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Arbeitsrecht als Vertragsrecht: Vorsichtige
Offnung oder wesentlicher
Konzeptionswechsel im neuen ungarischen
Arbeitsgesetzbuch?

2012 erging in Ungarn ein neues Arbeitsgesetzbuch, das die Nach-Wende-Kodifikation von
1992 ersetzte. Erklirtes rechtspolitisches Ziel des Gesetzgebers war der Ausban der Privatauto-
nomie durch die Stirkung des vertraglichen Elements im Arbeitsverbilinis. Der folgende Bei-
trag untersucht die Newernngen, die dieser Paradigmenwechsel im individuellen und kollekti-
ven Arbeitsrecht hervorruft. Ein Schwerpunkt der Darstellung liegt auf der nenen Balance
zwischen zwingendem, einseitig dispositivem und zweiseitig dispositivem Recht. Auch die Asus-
wirkungen auf die Betriebsverfassung werden aufgezeigr. Als ein noch offenes Desiderat identi-
fizieren die Autoren dic feblende Harmonisierung von Zivil- und Arbeitsrecht, die spitestens
mit Inkraftereten des nenen BGB 2014 unumginglich werden wird.
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I EINLEITUNG'

2011 erging in Ungarn ein neues Arbeitsgesetzbuch. Gab es eine gesetzgeberische
Zwangslage zur Schaffung eines neuen Kodex? Das vorherige Arbeitsgesetzbuch trat
nach der politischen und wirtschaftlichen Umwandlung im Jahr 1992 in Kraft’Es
wurde mehrmals gedndert, und diese Anderungen hingen meistens mit tagespoliti-
schen Absichten dcr Parteien zusammen. Der Ausg: ngjspunkt des Gesetzes blieb
trotz dieser Anderungen unverindert: eine Regelung auf der Grundlage der Privatau-
tonomie. Entgegen dieser Absicht entfernte sich das Gesetz allmihlich von diesem
Ziel. Diese Lage ist das Ergebnis mehrerer Faktoren. Unserer Meinung nach war die
Schaffung des Arbeitsgesetzbuches 1992 ein wenig verspitet. Bereits vor dem In-
kraftireten des Gesetzes — ab der zweiten Hilfte der 1980¢r Jahre — ergingen schon
wichtige Gesetze zur Liberalisierung des Wirtschaftslebens,’ die schon wesentliche
Teile einer Markwirtschaft ausformten. Zur gleichen Zeit begann cine andere, tat-
sichliche Umwandlung, namentlich ein ,spontaner” Massenprivatisierungsprozess.*

Die Ausgestaltung einer Marktwirtschaft hitte ohne cine wichtige verfassungs-
rechtliche Transformation nicht stattfinden kénnen. Von den verfassungsrechtlichen
Entwicklungen war vielleicht die Anerkennung der Vereinigungsfreiheit das wich-
tigste, denn ste schuf fir die Arbeitnehmervertretungen, namentlich fiir die Gewerk-
schaften, die Grundlage fiir einen Pluralismus.””Zu Beginn der 1990er Jahre wurde
immer deutlicher, dass das altere Arbeitsgesetzbuch aus dem Jahr 1967 sowohl fir
die Arbeitgeber als auch fur die Arbeitnchmer nicht mehr akzeptabel war. Daher war
es unverzichtbar, eine Neuregelung des Arbeitsrechts vorzubereiten. Der Gesetzge-
ber stellte fest, dass die vorherige arbeitsrechtliche Regelung einen ,behordlichen
(6ffentlich-rechtlichen) Charakter gehabt habe, und diese Anschauung solle durch
eine privatrechtliche Regulierung abgelost werden.®

I Diese Abhandlung legt einen besonderen Akzent auf die ,Vertraglichkeic® des Arbeitsrechts. Hier-
zu s, Wolfgang Gdst Atbeitsrecht als Vertragsrecht, Heidelberg 1984,

2 Gesetz. 1992:X X1 iiber das AIhthS(TLSCLll)ULh

3 Unrer anderem waren das in jener Zeit das Gesetz 1986:V1 itber die Wirtschaftsgesellschaften, das
Gesetz 1991:XC tiber die Einkommensteuer oder das Gesetz 1989: X1 {iber die allgemeine Um-
satzsteuer.

*Hierzu s. Gydrgy Kiss, Die Wirkung der Grundrechee im ungarischen Arbeitsrechu: Versuche zur
Wiederherstellung etnes umgestiivzien Gleichgewichts, in: Horst Konzen u.a. (Hrsg.), Festschrift
fiir Rolf Birk zum 70 deltst1g, Tlibingen ZOOb S. 57 Tamas Sdrkozy, Die 1cuht11ghe Regelung
der ungarischen Privatisierung, ]1}111‘&1@}1 fiir Ostrecht 7010 S. 89-95.

5 Durch das Gesetz 1989:11 tiber das Vereinigungsrecht.

6 So die offizielle allgemeine Begrindung zum Akbcl[‘;(’LSL{7bUL h (1992), S. 1.
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Dieser Ausgangspunkt war akzeptabel, aber der Gesetzgeber baute in das Konzept
einen Fehler ein. Der Gesetzgeber wollte namlich nur die so genannten Mindeststan-
dards regeln, was den Parteien die Moglichkeit einriumte, in Vertriagen — insbesonde-
re in Kollektivvertrigen — fiir Arbeitnehmer glinstigere Bedingungen zu vereinbaren.
Dieses Konzept kam in § 13 Abs. 3 ArbGB 1992 auf folgende Weise zum Ausdruck:
,Der Kollektivvertrag beziehungsweise die Vereinbarung der Parteien kénnen von
den im Dritten Teil dieses Gesetzes festgelegten Regeln — falls dieses Gesetz nichts
anderes bestimmt — abweichen. Voraussetzung daftir ist, dass fur die Arbeitnchmer
gunstigere Bedingungen festgelegt werden®.

Diese Regel war nichts anderes als ein volles Missverstindnis des Giinstigkeits-
prinzips. Abgesehen davon, dass dieses Prinzip im Verhiltnis zwischen dem Tarifver-
trag und dem Arbeitsvertrag zur Geltung kommt, ist dic zitierte Regel verfehlt. Die-
ser Satz konnte vielleicht auf folgende Weise formuliert werden — natiirlich unab-
hingig von dem wirklichen Inhalt des Glinstigkeitsprinzips: ,Der Kollektivvertrag
kann von den im Dritten Teil dieses Gesetzes festgelegten Regeln abweichen. Voraus-
setzung dafiir ist — falls dieses Gesetz nichts anderes bestimmt —, dass fur die Arbeit-
nehmer glnstigere Bedingungen festgelegt werden®.

Der urspriingliche Wortlaut des Gesetzes war in der Praxis wegen unterschied-
licher Interessengegensitze unanwendbar. Hierflir gab es mehrere Ursachen, von
denen die erwihnte Privatisierung eine grofie Rolle gespielt hat. Wegen der Privati-
sierung horten die fritheren staatlichen (sozialistischen) Groflunternchmen aut zu
existieren, und wegen des Vercinigungsgesetzes kam eine wirkliche Koalitionstreiheit
— mit vielen konkurrierenden Gewerkschaften ~ zu Stande.” Unter diesen Umstinden
waren die Arbeitgeber nicht bereit und die Gewerkschaften niche fihig, Kollektivver-
trige mit dem erwihnten Inhalt abzuschliefen.?

Die Rechtsfolgen dieser Gesetzgebung waren der Absicht des Gesetzgebers entge-
gengesetzt. Unter diesen Umstanden hatte das ungarische Arbeitsrecht praktisch
keine vertragliche Rechtsquelle. Der Gesetzgeber musste die fehlenden kollektiven
Vereinbarungen durch gesetzliche Normen ersetzen. Infolgedessen nahmen die Min-
deststandards die Rolle allgemeiner Regeln cin. Zusammenfassend ist festzustellen,
dass die Regelung der Arbeitsbezichungen nicht auf privatautonomer Gestaltung
beruhte, weshalb sie nicht marktwirtschaftlichen Anforderungen entsprechen konn-
te. Deshalb waren eine neue Auslegung und Bewertung des Arbeitsrechts und die
Erarbeitung eines neuen Arbeitsgesetzbuchs notwendig.

7 Zum Einfluss der Privatisierung in zwei ehemaligen sozialistischen Lindern s. George Bogdan, The
Feonomic and Political Logic of Mass Privatisation in Czechoslovakia and Poland, Cardozo J. Int’l
& Comp. L. 1996, 431f. Zu der ungarischen Sitwation s. Teréz Laky — Ldszld Neuwmann — Dorottya
Boda, A privatizicié foglalkoztatdsi hatdsai [Die Auswirkung der Privatisierung auf die Beschatti-
gungslage], Budapest 2001,

$ Hinzu kam die Regelung des sog. gewerkschaltlichen Zugangsrechts. Dieses Recht war automa-
tisch, deswegen wurde der Betrieb der natiirliche Spielraum der Tatigkeit der Gewerkschaften. So
konnte kein mehrstufiges System der Kollektivvertrage entstehen. Zum sog. Zugangsrecht s. Ri-
chardi Reinbard, Zugangsrecht der Gewerkschatten zum Betrieb, Der Betrieb 1978, 5. 1736-1743.
Das frithere ArbGB 1992 sah in § 19 Abs. 1 vor: ,Die Arbeitnehmer sind auch innerhalb der Ar-
beitsorganisation zur Griindung von Gewerkschaften berechtigt. Die Gewerkschaft hat das Recht,
innerhalb der Arbeitsorganisation Organe zu betreiben und thre Mitglieder 1n deren Tiugkes ein-
zubezichen®.
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IT. RECHTSPOLITISCHE ERWARTUNGEN AN DAS NEUE GESETZ

Die gegenwirtige Regierung konzipierte thre rechtspolitischen Erwartungen auf
der Grundlage der fritheren Erfahrungen. Sie deklarierte am Anfang der Vorberei-
tung des neuen Arbeitsgesetzbuches, dass das zukiinftige Gesetz der flexibelste Ko-
dex im Europa sein musse. Diese rein politische Stellungnahme wurde spiter um
weitere Erfordernisse konkretisiert. Der Ausgangspunkt und der Rahmen der Rege-
lung war die Ausgestaltung einer flexibleren, stirker liberalisierten Regelung als zu-
vor.” Zur Verwirklichung dieses Zicles war es unbedingt notig, die Rechtsquellen des
Arbeitsrechts zu andern und autonome Vereinbarungen der Parteien zu stirken. Die-
se Aufgabe war wesentlich komplexer, als es schien. Vertragliche Gestaltungsmittel
haben unterschiedliche Voraussetzungen. Die erste Autgabe war die Neubewertung
und Neuregelung des Glinstigkeitsprinzips, genauer gesagt der arbeitsvertraglichen
und kollektivrechtlichen Abweichungsmoglichkeiten von den gesetzlichen Normen.
Es musste ein Gleichgewicht zwischen zwingenden, cinseitig und zweiseitig disposi-
tiven Normen ausgestaltet werden. Dadurch wurde es moglich, den Grund fir ab-
weichende Vereinbarungen zu schaffen. Diese neue Ausgestaltung der Normen allei-
ne war jedoch nicht ausreichend, sondern es war nétig, die kollektive Autonomie der
Sozialpartner zu starken oder, mit anderen Worten, das System des gesamten ungari-
schen kollektiven Arbeitsrechts zu verdndern. Die Neuregelung beriihre zwet we-
sentliche sensible Gebiete: die Neubestimmung der Voraussetzungen der Taritfihig-
keit, insbesondere hinsichtlich der Tariffihigkeit der Gewerkschaften,'® und damit
einhergehend die Trennung des kollektivvertraglichen Systems von der Betriebsver-
fassung."

Die erwihnten rechtspolitischen Erwartungen und die weitere, unten beschriebene
Regelung brachten keine Uberraschung fiir Arbeitsrechtler in westeuropiischen
Lindern, aber sic verursachten deutliche Spannungen in dem Verhilinis und der Zu-
sammenarbeit der Regierung mit den Sozialpartnern. Das frihere ungarische Ar-
beitsrecht war mit schr vielen Kompromissen belastet, voriibergehende Losungen
lebten lange, weswegen das frithere Arbeitsgesetzbuch nhlrcmhc funktionelle und
orgamsatouschc Storungen aufwies. Im Folgcndcn sollen die vertragliche Strukeur
und daraus folgend die privatautonomen Gestaltungsmoglichkeiten des neuen Ar-
beitsgesctzbuchs dargestelle werden.

“Die Regierung verdtfentlichte im Juni 2011 den ,,Széll-Kalmin-Plan® und als einen Teil dieses
Planes den ,,Plan der ungarischen Arbeir™. Diese Dokumente stehen im Zusammenhang mit den
Anfmduunggn der lexxblhmt und der Smhuhut gemill den Feststellungen des sog. ,,Griin-
buchs®: Ein modunu Arbeitsrecht fiir die Huaushnduun%n des 21. Jahr hunduts IxUM(2006)
708 cn(lvuitw Hierzu s. Gyula Berke — Gyorgy Kiss, A Munka Torvénykonyve — Kommentdr
{A1buts%sctibuah - Kommentar], Budapest 2012, 8. 15-16.

10 Das Tquf‘.ystcm hat den Kern des Gegensatzes seit langer Zeit in sich getragen: Gydrgy Kiss, We-
sen der Tarifautonomic und Au?lwunfrspml leme 1m ungausdlul Aibutsluht Zewschrift fir aus-
lindisches und internationales Arbeits- und Sozialrecht, April-Juni 1997, S. 93-100.

1 Hierzu G)’mg'v Kiss, Das Verhilinis des Tarifsystems zur Bctllubevetfassuno im ungarischen Ar-
beitsrecht, in: Christian Tomuschat u.a. (H 1150) Europiische Integration und nationale Rechtskul-
turen, Koln 1993, S, 419434,
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[11. DIE NEUE AUSGESTALTUNG DER VON DEM GESETZ ABWEI-
CHENDEN VEREINBARUNGEN

1. Allgemeine Bemerkungen

Die vorangehenden Bemerkungen sind ein Hinweis auf eine bestimmte Auslegung
des Glinstigkeitsprinzips im ungarischen Arbeitsrecht. Diese Interpretation hat im
Vergleich mit dem deutschen Arbeitsrecht in ganz anderen Relationen gewirkt. Das
Glinstigkeitsprinzip wie auch die Offnungsklausel waren nur als Normwirkung des
Tarifvertrags auszulegen. Im deutschen Arbeitsrecht haben Tarifnormen unmittelba-
re und zwingende Wirkung. ,Die zwingende Wirkung verhindert jede Abweichung
vom Tarifvertrag durch nachrangige Regelungen — soweit diese nicht vom Glinstig-
keitsprinzip oder von einer autonomen Offnungsklausel gedeckt sind.“'? Diese Art
und Wirkung der Normen des Kollektivvertrags ist im ungarischen Arbeitsrecht
nicht bekannt.

Hinsichtlich des Glinstigkeitsprinzips sind unterschiedliche Faktoren bzw. Inter-
pretationen im deutschen Arbeitsrecht zu finden. Dieses Prinzip diente urspriinglich
als ,ein Kompensationsmittel gestorter Vertragsparitat®, und auf diese Weise war es
ein Schutzmittel des Arbeitnehmers ,vor der Ubermacht des Arbeitgebers®.!* Nach
ciner anderen Bewertung bedeutet das Glinstigkeitsprinzip ,eine Schranke der Ta-
rifmacht®, wodurch der einzelne Arbeitnehmer eine Moglichkeit hat, sein individuel-
les Sonderinteresse zu verwirklichen.! Zusammenfassend ist festzuhalten, dass eine
kollektivvertragliche Vereinbarung den Inhalt des Arbeitsverhiltnisses nicht ersetzen
kann. Mit anderen Worten: Die kollektivvertraglichen Arbeitsbedingungen kdnnen
nicht als ,Hochstarbeitsbedingungen® interpretiert werden."” Dieses Prinzip wird im
deutschen Tarifvertragsgesetz betont. § 4 Abs. 3, 2. Alt. TVG bezicht sich aut das
Verhiltnis zwischen der Rechtsnorm des Kollektivvertrages und (in erster Linie) dem
Arbeitsvertrag. Das Gunstigkeitsprinzip bedeutet in dieser Relation, dass der Schutz
des Tarifsystems nicht vonnéten ist, wenn der Einzelne selbst in der Lage ist, scine
Arbeitsbedingungen auszuhandeln.'¢

Das Gunstigkeitsprinzip des deutschen Arbeitsrechts ist im ungarischen Arbeits-
recht unbekannt. Ein teilweise dhnliches Prinzip wird in Ungarn auf andere Weise
normiert. In diesem Kontext werden zwei Relationen getrennt. Das erste Verhaltnis
bestecht zwischen ,Regeln in Bezug auf das Arbeitsverhilinis® — also Rechtsnor-
men, Kollektivvertrigen, Betriebsvereinbarungen!” — einerseits und dem Arbeitsver-
trag andererseits. Die ,Regeln in Bezug auf das Arbeitsverhiltnis® sind eine besonde-
re Definition, die die erwihnten Rechtsinstitutionen umfasst. Das zweite Verhaltnis

2 Manfred Lowisch — Volker Rieble, Taritvertragsgesetz. Kommentar, Minchen 2012, §4
Rn. 32

137Zu der geschichtlichen Analyse des Gunstigkeitsprinzips s. Detlev Belling, Das Gunstigkeitsprin-
zip im Arbeitsrecht, Berlin 1984, S. 27-51.

WEDd. S 189,

5 Abbo Junker, Grundkurs Arbeitsrecht, Miinchen 2012, Rn. 526.

16 Zum Schutz der Tarifnorm und in diesem Zusammenhang zur Rolle der Vertragstretheit s. Harald
Schliemann, Taritliches Gunstigkeitsprinzip und Arbeitsvertragstreiheir, in Eduard Picker — Bernd
Riithers (Hrsg.): Recht und Fretheit (Symposion zu Ehren von Reinhard Richardi), Miinchen 2003,
S. 2-9. e

17 Uber die neue Funktion der Betriebsvereinbarung s. unter V. 3.
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besteht zwischen Rechtsnormen einerseits und Kollektivvertrigen und Betriebsver-
einbarungen andererseits.'®

2. Das Verbiltnis zwischen den , Regeln in Bezug auf das Arbeitsverbaltnis“ und dem
Arbeitsvertrag: das Wesen von § 43 Abs. 1 ArbGB

Das Verhiltnis zwischen den ,Regeln in Bezug auf das Arbeitsverhiltnis® — also
Rechtsnormen, Kollektivvertragen, Betricbsvereinbarungen — und dem Arbeitsver-
trag wird in § 43 ArbGB geregelt. Nach dieser Regel kann ,,der Arbeitsvertrag [...] -
mangels abweichender Bestimmung einer Rechtsnorm — von den Festlegungen im
Zweiten Teil sowie von den Regeln in Bezug auf das Arbeitsverhilinis zu Gunsten
des Arbeitnchmers abweichen.“ Diese Norm enthilt einen wesentlichen Unterschied
im Vergleich zu dem deutschen TVG. § 4 Abs. 3 TVG regelt zwei Fille. Der erste
Fall wird als Offnungsklausel bezeichnet.!” Die Schaffung einer solchen Klausel
hingt von dem Willen der Tarifparteien ab, sie konnen die zwingende Wirkung den
Tarifnormen einschrinken. Die Tarifparteien konnen von ihren eigenen Tarifnormen
abweichende Abmachungen gestatten.” Diese andere Abmachung kann durch einen
anderen Tarifvertrag oder eine Betriebsvereinbarung oder sogar cinen Arbeitsvertrag
zustande kommen. Diese Méglichkeit kommt nur in Betracht, wenn die Tarifparteien
auf dic zwingende Wirkung der Tarifnorm verzichten durfen; sic schaffen dann eine
dispositive Norm. Es ist zu betonen, dass keine Offnungsklausel erforderlich ist,
,wenn die Tarifmacht zwingende Arbeitsbedingungen nicht zuldsst®.?' Die Off-
nungsklausel kann ,nach unten und neutrale Anderungen® regulieren.”? Obwoh! die
Art der Tarifnormen von den gesetzlichen Bestimmungen abhingt, ist die Tarif-
normwirkung im Tarifvertrag geregelt.

Der zweite Fall in § 4 Abs. 1 TVG ist das Gunstigkeitsprinzip. Dieses Prinzip be-
arenzt die zwingende Wirkung der Tarifnorm. Der Unterschied besteht darin, dass
der Tarifvertrag durch die Offnungsklausel ein mittleres Niveau schafft, aber durch
das Giinstigkeitsprinzip als die Festlegung der Mindestarbeitsbedingungen funktio-
niert.”?

Im ungarischen Recht beinhaltet § 43 Abs. I ArbGB eine besondere Mischung aus
zwingenden, zweiseitig und einseitig dispositiven Normen. Was bedeutet wohl in
diesem Kontext der Ausdruck ,mangels abweichender Bestimmung einer Rechts-
norm“? Es bedeutet vor allem, dass die Arten der Normen durch das Gesetz festge-
legt werden, Das Hauptprinzip des § 43 Abs. 1 ArbGB ist, dass die Parteien des Ar-
beitsvertrags — aufler den zwingenden Normen — sowohl von Rechtsnormen als auch
von Normen des Kollektivvertrages oder der Betriebsvercinbarung nur zugunsten
des Arbeitnehmers abweichen kdnnen. Dagegen ist es ausnahmsweise moglich, von
einigen Rechtsnormen und von einigen Normen des Kollektivvertrags oder von der
Betriebsvereinbarung abgesehen eine zweiscitige Abweichung zu vereinbaren. Dem-

18 Nach § 13 ArbGB sind Regeln in Bezug auf das Arbeitsverhilinis Rechtsnormen, Kollektivvertri-
ge und Betriebsvereinbarungen sowie gemafl § 293 ArbGB verbindliche Beschliisse des Schlich-
tungsausschusses.

19 Abbo Junker, Grundkurs Arbeitsrecht, Minchen 2012, Rn. 525.

20 [ Grwisch/Rieble, § 4 Rn 393,

20 [ gavisch/Rielle, § 4 Rn 394,

22 [ gaoisch/Rieble, § 4 Rn 460,

23 [ Gewtsch/Rieble, § 4 Ra 416, 474,
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entsprechend kénnen die Parteien im Arbeitsvertrag von den folgenden Normen —in

beide Richtungen — abweichen:

— Gemifl § 51 Abs. 1 ArbGB muss der Arbeitgeber mangels abweichender Verein-
barung der Parteien die zur Arbeitsleistung notwendigen Bedingungen sicherstel-
len. Dic Parteien konnen in atypischen Arbeitsverhiltnissen vereinbaren, dass
einige Elemente der Infrastruktur der Beschiftigung durch den Arbeitnehmer si-
chergestellt werden.?

— Der Gesetzgeber schweigt tiber diec Abweichung von den Regeln zur Abfindung.”
Dies bedeutet, dass die Parteien des Arbeitsvertrags von den Abfindungsregelun-
gen abweichen kénnen. Es ist sogar mdglich, den Abfindungsanspruch auszu-
schlieflen.

— Gemifl § 123 Abs. T ArbGB ist der Urlaub im Jahr seiner Filligkeit zu gewihren.
Abweichend von dieser Hauptregel gewihrt der Arbeitgeber — aufgrund der Ver-
einbarung mit dem Arbeitnehmer — ein Drittel des Urlaubs bis zum Ende des Fol-
gejahres (§ 123 Abs. 6).%

— Nach §8§ 139-146 ArbGB stehen dem Arbeitnehmer bestimmte Lohn- bzw. Ge-
haltszuschlige zu. Diese Gehaltzuschlige sind in Prozent des Grundlohns ausge-
driickt. Die Prozentbesummunc ist als Mmdcstbcdmwun r ausgestaltet, die Partei-
en konnen also im Arbcntsvcxtxag Abweichungen zu Gunsten des Arbeitnehmers
vereinbaren. Dagegen besteht die Berechnungsgrundlage der Gehaltszuschlige —
soweit nichts anderes vereinbart ist — in dem Grundlohn des Arbeitnehmers. Die
Berechnungsgrundlage kann mithin niedriger als der Grundlohn sein (§ 139 Abs. 2
ArbGB). Diese Abweichungsmdoglichkeit wird vermutlich eine wichtige Rolle in
der gegenwirtigen Liquiditatslage vieler kleiner Arbeitgeber spiclen.

Im Zusammenhang mit § 43 Abs. 1 ArbGB ist festzustellen, dass diese Regel
grundsitzlich der Wirkung des Gtinstigkeitsprinzips dient. Sie sichert im Prinzip
eine breite Gestaltungsméglichkeit fiir den Arbeitsvertrag und sicht vor, dass der
Kollektivvertrag keine Hochstarbeitsbedingungen enthalten kann. Hinsichtlich des
Giinstigkeitsvergleichs ist auf § 43 Abs. 2 ArbGB hinzuweisen. Nach dieser Regel ist
die Giinstigkeit einer Abweichung durch einen Vergleich der miteinander zusam-
menhingenden Bestimmungen zu bewerten. Das Arbeitsgesetzbuch folgt also dem
Prinzip des Sachgruppenvergleichs.”

3. Das Verhiltnis zwischen Rechtsnorm und Kollektivvertrag bzw. Betriebsvereinba-
rung

Der allgemeine Rechtsgrund der Abweichung durch den Kollektivvertrag ist in
§ 277 Abs 2 ArbGB (verEGe] t: ,,Der Kollektlvvcztm" kann - in Ermangelung ELbWCI—
chender Bestimmungen — von den Festlegungen im Zweiten und Dritten Teil {ge-
meint ist: des Gesetzes|] abweichen®. Hinsichtlich dieser Abweichungsmoglichkeit
0 U 0 -
hat der Gesetzgeber zu der folgenden Losung gegriffen: Am Ende jedes Abschnitts
des Gesetzes befinden sich die so genannten ,,a.bwelchenden Vereinbarungen®. Unter
] o]

2480 z.B. in der Re%lun0 der Telearbeit in §§ 196-197 ArbGB.

25 Die Abfindung ist in § 77 ArbGB geregelt.

26 Diese Regel cntspncht Art. 9 ILO-Ubereinkommen Nr. 132.

27 Giinter Schaub, Arbeitsrechts-Handbuch, Miinchen 2002, § 204 Rn. 38—43; Wolfgang Zollndr -
Karl-Georg Loritz, Arbeitsrecht, Mum.hm 2008, S. 375-376.
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diesem Titel sind dic Abweichungsméglichkeiten im Kollektivvertrag (oder im Ar-

beitsvertrag) geregelt. Der Gesetzgeber bestimmt somit die Regeln, von denen ~ als

Ausnahme zu der allgemeinen Vorschrift des § 277 Abs. 2 — die kollektiven oder in-

dividuellen Parteien nicht oder nur zugunsten der Arbeitnehmer abweichen diirfen.

Folglich ist im Verhiltnis zwischen Rechtsnorm und Kollektivvertrag das ,,Schwei-

gen® des Gesetzes in den Vorschriften unter dem Titel ,,Abweichende Vercinbarun-

gen das Wichtigste. Mit seinem Schweigen verfolgt der Gesetzgeber das Ziel, zwei-
seitig dispositive Normen zu schaffen, z. B. im Hinblick aufd ic Arbeitszeit oder das

Entgelt. In den folgenden Fillen ist es beispielsweise moglich, durch den Kollektiv-

vertrag zweiseitig von den Regeln abzuweichen:

— Gemifl § 53 Abs. 1 ArbGB darf der Arbeitgeber den Arbeitnehmer vortibergehend
in vom Arbeitsvertrag abweichenden Arbeitsbereichen oder Arbeitsstellen oder bet
einem anderen Arbeitgeber beschiftigen. Abs, 2 normiert die Dauer dieser Abwei-
chung, die in einem Kalenderjahr 44 Arbeitstage oder 352 Stunden nicht Gber-
schreiten kann, Dieser Zeitraum ist anteilsmiflig anzuwenden, wenn das Arbeits-
verhiltnis innerhalb des Jahres begonnen hat, befristet ist oder einer von der
allgemeinen Arbeitszeit abweichenden vollen Tagesarbeitszeit oder Teilzeit unter-
liegt. Von der wahrscheinlichen Dauer einer vom Arbeitsvertrag abweichenden Be-
schattigung ist der Arbeitnehmer in Kenntnis zu setzen. Die Parteien des Kollek-
tivvertrags konnen von der im Abs. 2 festgestellten Dauer abweichen, aber der
Gesetzgeber legt die kollektivvertragliche Hochstdauer der von dem Arbeitsver-
trag abweichenden Beschiftigung nicht fest.?

- § 69 ArbGB regelt die Kiindigungstrist. Nach der allgemeinen Regel betrigt die
Kiindigungstrist 30 Tage. Bei einer Kiindigung seitens des Arbeitgebers verlingert
sich die Kundigungsfrist je nach Dauer des Arbeitsverhiltnisses (§ 69 Abs. 2).%
Nach § 69 Abs. 3 kénnen die Parteien des Arbeitsvertrages auch eine lingere Kiin-
digungsfrist von hochstens sechs Monaten vereinbaren. Aber das Gesetz beinhaltet
keine Regel fiir die Tarifparteien hinsichtlich der Richtung der abweichenden Ver-
cinbarung in Zusammenhang mit § 69 Abs. 2. Daraus folgt, dass in dem Kollektiv-
vertrag eine zweiseitige Abweichung moglich ist. Die Kollektivparteien konnen
tolglich auch eine kiirzere Kiindigungsfrist bestimmen.

— Der Gesetzgeber regelt die Rechtsfolgen der rechtswidrigen Auflosung des Ar-
beitsverhaltnisses in § 82 ArbGB. In diesem Fall muss der Arbeitgeber die mit der
rechtswidrigen Autlgsung des Arbeitsverhiltnisses verursachten Schiden erstatten
(§ 82 Abs. 1). Der als im Rahmen des Arbeitsverhiltnisses ausgebliebenes Ein-
kommen beanspruchte Schadenersatz dart die Summe des Abwesenheitsgeldes des
Arbeitnehmers tiir zwolf Monate nicht tibersteigen (§ 82 Abs. 2). Die ,abweichen-
de Vereinbarung® ist in § 85 normiert, aber der Gesetzgeber beriithrt § 82 Abs. 2
nicht. Daraus folgt scheinbar, dass im Kollektivvertrag eine niedrigere Summe als
der tatsachliche Schaden vercinbart werden konnte. Diese Auslegung ist zumindest
zweifelhaft, denn eine solche Interpretation liuft den allgemeinen Regeln des Scha-

» Die Beurteilung der ,vortibergehenden Dauver®, die in einem Kollektivvertrag besummt ist, hingt
von dem Ermessen des Arbettsgeriches ab.

2 Bei einer Kindigung des Arbeitgebers verlingert sich die Kindigungstrist nach den beim Arbeit-
geber im Arbeitsverhaltnis verbrachten Jahren wie folgt: nach dre Jatﬁrcn um fiinf Tage, nach finf
Jahren um fintzehn Tage, nach acht Jahren um zwanzig Tage, nach zehn Jahren um finfundzwan-
zig Tage, nach finfzehn Jahwen um dreifiig Tage, nach achtzehn Jahren um vierzig Tage und nach
zwanzig Jahren um sechzig Tage.
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densersatzes zuwider. Unseres Erachtens konnen die Parteien des Kollekuvvertrags

nur zu Gunsten des Arbeitnehmers abweichende Vereinbarungen tretfen.

Dic weiteren zweiseitig abweichenden Vereinbarungsmoglichkeiten bezichen sich
auf die Arbeits- und Ruhezeiten und auf den Schadensersatz. In Bezug aut die Ar-
beits- und Ruhezeiten konnen die Parteien in dem Kollektivvertrag einen zwdlf Mo-
nate langen Bezugszeitraum festlegen (§ 94 ArbGB) und lingere Bereitschatsdienste
und Rufbereitschaften als im Gesetz vorgesehen vereinbaren (§ 110 und 112 ArbGB).
Im Kollektivvertrag ist es moglich, bis zu 300 Stunden auflerordentliche Arbeitszeit
zu erlauben. Die Schadensersatzhaftung ist im ungarischen Arbeitsrecht grundsitz-
lich begrenzt. Nach § 179 Abs. 3 ArbGB darf dic Héhe des Schadensersatzes nicht
{iber dic Summe des Abwesenheitsgeldes des Arbeitnehmers fiir vier Monate liegen.”
Diese Summe des Abwesenheitsgelds des Arbeitnehmers kann in dem Kollektivver-
trag hochstens bei einer fahrlissigen Schidigung auf acht Monate erhéht werden
(§ 191 Abs. 2 ArbGB).

Abgesehen von den erwihnten Fillen ist die Neuregelung bzw. die Neubewertung
der Abweichungsmoglichkeiten vielleicht das wichtigste Element des neuen Arbeits-
gesetzbuchs, Diese ncue Auslegung der Rechtsnatur der einzelnen Normen gibt den
Parteien einen neuen Grund und eine intensivere Motivation, Kollektivvertridge ab-
zuschlieffen. Diese Vermutung wurde durch die Ereignisse um Mai 2013 unterstiitzt,
Die drei grofiten Gewerkschaftsbtinde meldeten die Griindung einer neuen Allianz.
Das ist eine neue Strategie der Arbeitnehmer- bzw. der Gewerkschaftsseite.”' Jetzt ist
die Arbeitgeberseite an der Reihe, eine Bereitschaft zu Vereinbarungen zu zeigen.
Jedenfalls kann das neue Arbeitsgesetzbuch als Anregung dienen.

IV. DIE BEGRUNDUNGS- UND GESTALTUNGSFUNKTION DER
VERTRAGE

1. Ein Weg zur Stirkung der vertraglichen Rechtsquellen des Arbeitsrechts — Analyse
der Funktionen des Arbeitsvertrags

Die vertragliche Quelle des Arbeitsrechts hat fast in allen westeuropiischen Lin-
dern eine distinkte Rolle gespielt.*? Bezeichnenderweise dringte das ungarische Ar-
beitsrecht diese regulative Funktion des Vertrages in den Hintergrund. Weil das
Arbeitsverhiltnis ein sog. Dauerschuldverhiltnis ist, hat der Vertrag eine Doppel-
funktion.*® Der Arbeitsvertrag hat einerseits eine Begriindungsfunktion und anderer-
seits eine eigenartige Regelungsfunktion. Daraus folgt, dass in diesem Kontext der
Arbeitsvertrag eine individualrechtliche Quelle des Arbeitsrechts ist. Der Gestal-
tungsfaktor des Arbeitsvertrags wird heutzutage im ungarischen Arbeitsrecht all-
miahlich entdeckt.

39 Bei einer vorsitzlichen oder grob fahrlissigen Schidigung ist der Gesamuschaden zu erstatten.

31 Die drei Gewerkschaften sind der Landesbund der Ungarischen Gewerkschaften, der Bund der
Autonomen Gewerkschaften und das Forum fiir Gewerkschaftskooperation.

32 Klaus Adomeit, Rechtsquellenfrage im Arbeitsrechr, Miinchen 1969, S.77-87; Simon Deakin -
Gillian S., Morris, Labour Law, London 1998, S. 63-82; Antoine Mazeand, Droit du travail, Paris
2008, 5. 52-56.

3 Klaus Adomeit, Rechtsquellenfrage im Arbeitsrecht, Miinchen 1969, S. 92-95.
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a) Dic Begriindungsfunktion des Arbeitsvertrags

Die Begriindungsfunktion des Vertrages wird in § 42 Abs. 1 ArbGB geregelt: Das
Arbeitsverhaltnis — als privatrechtliches Rechtsverhiltnis — kommt mit einem Ar-
beitsvertrag zu Stande. Der Vertragszweck wird in § 42 Abs. 2 formuliert:

»Aut Grund des Arbeitsvertrags
a) ist der Arbeitnehmer verpflichtet, gemifl der Weisung des Arbeitgebers Arbeit zu

verrichten,
b) st der Arbeitgeber verptlichtet, den Arbeitnehmer zu beschiftigen und ihm einen
Lohn zahlen.®

Gemifd dieser Regel begriindet der Arbeitsvertrag ein Rechtsverhiltnis, das sich
auf die so genannte abhingige Arbeit bezieht.” Der Hinweis auf das Direktionsrecht
des Arbeitgebers zeigt die Subordination zwischen den Vertragsparteien. Die zwel
Elemente des Arbeitsverhilinisses sind das Weisungsrecht des Arbeitgebers und die
Vertiigbarkeitsptlicht des Arbeitnehmers.

Die Anbahnung des Arbeitsvertrags wird im ungarischen Arbeitsrecht derzeit
nicht detailliert geregelt. Das alte ArbGB enthicelt eine Regelung tiber die Stellenaus-
schreibung. Ein wesentliches Element dieser Regelung war, dass bet einer Ausschrei-
bung des Arbeitsplatzes dieser nur mit einer Person als Arbeitnehmer besetzt werden
durfte, die sich an der Ausschreibung beteiligt hatte und den Ausschreibungsbedin-
gungen entsprach. Das alte ArbGB enthielt auch Verfahrensregeln fiir die Ausschrei-
bung. Das gegenwirtige Gesetz hat diese Regelung nicht tibernommen. Im Bereich
der Allgemeinen Verhaltensanforderungen (Teil 1) enthilt das ArbGB im Zusam-
menhang mit den Arbeitgeberpflichten eine Regelung, die auch bei der Anbahnung
des Arbeitsverhiltnisses relevant 1st. Nach § 10 Abs. 1 ArbGB koénnen von dem Ar-
beitnehmer nur die Abgabe einer Erklirung oder die Ubermittlung von Daten gefor-
dert werden, durch die seine Personlichkeitsrechte nicht verletzt werden und die
vom Gesichtspunkt der Begriindung, Erfullung oder Auflosung des Arbeitsverhilt-
nisses wesentlich ist. Dem Arbeitnchmer gegentiber darf nur cine Eignungspriifung
angewendet werden, die flir das Arbeitsverhilinis vorgeschrieben ist oder die im In-
teresse einer vorgeschriebenen Rechtsausiibung oder Pflichterfillung notwendig ist.
Diese Regelung bildet die Grenze des Fragerechts des Arbeitgebers. Auch bei der
Anbahnung des Arbeitsvertrags spielt § 6 ArbGB eine wichtige Rolle. Aufgrund von
§ 6 Abs. 4 miissen die Parteien einander Gber alle Fakten und Umstinde und deren
Anderung in Kenntnis setzen, die aus Sicht des Arbeitsverhiltnisses wesentlich sind.
Diese Regelung begriindet die Autklirungspflichten des Bewerbers. Die Stellenaus-
schreibung muss ferner das Gleichbehandlungsgesetz” beachten. Beim Verstof§ gegen
dieses Gesetz entsteht dem abgewiesenen Bewerber ein Schadensersatz-, aber kein
Einstellungsanspruch.

Der Arbeitsvertrag kommt durch eine rechtsgeschiftliche Einigung der Parteien
zustande.”® Die Mindestbestandteile der Einigung (essentialia negotii) ergeben sich
aus § 45 ArbGB. Nach Abs. | missen die Parteien den Grundlohn und den Arbeits-
bereich des Arbeitnehmers vereinbaren. Die Anforderungen an diese Elemente der
Vercinbarung spezifiziert das Arbeitsgesetzbuch an anderer Stelle. Gemifd § 136

3 Reinhard Richardi, Kollektivgewalt und Individualwille, Miinchen 1968, S. 1.

3 Gesetz, 2003:CXXV Uber die Gleichbehandlung und die Forderung der Chancengleichheit,

% Die trither im deutschen Arbeitsrechr vertretene Eingliederungstheorie setzie sich im ungarischen
Arbeitsrecht nie durch. ' '
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Abs. 1 ArbGB ist als Grundlohn wenigstens der gesetzliche Mindestlohn festzule-
gen, und nach Abs. 2 muss der Grundlohn zwingend als Zeitlohn bestimmr werden.
Im ungarischen Arbeitsrecht gilt seit dem politischen Systemwechsel eine Min-
destlohnregelung, § 153 ArbGB ermichtige fiir die Regierung, den Mindestlohn und
das sog. garantierte Lohnminimum festzulegen.”” Die Regierung kann fiir einzelne
Gruppen von Arbeitnchmern einen unterschiedlich hohen Mindestlohn festlegen.
Bei der Festlegung der Hohe und des Geltungsbereichs des gesetzlichen Mindest-
lohns sind insbesondere die Anforderungen an dic Erledigung des Arbeitsbereichs,
die Lage des nationalen Arbeitsmarkts, die Lage der Volkswirtschaft und die Eigen-
heiten auf dem Arbeitsmarkt der einzelnen Branchen und Regionen zu berticksichti-
gen, Dic praktische Bedeutung dieser Losung des Arbeitsgesetzbuchs liegt darin,
dass aufgrund von § 139 Abs. 2 ArbGB die Berechnungsgrundlage der gesetzlichen
Lohnzuschlige — mangels abweichender Vereinbarung — der Grundlohn ist. Der Ar-
beitsbereich, d.h. dic von dem Arbeitnehmer leistenden Dienste, braucht nicht in
allen Einzelheiten bestimmt zu werden. Die Arbeitspflicht wird durch das Weisungs-
recht des Arbeitgebers konkretisiert.”®

Die Parteien kdnnen im Arbeitsvertrag eine Probezeit von héchstens drei Monaten
nach Beginn des Arbeitsverhiltnisses vorsehen. Wird eine kiirzere Probezeit vercin-
bart, konnen die Parteien die Probezeit hochstens einmal verlingern. Die Dauer der
Probezeit darf auch bei einer Verlingerung drei Monate nicht iibersteigen. Nach § 50
Abs. 4 ArbGB betrigt aufgrund eines Kollektivvertrags die Dauer der Probezeit
héchstens sechs Monate (Verlingerung der Probezeit).

§ 44 ArbGB enthilt cine gesetzliche Formvorschrift fiir den Arbeitsvertrag. Der
Arbeitsvertrag ist schriftlich aufzusetzen. Unterbleibt die Schriftform, kann sich nur
der Arbeitnehmer — und nur innerhalb von dreiffig Tagen nach Arbeitsaufnahme -
auf die Unwirksamkeit des Arbeitsvertrags berufen. Auch Anderungen des Arbeits-
vertrags bediirfen der Schriftform und unterliegen der erwihnten speziellen Rechts-
folge der Unwirksamkeit.

§§ 48—49 ArbGB enthalten eine Regelung {iber den Beginn des Arbeitsverhilenis-
ses. Der Tag des Beginns des Arbeitsverhiltnisses ist im Arbeitsvertrag festzulegen.
Erfolgt das nicht, so beginnt das Arbeitsverhiltnis an dem Tag nach Abschluss des
Arbeitsvertrags. Die Parteien diirfen in dem Zeitraum zwischen dem Abschluss des
Arbeitsvertrags und dem Tag des Beginns des Arbeitsverhiltnisses kein Verhalten an
den Tag legen, das das Zustandekommen des Arbeitsverhilinisses verhindern wiirde.
In diesem Zeitraum kann jede Partei von dem Arbeitsvertrag zurlicktreten, wenn
nach Abschluss des Arbeitsvertrags in ihren Umstinden eine so wesentliche Ande-
rung eingetreten ist, dass die Erfiillung des Arbeitsverhiltnisses unmoglich wird oder
mit ¢iner unangemessenen Benachteiligung verbunden wire. Das alte Gesetz enthiele
dieses Riicktrittsrecht der Parteien nicht; der Gesetzgeber sah seine Kodifikation fiir
ndtig an.

37 Das garantierte Lohnminimum liegt hoher als der Mindestlohn und gilt fir Arbeiten mit héheren
Ausbildungsanforderungen.

3 Nach dem alten Arbeitsgesetzbuch hatte der Arbeitsvertrag ein drittes obligatorisches Element:
Die Parteien mussten die Arbeitsstelle bestimmen. Der Arbeitsvertrag war ohne diese Vereinba-
rung ungiiltig. Die gegenwirtige Regel ist etwas tlexibler. Nach § 45 Abs. 3 ArbGB ist im Arbeirs-
vertrag die Arbeitsstelle des Arbeitnehmers zu bestimmen, aber wenn dies nicht erfolgt, ist der Og
als Arbeitsstelle anzusehen, an dem der Arbeitnehmer gewohnlich seine Arbeit verrichtet.
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b) Die Gestaltungstunktion des Arbeitsvertrags

In diesem System spiclt die cinseitige Leistungsbestimmung des Arbeitgebers eine
grofle Rolle. Die einseitige Gestaltungsmoglichkeit ist vertraglich begriindet,’” und
der Umfang des allgemeinen Weisungsrechts und besonders des erweiterten Direk-
tionsrechts hingt von dem Inhalt des Arbeitsvertrages ab.® Je weiter der vereinbarte
Inhalt des Arbeitsvertrags reicht, desto weniger Moglichkeiten bleiben fiir den Ar-
beitgeber, die Leistung oder die Bedingungen des Arbeitsverhiltnisses einseltig zu
gestalten. Der Arbeitsvertrag hat in dem ungarischen Arbeitsgesetzbuch cinen ge-
bundenen Inhalt, zumindest hinsichtlich der erwihnten obligatorischen Inhaltsele-
mente. Das Arbeitsrecht dient dem Bestandsschutz des Arbeitnehmers, woraus folgt,
dass diesem Ziel auch im Arbeitsvertrag Rechnung getragen werden sollte. Aber im
ungarischen Arbeitsgesetzbuch kénnen Spuren dc1 LlVllICLhtll(,hCﬂ Teleologie gefun-
den werden, insofern die Parteien im Arbeitsvertrag zu jedweder Frage cine Vercin-
barung treffen kénnen. Dieses Prinzip wurde in dem ehemaligen Arbeitsgesetzbuch
explizit niedergelegt,” jetzt kann es aus dem allgemeinen zivilrechtlichen Vertrags-
prinzip abgeleitet werden. In diesem Kontext ist auf § 27 Abs. 1 ArbGB hinzuwei-
sen. Nach dieser Regel ist eine Vereinbarung nichtig, die gegen eine Vorschrift in Be-
zug auf das Arbeitsverhiltnis verstd8t oder die unter Umgehung ciner Vorschrift in
Bezug auf das Arbeitsverhilenis zu Stande komm.

Uber das Vertragsprinzip in dem neuen Arbeitsgesetzbuch kann man zusammen-
fassend festhalten, dass das neue Gesetz eine Reihe von Hindernissen fiir die Parteien
abgebaut hat, um dem Arbeitsvertrag cinen grofieren Spielraum zu geben. Die be-
schriebenen Abweichungsmoglichkeiten und die Regulierung des Inhalts des Ar-
beitsvertrages stehen im hml I ng mitcinander.

2. Die Maglichkeit vertraglicher oder einseitiger Anderung der Arbeitsbedingungen

Seiner Rechtsnatur nach ist das Arbeitsverhiltnis ein Dauerschuldverhilenis.* Das
bedeutet, dass durch den Arbeitsvertrag nicht bloff ein Austauschverhiltnis,* son-
dern cin besonderes Verhilinis mit eigenartiger Vertragsbindung entsteht.* Dieser
Charakter des Arbeitsverhalenisses verleiht der regulativen Funktion des Arbeitsver-
trages eine wichtige Rolle. Es herrscht mithin eine Diskrepanz zwischen dem Vertrag

¥ Rolf Birk, Einseitige Leitungsmacht, Kéln 1973, S. 58-77; ders., Aktuelle Probleme arbeitsrechtli-
cher L utunvsmuht in Hans G. Leser {Hrsg.), Arbeitsrecht und Zivilrecht in Entwicklung - Fest-
schrift fir Hyuno -Ba Kim, Berlin 1995, S. 25-34; Alfred Silllner, Die Anderung der Arbeitsbedin-
gungen durch Weisung, in Wolfgang ‘Hromadha (Hrsg.), Anduunu von Arbeitsbedingungen,
HCldclbuv 1990, S. 13 34 Rolf WMA Einvernchmliche Anderung von A1but‘;hcdmvunvcn in
Wolfgang Hromadka (Htw) Anduuno von Arbeitsbedingungen, Hcldelbuv 1990, $.35-71. In
der ungarischen Literatur Liszlo Rmmm A munkdltatéi utasitdsi jog alappmblunm {qundpl ob-
leme des arbeitgeberischen \\’/usunnsuchts} Budapest 1972, S. 138-139, 143,

0 Thomas Me;zr/el Die Anderung von Arbutsbuimmncmn kraft Direktionsrechts oder im Wege
vorab Rnnscmncxtu Anduunwsvutm% Zur Frage der Ancrkmnunw und Kontrolle eines ,erwei-
terten” Wusuncrsudlts Hambuw 2003 S. 70— 81 Roland .Sc/)'mzr/e Der ,Kernbereich des Ar-
beitsvertrages® Ruht der Arbeit 7012, S.321-332.

1§76 Abs. 4 AIBGB 1992,

M. Hommel, Grundsitze ordnungsmifliger Bilanzierung tiir Dauerschuldverhiltnisse, Neue be-
triebswirtschattliche Forschung Bd 96, \Vlusbadcn 1992,

» Wolfgang Zillner ~ ]mrl~Gec>r<r Loritz - Curt Wolfgang Hergenrider, Arbeitsrecht, Miinchen
2008, S. 133,

# Ulrich Preis, Grundtragen der Vertragsgestaltung im Arbeitsrecht, Neuwied 1993, S. 31-32.
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als einer Momentaufnahme und dem Arbeitsverhilinis als einem Dauerschuldver-
hiltnis. Unter diesen Umstanden kann eine etwaige unmittelbare regulative Funktion
des Arbeitsvertrages nicht wirken. In dem Arbeitsvertrag kann das Arbeitsverhilenis
»nicht bereits zu Beginn in allen Einzelheiten® normiert werden.* Wank betont, dass
in der Zukunft unterschiedliche Anforderungen und Umstande auftauchen. Deswe-
gen ist es notig, dem Arbeitgeber ,einen gewissen Spielraum® zur Gestaltung der
Arbeitsbedingungen zu belassen.*

Diese einseitige Gestaltungsmoglichkeit ist dem ungarischen Arbeitsrecht seit lan-
ger Zeit bekannt.” Aber der arbeitgeberische Gestaltungsfaktor wurde frither schr
stark begrenzt, und diese Lage wurde zu wenig veriandert. Das arbeitgeberische Wei-
sungsrecht als ein Konkretisierungsmittel der Leistung des Arbeitnehmers gilt auch
im ungarischen Arbeitsrecht.® Die Weisung als Konkretisierung der Art der Erbrin-
gung der Arbeitsleistung begriindet aber an und fur sich noch nicht die Méglichkeit,
die Arbeitsbedingungen cinseitig zu gestalten. Dazu bedarf es eines gesetzgeberi-
schen Eingriffs, wodurch es moglich wurde, einige Elemente innerhalb besummter
Inhalts- und Zeitgrenzen zu verindern (§ 53 Abs. 1 ArbGB). Diese Regel gibt dem
Arbeitgeber eine einseitige Anderungsméglichkeit nicht nur hinsichtlich der Konkre-
tisierung der Leistung des Arbeitnehmers, sondern auch hinsichtlich der Arbeitsbe-
dingungen. Diese Unterscheidung ist notwendig, weil die Weisung ein vertragliches
Element, namentlich den Arbeitsbereich des Arbeitnehmers, bertihrt. Dazu kommt
noch eine wesentliche Begrenzung, Die erwihnte Anderung kann sich nicht auf den
Lohn auswirken. Nach § 53 Abs. 5 ArbGB hat der Arbeitnehmer bei einer vom Ar-
beitsvertrag abweichenden Beschiftigung das Recht auf den fiir den ausgeiibten Ar-
beitsbereich vorgeschriebenen, aber mindestens seinem Arbeitsvertrag entsprechen-
den Grundlohn.

Es ist zu betonen, dass diese Ermichugung des Arbeitgebers unmittelbar aut
dem Gesetz beruht. Die Basis dieses spezzcllcn“ Wmsunﬂsxcchts ist auf keine etwaige
,,amtl/lplertc“’O Vertragsklausel gegriindet. Diese Regel smhczt zudem dem Azbut—
geber nur eine vozubcrﬁehcnde einseitige Gcstaltunosmocrhchkeit und dic vom
Arbmtsvmtrag abwmchcndc Beschai’twunu gilt nicht als eine Anderung des Ar-
beitsvertrages.”' Dies hat zur Folge, dass dlcse vortibergehende einseitige Andcrung
der Arbeitsbedingungen die wesentliche Aquivalenz des Arbeitsverhiltnisses nicht

45 Rolf Wank, Linvernehmliche Anderung von Arbeitsbedingungen, in: W. Hromadka (Hrsg.), An-
derung der Arbeitsbedingungen, Hudclbu@ 1990, S. 3611,

% Ebda, S 37.

#In der ungarischen arbeitsrechtlichen Literatur siche Ldszlo Romdn, A munkdltat6i utasitdsi jog
afappmblun.u [Grundprobleme des arbeitgeberischen Weisungsrec hus], Budapest 1972; ders., A
munkaltatdr utasitds érvényessége és hdtalynsmga [Giilugkeit und Wirksamkeit der All')t,lt“’(.bel—
weisung], Budapest 1977.

# Zur Grundlage dieser Weisung siche Reinhard Richardi, Der Arbeitsvertrag im Zivilrechtssystem,
7EA 1988, S. 221-255 (S. 252).

49 Das ,,bcscmdcu‘ oder ,,spe'ndf Weisungsrecht bedeutet eine Trennung von der allgemeinen
Weisung als ,normalem* Konkmnsnuurwsm;ttel Laszlo Romdn, A munkaltatéi utasitisi jog
alapprobicmm [Grundprobleme des ’Ubut“cbtfl%dl(,n Weisungsrechts), Budapest 1972, 5. 315-
325, ,

0 Thomas Mentzel, Die Anderung von Arbeitsbedingungen krafe Direktionsrecht oder im Wege
vorab konsentierter Anduun;,wuuaoc Zur Frage du Anex kennung und Kontrolle eines ,erwet-
terten” Weisungsrechts, Hamburg 2003, S. 83— 118,

31 Die Parteien des KOHthlVthtlaULS konnen eine lingere Dauer als in § 53 Abs. 2 ArbGB vorgese-
hen vereinbaren. Sie miissen aber die zeitlich befristete Natur dieser einseitigen Gestaltungsmog-«
lichkeit berticksichtigen.
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beriihre.3? Weiterhin sind die Voraussctzungen fur die Wahrnehmung dieses Wei-
sungsrechts heute leichter als frither. Das alte Arbeitsgesetzbuch kniipfre diese Wei-
sung an konkrete wirtschaftliche Voraussetzungen. Weil das neue Arbeitsgesetzbuch
solche Voraussetzungen nicht vorschreibt, erhilt das billige Ermessen als Prinzip und
auch als Norm eine besondere Bedeutung., § 6 Abs. 3 scheint eine der wichtigsten
Regeln in den ,Allgemeinen Bestimmungen® des ArbGB zu sein. Er lautet: ,Der
Arbeitgeber ist verptlichtet, die Interessen des Arbeitnehmers nach billigem Ermes-
sen zu berticksichtigen, die einseitige Bestimmung der Art und Weise der Leistung
darf dem Arbeitnchmer keine unverhiltnismifigen Beeintrichtigungen verursa-
chen.”

Die dauerhafte Anderung der Arbeitsbedingungen in Bezug auf die Zukunft ist
nach dem neuen Arbeitsgesetzbuch nicht méglich. Eine den Anforderungen des
Dauerschuldverhiltnisses entsprechende Gestaltungsmoglichkeit muss den Bestand-
schutz des Arbeitnchmers® cinerseits und dic Flexibilitit des Arbeitsverhiltnisses
andererseits in Betracht ziehen, Diese zwei Anforderungen sind nicht unbedingt ge-
gensitzlicher Richtung. Der Arbeitgeber hat nur geringe Méglichkeiten, die Arbeits-
bedingungen zu verdndern. Wenn sich der Arbeitgeber mit den einzelnen Arbeit-
nehmern {iber die Anderung des Arbeitsverhiltnisses nicht einigen kann, bleibt nur
cine Moglichkeit, namentlich die Kiindigung des Arbeitsverhiltnisses. In diesem Zu-
sammenhang ist es nétig, auf eine Regel in dem ehemaligen Arbeitsgesetzbuch hin-
zuweisen, § 150 Abs. 2 ArbGB 1992 lautete: ,Falls der Arbeitgeber den Arbeitneh-
mer in einem wirtschaftlich begriindeten Fall voriibergehend in einer kiirzeren
Arbeitszeit als im Arbeitsvertrag vorgeschrieben beschiftigt, so stcht dem Arbeit-
nehmer fir die ausgefallene Arbeitszeit — in Ermangelung ciner abweichenden Be-
summung ciner auf das Arbeitsverhdlinis bezogenen Regelung ~ sein persénlicher
Grundlohn zu.* Sehr bemerkenswert ist der Textteil in den Gedankenstrichen, Auf-
grund dieser Regel wurden withrend der Krise mehrere Kollektivvertrige abgeschlos-
sen. Infolge dessen bezogen viele Arbeitnehmer einen niedrigeren Lohn als der
Grundlohn. Aber einige von ihnen enthielten fir die Dauer dieser Zeit ein Moratori-
um fir betriebsbedingte Kiindigungen.

Die erwihnte frithere Losung erfolgte auf eine einseitige Entscheidung des Arbeit-
gebers hin. Es ist aber die Frage, ob im gegenwiirtigen Arbeitsgesetzbuch auf vertrag-
licher Basis eine sog. vertraglich ,antizipierte® Gestaltungsmoglichkeit méglich ist
oder nicht. Hierzu muss man sowohl dic Regelung des Arbeitsvertrages als auch des
Kollektivvertrages betrachten.® In Bezug auf den Arbeitsvertrag hingt die Losung
des Gestaltungsproblems teilweise mit der Anwendungsmaglichkeit zivilrechtlicher
Normen im Arbeitsrecht zusammen. Dieses Verhilnis galt frither im ungarischen
Arbeitsrecht als eine graue Zone. Auch das alte Arbeitsgesetzbuch behob diese un-
klare Lage nicht. Die Anwendbarkeit zivilrechtlicher Normen hing in jedem Fall von
der Rechtsprechung ab. Der Gesctzgeber hatte urspriinglich die Absicht, in dem
neuen ArbGB eine Regelung entsprechend der ,Klausel von Québec*® zu schaffen.

52 Rolf Wank, Einvernchmliche Anderung von Arbeitsbedingungen, in W, Hromadka (Hrsg.), Ande-
rung der Arbettsbedingungen, Heidelberg 1990, S. 40.

» Roland Schiwarze, Der Kernbereich des Arbeitsvertrages®, Recht der Arbeit 2012, S. 321-323,
weist auf den ,arbeitsvertraglichen Stetigkeitsschutz® hin.

3 Zu der Beurteilung der Gestaltungsmoglichkeit des Kollektivvertrages s. in dieser Abhandlung
unter VI, 2.

5 Die sog. Québecer Klausel geht zurtick auf den Code ciwdl von Québec; ihr zufolge sind alle Vor-
schriften {iber zivilrechtliche Verhiltnisse, auch solche in anderen Gesetzen, in Ubereinstimmung
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Abweichend von dieser Absicht verweist das neue Arbeitsgesetzbuch nur in margi-
nalen Sachverhalten auf die Anwendung zivilrechtlicher Normen.

Im Zusammenhang mit dem erwihnten Gestaltungsproblem steht § 19 ArbGB.
Diese Vorschrift besagt in Abs. 1: ,,Die Parteien kdnnen das Zustandekommen, die
Anderung oder das Ende einer Vereinbarung auch von einem zukiinftigen unsicheren
Ercignis (einer Bedingung) abhingig machen. Es darf keine Bedingung ausbedungen
werden, aufgrund derer sich das Arbeitsverhilinis zum Nachteil des Arbeitnehmers
indern wirde oder die das Ende des Arbeitsverhiltnisses zur Folge hitte.” Unserer
Meinung nach wirft diese Regel mehrere Auslegungsprobleme im Zusammenhang
mit der privatautonomen Gestaltung des Arbeitsverhiltnisses auf. Wice bereits dar-
gelegt, ist das Arbeitsverhiltnis ein Dauerschuldverhiliis. Daraus folgt, dass die
Parteien in einer schlechteren wirtschaftlichen Lage zur Veranderung der Arbeitsbe-
dingungen gezwungen sein kdnnen. Diese Verinderung muss aber sowohl der Flexi-
bilitit als auch der Sicherheit dienen. Aber die erwihnte Vorschrift schliefft eine sol-
che Vereinbarung fiir die Zukuntt aus.

Zusammenfassend lisst sich feststellen, dass die Regelung des gegenwirtigen Ar-
beitsgesetzbuchs eine Revision verlangt. Das neue Burgerliche Gesetzbuch wird im
Mirz 2014 in Kraft treten. Es liefert eine gute Gelegenheit, auch das Arbeitsgesetz-
buch zu reformieren. Aber die Harmonisierung von zivilrechtlichen und arbeits-
rechtlichen Normen reicht fiir sich genommen nicht. Es miissen auch die Kriterien
der Inhaltkontrolle von Vereinbarungen ausgearbeitet und geeignete Kontrollen der
Betricbsverfassung gewihrleistet werden. Diese infrastrukturellen Elemente fehlen
noch in dem ungarischen arbeitsrechtlichen System.

V. DIE NEUREGELUNG DER BEENDIGUNG DES ARBEITSVERHALT-
NISSES

Das Arbeitsgesetzbuch brachte eine wesentliche Anderung in dem Recht der Be-
endigung des Arbeitsverhiltnisses mit sich. Die Griinde flir die ncuen gesetzgeberi-
schen Vorstellungen lagen teilweise in den Kontroversen der Rechtsprechung zum
alten Arbeitsgesetzbuch. Der Gesetzgeber hitte mit der Verdnderung der Beendi-
gungs- und Auflésungsnormen ein neues Gleichgewicht zwischen den Arbeitgeber-
und Arbeitnchmerinteressen ausgestalten mussen.

1. Die Beendigungstatbestinde

Das Arbeitsgesetzbuch folgt der ungarischen Tradition, zwischen der Beendigung
und der Auflésung des Arbeitsverhiltnisses zu unterscheiden. Die Beendigungstat-
bestinde in § 63 Abs. 1 ArbGB sind
a) der Tod des Arbeitnehmers,

b) die Aufldsung des Arbeitgebers ohne Rechtsnachfolger,
¢} der Ablauf der befristeten Dauer,

mit dem Code civil auszulegen. Das neue ungarische BGB von 2013 hatin § 1:2 Abs. 2 diese Klau-
sel tibernommen: Gesetz 2013:V iiber das Biirgerliche Gesetzbuch v. 26.2.2013, in deutscher Uber-
setzung zum Abdruck vorgesehen in Breidenbach (Gesamthrsg.): Handbuch Wirtschatt und Reclft
in Osteuropa, Loseblate, Miinchen, Dokument UNG 200.



370 Gyérgy Kiss, Gyula Berke

d) dic Ubernahme der wirtschaftlichen Einheit (Betricb oder Betriebsteil) durch ei-
nen Arbeitgeber, der der Geltung des Beamtengesetzes oder des Gesetzes tiber die
offentlichen Angestellten unterfallt,

¢) andere im Gesetz festgelegte Fille,

Dicse Aufzihlung der Beendigungsgriinde (Beendigungstatbestinde) ist zwingend.
In der Praxis heifdt das, dass die Parteien des Arbeitsvertrags, des Kollektivvertrags
oder der Betriebsvereinbarung keinen neuen Beendigungstatbestand aufnehmen oder
keinen 1im Gesetz genannten Tatbestand ausschlieflen kénnen. Die wichtigste Folge
dieser Losung ist nach herrschender Meinung, dass eine Vereinbarung {iber eine auf-
16sende Bedingung nichtig ist.”® Ebenso behandelt das ungarische Arbeitsrecht die
Altersgrenze nicht als Beendigungsgrund.”

Die Befristung wird in Umsetzung der Richtlinie 99/70/EG in § 192 ArbGB gere-
gelt. Sie hat in der Praxis eine grofle Bedeutung. Die Dauer des befristeten Arbeits-
verhiltisses muss durch eine Kalenderangabe (sog. Zeitbefristung) oder auf eine
andere geeignete Weise (sog. Zweckbefristung oder Sachbefristung) festgelegt wer-
den. Der Zeitpunkt des Endes des Arbeitsverhaltnisses darf nicht ausschliefitich vom
Willen der Partei abhingen, wenn die Parteien die Dauer des Arbeitsverhaltnisses
nicht durch eine Kalenderangabe bestimme haben. Bei einer Zweck- oder Sachbefris-
tung informiert der Arbeitgeber den Arbeitnehmer tiber die wahrscheinliche Dauer
des Arbeitsverhilinisses. Die Dauer des befristeten Arbeitsverhilinisses darf ein-
schlieflich der Dauer eines verlingerten und binnen sechs Monaten nach Ende des
vorherigen befristeten Arbeitsvertrags cingegangen neuerlichen befristeten Arbeits-
verhilinisses (sog. Kettenarbeitsvertrag) nicht mehr als finf Jahre betragen. Bei un-
wirksamer Befristung tritt an die Stelle des befristeten ein unbefristetes Arbeitsver-
hiltnis, das dem allgemeinen Kiindigungsrecht unterliegt.

Im Hintergrund des unter Buchst. d) genannten Falles stand im Gesetzgebungs-
verfahren eine heftige Diskussion. Im alten Arbeitsrecht versuchte der Gesetzgeber
diesen Fall als einen Tatbestand des Betriebsiibergangs zu regeln. Das neue Arbeits-
gesetzbuch hat diese seit 1997 bestehende Konstruktion aufgegeben. Der Grund war
offensichtlich ein finanzieller: Die 6tfentlich-rechtlichen Arbeitgeber sollen nicht die
Lasten der alten Arbeitsverhilinisse {ibernehmen, sondern nach der Beendigung der
alten Arbeitsverhdltnisse die neu eingestellten Arbeitnehmer (Beamte oder Angestell-
te im Offentlichen Dienst) auswihlen und mit thnen cine neuc Vereinbarung ab-
schlieflen konnen. Buchst. e) bezieht sich auf atypische Arbeitsverhaltnisse.’®

2. Die Tatbestinde der Auflosungserklarung

Die Aufzihlung der Auflésungserklirungen in § 64 Abs. 1 ArbGB ist ebenfalls
beidseitig zwingend [§ 85 Abs. 1 Buchst. b) ArbGB]. Die praktische Folge dieser
Vorschrift ist, dass weder im Arbeitsvertrag noch im Kollektivvertrag oder in der
Betricbsvereinbarung dic Parteien cine Auflosungserklirung ausschlieffen konnen.
Das Arbeitsverhiltnis kann aufgeldst werden

% Im Gegensatz zum deutschen Arbeitsrecht; dazu siche Abbo Junker, Grundkurs Arbeitsreche,
Miinchen 2012, S, 247,

57 Hier gilt auch das Gleichbehandlungsgesetz.

55 So endet das Arbeitsverhiltnis gemall § 194 Abs. 4 ArbGB bei der Teilung des Arbeitsplatzes (job
sharing), wenn die Anzahl der Arbeitnehmer auf eine Person sinkt.
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a) durch gemeinsame Ubereinkunft (Aufhebungsvertrag),
b) durch Kiindigung,
¢) durch fristlose Kiindigung.

Uber den Aufhebungsvertrag enthilt das Arbeitsgesetzbuch keine Sonderregelung;
es gelten die allgemeinen Bestimmungen, insbesondere § 28 ArbGB iiber die An-
fechtbarkeit wegen Irrtums oder Drohung. Hierbei besteht kein Kiindigungsschutz.

Die Kiindigung kann ordentlich {mit Kiindigungsfrist) oder fristlos erklirt wer-
den. Sie bedarf der Schriftform. § 69 ArbGB normiert die gesetzlichen Kiindigungs-
fristen. Nach der allgemeinen Regel betragt die Kindigungstrist 30 Tage. Aufgrund
von § 85 Abs. 3 ArbGB kann der Kollektivvertrag eine lingere Kindigungsfrist fest-
legen. Nach der herrschenden Meinung in der Rechtsprechunv kénnen dic Partcicn
dcs Arbeitsvertrags auch eine lingere Frlst von bis zu sechs Monaten vercinbaren.
Das ist eine eigenartige Ausiegung des Glinstigkeitsprinzips (§ 43 ArbGB). Bei der
arbeitgeberseitigen Kiindigung verlaingert sich die Frist gesetzlich mit den in dem
Arbeitsverhiltnis bei dem Arbeitgeber verbrachten Jahren (§ 69 Abs. 2 ArbGB). Die-
se Regelung ist tarifdispositiv: Der Kollektivvertrag oder die Betriebsvereinbarung
kann eine kiirzere Kiindigungstrist bestimmen.

Heftige Kritik insbesondere seitens der Gewerkschaften erfuhr die Neuregelung
des Kiindigungsschutzes. Der Gesetzgeber wollte die frithere Regelung offensichtlich
lockern, wohl aus beschaftigungspolitischen Griinden oder um die Lasten der Ar-
beitgeberseite zu senken. Im Instrumentarium des Kiindigungsschutzes ist besonders
§ 65 Abs. 3 ArbGB zu erwahnen. Danach dart der Arbeitgeber das Arbeitsverhilenis
in folgenden Zeiten nicht durch Kiindigung auflosen:

a) wahrend der Schwangerschaft,
) wahrend des Mutterschaftsurlaubs,
¢) wihrend des unbezahlten Urlaubs zur Betreuung eines Kindes,
d) wihrend der mtsachhchen Erfillung des frexwﬂlwen militirischen Reservedienstes
sowie
e} wihrend der Behandlung der Frau in einem Humanreproduktionsverfahren.

Dic wesentliche Anderung war, dass die Krankheit des Arbeitnehmers nicht mehr
ein Kiindigungsverbotstatbestand (Unwirksamkeitsgrund) ist. Aufgrund von § 85
Abs. 2 Buchst. b) ArbGB kann der Kollektivvertrag oder die Betriebsvereinbarung
hiervon nur zu Gunsten der Arbeitnehmer abweichen. Fiir die Parteien des Arbeits-
vertrags gilt die gleiche Regelung des Glinstigkeitsprinzips (§ 43 ArbGB). Nach herr-
schender Meinung kann ein Kiindigungsschutz kraft Vereinbarung, der iiber die ge-
setzlichen Regelungen hinausgeht, im Arbeitsvertrag, im Kollektivvertrag oder in der
Betricbsvercinbarung enthalten sein. In der Praxis bedeutet das: Die oben genannten
Kiindigungsverbote konnen nicht ausgeschlossen werden, aber andere Verbote kon-
nen die Parteien aufnehmen. § 76 Abs. 1 ArbGB ermichugt Betriebsvereinbarungen,
die Auswahlkriterien bei Massenentlassungen festzulegen. Der Kollektivvertrag kann
ebenfalls solche Kriterien enthalten. Die Anderungskiindigung im Sinne des deut-
schen Arbeitsrechts® wird im ungarischen Arbeitsrecht nicht anerkannt; weder der
Arbeitsvertrag noch der Kollektivvertrag oder dic Betriebsvereinbarung regeln diese
Art der Kiindigungserkldrung. I/

Das ungarische Arbeitsrecht enthalt seit 1989 cine Abfindungsregelung. Nach § 77
Abs. 1 ArbGB stcht dem Arbeitnehmer eine Abfindung zu, wenn sein Arbeitsver-

p

59 Abbo Junker, Grundkurs Arbeitsrecht, Miinchen 2012, S. 234,
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hiltnis auf Grund einer Kiindigung des Arbeitgebers, aut Grund der Auflé.sung des
Arbeitgebers ohne Rccl_]tsnew_bfplgc'r oder auf Grund der Ubern.ahme“der wirtschaft-
lichen Einheit durch cinen dffentlichen Arbeitgeber endet. Die Hohe der gesetz-
lichen Abfindung richtet sich nach der Linge des Arbeitsverhiltnisses und erhoht
sich in den fiinf Jahren vor Erreichen des fiir den Arbeitnehmer mafdgeblichen Ren-
tencintritesalters. Diese Regelung im ArbGB ist tarifdispositives Gesetzesrecht: Kol-
lektivvertrag oder Betricbsvereinbarung konnen den Anspruch auch auf Abfindung
ausschlieffen, Das ist zurzeit in Praxis sehr selten, aber die Méglichkeit besteht fiir
die Parteien,

3. Rechtsfolgen der rechtswidrigen Auflosung des Arbeitsverbdlnisses durch die Ar-
beitgeberseite

Die Neuregelung der rechtswidrigen Auflosung des Arbeitsverhiltnisses durch
den Arbeitgeber wurde bereits erwihnt. § 84 ArbGB regelt die Folgen dieser
Rechtswidrigkeit. Der Arbeitnehmer muss, wenn er das Arbeitsverhiltnis rechtswid-
rig aufgeldst hat, eine Summe zahlen, die dem dem Arbeitnehmer zustehenden Ab-
wesenheitsgeld wihrend der ordentlichen Kiindigungsfrist entspricht. Die Bestim-
mung der Rechtsfolgen der rechtswidrigen arbeitgeberseitigen Kiindigung bedeutet
eine konzeptionelle Anderung im Vergleich mit der Regelung des fritheren Arbeits-
gesetzbuches. Nach altem Recht musste der Arbeitnchmer auf seinen Antrag hin in
seinem urspriinglichen Arbeitsbereich weiterbeschiftigt werden. Auf Antrag des Ar-
beitgebers sah das Gericht von der Wiedereinsetzung des Arbeitnchmers in seinen
urspriinglichen Arbeitsbereich ab, falls die Weiterbeschiftigung des Arbeitnehmers
vom Arbeitgeber nicht erwartet werden konnte. Trotz der letzteren Regel war diesc
Losung unhaltbar, denn der Mehrheit der Kiindigungen griindete in der wirtschaftli-
chen Lage des Arbeitsgebers. Daher war es nicht méglich, den Arbeitnehmer weiter
zu beschiftigen. Auf Antrag des Arbeitnchmers muss das Gericht das Arbeitsver-
hiltnis wiederherstellen, wenn die Auflssung des Arbeitsverhiltnisses gegen dic
Gleichbehandlung, ein Kiindigungsverbot oder den Kiindigungsschutz von Gewerk-
schaftstunktiondren verstofen hatte, wenn der Arbeitnehmer zum Zeitpunke der
Auflésung des Arbeitsverhiltnisses der Arbeitnehmervertreter war oder der Arbeit-
nehmer die Auflésung des Arbeitsverhiltnisses im gegenseitigen Einvernehmen oder
seine diesbeziigliche Willenserklirung erfolgreich angefochten hatte.

Der Arbeitnehmer muss, wenn er cin befristetes Arbeitsverhiltnis rechtswidrig
auflost, eine Summe zahlen, dic dem Abwesenheitsgeld entspricht, das fiir die vom
befristeten Zcitraum noch verbliebene Zeit, héchstens jedoch fiir drei Monate zu
zahlen ist. Der Arbeitgeber kann auflerdem die Erstattung seiner iiber die erwihnte
Summe hinausgehenden Schiden fordern. Diese Betrige diirfen gemeinsam nicht
tiber der Summe des Abwesenheitsgeldes des Arbeitnehmers fiir zwlf Monate lie-
gen. Aufgrund von § 85 ArbGB ist diese Regelung tarifdispositives Gesetzesrecht
(8 277 ArbGB): Der Kollektivvertrag oder dic Betriebsvereinbarung kann die Folgen
fir den Arbeitnehmer erschweren oder auch abmildern.
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VI. DAS VERANDERTE KOLLEKTIVE ARBEITSRECHT
1. Die Tariffidhigkeit der Gewerkschaften

Im Zusammenhang mit der privatautonomen Gestaltung des Arbeitsverhilenisses
muss auch das kollektive Arbeitsrecht erwihnt werden. Das individuelle und das
kollektive Arbeitsrecht stchen miteinander in korrelativer Verkniipfung. Wegen der
erwihnten einseitig dispositiven Normen spielte diese Korrelation im alten ungari-
schen Arbeitsrecht keine grofie Rolle.

Die Struktur des kollektiven Arbeitsrechts wird von vielen rechtspolitischen Fak-
toren beeinflusst. Das kollektive Arbeitsrecht ist in Ungarn zweigleisig gestaltet,
denn fiir den ungarischen Gesetzgeber galt die Struktur des deutschen kollektiven
Arbeitsrechts als Vorbild. Aber diese formelle Ahnlichkeit bedeutet keine inhaltliche
Gleichheit in Bezug auf das frithere ungarische Arbeitsgesetzbuch. Unterschiede be-
stchen besonders in der Regelung der Tariffihigkeit. Die Taritfihigkeit hing im We-
sentlichen von dem Wahlergebnis des Betriebsrats ab. Die beim Arbeitgeber vertre-
tenen Gewerkschaften konnten aus den Reihen threr Mitglieder selbststindig
Kandidaten zu Betricbsratswahlen aufstellen. Tariffihig war die Gewerkschaft dann,
wenn ihre Kandidaten bei der Wahl des Betricbsrates insgesamt mehr als die Hilfte
der abgegebenen Stimmen erhalten hatten. Nach der Absicht des Gesetzgebers sollte
diese Losung voriibergehend sein, aber die Regel hatte bis zum Inkrafttreten des
neuen Arbeitsgesetzbuches Bestand.*

In dieser Struktur wird die Tariffihigkeit mit einer koalitionstremden Institution
verkniipft. Wenn die Rechtsordnung die Tariffihigkeit einer Gewerkschaft aner-
kennt, wird dies meistens die tatsichliche Machtlage festigen, Diesem Zweck dienen
Kriterien wie z.B. die Mitgliederzahl, der finanzielle Hintergrund, die sozialpoliti-
schen Traditionen usw. Deswegen kniipft das gegenwirtige Arbeitsgesetzbuch die
Tariffihigkeit der Gewerkschaften an die Mitgliederzahl. § 276 Abs. 2 ArbGB legt
fest, dass die Gewerkschaften zum Abschluss des Kollektivvertrags berechtigt sind,
wenn die Anzahl ihrer beim Arbeitgeber in einem Arbeitsverhiltnis stehenden Mit-
glieder folgende Grenzwerte erreicht:

a) zehn Prozent der Anzahl der mit dem Arbeitgeber im Arbeitsverhilinis stehen-
den Arbeitnehmer,

b) bei einem durch die Interessenvertretungsorganisation der Arbeitgeber abge-
schlossenen Kollektivvertrag zehn Prozent der Anzahl der unter den Kollektiv-
vertrag fallenden Arbeitnehmer.

In dem Interesse einer moglichst weiten Unterstiitzung legt § 276 Abs, 4 fest: ,Die
laut Absatz 2 zum Abschluss von Kollektivvertrigen berechtigten Gewerkschaften
konnen den Kollektivvertrag gemeinsam abschliefien.”

§ 276 Abs. 3 regelt die Bestimmung der Tariffihigkeit und den Abschluss eines
Kollektivvertrags im Fall eines Gewerkschaftsbundes: ,,Der Gewerkschaftsbund ist
zum Abschluss von Kollektivvertrigen berechtigt, wenn wenigstens eine seiner Mit-
cliedsorganisationen, die bei dem Arbeitgeber {iber cine Vertretung verfiigt, der Vor-

6 Dazu ausfihrlich Gydrgy Kiss, Das Verhilnis des Tarifsystems zur Betricbsverfassung im ungari-
schen Arbeitsrecht, in Christian Tomuschat u.a. (Hrsg.), Europiische Integration und natignale
Rechtskulturen, Kéln 1993, S. 424426,
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aussetzungen in Abs. 2 entspricht und seine Mitgliedsorganisationen ihn dazu be-
vollméchtigen.

2. Gestaltungsmoglichkeiten des Arbeitsverhdltnisses durch Kollektiwvertrag

Auch in Bezug auf e¢ine vertraglich ,antizipierte® Gestaltungsméglichkeit ist die
Gestaltung duu,h den Kollektivvertrag begrenzt. Wegen der Revclunv des Inhalts des
AleltSVLrtmﬂtS ist der Spielraum des f\ollcktlvvcrtm“es vcrhqltmsmqiiw eng, aber
er ist viel bxczter als frither, Bestimmte Inhaltsclcmentc des Arbeitsver haltmsses ge-
horen ausschlieflich in die arbeitsvertraglichen Vereinbar ungen. So kdnnen die qu—
teten den Lohn ausschlieflich im Arbmtsvcrtmo festlcgcn Nuh § 92 Abs. 5 ArbGB
kdnnen nur der Arbeitgeber und der Arbmtnehmm eine kiirzere Tagesarbeitszeit
(Teilzeitarbeit) vcnunbucn Die Anderung der Arbeitsaufgabe steht mch auflerhalb
des moglichen Inhalts des I\oilcixtivvmtnves Der Kollektwvcrttav hat wohl eine
lcc*ulatwc Funktion. Die Parteien des Kolf kuvvertrages haben VLI‘SthCdGI’lC Mog-
Ilchﬁxuten durch unterschiedliche inhaltliche hlemcnte des Arbeitsverhiltnisses auf
Verinderungen der wirtschaftlichen Lage zu reagieren. Dicse Inhaltsinderungen
konnen die AbhnduncT I\undwunﬁsfllstcn oder vcrschledcnc Lohn- und GehaitS/u—
schlige betreffen, Es bcstcht kcmc Maoglichkeit, eine zukiinftige Andcumv in dem
Kol thwvertlatr festzulegen.

3. Ein newer Typ der Betriebsvercinbarung

Dic Betriebsvereinbarung hat in Ungarn niemals eine so grofie Rolle gespiclt wie
im deutschen Arbeitsrecht, ch Betriebsvereinbarung war nur ein Mittel, die Bezie-
hung zwischen dem Arbeitgeber und dem Bctrlcbsxat zu konkretisieren. Auf diese
Wmsc hatte sie eine Ahnhchc Funktion wie die schuldrechtlichen Vertragsabreden in
dem Tarifvertrag, Diesc Lage wurde 1998 erstmals geandert. Weil viele Azbmtwebm
nicht dem Gdtunvsbmuch eines Kollektivvertrages untmlwcn konstruierte dc1 Ge-
setzgeber eine BLElle‘SVCI’CIHb’HUI’W mit uluchem Inhalt wie der Kollektivvertrag.®'
chse Regel wurde durch die damuf folwendc sozialistische Regierung aufSer Klatt
gesetzt,*”” Hinter dieser Entscheidung Eatrm rechtspolitische chtlcounucn, aber die
Anzahl der Kollektivvertrige und dm muhr(,bundcncn Arbeitgeber hat sich nicht
erhéht. Der Gesetzgeber dcs neuen AIb(,ltSUCSCthU(,hCS hat ]edoch dhnlich wie bei
der fritheren Revclun0 — gerade wegen der Abweichungsméglichkeit von der Norm
in zwel Rxchtunocn m Fall des I&olfcktwveltm%s - W’lCdCI’ eine Stirkung der Be-
triebsvereinbarung vorgesehen. Die cmschiatrum Regelung enthilt § 768 Abs. 1
ArbGB. Danach kmn eine Bctuebwmunbamno die Rcchte oder Pflichten, die sich
aus dem Arbeitsverhilenis ergeben oder in Ver bmdunv damit stehen, regeln; ausge-
nommen ist allerdings die E ntlohnuxw Voraussetzung ist, dass der A1bc:1twcbel mc,ht
der Geltung cines Koilclmvvmtmos untcnlzc"t oder es bei dem Aibcztvcben keine
Zum Absahluss cines I\ollektwvutmos bercchtwtc Gewerkschaft gibt.

Die Funktion des Betriebsrates uchtct sich mcht auf den Absdﬂuss des Kollektiv-
vertrages. Deswegen stellt § 268 Abs. 2 ArbGB fest:

1 ArbGB-Anderungsgesetz 19991V,
62 ArbGB-Anderungsgesetz 2002: X1X.
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~Die Wirksamkeit der Regeln der Betriebsvereinbarung gemafl Absatz 1 endet

a) mit dem Inkrafttreten eines von dem Arbeitgeber abgeschlossenen Kollektivver-
trags oder

b) mit der Anmeldung der Gewerkschaft, dass sie berechtigt ist, mit dem Arbeitge-
ber einen Kollektivvertrag abzuschlieflen®

VIL. ZUSAMMENFASSUNG

Das neue Arbeitsgesetzbuch bedeutet zweifellos einen neuen Schritt in der Ent-
wicklung des ungarischen Arbeitsrechts. Die Anderung hat den Vorteil, dass be-
stimmte Tabus angegangen worden sind. In dieser Hinsicht sind eine neue Auslegung
der Rechtsnatur der gesetzlichen Normen und die Neubewertung der Tariffihigkeit
der Gewerkschaften sehr wichtig. Beide sind Ergebnisse einer rechtspolitischen Ent-
scheidung der Regierung. Der gesetzgeberischen Absicht liegt zugrunde, dass das
Arbeitsrecht Vertragsrecht sei. Die ncuen Regeln sollten der Flexibilitdt des Arbeits-
verhiltnisses einerseits und dem Bestandsschutz des Arbeitnehmers andererscits die-
nen, Daftr wollte der Gesetzgeber die vertragliche Quelle des Arbeitsrechts verstir-
ken. Jedoch steht der Staat weiterhin im Hintergrund und behilt sich die Regelung
einiger wichtiger Elemente des Arbeitsverhiltnisses vor. Die grundsitzliche Richtung
ist zu erkennen, aber der Erfolg und die Anwendungstihigkeit hingen von mehreren
Faktoren ab. Einer dieser Faktoren ist die noch ausstchende Harmonisierung von
zivilrechtlichen und arbeitsrechtlichen Normen. Der andere Faktor ist das Verhalten
der Parteien (insbesondere) des Kollektivvertrages. Dieses Verhalten kann durch das
Gesctz beeinflusst, jedoch nicht ersetzt werden.

SUMMARY

In 2012, the new Hungarian labour code replaced the first post-socialist codification of 1992.
The legislator expressly intended to strengthen the autonomy of the parties by reinforcing the
contractual elements. This essay analyses the changes that this change of paradigm causes in the
individual and collective labour law, focussing, inter alia, on the new balance between compul-
sory, unilaterally dispositive and bllatcmlly dispositive rules. It also deals with the effects on
the position of the trade unions and of the work councils within the employer’s organisation.
The authors identify the lack of harmonisation between the new labour code and the new civil
code, which is to enter into force in 2014, as one of the open tasks that the legislator needs to
tackle urgently.



