erhalt der Employability der Arbeitnehmer durch auf die Ziel-
gruppendiversitic zugeschnittenen Ebenen einer nachhaltigen Qua-
lifikation referierte.

Mit den Schlussworten von Dr. Klaus-Peter Stiller (BAVC) und
der Einladung zum Neunzehnten Gittinger Forum am 21.10.2021 zu
dem Thema der Auswirkungen der Corona-Pandemie auf das
Arbeitsrecht durch Otto endete die Veranstaltung.

Jonas W Kiihn, Wissenschaftlicher Mitarbeiter,
Georg-August-Universitit Gottingen

Aufteilung in Normalarbeitsverhiltnisse und atypische Be-
schaftigungen

In ihrer Antwort auf eine Kleine Anfrage der Fraktion Die
Linke (Drs. 19/21487) wertet die Bundesregierung die neuesten

Die Ordnungsfunktion des Tarifvertrags. Von Daniel E. Hol-
ler. (Schriften des Instituts fiir Arbeits- und Wirtschaftsrecht der
Universitit zu Koln, Bd. 133). — Nomos, Baden-Baden 2020.
435 S., kart. Euro 114,—. ISBN: 978-3-8487-6457-0.

L

Mit der Ordnungsfunktion des Tarifvertrags behandelt Daniel
Eginhard Holler in seiner gleich dreifach preisgekronten Dissertati-
on einen der schillerndsten Argumentationstopoi des gesamten
Tarifrechts. So unklar Herkunft und Fundament des Begriffs sind,
so eindeutig ist zumeist die StoBrichtung derer, die ihn im Munde
fiihren. In aller Regel dient die Annahme einer Ordnungsfunkton
der Rechtfertigung von Tarifvertragswirkungen iiber den Kreis
der beiderseits Tarifgebundenen hinaus. Bemerkenswert ist die
Zihlebigkeit der Figur, die jeglichen rtarifrechtsdogmatischen
Wandel uberdauert zu haben scheint. In den letzten Jahren hat die
Ordnungsfunktion des Tarifvertrags sogar Eingang in die Gesetzes-
sprache gefunden (§ 1 S. 2 AEntG und § 4a Abs. 1 TVG), ohne
dass damit ein klares Konzept verbunden wire. Jedenfalls gehort es
unverindert ,,zu den umstrittenen Grundlagenfragen des Tarifver-
tragsrechts”!, ob die Annahme einer Ordnungsfunktion von Tarif-
vertriigen berechtigt ist.

Wenn die unter Betreuung von Steffen Klumpp in Erlangen ent-
standene Doktorarbeit die Ordnungsfunktion nun erstmals zum
zentralen Gegenstand einer ganzen Monographie macht, ist dies
also durchaus nachvollziechbar. Freilich haben sich auch jiingere
Untersuchungen zu Geltungsgrund und Reichweite der Taritbin-
dung dem méglichen Einfluss emer Ordnungsfunktion von Tarif-
vertrigen gestellt®. Holler fragt nun gewissermafen umgekehrt da-
nach, ob sich aus dem deutschen Tarifsystem eine solche Ord-
nungsfunktion ableiten lisst. Dieser Perspektivwechsel birgt aller-
dings weniger Innovationspotential, als man zundchst annehmen
konnte. Letztlich miindet auch Hollers Fragestellung zwangsliufig
in einer Untersuchung der AuBenseiterproblematik, wie sie seit
Jahrzehnten in ihren verschiedenen Ausprigungen Gegenstand der
tarifrechtlichen Diskussionen ist. Seine Arbeit muss sich deshalb
daran messen lassen, was sie gerade insoweit an neuen Erkennt-
nissen bringt.

IT.

In der duBerst knapp gehaltenen Einleitung (S. 23-27) bleibt der
Autor noch ganz der begrifflichen Ebene verhaftet. Welche offe-
nen Sachfragen ihn zu seiner Untersuchung veranlasst haben, wird
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statistischen Daten zur Art der Beschiftigung aus. Angekniipft
wird an ,,Kernerwerbstitige™, dh Erwerbstitige im Alter von 15-
64 Jahren, die sich weder in Schulbildung oder Ausbildung noch
in Wehr-, Zivil- oder Freiwilligendienst befinden. Zugrunde ge-
legt wird der Mikrozensus flir das Jahr 2018. Danach waren
26,21 Millionen Erwerbstitige (= 77,7 % der abhiingig Beschiftig-
ten) in einem Normalarbeitsverhiltnis titig. 7,51 Millionen Er-
werbstitige (= 22,3% der abhingig Beschiftigten) gingen einer
atypischen Beschiftigung nach. ‘

Unter den atypisch Beschiftigten befanden sich rund 2,46 Mil-
lionen (= 32,8 aller atypisch Beschiftigten) befristet Beschiftigte, rund
2,05 Millionen (= 27,3 % aller atypisch Beschiftigten) geringfligig
Beschiftigte und in Teilzeit bis zu 20 Stunden pro Woche rund
4,64 Millionen Beschiftigte (= 61,8 % aller atypisch Beschiftigten).

In Leiharbeit arbeiteten rund 0,93 Millionen Erwerbstitige (das
sind 2,7 % aller abhangig Beschaftigten).

Wirtschaftszweige mit cinem besonders hohen Anteil an aty-
pisch Beschiftigten sind das Gesundheits- und Sozialwesen; der
Handel; Instandhaltung und Reparatur von Kraftfahrzeugen sowie
das verarbeitende Gewerbe.

Quelle: BT-Drs. 19722647 v. 17.9.2020
Professor Dr. Rolf Wank, Bochum
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auf diese Weise nicht klar. Das ebenfalls recht kurze erste Kapitel
(S. 28-44) mit der wenig aussagekriftigen Bezeichnung ,,Ordnung
durch Tarifvertrag” bringt immerhin dadurch gewissen Aufschluss,
dass der Verfasser akribisch zusammentrigt, in welchen Zusam-
menhingen Rechtsprechung und Literatur die angenommene
Ordnungsfunktion des Tarifvertrags thematisieren.

Das zweite Kapitel (S. 45-118) zerfillt in zwei heterogene Ab-
schnitte, die durch die Uberschrift ,,Der Tarifvertrag als Ord-
nungsinstrument” nur notdiirftig zusammengehalten werden. Zu-
nichst bleibt Holler weiterhin auf der terminologischen Ebene
und beschiftigt sich mit den Begriffsbestandteilen , Ordnung®
und ,.,Funktion® und ihrem Verstindnis nicht zuletzt in anderen
Wissenschaftsdisziplinen. Die Auseinandersetzung etwa mit Hayek
und Lufunann spiegelt zwar die beecindruckenden Ambitionen
wider, mit denen der Verfasser zu Werk gegangen ist. Aufwand
und Ertrag stehen jedoch in cinem erkennbar ungiinstigen Ver-
hilenis.

Handfester wird es, wenn sich Holler im zweiten Abschnitt des
Kapitels recht unvermittelt dem TVG zuwendet (S. 611f). Den
Schwerpunkt legt er auf die Frage, ob den Tarifnormen eine
,materielle Ordnungsfunktion® zukomme. Dies fiihrt konsequent
zu den Grundlagen der Tarifgeltung im Arbeitsverhiltnis. Holler
betont zwar den Charakter des Tarifvertrags als den eines kollek-
tiv-privatautonomen Regelungsinstruments, verzichtet aber auf
eine genuin privatrechtliche Einordnung der normativen Wir-
kung. Vielmehr folgt er recht umstandslos den Lehren, die einer-
seits eine private Regelsetzung annehmen, andererseits aber das
Erfordernis eines staatlichen Anerkennungsakes betonen (S. 77 ff))
3. Die Bemiihungen, die normative Wirkung mit einer unwider-
ruflichen, verdringenden Vollmacht oder einer entsprechenden
Ermichtigung zu rekonstruieren®, wiirdigt Holler kaum. Gleiches
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