,Kammertheater” beim LAG Baden-Wurttemberg zum TV LeiZ —

Verlangerung der Uberlassungshéchstdauer
nur fur Mitglieder der IG Metall?

Die 4. Kammer des LAG Baden-Wiirt-
temberg hat mit Urteil vom 2.12.2020
(Az.: 4 Sa 16/20) ein (iberraschendes
Urteil zum TV LeiZ BW und zur Ausle-
gung des § 1 Abs. 1b AUG gefillt.
Nach Auffassung der 4. Kammer kén-
ne der TV LeiZ nur fiir solche Zeitar-
beitnehmer, die Mitglied der IG Metall
sind, zugunsten des Personaldienst-
leisters zu einer Verlangerung der gel-
tenden Uberlassungshdchstdauer fiih-
ren. Anderenfalls wiirde die gesetzli-
che Uberlassungshéchstdauer von 18
Monaten gelten mit der Folge eines
VerstoBes gegen § 1 Abs. 1b Saiz 1
1. Halbsatz AUG und des Entstehens

Dr. Martin Kock

Dr. Guido Norman Motz

eines Arbeitsverhaltnisses zum Kunden (§§ 8, 9 AUG). Da der Kiager kein Mitglied der IG Metall war, hat das Gericht folge-
richtig festgestellt, dass wegen Uberschreitung der geseizlichen Uberlassungshdochstdauer ein Arbeitsverhaltnis zum Kun-
denunternehmen besteht und den Kunden zudem zur tatsdchlichen Weiterbeschiéftigung des Mitarbeiters verurteilt.

Aber kann dies richtig sein? Wir meinen: Nein!

Das Urteil der 4. Kammer birgt einigen Sprengstoff fiir Uberlassungen in die Metall- und Elektroindustrie. Sollte die Auf-
fassung der 4. Kammer richtig sein, kénnten sich tausende Mitarbeiter zu Arbeitsverhéltnissen gegenliber den Kunden beru-
fen, was insbesondere bei einer Uberlassung an einen der groBen deutschen Automobilhersteller sehr attraktiv wire. Hie-
rauf konnten die Mitarbeiter sich auch noch nach Jahren berufen, da die hohe Hiirde der Verwirkung nur in Ausnahmefallen

erreicht werden diirfte (vgl. Motz AIP 7/8/2018, Seite 3 ff.).

Verlangert der TV LeiZ die Uberlassungshéchstdauer nicht
vielmehr fUr alle im Betrieb eingesetzten Mitarbeiter, also
auch fur Nichtgewerkschaftsmitglieder? So hat es jeden-
falls genau zwei Wochen zuvor die 21. Kammer des LAG
Baden-Wirttemberg mit Urteil vom 18.11.2020 (Az.: 21 Sa
12/20) in einem Parallelverfanren entschieden. Solch wi-
dersprechende Entscheidungen in Parallelverfahren sind
eher selten, zeigen aber meist die juristische Brisanz einer
Rechtsfrage.

Obergerichtliche Rechtsprechung zum TV LeiZ gab es bis-
lang kaum. Zuletzt hat die Vorlage des LAG Berlin-Bran-
denburg an den EuGH zu verschiedenen Frage der Uber-
lassungshéchstdauer im Zusammenhang mit dem TV LeiZ
ME Berlin-Brandenburg fur Unruhe gesorgt (vgl. Motz, AIP
7/8/2020, Seite 23 ff.).

Das BAG hat sich bislang erst zweimal mit dem TV LeiZ
auseinandergesetzt:

® Mit Urteil vom 22.10.2019 (Az.: 1 AZR 217/18) hat es
zu den Anforderungen an eine Betriebsvereinbarung
auf Grundlage des TV LeiZ Stellung genommen (vgl.
Motz, AIP 3/2020, Seite 3 1.).

® Bereits mit Urteil vom 12.7.2016 (Az.: 9 AZR 359/15)
hatte es entschieden, dass sich nur Mitglieder der

IG Metall auf einen Ubernahmeanspruch gegeniiber
dem Kunden berufen kénnen.

Infolge der widerstreitenden Entscheidungen der beiden
Kammern des LAG Baden-Wirttemberg wird es aller
Voraussicht nach nun zu mindestens einem weiteren BAG-
Urteil zum TV LeiZ kommen, da das Gericht in beiden Ver-
fahren die Revision zugelassen hat.

Dabei gelten die Entscheidungen unabhéngig davon, ob
beim Personaldienstleister der BAP/DGB-Tarifvertrag (so im
Fall der 4. Kammer) oder der iGZ/DGB-Tarifvertrag (so im
Fall der 21. Kammer) Anwendung findet. Denn entschei-
dend ist allein die Anwendung des TV LeiZ BW.

1. Urteil der 4. Kammer
a) Sachverhalt

Die Parteien streiten dariber, ob zwischen ihnen geman
§§ 9, 10 AUG ein Arbeitsverhdltnis zustande gekommen
ist, hilfsweise Uber die Erteilung eines Nachweises Uber die
Bedingungen dieses Arbeitsverhaltnisses sowie Uber eine
(Weiter-) Beschaftigung.

Der Zeitarbeitnehmer wurde vom 12.9.2011 bis 7.9.2013
und von der beklagten Kundin sodann vom 31.3.2014 bis
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zum 31.5.2019 als Produktionshelfer Metall einem groBen
Automobilhersteller Gberlassen, der Mitglied im Verband
der Metall- und Elektroindustrie Baden-Warttemberg (Sud-
westmetall) ist. In dessen Unternehmen ist ein Gesamtbe-
triebsrat gebildet und in den Betrieben sind &rtliche Be-
triebsréte gebildet.

Der Klager ist nicht Mitglied der Gewerkschaft IG Metall.

Die Beklagte hatte mit ihrem Gesamtbetriebsrat am
20.9.2017 eine ,Freiwillige Gesamtbetriebsvereinbarung
zur Erhdéhung der Personalflexibilitdt, zur Ergebnisbeteili-
gung und Zukunftssicherung® (GBV DMove) geschlossen.
In dieser heift es u.a.:

.5.1. Hbchstdauer der Einsdtze von Zeitarbeitneh-
mermn

Der Einsatz von Zeitarbeitnehmern im direkten Be-
reich (Produktion) darf eine Héchstdauer von 36 Mo-
naten nicht Uberschreiten.

Fir Zeitarbeitnehmer, die am 01. April 2017 bereits
beschéftigt waren, zéhlen fiir die Uberlassungs-
hochstdauer von 36 Monaten Einsatzzeiten ab dem
01. April 2017.*

Ferner war es moglich, dass mit dem jeweiligen &rtlichen
Betriebsrat ein sog. Optionsmodell vereinbart werden
konnte, welches hierzu Sonderregelungen enthielt.

b) Argumentation der Parteien
Der Klager erklarte,

® dass die Beklagte sich nicht auf die tarifliche Erwei-
terung der Uberlassungshdchstdauer im TV LeiZ
berufen kdnne, da die gesetzliche Erméchtigung in
§ 1 Abs. 1b Satz 3 AUG verfassungswidrig sei.

® dass es sich bei den auf der Grundlage von § 1
Abs. 1b Satz 3 AUG abzuschlieBenden Tarifvertra-
gen, also auch beim TV LeiZ, nicht um Betriebsnor-
men handele, sondern um Inhaltsnormen, die direkt
auf die Direktionsrechtsbefugnisse der Personal-
dienstleister gegenuber den Zeitarbeitnehmern ein-
wirken sollen. Da der Klager aber nicht Mitglied der
IG Metall und somit nicht tarifgebunden sei, wirke
diese tarifliche Regelung fur ihn nicht unmittelbar
und zwingend.

® dass sein Arbeitgeber Uber keine Arbeitnehmeriber-
lassungserlaubnis verflge.

® dass der TV LeiZ von den Tarifvertragsparteien nicht
unterschrieben wurde.

Der unterschriebene TV LeiZ war vor Gericht vorgelegt
worden ebenso wie die AU-Erlaubnis des Personaldienst-
leisters. Im Ubrigen berief sich der beklagte Automobil-
hersteller darauf, dass
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® die Tarifvertrage, die auf der Grundlage von § 1
Abs. 1b Satz 3 AUG abgeschlossen werden kénnen,
nur Betriebsnormen und keine inhaltichen Regelun-
gen enthielten und damit nur als bloBen Reflex auf
die Arbeitsverhaltnisse durchschlagen wurden.

® keine Verfassungswidrigkeit vorliege, da bei einer
bloBen Betriebsnorm flr die Einsatzbetriebe die Ta-
rifzustdndigkeit der Tarifpartner der Einsatzbranche
nicht Uberschritten wirde.

Das ArbG Stuttgart hat die Klage abgewiesen. Hiergegen
wandte der KIager sich mit seiner Berufung.

c) Entscheidung der 4. Kammer

Die 4. Kammer hat entschieden, dass der Arbeitsvertrag
zwischen dem Klager und seiner Arbeitgeberin geman
§ 9 Abs. 1 Nr. 1b AUG nach Ablauf des 30.9.2018 un-
wirksam wurde, was gemaB § 10 Abs. 1 Satz 1 AUG zur
Folge hatte, dass damit ein Arbeitsverhaltnis zur Beklag-
ten als zustande gekommen gilt.

VerstoB gegen die Uberlassungshéchstdauer

Die Unwirksamkeit folge aus § 9 Abs. 1 Nr. 1b AUG i.V.m.
§ 1 Abs. 1b Satz 1 1. Halbsatz AUG. Auch wenn man
nach § 19 Abs. 2 AUG die Uberlassungsdauer erst ab dem
1.4.2017 rechne, sei festzustellen, dass der Personal-
dienstleister den Klager gerechnet ab 1.4.2017 langer als
18 aufeinander folgende Monate durchgehend der Beklag-
ten Uberlassen hatte. Der 18-Monatszeitraum endete mit
dem 30.9.2018. Die tatsachliche Uberlassung dauerte aber
bis 31.5.2019 an. Sie betrug insgesamt 26 Monate.

Das Gericht hat es dahinstehenlassen,

,ob die Regelung des § 1 Abs. 1b Satz 3 AUG ver-
fassungswidrig ist, soweit die Tarifpartner der Ein-
salzbranche erméchtigt werden, auch abweichend
zu § 1 Abs. 1b Satz 1 1. Halbs. AUG Regelungen be-
treffend das Verleihverhéltnis zu treffen, woftr viel
spricht (Uiber AUG 5. Aufl. § 1 Rn. 283; ders. RdA
2018, 50, 52; Henssler RdA 2017, 83, 97). [...] Eine
Vorlage an das Bundesverfassungsgericht geméB
Art. 100 Abs. 1 GG ist deshalb nicht geboten.”

Denn auf Grundlage des TV LeiZ i.V.m. den Betriebsverein-
barungen sei jedenfalls eine Verlangerung der gesetzlichen
Uberlassungshéchstdauer nicht méglich. Die 4. Kammer
begriindet dies alternativ wie folgt:

.a) Entweder war und ist die Regelung der Nr. 2.3
TV LeiZ nur als Betriebsnorm beabsichtigt, woftr so-
wohl die Einfassungen der von Stidwestmelall vertre-
tenen Beklagten sprechen als auch z.B. die Tatsa-
che, dass der persénliche Geltungsbereich des
TV LeiZ nicht verdndert wurde. Dann mégen die Tarif-
vertragsparteien zwar von der (nach Auffassung der
Kammer unzutreffenden) rechtlichen Erwédgung ge-
leitet worden sein, dass sich ihre Betriebsnorm als



Reflex auch auf das Leiharbeitsverhéltnis auswirke.
Mangels inhaltlicher Regelung in Abweichung zu § 1
Abs. 1b Satz 1 1. Halbs. AUG verbleibt es dann aber
bei der gesetzlichen Uberlassungshéchstdauer. Die-
se hat die Verleiherin Uberschritten, weshalb der Ar-
beitsvertrag zwischen der Verleiherin und dem Kié-
ger gemaB § 9 Abs. 1 Nr. 1b AUG unwirksam ist.

b) Oder aber Nr. 2.3 TV LeiZ sollte zugleich inhaltlich
auch auf das Leiharbeitsverhéltnis und die Uberlas-
sungsberechtigung des Verleihers iSv. § 1 Abs. 1b
Satz 1 1. Halbs. AUG einwirken. Dann handelte es
sich aber um eine Inhaltsnorm, siehe oben. Selbst
die VerfassungsgeméBheit des § 1 Abs. 1b Satz 3
AUG unterstellt, wére der Kldger an diese tarifliche
Regelung nicht gebunden mangels Mitgliedschaft in
der tarifschlieBenden 1G-Metall, vergl. § 4 Abs. 1
Satz 1 TVG.*

Bei der ersten Alternative konnte also der TV LeiZ als Be-
triebsnorm nur auf der Seite des Kunden wirken und aus-
schlieBlich diesem eine Verldngerung gestatten. Bei der
zweiten Alternative wéare die Regelung zur Verldngerung
der Uberlassungshéchstdauer eine Inhaltsnorm und kénn-
te auf das Arbeitsverhaltnis zwischen dem Personaldienst-
leister und dem Zeitarbeithehmer einwirken. Dies setze
aber voraus, dass der Zeitarbeitnehmer Uberhaupt an den
TV LeiZ rechtlich gebunden sei, was nur Uber eine Mit-
gliedschaft in der |G Metall mdglich sei.

uvex

Blick auf § 1 Abs. 1b AUG

Den vorstehend erlduterten Kern der Entscheidung der
4. Kammer hatte diese in den Urteilsgrinden zuvor in
17 Randnummern vorbereitet und hierzu die nach ihrer
Auffassung geltenden Grundlagen und Auswirkungen der
gesetzlichen Regelung erlautert. Dies kann hier nicht voll-
standig wiedergegeben werden. Kurz zusammengefasst
versteht die 4. Kammer § 1 Abs. 1b AUG wie folgt:

® §1 Abs. 1b AUG enthalte in seinem Satz 1 zwei Re-
gelungen: Nach dem ersten Halbsatz sei es dem
Personaldienstleister untersagt, denselben Zeitar-
beitnehmer langer als 18 aufeinander folgende Mo-
nate demselben Kunden zu Uberlassen. Der zweite
Halbsatz richte sich an den Kunden. Diesem sei es
verboten, denselben Zeitarbeitnehmer langer als 18
aufeinander folgende Monate téatig werden zu las-
sen.

® Die Unwirksamkeitsfolge des § 9 Abs. 1 Nr. 1b AUG
knipfe jedoch nur an den VerstoB gegen § 1
Abs. 1b Satz 1 1. Halbsatz AUG an. Denn § 9
Abs. 1 Nr. 1b AUG knUpfe schon nach seinem Wort-
laut nur an die im ersten Halbsatz des § 1 Abs. 1b
Satz 1 AUG erwahnte ,Uberlassung® an und nicht
an das im zweiten Halbsatz benannte ,Tatigwer-
den®. Die Unwirksamkeit solle auch nur auf das Ar-
beitsverhaltnis des Zeitarbeithehmers durchschla-
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gen, nicht aber — anders als z.B. in § 9 Abs. 1 Nr. 1
AUG - auf das Vertragsverhéltnis zwischen Perso-
naldienstleister und Kunden.

® Die Uberlassungshdchstdauer kénne jedoch geméas
§ 1 Abs. 1b Satz 3 AUG in einem Tarifvertrag der
Einsatzbranche abweichend von § 1 Abs. 1b Satz 1
AUG festgelegt werden. Diese Regelung differenzie-
re nicht danach, welche der beiden Verbote in Satz 1
tariflich veréndert werden kénnten. Der in Satz 3 ver-
wendete Begriff ,Uberlassungshdchstdauer® kénne
in beide Richtungen zu verstehen sein. Einmal als
Méglichkeit fur den Personaldienstleister, langer zu
uberlassen. Einmal als Moglichkeit fiir den Kunden,
den Zeitarbeitnehmer langer tatig werden zu lassen.
Richtig sei aber, dass der Gesetzgeber beabsichtig-
te, in beiden Richtungen tarifvertragliche Abwei-
chungen zu ermdéglichen.

® Fir das Verhéltnis zwischen dem Personaldienstleis-
ter als Vertragsarbeitgeber und dem Zeitarbeitneh-
mer sei hierflir eine Inhaltsnorm erforderlich, was ei-
ne Bindung des Zeitarbeitnehmers (iber eine Ge-
werkschaftsmitgliedschaft erfordere. Denn die tarifli-
che Regelung solle dem Personaldienstleister gera-
de Grenzen bei der Ausiibung seines Direktions-
rechts setzen.

® Hingegen sei fur das Verhaltnis zwischen Kunde und
Zeitarbeitnehmer eine Betriebsnorm ausreichend,
was eine Bindung ,nur” des Kunden an den Tarifver-
trag (ggf. Uber eine Betriebsvereinbarung) voraus-
setze.

2. Urteil der 21. Kammer
a) Sachverhalt

Die Sachverhalte unterscheiden sich nur wenig. Der Klager
des zweiten Verfahrens wurde vom Personaldienstleister
als Kfz-Meister vom 11.5.2017 bis zum 30.4.2019 der be-
klagten Kundin Uberlassen. Auch hier war der Klager nicht
Mitglied der IG Metall. Die beklagte Kundin war wiederum
Mitglied im Verband der Metall- und Elektroindustrie Ba-
den-Wirttemberg (Stidwestmetall).

Das ArbG Stuttgart hat die Klage, mit der der Klager das
Bestehen eines Arbeitsverhaltnisses zur Kundin festgestellt
haben wollte, zurlickgewiesen. Hiergegen hatte er sich mit
der Berufung gewendet.

b) Entscheidung der 21. Kammer

Anders als die 4. Kammer kommt die 21. Kammer zu dem
Ergebnis, dass die Verlangerung der Uberlassungshéchst-
dauer in § 2.3 TV LeiZ eine Betriebsnorm darstelle, die je-
doch zugleich im Verhéltnis zwischen Zeitarbeitnehmer
und Personaldienstleister nicht als Inhaltsnorm wirke, so-
dass kein VerstoB gegen die anwendbare Uberlassungs-
héchstdauer vorliege und kein Arbeitsverhaltnis zur be-
klagten Kundin entstanden sei.

6 AIP 2/2021

Die 21. Kammer kommt dabei zum Ergebnis, dass der TV
LeiZ das Dreiecksverhaltnis zwischen Personaldienstleister,
Kunden und Zeitarbeithehmer insgesamt regle, da nur so
der gesetzgeberische Wille zur Geltung komme:

,§ 1 Abs. 1 b Satz 3 AUG differenziert bei der Rege-
lung, wer mit welchen Mitteln eine von § 1 Abs. 1 b
Satz 1 AUG abweichende Uberlassungsdauer festle-
gen kann nicht danach, ob dies Auswirkungen auf
das Vertragsverhélinis zwischen dem Leiharbeitneh-
mer und seinem Vertragsarbeitgeber oder zwischen
dem Leiharbeitnehmer und dem Entleiher, bei dem
er tatig ist, hat oder ob die Abédnderungsmdglichkeit
fir beide Vertragsverhaltnisse oder nur fiir eines der
beiden gilt. Auszugehen ist jedoch davon, dass eine
Verldngerung der Héchstliberlassungsdauer auf bei-
de Vertragsverhéltnisse Auswirkungen hat, da nur ei-
ne derartige Auslegung dem Willen des Gesetzge-
bers entspricht. Der Gesetzgeber wollte mit der Ein-
fithrung des § 1 Abs. 1 b AUG (mit Wirkung ab
1. April 2017) gestatten, dass der Leiharbeitnehmer
im Rahmen der Dreiecksbeziehung zwischen Entlei-
her-, Verleiher und Leiharbeitnehmer beim Leihar-
beitgeber mehr als die im Gesetz geregelten 18 Mo-
nate eingesetzt werden kann und darf. Mit der Neu-
regelung des § 1 Abs. 1 b Satz 3 wollte der Gesetz-
geber ermdglichen, das Instrument der Arbeitneh-
mertberlassung weiterhin flexibel und bedarfsge-
recht im Betrieb eines Arbeitgebers einzusetzen. Zu
diesem Zweck soll durch Tarifvertrdge der Einsatz-
branche erméglicht werden, die Uberlassungsdauer
von 18 Monaten zu verkiirzen oder auszudehnen
(BT-Drs. 18/9232 auf Seite 20). Die dadurch beab-
sichtigte Flexibilisierung des Einsatzes von Arbeit-
nehmern etwa bei Produktionsspitzen kann nur er-
reicht werden, wenn in beiden Vertragsverhéltnissen
erlaubt ist, den Arbeitnehmer im Betrieb des Entlei-
hers einzusetzen. Nur damit kann die Rechtsfolge
des § 9 Abs. 1 Nr. 1 b AUG und die sich daran an-
schlieBende Rechtsfolge des § 10 Abs. 1 AUG ver-
mieden werden. Nur wenn es dem Entleiher und
dem Verleiher gestattet ist, den Leiharbeitnehmer
langer oder kiirzer im Betrieb des Verleihers einzu-
seizen, bleibt die Ausgewogenheit der Schicksale
der einzelnen Vertragsverhélinisse erhalten und fihrt
zu keinen unterschiedlichen Rechtsfolgen.”

Das Gericht differenziert in seiner Begrindung sodann zwi-
schen den einzelnen Rechtsverhaltnissen in diesem Drei-
ecksverhaltnis:

Verhéltnis ,Kunde - Zeitarbeitnehmer*”

Im Verhaltnis ,Kunde — Zeitarbeitnehmer® liege eine Be-
triebsnorm vor. Auf die Gewerkschaftsmitgliedschaft
kommt es dann nicht an. Der Kunde durfte den Zeitarbeit-
nehmer langer als 18 Monate einsetzen.

Verhaltnis ,,Personaldienstleister — Zeitarbeitnehmer*

Aber auch der Personaldienstleister durfte den Zeitarbeit-



nehmer langer als 18 Monate einsetzen. Denn im Verhélt-
nis ,Personaldienstieister — Zeitarbeitnehmer” liege keine
Inhaltsnorm vor, vielmehr wirke die Regelung hier als blo-
Ber Reflex bzw. als Konsequenz der tarifvertraglichen Ver-
langerung der gesetzlichen 18-Monats-Grenze:

.Die tarifliche Regelung des § 1 Abs. 1 b Satz 1
2. Halbsatz AUG wird nicht dadurch (auch) zur In-
haltsnorm, weil sie den Inhalt des Arbeitsverhéltnis-
ses zwischen Verleiher und Arbeitnehmer des Verlei-
hers im Sinne des § 4 Abs. 1 Satz 1 TVG unmittelbar
ordnet. Der Inhalt des Arbeitsverhalitnisses zwischen
Verleiher und Arbeitnehmer des Verleihers éndert
sich durch diese Norm nicht. Denn dem [nhalt des
Arbeitsverhaltnisses zwischen diesen Vertragspartei-
en wird durch die gesetzliche Regelung des § 1
Abs. 1 b Satz 1 1. Halbsatz AUG ,lediglich* eine
Grenze gesetzt. [...]

Dadurch wirkt die Hochstentleihdauergrenze zwar
auf das Arbeitsverhéltnis zwischen Verleiher und
dem mit ihm arbeitsvertraglich verbundenen Arbeit-
nehmer ein, aber nicht unmittelbar gestaltend, son-
dern als bloBer Reflex/als Konsequenz des gesetzli-
chen Verbots. [...] Denn der Gesetzgeber hat in § 1
Abs. 1 b Satz 3 AUG geregelt, dass es insoweit aus-
schiieBlich auf den Normcharakter im Entleihbetrieb
ankommt. Entscheidend ist insoweit aus Sicht der
erkennenden Kammer lediglich, dass die Erweite-
rung der gesetzlichen Hbéchstentieihgrenze durch
die Tarifvertragsparteien nicht dazu fihrt, dass diese
als Inhaltsnorm im Sinne des § 4 Abs. 1 Satz 1 TVG

auf das Arbeitsverhéltnis zwischen Verleiher und
dessen Arbeitnehmer einwirkt. Mit anderen Worten:
Wirkt die tarifiche Regelung der Einsatzbranche
(Entleiher) auf das Arbeitsverhdltnis zwischen Verlei-
her und dessen Arbeitnehmer im Sinne des § 4
Abs. 1 Satz 1 TVG ein und verliert sie danach ihren
reinen Betriebsnormcharakter, gilt sie nicht mehr
gem. § 3 Abs. 2 TVG fiir die Leiharbeitnehmer und
diirfen diese tiber 18 Monate hinaus jedenfalls vom
Verleiher nicht mehr eingesetzt werden. Ein VerstoB
dagegen hétte die Rechtsfolge der §§ 10 Abs. 1
Satz 1, 9 Abs. 1 Nr. 1 b AUG auch wenn den Entlei-
hern eine Beschéftigung desselben Leiharbeitneh-
mers von mehr als 18 Monaten gemaR Tarifvertrag
erlaubt wére. Da die Tarifnorm der Ziffer 2.3 TV Leil
aber nicht unmittelbar auf das Vertragsverhéltnis zwi-
schen Verleiher und dessen Arbeitnehmer einwirkt,
ist dies nicht der Fall.*

Damit zieht der TV LeiZ nur die zeitliche Grenze fur die
zuléssige Dauer der Uberlassung, beriihit aber nicht den
Inhalt des Arbeitsverhaltnisses zwischen dem Personal-
dienstleister und seinem Zeitarbeitnehmer. Folglich kommt
es nicht darauf an, ob der Zeitarbeitnehmer unmittelbar an
den TV LeiZ gebunden ist, sodass eine Gewerkschaftsmit-
gliedschaft nicht erforderlich ist.

VerfassungsmaBigkeit der Regelung
Die 21. Kammer begrindet sodann noch, weshalb § 1

Abs. 1 b Satz 3 AUG verfassungsméBig ist. Dies soll
hier nicht vertieft werden.

Zeitarbeitrelevante Mindestiohne in Euro pro Stunde

Branche aktuell Ost /| West ab: Ost / West

Abfallwirtschaft 10,25 01.10.21 10,45
Aus- und Weiterbildungs- 16,68 (unter Niveau 6 DQR) 01.01.22 17,18
dienstleistungen 17,02 (Niv. 6 DQR und hoher) | 01.01.22 17,70
Elektrohandwerk 12,40 01.01.22 12,90
Gebaudereiniger, Lohngruppe 1 11,11* 01.01.22 11,55*

Lohngruppe 6 14,45* 01.01.22 14,84*
Maler- u. ungelernt 11,10 01.05.21 ?
Lackiererhandwerk gelernt 13,50 01.05.21 ?
Pflege 11,20 / 11,60 mit Berlin 01.04.21 11,50 / 11,80 mit Berlin
mit mind. 1-jahriger Ausbildung 11,20 / 11,60 mit Berlin 01.04.21 12,20 / 12,50 mit Berlin
»Pflegefachkrafte” (vgl. AIP 5/20, S. 9) 11,20 / 11,60 mit Berlin 01.04.21 12,20 / 12,50 mit Berlin
Zeitarbeit, Lohnuntergrenze 10,10 mit Berlin / 10,15 01.04.21 10,45

Ubersichten iiber weitere geltende Mindestidhne sind beim AIP unter Tel. 0441-949 09 70 erhiltlich.

Hinweis: Diese Ubersicht versteht sich als Arbeitshilfe. Fiir die inhaltliche Richtigkeit kann keine Haftung iibernormen werden.

*noch nicht allgemeinverbindlich
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3. Bewertung

Das Urteil der 4. Kammer ist ausflihrlich begrandet. Aller-
dings uberzeugt die Begrindung nicht — und damit auch
nicht das Ergebnis der Entscheidung. Der 21. Kammer ist
hingegen voll zuzustimmen, nur eine solche Auslegung
steht im Einklang mit dem Regelungsziel des Gesetzge-
bers.

Regelungsziel des Gesetzgebers

U.E. spricht gegen die Entscheidung der 4. Kammer, dass
sie sich auf einen nicht zwingenden Formalismus beruft
und letztlich meint, dass der Gesetzgeber eine Norm ge-
schaffen habe, die rechtlich ,nicht funktioniert® und das
Regelungsziel des Gesetzgebers verfehlt. Selbstverstand-
lich kann es Falle geben, in denen der Gesetzgeber eine
rechtlich nicht mégliche Regelung schafft, so bspw., wenn
er gegen hoherrangiges Recht verstdBt. Es muss aber das
Ziel der Rechtsanwendung durch die Gerichte sein, dem
Willen des Gesetzgebers, so weit im Rahmen einer Geset-
zesauslegung moglich, zu folgen. Ziel der Rechtsanwen-
dung ist es, die gesetzliche Regelung so auszulegen, dass
sie funktioniert, und nicht, sie so auszulegen, dass sie
maglichst nicht funktioniert.

Bei der Rechtsanwendung ist damit eine Orientierung da-
ran geboten, was der Gesetzgeber letztlich gewollt hat.
Auch ist zu bertcksichtigen, dass der Gesetzgeber nicht
an die von der Rechtswissenschaft erst gefundene strenge
Unterscheidung zwischen Betriebsnorm und Inhaltsnorm
gebunden ist, welche ohnehin kaum auf das dreiseitige
Verhaltnis zwischen Personaldienstleister, Kunden und
Zeitarbeitnehmer passt.

Was der Gesetzgeber gewollt hat, hatte das ArbG Stuttgart
bereits schon beschrieben. Das LAG Baden-Wirttemberg
gibt dies wie folgt wieder:

.Der Gesetzeszweck einer Uberlassungshdchstdau-
ernach § 1 Abs. 1 b AUG liege darin, einer dauerhaf-
ten Substitution von Stammbeschéftigten des Arbeit-
gebers entgegenzuwirken und Leiharbeitnehmer zu
schiitzen, weil sie nur fir einen klar begrenzten Zeit-
raum eingesetzt werden konnen. Gleichzeitig blie-
ben dadurch bei den Unternehmen flexible Einsaiz-
moglichkeiten erhalten, die zur Deckung von Auf-
tragsspitzen genutzt werden kénnten. Das gesamte
gesetzgeberische Konzept selze insoweit zwingend
voraus, dass Regelungen zur Uberlassungshéchst-
dauer fur alle im Betrieb des Entleihers eingesetzten
Arbeitnehmer gelten wiirden und nicht nur fir Ge-
werkschaftsmitglieder der Tarifvertragsparteien der
Entleiherbranche.”

Damit kann es auf Kundenseite nicht auf die Gewerk-
schaftsmitgliedschaft ankommen.

Es ist daher lebensfremd, dies aufseiten des Personal-
dienstleisters als Vertragsarbeitgeber zugleich zu fordern.
Es ware eine Missachtung des gesetzgeberischen Willens,
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den § 1 Abs. 1b AUG so zu verstehen, dass die Einsatz-
branche tariflich eine Verlangerung der Uberlassungs-
héchstdauer zwar regeln kdnne, eines solche auf der Seite
der Zeitarbeitsbranche nicht méglich sei, da Satz 3 ja gera-
de von

.In einem Tarifvertrag von Tarifvertragsparteien der
Einsatzbranche ...“

spricht. Der Kunde dirfte den Zeitarbeitnehmer also I&nger
als 18 Monate tatig werden lassen, der Personaldienstleis-
ter durfte aber nie l&nger als 18 Monate Uberlassen, es sei
denn, es handelt sich um ein Gewerkschaftsmitglied.

Die Regelung des § 1 Abs. 1b Séatze 3 bis 6 AUG und ins-
besondere der TV LeiZ kénnte damit fir Nichtgewerk-
schaftsmitglieder also nur dann genutzt werden, wenn der
Zeitarbeitnehmer spétestens nach 18 Monaten in die Ge-
werkschatft eintritt oder — sofern er der Gewerkschaft fern-
bleiben mochte — alle 18 Monate zu einem anderen Perso-
naldienstleister wechseln wurde. Wollte der Zeitarbeitneh-
mer beim Kunden langer als 18 Monate arbeiten, wére er
gezwungen, einen neuen Vertragsarbeitgeber zu finden,
der ihn weiterhin demselben Kunden (berlasst. Der Zeitar-
beitnehmer musste also alle 18 Monate wieder bei null an-
fangen. Ein Ergebnis, welches der Gesetzgeber auf keinen
Fall beabsichtigt hatte.

Die Argumentation der 4. Kammer wurde also im Ergebnis
dem Gesetzgeber unterstellen, dass dieser entweder einen
faktischen Zwang zum Gewerkschaftseintritt (zugunsten
seines Arbeitgebers, des Personaldienstleisters) begrin-
den oder ein sog. ,Verleiherrondell“ regeln wollte, was zu
einer weiteren Schwéchung der Position der Zeitarbeitneh-
mer gefihrt hétte. Beide Erwagungen sind offensichtlich
absurd. Der Gesetzgeber wollte sicher keinen faktischen
Druck auf die Zeitarbeitsunternehmen austiben, dass diese
ihre Mitarbeiter dazu bewegen, Mitglied der Gewerkschaft
der jeweiligen Einsatzbranche zu werden und er wollte die
Zeitarbeitsunternehmen sicherlich ebenso wenig dazu be-
wegen, ,Verleiherrondelle® zu praktizieren, was — wie die
Regelung in § 1 Abs. 1 Satz 3 AUG zum Verbot des Weiter-,
Zwischen-, oder Kettenverleihs zeigt — nicht zu den gesetz-
geberischen Zielen gehorte. Vielmehr wollte der Gesetzge-
ber vor allem die Position der Zeitarbeitnehmer stérken.

Nur ,,eine“ Uberlassungshbchstdauer?!

Auch die Konzeption der 4. Kammer, dass auf eine Uber-
lassung zwei unterschiedliche Uberlassungshdchstdauern
gleichzeitig, also eine fur den Personaldienstleister und ei-
ne andere fir den Kunden, Anwendung finden wiurde,
{iberzeugt nicht. Zwar enthalt § 1 Abs. 1b Satz 1 AUG zwei
Halbsatze. In der Gesetzesbegrindung wird jedoch durch-
gangig nur auf ,eine Uberlassungshdchstdauer® Bezug
genommen (vgl. BT-Drs. 18/9232, Seite 20 f.). So nimmt § 1
Abs. 1 Satz 2 AUG mit der Formulierung ,bis zu einer
Uberlassungshdchstdauer nach Absatz 1b* auch nur Be-
zug auf eine Uberlassungshdchstdauer. Hatte der Gesetz-
geber eine Abweichungsmoglichkeit fir den Personal-
dienstleister als Veriragsarbeitgeber nicht zulassen wollen,



héatte er formuliert ,bis zu der Uberlassungsdauer nach Ab-
satz 1b Satz 1 1. Halbsatz® und er hatte dann flir das Tatig-
werdenlassen auf Abs. 1b insgesamt verwiesen. So diffe-
renziert der Gesetzgeber ja gerade mehrfach zwischen
dem Uberlassen und dem Téatigwerdenlassen. Er spricht
aber durchgéngig nur von einer Uberlassungshdchstdauer,
die zugleich fiir alle drei an einer Uberlassung beteiligten
Rechtspersonen (Personaldienstleister, Kunde und Zeitar-
beitnehmer) gilt. Folgerichtig weist Prof. Diwell in seiner
Stellungnahme (Ausschussdrucksache 18(11)761neu, Sei-
te 82) auch auf Folgendes hin:

.Der Gesetzentwurf sieht die Einfihrung einer glei-
chermaBen fiir Ver- und Entleiher geltenden Uberlas-
sungshoéchstdauer von 18 Monaten vor. Die mégli-
che Abweichung gilt dann fir Ver- und Entleiher wie-
derum gleichermaBen. “

In der Gesetzesbegrindung wird folgerichtig auch an kei-
ner Stelle erlautert, dass diese nur fur den Kunden gelte,
der Personaldienstleister aber nie oder nur bei einer Ge-
werkschaftsmitgliedschaft des Zeitarbeitnehmers von den
18 Monaten abweichen durfe. Grund fir die Regelungser-
machtigung fir die Einsatzbranche war, dass ,sie die Dau-
er der Einsatzberechtigung zum Gegenstand hat* und da-
her in einem Tarifvertrag der Zeitarbeitsbranche nicht ge-
troffen werden kénne (vgl. DGB-Stellungnahme zum Ge-
setzentwurf, Drs. 18(11)761neu, Seite 14). Folgerichtig
stellt Hamann (Fremdpersonaleinsatz im Unternehmen,
5. Aufl. 2017, V. 4.2, Seite 92) fest:

.Die Mdglichkeit, Leiharbeitnehmer einzusetzen statt
eigene Arbeitnehmer einzustellen, soll fir alle Arbeit-
geber der Einsatzbranche tariflich einheitlich gere-
gelt sein. Auf eine Tarifbindung der Leiharbeitneh-
mer kommt es daflr nicht an.”

Das ergibt sich auch aus dem Gesetzgebungsverfahren.
Im Referentenentwurf vom 14.4.2016 hieB es zur Uberlas-
sungshochstdauer noch:

.(1b) Derselbe Leiharbeitnehmer darf nicht ldnger
als 18 aufeinander folgende Monate demselben Ent-
leiher tiberlassen werden. [...] In einem Tarifvertrag
von Tarifvertragsparteien der Einsatzbranche kann ei-
ne von Satz 1 abweichende Uberlassungshéchst-
dauer festgelegt werden. [...]¢

Die Abweichungsméglichkeit in § 1 Abs. 1b Satz 3 ff. AUG.
bezog sich also allein auf das an den Personaldienstleister
gerichtete Verbot zur Uberlassung. Abs. 1b Satz 1 erhielt
erst durch den Gesetzentwurf vom 20.7.2016 die nunmehr
gultige Fassung:

.Der Verleiher darf denselben Leiharbeitnehmer
nicht lénger als 18 aufeinander folgende Monate
demselben Entleiher (berlassen; der Entleiher darf
denselben Leiharbeitnehmer nicht ldnger als 18 auf-
einander folgende Monate tétig werden lassen. [...]
In einem Tarifvertrag von Tarifvertragsparteien der
Einsatzbranche kann eine von Satz 1 abweichende

Uberlassungshéchstdauer festgelegt werden. [...]*

Die Begrindung hingegen blieb insoweit unverandert. Der
Gesetzgeber wollte also durch das an den Kunden gerich-
tete Verbot (,tatig werden lassen®) lediglich klarstellen,
dass auch der Kunde in die Pflicht genommen wird und
die Uberlassungshéchstdauer nicht nur fir den Personal-
dienstleister gilt. Damit ist die Regelung an beide gerichtet
(vgl. UGBH-Bissels, AUG, 3. Aufl. 2017, § 1 Rn. 208; Sand-
mann/Marschall, AUG, 81. EL, § 1 Anm. 79). Das gesetzge-
berische Konstrukt der Uberlassungshdchstdauer und der
Abweichungsmaoglichkeit auf Grundlage eines Tarifvertrags
der Einsatzbranche ist damit unabhangig von der 2. Alter-
native (Tatigwerdenlassen) ersonnen worden und sollte
auch nicht auf die Kundenseite beschrankt sein.

Auch die Systematik spricht fiir eine einheitliche Uberlas-
sungsdauer mit einheitlicher Abweichungsmaoglichkeit.
Denn § 1 Abs. 1b Satz 3 AUG verweist auf den gesamten
Satz 1 und nicht nur auf einen der beiden Halbsétze.

Es entspricht schlieBlich auch der Regelungssystematik
des AUG, dass tarifiche Regelungen im Einsatzbetrieb
auch fur die dort eingesetzten Zeitarbeitnehmer gelten
kénnen, so bspw. gemaB § 11 Abs. 6 AUG bei Arbeits-
schutzrichtlinien. Dies passt damit auch fir die Uberlas-
sungshoéchstdauer (vgl. Dawell aa0, Seite 82).

Vergleich zum Arbeitszeitgesetz

Auch ein Vergleich zum Arbeitszeitgesetz (ArbZG) besta-
tigt die von uns vertretene Meinung. Nach § 7 ArbZG wird
den Tarifvertragsparteien vom Gesetzgeber die Befugnis
eingeraumt, die gesetzlichen Arbeitszeitgrenzen der §§ 3 ff.
ArbZG innerhalb eines bestimmten, gesundheitlich vertret-
baren Rahmens an die konkreten Erfordernisse einer Bran-
che oder eines Betriebes anzupassen. Derartige abwei-
chende Regelungen missen im Betrieb naturlich flr alle
dort tatigen Mitarbeiter, einschlieBlich der Zeitarbeitnehmer,
die vom Kunden in seinem Betrieb eingesetzt werden, gel-
ten. Daher sind solche von den Vorschriften des ArbZG ab-
weichenden tarifvertraglichen Regelungen als Betriebsnor-
men anzusehen, die unabhangig von der Gewerkschafts-
mitgliedschaft der Mitarbeiter gelten, sodass die Bedeu-
tung einer abweichenden Arbeitszeitregelung Uber das
einzelne Arbeitsverhaltnis hinausreicht (Baeck/Deutsch/
Winzer, ArbZG, 4. Aufl. 2020, § 7 Rn. 22; BeckOK ArbR/
Kock, ArbZG, 58. Ed. 1.12.2020, § 7 Rn. 1).

Einheitliche tarifliche Uberlassungshéchstdauer!

Damit kann § 1 Abs. 1b AUG nur so verstanden werden,
dass eine tarifliche Regelung der jeweiligen Einsatzbran-
che nicht nur das Tatigwerdenlassen von mehr als 18 Mo-
naten ermdéglicht, sondern zugleich auf die Zuldssigkeit
der Uberlassung zeitlich ausdehnt, also zugleich auch zu-
gunsten des Personaldienstleisters und zugunsten des
Zeitarbeitnehmers wirkt. Durch einen Tarifvertrag von Tarif-
vertragsparteien der Einsatzbranche wird damit die Uber-
lassungshochstdauer insgesamt einheitlich verlangert.
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Zeigen Sie, was Sie konnen!

Gute Kunden binden, neue
Kunden finden, prasent
sein, wie geht das am bes-
ten und gleichzeitig am
einfachsten?

Die eigene Firmen-/Kun-
denzeitung ist eine beson-
ders gute Form, diese Zie-
le zu erreichen, daruber
herrscht allgemein Einig-
keit.

Damit sind Sie bestens
gerustet, Interessenten

Kundenzeitung

Begegnen Sie lhren Kunden auf
Augenhéhe und werden Sie

als zuverlassiger Partner wahr-
genommen?

Kennen |lhre Kunden alle
rechtlichen Rahmen-
bedingungen?

Haben lhre Kunden lhr ge-
samtes Portfolio im Blick?

neugierig zu machen und Bei Firmenzeitungen sind wir der richtige Partner fiir Sie!
feste Kunden zu binden. Informationen unter www.aip-info.de oder unter 0441 9490970.

Mitarbeiterzeitung

Der Wettbewerb um quali-
fizierte Mitarbeiter/innen
verscharft sich zuse-
hends. Die Kompetenz
und die Motivation lhrer
Mitarbeiter/innen sind we-
sentliche Erfolgsfaktoren
fur lhr Unternehmen!

Ihre eigene Mitarbeiter-
Zeitung ist das ideale
Werkzeug, motivierte Mit-
arbeiterinnen und Mitar-
beiter zu gewinnen bzw.
zu binden.

Wir helfen Ilhnen dabei!

Kennen lhre Mitarbeiter Sie
als ,familienfreundliches”
Unternehmen?

Haben lhre Mitarbeiter ein
Wir-Gefihl, fiihlen sie sich
integriert?

Wissen lhre Mitarbeiter,
welche Weiterbildungsmag-
lichkeiten ihnen zur
Verfiigung stehen?

Bei Mitarbeiterzeitungen sind wir der richtige Partner fiir Sie!
Informationen unter www.aip-info.de oder unter 0441 9490970.

Fordern Sie weitere Informationen und/oder Musterexemplare an
unter Tel.: 0441-949 09 70 oder im Internet unter www.aip-info.de.
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Es handelt sich — wie bei den tariflichen Regelungen ge-
maB § 7 ArbZG - um eine Betriebsnorm (vgl. Ulrici, HK-
AUG, 2017, § 1 Rn. 99 m.V.a. Diiwell, aaO, Seite 82 und
BT(AAS)-Protokoll 18/88, Seite 1462 f., Absenger BT(AAS)-
Protokoll 18/88, Seite 1463) und Ziegimeier, DStR 2016,
Seite 2858, 2862; Schiiren/Hamann/Hamann, 5. Aufl. 2018,
AUG, § 1 Rn. 355; BeckOK ArbR/Kock, AUG, 58. Ed.
1.12.2020, § 1 Rn. 117 f.; Henssler/Grau/Mehrens, Arbeit-
nehmeruberlassung und Werkvertrége, 2. Aufl. 2020, § 5
Rn. 98). Diese gilt damit auch zugunsten des Personal-
dienstleisters (a.A. Ulber, AUG, 5. Aufl. 2017, § 1 Rn. 283;
kritisch dazu: UGBH-Bissels, aaO., Rn. 239). Nur die ein-
heitliche ,Lesart” als Betriebsnorm entspricht dem Ver-
standnis des Gesetzgebers: Die Gesetzesbegrindung
geht ohne Weiteres davon aus, dass die tariflichen Abwei-
chungsmaoglichkeiten auch flr den Personaldienstleister
gelten, wenn es zu den Ordnungswidrigkeiten bei Uber-
schreiten der Uberlassungshdchstdauer heiBt (BT-Dr
18/9232, Seite 30):

.Mit Nummer 1e wird ein an den Verleiher gerichte-
ter Ordnungswidrigkeitstatbestand fiir das Uber-
schreiten der Uberlassungshéchstdauer nach § 1
Absatz 1b Satz 1 vorgesehen. Ldngere Uberlassun-
gen kénnen durch Vereinbarungen nach § 1 Absatz
1b Satz 3 bis 8 gerechtfertigt werden.

Vergleich mit § 6a GSA Fleisch

Dass diese Sichtweise zutreffend ist, zeigt unseres Erach-
tens auch die zum 1.4.2021 in Kraft tretende Uberlas-
sungshoéchstdauer nach § 6a GSA Fleisch flr den Bereich
der Fleischverarbeitung. Der Gesetzgeber hat hier ganz
ahnlich zu § 1 Abs. 1b AUG Folgendes geregelt:

.(3)'Abweichend von Absatz 2 Satz 1 und 3 kann in
einem Tarifvertrag von Tarifvertragsparteien der Ein-
satzbranche festgelegt werden, dass der tarifgebun-
dene Inhaber Leiharbeitnehmerinnen und Leiharbeit-
nehmer im Bereich der Fleischverarbeitung bis zu ei-
nem kalenderjéhrlichen Arbeitszeitvolumen einset-
zen darf, [...]. ‘Dritte diirfen Leiharbeitnehmerinnen
und Leiharbeitnehmer nur Uberlassen, wenn dies
nach Satz 1 zuldssiqg ist.” [Unterstr. d. d. Verf.]

Damit hat der Gesetzgeber in Abs. 3 Satz 2 mit dem Wenn-
Dann eine Akzessorietat geregelt. Wenn der Kunde den
Zeitarbeitnehmer aufgrund einer tarifvertraglichen Rege-
lung tétig werden lassen darf, dann darf der Personal-
dienstleister den Zeitarbeitnehmer auch Uberlassen. Bei-
des ist — jedenfalls nach der Konzeption des Gesetzgebers
— untrennbar verbunden. Das ,Uberlassen” und das Llatig-
werdenlassen® sind danach die beiden Seiten derselben
Medaille.

Dies ist u.E. auch auf § 1 Abs. 1b AUG zu Ubertragen. Der
Gesetzgeber hat mit § 6a GSA Fleisch gerade die Rege-
lung zur Uberlassungshdchstdauer des AUG aufgegriffen
und nur wegen des engen Branchenbezugs in der GSA
Fleisch geregelt. Ebenso gut — systematisch eigentlich
besser — hatte dies in § 1 AUG gepasst. Dann hatten je-

doch keine Zweifel bestanden, beide Regelungen gleich
auszulegen.

Der Gesetzgeber hat damit in § 6a GSA Fleisch eine inso-
fern klarere Regelung getroffen. Allerdings kann und u.E.
ist § 1 Abs. 1b AUG genauso auszulegen. Einen Grund fiir
eine Differenzierung allein wegen des leicht abweichenden
Wortlauts und der Aufteilung in zwei Satze statt wie in § 1
Abs. 1b Satz 1 AUG ist nicht gerechtfertigt.

Ergebnis

Damit gilt eine von der gesetzlichen Uberlassungshéchst-
dauer abweichende tarifliche Regelung einheitlich fur den
Personaldienstleister, den Kunden und den Zeitarbeitneh-
mer. Dies ergibt sich aus der vom Gesetzgeber angeordne-
ten Akzessorietat. Eine von den Tarifvertragsparteien der
Einsatzbranche geregelte Uberlassungshochstdauer — wie
im TV LeiZ - gilt damit automatisch auch zugunsten des
Personaldienstleisters und des Zeitarbeitnehmers — rechts-
dogmatisch durch die einheitliche Einordnung als Be-
triebsnorm. Eine Gewerkschaftsmitgliedschaft des Zeitar-
beitnehmers ist damit nicht Voraussetzung fur eine langere
Uberlassung als 18 Monate oder ein langeres Tatigwerden-
lassen als 18 Monate.

4. Ausblick

In beiden Urteilen wurde die Revision zum BAG zugelas-
sen. Es ist sicher damit zu rechnen, dass beide Verfahren
somit Uberprift werden und das BAG diese brisante Frage
klaren wird.

Zu der VerfassungsmaBigkeit der Regelung wird oft vorge-
bracht, dass die Einsatzbranche so regeln kénne, wie lan-
ge die Personaldienstleister Uberlassen durfen, und dies
ein Eingriff in die Rechte der Zeitarbeitsbranche sei. Hier
wird u.E. zu bertcksichtigen sein, dass eine Uber 18 Mo-
nate dauernde Uberlassungshéchstdauer vom Personal-
dienstleister ja nicht genutzt werden muss. Die tarifliche
Regelung der Einsatzbranche fuhrt ja nur zu einem rechtli-
chen Kdénnen auf Seiten der Zeitarbeitsbranche. Die Ein-
raumung dieses Kbnnens als verfassungsrechtliche
Rechtsverletzung zu verstehen, durfte schwierig werden.
Soweit die Regelung auch eine Verkirzung ermdéglicht,
sollte berlicksichtigt werden, dass dies — soweit ersichtlich
— noch nie erfolgt ist und auch der Weg zu einer verfas-
sungskonformen Auslegung gepruft werden musste, so-
dass man ggf. zum Ergebnis kommt, dass eben nur Ver-
langerungen durch die Einsatzbranche wirksam geregelt
werden kdénnen. Jedenfalls ist die Verfassungswidrigkeit
der tariflichen Abweichungsméglichkeit in § 1 Abs. 1b Sat-
ze 3 ff. AUG so mit der Grundregelung verkniipft, dass sich
dann die Frage stellen wiirde, ob die Einfithrung der Uber-
lassungshéchstdauer insgesamt wirksam erfolgt ist.

Dr. Martin Kock,

Rechtsanwalt und Fachanwalt fir Arbeitsrecht, Diiren
Dr. Guido Norman Motz,

Rechtsanwalt und Fachanwalt fiir Arbeitsrecht, Krefeld
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