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Gesellschaft fur SOzialwissenschaftliche Beratung und Information

Grundlagen der Betriebsratsarbeit

Die Struktur des deutschen Arbeitsrechts

Zum Verstandnis der eigenen Position im System des Arbeitsrechts, ist die
Berucksichtigung der Ordnungsstruktur des Arbeitsrechts notwendig. Diese Struktur ist
auch immer dann heranzuziehen, wenn die Frage nach rechtlichen Regelungen und die
rechtliche Beurteilung von Situation im Arbeitsleben vorgenommen werden muss.

Das Arbeitsrecht baut sich in einer siebenstufigen Pyramide auf. Die gestaltenden
Rahmenbedingungen fiur die nachgeordneten Regelungsebenen 2-7 werden auf der 1.
Regelungsebene definiert. Hier stehen das Grundgesetz, die Landerverfassungen und
mit zunehmender Bedeutung fir die nationale Gesetzgebung das EU-Recht.

Auf der 2. Regelungsebene stehen die Arbeitsgesetze der Bundesrepublik
Deutschland, die alle Fragen des Arbeitslebens in einer Vielzahl von einzelnen
Gesetzen regeln. Die Rechte des Betriebsrates sind auf dieser Ebene im
Betriebsverfassungsgesetz definiert. Auf der 3. Regelungsebene stehen Offentliche
Verordnungen und Vorschriften.

Stufenaufbau des Arbeitsrechts I

1. Grundgesetz, Landerverfassungen, EU-Recht
7 B. Grundrechte, Diskriminierungsverbote, internationale Arbeits- und Sozialabkommen

2. Arbeitsgesetze der Bundesrepublik
vom Gesetzgeber erlassen wie z.B. Arbeitszeitgesetz, Kiindigungsschutzgesetz, BetrVG etc.

3. Offentliche Verordnungen und Satzungen
z B. Unfallverhutungsvorschriften, StraRenverkehrsordnung

el Tarifvertrige
Vertrage zwischen Gewerkschaften und Arbeitgebern (Tarifvertragsgesetz)

5. Betriebsvereinbarungen

l Vertrage zwischen BR (GBR) und AG (§ 77 BetrVG) l
5 Arbeitsvertrédge |

Grundsatz 1: vereinbart zwischen einzelnem AN und AG (schriftlich) Grundsatz 2:
Hoherrangige Die jeweilig
No_rr?]en dHUrtfin 7 ,Betriebliche Ubung" gunstigere Regelung
nicht verletzt . . o hat Vorrang vor
werden Einseitige Zusagen anderen Normen

Abbildung 1: Stufenaufbau des Arbeitsrechts

sobi — Gesellschaft fir sozialwissenschaftliche Beratung und Information - www.sobi-goettingen.de 1




sobi — Materialien Basiswissen fir die Betriebsratsarbeit

Fur die jeweils nachfolgenden Regelungsebenen gqilt der Grundsatz (1), dass
héherrangige Regelungen nicht verletzt werden dirfen. So wéare z. B. eine
gesetzliche Regelung mit diskriminierendem Inhalt ein Verstol3 gegen das Grundgesetz
bzw. das EU-Recht und somit nicht zulassig.

Gleichzeitig gilt (2) als weiterer Grundsatz das Gunstigkeitsprinzip. D. h. alle
Regelungen, die fur den AN gunstiger sind, sind rechtlich wirksam. So sind in den
meisten Tarifvertragen (Regelungsebene 4) 30 Urlaubstage (Arbeitstage)
festgeschrieben. Diese glinstigere Regelung ist rechtlich zulassig und somit wirksam.
Das Bundesurlaubsgesetz schreibt einen Mindesturlaub von 24 Werktagen vor (8 3
BurlG). Eine Vereinbarung zwischen den Tarifvertragspartnern, die 20 Werktage
Mindesturlaub regelt, ware allerdings ein Verstol3 gegen diesen Grundsatz und damit
rechtlich nicht wirksam.

Bei dem Abschluss von Betriebsvereinbarungen (Regelungsebene 5) hat der BR
zwingend den tariflichen Regelungsvorbehalt (8 77 Abs. 3 BetrVG) zu beachten.
Arbeitsentgelte und sonstige Bedingungen, die im Tarifvertrag geregelt sind oder
Ublicherweise geregelt werden, kdnnen nicht Gegenstand von Betriebsvereinbarungen
werden. Dies gqilt nicht, wenn der Tarifvertrag den Abschluss erganzender
Betriebsvereinbarungen im Rahmen einer Offnungsklausel ausdriicklich zulasst. Mit
dieser Regelung wird bertcksichtigt, dass die Gewerkschaft, die als Koalition einen
besonderen Schutz durch das Grundgesetz genieldt, in ihren Handlungsmdéglichkeiten
durch eine mdgliche betriebliche Konkurrenz geschwécht wird.

Auf der Regelungsebene 6 steht der Arbeitsvertrag und die konkreten Vereinbarungen
zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer, die das Arbeitsverhéltnis regeln.

Die letzte Regelungsebene (Regelungsebene 7) in der Ordnungsstruktur des
deutschen Arbeitsrechts bildet die betriebliche Ubung. Die betriebliche Ubung
beschreibt Leistungen, die der Arbeitgeber zugunsten des Arbeitnehmers Uber einen
langeren Zeitraum (3 Jahre) ohne den Vorbehalt eines Widerrufs gewahrt und damit
eine feste vertragliche Vereinbarung fur zukinftige Zahlungen begrundet.
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Das individuelle und das kollektive Arbeitsrecht

Das Arbeitsrecht unterteilt sich in das individuelle Arbeitsrecht und das kollektive
Arbeitsrecht.

Die Systematik des Arbeitsrechts I

§§ in der Sozial- und Rechtsordnung der Bundesrepublik Deutschland §§

| Individuelles Arbeitsrecht Kollektives Arbeitsrecht |
> Arbeitsvertragsrecht 2>Verbandsrecht

geregelt auf der Basis des BGB von 1896 regelt die Beziehungen von Gewerkschaften und

Arbeitgeberverbanden Richterrecht: Art. 9 GG
geht aus von der Vorstellung
gleichberechtigter Vertragspartner,

die Leistung und Gegenleistung =>Tarifrecht - TarifvertragsG

aushandeln - Arbeitskraft gegen Geld regelt Geltung und Wirksamkeit von TV
> Rechtsprechung Arbeitsgerichte, =>Arbeitskampfrecht
Zivilgerichte, Bundesarbeitsgericht Zulassige und "wilde" Streiks
und Bundesgerichtshof Was geschieht bei Streik?

. Nur durch Richterrecht geregelt
> Arbeitsgesetze

= Mindeststandard der
Arbeitsbedingungen

=>Betriebsverfassung - BetrVG
regelt Rechte des BR

=>Sozialrecht =>Arbeits- und Gesundheits- und

regelt die Beziehungen zwischen AN Unfallschutz

und den Tragern der Sozialversicherung durch gesetzliche und "autonome" Regelungen

Sozialgesetzbuch (SGB) Arbeitsschutzgesetz, Arbeitsstéattenrichtlinien
Unfallverhitungsvorschriften

Abbildung 2: Die Systematik des Arbeitsrechts

Das individuelle Arbeitsrecht regelt das Vertragsverhaltnis zwischen Arbeitnehmer und
Arbeitgebern und wird im Kern durch die Regelungen des Blirgerlichen Gesetzbuches
normiert. Weiter gibt es dariiber hinaus eine Vielzahl von einzelnen Gesetzen, die die
Arbeitsbeziehungen in Deutschland regeln und vom Arbeitgeber bei der taglichen
Arbeitsorganisation zu beachten sind. Das kollektive Arbeitsrecht regelt das Recht von
Beschaftigten in kollektiven Zusammenhangen auf der Ebene des Betriebs
(Betriebsrate, Personalrate) und Koalitionen (Gewerkschaften). Beide Rechtsbereiche
werden durch das Richterrecht und hier durch die Beurteilung und Interpretationen der
hochsten arbeitsgerichtlichen Instanz = das Bundesarbeitsgericht permanent
fortentwickelt und unterliegen damit einem stetigen Wandel.

Das Direktionsrecht des Arbeitgeber (= das Recht zur Konkretisierung von
Arbeitsaufgaben) wird begrenzt durch den Arbeitsvertrag. Weitere Beschréankungen
existieren durch Gesetze, Tarifvertrdge und durch die Rechte des Betriebsrats.
Arbeitgeber und der Betriebsrat haben die Schnittstellen zwischen dem individuellen
und dem kollektiven Arbeitsrecht zu beachten und der Arbeitgeber hat bei einer Vielzahl
von einzelnen Mal3Bhahmen vorher den Betriebsrat zu beteiligen. Erst danach ist fur den
Arbeitgeber der Weg frei, konkrete Mal3nahmen im Bereich des Vertragsverhaltnisses
Arbeitgeber — Arbeitnehmer anzuweisen.
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Das Direktionsrecht des Arbeitgebers I

Das Direktionsrecht des AG : Anweisungsbefugnis

Konkretisiert im Alltag die Arbeitspflichten (Haupt-
u. Nebenpflichten) des AN § 106 GewO

Wo endet das Direktionsrecht?:

— Grenzen setzt der Arbeitsvertrag

= Gesetze z.B ArbZG 10 Std.-Tag

= Tarifvertrage

= MBR des BR z.B. 8§ 87, 99, 102 BetrVG

Unzulassigen Anordnungen des AG
braucht AN nicht zu folgen
Problem ist hier die sichere Feststellung

Bei gerichtlicher Uberpriifung
wird das Direktionsrecht des AG durch
eine Feststellungsklage Uberprift

Gericht

Anderung des prara—
Arbeitsvertrags vertrag
durch Kiindigung | | ------

Betrieb %
M | = I

Wenn zulassige Anordnungen
verweigert werden
Keine Entgeltzahlung

Schadenersatzforderungen des AG
nach Abmahnung - Kiindigung

Abbildung 3: Das Direktionsrecht des Arbeitgebers

1.3. Die Einflussfelder des Betriebsrates

Die Einflussfelder des Betriebsrates IQ..Q.Q.

im Rahmen des Betriebsverfassungsgesetzes

,soziale,, Arbeits-, Umwelt- u.
Angelegenheiten Gesundheitsschutz

§ 87 BetrVG

= betriebliche Ordnung
und Verhalten

= Arbeitszeit

= Auszahlung von 88 89 - 91 BetrVG

Entgelten = allgemeine Aufgaben
im Umwelt- und
= Urlaub Arbeitsschutz
= Kontrolle durch
technische Anlagen = Humanisierung
® Sozialeinrichtungen G
m Lohngestaltung = Gebstaltulng von
Arbeitsplatzen,
= Verbes§erungs- Arbeitsablaufen und
vorschlage der Arbeitsumgebung

= Gruppenarbeit

Personelle Wirtschaftliche
Angelegenheiten Angelegenheiten
u. Berufshildung

F & 4
oo

88 92 - 98 BetrVG
= Personalplanung
® Beschaftigungs- 88 106 - 110 BetrVG

sicherung m) Wirtschaftsausschuss
= Beurteilung
= Berufsbildung §§ 111 - 113 BetrVG

§§ 99-101 BetrVG || ™ Betriebsanderung
B |nteressenausgleich

‘ q
Einstellungen = Sozialplan

= Eingruppierungen
® Versetzungen
= Umsetzungen

88 102-104 BetrVG
= Kindigungen

Abbildung 4: Die Einflussfelder des Betriebsrates
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1. Soziale Angelegenheiten (8§ 87 BetrVG)

Den Kernbereich des erzwingbaren Mitbestimmungsrechts bilden die sozialen
Angelegenheiten. In diesem Bereich kann der Betriebsrat durch den Abschluss von
Betriebsvereinbarungen Einfluss auf die betrieblichen Arbeitsbedingungen nehmen.
Das Mitbestimmungsrecht (MBR) ist bei allen 13 Unterpunkten des 8§ 87 BetrVG
zwingend vorgeschrieben. D. h. der Arbeitgeber darf hier nicht ohne Zustimmung bzw.
Vereinbarung mit dem Betriebsrat handeln.

2. Arbeits-, Umwelt- und Gesundheitsschutz (88 89 — 91 BetrVG)

Gesundheit ist ein wichtiger Faktor zum Erhalt der Lebensqualitdt und somit eine
Arbeitsaufgabe fur den Betriebsrat. Der Gesundheitsschutz ist integrierter Bestandteil
des Arbeits- und Umweltschutzes. Bei allen Fragen des Arbeits-, Umwelt- und
Gesundheitsschutzes hat der BR umfassende Informations- und Beteiligungsrechte und
kann durch sein Mitbestimmungsrecht (8 91) Fehlentscheidungen des Arbeitgebers
korrigieren.

3. Berufsbildung und personelle Angelegenheiten (88 92 — 105 BetrVG)

In diesem Feld stecken u. a. viele Routinefalle der BR-Arbeit. Dazu gehodren die BR-
Beteiligung bei Versetzungen, Einstellungen etc. und die Anhérung vor der Kiindigung.
Weiter geht es hier um die Fragen der Personalplanung, der Personalbeurteilung und
Arbeitsfeldern wie Beschaftigungssicherung und Personalentwicklung mit der
Komponente berufliche Bildung.

4. Wirtschaftliche Angelegenheiten (88 106 — 113 BetrVG)

Hier tauchen der Wirtschaftsausschuss (ab 100 AN zu bilden) und sehr spezielle BR-
Aufgaben wie die Betriebsdnderungen, der Interessenausgleich und der Sozialplan auf.

Die Rechte des Betriebsrates im Uberblick

Das BR-Informationsrecht ist die Grundlage fiir eine eigenstandige Betriebsratsarbeit.
Ohne Informationen kann der BR Sachverhalte nicht umfassend bewerten und auf
dieser Grundlage seine Rechte im Rahmen des Betriebsverfassungsgesetzes
wahrnehmen. Der allgemeine Informationsanspruch des BR stitzt sich auf § 80 Abs. 2
BetrVG.

BR-Beratungsrechte wie z. B. bei der Personalplanung stellen die nachst héhere Stufe
der BR-Rechte dar. Der Arbeitgeber muss in den genannten Sachverhalten mit dem BR
Beratungen fuhren. Allerdings ist er nicht verbindlich an ein gemeinsames
Beratungsergebnis bei seinen Entscheidungen gebunden.

Bei der Kiindigung verfugt der BR Uber ein Anhdrungsrecht. So muss der BR vor jeder
Kindigung angehdrt werden und kann auch unter bestimmten Umstanden einer
ordentlichen Kiindigung widersprechen. Allerdings hindert der Widerspruch des BR den
Arbeitgeber nicht die Kindigung auch rechtlich wirksam auszusprechen. Der
Widerspruch des BR schafft allerdings die Basis fur die Weiterbeschaftigung des AN bis
zum Ende des Kundigungsschutzverfahrens.
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8§ Die Rechte des Betriebsrates
—I Information
Bereiche Information u. Beratung Anhorung Vetorecht Mitbestimmung
Aligemeine §80 Abs. 2
BR-Aufgaben Allg. Inforechte
soziale §87
Angelegenheiten Arbeitszeit, Urlaub,
Entgelte etc.
Arbeitsplatz- §90 §91
gestaltung Verénderung der bei Verénderung
Arbeitsumgebung und Belastungen
Personelle § 105 personelle §92 §102 § 99 personelle § 93 Ausschreibung
Angelegenheiten EinzelmaBnahmen Personalplanung Kiindigung EinzelmaBnahmen § 94 Beurteilungen
Leit. Angestellte §92 Fragebdgen
a
- § 95 Auswahl-
Beschaftigungs- richtlinien
sicherung
i 98 Abs. 2
Berufsbildung 559,97 . §97 Abs 2 il
MaRnahmen der - g von Bildung
Berufshildung Ausbilder §98 Durchfiihrung
§103 BR der Berufsbildung
§111 §112 Kiindigung
. . Betriebsanderung o §§111, 112
Wirtschaftliche [——— §104 __Kundlgune Betriebsinderung
Angelegenheiten an WiA §106) bei Stérungen Sozialplan

Abbildung 5: Die Rechte des Betriebsrates

Die nachste Stufe der BR-Rechte bildet das Zustimmungsverweigerungsrecht bzw.
das Vetorecht. Der Arbeitgeber bendtigt hier als Voraussetzung zur Durchfihrung
einer Malinahme, z. B. bei personellen EinzelmalRnahmen i. S. des § 99 BetrVG, die
Zustimmung des BR. Verweigert der BR diese Zustimmung, so muss der Arbeitgeber
als Voraussetzung zur Durchfihrung der MalRnahme beim Arbeitsgericht die
Zustimmungsersetzung beantragen. Sollte das Arbeitsgericht die Position des BR
bestétigen, kann die MalZnahme nicht durchgefiihrt werden.

Die starksten Rechte hat der BR bei der erzwingbaren Mitbestimmung. Hier muss
sich der Arbeitgeber mit dem BR auf eine Regelung verstandigen und kann nicht
einseitig agieren. In der Regel werden hier Arbeitsbedingungen gestaltet, wie z. B.
Arbeitszeitmodelle, und in Betriebsvereinbarungen festgelegt. Bei Nichteinigung
zwischen BR und Arbeitgeber entscheidet die Einigungsstelle. Weitere Informationen
zum Thema Einigungsstelle finden sich im Abschnitt 9.6.

Die allgemeinen Aufgaben des Betriebsrates

Die allgemeinen BR-Aufgaben sind im § 80 Abs. 1 BetrVG definiert. Eine zentrale BR-
Aufgabe ist die Uberwachung der Durchfilhrung der Gesetze, Verordnungen,
Tarifvertrage und Betriebsvereinbarungen, die zugunsten der Arbeitnehmer gelten.

In 10 Unterpunkten werden weitere allgemeine BR-Aufgaben genannt. Dazu gehdren u.
a. die Gleichstellung von Frauen und Mannern zu fordern, die Vereinbarkeit zwischen
Familie und Erwerbstatigkeit zu fordern, die Eingliederung auslandischer AN zu fordern,
Schwerbehinderte und altere AN besonders zu beriicksichtigen und die Beschaftigung
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. - 80 BetrvG
Die alilgemeinen BR-Aufgaben I S
O O O
§ 80 Abs. 1 Nr. 1 dariiber zu wachen, dass die zu- il &
gunsten der Arbeithehmer geltenden
|
2. MaBfnahmen zu bean- Gesetze Wahl einer JAV vorzube- °
tragen, die Betrieb und Verordnungen reiten und durchzufiihren
Belegschaft dienen Unfallverhiitungsvorschriften
. . Beschaftigung alterer 6.
2a. die Gleichstellung von Tarifvertrage AN zu fordern
Frauen und Minnern zu und Betriebs-
férdern vereinbarungen Eingliederung auslin- 7
. . . durchgefiihrt discher A_N zu fordern
op, die \{e_relnbarkelt von e und Rassismus zu
Familie und Erwerbs- bekampfen
tatigkeit zu foérdern
3. Anregungen von AN und Bechfa\f(;igung SEbEs 8.
der JAV entgegennehmen und tordern ‘
Arbeits- und Umwelt- 9,
4, Eingliederung von Schwer- schutz im Betrieb
| behinderten etc. zu férdern zu férdern ‘

Abbildung 6: Die allgemeinen BR-Aufgaben

zu sichern. Bei all den genannten Themen des 8§ 80 BetrVG kann der BR Initiativen
entwickeln und mit eigenen Konzepten versuchen, die hier genannten Ziele zu
erreichen. Einige der hier genannten Punkte konkretisieren sich in spezifischen
Mitbestimmungsrechten und kdnnen so auch leichter umgesetzt werden. So kdnnen zur
Vereinbarkeit von Familie und Erwerbstatigkeit familienfreundliche Arbeitszeitmodelle
entwickelt und durch die Mitbestimmungsrechte des 8§ 87 BetrVG (soziale
Angelegenheiten) auch verwirklicht werden.

Die Vorbereitung der JAV-Wahl (ab 5 Azubis bzw. jugendliche AN) ist ebenfalls eine
allgemeine Aufgabe des BR. Der BR hat hier einen Wahlvorstand zu benennen, der die
Wabhl organisiert.

Damit der BR die im § 80 BetrVG definierten Aufgaben durchfihren kann, ist er vom
Arbeitgeber rechtzeitig und umfassend zu unterrichten (8§ 80 Abs. 2 BetrVG). Auf
Verlangen des BR hat der Arbeitgeber die erforderlichen Unterlagen zur Verfiigung zu
stellen. Dazu gehoért konkret das Recht des BR, in die Bruttolohn- und Gehaltslisten
Einblick zu nehmen. Dieses Recht schlie3t die Informationen Uber Gehalter der
aul3ertariflichen Angestellten ein, sofern sie nicht zu der Gruppe der leitenden
Angestellten gehéren.

Die Unterrichtung des Betriebsrats umfasst auch die Beschéftigung von Personen, die
in keinem Arbeitsverhaltnis zum Arbeitgeber stehen; das sind zum einen Beschéftigte
wie z. B. Leiharbeitnehmer oder Personen, die aufgrund von Dienst- oder
Werkvertragen des Betriebsinhabers mit Dritten als deren Erfullungsgehilfen im
Einsatzbetrieb tatig werden. Zu dieser Gruppe gehoéren nicht die Personen, die nur
kurzfristig im Betrieb eingesetzt werden, wie z. B. der Elektriker, der eine defekte
Stromleitung zu reparieren hat. Zum anderen konnen dies auch Personen sein, die
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keine Arbeitnehmer sind, sondern als freie Mitarbeiter im Rahmen eines
Dienstvertrages mit dem Betriebsinhaber beschéftigt werden.

Weitere allgemeine Aufgaben des Betriebsrates

Der 8 75 BetrVG soll die Gleichbehandlung aller Beschéftigten sicherstellen und
Diskriminierung jeglicher Art unterbinden. Dieser Paragraph ist eine betriebliche
Konkretisierung des Art. 3 ,,Gleichheit vor dem Gesetz“ des Grundgesetzes.

Die Kontrolle der Gleichbehandlung ist eine gemeinsame Aufgabe von BR und
Arbeitgeber. Eine Diskriminierung wegen der Abstammung, des Alters, der sexuellen
Identitat etc. ist ausdrucklich untersagt. Weitere allgemeine BR-Aufgaben sind die
Forderung der freien Entfaltung der Personlichkeit sowie die Forderung der
Selbstandigkeit und Eigeninitiative von einzelnen AN und Arbeitsgruppen. Konkretisiert
wird diese Forderung z. B. im 8 87 Abs. 1 ziff. 13 BetrVG durch die
Mitbestimmungsrechte bei der Durchfiihrung von Gruppenarbeit.

Eine weitere Forderung der Selbststandigkeit von Arbeithehmern und Arbeitsgruppen
hat der BR durch die Moglichkeit des § 28a BetrVG, der es ermdglicht Kompetenzen
des BR auf Arbeitsgruppen zu Ubertragen.

Weitere BR-Aufgaben § 75 BetrVG
OO O
[ " ¥ "%

Der BR kontrolliert die Gleichbehandlung der Beschaftigten

und sichert, dass niemand benachteiligt wird

Wegen seiner/s auch Aufgabe des Arbeitgebers
oy Aan 1A c‘ =.
B Abstammung B politischen Betdtigung lo T
B Religion m gewerkschaftlichen AIAN ”
Betadtigung

B Nationalitat
B Herkunft Der BR fordert und schiitzt
B Geschlechts B die freie Entfaltung

. der Persdnlichkeit
e B Dje Selbstindigkeit und
m Alters "E.b-lz.l.-':.!. Eigeninitiative von AN

M NAAI und Arbeitsgruppen

Abbildung 7: Weitere BR-Aufgaben
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Die Informationsrechte des Betriebsrates im Uberblick

Informationsrechte des Betriebsrats I

O O O
i @l Sl
Allgemeine Unterrichtungspflicht

gegeniiber dem Betriebsrat
=» Auch bei Personen, die kein Arbeits- + § 80 BetrVG

verhaltnis mit dem ArbG haben

= Einblick in Entgeltlisten
=» Sachkundige AN zur Auskunft ‘ §§ 99]1 02 ‘
= Hinzuziehung von Sachverstandigen

Unterrichtung bei personellen

‘ § 89 ‘ EinzelmaBnahmen/Kiindigung
Unterrichtung und Zusammen- §§ 1 06-1 09
arbeit beim Umwelt- u. Arbeitsschutz -
Unterrichtung des
‘ § 90 ‘ Wirtschaftsausschusses
Unterrichtung und Beratung bei ‘ § 1 1 O ‘
der Geﬂﬁgt’" g:iﬂggﬂﬂ?glatze und Unterrichtung der Arbeitnehmer
uber wirtschaftliche Angelegenheiten
Unterrichtung und Beratung Unterrichtung und Beratung mit dem
bei der Personalplanung Betriebsrat bei Betriebsanderungen.
Beschaftigungssicherung (§ 22a) Recht auf Sachverstandige ab 301 AN

Neben dem § 80 BetrVG, der das allgemeine Informationsrecht des BR sicherstellt, gibt
es eine Reihe von Sachverhalten, die die BR-Informationsrechte jeweils konkretisieren.

Dazu gehdren Informationsrechte (88 89 — 90 BetrVG) im Bereich des Arbeitsschutzes
und bei der Gestaltung der Arbeitsplatze und der Arbeitsablaufe. Hier geht es um alle
betrieblichen Bauvorhaben, um die Einfihrung von technischen Anlagen, die
Veranderung von Arbeitsverfahren und Arbeitsablaufen oder der Arbeitsplatze. Der BR
hat darauf zu achten, dass ,gesicherte arbeitswissenschaftliche Erkenntnisse“ bei der
Planung berucksichtigt werden.

Bei der Personalplanung hat der Arbeitgeber die eigenen Planungsdaten auf den Tisch
zu legen (8 92 BetrVG). Falls das Unternehmen keine Personalplanung macht, so kann
es auch nicht dazu gezwungen werden. Allerdings kann der BR Vorschlage zur
Einfuhrung eines Personalplanungsverfahrens machen.

Der Wirtschaftsausschuss hat als Hilfsorgan® des BR eigenstandige
Informationsrechte, die der BR unter Umstdnden durch die Einigungsstelle
(8 109 BetrVG) durchsetzen kann. Er erhélt alle wirtschaftlichen Planungsdaten, nimmt
eine Bewertung dieser Daten vor und gibt die relevanten Informationen an den BR
weiter.

Der 8§ 110 BetrVG regelt gesondert die Informationspflichten des Arbeitgebers
gegenuber der Belegschaft. Danach ist der Arbeitgeber einmal im Kalendervierteljahr
verpflichtet, Auskunft Gber die wirtschaftliche Lage des Unternehmens zu geben. Dies
kann auf den Betriebsversammlungen geschehen, die ebenfalls einmal im
Kalendervierteljahr stattfinden missen.
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Unterrichtungs- u. Beratungsrechte — Begriffe und Definitionen

Unterrichtungs- und Beratunqsrechte I

O O O
ah o &b

Begrlffe

z.B. 8 90 Abs. 2 BetrVG

rechtzeitig
S~ 2.B. § 80 Abs. 2 BetrVG

/ und umfassend
S~ 2.B. § 80 Abs. 2 BetrVG
—_ sEseA A
/J,/,/" _—

mter Vorlage der erforderlichen Unterlagen
\;,E'B' § 90 Abs. 2 BetrVG

// Der Arbeitgeber hat den Betriebsrat

»

und was sie bedeuten:
Der AG selbst oder eine von ihm beauftragte

Person unterrichtet den BR (GBR) oder

einen Ausschuss (WiA)

Im Stadium der Planung, bevor endgiiltige
Entscheidungen gefallen sind

mit allen Informationen und Hintergriinden,
die zur Beurteilung durch den BR
notwendig sind

Der BR bekommt Kopien der Unterlagen
oder er erhélt Einblick in die Originale
und kann sich Aufzeichnungen machen

- zu unterrichten T Der AG erlautert die Unterlagen und beantwortet
z.B. 8§ 106 BetrVG Fragen der anwesenden BR- (WiA) Mitglieder,

—_— - — auch Uber Betriebs- und Geschaftsgeheimnisse
////' //J 777_ - . — Der AG geht geduldig auf Einwande und
\qeplante Ma@nahmen mit dem BR zu beraten /E> Anregungen des BRs ein und ist bereit, diese

— z.B.§92 BetrVG - bei seinen Planungen einflieRen zu lassen
Abbildung 8: Unterrichts- und Beratungsrechte
Bei den Unterrichtungs- und Beratungsrechten tauchen Begriffe auf, die

interpretationsfahig sind und so zu Differenzen zwischen BR und Arbeitgeber fihren
kénnen.

So meint z. B. der Begriff ,rechtzeitig” (§ 80 Abs. 2 BetrVG), dass der BR in der
Phase der Planung zu informieren ist, um so Einfluss auf die Entscheidung des
Arbeitgebers nehmen zu konnen. Eine spatere Information, z. B. nach
Planungsabschluss, wirde ein Beratungsrecht des BR sinnlos machen. Eine
sumfassende“ (8 80 Abs. 2 BetrVG) Unterrichtung meint, dass der AG alle
Informationen geben muss, die der BR zur Beurteilung eines Sachverhaltes benotigt. Im
Einzelfall empfiehlt es sich konkrete Nachforderungen zu stellen.

Die Bezeichnung ,,Vorlage der erforderlichen Unterlagen®“ (§ 90 Abs. 2 BetrVG)
verpflichtet den Arbeitgeber, Kopien der entsprechenden Planungsunterlagen zur
Verfigung zu stellen bzw. Einblicke in die Originalpapiere zu gestatten. In diesem Fall
hat der BR das Recht, sich eigene Aufzeichnungen zu machen und diese dann spater
auszuwerten. Bei den Bruttolohn- und Gehaltslisten hat der BR lediglich Einblicksrechte
und darf sich Aufzeichnungen machen.

Auch bei der Beratung (8 92 BetrVG Personalplanung) verlangt das Gesetz eine

ernsthafte Beschaftigung mit den Einwanden des Betriebsrats. Nur so hat der BR die
Maoglichkeit, Arbeitgeberentscheidungen bei bestimmten Themen zu beeinflussen.
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Die Zusammenarbeit mit dem Arbeitgeber

Der Geschaftspartner des BR ist die Unternehmensleitung

Die formellen Zustandigkeiten und Kontakte der betrieblichen Interessenvertretung sind
klar geordnet.

Der Verhandlungspartner des Betriebsrats ist die Betriebs- und/oder
Unternehmensleitung. Hier liegt die Kompetenz, verbindliche Vereinbarungen zu treffen
- z. B. Betriebsvereinbarungen zu unterzeichnen und die Durchfihrung dieser
Vereinbarungen durch das Direktionsrecht anzuordnen.

Falls Unsicherheit Uber die Kompetenz von Verhandlungspartnern besteht, sollte der
BR sich Handlungsvollmachten vorlegen lassen.

O O O
ah o &

Zusammenarbeit mit dem Arbeitgeber

zwischen den Gremien der Betriebsverfassung

Unternehmensleitung |

-y F rod

A Betriebs— oder ‘_
Geschaftsleitung

,,4,;

Personal- /Aus-

bildungsleitung
SchwerB
—>
Vertretung

Betriebs-
ausschuss | e= ah 9 BR JAV (Jugend- und
+—>) Auszubildenden-
v % & % vertretung)
Wirtschafts- GesamtSchwerB
ausschuss | Y VT A
GesamtBR
O O O <
b b ad

Gesamt-JAV |«

Abbildung 9: Zusammenarbeit mit dem Arbeitgeber

Verhandlungen uber betriebliche Angelegenheiten sollten ausschlie3lich mit den
Personen im Betrieb gefuhrt werden, die Entscheidungen dartber treffen kénnen. Die
Umsetzung der Vereinbarungen erfolgt in der Regel in Zusammenarbeit mit den
jeweiligen Fachabteilungen und hier haufig mit der Personalabteilung. Zu beachten ist
vom BR weiter die Verteilung der Kompetenzen zwischen

JAV, SchwerBV, GBR (KBR), Gesamt-JAV und GesamtSchwerBV.
Jedes Gremium hat seine eigenen Zustandigkeiten, die sich von anderen abgrenzen.
Gleichzeitig sind sie durch enge institutionelle Kooperationsbeziehungen miteinander

verbunden. Besonders im Verhaltnis BR — GBR — KBR ist die originare Zustandigkeit
der Gremien zu beachten, die im 850 BetrVG definiert ist.
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Generalklauseln zur Arbeit der Betriebsréate

Betriebsrat und Arbeitgeber sollen sich regelmafiig — einmal im Monat — treffen und alle
Probleme und strittigen Fragen diskutieren (8 74 Abs. 1 BetrVG). Bei diesem Gesprach
sollen alle Mitglieder des Betriebsrates teilnehmen und sich auch aktiv beteiligen. Der
BR und der Arbeitgeber haben mit dem Monatsgesprach ein Forum, das es ihnen
ermoglicht, Probleme schnell und unbirokratisch ohne Hinweis auf die allgemeine
Rechtslage nach dem BetrVG I6sen zu kdnnen.

Generalklauseln zur Arbeit der Betriebsrate I

nach dem Betriebsverfassungsgesetz
Grundséatze der Zusammenarbeit (8§ 2 Abs. 1) Y 2 ol

Arbeitgeber und Betriebsrat arbeiten O O

unter der Beachtung der geltenden @n

Tarifvertrage vertrauensvoll und im

Zusammenwirken mit.....Gewerkschaften Lag] [BR]

AG-Vereinigungen zum Wohl der Arbeitnehmer Friedenspflicht (574 Abs. 2)
und des Betriebes zusammen %

MaRnahmen des Arbeitskampfes

Zwischen AG und BR sind unzu- -
lassig..... AG und BR haben Betati- I
gungen zu unterlassen, durch die

regelmaRige Besprechungen (8 74 Abs. 1) der Arbeitsablauf oder der Frieden
des Betriebes beeintrachtigt wird

AG und BR sollen mindestens einmal im O O
Monat zu einer Besprechung zusammen- @
treten. Sie haben Uber strittige Fragen mit

dem ernsten Willen zur Einigung zu ver-
handeln und Vorschlage tber die Beilegung

von Meinungsverschiedenheiten zu machen

Geheimhaltungspflicht (8§ 79 Abs. 1)

Die Mitglieder...des BRs sind verpflichtet,
Betriebs- oder Geschéaftsgeheimnisse,
die ihnen bekanntgeworden und vom AG b /
ausdriicklich als geheimhaltungsbedurftig -
bezeichnet worden sind, nicht zu offen-
baren und nicht zu verwerten.

Abbildung 10: Generalklauseln zur Arbeit der Betriebsrate

Differenzen innerhalb des Betriebsrates sollten allerdings hier nicht Gegenstand der
Debatte sein und nicht im Beisein des Arbeitgebers geklart werden.

Bei der Durchsetzung der Belegschaftsinteressen ist der Weg des Betriebsrats exakt
vorgeschrieben und damit begrenzt. Deutlich wird dies am Gebot der absoluten
Friedenspflicht (8 74 Abs. 2 BetrVG). Der Betriebsrat hat kein Streikrecht und darf auch
nicht zum Streik aufrufen. Damit fehlt das wichtigste Instrument, um Interessen
durchzusetzen — die Verweigerung der Arbeitskraft.

Zur Klarung von Konflikten muss der Betriebsrat (je nach Konflikt) die Einigungsstelle
anrufen oder ein Beschlussverfahren beim Arbeitsgericht einleiten.

Eine weitere Einschrankung stellt die Geheimhaltungspflicht (§ 79 Abs. 1 BetrVG) dar.

Informationen, die der Arbeitgeber als geheim bezeichnet, kann der Betriebsrat nicht
veroffentlichen und in dieser Form fur seine Arbeit verwenden.
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Die Schweigepflicht des Betriebsrates

Die Schweigepflicht verpflichtet den Betriebsrat zur Geheimhaltung bei bestimmten
Angelegenheiten. D. h. er kann diese Informationen nicht fir seine Arbeit Offentlich
verwerten. Weil dies so ist und eine Einschrankung seiner Handlungsfreiheit darstellt,
ist die Schweigepflicht sehr genau definiert.

Wichtig ist hier, dass der Arbeitgeber diese Informationen ausdricklich als
geheimhaltungspflichtig bezeichnet. Die Geheimhaltung muss weiter bei jeder
Detailinformation erklart werden.

Schweigepflicht --- oder nicht ? I
8§ 79 BetrVG und was er bedeutet
Voraussetzungen fur die Schweigepflicht keine Schweigepflicht
zwischen den BetrVG -
remien, al nuber
a Es handelt sich um ein objektives Betriebs- ) - / Gremien, a SOO gege Lge
* | oder Geschaftsgeheimnis - = 2 P
z.B. technische Verfahren, Zeichnungen,
Kundenadressen, Kalkulationsunterlagen I
‘ V4 . .
b Die GL hat eine Information ausdricklich - ‘ BR - Mitgliedern
* | als geheimhaltungsbedirftig benannt!
gilt fur jede einzelne Information, ‘ JAV
keine pauschale Schweigepflicht
) m) GBR/KBR
V4
C. | Es besteht ein "berechtigtes Interesse,, - .
des Betriebes an der Geheimhaltung! ‘ Einigungsstelle
es mussen konkrete (materielle) Nachteile drohen
( ) m) Gewerkschaft
A »
Die Information ist tatsachlich ein Geheimnis, i (] Andi
d " | von dem der BR erstmalig etwas erfahren hat ! - Gilt auch fur Sachverstandige
Information ist nicht anderswo im Betrieb und Auskunftspersonen
oder aul3erhalb bekannt, auch nicht als Geriicht § 80 Abs. 4

Abbildung 11: Schweigepflicht — oder nicht?

Der Arbeitgeber muss ein berechtigtes Interesse an der Geheimhaltung haben. Das ist
immer dann der Fall, wenn das Unternehmen durch die Verdéffentlichung der Information
einen materiellen Schaden erleiden kdnnte. Es muss sich also um Betriebsgeheimnisse
wie Kalkulationsdaten, Kundenadressen und ahnliches handein.

Informationen, die im Betrieb allgemein bekannt sind, sind so bereits bekannt und
unterliegen damit nicht mehr der Geheimhaltung.

Auch gilt die Geheimhaltung nicht im Innenverhaltnis der Gremien. Dies schliel3t auch
die Kontakte zu Gewerkschaftsvertretern, Sachverstéandigen oder Dbetrieblichen
Auskunftspersonen ein, die ebenfalls in diesen Fallen an die Schweigepflicht gebunden
sind.
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Die Friedenspflicht des Betriebsrates

Und nochmals etwas ausfuhrlicher zum Thema Friedenspflicht:

Was darf der BR nicht?

Der BR darf nicht aktiv zur Arbeitsniederlegung auffordern. Das gilt auch fur Streiks im
Rahmen tariflicher Auseinandersetzungen. Er darf auch nicht seine Mittel (z. B. den
Kopierer im BR-BUro) zur Unterstitzung von Streiks einsetzen. Der Arbeitgeber kann
mit Schadensersatzforderung bzw. bei groben Verstéf3en gegen die Friedenspflicht mit
einem Amtsenthebungsverfahren reagieren.

Friedenspflicht (§ 74 Abs. 2 BetrVG)

Das geht! -Q- -O. -O-
Der Betriebsrat darf \ﬁ

wahrend eines Arbeitskampfes
Sitzungen durchfihren,

um Notdienstregelungen zu erarbeiten,
um Einsétze von Arbeitswilligen
("Streikbrechern") zu Uberprifen

Was heildt das genau ???

2?7

Das geht nicht!

Der Betriebsrat darf nicht

Als Streik oder Arbeitskampf zahlt
nicht der Arbeitsausfall wegen 11
Betriebsversammlung bat

Sprechstunden des Betriebsrats

durch Beschliisse oder Erklarungen
aktiv zur Niederlegung der Arbeit auffordern
Mégliche Folge: Schadensersatzforderungen

Jeder Arbeitnehmer (auch BR-Mitglieder) kann

seine Grundrechte nach Art. 9 GG als Arbeitnehmer und
Gewerkschaftsmitglied uneingeschrankt wahrnehmen

Yoy

30
durch eigene Streikbeteiligung Al ]
durch aktive Funktionsausubung als

ehrenamtlich tatiges Gewerkschaftsmitglied

Abbildung 12: Friedenspflicht (874 Abs. 2BetrVG)

Was darf der BR?

Auch wahrend des Streiks ist der Betriebsrat im Amt und kann so bestimmten Einfluss
nehmen. So kann der Einsatz von Fremdpersonal als personelle Einzelmalinahme (hier
Einstellungen) nach 8 99 BetrVG uberprift werden. Zulassig sind zeitlich sehr
ausgedehnte Betriebsversammlungen und ein massenhafter Besuch der Sprechstunde
des Betriebsrats.

Der BR als AN und Gewerkschaftsmitglied

Als Mitglied einer Gewerkschatft ist ein Betriebsrat selbstversténdlich nicht gehindert, in
dieser Funktion von seinem Streikrecht Gebrauch zu machen, und er kann sich am
Streik beteiligen.
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Die Rechte der Gewerkschaft im Betrieb

Der Betriebsrat ist ein von der Gewerkschaft unabhangiges Gremium. Allerdings hat die
Gewerkschaft umfassende Mdoglichkeiten, den Betriebsrat in seiner Arbeit zu
kontrollieren und bei groben Versto3en gegen das Betriebsverfassungsgesetz die
Auflosung des Betriebsrats bzw. die Amtsenthebung eines einzelnen Mitgliedes beim
Arbeitsgericht zu beantragen.

Die Betatigung der Gewerkschaft im Betrieb I
Grundlagen: Koalitionsfreiheit Art. 9 Grundgesetz und Betriebsverfassungsgesetz
Q Q O J—.L.O%, J—. o r Y rre
ah abh &b lo %H:k.
R M
s
Betriebsrat Betrieb
Teilnahme an BR-Sitzungen (8 31) Zugangsrecht zum Betrieb (§ 2)
Teilnahme an Betriebsréate- Einleitung der Betriebsratswahl
versammlung (8§ 53 Abs. 3) (88 14-20)
Hilfe bei Verstandigung nach Beschlussverfahren beim AG
Aussetzung von BR-Beschluss bei VerstoRen des AGs gegen
(8 35 Abs. 1) das BetrVG (8§ 23 Abs. 3)
Antrag auf Aufldsung des Strafantragsrecht bei Straftaten
Betriebsrats (§ 23 Abs. 1) gegen den BR etc. (8119 Abs. 2)
Antragsrecht zur Durchfiihrung einer Teilnahme an Betriebs-
Betriebsversammlung (8§ 43 Abs. 4) versammlungen (8 46)
Voraussetzung: Die Gewerkschaft muss durch ein Mitglied im Betrieb vertreten sein

Abbildung 13: Die Betatigung der Gewerkschaft im Betrieb

§ 23 Abs. 3 BetrVG.
Ein Beschlussverfahren kann auch gegen den Arbeitgeber gerichtet sein. In diesem
Verfahren ist Ziel, den Arbeitgeber zu zwingen, bestimmte Handlungen vorzunehmen,
z. B. die Einhaltung der Mitbestimmungsrechte, eine Handlung zu unterlassen oder eine
Handlung zu dulden

Die Gewerkschaft soll den BR bei seiner Arbeit unterstitzen. Es besteht die
Mdglichkeit, an Betriebsratssitzungen und an Betriebsversammlungen teilzunehmen.
Auch hat die Gewerkschaft die Madglichkeit, zur erstmaligen Konstituierung des
Betriebsrats die Wahl einzuleiten (88 14-28 BetrVG).

Die gewerkschaftlichen Rechte im Betrieb sind an die Bedingung gebunden, dass die
Gewerkschaft im Betrieb vertreten ist. Dies ist dann der Fall, wenn ein Beschaftigter im
Betrieb Mitglied der entsprechenden Einzelgewerkschaft ist. Dieser Nachweis kann
notfalls durch eine notarielle Beglaubigung erbracht werden.
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Geschaftsfihrung des Betriebsrates

Allgemeines zur Betriebsratsarbeit

Allgemeines zur BR-Arbeit I

nach dem Betriebsverfassungsgesetz

Alle Kosten, die durch die BR-Arbeit
entstehen, tragt der Arbeitgeber (§ 40)

Die BR-Mitglieder sollen zur b Ak &b
Erfiillung ihrer Aufgaben voll BR

oder teilweise von der Arbeit
freigestellt werden (88 37, 38)

Gewahrleistung von demokratischen
Entscheidungsablaufen durch die
Geschaftsordnung des Betriebsrats

Umfassende Beteiligung an
den Entscheidungsprozessen
durch regelméaRige
BR-Sitzungen wahrend der
Arbeitszeit (88 29, 30)

Gewahrleistung von
ausreichenden Fahigkeiten und

Kenntnissen der Betriebsrate
durch Seminarteilnahme (8§ 37)

Abbildung 14: Allgemeines zur BR-Arbeit

Die Zusammenarbeit im Betriebsrat ist nach demokratischen Grundsatzen geregelt; d.
h. jedes BR-Mitglied hat im Gremium die gleichen Rechte und die gleichen Pflichten.
Personliche Differenzen und abweichende Meinungen sind diesem Grundsatz
unterworfen. Wie sich der BR im AufRenverhaltnis verhdlt, ist immer Ergebnis eines
internen demokratischen Prozesses der Willensbildung.

Jedes Mitglied ist im notwendigen Rahmen flr die Betriebsratsarbeit von seiner
beruflichen Téatigkeit freizustellen. Freistellungen gibt es fir Betriebsratssitzungen, fir
Ausschusssitzungen, fur die Teilnahme an BR-Seminaren und fir alle anderen
Aktivitaten, die fur die ordnungsgemale Erfillung der BR-Aufgaben notwendig sind.

Es gilt der Grundsatz: BR-Arbeit hat Vorrang vor der beruflichen Tatigkeit

Fur eine geordnete Zusammenarbeit kann der BR sich eine Geschaftsordnung geben.
Hier werden u. a. Zustandigkeiten, Einladungsfristen etc. festgelegt. Eine
Geschéftsordnung empfiehlt sich bei grél3eren BR-Gremien.

Keine Zeit fur Betriebsratsarbeit?

In vielen Betrieben wird immer wieder beklagt, dass einzelne Betriebsratsmitglieder nur
unregelmanig an den Sitzungen des Betriebsrats sowie seiner Ausschuisse teilnehmen
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und kaum Zeit fur die Betriebsratsarbeit aufbringen. Anlass zu diesen Klagen geben
nicht etwa berechtigte Fehlzeiten, bedingt z. B. durch Urlaub oder Krankheit, sondern
vermeidbare Abwesenheiten. Dieses Fernbleiben wird von den Betreffenden h&ufig mit
betrieblichen Erfordernissen (z. B. dringende Auftrage, Arbeitsiiberlastung,
Unabkommlichkeit, keine Vertretung fur die Zeit der Abwesenheit) begrindet. Seltener
werden private Grinde genannt (z. B. Termin verschwitzt, mangelndes Interesse,
fehlende Kinderbetreuung), welche fadenscheinig wirken, sobald sie wiederholt
vorgebracht werden.

Vermeidbares Fernbleiben stellt nicht nur ein Argernis fir engagierte
Betriebsratsmitglieder dar; es kann die Effektivitat des Gremiums grundlegend
behindern. AuRerdem kann es im Einzelfall zu nachhaltigen rechtlichen Konsequenzen
fuhren. Bleiben mehrere Betriebsratsmitglieder einer Betriebsratssitzung unentschuldigt
fern, so kann dies die Beschlussunfahigkeit des Betriebsrats zur Folge haben. Haufig
reagiert der Betriebsrat erst recht spat, manchmal aber auch gar nicht auf ein solches
Fernbleiben, weil sich dieses Verhalten schleichend eingestellt hat und demzufolge
zunachst nicht als grundlegendes Problem zu erkennen war. Statt eine fruhzeitige
Aussprache zu suchen, wird die wiederholte Abwesenheit als gegeben hingenommen.

Hintergrinde und Ursachen fur eine unregelmaflige Mitarbeit

Um wirkungsvolle Malinahmen gegen das vermeidbare Fernbleiben treffen zu kdnnen,
ist es sinnvoll, sich zunachst etwas eingehender mit den mdglichen Ursachen des
mangelnden zeitlichen Engagements zu befassen. Regelmalflig wird sich herausstellen,
dass das betreffende Betriebsratsmitglied in einem inneren oder aul3eren Konflikt steht,
wobei die private ,Losung® in einer mehr oder weniger starken Zuruckstellung der
eigenen Betriebsratsaktivitaten besteht. Wer hier lediglich vereinzeltes personliches
Versagen am Werke sieht, macht es sich zu leicht. Der Betriebsrat ist gefordert, Abhilfe
zu schaffen. Die Ursachen einer unregelmafRigen Mitarbeit lassen sich in vier grol3en
Gruppen zusammenfassen:

1. Beruflicher Ehrgeiz, Wunsch nach beruflicher Absicherung

Das nicht engagierte Betriebsratsmitglied mdchte beispielsweise beruflich nicht den
Anschluss verlieren und furchtet berufliche Nachteile (z. B. dass die eigene Qualifikation
nach Ablauf einer Amtszeit nicht mehr mit den Arbeitskollegen Schritt halten kénnte).
Die Betriebsratsarbeit steht durch ihren zeitlichen Aufwand (scheinbar) der Ubertragung
von besonders interessanten Aufgaben und Projekten am Arbeitsplatz im Wege. Der
Betreffende fuhlt sich betrieblich unabkdmmlich.

2. Sozialer Druck durch Arbeitskollegen

Haufig sind Betriebsratsmitglieder einem unterschwelligen, teilweise auch offenen
Druck durch die eigenen Arbeitskollegen ausgesetzt. Dieser kann sich bis zum
regelrechten Spielirutenlaufen ausweiten. Es wird beispielsweise vorgeworfen, dass
das Betriebsratsmitglied wichtige Auftrage wegen des Betriebsratsamtes vernachlassigt
und dass die Arbeitskollegen deswegen zuséatzliche Arbeiten erledigen missten. Einem
solchen Vorwurf kdbnnen Mangel in der Arbeitsorganisation zugrunde liegen. Es kann
aber auch sein, dass lediglich Missgunst und Arger gegeniiber der scheinbar
privilegierten Lage des Betriebsratsmitglieds zum Ausdruck gebracht wird. Zur
Vermeidung von weiteren Konflikten schraubt manches Betriebsratsmitglied sein
Engagement im Gremium freiwillig zurtck.
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3. Erwartungen und Druck von Vorgesetzten

Ist der zwischenmenschliche Kontakt zu dem unmittelbaren Vorgesetzten im
Allgemeinen gut, ist manches Betriebsratsmitglied nur schlecht in der Lage, den
Erwartungen oder Bitten nach vorrangiger Erledigung der Arbeit zu widerstehen. Fir
solche Vorgesetzte stellt sich die Betriebsratsarbeit eher als ein notwendiges Ubel dar,
welches bei Bedarf in den Hintergrund treten sollte. Andere Vorgesetzte begegnen der
Betriebsratstatigkeit ausgesprochen feindselig und lassen keine Gelegenheit aus, das in
ihrer Abteilung tatige Betriebsratsmitglied mit Arbeit zuzuschitten. Eine verbreitete
Methode, indirekt Druck auszutben, besteht darin, dass kein personeller oder
organisatorischer Ausgleich (Kompensation) fir die Betriebsratstatigkeit eingeplant bzw.
gewahrt wird. Obwohl es sich um eine durch die Arbeitgeberseite herbeigefiihrte
Situation  handelt, ergeben sich Konflikte der Beschéaftigten mit dem
Betriebsratsmitglied, weil man die ,,objektiven” Vorgaben nicht schafft.

4. Konflikte, Uber- und Unterforderung im Betriebsrat

Haufigere Abwesenheit kann letztendlich die Folge von unbewaéltigten Konflikten im
Betriebsrat selbst sein. Nicht selten sind einzelne Betriebsratsmitglieder mit der
Durchfihrung konkreter Aufgaben Uberfordert, oder sie fiurchten, Uberfordernde
Aufgaben Ubernehmen zu mussen. Durch eine Abwesenheit lasst sich das Risiko von
ungewollter Verantwortung und Blamage minimieren. In grof3en Gremien ist die Gefahr
gegeben, dass das Potential einzelner Mitglieder ungenutzt bleibt. Langeweile und das
Gefuhl, Uberflissig zu sein, kénnen in diesen Fallen der Grund fur die Abwesenheit
sein.

MaRRnahmen beim Auftreten vermeidbarer Abwesenheit

Soweit sich das Problem vermeidbarer Abwesenheiten stellt, sollte zunéchst ein
Gesprach unter vier Augen gesucht werden. So konnte beispielsweise der
Betriebsratsvorsitzende den Arbeitsbereich des nicht freigestellten Betriebsratsmitglieds
aufsuchen und ein Gesprach mit den Beschaftigten und/oder dem zustdndigen
Vorgesetzten fuhren.

Auch auf einer Teilbetriebsversammlung konnte dieses Thema angesprochen werden.
Es ist wichtig, dass der Betriebsrat betriebspolitisch argumentiert, indem er deutlich
macht, dass er seine Funktionsfahigkeit als Interessenvertretung fir die Beschaftigten
gefahrdet sowie behindert sieht, wenn einzelne seiner Mitglieder immer wieder unter
Druck gesetzt werden.

Sofern die Abwesenheit durch interne Konflikte, Uber- oder Unterforderung im
Betriebsratsgremium selbst verursacht wurde, kann ein Vier-Augen-Gesprach den
Beginn einer Klarung und Verbesserung der Situation darstellen. Deutlich muss dabei
allerdings auch gesagt werden, dass jedes Betriebsratsmitglied mit der Annahme der
Wahl nicht nur Rechte, sondern auch Pflichten erwirbt. Insbesondere wenn die eigenen
beruflichen Ziele und Ambitionen teilweise in Widerstreit mit den Anforderungen der
Betriebsratstatigkeit stehen, sollte im Gesprach eine klare und verbindliche Regelung
gesucht werden.

Im Einzelfall ist der Betreffende vor die Alternative zu stellen, das Betriebsratsamt
zukinftig ernst zu nehmen oder es niederzulegen.
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Der/die Vorsitzende des Betriebsrates

Der/die Vorsitzende des Betriebsrats vertritt den Betriebsrat nach aufRen und fuhrt
die laufenden Geschéfte.

Im AulRenverhaltnis gibt er/sie Erklarungen fur den Betriebsrat ab. Er/sie fuhrt damit das
aus, was von der Mehrheit des Betriebsrats beschlossen wurde. BR-Beschliisse bilden
die Legitimation fur seine/ihre Erklarungen. Die Beschlisse des Betriebsrats sind auch
die Voraussetzung fur den Abschluss von Betriebsvereinbarungen, die von dem/der
Vorsitzenden unterschrieben werden.

Er/sie ist Ansprechpartner/in fir die Geschéftsleitung, nimmt Erklarungen dieser Seite
entgegen und gibt sie an das Gremium weiter.

Die/der Vorsitzende des Betriebsrates I

O o § 26 BetrvG
Besondere Aufgaben als Gleiche(r) unter Gleichen
| BR |

Die Wahl § 26 Abs.1

Vertritt den BR im Rahmen der

gefassten Beschlisse in der konstituierenden Sitzung

wird der BR-Vorsitzende und
der Stellvertreter gewahlt

v Entgegennahme / Abgabe von Erklarungen
v'Vertretung vor dem Arbeitsgericht

v'Unterzeichnung der Betriebsvereinbarungen @ (@
v'Unterzeichnung der Sitzungsprotokolle a&a &8 X XX
Ende der Funktion
Fihrung der laufenden Geschéfte
= durch Abwahl

v Einberufung der Sitzungen
\/Koordinierung, Biroorganisation, Schriftverkehr
v'Mitglied im Betriebsausschuss

v Teilnahme an Ausschuss-Sitzungen
v Leitung der Betriebsversammiung = Ende des Arbeitsverhaltnisses

= Amtsenthebung nach § 23 Abs. 1
= Rucktritt vom Vorsitz
= Niederlegung der BR Tatigkeit

Abbildung 15: Der/Die Vorsitzende des Betriebsrates

Die Monatsgesprache mit der Geschéftsleitung fuhrt er/sie in der Regel in Begleitung
der anderen BR-Mitglieder. Auch andere Verhandlungen mit dem Arbeitgeber sollten
immer von mehreren BR-Mitgliedern gefuhrt werden.

Bei Unzufriedenheit mit der Amtsfihrung besteht die Méglichkeit der Abwahl aus dieser
Funktion. Hier ist die absolute Mehrheit der Stimmen im Betriebsrat notwendig. Ein
volliger Ausschluss aus dem Gremium ist nur durch ein Amtsenthebungsverfahren beim
Arbeitsgericht mdglich (8 23 Abs. 1 BetrVG).
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Der/die stellvertretende Vorsitzende des Betriebsrates

Der/die stellvertretende Vorsitzende des BR I

O O 8§ 26 BetrvVG

vertritt den/die Vorsitzende(n) bei Abwesenheit
Verhinderung ist: Keine Verhinderung ist: Wabhlverfahren:
= Urlaub =®» Kurzzeitige Abwesenheit
® Krankheit * Dienstgange in der konstituierenden
= | angere Dienstreise Sitzung
=» Seminar
=» personliche Betroffenheit getrennter Wahlgang

nach Vorsitzendenwahl

Es empfiehlt sich, die Rangfolge der Vertretung des

stellvertretenden Vorsitzenden naher zu regeln ! @ @

gesetzliche Aufgaben, Befugnisse und Zustandigkeiten (0 m (7
werden vom BR als Organ wahrgenommen ! XX

in Einzelfallen kdnnen Vertretungsvollmachten per Beschluss
(zeitweilig) auf andere BR-Mitglieder Ubertragen werden.

Abbildung 16: Der/Die stellvertretende Vorsitzende des BR

Der/die stellvertretende Vorsitzende des BR vertritt den/die Vorsitzende/n im Falle
seiner/inrer Verhinderung. Die Verhinderung ist dabei genau definiert, z. B. Urlaub,
Krankheit, langere Dienstreisen und der Besuch von Seminaren. Eine Verhinderung
liegt auch dann vor, wenn Uber Angelegenheiten abgestimmt wird, die einen
personlichen Bezug zur Person des/der Vorsitzenden haben. Dazu zahlt z. B. die
Zustimmung zur auf3erordentlichen Kindigung nach § 103 BetrVG.

Die Nichtteilnahme an Beschlissen und den dazu notwendigen Beratungen im Falle der
personlichen Betroffenheit gilt Gbrigens fur jedes BR-Mitglied.

Der/die Stellvertreter/in wird in einem getrennten Wahlgang gewahlt. Es empfiehlt sich,
die Rangfolge weiterer Vertretungen im BR festzulegen. Damit ist gewahrleistet, dass
im Verhinderungsfall von dem/der Vorsitzenden und dem/der Stellvertreter/in der BR im
AulRenverhaltnis handlungsfahig ist.

Ist dies nicht geschehen, kann der BR nach Beschluss diese Kompetenzen auch im
jeweiligen Einzelfall bestimmen.
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Der Betriebsausschuss

GroRRere Betriebsrate mit 9 und mehr Mitgliedern mussen einen Betriebsausschuss
bilden. Der Ausschuss soll die alltagliche Handlungsfahigkeit des Betriebsrats
sicherstellen und fuhrt die laufenden Geschéafte. Zu diesen Aufgaben z&ahlen die
Vorbereitung von BR-Beschlissen, die Erarbeitung von Betriebsvereinbarungen, die
Beschaffung von Informationen etc. Mit qualifiziertem Mehrheitsbeschluss durch den
BR kdnnen dem Ausschuss weitergehende Rechte, d. h. Aufgaben zur eigenstandigen
Erledigung, Ubertragen werden. Zu den Aufgaben, die hier h&aufig Ubertragen werden
zéhlen die Zustimmungsverweigerungsrechte bei personellen Einzelmalinahmen 8§ 99
BetrVG, die zur Routinetatigkeit der Betriebsratsarbeit zahlen.

Die Ubertragung von Aufgaben zur eigenstandigen Erledigung, schlieRt den

Kernbereich der gesetzlichen Befugnisse, wie z. B. den Abschluss von
Betriebsvereinbarungen aus.

Der Betriebsausschuss I

8§ 27 / 28 BetrVG

Betriebsgusschuss muss OO0 000
gebildet werden Ol Sl i Sl Sl

‘ Betriebsausschuss ‘

Wann ?
e & = 9-15 BR-Mitglieder Ausschuss = 5 Mitglieder l
o2 & | ° 17 - 23 BR-Mitglieder Ausschuss = 7 Mitglieder
- — * 25 - 35 BR-Mitglieder Ausschuss = 9 Mitglieder
- * 37 u. mehr BR-Mitglieder Ausschuss = 11 Mitglieder

» Q der BR-Vorsitzende und Stellvertreter |

Wer ? dih und weitere BR-Mitglieder | Bei mehreren Wahlvorschlagen
Grundsatz der Verhéaltniswahl

= P " BR mit i Is 9

‘ = fuhrt die laufenden Geschéfte des BR Mitrglliev(\j/smggnisen
D * Vorbereitung von Beschlissen u. BR-Sitzungen| giese Aufgaben auf den

Was? = Erarbeitung von Betriebsvereinbarungen Vorsitzenden oder ein

= Beschaffung von Informationen etc. anderes BR-Mitglied
Ubertragen (8 27 Abs. 3)

Erweiterung der Aufgaben (Mitbestimmungsrechte)
durch BR-Beschluss mit qualifizierter Mehrheit

Abbildung 17: Der Betriebsausschuss

Weitere Ausschiisse und Arbeitsgruppen

In Betrieben mit mehr als 100 AN besteht die Mdglichkeit, weitere Fachausschisse zu
bilden. Diese Ausschiisse haben die Funktion Beschlisse des BR vorzubereiten. Haufig
werden Ausschisse zu den Themen Arbeitszeit, Entgelte sowie Arbeits- und
Gesundheitsschutz gebildet. Im Gegensatz zum Betriebsausschuss ist flr die weiteren
Ausschisse keine bestimmte Grol3e vorgeschrieben.

Die Arbeit in Ausschissen soll die Arbeitsfahigkeit des Betriebsrates sicherstellen.
Gerade in grol3eren Betrieben muss sich ein Betriebsrat mit einer Vielzahl von Themen
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beschaftigen und diese innerhalb bestimmter Zeitvorgaben strukturiert und effektiv
rechtlich korrekt bearbeiten. Neben Ausschissen, die permanent bestimmte BR
Aufgaben erledigen, wie z. B. ein Ausschuss zur betrieblichen Berufsbildung, empfiehlt
sich die Bildung von zeitlich begrenzten Projektarbeitsgruppen, z. B. zur Erarbeitung
spezieller Betriebsvereinbarungen.

Ausschiusse und Projektarbeitsgruppen sollten vom Betriebsrat immer klar definierte
Aufgaben bekommen und die Ergebnisse wiederum in das Gremium einbringen. Auch
empfiehlt sich eine gelegentliche Uberprifung der Sinnhaftigkeit bestimmter
Ausschisse im Kontext der aktuellen Betriebsratsarbeit. Wichtig hierbei ist die
Beachtung des Grundsatzes, dass der Betriebsrat als gesamtes Gremium zustandig ist
und die Entscheidungen im Rahmen seiner Zustandigkeiten nur nach demokratischen
Entscheidungsprinzipien zustande kommen.

Tipps fur erfolgreiche Projektarbeit im BR

Die Aufgabe klar Emgn (real|st|§chen) Zeitraum fir die
beschreiben ‘ Projektbearbeitung festlegen
X Verantwortliche/n fir die Gesamt-
- das Ziel festlegen koordinierung des Projekts festlegen

Teilaufgaben
daraus machen

Fristen fur die Bearbeitung festlegen
Verantwortlichkeiten fur die festlegen

Fristeinhaltung innerhalb
Gesamtprojekt prifen und
evtl. weitere Teilaufgaben

Teilprojekte zusammen-
fiugen und auswerten

5 Ey EppN BN o

Zusammenflgen
aller Teile ‘ () ‘
Prasentation der erarbeiten . .
Projektergebnisse vorstellen und diskutieren
auswerten und Betriebs-

verein- ]
barung

Projekt abschliel3en! ‘ e

Abbildung 18: Tipps fur erfolgreiche Projektarbeit im BR

Die Vorschrift 8 28a BetrVG regelt die Delegation von Aufgaben des Betriebsrats an
Arbeitsgruppen in Betrieben mit mehr als 100 Arbeitnehmern. Sie soll den Bedurfnissen
der Praxis und dem Wunsch der Arbeitnehmer nach mehr unmittelbarer Beteiligung
Rechnung tragen. Mit der Mdglichkeit der Ubertragung von BR Aufgaben an Mitarbeiter,
die nicht im BR sind, wird ein Angebot definiert, das die praktische Umsetzung des 8§ 75
BetrVG sicherstellt. Nach § 75 BetrVG hat der BR die Aufgabe, die Selbststandigkeit
von AN und Arbeitsgruppen zu fordern.

Nach Absatz 1 Satz 1 kann der Betriebsrat mit der Mehrheit der Stimmen seiner

Mitglieder beschlie3en, bestimmte Aufgaben auf Arbeitsgruppen zu Ubertragen. Eine
Ubertragung kommt insbesondere bei Gruppenarbeit im Sinne von § 87 Abs. 1 Nr. 13
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BetrVG, aber auch bei sonstiger Team- und Projektarbeit sowie fir bestimmte
Beschaftigungsarten und Arbeitsbereiche in Frage. Grundlage fir die Ubertragung ist
eine zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat abzuschlielende Rahmenvereinbarung, in

Weitere Ausschiusse und Arbeitsgruppen I

88 86a BetrVG .Q.-QQ-O--O--O-
AN konnen BR Themen vorschlagen

88 28/ 28a BetrVG In Betrieben mit mehr als

! 100 AN kann der BR
Ausschisse bilden und
ihnen bestimmte Aufgaben
Ubertragen (8 28 Abs. 1)

‘Ausschuss ........ ‘

In Betrieben mit mehr SCe:
als 100 AN kann der barung

BR bestimmte Aufgaben cooooo

auf Arbeitsgruppen  |"Regelung der Mogliche Themen:
ubertragen (8§ 28 a) Rahmenbe-
dingungen Die Wahl bzw. Abwahl || ®Arbeitsschutz
Mogliche der Mitglieder erfolgt "Arbeitszeit
=Gesundheitsschutz (827 Abs.1 S. 3-5) =Entgeltfragen

=*Umweltschutz
"Arbeitszeit F
=Bildung FD
=Qualitatssicherung

=(...)

=Kantine
=Personal
=Soziales
=Technologie

=Verkehr
="\Wohnungen

=(...)

I
I
I
I
I
I
I
I
I
I
I ;
Themen: 1| nach den Grundsétzen || "Bildung
I
I
I
I
I
I
I
I
I
I

Abbildung 19: Weitere Ausschisse und Arbeitsgruppen

der vor allem festzulegen ist, welchen Arbeitsgruppen in welchem Umfang Aufgaben
Ubertragen werden sollen. Die rechtlichen Grenzen fir eine Delegation legt Satz 2 fest.
Die Aufgaben, die Ubertragen werden sollen, missen in einem inneren Zusammenhang
mit den von der Arbeitsgruppe zu erledigenden Tatigkeiten stehen. Das ist
beispielsweise bei Ubertragung von Regelungsbefugnissen im Zusammenhang mit
Arbeitszeitfragen, Pausenregelungen, Urlaubsplanung, Arbeitsgestaltung und &hnlichen
tatigkeits- oder aufgabenbezogenen Sachverhalten der Fall. Unzuldssig ist es dagegen,
dass der Betriebsrat z. B. bei einer Betriebsanderung dem davon betroffenen
Arbeitsbereich die Beteiligungsrechte nach 88 111 ff BetrVG ubertragt.

Satz 3 verlangt fur die Ubertragung die Schriftform. Satz 4 regelt den Widerruf der
Ubertragung: Er kann jederzeit und ohne einen besonderen Grund durch den
Betriebsrat erfolgen, wenn sich die Mehrheit seiner Mitglieder daflir ausspricht. Der
Widerruf bedarf ebenfalls der Schriftform.

Absatz 2 Satz 1 stellt klar, dass die Ubertragung von Aufgaben und damit auch von
Rechten des Betriebsrats auf eine Arbeitsgruppe zur Folge hat, dass diese im Rahmen
der ihr Ubertragenen Aufgaben mit dem Arbeitgeber Vereinbarungen schlielRen kann.
Eine solche Gruppenvereinbarung, die der Stimmenmehrheit der Gruppenmitglieder
bedarf, hat kollektivrechtlichen Charakter, wie die Bezugnahme in Satz 2 auf § 77
BetrVG verdeutlicht. Danach kénnen Vereinbarungen von Arbeitsgruppen wie Betriebs-
vereinbarungen unmittelbare und zwingende Wirkung entfalten. Von Vorgaben zur
inneren Struktur der Arbeitsgruppe wird abgesehen. Kdnnen sich Arbeitgeber und
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Arbeitsgruppe in einer bestimmten Angelegenheit nicht einigen, sieht Satz 3 vor, dass
das Beteiligungsrecht in dieser Angelegenheit an den Betriebsrat zurtckféllt. Nur er,
nicht auch die Arbeitsgruppe, soll Streitfragen |6sen und gegebenenfalls die
Einigungsstelle anrufen kénnen.

Arbeitnehmer-Vorschlage fiir BR-Themen (8 86a BetrVG)

Jeder Arbeitnehmer st berechtigt, dem Betriebsrat Themen zur Beratung
vorzuschlagen. Eine Begrenzung des Vorschlagsrechts auf bestimmte Themen gibt es
dabei nicht. Einzige Voraussetzung ist, dass der Gegenstand des Themas in die
Zustandigkeit des Betriebsrats fallt. Wie der Betriebsrat den Vorschlag behandelt, ob er
ihn nur zur Kenntnis nimmt oder aber weiterverfolgt, obliegt grundsatzlich seiner
Entscheidungsfreiheit. Wird der Vorschlag jedoch von mindestens 5 von Hundert der
Arbeitnehmer des Betriebes unterstutzt, sollen die Arbeitnehmer einen Anspruch auf
Behandlung dieses Themas im Betriebsrat haben. Der Betriebsrat ist in diesem Fall
nach Satz 2 verpflichtet, den Vorschlag innerhalb von zwei Monaten auf die
Tagesordnung einer Betriebsratssitzung zu setzen. Damit ist jedoch kein An-
spruch der Arbeitnehmer auf Weiterverfolgung des Vorschlags verbunden. Auch in
diesem Fall hat der BR die Entscheidungsfreiheit, wie er mit diesem Vorschlag
umgehen will. So kann es z. B. sein, dass der Vorschlag im Betrieb nicht verwirklicht
werden kann, weil er bereits mehrfach mit dem Arbeitgeber ohne Ergebnis beraten
worden ist oder weil er mit den Interessen der vom Betriebsrat insgesamt vertretenen
Arbeitnehmer nicht vereinbar ist oder er sich aus anderen betrieblichen Grinden als
nicht umsetzbar erweist.

Rechte der JAV und der Schwerbehindertenvertretunqg

Die Jugend- und Auszubildendenvertretung (JAV) und die Schwerbehindertenvertretung
sind eigenstandige Gremien der betrieblichen Interessenvertretung. Allerdings haben
sie gegenuber dem Betriebsrat eingeschrankte Rechte und koénnen nur durch
Kooperation mit dem BR und mit BR-Beschlissen die Belange lhrer ,Wahler*
wirkungsvoll durchsetzen. Vertreter beider Gruppen sind vom Betriebsrat zu seinen
Sitzungen einzuladen und an den regelmaligen Monatsbesprechungen mit dem
Arbeitgeber zu beteiligen.

Beide Gremien kénnen die Tagesordnungspunkte durch eigene Vorschlage erweitern.
Im Unterschied zur JAV haben die Vertreter der Schwerbehindertenvertretung kein
Stimmrecht sondern nur Beratungsrecht.

Das Stimmrecht der JAV ist auf Themen beschrankt, die speziell die Belange dieser
AN-Gruppe betreffen. Werden diese Themen vom BR verhandelt, ist die gesamte JAV
zur BR-Sitzung einzuladen, und sie ist stimmberechtigt. Stehen keine JAV-Themen auf
der BR-Tagesordnung, ist nur ein Vertreter der JAV zur Sitzung einzuladen.

Die Geschéftsfuhrung JAV und SchwerbV wird vom BR im Rahmen seiner

Moglichkeiten unterstitzt. Dazu gehdren Buroraume, technische Mittel und personelle
Unterstltzung.
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Die Beteiligung der JAV und der Schwerbehinderten-
vertretung an der BR-Arbeit

.O.. 3 2 mussen Einladung zur Betriebsratssitzung erhalten .O. .O. 2
kénnen teilnehmen, missen aber nicht
kénnen zusatzliche Punkte auf die TO setzen lassen
kénnen auch an gemeinsamen Besprechungen
O Q mit dem AG teilnehmen L\
@ @ erhalten vom BR Unterstitzung (Raume, Telefon, (-/
technische Medien) fur ihren Geschaftsbedarf

Die Jugend- und Auszu- Die Schwerbehinderten-
bildendenvertretung vertretung
Interessenvertretung von Jugendlichen Vertretung der Behinderten
und Auszubildenden — ab 5 Personen Zusammenarbeit mit dem BR
Teilnahmerecht an BR-Sitzungen Teilnahme an BR-Sitzungen

Abstimmungsrecht wenn JAV-Themen el bastl Sl ot

behandelt werden (§ 67 BetrVG) (§ 32 BetrVG §§ 178 SGB IX)

Sonderrechte nach der Betriebsverfassung

Abbildung 20: Die Beteiligung der JAV und Schwerbehindertenvertretung

Beteiligung von JAV u. Schwerbehindertenvertretung an der BR-
Arbeit / Die Aussetzung von Beschlissen

Die Vorschrift nach § 35 BetrVG gewéhrt Vertretern einzelner Arbeithehmergruppen ein
suspendierendes Vetorecht gegen Beschliisse des BR. Keine Beschlisse im Sinne
dieser Vorschrift sind die Wahl zum BR-Vorsitzenden, seines Vertreters, der Mitglieder
des Betriebsausschusses oder anderer Ausschisse.

Antragsberechtigt sind die JAV oder die Schwerbehindertenvertretung.

Der Antrag ist grundsatzlich an den BR-Vorsitzenden zu richten. Der Antrag muss damit
begrindet werden, dass durch den Beschluss des BR wichtige Interessen der von den
Antragstellern vertretenen AN-Gruppen in erheblicher Weise beeintréchtigt werden. Der
BR-Vorsitzende hat lediglich ein formelles Prifungsrecht, d. h. er prift, ob die
Antragsberechtigung vorliegt und der Antrag begriindet ist. Wenn dies der Fall ist, wird
der Beschluss fur die Dauer von einer Woche ausgesetzt.

In dieser Zeit soll eine Verstandigung in der Angelegenheit erreicht werden. Vertreter

einer im Betrieb vertretenen Gewerkschaft konnen zur Hilfestellung herangezogen
werden.
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Nach Ablauf der Wochenfrist ist Uber die Angelegenheit erneut zu beschliel3en. Der alte
Beschluss wird dann bestatigt bzw. abgeéandert. Durch diese erneute Beschlussfassung
ist das Aussetzungsverfahren beendet.

Die Aussetzung von Beschlissen I

§ 35 BetrVG
Minderheitengruppen im BR kdnnen eine "Besinnungspause" erzwingen

O O O
Wenn durch einen BR-Beschluss @ ad ad ah

BR

besondere Belange einer Personengruppe
beeintrachtigt werden, kénnen die

Vertreterinnen dieser Personengruppe Die Folgen der Aussetzung
Schwerbehinderte, Beschluss gilt als noch nicht gefasst
Jugendliche und Auszubildende

"Eine Woche" bedeutet: Sitzung darf

fur eine Woche die Aussetzung verlangen TEEN eSS ¢ e SEIE e

m) es soll mit Hilfe der Gewerkschaft
Danach kommt der Punkt eine Verstandigung gesucht werden
wieder auf die Tagesordnung

mm) danach tritt ein mehrheitlich und wirksam
gefasster Beschluss in Kraft, auch wenn

O O Q der alte bestatigt wird
BR

Abbildung 21: Die Aussetzung von Beschliissen

Die Ersatzmitglieder

Die Ersatzmitglieder sollen sicherstellen, dass der Betriebsrat auch bei der Abwesenheit
der regularen Mitglieder beschlussfahig ist und damit handlungsfahig bleibt.

Ersatzmitglieder riicken vortibergehend an die Stelle von verhinderten BR-Mitgliedern
und missen dann zu den BR-Sitzungen eingeladen werden. Bei der Einladung ist
genau die Reihenfolge einzuhalten, die das Wahlergebnis geschaffen hat.

Die Verhinderung ist genau definiert. Dazu zéhlen z. B. die Abwesenheit durch Urlaub,
Krankheit und Erziehungsurlaub. Keine Verhinderung ist, wenn ein BR-Mitglied seiner
beruflichen Tatigkeit nachgeht und nicht zur BR-Sitzung erscheint. Dieses Verhalten gilt
als Verstol3 gegen Pflichten des BR-Amtes und ist nicht zuldssig. Falls es im
Ausnahmefall zu einer Verhinderung der Teilnahme an einer BR Sitzung wegen Arbeit
kommen sollte, darf in diesen Fallen kein Ersatzmitglied geladen werden.

Mit dem Zeitpunkt der vorlubergehenden Amtsibernahme erhélt auch das
Ersatzmitglied den besonderen Kiundigungsschutz, der fir Betriebsrate allgemein gilt.
Diese Amtsiibernahme gilt als sicher festgestellt, wenn das Ersatzmitglied an einer BR-
Sitzung teilgenommen hat. Der Kindigungsschutz gilt mit dem Ende der Vertretung fur
ein Jahr nach; d. h. in diesem Zeitraum kann der Arbeitgeber nur eine aul3erordentliche
Kindigung aussprechen.
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Der Anspruch auf die Teilnahme an Seminaren zur Qualifizierung fur die

Betriebsratsarbeit nach 8 37 Abs. 6 BetrVG ist dann gegeben, wenn das Ersatzmitglied
sehr haufig an der BR-Arbeit beteiligt wird.

Die Rolle der Ersatzmitglieder I

Betriebsratsmitgliederin "Wartestellung" § 25 BetrVG

‘ Zeitweilige Vertretung § §
Bei vorubergehender Verhinderung
eines BR-Mitglieds bei (O  Rechte der
1. Krankheit @ Ersatzmitglieder
2. Urlaub
3. Seminarteilnahme/ Dienstreise - Bildungsanspruch
4 . Mutterschutz und Erziehungsurlaub (nach § 37 .6 BetrVG)
5. Bei BR-Beschlussen, die einzelne Grundwissen fur die
BR-Mitglieder persénlich betreffen BR-Arbeit, besonders fur
q Nachriicken in den BR die ersten "Nachrucker"
Sie rucken als Vollmitglied in den BR nach, ‘ Kiindigungsschutz
wenn ein Mitglied das Amt niederlegt oder als Wahlbewerber fur 6
ganz ausscheidet. § O Monate nach der BR-Wahl
O Saa
‘ Die Reihenfolge einhalten () gp®® nach einer BR-Sitzung
N ein Jahr (§ 15 KschG)

" nach Listen O O O
- Mann/Frau Mindestsitze [ ¥ ¥ Dies ist eine MUSS-

sichern (§ 15 Abs. 2) BR keine KANN-Vorschrift !

Abbildung 22: Die Rolle der Ersatzmitglieder

Die Geschaftsordnung

Die Geschéaftsordnung im Betriebsrat regelt die Grundséatze der Zusammenarbeit und
erganzt die gesetzlichen Bestimmungen der 88 26 — 41 BetrVG. Die Geschéftsordnung
ist nicht zwingend vorgeschrieben und empfiehlt sich nur fir gréRere BR-Gremien. Der
Beschluss Uber eine Geschaftsordnung bedarf der absoluten Mehrheit der Stimmen
aller BR-Mitglieder. Der Erlass der Geschéaftsordnung bedarf der Schriftform.

Durch die Geschaftsordnung werden festgelegt:

1. Einzelheiten der BR-Sitzung

(wie die Festlegung der regelmaRigen BR-Sitzungen, die Einladungsfristen, die
Meldepflicht bei Verhinderungen etc.).

2. Die Organisation des BR und Art der Aufgabenerfillung

(wie die Wahl und Abberufung des BR-Vorsitzenden, die Wahl der Mitglieder und
Ersatzmitglieder des Betriebsausschusses. Die Bildung von weiteren Ausschiissen und
Festlegung von Kompetenzen).

Die Gultigkeit der Geschaftsfuhrung ist auf die Dauer der Amtsfiihrung beschrankt. Die

Mitglieder des BR sind an die Geschéftsordnung gebunden, nicht aber der BR als
Gremium. Der BR kann jederzeit durch absoluten Mehrheitsbeschluss von der
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Geschaftsordnung abweichen. Eine generelle Anderung der Geschaftsfiihrung bedarf
der Schriftform.

Die Geschaftsordnung des Betriebsrats I

§ 36 BetrVG
*regelt Umgang mit intern “laufenden Geschaften"
®muss nicht sein, aber sollte vereinbart werden
°|egt die Prozeduren firr die Betriebsratssitzung fest O O O
*ordentliche und auRerordentliche Sitzung Ak Al &
*regelmafig wann und wo ? Einladungsfristen B R

®verhinderte Mitglieder / ---> Ersatzmitglieder

*Redeordnung, Verfahrensweise bei Abstimmungen
*Protokollfiinrung Beschluss lUber Geschafts-
ordnung mit absoluter Mehrheit

Erganzt die gesetzlichen
Bestimmungen (88 26-41 BetrVG)
®Bedingungen fiir Arbeitsfreistellungen

®gemeinsame Sitzungen mit dem Arbeitgeber
®Zusammenarbeit mit Gewerkschaft, ---> Sitzungen
®Schwerpunktsetzungen und Arbeitsteilung im BR
"Verfahrensweise / Zustandigkeit der Ausschiisse
®Planung von Qualifizierungsmafnahmen
"Bedingungen der Offentlichkeitsarbeit des BR

" Abhaltung von Sprechstunden

"Verfahrensweisen fiir die Betriebsversammlung

£U91jZInu IS 1S1 NZOM - UlIp 1YyalS Sep

Juapiam 1j9baiab yoou uuey Sepp

Abbildung 23: Die Geschaftsordnung des Betriebsrates

Die BR-Sitzunqg

Die Sitzung des BR sollte regelmaRig stattfinden. Selbst ein BR mit geringen Aktivitaten
sollte sich alle 14 Tage zu einer BR-Sitzung treffen. Die Sitzungen finden grundsétzlich
wahrend der Arbeitszeit statt und werden entsprechend vergutet. Falls durch die
Arbeitszeitlage einzelner BR-Mitglieder (z. B. bei Schichtarbeit) von diesem Grundsatz
abgewichen werden muss, erfolgt ein Zeitausgleich. Kann der Zeitausgleich aus
betrieblichen Grinden nicht vor Ablauf eines Monats gewéhrt werden, so ist die
aufgewendete Zeit wie Mehrarbeit mit entsprechenden Zuschlagen zu vergiten 8§ 37
Abs. 3 BetrVG. Audiovisuelle BR Sitzungen sind zulassig, aber die Bedingungen dafir
missen i.S. des 830 BetrVG in der Geschéaftsordnung des Betriebsrats geregelt werden

Die Sitzungszeit ist nicht begrenzt und richtet sich nach den Notwendigkeiten der
ordnungsgemaflien Erfullung der BR-Tatigkeit. Wichtig ist es gegenuber der
Belegschaft, die Sitzungsarbeit transparent zu machen und den Sinn der Sitzungen
klarzustellen.

Der Arbeitgeber hat sicherzustellen, dass einzelne BR-Mitglieder nicht an der
Teilnahme an der BR-Sitzung gehindert werden, z. B. durch hohe Arbeitsbelastung und
Intervention des betrieblichen Vorgesetzten.

Durch die rechtzeitige Information des Arbeitgebers soll der zeitliche Aufwand der BR-
Arbeit bei der Personalplanung beriicksichtigt werden.
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Zur Sitzung eingeladen werden grundsatzlich Vertreter der JAV und SchwerbV. Weiter
sind im Falle der Verhinderung einzelner BR-Mitglieder Ersatzmitglieder entsprechend
der Reihenfolge einzuladen. Bei Bedarf wird ein Vertreter der Gewerkschaft und/oder
der Firmenleitung eingeladen.

Die Sitzungen — 88 29 - 31 BetrVG I

BR Sitzungen finden als Prasenzsitzungen statt!
O O O |I| Einladung mit

dih i i Tagesordnung geht an

 BR [ ]

Ausnahmen 4@
Es gibt Regelungen in der Geschéftsordnung

alle BR-Mitglieder

bei Verhinderung
an Ersatzmitglieder

Und nicht mindestens % der Mitglieder innerhalb JAV Vertretung
einer Frist, die vom BR Vorsitzenden bestimmt wird,
widerspricht Schwerbehinderten
Bedingungen Vertretung
Gewerkschaft
Die Anwesenheit muss gegeniiber dem falls eingeladen
Vorsitzenden in Textform bestétigt werden.
Dritte dirfen vom Inhalt keine Kenntnis bekommen.
Eine Aufzeichnung ist unzulassig =) |I| Info an AG iiber
Zeit und Ort

Abbildung 24: Die Sitzung des Betriebsrates

Themenbehandlung im Betriebsrat

Beschlussthemen missen grundsatzlich auf der Tagesordnung stehen und mit der
Einladung zur Sitzung mitgeteilt werden. Am Tag der Sitzung kénnen Beschlussthemen
nur mit der Zustimmung aller BR-Mitglieder auf die Tagesordnung gebracht werden.

Damit der BR Uber ein Thema qualifiziert beraten kann, muss er im ersten Schritt den
Sachverhalt klaren und eventuell noch weitere Informationen besorgen. Die
umfassende Information durch den Arbeitgeber wird so zur Grundlage einer
erfolgreichen BR-Arbeit.

Sind alle Informationen vorhanden, erfolgt die rechtliche Bewertung des Sachverhaltes.
Hierbei ist flr den Betriebsrat die zentrale Frage, welche Rechte der BR hat. Weiter ist
zur umfassenden rechtlichen Beurteilung eines Sachverhaltes zu prifen:

Wie ist die gesetzliche Lage, spielen Verordnungen eine Rolle, kommen Tarifvertrage

zur Anwendung, gibt es eine Betriebsvereinbarung, was sagt der Arbeitsvertrag, und
gibt es betriebliche Ubungen?
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Themenbehandlung im Betriebsrat I

Keine Entscheidung
1. Als Beschlussthema muss es Tagesordnungspunkt sein @ im Alleingang

Keine Entscheidung

2. Ist der Sachverhalt klar? 5 im "Umlaufverfahren”
3. Zusatzliche Informationen beschaffen I O O O
betroffene(n) Arbeitnehmerln héren b b &l

4. Rechtliche Prufung des Sachverhalts §§ =) Gesetze
Rechtsauskiinfte und Beratung einholen — BR-Rechte nach BetrVG u.a.
rurschema

_' =) Verordnungen
Unfallverhiitungsvorschriften

5. Bewertung vornehmen und BR-Strategie festlegen = Tarifvertrage
= Betriebs-
6. BR fasst einen ordnungsgemaéRen Beschluss vereinbarungen
O @ O =) Arbeitsvertrag
7. Mitteilung an den Arbeitgeber ah ad ad
Betriebliche
= Ubung

4

Abbildung 25: Themenbehandlung im Betriebsrat
Wenn dieses Prifverfahren abgeschlossen ist, kann der BR das Thema abschlie3end
diskutieren, es konnen Strategien abgestimmt und die entsprechenden Beschluss-
antrage formuliert werden.

Der Beschluss wird mit den notwendigen Mehrheiten gefasst und durch den BR-
Vorsitzenden gegentber dem Arbeitgeber mitgeteilt.

Sitzungsplanung und Durchfihrung

Eine gute Sitzungsvorbereitung erleichtert die Durchfuhrung und fuhrt auch zu
akzeptablen Sitzungszeiten. Grundsétzlich sollten die vereinbarten Sitzungszeiten und
damit auch das Ende einer Sitzung eingehalten werden. Hier gelten die gleichen
Grundsatze wie im Bereich der beruflichen Tatigkeit, dass durch Verbindlichkeit die
Planbarkeit von privaten Dingen méglich wird.

Bei einzelnen Tagesordnungspunkten sollte zu Beginn der Diskussion immer daruber
Klarheit bestehen, was hier die Fragestellung des Betriebsrates ist, und wo der konkrete
Handlungsbedarf besteht. Mit dieser Herangehensweise bekommt die Diskussion eine
bessere Struktur und die Gefahr, sich vom Thema zu entfernen, wird geringer.

Weiter sollte zu Beginn eines einzelnen Tagesordnungspunktes der Informationsstand

der BR-Mitglieder geklart werden und bei Bedarf die zur Diskussion notwendigen
Informationen vermittelt werden.
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Tipps fur Planung und Einleitung der BR-Sitzung I

Der/die Betriebsratsvorsitzende als Diskussionsleiterln und Moderatorin

Am Beginn der Sitzung Klarheit schaffen
OReihenfolge der Tagesordnungspunkte

OGeplante Zeitdauer pro Punkt O O I
DOGeplantes Ende der Sitzung ah ad
BR
Bei Beginn eines TO-Punktes:
OWas soll erreicht werden ? .
OBerichterstattung / Information fiir alle
ODiskussion, Meinungsbildung I

O AbschlieRende Beschlussfassung zum Thema
Odurchzufihrende MalRnahmen

Einfuhrung in das Thema:
OWie ist der Informations- und Diskussionsstand ?

OWelche schriftlichen Unterlagen liegen allen vor ?
OWelche Alternativen stehen zur Diskussion ?
OKann das Thema in Unterpunkte aufgeteilt werden ?

Abbildung 26: Tipps fur Planung und Einleitung der BR-Sitzung

Unklare Ziele, schlechte Vorbereitung einzelner BR-Mitglieder und eine mangelnde
Diskussionsdisziplin sind die wesentlichen Ursachen, die einen stérungsfreien Ablauf
der Sitzung verhindern.

Demokratie im Betriebsrat kann nur durch die Beteiligung aller BR-Mitglieder
funktionieren. Haufig findet man in BR-Gremien das wieder, was einem auf jeder
anderen Sitzung oder Konferenz begegnet. Es gibt die Gruppe der Vielredner, die die
Diskussion haufig dominieren und andere BR-Mitglieder z.T. auch durch ihr Wissen und
durch ihre rhetorischen Fahigkeiten einschiichtern und die Bereitschaft des eigenen
Engagements stark reduzieren. In diesen Fallen sollte eine Verstandigung uber die
Frage, wie Diskussionen ablaufen sollen, stattfinden und ein Verfahren gefunden
werden, dass die Beteiligung aller ermdglicht.

Weitere Ursachen fur Stérungen sind Unptnktlichkeit einzelner BR-Mitglieder oder das
vorzeitige Verlassen der BR-Sitzung. Auch ein klingelndes Telefon, meint auch die
privaten Mobiltelefone einzelner Mitglieder des Betriebsrates, stért und fuhrt zu
Verzogerung des Sitzungsablaufs oder zu personlichen Konflikten, die die BR-Arbeit
beeintrachtigen.

Bei der Wahl des Sitzungsraums sollte darauf geachtet werden, dass die Sitzung ohne
unerwinschte Besucher, Telefon etc. von aul3en gestort wird.
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Was den Erfolg einer BR-Sitzung behindern kann I

1

Unklare Ziele
OAbschweifen vom Thema

OMehrere Themen werden zugleich besprochen
OThemen werden nicht offiziell "abgeschlossen"
OErgebnisse werden nicht festgehalten

Schlechte Vorbereitung

ONicht alle Unterlagen bei allen vorhanden

O Zwischendurch muss noch kopiert werden

OUnterlagen sind nicht vorher gelesen
worden

Mangelnde Diskussionsdisziplin
OVielredner dominieren - Lange Monologe
OSich stéandig ins Wort fallen

ODen anderen nicht zuh6ren
OUnsachliche Auseinandersetzungen

» Zeitlicher Ablauf unklar

= Unpunktlicher Beginn
=» Keine Verabredungen Uber Pausen

=» Keine absehbares Ende der
Sitzung

=» Storungen wahrend der Sitzung
= durch das Telefon

= durch Besucher im Sitzungsraum
= durch kurzzeitiges Verlassen des

Raums
= durch vorzeitiges Verlassen der
Sitzung O O O
B R

Abbildung 27: Was den Erfolg einer BR-Sitzung behindern kann

Tipps zur Beteiligung in der BR-Sitzung I

| Sich vor der Diskussion schlau machen
Nachfragen, wenn Sachverhalte unklar I

Alle kdnnen helfen !

Diskussionsziele klaren
‘ Keine Beschliisse ohne Informationen

Konstruktiv diskutieren:

Immer prifen: Wie kann ich selber zum
Fortgang der Diskussion beitragen

Fir die anderen Teilnehmerinnen
deutlich machen: mein Hintergrund,
meine Ziele

3

Am roten Faden bleiben

eigene Beitrage zurickstellen, wenn sie
nicht direkt zum Thema passen

andere Teilnehmer und
Diskussionsleitung rote Faden hinweisen
Selber Zusammenfassungen von
Diskussionsergebnissen erstellen
Diskussionsabschluss oder Vertagung
beantragen, wenn es nichts Neues mehr
gibt

Andere nicht unterbrechen
Wortmeldungen einhalten

'

Unsachliche Kritik vermeiden

Auf Unsachlichkeiten zurtickhaltend
reagieren

Zuhoren, auch wenn eine gegenteilige
Ansicht formuliert wird;

’

Notizen anfertigen
vielleicht selber an der
Visualisierung

fur alle mitwirken

E

el

aktiv nachfragen

Abbildung 28: Tipps zur Beteiligung in der BR-Sitzung
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Teamarbeitim BR ? _ I

Was Teamarbeit
fordert

®» Alle wissen, worum es geht

und alle machen aktiv mit “ ®»unsachliche und wertende
Kommentare vermeiden

®»\Was ist unser Ziel?
®»\Was miissen wir uns erarbeiten?

®» Auf unsachliche und emotionale
® Info-Defizite und Erfahrungs- Angriffe zurickhaltend reagieren,

unterschiede offen ansprechen « nicht unterbrechen «

® Selber priifen: Wie kann ich aktiv = Den anderen immer deutlich
zu besserer Arbeit beitragen? machen: Warum sage ich was

Sich um gutes Klima kiimmern — _
® Verstandnis fur die anderen ®Was will ich erreichen

entwickeln “
®Zuhoren, auch bei unbequemen ®» Anderen deutliche Signale geben,
= Meinungen; aktiv nachfragen, wenn etwas schief lauft

Gemeinsame Erfolge, das Gefuhl, voranzukommen

Abbildung 29: Teamarbeit im BR? 1

Teamarbeitim BR ? I

Was Teamarbeit
= Rechthaberei, Besserwisserei behindert w
(@]

=» Erfahrungs- und Informations-

e = Storungen durch Unter-

brechungen von auf3en

=» Infos werden nicht vermittelt oder
vor den anderen verborgen

=» schlechte Vorbereitung, mangelnde
Zeit- und Gesprachsdisziplin

=» Entscheidungen werden ohne und

Diskussion "durchgezogen" = Interne Streitigkeiten und Konflikte

wurden nicht aufgearbeitet

= Desinteresse, Lustlosigkeit,

=» Personliche Reibereien brechen
an unerwarteten Punkten auf

=» fehlende Motivation

= haufige Misserfolge

= keine Eigeninitiative

=» Arbeitsergebnisse werden = unbewaltigte Probleme

nicht umgesetzt

Abbildung 30: Teamarbeit im BR? 2
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Tipps fur Ablauf und Abschluss der BR-Sitzung I

Diskussionsleitung wéhrend der Sitzung: DLr/die Diskussionsleiterin

Darauf hinweisen, wenn jemand das Thema verlasst hi "
) : . ilft allen, "auf den Punkt
1 Bei Lang- und Vielrednern auf den Punkt bringen? ’ ?

Bei Schichternen und Stillen nachfragen und beteiligen Zl"' kommen
: ; — O O O
Diskussion zu Konsequenzen hinleiten: DY Y O
Zwischenergebnisse formulieren BR
2 Entscheidungsalternativen herausfiltern

Wenn es nicht weitergeht - vertagen ?
Neue Gesichtspunkte einfihren

Ist eine Beschlussfassung jetzt
sinnvoll und maglich ?

Den Diskussionsverlauf und die
Ergebnisse zu jedem TO-Punkt
optisch festhalten !

®» Medien zum Visualisieren sind
®» Pin-Wand,

Klare Konsequenzen formulieren: = Flip-Chart 4

=» Overhead-Folien
3 Was wurde beschlossen ? Was ist zu tun ?

Wer macht es ? Bis wann ?

Abbildung 31: Tipps fur Ablauf und Abschluss der BR-Sitzung

Beschlussfassung im Betriebsrat

Die Beschlussfassung ist nur moglich, wenn die Beschlussfahigkeit des Betriebsrats
vorliegt. Der BR ist beschlussfahig, wenn mehr als die Halfte der vorgeschriebenen
Anzahl der BR-Mitglieder an der Beschlussfassung teilnimmt. Wichtig ist hierbei auch,
dass diese Beschlussfahigkeit bei jedem einzelnen Abstimmungspunkt gegeben sein
muss. Die Stimmen der JAV-Vertreter zahlen bei der Feststellung der Beschluss-
fahigkeit nicht mit — auch wenn sie bei einzelnen Punkten abstimmungsberechtigt sein
sollten.

Wenn der BR Uber keine Ersatzmitglieder verfugt, kann es in Urlaubszeiten u.U.
schwierig sein diese Grenze zu erreichen. Sollte der BR durch Rucktritt oder Kiindigung
die vorgeschriebene Anzahl der BR-Mitglieder unterschreiten und sollten keine
Ersatzmitglieder zur Verfugung stehen, so muss der BR durch die Benennung eines
Wahlvorstandes die Neuwahl des BR einleiten (§ 13 Abs. 2 S. 2 BetrVG).

Das Beschlussthema muss auf der Tagesordnung stehen, und diese muss allen BR-
Mitgliedern rechtzeitig mitgeteilt werden. Der Zeitpunkt ist dabei nicht exakt definiert,
kann aber in einer Geschaftsordnung genauer geregelt werden.

Eine weitere Voraussetzung fur einen korrekten Beschluss ist die Durchfiihrung einer

ordnungsgemalien BR-Sitzung. Eine Beschlussfassung im Umlaufverfahren (z. B. per
Telefonrundruf) ist unzulassig.
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Die Beschlussfassung im BR 1 I

§ 33 BetrVG

Wer stimmt wie mit ab? Immer korrekt !
Jederzeit durch Protokolle nachweisbar !
Beschlussantrage

koénnen nur zu Beratungspunkten gestellt werden,
die in der Tagesordnung prézise benannt sind .
Beschliisse mit JAV-
werden vorher vom Versammlungsleiter laut verlesen Beteiligung
. JAV-Vertreterlnnen, wenn Belange

und wortlich in das Protokoll tibertragen von Jugendlichen oder Azubis
bertihrt sind (8§ 60 BetrVG). Bei

bei mehreren Antréagen: zuerst wird tiber den diesen Themen hat die JAV

weitestgehenden Antrag abgestimmt volles Stimmrecht (§ 67 BetrVG)

Beschlussfahigkeit

besteht, wenn mindestens die Halfte der BR-Mitglieder
an der Beschlussfassung teilnimmt, muss bei allen
Beschliissen gegeben sein, ist zu jedem Zeitpunkt

auf Antrag festzustellen

Abbildung 32: Die Beschlussfassung im BR 1

Bei Abstimmungen im BR wird unterschieden zwischen einfachen und qualifizierten
Stimmenmehrheiten.

Bei Stimmengleichheit ist der Antrag abgelehnt und muss neu formuliert werden.
Enthaltungen werden als Nein-Stimmen bewertet.

Beispiel:

In einem 5-kopfigen Gremium sind 4 Mitglieder anwesend, und die Beschlussfahigkeit
liegt damit vor. Nun stimmen zwei BR-Mitglieder fir den Antrag, einer stimmt dagegen
und einer enthalt sich. Der Antrag ist abgelehnt und muss nach neuer Formulierung
erneut zur Abstimmung vorgelegt werden.

Bei bestimmten Beschliissen ist eine qualifizierte Mehrheit notwendig, d. h. es muss die
Mehrheit aller BR-Mitglieder und nicht der an der Abstimmung beteiligten BR-Mitglieder
vorliegen.

Das Gesetz schreibt diese absolute Mehrheit bei den folgenden Themen vor:

Rucktritt des BR, die Ubertragung von Aufgaben zur selbstandigen Erledigung auf
Ausschiisse oder einzelne BR-Mitglieder, die Aufstellung einer schriftlichen
Geschéftsordnung, die  Ubertragung einer Verhandlungsvollmacht auf den
Gesamtbetriebsrat und die Ubertragung von Aufgaben des Wirtschaftsausschusses auf
einen Ausschuss des BR.
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Die Beschlussfassung im BR 2 I

§ 33 BetrVG
Wenn es kritisch wird: Was und wie haben wir jetzt eigentlich entschieden ?

Abstimmungsergebnis
Einfache Stimmenmehrheit:
Mehrheit unter allen an einer

Abstimmung Teilnehmenden “

Qualifizierte Stimmenmehrheit:

Mehrheit der absoluten Zahl aller Stimmenbewertu ng

Betriebsratsmitglieder, z.B. bei Nur die fir den Antrag abgegebenen
» Festlegung der Geschéftsordnung Ja-Stimmen zahlen
» Abwahl des Vorsitzenden Stimmengleichheit = Antrag ist abgelehnt
Enthaltungen = Gegenstimmen
Das Ergebnis wird mit Ja- / Nein-Stimmen und
Enthaltungen laut ausgezéahlt und im Protokoll
festgehalten

Abbildung 33: Die Beschlussfassung im BR 2

Die Sitzungsniederschrift

Das Sitzungsprotokoll ist zwingend vorgeschrieben; es dient als Nachweis der
Ordnungsmaigkeit und der Rechtmafigkeit der BR-Beschlisse. Ein Protokoll ist Uber
jede Verhandlung des BR zu fuhren und ist nicht auf die eigentliche BR-Sitzung
beschrankt.

Die Anwesenheitsliste ist Bestandteil des Protokolls und beweist durch die
eigenhandige Unterschrift die Teilnahme an der Sitzung.

Bei Beschlussthemen muissen der Wortlaut der Beschlisse wund das
Abstimmungsergebnis dokumentiert werden. Weiter empfiehlt es sich, die Diskussion
zum jeweiligen Thema in Stichworten zu protokollieren.

Der Schriftfihrer fihrt das Sitzungsprotokoll und unterzeichnet es gemeinsam mit dem
Vorsitzenden des Betriebsrats. Die Ernennung des Schriftfihrers erfolgt durch den
Betriebsrat. Mdglich ist auch die Benennung mehrerer Personen. Zulassig ist weiter die
Hinzuziehung einer Burokraft des BR, die den Schriftfiihrer bei seiner Arbeit unterstitzt.

Einwande gegen das Protokoll kann jedes an der Sitzung beteiligte BR-Mitglied
erheben. Diese Einwendungen missen vom BR unverzuglich geprtft werden und, falls
er diesen Einwand fur nicht berechtigt hélt, in den Protokollunterlagen vermerkt werden.

Weiter hat jedes BR-Mitglied ein Einsichtsrecht in diese Unterlagen.
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Die Sitzungsniederschrift I

§ 34 BetrVG

Nicht nur lastige Pflichtaufgabe
Das Sitzungsprotokoll enthéalt

» Art der Veranstaltung (BR-Sitzung, WiA etc.)

» Zeitpunkt der Sitzung (Datum)

» Ort der Sitzung (Ort, Firma, Raum)

» Feststellung der Beschlussfahigkeit (Zahl der Teilnehmenden)
» Tagesordnung (alle Punkte, die behandelt wurden)

» Genehmigung des Protokolls der letzten Sitzung

» Wortlaut der Beschliisse

» Abstimmungsergebnisse

» Diskussion in Stichworten

» Termin der nachsten Sitzung

» Ende der Sitzung (Uhrzeit)

» Anwesenheitsliste (als Anlage mit personlicher Unterschrift)

rr AuRerdem:
D die Unterschrift des/der BR-Vorsitzenden und eines
weiteren BR-Mitgliedes (Schriftflihrer)

Abbildung 34: Die Sitzungsniederschrift

Berufliche Freistellung fur die Betriebsratsarbeit

Die Betriebsratsarbeit findet grundsatzlich wéahrend der Arbeitszeit statt und wird als
ehrenamtliche Tatigkeit wie die normale berufliche Tatigkeit vergitet. Betriebsratsarbeit,
die im Ausnahmefall aul3erhalb der personlichen Arbeitszeit stattfindet, wird als
Zeitgutschrift erfasst und tber Freizeit ausgeglichen. Die Arbeitsbefreiung ist vor Ablauf
eines Monats zu gewahren; ist dies aus betriebsbedingten Grinden nicht moglich, so ist
die aufgewendete Zeit wie Mehrarbeit zu verguten.

Als notwendige BR-Arbeit gilt die Teilnahme an BR-Sitzungen etc., die Einarbeitung in
BR-Themen und Rundgange im Betrieb sowie Gesprache mit einzelnen AN. Die
Abmeldung zur BR-Arbeit erfolgt formlos bei dem disziplinarischen Vorgesetzten. Eine
Begriindung fir diese Abmeldung ist im Detail nicht notwendig. Hat der AG Zweifel an
der Erforderlichkeit der BR-Arbeit, so muss dies im arbeitsgerichtlichen
Beschlussverfahren geklart werden.

Bei Betriebsraten in Betrieben ab 200 beschaftigten AN hat der BR das Recht auf die
komplette Freistellung von der vertraglich vereinbarten beruflichen Tatigkeit. Diese
Freistellung kann der BR-Vorsitzende in Anspruch nehmen. Die Freistellung ist aber
nicht an die Person des BR-Vorsitzenden gebunden und kann vom Gremium durch
Beschluss frei entschieden werden. Die Vollzeitstelle kann auch in zwei Teilzeitstellen
geteilt werden.

Hat der Arbeitgeber Einwande gegen die freigestellte Person, so wird dieser Konflikt vor
der Einigungsstelle verhandelt und durch den Spruch der Einigungsstelle gelost.

sobi — Gesellschaft fur sozialwissenschaftliche Beratung und Information - www.sobi-goettingen.de 37




2.19.

sobi — Materialien Basiswissen fir die Betriebsratsarbeit

Berufliche Freistellung fur die BR-Arbeit I

8§ 37 Abs. 1-6
Vorubergehende Arbeitsbefreiung und § 38 BetrVG

Anspruch fur jedes BR-Mitglied

= fir BR-Sitzungen, Ausschisse u. Seminare
= fur Einarbeitung in BR-Projekte
= fir Rundgange im Betrieb, Gesprache mit AN

Abmeldung beim
Vorgesetzten form-
los, ohne Begrindung
und Rechtfertigung Betriebsratstatigkeit auf3erhalb der
personlichen Arbeitszeit fihrt zu
Arbeitsfreistellung (8 37 Abs. 3 u. 6)

iti O O .

BR als Vollzeitjob -3- BR als Teilzeitjob
oder mehrere TZ-Jobs B R

\ \

ab 200 AN =1BR ) . .
501 — 900 AN - 2 BR Geheime In Betrieben mit weniger

901 — 1500 AN = 3 BR etc. Wahl als 200 AN nach

AG kann (innerhalb von 2 Wo.) aus betrieblichen EiienE e e
»Erforderlichkeit,, kann

Grunden Einwande zur Person geltend machen :
Klaruna durch o im Beschlussverfahren s
arung 0 =0 geklart werden o)
Einigungsstelle = Gericht
faca) (i}

14

Abbildung 35: Berufliche Freistellung fur die BR-Arbeit

Seminare fur BR-Mitglieder nach 8 37 Abs. 6 BetrVG

Inhalt einer Schulungsveranstaltung nach 8§ 37 Abs. 6 BetrVG kann alles sein, was zum
Aufgabenbereich eines Betriebsrats gehort; die Inhalte sind also nicht beschrankt auf
Kenntnisse rechtlicher Art, sondern kénnen sich auch auf spezielle Sachthemen
beziehen (z. B. Personalplanung, Betriebswirtschatft).

Die Kenntnisse miussen fir die Arbeit des Betriebsrats erforderlich sein, das BAG hat
dies wie folgt definiert: Die Vermittlung von Kenntnissen ist dann erforderlich, wenn
diese unter Beriucksichtigung der konkreten Verhaltnisse im Betrieb und im Betriebsrat
notwendig sind, damit dieser seine gegenwartig oder in naher Zukunft anstehenden
Aufgaben sach- und fachgerecht erfillen kann.

Mitbestimmungs- und Mitwirkungsrechte kénnen nur dann wirksam wahrgenommen
werden, wenn der Betriebsrat die notwendigen Kenntnisse hat; die allgemeinen
Grundkenntnisse des BetrVG gehéren immer dazu, hier ist ein konkreter
betriebsbezogener Anlass nicht erforderlich.

Jedes neu gewdahlte Betriebsratsmitglied hat in jedem Fall Anspruch auf eine
entsprechende Qualifizierungsmaflinahme.
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Seminare fur die Erfullung der BR-Aufgaben I

®» Seminar muss "erforderliche Kenntnisse" fur : .
die BR-Arbeit vermitteln Semlr_lar_e far
® Uber die Teilnahme muss der BR einen Beschluss BR-Mitglieder
fassen: Teilnehmer, Thema, Kosten, Ort, Zeitpunkt § 37 Abs. 6
= Umfang des Anspruchs ist zeitlich nicht begrenzt Kollektivanspruch
® AG-Einspruch wegen der zeitlichen Lage mdglich

Seminare
8§ 37 Abs. 6

O Seminarkosten

zahlt der
O Reisekosten Arbeitgeber

O O O
ah ah &

_ BR |

LLLLl

O Entgeltfortzahlung

teilzeitbeschaftigte Betriebsrate bekommen bei
Vollzeitseminaren einen Arbeitszeitausgleich

Abbildung 36: Seminare fur die Erfullung der BR-Aufgaben

Auch ein haufig herangezogenes Ersatzmitglied des Betriebsrats kann gem.
8§ 37 Abs. 6 BetrVG zu einer Schulungsveranstaltung entsandt werden, wenn der
Erwerb der dort vermittelten Kenntnisse unter Berlicksichtigung der Ersatzmitgliedschaft
fur die Gewabhrleistung der Arbeitsfahigkeit des Betriebsrats erforderlich ist. Dasselbe
gilt fur Kenntnisse des allgemeinen Arbeitsrechtes und Arbeitsschutzrechtes (KSchG,
MuSchG, SGB IX, ArbStéattvO).

Teilzeitbeschaftigte BR-Mitglieder bekommen bei Vollzeitseminaren einen Zeitausgleich
gewahrt.

Es bedarf im Regelfall keiner naheren Darlegung der Erforderlichkeit einer
Schulungsveranstaltung nach 8 37 Abs. 6 BetrVG, die Grundkenntnisse des
Arbeitsrechtes vermittelt. Je nach Grol3e des Betriebsrats und Verteilung der Aufgaben
(z. B. im Betriebsausschuss oder sonstigen Ausschissen gem.
88 27, 28 BetrVG) und nach den konkret anstehenden Problemen im Betrieb,
z. B. bevorstehende Anderung der Betriebsorganisation, Einflihrung von EDV,
Stilllegung eines Betriebsteils, koénnen entsprechende Schulungsveranstaltungen
besucht werden. Selbstverstandlich gehéren dazu auch Fragen des Akkord- oder
Pramienlohns und Themen des betrieblichen Arbeitsschutzes und der Arbeitssicherheit.

Schulungsveranstaltungen Uber Arbeitsschutz und Unfallverhitung sind grundsatzlich
im Sinne des § 37 Abs. 6 BetrVG als erforderlich anzusehen.
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Weitere Themen sind:

= Personalplanung

* Vermoégensbildung

» Rechtsprechung des BAG und der LAG zum BetrVG

= wichtige gesetzliche Anderungen

» Einfuhrung und Anwendung von EDV, insbesondere PAISY

= Datenschutz im Betrieb

» betriebswirtschaftliche oder betriebsorganisatorische Fragen

= Muttersprache auslandischer Arbeitnehmer

» sozialversicherungsrechtliche Fragen (BetrAVG)

» Fragen des Arbeitsmarktes, z. B. bei drohender Arbeitslosigkeit

Der Betriebsrat ist nicht auf die Vermittlung von Grundkenntnissen beschrankt,
sondern hat auch Anspruch auf Vertiefung und Erganzung seiner Kenntnisse.

Die Zahl der Teilnehmer hangt von der Schulungsveranstaltung ab; bei Vermittlung von
allgemeinen Grundkenntnissen Uber BetrVG, Arbeitsrecht und Arbeitsschutzrecht sind
alle Betriebsratsmitglieder zur Teilnahme berechtigt.

Daruiber hinaus braucht jedes Betriebsratsmitglied ausreichende Kenntnisse Uber den
fur den Betrieb geltenden Tarifvertrag und einen gewissen Standard an rechtlichen,
wirtschaftlichen und technischen Grundkenntnissen.

Der Arbeitgeber kann nicht verlangen, dass sich ein Betriebsratsmitglied seine
Kenntnisse bei anderen Mitgliedern holt. Betriebsratsmitglieder mit besonderem
Aufgabenbereich (z. B. Mitglieder des Betriebsausschusses) bendtigen Spezial-
kenntnisse und dementsprechende Schulung.

Der Betriebsratsvorsitzende und sein Stellvertreter haben Anspruch auf breitere und
intensivere Schulung. Die zulassige Hochstdauer einer Schulungsveranstaltung hangt
vom Thema ab; bislang hat die Rechtsprechung vierzehntagige Schulungs-
veranstaltungen als Hoéchstdauer anerkannt. Der Betriebsrat hat einen
Beurteilungsspielraum, was Inhalt der Schulungsveranstaltung, Dauer und
Teilnehmerzahl angeht.

Kosten fur die BR Qualifizierung

Wenn die Voraussetzungen vorliegen (s. 0.), hat der Arbeitgeber die Kosten fur die
Schulungsveranstaltung gem. 8§ 37 Abs. 6 BetrVG immer zu tragen.

Der Betriebsrat kann sich hierbei den Veranstalter aussuchen sowie Zeitpunkt und Ort
der Schulungsveranstaltung.

Der Arbeitgeber kann nicht auf einem billigeren Veranstalter bestehen oder auf einem
anderen Veranstaltungsort, wenn ihm die Reisekosten oder die der Unterbringung zu
hoch sind. Im Konfliktfall empfiehlt sich diese Frage im Vorfeld einer Veranstaltung
durch eine arbeitsgerichtliches Beschlussverfahren klaren zu lassen und so das eigene
finanzielle Risiko zu begrenzen.
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Der Betriebsrat braucht sich auch nicht auf eine Wartezone einzulassen, wenn eine
Schulungsveranstaltung vor Ort erst spater, dieselbe Schulungsveranstaltung aber
auswarts sofort besucht werden kann.

Regelung von Streitigkeiten — Seminarinhalt und Zeitpunkt

Beim Besuch von Seminaren zur Qualifizierung einzelner BR-Mitglieder fur die BR-
Arbeit gibt es drei Konfliktszenarien, die jeweils mit unterschiedlichen Instrumenten zu
bearbeiten sind.

1. Konflikt tGber die zeitliche Lage eines Seminars (8 37 Abs. 6 BetrVG)

Der Arbeitgeber bestreitet, dass der BR bei der zeitlichen Lage des Seminars
betriebliche Notwendigkeiten ausreichend beriicksichtigt hat. In diesem Fall kann er den
Seminarbesuch nicht einseitig untersagen, sondern muss zur Klarung dieser Frage die
Einigungsstelle anrufen. Der Spruch der Einigungsstelle entscheidet Uber den
Seminarbesuch. Um dieses Verfahren zu ermdglichen, sollte der BR ca. 5 Wochen vor
Seminarbeginn dem Arbeitgeber den Seminarzeitpunkt und den Inhalt des Seminars
mitteilen.

Regelung von Streitigkeiten
bei Seminar-Inhalt und -Zeitpunkt

§ 37 Abs. 6 BetrVG

Problem

LOsung

Der Arbeitgeber ist gegen
? den Seminartermin und halt

= | betriebliche Belange fir nicht
ausreichend berucksichtigt

Einigungsstelle

Q
@) O
=9
Initiative vom Arbeitgeber &

E-Stelle entscheidet

Der Arbeitgeber bestreitet,

’) dass das Seminar notwendige
. Kenntnisse vermittelt und

verweigert die Bezahlung

Beschlussverfahren

Arbeitsgericht: s
Der Betriebsrat klagt __d]
Kosten tragt der AG (LSt

? Der Arbeitgeber weigert sich
fur die Zeit der Freistellung
das Gehalt zu zahlen

Leistungsklage
Arbeitsgericht:

Der Arbeithnehmer klagt
Urteilsverfahren

Abbildung 37: Regelung von Streitigkeiten bei Seminarinhalten und -zeitpunkt

2. Konflikt Gber den Inhalt eines Seminars (8 37 Abs. 6 BetrVG)

Anders verhalt es sich beim Streit um den Inhalt eines Seminars. Der Arbeitgeber
bestreitet, dass das Seminar Kenntnisse vermittelt, die notwendig zur
ordnungsgemaflien Erfullung der BR-Arbeit sind. In diesem Fall wird im
arbeitsgerichtlichen Beschlussverfahren geklart, ob das Seminar die Anforderungen
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nach § 37 Abs. 6 BetrVG erflllt. Das Gleiche gilt auch fur die Hohe der Kosten, die der
Arbeitgeber als zu hoch ansieht und deren Ubernahme er verweigert.

3. Der Arbeitgeber verweigert die Entgeltfortzahlung
Zahlt der Arbeitgeber fir die Seminarzeit kein Entgelt, so muss dieser Streit
individualrechtlich im Urteilsverfahren geklart werden.

Allgemeine Seminare fur die BR-Arbeit

Allgemeine Seminare fur die BR-Arbeit I

®» Seminare, die Hintergrundwissen fiir die
BR-Arbeit vermitteln — Anerkennung durch
oberste Arbeitsbehérde . . .

= Individualanspruch fur jedes BR-Mitglied Allgemelhe Seminare far
3 Wochen pro Wahlperiode / BR-Mitglieder (§ 37 Abs. 7)
4 Wochen in der ersten Wabhlperiode - Individualanspruch -

= BR-Beschluss Uber die zeitliche Lage notwendig

= AG-Einspruch wegen der zeitlichen Lage mdglich

Seminare
8§ 37 Abs. 7 _ zahlt der
O Seminarkosten - AN
i zahlt der
O Reisekosten ‘ NS
O Entgeltfortzahlung - zahlt der
Arbeitgeber

Abbildung 38: Allgemeine Seminare fir die BR-Arbeit

Zur Vermittlung von Hintergrundwissen kann der BR Seminare nach 8§ 37 Abs. 7
BetrVG besuchen. Bei diesen Seminaren tragt der Arbeitgeber allerdings nur die
Entgelte und nicht die sonstigen Seminarkosten. Der Anspruch auf den Besuch dieser
Seminare ist zeitlich begrenzt. Ist ein BR erstmalig gewahlt worden, kann er innerhalb
seiner Amtszeit 4 Wochen Seminare, die die Anerkennung nach 8§ 37 Abs. 7 BetrVG
haben, besuchen. Bei weiteren Amtszeiten reduziert sich der Anspruch auf 3 Wochen.
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2.23. Die Kosten der Betriebsratsarbeit

Die Kosten der Betriebsratsarbeit I -O-Q-O-

tragt der Arbeitgeber (§ 40 BetrVG)

BR- Qualifizierung Sachkosten Sonstige Kosten
= =
alle Seminare, die notwendige Biroraume )
Kenntnisse Biiroausstattung Buropersonal-
fir die BR-Arbeit vermitteln (§ 37 Abs. 6) Schreibtisch etc. Sachversténdige
keine Budgetierung. keine Begrenzung Informations- und o el e Bkl
alle Kosten tragt hier der Arbeitgeber Kommunikations- Sl A el 2l
technik Gehalt fiir freigestellte
pI us Computer etc. BR-Mitglieder, §37 Abs. 2
B L 3 A Zeitschriften und
Seminare mit Hintergrundinformationen Fachliteratur, CD Rechtsanwalt
§37 Abs. 7 — Arbeitgeber zahlt nur Gehalt Gerichtskosten
4 Wochen in 4 Jahren bei der ersten Amtszeit BR-nformation Einigungsstellenverfahren
3 Wochen in 4 Jahren bei erneuter Amtszeit Flugblatter i i i
BR-Zeitungen wiss. Mitarbeiter

Alles was zur ordnungsgemafBen Erfiillung der BR-Arbeit notwendig ist

Abbildung 39: Die Kosten der Betriebsratsarbeit

Damit der BR seine Arbeit im Rahmen des Betriebsverfassungsgesetzes erfullen kann,
mussen die Rahmenbedingungen stimmen.

BR-Qualifikation

Jedes BR-Mitglied hat das Recht (und die Pflicht), sich fir die Arbeit im Betriebsrat
entsprechend zu qualifizieren. Im Mittelpunkt stehen Seminare nach 8 37 Abs. 6
BetrVG, die Kenntnisse vermitteln, die fur die Arbeit des BR notwendig sind. Die
Feststellung trifft allein der BR.

Sachkosten

Alle Sachkosten, wie Buroraume, Bucher, Telefon etc., hat der Arbeitgeber ebenfalls zu
tragen. Der Arbeitgeber ist verpflichtet, dem Betriebsrat auch Informations- und
Kommunikationstechnik als moderne Sachmittel zur Verfugung zu stellen. Dazu
gehoren vor allem Computer mit entsprechender Software, aber auch die Nutzung im
Betrieb oder Unternehmen vorhandener moderner Kommunikationsmdglichkeiten.

Sonstige Kosten

Sonstige Kosten sind Gehalter und Honorare fir freigestellte BR-Mitglieder,
Blropersonal, fir Sachverstandige und Rechtsanwdlte. Die Verpflichtung des
Arbeitgebers zur Kostenibernahme ergibt sich im Einzelfall durch die Notwendigkeit
bezogen auf die ordnungsgemalie Erfillung der BR-Aufgaben. Da dies nicht ndher
bestimmt ist und jeder Betrieb und damit Betriebsrat einen individuellen Fall darstellt,
kommt es bei diesen Fragen haufig zu arbeitsgerichtlichen Klarungen im
Beschlussverfahren.
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Bucher, Zeitschriften, CD-Roms, wichtige Internetseiten fur die
BR-Arbeit

Die nachfolgende Liste stellt nur einen Ausschnitt der aktuell
angebotenen Betriebsratsmaterialien dar. Es sind Zeitschriften,
Bicher, CD Roms und Onlinezugange, mit denen wir selbst
arbeiten und gute Erfahrungen gemacht haben. Bei der Vielzahl des angebotenen
Materials heiRt es, den Uberblick zu bewahren und den Grundsatz zu beherzigen, dass
weniger manchmal mehr ist. Als Standard empfehlen wir die aktuelle Ausgabe der dtv
Arbeitsgesetze, einen Kommentar zum Betriebsverfassungsgesetz (z. B. Fitting, Engels
etc.) und eventuell noch die Zeitschrift ,Arbeitsrecht im Betrieb“ als Ideengeber. Wer
diese Materialien anzuwenden weil3, kann damit 90 % seiner normalen Tagesarbeit
bewaéltigen.

Erschienen im Bund Verlag GmbH
Postfach 900168, 60441 Frankfurt
Telefon (069) 795010-0 Fax (069) 79501010:
www.bund-verlag.de
Zeitschriften:
e Arbeitsrecht im Betrieb (AiB)
Erscheint monatlich und gibt viele Tipps fir die Betriebsratsarbeit. Aktuelle
arbeitsrechtliche Urteile werden fir juristische Laien verstandlich zusammengefasst.
Preis: 189,60 Euro im Jahr

e Computer und Arbeit — Fachwissen fir Betriebs- und Personalrate
Die Zeitschrift behandelt alle Fragen, die mit dem Einsatz neuer Technologien zu tun
haben. Die Zeitschrift erscheint monatlich.
Preis: 139,20 Euro im Jahr

e Gute Arbeit
Zeitschrift fur Gesundheitsschutz und Arbeitsgestaltung
Preis: 194,40 Euro im Jahr.

e Arbeit + Recht
Die Zeitschrift mit Onlinezugang fur den Praktiker informiert Gber den aktuellen Stand
der Rechtsprechung. Preis: 194,40 Euro

Erschienen im Verlag C.H. Beck
Wilhelmstral3e 9, 80801 Miinchen
Telefon: (089) 38189-0 Fax: (089) 38189398:
www.beck.de
e Neue Zeitschrift flr Arbeitsrecht (NZA)

Eine Zeitschrift fir den Experten mit viel juristischem Kauderwelsch, dafir aber
wesentlich ausfuhrlicher als die Zeitschrift fir Arbeitsrecht (AiB). Erscheint zweimal im

Monat. Preis fur das Jahresabo: 504,00 Euro im Jahr

Gesetzessammlungen

e Arbeitsgesetze dtv
Das hat auch der Arbeitsrichter auf dem Tisch liegen. Die Gesetzessammlung enthalt
alle fur die BR-Arbeit relevanten Gesetze. Jedes BR-Mitglied hat Anspruch auf eine
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aktuelle Ausgabe. Die Erscheinungshaufigkeit des Buches orientiert sich an der
Produktivitat des Gesetzgebers. Manchmal gibt es 3-4 neue Ausgaben im Jahr.
Preis: 9,90 Euro

e Umweltrecht dtv
Beck-Texte Preis: 18,90€

e Arbeit und Sozialordnung
Eine Textsammlung von Kittner, die sich bemuht, etwas Licht in das Dickicht der vielen
Gesetzestexte zu bekommen. Preis: 29,90 €

e Kommentare zum Arbeitsrecht
Kommentare sind unerlassliche Hilfsmittel bei der rechtlichen Bewertung von
Alltagssituationen. Kommentare beinhalten die Rechtsprechung zu einzelnen
juristischen Normen und liefern so eine Interpretation durch praktische Beispiele. Jedes
Gesetz wird durch Kommentare notwendig erlautert. Dabei existiert in der Regel fur
jedes Gesetz eine Vielzahl von Kommentaren, die jeweils eine spezifische
Betrachtungstendenz beinhalten.

Kommentare zum Betriebsverfassungsgesetz
e Fitting / Engels / Schmidt / Trebinger / Linsenmaier
Dieser Kommentar wird h&aufig vom Arbeitgeber und BR verwendet und erleichtert so
als gemeinsame Interpretationsgrundlage die Verstandigung bei Konflikten.
Vahlen Preis: 82,00 Euro

e 2)Klebe / Ratayczak
Der Basis Kommentar gilt als arbeitnehmerfreundlich (was nichts Schlechtes ist) und
fordert bei der Auslegung einzelner Urteile gewisse Abwehrreaktionen der Arbeitgeber
hervor. Bund Verlag, Preis: 39,90 Euro

Unser Buchpaket-Tipp flur drei Betriebsratsmitglieder !!!!
3x dtv Arbeitsgesetze
1x Kommentar zum Betriebsverfassungsgesetz
Fitting / Engels / Schmidt / Trebinger / Linsenmaier
1x Betriebsratspraxis von A-Z von Schoof, Tipps fur neu und wieder
gewahlte BR-Mitglieder
1x Arbeitsrecht allgemein von Daubler
1x Jahresabo AiB
Alle Bucher gibt es in der nachsten Buchhandlung an der Ecke.

NN RN RN

Weitere Bucher mit CD-Roms bzw. Onlinezugang

Es gibt eine Vielzahl von CD-Roms, die die tagliche Sucharbeit nach hilfreichen
Antworten erleichtert. Die CDs sind ein guter Ersatz fur volumintse
Loseblattsammlungen. Beim Gebrauch dieser Technologie empfiehlt sich ein
regelmalliges Update des Datenmaterials. Gut sind auch Angebote, die einen direkten
Zugriff auf aktuelle Datenbanken ermdglichen, wie z. B. das Personalhandbuch von
Kuttner.

e Betriebsratspraxis von A-Z
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Dieses Buch mit CD-Rom fuhrt hilfreich durch den BR-Alltag und wird von uns auf das
warmste empfohlen. Buch mit CD-Rom Preis: 49,90 Euro

e Personalhandbuch von Wolfdieter Kuttner
Das Personalhandbuch von Kittner erscheint jahrlich als Buch mit und ist ein guter und
immer aktueller Ratgeber bei allen Fragen des Arbeits-, Lohnsteuer- und
Sozialversicherungsrechts. Mit dem Kauf der Buchs gibt es einen Zugang zu
BeckOnline und damit ein attraktives Angebot elektronischer Hilfsmittel — Urteile,
Gesetze, Fachartikel, Personalhandbuch.

Preis: Das Buch kostet incl. Onlinezugang 139,00 Euro. Erscheint jahrlich jeweils im
Mai im Beck Verlag www.beck.de

Interessante Seiten im Internet

Das Internet lasst in Sachen Informationsbeschaffung kaum noch Wiinsche offen. Da
sind z. B. die Seiten

www.zurecht.de

www.arbeitsrecht.de

www.aus-innovativ.de

www.bundesarbeitsgericht.de

www.bmas.de — Bundesministerium fur Arbeit und Soziales

Hier gibt es Hinweise auf viele Urteile, Formulare (z. B. fir Zeugnisse etc.) und
Gesetzestexte

www.soliserv.de
ist eine spezielle Seite flr Betriebsrate mit einer Datenbank Uber Betriebs-
vereinbarungen und vielen nitzlichen Links in alle Himmelsrichtungen.

www.otto-schmidt.de
Hier gibt es einen newsletter, der regelméalfig tiber neue Urteile informiert.

www.hensche.de/Rechtsanwalt_Arbeitsrecht_Handbuch.html
Die Rechtsanwaltskanzlei Hensche hat ein Handbuch Arbeitsrecht erstellt, das
umfassend tUber Themen des individuellen und kollektiven Arbeitsrechts informiert.

www.google.de
die bekannteste Suchmaschine, die sehr viele Fundstellen anbietet.

Nattrlich hat auch sobi eine eigene Seite im Internet:

www.sobi-goettingen.de

Hier findet man zu vielen Themen der BR Arbeit grafische Ubersichten (Folien), die eine
rasche Orientierung ermdglichen und eine gute Alternative zu z. T. schwer-
verstandlichen Texten darstellen.
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Betriebsversammlung

Demokratie durch betriebliche Offentlichkeit

Der BR sollte seine Arbeit fur die Belegschaft immer transparent machen und dabei
deutlich herausstellen, was seine Aktivitdten konkret fur die Belegschaft bedeuten.

Zur Kommunikation zwischen BR und Belegschaft stehen dem BR drei Instrumente zur
Verfliigung.

Mit der Betriebsversammlung kann der BR innerbetriebliche Diskussionsforen
einberufen (88 42-46 BetrVG). Die Durchfihrung der Betriebsversammlung im
Kalendervierteljahr (= 4 x im Jahr) ist zwingend vorgeschrieben. Bei Problemen, die nur
einen Teil der Belegschaft oder eine spezielle Abteilung betreffen, kann der BR
Teilversammlungen oder Abteilungsversammlungen durchfuhren.

Demokratie durch betriebliche Offentlichkeit

Betriebsversammlung / -
Teilversammlung /

N
Abteilungsversammlung
]
— (88 42-46 BetrVG)
BR
Info

Aushange am Schwarzen Brett -

Bekanntmachungen, Rundschreiben,
e Flugblatter und Betriebszeitungen
(8 40 BetrVG)

| Sprechstunden / Rundgénge
(8 39 BetrvVG)

Abbildung 40: Demokratie durch betriebliche Offentlichkeit

Ein weiteres Informationsmittel sind betriebliche Aushénge, die Verteilung von
Flugblattern und die regelmaRige Herausgabe von Betriebszeitungen. Eine
Weiterentwicklung  dieser Informationspraxis gibt es durch elektronische
Kommunikation. Viele BR nutzen dazu das Intranet (innerbetriebliches
Kommunikationsnetz) und veroéffentlichen hier regelmafige BR-Informationen oder sie
verfligen Uber eigene Homepages. Links zu einzelnen BR Seiten finden sich auf der
Seite  www.soliserv.de. Uber diese Homepages besteht dann Zugriff auf
abgeschlossene Betriebsvereinbarungen, Hinweise zu aktuellen BR-Projekten, BR-
Serviceangebote und Links zu anderen Seiten mit nitzlichen AN Informationen.
Abgerundet wird das Angebot durch die Einfihrung regelmaiiger BR-Sprechstunden
(8 39 BetrVG).
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Fragebogenaktion vor der Betriebsversammlung

Jeder Betriebsrat kennt die Situation: Auf der Betriebsversammlung wird der
Tagesordnungspunkt ,Allgemeine Aussprache® ausgerufen. Minutenlanges Schweigen.
Danach wird die Versammlung mit der Bemerkung geschlossen, dass es
augenscheinlich keine weiteren Probleme im Betrieb mehr gabe. Kaum 16st sich die
Versammlung auf, beginnt die Diskussion. ,Diese Frage hatte doch noch angesprochen
werden konnen® ,Dazu hat der Betriebsrat nichts gesagt.”

Es gibt ein erprobtes Mittel, um derartigen Situationen vorzubeugen. Der Betriebsrat
sollte vor der Betriebsversammlung eine Meinungsumfrage in der Belegschaft
durchfuhren.

Bewahrt hat sich der folgende Fragebogen. Die Erfahrungen zeigen, dass die Anzahl
der Fragen begrenzt sein sollte. Damit erhdht sich die Wahrscheinlichkeit der
Ruckgabe. Wichtig ist es, geniugend Platz fur Bemerkungen zu lassen. Bei
verschiedenen Umfragen hat sich ergeben, dass die groRe Mehrzahl der Beschéftigten
von der Mdglichkeit Gebrauch macht, einen oder mehrere Séatze tber ihre Probleme zu
schreiben. Der Betriebsrat hat danach die Mdglichkeit, auf der Betriebsversammlung
einen detaillierten Stimmungsbericht zu geben.

Wichtig ist eine differenzierte  Auswertung aller Fragebogen vor der
Betriebsversammlung, und zwar nach Abteilungen sortiert. Die Fragebogenaktion wird
am besten so durchgefuhrt, dass die einzelnen Betriebsratsmitglieder beauftragt
werden, in bestimmten Abteilungen die Bogen direkt an die Beschéftigen zu verteilen.
Dieselben Betriebsratsmitglieder sollten die Fragebogen nach zwei bis drei Tagen
wieder einsammeln. Auf diese Weise ist eine hohe Rucklaufquote von bis zu drei
VierteIn der Fragebogen sicherzustellen. Unzweckmallig ist es dagegen, die
Arbeitnehmer aufzufordern, den ausgefillten Fragebogen in den Briefkasten des
Betriebsrats zu werfen. Ein Mittelweg ist die Aufstellung einer Urne in der Kantine, in die
die Beschéftigten Uber mehrere Tage in der Mittagspause ihre Fragebogen einwerfen
kénnen.

Die Fragebogenaktion sollte wenige Tage vor einer Betriebsversammlung durchgefihrt
werden. Sie muss allerdings so rechtzeitig geschehen, dass nach Abschluss des
Einsammelns der Fragebogen noch genltgend Zeit fur ihre sorgfaltige Auswertung
bleibt; denn die Auswertung ist das A und 0. Die Arbeitnehmer miussen erfahren, dass
man nicht nur ihre Fragebogen eingesammelt hat, sondern dass man sich auch fir den
Inhalt interessiert. Die Arbeitgeber reagieren in den meisten Fallen auf3erordentlich
nervos auf die Umfrage. Gelegentlich wird sogar versucht, diese zu verhindern, obwohl
die Arbeitgeber selbst immer haufiger dazu tbergehen, Stimmungen in der Belegschaft
durch Meinungsumfragen zu erkunden. Fir den Betriebsrat ist es wichtig zu wissen,
dass er aufgrund der Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts und anderer Gerichte
berechtigt ist, derartige Umfragen durchzufiihren (siehe néchste Seite).
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Der Fragebogen

Liebe Kollegin, lieber Kollege,
in Kurze findet wieder eine Betriebsversammlung statt. Bitte geben Sie uns
Anregungen flr unsere Arbeit.

Ihre Fragen, Winsche, Probleme:

Das Betriebsklima ist

gut () gehtso () eher schlecht ()

Der Stress ist

gering () gehtso () eher grof3 ()

Die Bezahlung ist

gut () weniger gut () eher schlecht ()

Abteilung:

Name (Angabe freiwillig)
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Etwas komplexer ist der Fragebogen, der auf Forschungsergebnissen des Gallup
Instituts basiert. Nach Einschatzung des Gallup Instituts gibt es 12 relevante Fragen,
deren Beantwortung Hinweise auf den Entwicklungsstand und die Leistungsfahigkeit
eines Unternehmens geben. Eine positive Beantwortung der Fragen (im Mittelwert
besser als 3) ist nach der Einschatzung von Gallup ein Indikator dafir, dass die
Produktivitat und Profitabilitéat des Unternehmens stimmt und auch die Zufriedenheit von
Kunden und von Mitarbeitern gut ist.

Das Gallup Institut grenzt sich mit seinen Indikatoren von einer Vielzahl und z.T. sehr
komplexen Instrumentarien der Unternehmensanalyse ab und definiert hier die
wichtigen Dinge, auf die es ankommt und die den Erfolg des Unternehmens begrinden.

Ein Fragebogen des Betriebsrates I

Ich weil3, was von Meine Meinung
mir erwartet wird 1,234 |5 : hat Gewicht 112[{3]4 |5

1
Ich habe optimale | Das Unternehmensziel

Arbeitsbedingunagen I gibt mir das Gefiihl,das| 1 | 2| 3 |4 |5
und Materiali?en ’ 11213145 I meine Arbeit wichtig ist

.
Ich mache das, was 1 Meine KoIIegInne_n
ich am besten kann 112134 |5 | leisten gute Arbeit 112|345
I
In den letzten 7 Tagen I'ich habe einen guten
gab es Anerkennung 1121314 |5 "'Freund im Unternehmen| 1 | 2| 3 |4 |5
fUr gute Arbeit :

I'in den letzten 6

Ich werde als 1121314 |5 :Monatengabesein 1121314 |5

Mensch geschatzt I Entwicklungsgespréach
1

; l'lch habe mich in den
Ich habe meine
Starken entwickeln 12| 3|4 |5 | letzten Jahren weiter- 112]3]4 |5
: entwickelt u. dazugelernt

kénnen

Die Bewertung erfolgt in der Skala von 1 (negativ) — 5 (positiv). Bei Uberwiegend
positiver Bewertung (besser als 3) stimmen nach Annahme des Gallup Instituts
Produktivitat, Profitabilitat, Kunden- und Mitarbeiterzufriedenheit

Abbildung 41: Ein Fragebogen des Betriebsrates

Bei allen Fragen wird deutlich, dass der einzelne Mitarbeiter die zentrale Bedeutung fur
den Erfolg eines Unternehmens hat. Es geht um die Nutzung seiner Potentiale im
Arbeitsprozess und um die Optimierung von Arbeitsbedingungen und Materialien
genauso wie funktionierende Kooperationsbeziehungen.

Ein Betriebsrat kann diesen Fragebogen zur Einschatzung der Stimmung der
Mitarbeiter benutzen und auf der Grundlage der gewonnen Erkenntnisse auf Risiken
hinweisen und seine Forderungen gegeniber der Unternehmensleitung begrtinden.
Gefordert werden konnten z. B. Mal3nahmen im Bereich der Personalentwicklung, die
vorhandene Potentiale der Mitarbeiter starker fordern. Denkbar ist auch, dass der
Fragebogen auf Defizite, die es im Verhaltnis zwischen Mitarbeitern und Vorgesetzten
gibt, hinweist und entsprechende Maflinahmen zur Verbesserung zwischen BR und
Geschaftsfuhrung vereinbart werden.
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Betriebs- und Abteilungsversammlung

Die Durchfihrung von 4 Betriebsversammlungen im Jahr ist zwingend
vorgeschrieben. Ein BR, der keine Betriebsversammlungen durchfuhrt, verstof3t grob
gegen Verpflichtungen aus dem BetrVG und riskiert ein Amtsenthebungsverfahren

(8 23 Abs. 1 BetrVG).

Der BR hat die Mdoglichkeit, 2 zusatzliche Betriebsversammlungen im Jahr
einzuberufen.

Betriebs- und Abteilungsversammlungen I

Wie oft ? =4 x im Jahr (davon 2 als Abteilungsversammlungen)
* "plus 2 weitere Betriebsversammlungen
%m 88 43, 44 Abs .2 =Einberufung durch den BR (hat Hausrecht)
%W st % "auf Antrag des Arbeitgebers
=auf Antrag einer vertretenen Gewerkschaft

=auf Antrag 1/4 der Belegschaft

I . =wahrend der Arbeitszeit im Betrieb
% Zeit und Ort =wer frei hat, kann auch kommen
§ 44

@ @ =alle AN des Betriebs - ohne leitende Angestellte
-1 I*.'I ;. Wer kommt? =Vertreter der Gewerkschaft
Al | | 8842, 43,46 =Gaste des BR ( z.B. Sachverstandige, GBR ....)
Versammlung ist =der Arbeitgeber bzw. sein Vertreter
nicht 6ffentlich !! =Vertreter des AG-Verbandes

Tops

b =alles, was die Belegschaft betrifft
Welche Themen? z.B. Tarif- , Sozial- und Wirtschaftspolitik

§45 =Aber: keine parteipolitischen Themen !!
s =alle Kosten tragt der Arbeitgeber
wer zahlt~ =Raummiete, Ubertragungstechnik etc.
840 =\Wegezeit und Fahrtkosten fir die, die frei haben

Abbildung 42: Betriebs- und Abteilungsversammlung

Die Versammlungen finden grundsatzlich im Betrieb und wéahrend der Arbeitszeit
statt. Fur Einzelhandelsunternehmen bedeutet dies, das Geschéaft fur diese Zeit
vorubergehend zu schliel3en. AN, die aufgrund von variablen Arbeitszeiten zur Zeit der
Versammlung nicht im Betrieb anwesend sind, kbnnen an der Versammlung teilnehmen
und bekommen fur diese Zeit Entgelt.

Ein Teilnahmerecht haben alle AN im Sinne des § 5 BetrVG. Die Gruppe der leitenden
Angestellten hat kein Teilnahmerecht. Sie erscheinen nur in Vertretungsfunktion des
AG, wenn dieser verhindert ist und sein Teilnahmerecht nicht wahrnehmen kann. Die
Betriebsversammlung ist nicht 6ffentlich.

Bei den Themen ist die einzige Beschrdnkung der Bezug =zu den
Belegschaftsinteressen. Je nach Unternehmen und aktuellen politischen und
sozialpolitischen Diskussionen sind die Themen sehr variabel.

Alle Kosten, die durch die Betriebsversammlung entstehen, tragt der AG.

sobi — Gesellschaft fur sozialwissenschaftliche Beratung und Information - www.sobi-goettingen.de 51




3.4.

sobi — Materialien Basiswissen fir die Betriebsratsarbeit

Zeitplan zur Vorbereitung einer Betriebsversammlung

Mit der Vorbereitung einer Betriebsversammlung sollte der BR rechtzeitig beginnen.

Etwa 6 Wochen vor Versammlung sollte der Termin festgelegt sein und ein
entsprechender Raum im Betrieb belegt werden. Der AG wird zur Vorbereitung auf
diesen Termin ebenfalls frihzeitig informiert und zur Versammlung eingeladen.

Zeitplan der Vorbereitungen einer Betriebsversammlung I

9 Zeit und Ort festlegen Lo
2 Termin mit Gewerkschaftssekretér absprechen
< Beschluss fassen und Arbeitgeber informieren

2

DDDD
Etwa 6 Wochen vorher

< Tagesordnung grob vorplanen

2 Mdogliche Themen sammeln O

2 Organisatorische Vorbereitungen DD Etwa 4 Wochen vorher
(Raum, Stiihle, Ubertragungstechnik)

J

z

2 Zentrale Aussagen des Berichts besprechen U
2 Beschluss lber Tagesordnung fassen

2 Einladung im Betrieb aushangen

2 AG offiziell einladen

2 Sind andere Géste einzuladen ?

Zwei Wochen vorher

J

o Tatigkeitsberichte sind fertig und werden Eine Woche vorher
gegenseitig vorgestellt U
2 Organisatorische MaRnahmen klaren

2

< evtl. Redemanuskripte kopieren Am selben Tag

2 Versammlungsraum uberprifen
2 Rundgang durch die Dienststelle

< Letzte Vorbereitungen treffen -

Ausfuhrliche Nachbereitung der
Eine Woche danach - Versammlung in einer BR-Sitzung

Abbildung 43: Zeitplan der Vorbereitungen einer Betriebsversammlung

Die Tagesordnung sollte in der Grobplanung 4 Wochen vorher feststehen. Feststehen
sollten dann auch die Zustandigkeiten bei den einzelnen Themen. So hat jedes BR-
Mitglied ausreichend Vorbereitungszeit und kann sich Gedanken uUber die Gestaltung
seines Vortrages machen. Die zentralen Aussagen der Beitrdge mussen im Gremium
abgesprochen werden und bei Unstimmigkeiten auch abgestimmt werden. Zu prifen ist
hierbei auch, ob zu einzelnen Themen Sachverstandige oder ein Gewerkschafts-
vertreter einzuladen ist. Die fertigen Beitrage sollten im Gremium spatestens eine
Woche vorher vorgestellt werden. Hier besteht auch die Mdglichkeit, den Beitrag
rhetorisch zu optimieren.

Jetzt ist es auch Zeit, die Einladung im Betrieb auszuhédngen und die notwendigen
organisatorischen Vorbereitungen zu treffen.

Am Tag der Versammlung muss der Raum Uberprift und durch einen Rundgang im

Betrieb auf die Versammlung hingewiesen werden. Damit kann der BR gleichzeitig
Uberprifen, ob Vorgesetzte eventuell die Teilnahme an der Versammlung verhindern.
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Die Tagesordnung einer Betriebsversammlung

Die Tagesordnung einer Betriebversammlung

O Die Tagesordnung soll fir
Tops jede Versammlung neu festgelegt werden !
(Keine Schablone oder Mustertagesordnung)

© Die realen Probleme aus dem Betrieb
sollen als Thema angekundigt werden !
(Nicht Leerformeln wie Tatigkeitsbericht,
Wirtschaftsbericht, Bericht des...)

Nach jedem Bericht soll die Gelegenheit !
zu Fragen und Diskussion gegeben werden !
(Diskussionen kénnen angeregt werden)

@ Der Bericht der Geschéftsleitung kommt erst
nach dem Bericht des Betriebsrats !
(Auf keinen Fall zur Er6ffnung der Versammlung)

@ Keine zeitlichen Begrenzungen fur
die einzelnen TO-Punkte !
(Vor allem nicht fur die Aussprache)

@ Die Tagesordnung soll in optisch ansprechender und auffalliger
Form als Einladung im Betrieb bekannt gemacht werden!

Abbildung 44: Die Tagesordnung einer Betriebsversammlung

Der BR sollte fir die Betriebsversammlungen keine Standardtagesordnung
verwenden. Die Tagesordnung soll fir jede einzelne Versammlung neu festgelegt
werden und dabei die spezifischen und aktuellen Probleme ansprechen.

Verzichten sollte der BR auf allgemeine und abstrakte Ankindigungsthemen. Er sollte
die Themen, Uber die konkret berichtet und diskutiert werden soll, genau benennen.
Geht es um den Abbau von Personal, muss dieser Punkt inhaltlich auch so angekindigt
werden.

Bei der zeitlichen Planung der Versammlung muss auch Raum fiur Diskussionen
bertcksichtigt werden. Die Sitzungen sind durch keine zeitlichen Vorgaben begrenzt.

Die Diskussion kann gefordert werden, wenn vor der Veranstaltung Fragen gesammelt
werden und diese dann in der Versammlung behandelt und als Ausgangspunkt fir
Diskussionen genommen werden.

Durch sein Hausrecht und das Recht die Versammlung zu leiten, legt der BR die
Reihenfolge und den Umfang der Redebeitrage fest. Besonders fir den Beitrag des
AG. Der Beitrag des BR kommt vor der Rede des AG. Mit dem AG sollte ein
verbindlicher Zeitrahmen fir seinen Auftritt vereinbart werden. Kommt es hier zu
maRloser Uberschreitung, kann der BR durch sein Hausrecht die Rede des AG im
Notfall unterbrechen und so beenden.

Eine Abstimmung Uber Inhalt und Umfang der Rede sollte getroffen werden, wenn
ein Gewerkschaftssekretar zur Versammlung eingeladen ist.
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Einladung zur Betriebsversammlung

Eine optisch ansprechende Einladung soll das Interesse an der Versammlung
wecken.

Der BR muss fur die Teilnahme werben, sie ist freiwillig, und die Kolleginnen werden
nur dann zur Versammlung erscheinen, wenn sie den Sinn der Betriebsversammlung
fur sich erkennen.

Liebe Mitarbeiterinnen, Kolleginnen und Kollegen !

Am 17. Oktober findet sie statt:

unsere 4. Betriebsversammlung in diesem Jahr.

Beginn ? Um 14.00 Uhr in der Kantine ! \
Unsere vierte !!!

Folgende Themen stehen an: >

1. Was hat der Betriebsrat im letzten Quartal getan

(z.B. bez. Fehler im Zeiterfassungssystem ?
@ z.B. bez. gefahrliche Ausdiinstungen im Birobereich)?
2. Der Umgang mit Alkohol im Hause
Sind verscharfte Uberpriifungen geplant ?

Der Betriebsrat meint: Beraten ist besser als
bestrafen ! Und: Gleiche Rechte fir alle !

3. Die Kantine: Essenszeiten - Meni- Auswahl
Der Betriebsrat stellt Veranderungsvorschlage vor

Wir sammeln wahrend der Versammlung Fragen und
Anregungen. Jede/r kann seine/ihre Meinung zu allen
Punkten vortragen ! Jede/r kommt zu Wort.

Wir arbeiten fur Eure Interessen - sagt sie uns !

lhr / Euer Betriebsrat
Die Vorsitzende

Abbildung 45: Einladung Betriebsversammlung

Neben der optischen Gestaltung wird das Interesse natirlich durch die Inhalte
hervorgerufen.

Die Themen missen aktuell und ansprechend aufbereitet sein. Bei der Prasentation
sollte der BR ideenreich und kreativ sein und versuchen, neue Wege zu beschreiten.
Denkbar sind neben klassischen Folienvortrdgen der Einsatz von Plakaten,
Diavortragen, Filmen und (auch das gibt es) kleinen Sketchen zur Problemdarstellung.
Schwierigkeiten bereitet vielen BR die aktive Beteiligung der Belegschaft. Haufige
Grunde fir die ,Redehemmungen® sind die Anwesenheit von Vorgesetzten und die
Angst vor Sanktionen, aber auch Hemmungen vor einer gré3eren Menschengruppe zu
sprechen bilden ein Handicap.

Mit Infomarktkonzepten und moderierten Kleingruppen kann der BR die
Rahmenbedingungen fur die Diskussion verbessern. Das groRe Plenum wird hier
aufgeldst und eine kommunikationsfahige Kleingruppenstruktur geschaffen. Je kleiner
die Belegschatft ist, desto einfacher sind diese Bedingungen herzustellen.
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Themensammlung im BR fir den Bericht

Die Themensammlung im BR fiir den Bericht I

Abgeschlossene Aufgaben
* aus der letzten Betriebsversammlung
~aus der laufenden BR-Arbeit des letzten Quartals

Noch nicht abgeschlossene Aufgaben
* aus der letzten Betriebsversammlung
* aus der laufenden BR-Arbeit des letzten Quartals \/

Aktivitaten und Plane der Geschéftsleitung (GL)

* Was ist Uber Gesprache mit der GL zu berichten ?

* Was ist nur geriichteweise bekannt geworden ?

* Wozu sollte die GL in der Versammlung Stellung nehmen ?

Zukunftsaufgaben/Arbeitsschwerpunkte im BR
*Berichte Uber einzelne Arbeitsgebiete innerhalb der BR-Arbeit

Besondere Vorkommnisse im Betrieb
* Beschwerden beim Betriebsrat
*Konflikte und Streit in einzelnen Abteilungen
Vorkommnisse aul3erhalb des Betriebes

* Wichtige Ereignisse in anderen Unternehmen
* fur den Betrieb bedeutende Ereignisse in Stadt und Region

Abbildung 46: Die Themensammlung im BR fir den Bericht

Bei der Betriebsversammlung sollte zuerst Uber abgeschlossene Aufgaben berichtet
werden. Also Uber die Dinge, die auf der letzten Versammlung als Problem benannt
wurden und vom BR inzwischen geldst worden sind.

Ebenfalls erwartet die Belegschaft Informationen Uber die Probleme, die noch nicht
geldst worden sind, und Uber das weitere Vorgehen in diesen Angelegenheiten.

GroRes Interesse gibt es an Informationen dariber, wie Gesprache mit der
Geschaftsfuhrung laufen. Welche Punkte wurden diskutiert, wie sind die
Verhandlungspositionen, und wie ist die Stimmung in den Verhandlungen? Mit einer
offensiven Informationsarbeit kann der BR auch fir ihn unliebsamen Geriichten und
Spekulationen entgegentreten.

Wichtig sind Ziele und Visionen in der BR-Arbeit. Hierfir muss der Betriebsrat werben
und die Unterstlitzung in der Belegschaft organisieren.

Auch Uber Beschwerden beim BR kann berichtet werden, wenn sie einen allgemeinen

Informationswert haben. Personliche Dinge sind selbstverstandlich nicht Gegenstand
offentlicher Erdrterungen.
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Schwerpunktbildung fur den BR-Bericht

Der minimale Inhalt der Betriebsversammlung besteht aus dem
Routinetatigkeitsbericht des Betriebsrats. Hier berichtet der BR aus seiner
Alltagsarbeit und dartiber, wie er Probleme angepackt hat.

Zu den BR-Interna gehdort die Beantwortung der Fragen nach Sitzungshéaufigkeit,
Freistellungen und besuchten BildungsmalRnahmen. Der BR hat bei diesen Themen
immer die Notwendigkeit im Sinne einer effektiven Interessenvertretung
herauszustellen.

BR-Kolleginnen fehlen bei BR-Veranstaltungen am Arbeitsplatz und kommen schnell in
Legitimationszwange. Diesen Situationen ist nur durch regelmafige Informationen tber
die BR-Arbeit vorzubeugen.

Schwerpunktbildung fir den BR-Bericht I

Der "Routine"-Tatigkeitsbericht

a) Informationen aus der Alltagsarbeit

Wie der Betriebsrat Probleme angepackt hat.

b) Internes aus der Organisation der BR-Arbeit

Wie arbeitet der BR im Inneren

(Sitzungen,Freistellungen,BildungsmafRnahmen)?

Was tut der BR und wie ist

das Verhaltnis zur Geschéaftsleitung?

c) Abgeschlossene Aufgaben der letzten Periode
Erfolgreich geléste Probleme
ungeldste Probleme - Ursachen

Der "Schwerpunkt"-Tatigkeitsbericht E
Hier werden die unerledigten Aufgaben

der Betriebsratsarbeit aufgegriffen

Einzelne Ausschiisse konnen hier berichten

// //

Abbildung 47: Schwerpunktbildung fir den BR-Bericht

sobi — Gesellschaft fur sozialwissenschaftliche Beratung und Information - www.sobi-goettingen.de 56




sobi — Materialien Basiswissen fir die Betriebsratsarbeit

3.9. Regeln fur den persdnlichen Vortrag

Der personliche Vortrag gehoért mit zu den schwierigsten Aufgaben einer
Betriebsversammlung. Dabei zahlt die Grundregel, dass man Uber alles reden darf,
aber dabei 20 Minuten nicht Uberschreiten sollte.

Regeln fir den persénlichen Vortrag I

in der Betriebsversammlung

) Zeiten planen und einhalten !

Man darf Uber alles reden,
nur nicht tber 20 Minuten !

Q Einen munteren Einstieg wahlen
Gestern ist mir doch...

Q Auf langweilige Informationen verzichten Freie Rede ist besser als Ablesen

Der individuelle Stil ist wichtig

Fremdworte und Fachbegriffe vermeiden )

die Rede soll zur Person passen

auch Gefuhle zeigen

®) Nicht nur auf Erfolge blicken - Eigene Meinung sagen -

- . Positionen beziehen
auch Schwierigkeiten ansprechen

Schwierigkeiten lassen sich nur
Uberwinden, wenn der Betriebsrat zu Kritik

ermuntert und zur Unterstiitzung aufruft

Abbildung 48: Regeln fir den personlichen Vortrag

Eine Rede soll kurzweilig und interessant sein. Verzichten Sie dabei darauf, den
Vortrag Wort fir Wort abzulesen. Besser sind Stichworte und kurze Ausfiihrungen dazu.
Der Vortrag soll zur Person passen und individuell sein. Das Aufzahlen von endlosen
Zahlenreihen ermidet und hat haufig einen geringen Informationswert. Wenig Freude
macht auch der haufige Gebrauch von Fremdwortern. Damit l&uft der Redner der BR-
Seite Gefahr, sich genauso lacherlich zu machen wie manche Managementvertreter mit
ihren Anglizismen.

Eine Rede soll kurz und pragnant sein. Ausschweifungen und umsténdliche
Formulierungen fuhren vom eigentlichen Thema weg und ermiden das Publikum.

Eine Rede darf auch emotional sein und muss die eigene Position zum Thema
deutlich machen.

Die Botschaft und das Interesse der Zuhdrer sollen im Vordergrund der Rede stehen.

Am Ende soll eine klare Aufforderung an das Publikum stehen.
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Der aul3ere Rahmen der Betriebsversammlung

Der &ul3ere Rahmen muss stimmen.
Die Atmosphéare einer Betriebsversammlung wird im Wesentlichen tber die rAumlichen
Rahmenbedingungen geschaffen.

Es muss ausreichend Platz fur alle zur Verfigung stehen.

Wichtig ist das Angebot an Getréanken und Speisen.

Der aul3ere Rahmen einer Betriebsversammlung I

Wie viele Personen werden erwartet ?
Ist der Raum grof? genug ? o0
Helligkeit, Nebengerausche, Beluftung nn
Haben alle einen Sitzplatz ?

Sitzordnung, Gange

Werden im Raum Speisen / Getréanke angeboten ?

O O O O O O . O . Podium: Wo und wie sitzen die Betriebsrate?

Q Ist das Podium von allen Platzen aus zu sehen?

Das Rednerpult: Kann man/frau

Die Geschaftsleitung die/den Redende/n sehen ?
sitzt nicht mit auf dem

. T T Ist eine Verstarkeranlage vorhanden ?
Podium ! Diskussion: Stehen fir das Publikum

Mikrofone zur Verfigung ?

% Visualisierung: Stehen Tafeln
und/oder Projektor zur Verfligung ?

Abbildung 49: Der au3ere Rahmen einer Betriebsversammlung

Auf dem Podium sollte nur der Betriebsrat sitzen — es ist seine Veranstaltung! Der AG
sitzt im Plenum und hélt seinen Vortrag am Rednerpult.

Zur funktionierenden Kommunikation gehort eine gute Raum-Akustik. Bei grol3en
Versammlungen empfiehlt sich der Einsatz einer Mikrofonanlage.

Mikrofone sollen auch im Veranstaltungsraum bereit stehen. So kénnen fir alle
verstandlich Fragen gestellt oder Diskussionsbeitrage abgegeben werden.

Bei Folienvortragen oder anderen visuellen Darstellungsformen muss die Sicht auf die

Projektionsflache stimmen und die Lichtverhaltnisse im Raum mussen variabel
gestaltbar sein.
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Personelle EinzelmalRnahmen

Betriebsrate in Unternehmen (statt Betrieb) mit mehr als 20 AN mussen vor personellen
EinzelmalRnahmen unterrichtet werden und ihre Zustimmung geben.

Zu den personellen Einzelmalinahmen zéhlen folgende vier MalRhahmen:

1. Als Einstellung werden die Begrindung eines neuen Arbeitsverhaltnisses und die
Verlangerung eines befristeten Arbeitsverhaltnisses bzw. die Umwandlung in ein
unbefristetes Arbeitsverhéltnis (8 99 BetrVG) bezeichnet. Werden Leiharbeitnehmer
vorubergehend im Betrieb beschaftigt, so ist auch hier der Betriebsrat zu beteiligen. Das
Gleiche gilt, wenn Abordnungen aus anderen Betrieben des Unternehmens oder
Konzerns erfolgen. Bei leitenden Angestellten hat der Betriebsrat ein Informationsrecht,
aber kein Zustimmungsverweigerungsrecht.

Personelle EinzelmalRnahmen - § 99 BetrVG I

@) O

W&

) . . ; Versetzung
Einstellung Eingruppierung Umgruppierung 595 Abs. 3 BetrVG

e Al A (gE

neue Arbeitsverhaltnisse Bei _ bei Veranderungenl andere Tatigkeit
Neueinstellungen am bisherigen langer als 1 Monat|
Verlangerung befristeter AV || oder Arbeitsplatz- Arbeitsplatz oder wenn es
i wechsel s ;
Umwandlung in eine "erhebliche
unbefristete AV Veranderung der

Umstande" gibt
Beschaftigung von

Leiharbeitnehmern

AN aus anderen Betrieben gilt nicht bei
im Unternehmen "Springern,,

bei leitenden Arbeitsvertrag
Angestellten beachten!

nur Info-Rechte § 105

Abbildung 50: Personelle EinzelmalRnahmen - 899 BetrVG

2. Die Eingruppierung erfolgt im Zusammenhang mit der Neueinstellung und wenn im
Rahmen einer Anderungskiindigung ein anderer Arbeitsplatz tibernommen wird.

3. Eine Umgruppierung ist eine Verdnderung der tariflichen Entgeltgruppe (nach oben
oder unten), die aufgrund einer veranderten Tatigkeit vorgenommen wird.

4. Eine Versetzung liegt vor, wenn eine andere Tatigkeit langer als 4 Wochen
ubernommen werden soll, bzw. wenn die Art der Umstdnde unter der die Arbeit zu
leisten ist, erheblich von der bisherigen Tatigkeit abweicht. Der Zeitrahmen ist beim
Letztgenannten unerheblich.
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Die Beteiligung des BR bei personellen Einzelmal3nahmen
(8 99 BetrVG)

Die Beteiligung des BR bei personellen I
EinzelmalRnahmen (8 99 BetrVG)

in Unternehmen mit mehr als 20 Beschaftigten ist vor jeder

Einstellung Eingruppierung Umgruppierung Versetzung

L, saa .|

»[ BR |«

der Betriebsrat zu unterrichten

={iber die betroffenen Personen
={iber die Auswirkung der geplanten Ma3nahme
I =(lber den vorgesehenen Arbeitsplatz

={iber die vorgesehene Eingruppierung

O O O
ah ah &6

O O O ]
Ja oder Nein
s AG-Antrag auf Ersetzung der

Zustimmung beim Arbeitsgericht

Darf der Arbeitgeber nur mit
BR-Zustimmung durchfihren

Gericht )

Abbildung 51: Die Beteiligung des BR bei personellen Einzelmalinahmen

Die Rechte nach 88 99 — 101 BetrVG hat nur ein BR in Unternehmen mit mehr als
20 wahlberechtigten AN (also 21 AN). Bezugspunkt ist nach der Neuregelung des
BetrVG das Unternehmen und nicht die betriebliche Organisationseinheit mit dem
ortlichen Betriebsrat.

Wenn sich wahrend der Amtszeit des Betriebsrates die Anzahl der Beschéftigten im
Unternehmen auf 21 erhoht, wird mit der Uberschreitung der Grenze das Recht nach §
99 BetrVG aktiviert. Wird die Grenze von mehr als 20 unterschritten, entfallen die
Rechte des Betriebsrats.

Der Betriebsrat ist vor jeder personellen Einzelmalinahme umfassend und rechtzeitig zu
unterrichten; sonst lauft die Anho6rungsfrist nicht. Die Unterrichtung umfasst die
Personalien des AN, die Informationen, die Hinweise auf seine personliche und
fachliche Eignung geben, die geplante Tarifgruppe und die Auswirkung der Mal3nahme
auf andere AN.

Der Datenschutz steht der Mitteilung von Personaldaten an den BR nicht entgegen.
Auch die Mitteilung des Arbeitgebers tUber bekannte Vorstrafen gehort dazu, sofern sich
dadurch Rickschlisse auf die fachliche Eignung oder eine mégliche Gefahrdung des
Betriebsfriedens ziehen lassen. Nur in diesem Rahmen ist der Bewerber gegenlber
dem Arbeitgeber zur Auskunft verpflichtet. Fir den BR gilt bei personenbezogenen
Daten die Schweigepflicht in Bezug auf das Datenschutzgesetz.

Eine Formvorschrift gibt es fur die Unterrichtung nicht, d. h. sie kann mindlich oder
schriftlich erfolgen. In der betrieblichen Praxis erfolgt die Anhérung in der Regel
schriftlich.
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Einstellung / Versetzung — Benachrichtigung an den BR

An den
Betriebsrat tiber den/die Betriebsratsvorsitzende/n

Betr. Einstellung / Versetzung

Sehr geehrte Damen und Herren,

Wir beabsichtigen zum ..........ccccccvvvvviviieveieveienee, folgende(n) Arbeitnehmer(in) einzustellen / zu
versetzen:

Name geb. am

Vorname: PLZ

Stral3e Wohnort

Bei Versetzung:

bisherige Tatigkeit: bisheriges

......................................................... Monatsentgelt Euro:

Zu besetzende Stelle: |

Position: Tarifgruppe:

Abteilung: () Befristung bis
Unbefristete Einstellung/ Zusatzlicher Arbeitsplatz ()
Versetzung/

Ersatz fur:

Eine Kopie des Personalbogens ist als Anlage beigefiigt.
Die innerbetriebliche Stellenausschreibung erfolgt am: ..........cccccciiiiiiiiieeenns
Die folgenden Personen haben sich beworben:

Die ubrigen Unterlagen kdnnen im Personalbiiro eingesehen werden.
Wir bitten um die Zustimmung zur Einstellung/Versetzung und Eingruppierung.

Personalchef Datum

Empfangsbestatigung

Wir bestatigen hiermit, die Unterrichtung lber die beabsichtigte Einstellung/
Versetzung und Eingruppierung des/der o.g. Arbeitnehmers/in erhalten zu haben.
Betriebsrat Datum
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Unterrichtung des Betriebsrates - Form I

»--hat der AG den BR vor jeder
Einstellung, Eingruppierung, Umgruppierung
und Einstellung zu unterrichten* | 99 Abs 1 BetrVG |

Form der Mitteilung:

an eine im Betriebsrat “ 1. BRVorsitzende
bevollmachtigte Person 2. Verhinderungsfall der Stellvertreter

3. Ubertragung auf weitere BR Mitglieder
Erst nach Zugang 4. Ein BR Mitglied —wenn BR Vorsitzender
der Mitteilung laufen und Stellvertreter verhindert sind
die Fristen 5. an einen beauftragten BR Ausschuss
= O O O
|

schriftlich oder miindlich

wahrend der Arbeitszeit
in den Arbeitsraumen

411

Abbildung 52: Unterrichtung des Betriebsrates — Form

Die Unterrichtung des Betriebsrates - Inhalt I

.O-.Q..O. ,»..hat der AG den BR vor jeder

Einstellung, Eingruppierung, Umgruppierung
und Einstellung zu unterrichten”

| | 99 Abs.1 BetrVG |

Inhalt der Unterrichtung:

=» Unterrichtung umfassend u. rechtzeitig
»eine Woche vorher

Vorlage der Bewerbungsunterlagen
» Unterlagen aller Bewerber

» Gesprachsergebnisse

P Testergebnisse

m» Auskunft Uber die Person der Beteiligten
»-direkt u. indirekt Beteiligte

Erst nach der vollstandigen

=> Auskunft tiber die Auswirkung Unterrichtung lauft die

der MaRnahme Wochentrist %

Abbildung 53: Die Unterrichtung des Betriebsrates - Inhalt
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Der BR kann die Zustimmungqg verweigern (8 99 BetrVG)

Mit seinem Zustimmungsverweigerungsrecht nach Ziff. 1 Gbt der BR eine allgemeine
Kontrollfunktion aus, die seine Aufgaben aus dem § 80 BetrVG konkretisieren. Denkbar
sind Verstole gegen gesetzliche Vorschriften, Rechtsverordnungen
(Unfallverhutungsvorschriften), Tarifvertrdge und gultige Betriebsvereinbarungen. Ein
Gesetzesverstold liegt z. B. dann vor, wenn die Versetzung eines BR-Mitglieds zu einer
unzulassigen Behinderung der BR-Arbeit fuhrt. Erkennt der BR Verstol3e gegen diese
Normen, so kann er die Zustimmung zu der geplanten MalRnahme verweigern.

Der BR kann die Zustimmung verweigern
(8 99 Abs. 2 BetrVG), wenn

Ziffer 1 |® Bei VerstoR gegen ein Gesetz, Verordnung, UVV, TV, BV,
eine gerichtliche Entscheidung oder behordliche Anordnung

1. MaRBnahme ist insgesamt gesetzeswidrig
- nicht einzelne Vertragsbestimmungen
- 2. Verstol3 gegen TV — untertarifliche Bezahlung
- Einstellung JA / Eingruppierung NEIN
3. Berufsverbote durch Gerichtsentscheidung
4. Behordliche Untersagung — Arbeit als Ausbilder

Ziffer 2 » \ﬁrstof& gegen eine personelle Auswabhlrichtlinie (§ 95 BetrVG)
- 1. Prifung nur bei vorhandener BV — nach 8§95 Abs.2

Ziffer 3 | ™ [Nachteile fiir bereits beschaftigte AN zu erwarten sind |

1. Nichtberticksichtigung befristet Beschaftigter bei
unbefristeten Neueinstellungen
2. eine Kundigung zu beflrchten ist
- 3. oder sonstige Nachteil eintreten
Ohne das dies aus betrieblichen und persénlichen
Grunden gerechtfertigt ist

Abbildung 54: Der BR kann die Zustimmung verweigern, wenn (1)

Ein Verstol3 gegen die Ziff. 2 setzt voraus, dass eine Regelung Uber personelle
Auswahlrichtlinien vorliegt. Diese Richtlinien unterliegen der Mitbestimmung des BR
und werden durch Betriebsvereinbarungen geregelt.

Bei der Zziff. 3 ist zu prifen, ob bereits beschaftigte AN durch die Malinahme
benachteiligt werden. Dies ist dann der Fall, wenn die Malinahme zum Beispiel zu einer
Kindigung fuhrt. Als weiterer Nachteil wird bewertet, wenn bei einer unbefristeten
Neueinstellung ein bereits beschéaftigter AN mit befristetem Arbeitsverhdaltnis nicht
bertucksichtigt wird.

Ziff. 4 soll sicherstellen, dass MalRnahmen nur bei betrieblichen und persdnlichen
Grunden gerechtfertigt sind.

Der Bezug auf Ziff. 5 setzt voraus, dass der BR die Ausschreibung von Stellen
innerbetrieblich gefordert hat und der AG dieser Forderung nicht nachgekommen ist.

Die Zustimmung kann der BR nach Ziff. 6 verweigern, wenn er eine ernstliche
Gefahrdung des Betriebsfriedens befurchtet, z. B. bei bekannt gewordenen Fallen
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sexueller Belastigung. Dazu zahlen auch Stérungen, die durch fremdenfeindliche und
rassistische Aktivitaten zu beflrchten sind.

Der BR kann die Zustimmung verweigern
(8 99 Abs. 2 BetrVG), wenn

Ziffer 4 | ® [Nachteile fur den betroffenen AN entstehen, |

1. Verschlechterung der auBeren Arbeitsbedingungen
‘ Schmutz, Larm, langere Wege
die nicht aus betrieblichen oder persénlichen
Grinden gerechtfertigt sind

Ziffer 5 | B | eine vom BR geforderte Ausschreibung (8 93 BetrVG)
von freien Stellen im Betrieb unterblieben ist
1. Bezieht sich auf neue Arbeitsplatze
‘ 2. Der BR muss Ausschreibung verlangen
und kann die Modalitaten regeln
3. Bei fehlender Ausschreibung von Teilzeitplatzen

Ziffer 6 B \ eine Stoérung des Betriebsfriedens zu befirchten ist \

1. Bei VerstdRRen gegen Grundsatze nach 875 BetrVG
2. Bei gesetzeswidrigen Verhalten

‘ Tatlichkeiten am Arbeitsplatz, Mobbing etc.

3. Bei rassistischen u. fremdenfeindlichen Verhalten
4. Es mussen konkrete Tatsachen bekannt sein

Abbildung 55: Der BR kann die Zustimmung verweigern, wenn (2)

Das Vorgehen des Betriebsrats I

bei einer personellen Einzelmalinahme nach § 99 BetrVG

Personelle EinzelmaRBnahme wird Tagesordnungspunkt g 2 2
BR Sitzung innerhalb einer Woche nach Unterrichtung
Prifung der Unterrichtung

Priifung des Sachverhalts L CIE RS LENIL
vereinbart werden

betroffene(n) Arbeitnehmerln anhéren?

 EERER

Beschlussfassung uber die Stellungnahme des BR:

Mogliche Reaktionsmaoglichkeiten des BR

BRZvert\(veigert die BR gibt die Zustimmung BR lasst Frist verstreichen
B l,i\sblsmgqggtngG) (gilt als Zustimmung)

BR Beschluss wird schriftlich mitgeteilt

Abbildung 56: Das Vorgehen des Betriebsrates
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Formular Anhdérungsverfahren (8§ 99 BetrVG)

Betriebsrat Datum:

An die Personalleitung

Im Hause

Stellungnahme zur beabsichtigten ( )Einstellung ( )Versetzung ( )Ein-/Umgruppierung

von Frau/Herrn

Bezug: lhre Mitteilung vom

() Der Betriebsrat stimmt der beabsichtigten Malinahme zu.

() Der Betriebsrat hat von der beabsichtigten Ma3hahme Kenntnis genommen.
Er will dazu keine Stellungnahme abgeben.

() Der Betriebsrat verweigert zu der beabsichtigten Einstellung/Versetzung
seine Zustimmung gem. 8 99 Abs. 2 Nr. BetrVG.
Die Zustimmungsverweigerung wird folgend begrindet:

() Der Betriebsrat verweigert seine Zustimmung zur beabsichtigten Ein-
/Umgruppierung in die Tarifgruppe gem. 8§ 99 Abs. 2 Nr. 1 BetrVG.

Die richtige Eingruppierung musste in die Tarifgruppe erfolgen. Die von uns
vorgeschlagene Eingruppierung ergibt sich aus den folgend beschriebenen Aufgaben,
die an dem betreffenden Arbeitsplatz zu erfillen sind:

() Der Betriebsrat bestreitet, dass die vorlaufige personelle MaRnahme (8§ 100 BetrVG)
aus sachlichen Griinden dringend erforderlich ist.
mit freundlichen Grif3en

Betriebsrat (Unterschrift) Datum
Empfangsbestatigung

Die Stellungnahme des Betriebsrats haben wir am erhalten.
Personalchef (Unterschrift) Datum

sobi — Gesellschaft fur sozialwissenschaftliche Beratung und Information - www.sobi-goettingen.de 65




4.5.

sobi — Materialien Basiswissen fir die Betriebsratsarbeit

Verfahren bei personellen EinzelmalRnahmen

Bei der Durchfiihrung personeller EinzelmalRhahmen sind 3 Szenarien denkbar.

Bei der normalen Anhérung halt sich der Arbeitgeber an das vorgeschriebene
Verfahren nach 8 99 BetrVG. Er unterrichtet den BR vor der Durchfihrung der
Mallnahme und wartet die Zustimmung des BR ab. Falls der BR seine Zustimmung
begriindet verweigert, muss der Arbeitgeber die Ersetzung der Zustimmung beim
Arbeitsgericht beantragen. Im Falle der Ersetzung kann der Arbeitgeber die personelle
EinzelmalRnahme durchfihren.

Verfahren bei personellen EinzelmalRnahmen I

Vorgehen des Betriebsrates nach 8§ 99-101 BetrVG

Vorlaufige Keine BR
MaBnahme @ Anhorung

AG will MaRnahme 4
vorlaufig durchfuhren
- Info an AN (8 100.1)

O O O
ah ah &0

Normale
Anhérung

BR verweigert mit Begriindung die
Zustimmung § 99 Abs. 2 u. 3

AG flhrt eine
MafRnahme ohne
BR Anhdrung durch

AG beantragt die Ersetzung

der Zustimmung beim ArbG |_Mitteilung an den BR | 1
(8 99 Abs. 4) BR bestreitet die BR erwirkt nach § 101
Drlngllchkelt (§ 1002) Aufhebung der
l - MaRnahme
? AG muss innerhalb
Arbeitsgericht il von ° quen o 1
Gericht Arbeitsgericht anrufen
l 1 — T BR beantragt notfalls
f estatigt aie ennt die q
il lehnt Dringlichkeit Dringlichkeit ab einZiangsgeld
zZu ab 1
MafRnahme MaRnahme
l kann vorlaufig endet mit
laufen bis zum Ablauf von Antrag nach § 23
MaBnahme Entscheid in der zwei Wochen, ist moglich
kann stattfinden Hauptsache IS il

Abbildung 57: Verfahren bei personellen Einzelmal3nhahmen

Die vorlaufige MalBhahme fuhrt der Arbeitgeber aufgrund dringender betrieblicher
Erfordernisse parallel mit der Unterrichtung des Betriebsrats durch. Der BR kann die
Dringlichkeit der MaRnahme bestreiten, und der Arbeitgeber muss danach das
Arbeitsgericht anrufen und dort die Frage der Dringlichkeit klaren lassen.

Eine personelle EinzelmalBhahme ohne vorherige BR-Unterrichtung ist nicht
zulassig und muss zur Sicherstellung der BR-Rechte umgehend korrigiert werden.
Falls der Arbeitgeber nach Aufforderung durch den BR die MalRnahme nicht freiwillig
korrigiert, muss der BR die Aufhebung der MaRnahme beim Arbeitsgericht beantragen.
Befolgt der Arbeitgeber die gerichtliche Entscheidung nicht, so ist auf Antrag des BR
pro Tag der Zuwiderhandlung ein Zwangsgeld von 250 Euro zu verhangen.
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Das BR-Beteiligungsverfahren bei Einstellungen

Eine mitbestimmungspflichtige Einstellung liegt immer bei der Beschaftigung von
AN im Sinne des BetrVG vor. Das bedeutet auch immer die Integration in die
betrieblichen Arbeitsablaufe und die disziplinarische Einordnung. Zur Einstellung im
Sinne des Gesetzes z&ahlt auch die Beschaftigung von AN wéhrend des Erziehungs-
urlaubes, wenn sie aushilfsweise eine befristete Teilzeitbeschaftigung annehmen.
Schulpraktikanten fallen mangels Eingliederung nicht unter den Begriff der Einstellung.

Einstellungen i. S. des 899 BetrVG I

Einstellungen i. S. des 8§99 BetrVG
(betriebliche Integration ist entscheidend)

o OO

= Regular Beschaftigte M
= Befristet Beschaftigte

= Verlangerung der Befristung

|Keine Einstellung i. S. des § 99

=» Umwandlung in unbefristetes AV Leitende Angestellte § 5 Abs. 3
= Beschaftigung uber das .

vertragliche Alter hinaus Schulpraktikanten
= ABM-Beschaftigte O O O Freie Mitarbeiter ,,Selbststandige*
= 1 Euro Jobber abh o b . . -
= Praktikanten Ubernahmeverpflichtung JAV Mitglied
= Leiharbeitnehmer bei Wechsel von Vollzeit auf Teilzeit

= Strafgefangene

= Ubernahme von Azubis

= Arbeitszeiterh6hung i. V.
Mit Stellenausschreibung

= Datenschutzbeauftragter

= Freie Mitarbeiter
»Scheinselbststindige‘

= Wiedereinstellung

Wiedereinstieg nach Zivildienst / Bund

Abbildung 58: Einstellungen i. S. des 8§99 BetrVG

Nach Intention dieser Rechtsnorm soll der BR in ein noch offenes
Bewerbungsverfahren eingeschaltet werden. D. h. er bekommt die Unterlagen der
Bewerber, die aufgrund ihrer Qualifikationen grundsatzlich fir die Stelle in Frage
kommen, zur Einsicht.

Die Entscheidung, wer die Stelle bekommt, hat aber letztlich der Arbeitgeber.
Nur mit seinem Zustimmungsverweigerungsrecht kann der BR indirekt auf die
personelle Auswahl Einfluss nehmen.

Zur Information an den BR gehért auch die Auskunft Gber den Zeitpunkt der
Arbeitsaufnahme und - bei befristeten Arbeitsverhaltnissen - die Dauer der Befristung
bzw. bei sachlich begriindeten Befristungen der Grund.

Da viele Informationen Uber die Eignung von Bewerbern in psychologisch konzipierten
Bewerbungsverfahren ermittelt werden, z. B. in Assessment-Centern, kodnnen
Betriebsrate auch die Teilnahme an diesen Verfahren verlangen.
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Das BR-Beteiligungsverfahren bei Einstellungen I

Es geht hier allgemein um die betriebliche =
Integration von Arbeitskraften "I

In diesen Punkten hat der BR ein
ausfuhrliches Informationsrecht:

I Bei diesen Dingen fehlen dem BR

=>» Einsicht in die Bewerbungsunterlager erzwingbare Einflussmoglichkeiten:

=> Art und Dauer der Beschaftigung ,)
=Text der Stellenausschreibung

=>» vorgesehener Beginn der Beschaftigung
="Teilnahme am Bewerbungsgesprach

=>» vorgesehene Eingruppierung
=eigene Gesprache fuhren

=>» rechtliche Uberpriifung des
Arbeitsvertrages

=Auswahl der Bewerberlnnen

g S 3 *Abfassung des Arbeitsvertrages

2

=Teilnahme am Assessment Center

Abbildung 59: Das BR-Beteiligungsverfahren bei Einstellungen

BR-Beteiligungsverfahren bei Fremdfirmen / Leiharbeitern

Die Beschéaftigungsaufnahme von Leiharbeitern wird wie eine normale Einstellung
behandelt. Besonders wichtig sind hier fir den Betriebsrat die Informationen tber die
Folgen der Beschaftigung auf die Stammbelegschaft. Nach dem Arbeithehmer-
Uberlassungsgesetz ist Leiharbeit in einem Betrieb ohne Hochstdauer zulassig.

Zur Uberpriifung der gesetzlichen Grundlagen der Leiharbeit kann der Betriebsrat die
Vertrage mit dem Leiharbeitsunternehmen anfordern. Leiharbeiter unterliegen bei
sozialen Angelegenheiten dem MBR des BR im leihenden Betrieb. Ihr aktives und
passives Wahlrecht nehmen sie im verleihenden Betrieb war. Sind sie zum Zeitpunkt
der BR-Wahl langer als 3 Monate im leihenden Betrieb beschaftigt bzw. ist eine
Beschéaftigung von mehr als 3 Monaten geplant, kdnnen sie an der Wahl im Leihbetrieb
teilnehmen.

Keine Einstellung hingegen ist die Beschaftigung von Arbeitskraften, die im Rahmen
eines Werkvertrags im Betrieb tatig sind. Bei Werkvertrdgen bekommt ein anderer
Betrieb einen klar definierten Arbeitsauftrag, z. B. die Durchfihrung bestimmter
Baumal3nahmen, und er erledigt diesen mit eigenem Personal und Arbeitsmaterialien.
Eine Integration in die betriebliche Organisation findet nicht statt.

Werden allerdings diese Beschéftigten in den normalen betrieblichen Alltag integriert,

unterliegen sie dem Weisungsrecht des betrieblichen Vorgesetzten, nutzen sie die
betrieblichen Arbeitsmaterialien etc., so ist von einer verdeckten Form der Leiharbeit
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auszugehen. Man spricht in diesen Féallen von Scheinwerkvertragen, und fir den BR
liegt eine Einstellung im Sinne des § 99 BetrVG vor.

BR-Beteiligung bei Fremdfirmen I

Wie der BR den § 99 BetrVG nutzen kann

Die Leiharbeit muss den Bedingungen des »> &0
Arbeitnehmeriiberlassungsgesetzes entsprechen - AUG

vertrag Der BR hat das Recht auf Uberpriifung

- der Werkvertrage und Leiharbeitsvertrage!
Bei der Beschaftigung von Entscheidend ist das faktische [gerien
Leiharbeitnehmern muss der Arbeitsverhéltnis: E
BR nach § 99 BetrVG beteiligt werden

X " N U Eingliederung in den Betrieb des Entleihers
Re_lne Wer ve_rtrage. [ Weisungsrecht der betrieblichen Vorgesetzten
Keine Mitbestimmung des BR! o )
[ Benutzung betrieblicher Arbeitsgerate

Leiharbeit durch Scheinwerkvertrage kann | L Bereitstellung des Arbeitsmaterials
unter folgenden Bedingungen vorliegen: [ Nutzung betriebl. Einrichtungen (z.B. Kantine)

[ Erfassung von Arbeitszeit und Arbeitsleistung

' O Giiltigkeit der Betriebs- und Arbeitsordnung

Abbildung 60: BR-Beteiligung bei Fremdfirmen

Ausschreibung von Arbeitsplatzen

. Ausschreibung von Arbeitsplatzen I
§ 93 BetrVG

= O
—
Experte/in

gesucht Der BR kann verlangen, dass ﬂ
p— Arbeitsplatze innerbetrieblich
ausgeschrieben werden

Iy

Das MBR bezieht sich auf die

E—— Art und Weise der Ausschreibung
verein- =>» Aushang am "schwarzen Brett" oder
LETRIT, => Anzeige in Betriebszeitung

=>» Ankiindigungsfristen und -dauer

=> Inhalte der Ausschreibung

O Bezeichnung der Position
O Aufgabenbeschreibung

O Zeitpunkt der Neubesetzung
O Tarifgruppe

Falls der AG die vom BR verlangte Ausschreibung
unterlasst, kann der BR die Zustimmung zu einer

externen Einstellung verweigern - § 99 Abs. 2 Ziff. 5

Abbildung 61: Ausschreibung von Arbeitsplatzen
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Der Betriebsrat kann vom Arbeitgeber verlangen, dass die zu besetzenden Stellen
innerbetrieblich ausgeschrieben werden. Sinn dieser Vorschrift ist die innerbetriebliche,
berufliche Entwicklungsmdglichkeit von AN. Falls der AG dieser Forderung nicht
nachkommt, bildet dies einen Grund, die Zustimmung zu einer externen Einstellung zu
verweigern.

Die Ausschreibung bezieht sich auf neu geschaffene oder frei werdende Stellen im
Betrieb durch Aushang am ,Schwarzen Brett‘, Anzeige in der Betriebszeitung, durch
betriebliche Rundschreiben oder elektronische Bekanntmachung. Selbst Stellen, die
von Leiharbeitnehmern oder freien Mitarbeitern besetzt werden sollen, missen vom AG
ausgeschrieben werden. Das MBR des BR bezieht sich auch auf die Art und Weise der
Ausschreibung. Geregelt werden sollte die Mindestinformation der Stellen-
ausschreibung: die Bezeichnung der Stelle, die geforderte Qualifikation, die
Beschreibung der wichtigsten Arbeitsaufgaben, der Zeitpunkt der Arbeitsaufnahme und
die vorgesehene Tarifgruppe. Weiter sollten die Fristen fir die innerbetriebliche
Ausschreibung geregelt werden (wie lange wird zuerst innerbetrieblich veroffentlicht?
etc.).

Eine unternehmens- oder konzernbezogene Ausschreibung kann vom Betriebsrat

nicht gefordert werden. Die Zustandigkeiten liegen bei dieser Forderung beim
Gesamt- bzw. Konzernbetriebsrat.

Befristete Arbeitsverhaltnisse

Befristete Arbeitsverhaltnisse (Zeitvertrage) I
P |
o E E o G S G
- B e e - B E e
EEEEEE e — | EEEEEE e
Mit Sachgrund... Ohne Sachgrund...
|
TzBfG § 14 (1) TzBfG § 14 (2)
C ..und Ende mit und Ende durch
1 kalendarischer @ Kalendarische Festlegun
Festlegung Grundsatzlich auf zwei
Jahre beschrankt @
TzBfG § 15
...und Ende mit
2 Zweckerreichung

Abbildung 62: Befristete Arbeitsverhaltnisse (Zeitvertrage)

Im Gegensatz zum unbefristeten Arbeitsverhaltnis endet das befristete
Arbeitsverhaltnis, ohne dass der Ausspruch einer Kindigung erforderlich ist. Die
Moglichkeit des Abschlusses befristeter anstelle unbefristeter Arbeitsverhéltnisse folgt
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aus dem Grundsatz der Vertragsfreiheit und ist geregelt im Gesetz Uber Teilzeitarbeit
und befristete Arbeitsvertrage (TzBfG).

Zeit- und Zweckbefristungen.

Die Befristung eines Arbeitsverhaltnisses setzt nicht zwingend die Nennung eines
festen Endtermins voraus. Nur bei der Zeitbefristung wird das Arbeitsverhaltnis far
eine bestimmte Dauer oder zumindest einen kalendermalfig bestimmbaren Zeitraum
geschlossen.

Bei der Zweckbefristung ist die Dauer des Arbeitsverhaltnisses nicht kalendermafiig
bestimmbar, sondern von vornherein von dem Eintritt eines von den Parteien als gewiss
angesehenen Ereignisses abhéangig gemacht, wobei lediglich der genaue Zeitpunkt des
Eintritts dieses Ereignisses als ungewiss angesehen wird.

Beispiele: Vertretung eines erkrankten AN; Beschéftigung von Pflegepersonal fur
einen Schwerkranken.

In den Fallen, in denen der Endtermin des befristeten Arbeitsverhaltnisses fiur den AN
nicht vorauszusehen ist (z. B. Krankheitsvertretung), ware es fir den AN unzumutbar,
wenn sein Arbeitsverhaltnis vom einen Tag auf den anderen enden wirde. Dem AN ist

Befristete Arbeitsverhaltnisse - Zweck I

Regelungen nach dem Teilzeit- und Befristungsgesetz

enas | Zweckbefristung § 14 Abs.1

,,,,,, = ’
kann auch fur langere Befristungsgriinde "
Zeitraume erfolgen = | A = \oriibergehender Bedarf

AB E R T = Nach Ausbildung oder Studium
eine Dauervertretung = Vertretungsfalle
ist nicht zulassig = Eigenart der Arbeitsleistung

= Zur Erprobung
= Begrindet durch die Person
= \ergutung Uber Haushaltsmittel

Die sachlichen BefristungsgrU nde = Gerichtlicher Vergleich
=» missen zum Zeitpunkt des
Vertragsabschlusses vorliegen Das Arbeitsverhaltnis
=» nachweisbar sein endet wenn der Zweck
=» nachprufbar sein erreicht ist. 2 Wochen
=» missen die Befristung rechtfertigen vorher Info § 15 Abs.2

Abbildung 63: Befristete Arbeitsverhaltnisse - Zweck

deshalb eine Auslauffrist zuzubilligen. Sie betragt laut § 15 Abs. 2 TzBfG zwei Wochen
und beginnt mit Zugang einer schriftichen Unterrichtung des AN durch den AG uber
den Zeitpunkt der Zweckerrichtung. Vertraglich kdnnen léngere, aber keine kirzeren
Fristen vereinbart werden (8§ 22 Abs. 1 TzBfG).
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Vom zeit- oder zweckbefristeten Arbeitsverhaltnis zu unterscheiden ist das auflésend
bedingt geschlossene Arbeitsverhaltnis. Hierbei ist der Endtermin abhéngig gemacht
von einem von den Parteien als ungewiss angesehenen Ereignis (8 158 Abs. 2 BGB).
Unter Fortfihrung der frilheren Rechtsprechung des BAG hat der Gesetzgeber in § 21
TzBfG  auflésend  bedingte  Arbeitsverhéltnisse  weitgehend befristeten
Arbeitsverhaltnissen gleichgestellt. Insbesondere muss die auflosende Bedingung
durch einen sachlichen Grund gerechtfertigt sein. Ein sachlicher Grund liegt nicht vor,
wenn das allgemeine Wirtschaftsrisiko unangemessen auf den Arbeithehmer verlagert
wird. Dies ist etwa der Fall, wenn die Beendigung des Arbeitsverhaltnisses bei
Urlaubsiuberschreitung, bei Schwangerschaft, bei Krankheit oder bei Feststellung der
Berufs- oder Erwerbsunfahigkeit vereinbart wird. Zulassig durften dagegen auflosende
Bedingungen sein, die die Funktion aufschiebender Bedingungen erfillen, wie z. B. die
Koppelung des Bestandes des Arbeitsverhaltnisses an die Zustimmung des BR zur
Einstellung oder an das Ergebnis einer arztlichen Einstellungsuntersuchung. Auch ein
echtes Interesse des AN an der Aufnahme einer auflosenden Bedingung kann einen
Sachgrund darstellen. Neben dem Erfordernis eines sachlichen Grundes (8§ 14 Abs. 1
TzBfG) gelten weitere Vorschriften des TzBfG fur auflosend bedingte
Arbeitsverhaltnisse entsprechend. Zu nennen sind vor allem das Schriftformgebot
nach 814 Abs.4 TzBfG, die Pflicht zur Einhaltung einer zweiwdchigen
Ankundigungsfrist nach § 15 Abs. 2 TzBfG und die dreiwdchige Klagefrist laut § 17
TzBfG.

Befristung ohne sachlichen Grund

Laut 8 14 Abs. 2 TzBfG bedarf die kalenderméfiige Befristung eines Arbeitsvertrages
keines sachlichen Grundes, wenn der Arbeitsvertrag oder seine héchstens dreimalige
Verlangerung nicht die Gesamtdauer von zwei Jahren  Uberschreitet.

Befristete Arbeitsverhaltnisse - Zeit I

Regelungen nach dem Teilzeit- und Befristungsgesetz

Zeitbefristung § 14 Abs.2 T
8 8 g
1 Das Arbeitsverhaltnis l Arbeits- Emmmm

endet ohne Kiindigung VERIEE EH B 6 B

toIit o> O

kann bis zur Dauer von zwei Jahren || 4 -——--—-
erfolgen und in dieser Zeit max. 3x Schriftform

verlangert werden.

Ist unzuléssig,
wenn mit demselben AG bereits

zuvor ein befristetes bzw. un- 8§14 Abs.3 —m
befristetes Arbeitsverhaltnis Ausnahme:

bestanden hat bei dlteren AN (Uber 52Jahre) ist die
Befristung ohne Sachgrund zuléssig
Kiindigung nur aus wichtigem Grund > Befristungsdauer 5 Jahre nicht
(fristlos: § 626 BGB) vorzeitig moglich B uberschreitet _
) ) ) =>» Vorher 4 Monate arbeitslos
Eine fristgerechte Kindigung muss =>» Bezug von Transferkurzarbeitergeld
einzelvertraglich vereinbart werden wenn | = Teilnahme an einer geforderten
8§ 15 Abs.3 1 Beschéftigungsmaflinahme

Abbildung 64: Befristete Arbeitsverhaltnisse - Zeit
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Beibehalten wird auch die Mdglichkeit der hochstens dreimaligen Verlangerung
eines befristeten Arbeitsvertrages, wobei zeitliche Vorgaben fir die Dauer des
einzelnen befristeten Arbeitsverhaltnisses nicht vorgesehen sind. Eine Befristung nach
8 14 Abs. 2 TzBfG ist unzulassig, wenn mit demselben AG bereits zuvor ein befristetes
oder unbefristetes Arbeitsverhéltnis bestanden hat.

Eine Ausnahme von dieser Norm ist im 3. Absatz des 814 TzBfG geregelt. Danach ist
die zeitliche Befristung des Arbeitsverhaltnisses ohne sachlichen Grund zulassig, wenn
der Arbeitnehmer bei Beginn des befristeten Arbeitsverhaltnisses das 52. Lebensjahr
und unmittelbar vor Beginn des Arbeitsverhéltnisses mindestens vier Monate i. S. des
8119 Abs.1 S.1 SGB Il beschéftigungslos war.

Befristung in neu gegrindeten Unternehmen

Im Rahmen des Gesetzes zu Reformen am Arbeitsmarkt vom 24.12.03 hat der
Gesetzgeber eine erweiterte Befristungsmoglichkeit fir neu gegriindete Unternehmen
in den ersten vier Jahren nach ihrer Grindung geschaffen. Nach dem neu
eingefugten 814 Abs.2a TzBfG ist die kalendermé&Rige Befristung eines
Arbeitsvertrages ohne Vorliegen eines sachlichen Grundes in den ersten vier Jahren
nach der Grindung eines Unternehmens bis zur Dauer von vier Jahren zulassig.
Dieser Vierjahreszeitraum muss nicht von vornherein ausgeschopft werden, sondern
kann auch durch wiederholte Verlangerung eines befristeten Arbeitsverhaltnisses
erreicht werden. Anders als 8§ 14 Abs.2 TzBfG sieht § 14 Abs.2a TzBfG keine
Hochstdauer der Befristungen vor, sondern spricht lediglich von der Zulassigkeit
"mehrfacher” Verlangerungen. Um unter das "Grunderprivileg" zu fallen, genugt es,
wenn am letzten Tag des Vierjahreszeitraums ein bis zu vier Jahre befristetes
Arbeitsverhaltnis abgeschlossen wird. Das Grunderprivileg gilt nicht nur fir nach dem
Inkrafttreten der Vorschrift (ab 1.1.04) neu gegrindete Unternehmen, sondern auch fur
Unternehmen, die zum Zeitpunkt des Inkrafttretens der Regelung noch nicht alter als
vier Jahre sind.

Befristung im Anschluss an das Ausbildungsverhéltnis

Nach 8 5 Abs. 1 Satz 2 BBIiG unterliegt der Abschluss befristeter Arbeitsverhaltnisse im
Anschluss an das Ausbildungsverhaltnis keinen besonderen Grenzen; die Vereinbarung
Uber das (befristete) Anschlussarbeitsverhaltnis darf lediglich nicht friher als sechs
Monate vor dem Ende des Ausbildungsverhéltnisses getroffen werden. Das TzBfG hat
an dieser Rechtslage nichts geandert. Der Gesetzgeber hat lediglich in der
Gesetzesbegrindung ausdricklich darauf hingewiesen, dass ein friher beim AG
absolviertes Ausbildungsverhéltnis nicht als befristetes Arbeitsverhaltnis i.S. des § 14
Abs. 2 Satz 2 TzBfG anzusehen ist.

Aus sachlichem Grund befristete Arbeitsverhaltnisse

Soweit § 14 Abs. 2, Abs. 3 TzBfG nicht eingreift, ist seit dem 1.1.01 die Befristung eines
Arbeitsverhaltnisses zulassig, wenn sie durch einen sachlichen Grund i. S. des § 14
Abs. 1 TzBfG gerechtfertigt ist.

MaRgeblicher Zeitpunkt fur die Uberprifung der Zulassigkeit der Befristung ist der
Abschluss des Arbeitsvertrages. Der sachliche Grund muss also bereits im Zeitpunkt
des Vertragsschlusses vorliegen. Zwischenzeitlich eintretende andere Entwicklungen
sind unerheblich. Die vereinbarte Dauer des Arbeitsverhaltnisses ist von Bedeutung,
soweit sich aus ihr Rilckschlisse auf das tatséchliche Vorliegen des sachlichen
Grundes ergeben. Die konkret gewahlte Dauer bedarf dagegen keiner eigenstandigen
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sachlichen Rechtfertigung. Deshalb steht es dem AG z. B. frei, bei nicht exakt
feststehender Dauer eines Vertretungsbedarfs statt einer Zweckbefristung eine
voraussichtlich kirzere Zeitbefristung vorzusehen. Wird ein Arbeitsvertrag zunachst
unbefristet geschlossen und nachtraglich eine Befristungsvereinbarung getroffen, ist
auch hierfir nach der Auffassung des BAG ein sachlicher Grund erforderlich. Dies gilt
etwa fur einen Aufhebungsvertrag, der auf eine befristete Fortsetzung des
Arbeitsverhaltnisses gerichtet ist. Problematisch ist dieser Fall seit dem 1.1.01
allerdings nur noch fir den au3ergerichtlich geschlossenen Aufhebungsvertrag, da bei
einer entsprechenden Vereinbarung vor dem ArbG 8 14 Abs. 1 Nr. 8 TzBfG eingreift.
Keine nachtragliche Befristung, die einer sachlichen Rechtfertigung bediirfte, liegt in
einer Vereinbarung, das Arbeitsverhaltnis zum Ablauf der ordentlichen Kindigungsfrist
aus betrieblichen Grinden gegen Zahlung einer Abfindung zu beenden. Allein das
Angebot gunstigerer Arbeitsbedingungen im befristeten Vertrag soll die Befristung nicht
sachlich rechtfertigen.

Vertragliche Festlegung des Befristungsgrundes. Bei zweckbefristeten
Arbeitsvertragen ist die Angabe des Grundes wesentlicher Vertragsbestandteil und
damit zwingend erforderlich.

Die mehrfache Vereinbarung befristeter Arbeitsverhéltnisse bleibt im Grundsatz
zulassig. Bei Befristungen ohne sachlichen Grund sind freilich die Einschrankungen des
814 Abs.2 TzBfG zu beachten. Bei Befristungen aus sachlichem Grund ist zu
beachten, wonach bei mehrfacher Befristung mit zunehmender Dauer der
Beschaftigung bei demselben AG die Anforderungen an den Sachgrund der
Befristung zunehmen.

Rechtsfolgen zul&ssiger und unzuléssiger Befristungen

Befristete Arbeitsverhaltnisse - Entfristung I

Zulassigkeit der Befristung kann mit einer Entfristungsklage
gerichtlich geprift werden mit einer

Zeitbefristung

Zweckbefristung

| T2B1G 516 || TzBfG 8§17 88
Wenn die Befristung unzulassig Wenn der AN nach Ende
ist, gilt das Arbeitsverhéaltnis der Frist Arbeit fortsetzt und
als unbefristet AG nicht unverzuglich widerspricht
Feststellung (817 TzBfG — ? - Unbefristetes Arbeitsverhéltnis
innerhalb 3 Wochen!) nach Ende | cericht

Wenn die Befristung unzulassig warr,
gilt das Arbeitsverhaltnis als unbefristet

Abbildung 65: Befristete Arbeitsverhaltnisse - Entfristung
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Ist das Arbeitsverhaltnis wirksam befristet, so endet es nach Ablauf der Zeit, fur die es
eingegangen ist, automatisch, ohne dass es einer Kiindigung bedarf. Etwas anderes gilt
dann, wenn der AG durch sein Verhalten bei Vertragsschluss oder wahrend der Dauer
des Zeitvertrags ein schutzwirdiges Vertrauen des AN auf unbefristete
Weiterbeschaftigung geweckt hat oder wenn die Nichtverlangerung diskriminierenden

Charakter hat. Wahrend des Arbeitsverhéltnisses ist die ordentliche Kindigung
ausgeschlossen. 815 Abs.3 TzBfG regelt dies ausdricklich. Eine vorzeitige
Beendigung ist nur im Wege der aul3erordentlichen Kiindigung bei Vorliegen eines
wichtigen Grundes oder im Wege des Aufhebungsvertrages moglich. Die Mdglichkeit
der ordentlichen Kiindigung kann allerdings vertraglich vereinbart werden (8 15 Abs. 3
TzBfG). Zu beachten ist jedoch, dass bei einer Befristung von mehr als sechs Monaten
bzw. bei einer Verlangerung eines nach § 14 Abs. 2 TzBfG befristeten Arbeitsverhaltnis
uber sechs Monate hinaus die Kundigung nach 8 1 KSchG sozial gerechtfertigt sein
muss.

Wird das wirksam befristete Arbeitsverhaltnis tiber den vorgesehenen Endtermin hinaus
stillschweigend fortgesetzt, so gilt es laut § 15 Abs. 5 TzBfG als auf unbestimmte Zeit
verlangert, sofern nicht unverzuglich ein Widerspruch erfolgt. Voraussetzung fur die
Anwendung der Vorschrift ist, dass der AG bzw. derjenige Vertreter, der zum Abschluss
des Arbeitsvertrages berechtigt ware, Kenntnis von der Fortsetzung des
Arbeitsverhaltnisses hat. Erforderlich ist zudem das tatsachliche Erbringen einer
Arbeitsleistung; Urlaub oder Abfeiern von Uberstunden geniigen nicht, kénnen aber ein
Indiz fiar entsprechende Willenserklarungen auf unbefristete Fortsetzung des
Arbeitsverhaltnisses sein. Ist eine Befristungsregelung unwirksam, besteht das
Arbeitsverhaltnis unbefristet fort. Eine ordentliche Kuindigung ist frihestens zum
vereinbarten Ende moglich, sofern nicht nach § 15 Abs. 3 TzBfG die ordentliche
Kindigungsmaoglichkeit wahrend der Vertragslaufzeit vereinbart ist. Ist die Befristung
nur wegen des Mangels der Schriftform unwirksam, kann der Arbeitsvertrag gleichfalls
vor dem vereinbarten Ende ordentlich gekindigt werden (§ 16 TzBfG).

Ist die Befristung unwirksam, so bleibt der Vertrag im Ubrigen wirksam. Die
Unwirksamkeit der Befristung ist im Wege der Feststellungsklage geltend zu machen.
Nach § 17 TzBfG muss innerhalb von drei Wochen nach dem vereinbarten Ende des
befristeten Arbeitsvertrages Klage beim ArbG auf Feststellung erhoben werden, dass
das Arbeitsverhaltnis aufgrund der Befristung nicht beendet ist. Die Drei-Wochen-Frist
wird bei mehreren aufeinanderfolgenden Befristungsabreden fur jede Befristungsabrede
mit dem Ablauf der darin vereinbarten Befristung und nicht erst mit dem Ablauf der
letzten Befristung in Lauf gesetzt. Mit der Klageerhebung braucht nicht bis zum Ende
des Arbeitsverhéltnisses gewartet zu werden; vielmehr ist ein Rechtsschutzbedirfnis
schon dann  anzuerkennen, wenn das Bestehen eines unbefristeten
Arbeitsverhaltnisses bestritten wird. Wird das Arbeitsverhaltnis nach dem vereinbarten
Ende fortgesetzt, beginnt die Klagefrist mit Zugang einer schriftlichen Erklarung des AG,
dass das Arbeitsverhaltnis aufgrund der Befristung beendet sei (§ 17 Satz 3 TzBfG).

Die Mitbestimmung des Betriebsrats. Nach 8§ 99 BetrVG ist vor jeder Einstellung und
damit auch vor der Einstellung eines nur befristet zu beschaftigenden AN die
Zustimmung des BR erforderlich. Der BR hat allerdings nicht die Mdglichkeit, Gber § 99
Abs. 2 Nr. 1 BetrVG die Wirksamkeit der Befristung zu kontrollieren. 8 99 Abs. 2 Nr. 1
BetrVG gewdhrt dem BR ein Zustimmungsverweigerungsrecht nur, wenn die
malf3gebliche Norm die Einstellung als solche verbietet. Der BR hat deshalb weder die
Moglichkeit, unter Berufung auf 8§ 99 Abs. 2 Nr. 1 BetrVG die Einstellung eines AN
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wegen unzulassiger Befristung zu verhindern, noch kann er tGber seine Mitbestimmung
nach 8 99 BetrVG den Abschluss eines unbefristeten Arbeitsvertrages durchsetzen.
Anders ist es allerdings, wenn der AG bei unbefristeter Einstellung einen gleich
geeigneten befristet Beschaftigten Ubergeht. Nach dem im Zuge der Reform der
Betriebsverfassung neu gefassten § 99 Abs. 2 Nr. 3 BetrVG kann der BR in diesem Fall
der geplanten unbefristeten Einstellung widersprechen und so die Rechtswirkung von
Befristungen abschwéchen. Zudem ist der AG laut § 20 TzBfG verpflichtet, den BR tber
die Anzahl der befristet beschaftigten AN und ihren Anteil an der Gesamtbelegschaft
des Betriebes und des Unternehmens zu informieren.

Das BR-Beteiligungsverfahren bei Eingruppierunqg

Das BR-Beteiligungsverfahren bei

Eingruppierungen o™

peyeyer |

TR

Der BR ubt hier eine ,,Richtigkeitskontrolle® aus

= Eingruppierung nach
U Tarifvertrag
[ Betriebsvereinbarung

U Betrieblicher Richtlinie

= Es muss eine Vergutungsordnung bestehen

BV abschlieRen nach § 87 Abs. 1 Ziff. 10 "das geht auch:

Zustimmung zur Einstellung, aber
= Gilt auch bei geringfligig Beschéaftigten I Z S AU BRI
="Der Beschéftigte kann die Eingruppierung

= Gilt auch fur AT Angestellte, wenn eine . - . "
im Urteilsverfahren tberprifen lassen

=  Vergutungsordnung besteht
=  §87 Abs. 1 Ziff. 10

s *
i . L (@) L ’
= Verweigerung einer zu hohen Bt L

Vergutung Ist zulassig

Abbildung 66: Das BR-Beteiligungsverfahren bei Eingruppierungen

Bei der Eingruppierung erfolgt eine Zuordnung nach Tarifvertrag,
Betriebsvereinbarung oder Dbetrieblichen Richtlinien, die nicht durch
Betriebsvereinbarungen geregelt sind. Betriebsvereinbarungen und betriebliche
Richtlinien spielen dort eine Rolle, wo Tarifvertrdge mangels Bindung durch
Verbandszugehoérigkeit oder Allgemeinverbindlichkeit keine Wirkung haben. Sind
Tarifvertrage gultig, muss der BR den tarifvertraglichen Regelungsvorbehalt nach § 77
Abs. 3 BetrVG beachten.

Fur die auBertariflich (AT) Angestellten gilt, sofern sie keine leitenden Angestellten sind,
ebenfalls das Recht des Betriebsrats. Die Gehaltsstruktur und die damit
zusammenhangenden Kriterien unterliegen dem MBR des BR nach § 87 Abs. 1
Ziff. 10 BetrVG.
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Der BR bt bei der Eingruppierung eine Richtigkeitskontrolle aus. Im laufenden
Arbeitsverhaltnis kann er bei einer falschen Eingruppierung nicht korrigierend
eingreifen. In diesen Fallen muss der betroffene AN die korrekte Eingruppierung im
Urteilsverfahren durchsetzen.

Falls der BR grundsatzlich der Einstellung, aber nicht der Eingruppierung zustimmt,
besteht die Mdoglichkeit, nur die Zustimmung zu der geplanten Eingruppierung zu
verweigern. Die Zustimmung fur die Eingruppierung muss sich der AG in diesem Fall
vom Arbeitsgericht ersetzen lassen.

Das BR-Beteiligungsverfahren bei Umqgruppierung

Die Umgruppierung ist jede Anderung der Zuordnung in die tarifliche oder
betriebliche Entgeltstruktur im bestehenden Arbeitsverhdltnis. Diese Neu-
Eingruppierung basiert auf der Feststellung des Arbeitgebers, dass die Tatigkeit des AN
nicht mehr den Tatigkeitsmerkmalen der Vergitungsgruppe entspricht, in die er
eingruppiert ist.

Dies ist in der Regel dann der Fall, wenn eine andere Téatigkeit zugewiesen wird
oder sich die Wertigkeit einer Tatigkeit verandert. Denkbar ist auch eine
Veranderung der Entgeltordnung, ohne dass sich gleichzeitig die konkrete
Tatigkeit andert. Dazu zahlt auch die EinfUhrung von Zwischenstufen in der
tariflichen Entgeltstruktur durch ubertarifliche Entgelte (UT).

Das BR-Beteiligungsverfahren bei

Umgruppierungen g

peyeyes |

TR

Der BR bt hier eine ,,Richtigkeitskontrolle* aus

=» Es geht um Neu-Eingruppierung

=» Jede Anderung in die
=> tarifliche oder

=> betriebliche Entgeltstrukuu

i =Bei einzelvertraglichen Abmachungen
=» Bei Anderung der Tétigkeit zwischen AN / AG kein BR MBR

=» Bei Anderung der Wertigkeit =Der Beschaftigte kann die Veranderung
im Urteilsverfahren berprifen lassen

=» Bei Anderung der Vergiitungsordnung

=» Bei Teilung einer Gehaltsgruppe s c
=» Bei Aufstieg in AT Bereich L &[@ .

=» Bei Abstieg in TV Bereich

Abbildung 67: Das BR-Beteiligungsverfahren bei Umgruppierungen
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Eine Beforderung zum AT-Angestellten stellt ebenfalls eine
mitbestimmungspflichtige Mainahme im Sinne des Gesetzes dar. Umgekehrt gilt
dies auch, wenn ein AT-Angestellter wieder in die Tarifstruktur integriert wird.

Wird ein normaler Angestellter zum leitenden Angestellten befordert, hat der BR
lediglich ein Informationsrecht nach 8§ 105 BetrVG.

Nicht dem MBR des BR unterliegt eine einzelvertragliche Abmachung uber eine
héhere oder Ubertarifliche Entlohnung.

Das BR-Beteiligungsverfahren bei Versetzungen

Das BR-Beteiligungsverfahren bei Versetzungen I

O O O =
|
- - O
Was der Betriebsrat wissen muss: i@ *ﬂ I
—

Dauer der geanderten Beschéaftigung

geplanter Beginn dieser Beschéftigung Versetzung nach
Art und Umstande der anderen Arbeit 8§ 95 Abs. 3 BetrVG
Folgen auf Einkommen und Arbeitszeit

Ist die andere T atigkeit fur

Weiter ist zu prifen: langer als einen Monat geplant?
Arbeits- Liegt eine "erhebliche Veran-

Wie sieht der Arbeitsvertrag des AN aus? || Vertrag derung der Arbeitsumstande" vor?

Wird der AN bzw. andere benachteiligt? ——

Liegt eine Anderungskiindigung vor? . )

Dann auch Beteiligung nach § 102 BetrVG Achtung: gilt nicht
bei "Springer" — P
Arbeitsvertrag? vertrag

Die Beteiligung des BRist (|
unabhéangig von der
Meinung der Betroffenen!

Abbildung 68: Das BR-Beteiligungsverfahren bei Versetzungen

Die Versetzung ist definiert (8§ 95 Abs. 3) als die Ubernahme einer anderen
Tatigkeit, die langer als einen Monat dauert, und als Tatigkeit, die eine erhebliche
Veranderung der Arbeitsumstande aufweist. Bei der letzten Variante kommt es nicht
auf den zeitlichen Rahmen, sondern nur auf die Arbeitsumstande an.

Keine Versetzung liegt bei AN vor, die durch den Charakter ihres
Arbeitsverhdaltnisses verpflichtet sind, standig wechselnde Tatigkeiten
auszufiihren (,,Springer®).

Die Versetzung weist drei Ebenen auf:
Die erste Ebene ist die individualrechtliche. Die Versetzung muss durch den

Arbeitsvertrag erlaubt sein, bzw. durch eine Anderungskiindigung eine rechtliche
Grundlage bekommen. Ist individualrechtlich die Voraussetzung fir die Versetzung eine
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Anderungskindigung, muss der BR wie bei einer Kiindigung (§ 102 BetrVG) beteiligt
werden.

Die zweite Ebene wird als tatsachliche Ebene bezeichnet. Hier geht es um die
Versetzung als tatsachliche Zuweisung eines anderen Arbeitsbereichs.

Die dritte Ebene ist die betriebsverfassungsrechtliche Ebene und die Beteiligung
des BR. Der BR spielt dort eine Rolle, wo die tats&chliche Zuweisung einer anderen
Tatigkeit angeordnet bzw. vereinbart wird. D. h. auch wenn die Versetzung
individualrechtlich zulassig ist, muss der BR die Zustimmung zu den Mal3nhahmen
geben. Dies ist auch dann der Fall, wenn der betroffene AN ausdricklich mit der
Versetzung einverstanden ist.

Die 3 Ebenen einer Versetzungen I

1. Ebene - dieindividualrechtliche
Arbeits-
®» Arbeitsvertrag = Direktionsrecht vertrag
®» Anderungsvertrag = einvernehmlich B
» Anderungskindigung = einseitig durch AG
2. Ebene — die tatsachliche %
=» der Vollzug der Versetzungsregel el
=» Aufnahme einer neuen Tatigkeit E
®» Wechsel des Arbeitsbereichs

. Ebene — die betriebsverfassungsrechtliche

bei der tatsachlichen Zuweisung

3

®» Zustimmung nach 899 BetrVG .Q. .Q. .Q.
»

®» auch bei Zulassigkeit durch AV

Abbildung 69: Die 3 Ebenen einer Versetzung
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Versetzungen = neuer Arbeitsbereich I

|Keine Versetzungen i. S. des § 99 |

|Versetzungen i. S.des §99 |

()

. . Umsetzungen
Neuer Arbeitsbereich _ _
andere Arbeitsbereich
» Raumlich bis zu einem Monat
m ohne erhebliche Veranderungen
= Technisch Suspendierung
®» Organisatorisch | [ reeresee

Das Gesamtbild der Tatigkeit O
muss sich erheblich andern '_ N

Abbildung 70: Versetzungen = neuer Arbeitsbereich

Kindigung

Wie ein Arbeitsverhaltnis enden kann

Die Beendigung des Arbeitsverhaltnisses durch den Arbeitgeber erfolgt durch die
Kindigung. Die Kiindigung ist an die Schriftform gebunden (8 623 BGB).

Vor einer geplanten Kundigung ist immer der Betriebsrat (8102 BetrVG) anzuhdren, das
gilt auch fiir eine Anderungskiindigung. Im Unterschied zur Beendigungskiindigung wird
bei der Anderungskiindigung das Arbeitsverhaltnis zu geanderten Bedingungen
fortgesetzt. Bei der Anderungskiindigung muss der AN unter dem Vorbehalt der
gerichtlichen Prufung, ob die Kindigung sozial gerechtfertigt ist, die neuen Arbeits-
bedingungen zunachst akzeptieren. Tut er dies nicht, so wandelt sich die
Anderungskiindigung automatisch in eine Beendigungskiindigung um. Die
Beendigungskindigung kann der Arbeitgeber fristlos und fristgerecht aussprechen.
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Wie ein Arbeitsverhéaltnis enden kann I
Betrieb
Kindigung durch
Eigenkiindigung den Arbeitgeber
Befristetes
Arbeitsverhaltnis E—— == O O [vorher Anhorung
E BB BB &B | | petriehsrates
Aufhebungs- § 102 BetrVG
vertrag
Todesfall l@ \
’Beendigungsk'dndigungl | Anderungskﬂndigung*
l» l Fortsetzung des Arbeits-
Fristgerechte Fristlose gean\g:‘tzlr:né? deii gztl'ngen
Kiindigung Kindigung
88 620-622 BGB
TV oder Arbeitsvertrag § 626 BGB

Abbildung 71: Wie ein Arbeitsverhaltnis enden kann

Bei der fristlosen Kindigung nach § 626 BGB wird das Arbeitsverhaltnis aus
wichtigem Grund nach Anhérung des BR ohne die Einhaltung von Fristen beendet. Der
AG kann die fristlose Kindigung spatestens 14 Tage, nachdem er Kenntnis tber den
wichtigen Grund (z. B. Diebstahl) bekommen hat, aussprechen.

Bei der fristgerechten Kiindigung gelten mindestens die Fristen nach § 622 BGB.
Dabei gibt es fir den AN bei der Kindigung durch den AG verlangerte
Kindigungsfristen, die durch das Lebensalter und die Betriebszugehorigkeit gestaffelt
sind.

Grundlagen fur den Kundigungsschutz — das
KundigungsschutzG

Das Kindigungsschutzgesetz (KSchG) gilt fur alle AN, deren Arbeitsverhaltnis nur
durch eine Kindigung beendet werden kann und die langer als 6 Monate im Betrieb
beschéftigt sind. Bei der 6-Monatsfrist ist der Zeitpunkt der Kiundigung das relevante
Datum, d. h. die Kiindigung kann innerhalb der 6 Monate ausgesprochen werden. Die in
dieser Frist ausgesprochene Kiindigung muss nicht begriindet werden, und es besteht
nicht die Moglichkeit, eine Kundigungsschutzklage im Rahmen des Kindigungs-
schutzgesetzes zu erheben. Allerdings ist eine Kiindigung auch dann unzuléssig, wenn
sie gegen ein Gesetz verstoldt, z. B. das Diskriminierungsverbot im Grundgesetz.

sobi — Gesellschaft fur sozialwissenschaftliche Beratung und Information - www.sobi-goettingen.de 81




sobi — Materialien Basiswissen fir die Betriebsratsarbeit

Grundlagen fur den Kiundigungsschutz I

Das Kindigungsschutzgesetz
| § 1 Sozial ungerechtfertigte Kiindigungen |

Die Kundigung des Arbeitsverhaltnisses gegentber i

ADS Klj einem Arbeitnehmer, dessen Arbeitsverhaltnis in EEE
. demselben Betrieb oder Unternehmen ohne gilt erst nach 6
Unterbrechungen langer als sechs Monate bestanden hat, Monaten

ist rechtsunwirksam, wenn sie sozial ungerechtfertigt ist

Sozial ungerechtfertigt ist die Kiindigung, wenn sie nicht durch

* ® Personenbedingt

] Verhaltensbedingt Der Arbeitgeber hat die
Tatsachen zu beweisen,

& | " Betriebsbedingt die die Kiindigung bedingen
begrindet wird

Die Kiuindigung ist auch sozial ungerechtfertigt, wenn (...) der
Arbeitnehmer an einem anderen Arbeitsplatz in demselben
Betrieb oder in einem anderen Betrieb des Unternehmens
weiterbeschaéftigt werden kann und der Betriebsrat (...) der
Kiindigung innerhalb der Frist des § 102 BetrVG schriftlich
widersprochen hat. (...)

Wichtig:
Anhdrung und
Widerspruch des BR

Abbildung 72: Grundlagen fur den Kiindigungsschutz

Das Kiundigungsschutzgesetz gilt nicht in Betrieben, in denen zehn (friiher 5)
oder weniger AN beschaftigt werden. Nicht bericksichtigt werden AN, die im
Rahmen einer Berufsbildung beschaftigt werden. Bei der Berechnung der AN-Zahl ist
die Staffelung im 8 23 KSchG zu bertcksichtigen.

Die Kindigung im Rahmen des KSchG muss durch den AG begriindet werden. Es
missen personenbedingte, verhaltensbedingte oder betriebsbedingte Grinde
vorliegen. Ist dies nicht der Fall, dann ist die Kindigung sozial ungerechtfertigt und
damit unwirksam.

Die Kundigung ist auch dann sozial ungerechtfertigt, wenn der AN in demselben oder
einem anderen Betrieb des Unternehmens weiterbeschéaftigt werden kann. In diesem
Fall ist der schriftiche Widerspruch des BR nach § 102 BetrVG eine weitere
Bedingung.
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Eﬁb Kindigungsschutz im Kleinbetrieb

Das Kundigungsschutzgesetz gilt nicht in Kleinbetrieben

88| §23 Abs. (1) Geltungsbereich 3 Satz

(...) In Betriebe und Verwaltungen, in

denen in der Regel 10 oder weniger Arbeitnehmer
(ohne Auszubildende) beschaftigt werden, gelten
die Vorschriften nicht fur die AN, deren Arbeitsver-
haltnis nach dem 31. 12. 03 begonnen hat; diese
AN sind bei der Feststellung (.....) nicht zu berlcksichtigen.

3 AN in Gruppe 1 = 3x05 =15 AN
3 AN in Gruppe 2 = 3x 0,75 =2,25 AN
2 AN in Vollzeit 3 = 2x1 =2 AN

2 AN seit 1.1.04 Vollzeit
werden nicht bertcksichtigt

9 AN zusammen = 5,75 nach KSchG

KschG

EIN BEISPIEL:

Abbildung 73: Kindigungsschutz im Kleinbetrieb

Kiundigungsschutz und soziale Auswahl

Durch unternehmensinterne Entscheidungen kann es zum Personalabbau kommen. In
diesen Fallen hat der AG die Mdglichkeit, betriebsbedingte Kindigungen auszu-
sprechen. Die Unternehmensentscheidung kann der AG allein treffen. Einschrankungen
gibt es in der Umsetzung der Entscheidung. Hier hat der AG bestimmte soziale
Standards einzuhalten, die durch den BR im Anhorungsverfahren und durch das
Arbeitsgericht im Kindigungsschutzverfahren Gberpruft werden.

Bei der betriebsbedingten Kindigung gilt die Kindigung als sozial ungerechtfertigt,
wenn der AG soziale Gesichtspunkte nicht oder nicht ausreichend berlcksichtigt hat. D.
h. er hat nach der Festlegung des geplanten Personalabbaus eine soziale Auswabhl
innerhalb der Belegschaft vorzunehmen. Bei der Auswahl spielt die Vergleichbarkeit
der AN eine Rolle und die Schutzwirdigkeit ihres Arbeitsverhaltnisses. Besonderen
Schutz haben die AN mit langer Betriebszugehotrigkeit, hohem Lebensalter, mit
Unterhaltsverpflichtungen und einer Schwerbehinderung. Diese Kriterien kdnnen im
Verhdltnis zueinander durch eine Betriebsvereinbarung oder einen Tarifvertrag
gewichtet werden. Leistungstrager konnen zur Sicherung einer ausgewogenen
Sozialstruktur ausgenommen werden, wenn dies im berechtigten betrieblichen
Interesse liegt. Der AN hat hier das ausdrickliche Recht, vom AG die Grinde zu
erfahren, die zu der getroffenen sozialen Auswahl gefiihrt haben.

Der AG hat die Mdglichkeit, einzelne AN aus der Sozialauswahl herauszunehmen,
wenn ihre Weiterbeschéftigung fur das Unternehmen wirtschaftlich wichtig ist.
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sereo] KUNAigungsschutz und soziale Auswabhl

E bei betriebsbedingten Kindigungen
8§81 Abs. (3)

............... die Kiindigung trotzdem sozial ungerechtfertigt, wenn der
Arbeitgeber bei der Auswahl des Arbeitnehmers

Tarif-
Durch TV oder BV kann eine|| vertrag

= die Dauer der Betriebszugehdrigkeit
= das Lebensalter und die :
= Unterhaltsverpflichten Gewichtung vorgenommen zz|| Betriebs-
= Schwerbehinderung werden =1 barang

nicht oder nicht ausreichend
berlicksichtigt hat

..... deren Weiterbeschiftigung ins-

Arbeitgeber kann besondere wegen ihrer Kenntnisse,
AN aus der Sozialauswabhl Fahigkeiten und Leistungen oder zur
herausnehmen Sicherung einer ausgewogenen Sozial-

struktur des Betriebes im ..betrieblichen
Interesse liegt.

Der Arbeitnehmer hat die Tatsachen zu beweisen, die die Kiindigung als
sozial ungerechtfertigt im Sinne des Satzes 1 erscheinen lassen.

Abbildung 74: Kindigungsschutz und soziale Auswahl

Arbeitnehmergruppen mit besonderem Kiindigungsschutz

Einzelne AN-Gruppen haben einen besonderen Kiindigungsschutz. Dazu gehéren:
1. Die Mitglieder des Betriebsrats

Das Arbeitsverhéltnis von BR-Mitgliedern kann wahrend der Amtszeit nur fristlos
beendet werden.

Eine weitere Kundigungshurde ist die Zustimmung des Betriebsrats als Gremium. Gibt
der BR seine Zustimmung zu der beabsichtigten Kindigung durch den Arbeitgeber
nicht;, so muss der Arbeitgeber ein Zustimmungsersetzungsverfahren beim
Arbeitsgericht beantragen.

Nach der Amtszeit gibt es einen nachwirkenden Kindigungsschutz von einem Jahr. In
dieser Zeit ist nur eine fristlose Kindigung zuldssig; die BR-Zustimmung entfallt
allerdings.

Bei Versetzungen, die zum Verlust des BR-Amtes flihren, muss das Gremium ebenfalls
seine Zustimmung geben.

2. Azubis kann nach der Beendigung der Probezeit ebenfalls nur fristlos gekindigt
werden.

3. Bei Schwangeren gilt ein Kindigungsverbot. Dies gilt auch bei bereits
ausgesprochenen Kundigungen, wenn 2 Wochen nach Zugang der Kindigung die
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Schwangerschaft mitgeteilt wird. Eine Kundigung ist nur mit der Erlaubnis der
zustandigen Aufsichtsbehdrde zulassig.

Besonderer Klindigungsschutz

nur fristlose Kiindigung (8 15 KSchG) — gilt

O O O
Betriebsrate Q bis ein Jahr nach Amtsende. Wahrend der

Amtszeit BR-Zustimmung notig § 103 BetrVG

(@)
Azubis * @| nur fristlose Kiindigung § 22 BBiG

=)
Schwangere @ Kindigungsverbot § 17 MuSchG
Erziehende (nur mit Zustimmung der Aufsichtsbeho6rde)

Behinderte =
AN in der ﬁ ]i [:;> Kindigungsverbot § 5 PflegeZG

nur mit Zustimmung des
Integrationsamtes § 168 SGB IX

Pflegezeit (nur mit Zustimmung der Aufsichtsbehérde)

Eine Kindigung wegen der Weigerung des

000000 -

> ()
. AN in ein Vollzeit — oder Teilzeitarbeits-
AN "be' L g verhéltnis zu wechseln, ist unwirksam
veranderten Arbeitszeiten § 11 TzBfG

Abbildung 75: Besonderer Kiindigungsschutz

4. Auch bei der Gruppe der Schwerbehinderten muss der Arbeitgeber sich die
Erlaubnis der Aufsichtsbehérde holen. Die Zustimmung kommt bei dieser AN-Gruppe
vom Integrationsamt - einer Landesbehdérde.

5. Arbeitnehmern, die Pflegezeit im Sinne des Pflegzeitgesetzes 85 nehmen darf der
Arbeitgeber nicht kiindigen — ,von der Ankundigung bis zur Beendigung®.

6. Arbeitnehmern, die sich weigern in ein Vollzeit- oder ein Teilzeitarbeitsverhaltnis zu
wechseln, kann deshalb nicht gekiindigt werden.

Verschiedene Kiindigungsqgriunde

Eine Kindigung, fur die das Kindigungsschutzgesetz (KSchG) qilt, bedarf eines
Kindigungsgrundes.

Zuladssig sind  betriebsbedingte, personenbedingte und verhaltensbedingte

Kindigungsgrinde. Wenn keiner von diesen Griunden vorliegt, dann ist die Kindigung
sozial ungerechtfertigt und nicht wirksam.
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Verschiedene Kundigungsgrinde I

Betriebsbedingte Personenbedingte Verhaltensbedingte
Kindigung _ Kindigung Kindigung
Betrieb
Der Grund liegt Der Grund liegt Der Grund liegt
im Betrieb in der Person im Verhalten
des AN des AN
Sozialauswahl
notwendig u.a. wegen .
Krankheit Fr!:stggrechte ’?
Betriebs- ’) e
anderung v
ristlose
Kiindigung ’?
Interessen- 7 -
augleich =
Sozialplan

Abbildung 76: Verschiedene Kindigungsgrinde

Bei der betriebsbedingten Kindigung liegen die Ursachen in der betrieblichen
Sphéare. Diese Ursachen konnen z. B. ein allgemeiner Umsatzriickgang oder die
Schliel3ung bestimmter Betriebsteile sein. Der Arbeitgeber hat bei der betriebsbedingten
Kindigung immer eine soziale Auswahl vorzunehmen. Arbeitnehmer mit hoherem
Lebensalter, langer Betriebszugehorigkeit und Unterhaltsverpflichtungen haben
gegenuber anderen AN einen héheren Kindigungsschutz.

Die personenbedingte Kindigung ist in der Person des betroffenen AN begrindet.
Diese Dinge sind vom AN nicht beeinflussbar und missen zu einer unzumutbaren
Einschrankung der Verwertbarkeit seiner Arbeitskraft durch den AG fuhren. Zur
personenbedingten Kiindigung gehort als Untergruppe die Kiindigung wegen Krankheit.

Bei der verhaltensbedingten Kindigung ist der Grund ein Vertragsverstol3 durch
bestimmtes Verhalten des AN. Dazu zahlt z. B. das wiederholte Zuspatkommen des
AN. Der AG muss den AN mit einer Abmahnung auf sein Fehlverhalten hinweisen. Bei
schwerwiegenden Vertragsverstof3en, wie z. B. Diebstahl, kann der AG eine fristlose
Kindigung aussprechen.
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Die betriebsbedingte Kiindigung

Bei der betriebsbedingten Kindigung kann sich der BR zur Prifung der Kiindigung an
dem Schema in der Grafik orientieren.

Bei der Unternehmensentscheidung tber den Personalabbau gilt der Grundsatz der
unternehmerischen Entscheidungsfreiheit. Allerdings hat der BR bestimmte Korrektur-
maoglichkeiten. Findet ein Personalabbau im gréReren Umfang statt, z. B. durch die
SchlieBung einer Abteilung, so konnte eine Betriebsdnderung nach 8§ 111 BetrVG
vorliegen und damit der Zwang fur den AG, einen Interessenausgleich (ob, wann und
wie die MalRnahme durchgefihrt wird) und einen Sozialplan (Ausgleich der materiellen
Nachteile) zu verhandeln.

Die betriebsbedingte Kiindigung

ot U5

Priifschema fiir den BR (Ubersicht)

O 0O O
Welche sachliche Begriindung trégt der
ﬁ 1 " Arbeitgeber fir seine Entscheidung vor?
Kommt es wirklich zum Beschaftigungsabbau?
Erflllt der Beschaftigungsabbau den
- Tatbestand einer Betriebsdnderung ? §1 11 BetrVG

Hat der AG den Grundsatz der "Verhalinis-
maRigkeit" beachtet ? Ist Klndigung das "letzte
Mittel" ? Sind alle Ausweichstrategien geprift ?

4 .  Welche Betriebsbereiche werden flr die soziale
Auswahl der zu Kindigenden einbezogen 7

5 Welche Kriterien der sozialen Auswahl werden angewandt
* | = Lebensalter

= Betriebszugehorigkeit

= Unterhaltsverpflichtungen

= Schwerbehinderung

Abbildung 77: Die betriebsbedingte Kiindigung

Auch hat der BR uber sein Initiativrecht (8 87 Abs. 1 Ziff. 3 BetrVG) die Moglichkeit,
Kurzarbeit durchzusetzen und so die Kiindigung zu vermeiden.

Bei der Anhérung nach § 102 BetrVG kann der BR der fristgerechten Kindigung
widersprechen, wenn der AG bei der Auswahl der AN soziale Griinde nicht ausreichend
berticksichtigt hat (8§ 102 Abs. 3 Ziff. 1 BetrVG). Die Auswabhlkriterien kdnnen AG und
BR im Rahmen einer Betriebsvereinbarung genauer festlegen (8§ 95 BetrVG).

Auch ist vom BR zu prufen, ob es Alternativen zur Kiindigung gibt. So kdnnen eventuell

andere Arbeitsbedingungen (z. B. Teilzeit) vereinbart werden oder durch
QualifizierungsmalRnahmen neue Beschaftigungsperspektiven erschlossen werden.
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Die personenbedingte Kiindigung

Die personenbedingte Kiindigung I

Kindigung, weil die Person ihren Arbeitsvertrag nicht (mehr) voll erfillen kann

Das Arbeitsgericht pruft vor allem, ob dem
AG eine weitere Beschéaftigung unter dem
Gericht Gesichtspunkt der Fursorgepflicht zugemutet

werden kann ﬁ

Der haufigste personenbedingte Kindigungsgrund
ist die lang andauernde Krankheit

Andere Griinde sind hier:

® fehlende Arbeits- und Berufserlaubnis

® VerblRBung einer Freiheitsstrafe

® Wehrdienst im Heimatstaat

® Verlust des Fuhrerscheins bei Fahrerjobs
® Verlust der personlichen Eignung

Was der Betriebsrat dabei vor allem priifen muss: ‘
Ist dem AG unter sozialen Gesichtspunkten die
Weiterbeschéftigung zumutbar (evtl. auch an einem

anderen Arbeitsplatz)?

Abbildung 78: Die personenbedingte Kiindigung

Eine personenbedingte Kindigung liegt vor, wenn sie aus Griinden ausgesprochen
wird, die durch die personlichen Eigenschaften und Verhaltnisse des AN verursacht
sind. Dazu z&ahlt insbesondere die mangelnde kdrperliche und geistige Eignung des AN,
z. B. Ungeschicklichkeit, fehlende Vorbildung oder ein schlechter gesundheitlicher
Zustand.

Eine genaue Abgrenzung zur verhaltensbedingten Kindigung ist teilweise
schwierig. Entscheidend ist die Storquelle fir die eingeschréankte Leistungsfahigkeit.
Wenn z. B. ein erheblicher Arbeitsausfall durch Alkoholmissbrauch vorliegt, dann ist von
einer Suchterkrankung und damit von personenbedingter Kiindigung auszugehen. In
diesen Fallen muss der AG der Person im Einzelfall die Chance zu einer Therapie
geben, um so seine Arbeitsfahigkeit wiederherzustellen. Weigert sich der AN aber diese
Therapie durchzufiihren, kann eine verhaltensbedingte Kindigung ausgesprochen
werden.

Weitere personenbedingte Kiindigungsgrinde sind nicht vorhandene Arbeitserlaubnisse
oder Arbeitsberechtigungen eines auslandischen AN oder wenn durch enge
verwandtschaftliche Beziehungen zu Mitarbeitern im Konkurrenzunternehmen die
Gefahr der Weitergabe von Geschéaftsgeheimnissen besteht.

Auch die Arbeitsverweigerung aus Gewissensgrinden kann eine personen-
bedingte Kindigung rechtfertigen.

Auch hier gilt, dass eine Interessensabwagung zwischen den AG-Interessen und den
Interessen des/der Beschéftigten vorgenommen werden muss.
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Die krankheitsbedingte Kiindigung

Der haufigste Unterfall der personenbedingten Kiindigung ist die Kiindigung wegen
Krankheit. Bei der Prifung der Kindigung sind folgende 5 Punkte einzeln zu
Uberprtfen:

(1) Zunéachst ist die Frage zu klaren, ob es sich lediglich um Kurzerkrankungen
oder um eine erhebliche Krankheitsdauer handelt. Erheblich sind Fehlzeiten, die
20 % der geschuldeten jahrlichen Arbeitszeit betragen. Ausfallzeiten unterhalb
dieser Grenze werden von den Arbeitsgerichten als fuir den AG zumutbar
betrachtet. Allerdings spielt hier die Gro3e des Unternehmens und somit das
wirtschaftliche Potenzial im Einzelfall eine Rolle.

Die krankheitsbedingte Kiindigung I

Haufigster Fall einer personenbedingten Kundigung

Prifungsschema
1.Liegteine "erhebliche Dauer" .
4. Entstehen dem Betrieb

der Krankheit vor ?
Fehlzeiten von ca. 20 % der

"erhebliche" Belastungen?

Jahresarbeitszeit sind zumutbar AG Nachw eis, w elche Belastungen
[2. Ist eine Kiindigung das letzte Mittel ? | entstehen z.B.

Konnen die Krankheitsursachen beseitigt w erden? => Arbeits augfall

bzw . vermindert oder ver meiden w erden? > Mehrarbeit

=> durch Umgestaltung des Arbeitsplatzes =>» Lohnfortzahlungskosten

=> durch Umsetzung =>» Kosten fiir Aushilfskrafte

=>» durch Umschulung _

=> durch Kuraufenthalt 5. Interessenabw &gung

Zw ischen w irtschaftliche AG-Interessen

3. Negative Prognose?
I - d I des Betriebes und den sozialen

AG Nachw eis, das in Zukunft w eitere Belangen des AN

Fehlzeiten anfallen

AN hat eine "Mitwirkungs pflicht" | 6. Kindigung |

im Beweisverfahren Alle funf Kriterien miissen gepruft
durch é@rztliche Gutachten und werden und im Sinne des Arbeitgebers
durch Sonderuntersuchungen positiv beantw ortet sein

Abbildung 79: Die krankheitsbedingte Kiindigung

(2) Die Kundigung stellt das letzte Mittel dar. Vorher ist zu priufen, ob es
Alternativen zur Kindigung gibt. Denkbar sind ein neuer Arbeitsplatz (auch nach
Qualifizierungsmalnahmen) oder entsprechende therapeutische Mal3hahmen, die
zur Wiederherstellung der Arbeitsfahigkeit fuhren. Laut SGB IX § 167 ist der
Arbeitgeber bei Beschaftigten mit mehr als 6 Wochen Fehlzeiten im Jahr verpflichtet ein
Eingliederungsmanagement durchzufihren.

(3) Mit der negativen Prognose wird festgestellt, ob es in Zukunft zu weiteren
Arbeitsausfallen kommt. Bei der Klarung dieser Frage wird vom AN eine Mitwirkung
erwartet, z. B. durch Einwilligung zu einer &rztlichen Sonderuntersuchung.

(4) Der AG muss den Nachweis einer besonderen wirtschaftlichen Belastung
erbringen und

(5) eine Interessenabwagung vornehmen.
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Die verhaltensbedingte Kiindigung

Die verhaltensbedingte Kiindigung I

Kundigung, weil durch AN-Verhalten der Arbeitsvertrag nicht eingehalten wird
(@]

Arbeits-

| Fristgerechte Kiindigung? | Grundlage § 626 BGB: vertrag

ﬁ @Nﬂ Schwerwiegende Vertragsverstoflie

| Fristlose Kiindigung?

R . -
Gab es Abmahnungen ? Kiindigung muss innerhalb zwei | S =-
] ) ) Wochen nach Bekanntwerden

=Gibt es ein "Mitverschulden" des AG? des Grundes ausgesprochen werden.
=Sind weitere Vertragsverletzungen zu erwarten ?
"Es gibt eine Interessenabwagung: r gegen Gesetze urld Strafvorschrlften

) ) o » gegen Unfallverhitungsvorschriften
=|st dem AG eine Weiterbeschaftigung nach Ablauf > gegen die betriebliche Ordnung

der Kuindigungsfrist nicht zumutbar ? » gegen arbeitsvertragliche Pflichten

Dabei muss gepruft werden:

Gibt es andere Mdglichkeiten?

Ist die Weiterbeschéftigung bis zum Ende
der Kiindigungsfrist unzumutbar ?

Abbildung 80: Die verhaltensbedingte Kiindigung

Die verhaltensbedingte Kindigung wird ausgesprochen, wenn der AN durch sein
Verhalten gegen arbeitsvertragliche Verpflichtungen verstdof3t. Zu unterscheiden
sind hier die folgenden Bereiche: Vorliegen kann eine Pflichtwidrigkeit im
Leistungsbereich, z. B. bei schlechten Arbeits- und Fehlleistungen.

Weitere Verletzungen kann es bei den arbeitsvertraglichen Nebenpflichten geben.
Dazu zahlen Gehorsams-, Treue- und Geheimhaltungspflichten. Auch das
aul3erdienstliche Verhalten des AN kann zu einer erheblichen Belastung des
Arbeitsverhaltnisses und zu einer verhaltensbedingten Kundigung fuhren.

Die Abmahnung

Auf dieses Fehlverhalten muss immer mit einer Abmahnung hingewiesen werden.
Die Abmahnung muss unmissverstandlich klar machen, dass der AG mit diesem
Verhalten nicht einverstanden ist und im Falle der Fortsetzung das Arbeitsverhaltnis
durch den Ausspruch der Kiindigung beenden wird.

Bei schwerwiegenden Verstdf3en gegen den Arbeitsvertrag, z. B. bei Diebstahl oder
tatlichen Angriffen, kann der AG das Arbeitsverhaltnis aufRerordentlich kindigen.
Allerdings muss auch hier vorher eine BR-Anhorung stattfinden, und die Kindigung
muss spatestens 14 Tage, nachdem der Vorfall bekannt wird, ausgesprochen
werden - § 626 Abs. 2 BGB.
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% Abmahnungsgrunde I
Stérung im VVerstof3 gegen Haupt- und Nebenpflichten‘
Leistungsbereich ‘ =» schlechte Arbeitsleistung
=» haufiges zu spat kommen Arbeits-
=» Unfreundlichkeit gegentuber Kunden vertrag
Stérung im - . i R
Betriebsbereich Stérung des Betriebsfriedens

Stérung im ‘ z.B. private Telefonate fuhren
Vertrauensbereich Selbstbeurlaubung
? aufRRerdienstliches I ‘ auslanderfeindliches Verhalten
Fehlverhalten auBRerhalb des Betriebes

personenbedingte - mangelnde Fiihrungseigenschaft
Stérung

Abbildung 81: Abmahnungsgriinde

Die Abmahnung ist die Voraussetzung fur eine fristgerechte und in manchen Fallen
auch fur eine fristlose verhaltensbedingte Kindigung.

Die Abmahnung hat eine eindeutige Hinweis- und Warnfunktion und weist den AN
auf ein Fehlverhalten hin. Die Abmahnung muss unmissverstandlich klar machen,
dass der AG mit diesem Verhalten nicht einverstanden ist und im Falle der Fortsetzung
das Arbeitsverhaltnis durch den Ausspruch der Kiindigung beenden wird.

In der Abmahnung muss eindeutig bestimmt werden, was dem Beschaftigten
vorgeworfen wird. Fir die Abmahnung gelten keine festen Verfallsfristen. Es wird
allerdings angenommen, dass Abmahnungen, die langer zurtckliegen, bei einer
gerichtlichen Beurteilung einer aktuellen Kindigung keine oder nur eine geringere
Bedeutung haben. Aussprechen konnen Abmahnungen die disziplinarischen
Vorgesetzten.

Gegen eine Abmahnung kann der Beschaftigte gerichtlich vorgehen und die
RechtmaRigkeit durch das Arbeitsgericht Gberprufen lassen. Wird die Abmahnung als
nicht zuldssig beurteilt, muss der Arbeitgeber sie zuricknehmen und aus der
Personalakte entfernen. Weiter hat der Beschaftigte die Madoglichkeit, eine
Gegendarstellung zur Abmahnung zu schreiben und diese der Personalakte
beizufiigen. Bei der verhaltensbedingten Kindigung wird weiter Uberprift, ob den
Arbeitgeber ein ,Mitverschulden® trifft und flr die Zukunft weitere gleichartige
Vertragsverletzungen des Arbeitnehmers zu erwarten sind.

Am Ende der gerichtlichen Uberpriifung folgt eine Interessenabwagung:

Ist dem Arbeitgeber eine Weiterbeschaftigung nach Ablauf der Kundigungsfrist nicht
zumutbar?
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Die Abmahnung I
%‘ Individualrechtliche
Ebene - Arbeitsvertrag
Arbeits-

E Welcher Versto3? I - gegen den Arbeitsvertrag | vertrag

Bezeichnung? I - Abmal:lnung O
> zu spat kommen I

=>Pausen Uberziehen

Beispiele I - = Arbeitsméangel

=>mangelnde Sorgfalt
=>Unfreundlichkeit

BR-Mitbestimmung?I - Nein

Aber: mit AN prifen, ob ein
Verstof3 gegen den Arbeitsvertrag vorliegt

Rechtsmittel? I - Gegendarstellung in Personalakte

Beschwerde beim BR
88 84 und 85 BetrVG

Klage beim Arbeitsgericht

Abbildung 82: Die Abmahnung

vertrag

% Form und Inhalt 1 Arbeits-

Funktion Inhalt

Der Sachverhalt I
Die rechtliche I
Wertung

Dokumentations-
funktion

Erinnerungs- u.
Hinweisfunktion

Aufforderung zum

Y vertragstreuen
Ankundigungs- e
und Warnfunktion

1]
2]
3]

Androhung arbeits-
rechtlicher
Konsequenzen

2] ] n]le]

Abbildung 83: Form und Inhalt 1
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vertrag

?@ Form und Inhalt 2 Arbeits-

Die formellen Bedingungen

Wer darf abmahnen Anhdrung des AN
der weisungsbefugte ist nicht notwendig
1 Vorgesetzte 4

Form der Abmahnung ,J Zugang
2 schriftlich oder wirksam nach

mindlich 5 Zugang

Zeitpunkt Kenntnis des Inhalts
sofort —spéatestens Bedingung fur die
3 nach einem Monat 6 Wirksamkeit

Abbildung 84: Form und Inhalt 2

VerstofRe gegen Regeln der betrieblichen Ordnung § 87 Abs.1
Ziff.1 BetrVG

Bedeutsam ist die Unterscheidung zwischen Abmahnungen, die wegen Verstol3en
gegen den Arbeitsvertrag ausgesprochen werden und Verweise wegen Verstof3en
gegen die Regeln der betrieblichen Ordnung. Bei den Verstdl3en gegen die Regeln der
betrieblichen Ordnung wird ein kollektiver Sachverhalt angenommen (z. B.
Rauchverbot) und so liegt hier ein Mitbestimmungsrecht des Betriebsrates vor (8 87
Abs. 1 Zziff. 1. BetrVG). Werden VerstdRe gegen die betriebliche Ordnung mit
Sanktionen und oder Betriebsbul3en geahndet, muss der Betriebsrat seine Zustimmung
geben.

Damit der BR die Feststellung der Zuordnung (individual- bzw. kollektivrechtlich) treffen
kann, sollte er vom AG verlangen, ihn tber alle Abmahnungen zu informieren. Die
Abmahnung muss fir den betroffenen AN zweifelsfrei klar machen, dass der AG das
Verhalten nicht akzeptiert und im Wiederholungsfall eine verhaltensbedingte Kiindigung
aussprechen wird. Bei Abmahnungen wegen Verstdl3en gegen den Arbeitsvertrag
(Leistungsbereich) kann sich der betroffene AN beim BR beschweren (8 84 BetrVG).
Der BR hat diese Beschwerde zu prufen und hat fir Abhilfe zu sorgen. Weiter besteht
die Moglichkeit, der Personalakte eine Gegendarstellung beizufiigen. Haufig wird auch
um die Rechtmafigkeit der Abmahnung vor dem Arbeitsgericht gestritten.
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DisziplinarmalRnahmen im Betrieb I

Kollektivrechtliche Ebene

_ 222
Betriebsverfassung @

Welcher Verstof3?

gegen betriebliche Ordnung
8§ 87 Abs. 1 Ziff. 1 BetrVG

Verwarnung, Verweis, BetriebsbulRe
@ * Rauchen
Alkoholkonsum
Radio héren
falsch Parken

Verstol3 gegen die
Kleiderordnung

Bezeichnung?

Beispiele

BR-Mitbestimmung?

Ja
§ 87 Abs. 1 Ziff. 1

§ 99 bei Versetzung

Bei Verletzung der MB-Rechte
Klarung im Beschlussverfahren
Liegt eine BV vor?

Erteilt der BR seine Zustimmung?

Rechtsmittel?

4 3883

Betroffene kénnen auf Entfernung
aus der Personalakte klagen, wenn
das Verfahren fehlerhaft war

Abbildung 85: DisziplinarmaRnahmen im Betrieb

Die Anhdrung des Betriebsrates

Der § 102 Abs. 1 BetrVG schreibt die Anhdrung des Betriebsrats als Bedingung fir die
Kindigung durch den Arbeitgeber zwingend vor. Nach der ordnungsgemalfer Einleitung
des Anhorungsverfahrens durch den AG sowie nach korrektem Abschluss des
Anhdrungsverfahrens kann die beabsichtigte Kundigung ausgesprochen werden. Die
Beteiligung des Betriebsrats soll diesem Gelegenheit geben, seine Uberlegungen zur
Kindigungsabsicht des Arbeitgebers vorzubringen, auf dessen Kindigungsentschluss
einzuwirken und in geeigneten Fallen den Kindigungsausspruch argumentativ zu
verhindern.

Gegenstand des Anhdrungsverfahrens

Der bestehende und zustandige Betriebsrat ist vor jeder Kuiundigung eines
Arbeitsverhaltnisses durch den Arbeitgeber anzuhoéren ist. Dieser Grundsatz gilt auch
fur die Anderungskiindigung. Keine Ausnahme wird gemacht bei Kiindigungen von
Arbeitnehmern in der Probezeit, die nicht dem allgemeinen Kiindigungsschutz nach
dem Ersten Abschnitt des Kindigungsschutzgesetzes unterfallen, z. B. weil die
Kindigung innerhalb der ersten sechs Monate des Bestehens des Arbeitsverhaltnisses
ausgesprochen werden soll. Als Arbeitnehmer im Sinne des
Betriebsverfassungsgesetzes gelten auch die in Heimarbeit Beschaftigten, die in der
Hauptsache fir den Betrieb arbeiten (8 6 Abs.1 BetrVG); auch fur diese gilt damit die
Anhdrungspflicht.
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Das Verfahren nach § 102 BetrVG I

Betrieb Wirksame Anhérung des Betriebsrates?

2 R .. 000
_‘7Der Arbeitgeber I hért den BR nicht ordnungsgeman o ah a8

an (z.B. unzureichende Angaben,
falsche Fristen, fehlende Begriindung)

will kiindigen
1 fordert Fristaussetzung

%er e ’ und erneute Anhérung

. _ O O O
P hért den BR
will kiindigen ‘ ab 6 &6
Betrieb) 9 I ordnungsgeman an ‘
B BR widerspricht
Der Arbeitgeber bei fristgerechter
l \ <= | BR hat Bedenken |
spricht keine spricht die .Bﬁ hat..Sigh
Kiindigung aus Kundigung aus nicht geauBert
mit anderen Grunden ohne BR
als den BR genannten Anhdrung \
Klndigung ist unwirksam Kindigung ist wirksam ausgesprochen

Abbildung 86: Das Verfahren nach § 102 BetrvVG

Wenn von jeder Kindigung die Rede ist, ist damit auch die wiederholte Kiindigung als
erneute eigenstandige Willenserklarung angesprochen. Insoweit muss der Betriebsrat
erneut die Moglichkeit haben, auf den Kindigungsentschluss des Arbeitgebers Einfluss
nehmen zu koénnen. Daneben ist zu beachten, dass dann, wenn ein
Anhorungsverfahren gem. § 102 Abs. 1 BetrVG eingeleitet und die entsprechende
Kindigung ausgesprochen (und dem Arbeitnehmer zugegangen) ist, die durch das
Durchlaufen des nur auf die beabsichtigte konkrete Kindigung abzielenden
Anhdrungsverfahrens - keine ,Vorratsanhérung®! - erdffnete Kindigungsmaoglichkeit
verbraucht ist. Eine Ausnahme gilt nur, wenn die Kindigung mangels (unstreitigen)
Zugangs noch gar keine Rechtswirkungen erzeugt hat und der Arbeitgeber sie nun
lediglich in einem erneuten Anlauf zugehen lasst.

Hat der Arbeitgeber vor, aul3erordentlich fristlos und hilfsweise ordentlich fristgerecht zu
kindigen, hat er den Betriebsrat beziglich beider Kindigungen anzuhoren. Das
Anhérungsverfahren bezlglich der ordentlichen Kindigung wird wegen der
unterschiedlichen Fristenregelungen in 8 102 Abs. 2 BetrVG regelmaliig spater
abgeschlossen sein, als das Anhorungsverfahren zur aul3erordentlichen Kindigung. Es
kann also auch im Blick auf 8 626 Abs. 2 BGB aus Sicht des AG sinnvoll sein, die
vorsorgliche ordentliche Kindigung in einem zweiten separaten Schreiben
auszusprechen. Ist der Betriebsrat nur zu einer aul3erordentlichen Kiindigung angehort
worden, ist eine Umdeutung gem. 8 140 BGB in eine ordentliche Kindigung
grundsétzlich ausgeschlossen, weil es dann ja an einer Wirksamkeitsvoraussetzung fur
die ordentliche Kindigung fehlt. Das BAG steht auf dem Standpunkt, dass eine
Umdeutung dann mdglich ist, wenn der Betriebsrat im Rahmen der Anhérung zur
beabsichtigten auf3erordentlichen Kindigung dieser ausdricklich und vorbehaltlos
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zugestimmt hat und keine Umstande ersichtlich sind, die den Betriebsrat hatten dazu
bewegen kénnen, sich bei Unwirksamkeit der aul3erordentlichen Kindigung gegen die
ordentliche Kuindigung auszusprechen.

Auch beim Vorliegen eines Interessenausgleichs mit Namensliste nach 8§ 1 Abs. 5
KSchG in der in der Zeit vom 1.10.1996 bis zum 31.12.1998 geltenden Fassung ist eine
Betriebsratsanhérung gem. 8§ 102 Abs. 1 BetrVG geboten. Der Arbeitgeber kann die
Anhdrung mit den Verhandlungen Uber den Interessenausgleich verbinden, wobei aber
an die Mitteilungspflichten des Arbeitgebers im Rahmen der Anhorung keine
erleichterten Anforderungen gestellt werden.

Die Betriebsratsanh6rung auch dann erforderlich, wenn es sich um eine Kiindigung
durch den Konkursverwalter (nunmehr: Insolvenzverwalter) handelt oder wenn der
Tatbestand einer Massenentlassung vorliegt.

Das Anhorungsverfahren — die Form

Dass der Betriebsrat vor der Kiindigung anzuhdren ist, ist in § 102 Abs. 1 BetrVG klar
definiert. Eine nachtragliche Anhorung ist damit an sich nicht moglich. Eine Ausnahme
erkennt das BAG an, wenn es sich um das Nachschieben von Kiindigungsgriinden
handelt, die dem Arbeitgeber nachtraglich bekannt geworden sind. Der Betriebsrat
muss in einer derartigen Konstellation die nachzuschiebenden Grinde mitgeteilt
bekommen, mit dem Hinweis darauf, dass die bereits ausgesprochene Kindigung jetzt
auch auf diese weiteren Grinde gestitzt werden soll, und danach kénnen die neuen
Grinde im Kindigungsrechtsstreit verwertet werden.

Die Anh6rung des Betriebsrates - Form I

Gilt auch fur Kiindigungen
»Der Betriebsrat ist vor jeder wahrend der Probezeit

Kiindigung zu héren* 102 Abs.1 BetrVG  |und Anderungskiindigungen

Form der Mitteilung:

an eine im Betriebsrat 1. BRVorsitzende
bevollmachtigte Person 2. Verhinderungsfall der Stellvertreter

3. Ubertragung auf weitere BR Mitglieder
Erst nach Zugang 4. Ein BR Mitglied — wenn BR Vorsitzender
der Mitteilung laufen und Stellvertreter verhindert sind
die Fristen 5. an einen beauftragten BR Ausschuss
. O O O
I ab 6 &

schriftlich oder mindlich

# wahrend der Arbeitszeit

in den ArbeitsrGumen

Abbildung 87: Die Anhérung des Betriebsrates - Form
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Adressat der Anhérung

Adressat der Information, die dem Arbeitgeber zur Einleitung des Anhdrungsverfahrens
obliegt, ist nach der gesetzlichen Regelung der Betriebsratsvorsitzende oder bei dessen
Verhinderung dessen Stellvertreter (8 26 Abs. 2 BetrVG). Informiert der Arbeitgeber ein
nicht zustandiges Mitglied des Betriebsrats, das nicht entsprechende
Empfangsvollmacht hat, so fungiert dieses lediglich als Erklarungsbote des
Arbeitgebers: Die Information ist erst dann dem Betriebsrat zugegangen, wenn dieser
Bote die Information an den Betriebsratsvorsitzenden oder im Verhinderungsfall an
dessen Stellvertreter weitergibt.

Das LAG Hessen ist der Meinung, dass der Betriebsrat nicht berechtigt ist, bei nicht nur
kurzfristiger  Betriebsabwesenheit des Betriebsratsvorsitzenden und  seines
Stellvertreters die Stelle fur die Entgegennahme von Erklarungen des Arbeitgebers
einseitig zu bestimmen und auf einen in einiger Entfernung vom Betriebssitz liegenden
Aufenthaltsort des Betriebsratsvorsitzenden und seines Stellvertreters festzulegen. In
einem solchen Fall, wenn sonst keine Vorkehrungen fur die Entgegennahme von
Erklarungen an den Betriebsrat getroffen oder mit dem Arbeitgeber abgesprochen sind,
kann der Zugang einer Erklarung an den Betriebsrat durch Mitteilung oder Ubergabe an
ein anderes Betriebsratsmitglied bewirkt werden, das sich im Betrieb aufhalt. Wenn kein
zur Entgegennahme Berechtigter vorhanden ist (etwa wegen Urlaubsabwesenheit oder
dann, wenn keine Vertretungsregelung existiert), ist jedes Betriebsratsmitglied
berechtigt und verpflichtet, Erklarungen des Arbeitgebers fir den Betriebsrat
entgegenzunehmen.

Vor Konstituierung des Betriebsrats im Anschluss an seine Wahl besteht keine
Anhorungspflicht des Arbeitgebers nach § 102 BetrVG. Der Arbeitgeber braucht nicht
mit dem Ausspruch der Kiindigung zu warten, bis sich der Betriebsrat in einer Sitzung
konstituiert hat.

Die Anhorung des Betriebsrats gem. § 102 Abs.1 BetrVG bedarf keiner Form, sie kann
also auch mundlich oder formlos schriftlich erfolgen. Das gilt auch bei ungewdhnlich
komplexen Kundigungssachverhalten. Schriftiche Unterlagen oder Beweismittel
missen dem Betriebsrat nicht Ubergeben werden, auch muss ihm keine Einsicht in
Personalakten gewéhrt werden. Allerdings wird man davon auszugehen haben, dass
die Information des Betriebsrats nur durch den Arbeitgeber selbst oder eine Person
erfolgen kann, die selbst kindigungsberechtigt oder von einer solchen entsprechend
ermachtigt ist. Akzeptiert freilich der Betriebsrat die Information durch eine nicht
kindigungsberechtigte oder nicht entsprechend erméchtigte Person, ist dies in
entsprechender Anwendung des 8§ 180 S. 2 BGB unschédlich. Klar sein muss in
Zweifelsféllen, dass jedenfalls auch das Verfahren nach § 102 Abs. 1 BetrVG
durchgefuihrt werden soll.

Die Anhorung des Betriebsrats hat grundsatzlich in dessen Arbeitszeit und in den
Betriebsrdumen zu erfolgen. Wenn aber der Betriebsrat die Mitteilung des Arbeitgebers
aulRerhalb der Arbeitszeit oder der Betriebsraume widerspruchslos entgegennimmt,
beginnt der Lauf der Wochenfrist nach § 102 BetrVG.

Erfullt der Arbeitgeber seine Pflicht aus § 102 BetrVG zur Anhdrung des Betriebsrats
nicht ausreichend, wird dieser Mangel nicht durch eine abschliel3ende Stellungnahme
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geheilt. Etwas anderes kann nur dann gelten, wenn der Betriebsrat ausdricklich und
vorbehaltlos der Kiindigung zugestimmt hat.

Die Anhorung des Betriebsrats muss in einem nahen zeitlichen Zusammenhang mit der
spateren Kundigungserklarung stehen. Zwischenzeitlich konnten sich die betrieblichen
Verhéltnisse und personlichen Umstande des Arbeitnehmers verandern, die der
Betriebsrat zu bertcksichtigen hat. Diese zeitliche Nahe ist nicht gewahrt, wenn der
Betriebsrat ca. 10 Wochen vor der Kiindigung unterrichtet wurde. Die Kindigung ist
unwirksam. In solchen Fallen muss der Arbeitgeber den Betriebsrat erneut anhdren.

Das Anhorungsverfahren — der Inhalt
1. Allgemeines

Das Gesetz schreibt vor, dass der Arbeitgeber dem Betriebsrat die Grinde fiur die
Kindigung mitzuteilen hat (8 102 Abs.1 BetrVG). In der Rechtsprechung ist die
Tendenz erkennbar, dass das Anhdrungsverfahren nicht Uberfrachtet werden soll, dass
vielmehr der Betriebsrat nur die Informationen erhalten soll - diese dann aber
vollstandig -, die ihn in die Lage versetzen, auf den Kundigungsentschluss des
Arbeitgebers argumentativ Einfluss zu nehmen. In den Entscheidungen des BAG findet

Die Anhdrung des Betriebsrates - Inhalt I

O O O
&b b &0 »Der Arbeitgeber hat ihm die Griinde iiber
‘ die Kiindigung mitzuteilen“ 102 BetrVG

' Unterrichtung des Betriebsrates

I tber die Kiindigungsabsicht
Der Wille zur Kiindigung darf noch
nicht abschlieRend gefasst sein !

Inhalt der Mitteilung:

= Personalien des Arbeitnehmers

= Art der Kindigung

fristlose / fristgerechte Kiindigung
m» Kindigungsgrinde

Konkrete Tatsachen als Beleg Belastungen, die dem
alle Griinde, die zur Begriindung J| Betrieb entstehen -
der Kiindigung dienen

bei Krankheit: Fehlzeiten I

m) Sozialdaten bei betriebsbedingter bei betriebsbedingter
Kundigung Kiindigung: Sozialauswahl

P Kindigungsfrist/ -termin(e)

Abbildung 88: Die Anh6rung des Betriebsrates - Inhalt
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sich dazu durchweg die Formulierung, dass der fur die Kindigung mal3gebende
Sachverhalt so genau und umfassend mitzuteilen ist, dass der Betriebsrat ohne
zusatzliche eigene Nachforschungen in die Lage versetzt wird, selbst die Stichhaltigkeit
der Kindigungsgrinde zu prufen und sich Uber eine Stellungnahme schlissig zu
werden. Damit kann eine nur pauschale, schlagwort- oder stichwortartige Bezeichnung
eines Kundigungsgrundes oder die Angabe eines Werturteils allein grundsatzlich nicht
ausreichen. Allerdings muss in Rechnung gestellt werden, dass die Anhorungspflicht
des Arbeitgebers subjektiv determiniert ist. Mitzuteilen sind nur die aus der Sicht des
Arbeitgebers tragenden und von diesem flr mal3geblich erachteten Umstande (gemeint
sind damit die Tatsachen und die subjektiven Vorstellungen) fir die Kindigung
(Kindigungsgrunde). Der Arbeitgeber ist im Rahmen des § 102 Abs. 1 BetrVG nicht
gehalten, Grinde mitzuteilen, die fur seinen Kiindigungsentschluss keine Rolle spielen.

Das BAG verlangt keine weitere Mitteilung, wenn der Betriebsrat bei der Einleitung des
Anhdrungsverfahrens bereits den erforderlichen (aktuellen) Kenntnisstand hat, um zur
beabsichtigten Kundigung Stellung nehmen zu kénnen. Zurechnen lassen muss sich
der Betriebsrat aber gem. 8§ 26 Abs. 3 BetrVG nur die Kenntnis des
Betriebsratsvorsitzenden (oder von dessen Stellvertreter), wobei der Arbeitgeber im
Kindigungsrechtsstreit konkreten Vortrag zu behaupteten Vorkenntnissen des
Betriebsrats zu halten hat. Die Moglichkeit zur Heranziehung aktenmafiig erfassten und
verwahrten Informationsmaterials steht jedoch dem aktuellen Kenntnisstand des
Betriebsrats nicht gleich. Auf &ahnlichen Uberlegungen beruht es, wenn die
hdchstrichterliche Rechtsprechung dann keine erneute Anhdrung des Betriebsrats fur
erforderlich erachtet, wenn der Betriebsrat zuvor selbst vom Arbeitgeber verlangt hat,
dem Arbeitnehmer zu kiindigen, und der Arbeitgeber diesem Verlangen aus den vom
Betriebsrat vorgebrachten Griinden nachkommt.

Im Zeitpunkt der Anhoérung muss der Kundigungssachverhalt, auf den der Arbeitgeber
abstellt, bereits in vollem Umfang verwirklicht sein.

2. Art der Kiindigung

Der Betriebsrat muss erfahren, ob dem Arbeithehmer ordentlich oder auRerordentlich
gekindigt werden soll. Dies erfordern die Regelungen in § 102 Abs. 3 BetrVG. Die
Kindigung nach 8 15 Abs. 4 oder 5 KSchG (im Falle der Stilllegung des Betriebs oder
einer Betriebsabteilung) stellt sich nach der Rechtsprechung des BAG als ordentliche
Kindigung dar. Es ist damit auch nur die Anhérung des Betriebsrats geboten (kein Fall
des 8§ 103 BetrVG), woran sich auch nichts andert, wenn im Fall so genannter tariflicher
Unkindbarkeit  eines  Betriebsratsmitglieds diesem  eine  aul3erordentliche
betriebsbedingte Kiindigung (mit Auslauffrist) ausgesprochen wird.

Teilt der Arbeitgeber dem Betriebsrat bei Anhérung mit, dass er nach einem bestimmten
Sachverhalt eine Straftat fir nachgewiesen halt, ist ein Nachschieben des Verdachts
bei Begrindung einer Verdachtskiindigung im spateren Kindigungsschutzprozess
nicht moglich. Der Betriebsrat war zu dem Verdacht einer Straftat und damit einer
Verdachtskindigung nicht wirksam angehort.

3. Kiuindigungsfrist
Sofern die Kindigungsfrist dem Betriebsrat nicht bekannt ist oder von diesem nicht

anhand von Alter und Beschaftigungsdauer sowie anzuwendenden Normen (bekannt
oder mitgeteilt - eine Erkundigungspflicht des Betriebsrats besteht insoweit nicht)

sobi — Gesellschaft fur sozialwissenschaftliche Beratung und Information - www.sobi-goettingen.de 99



http://127.0.0.1:81/bibdata/zeits/NZA-RR/2000/cont/NZA-RR.2000.57.1.htm##
http://127.0.0.1:81/bibdata/zeits/NZA-RR/2000/cont/NZA-RR.2000.57.1.htm##
http://127.0.0.1:81/bibdata/zeits/NZA-RR/2000/cont/NZA-RR.2000.57.1.htm##
http://127.0.0.1:81/bibdata/zeits/NZA-RR/2000/cont/NZA-RR.2000.57.1.htm##
http://127.0.0.1:81/bibdata/zeits/NZA-RR/2000/cont/NZA-RR.2000.57.1.htm##
http://127.0.0.1:81/bibdata/zeits/NZA-RR/2000/cont/NZA-RR.2000.57.1.htm##
http://127.0.0.1:81/bibdata/zeits/NZA-RR/2000/cont/NZA-RR.2000.57.1.htm##

sobi — Materialien Basiswissen fir die Betriebsratsarbeit

problemlos berechnet werden kann, ist sie grundsatzlich mitzuteilen. Allerdings wird
man nicht die Angabe des Endes der Kindigungsfrist verlangen kénnen, da vielfach ja
nicht sicher ist, wann die Kiindigung tatsachlich zugeht, wobei jedoch der Betriebsrat in
aller Regel davon ausgehen kann, dass der Arbeitgeber alsbald kiindigen wird. Gibt der
Arbeitgeber aber einen Endtermin an, sollte er an sich auch richtig sein, und die Angabe
alternativer Kiindigungstermine wird schadlich sein.

4. Person des Arbeitnehmers/Sozialdaten

Das LAG Hamm geht davon aus, dass der Betriebsrat Uber die Person des zu
kindigenden Arbeitnehmers zu informieren ist, wozu jedoch nicht die Angabe der
Anschrift gehort. Es geht insoweit um die Individualisierung der Person, so dass
regelmafRig zumindest Name und Vorname anzugeben sein werden. Bei verbreiteten
Familiennamen oder in groReren Betrieben kann daneben die Angabe des
Geburtsdatums oder Alters oder auch die Angabe einer Personalnummer geboten sein,
wenn nur so zweifelsfrei klar wird, um wen es tatsachlich geht.

Weiter fordert das LAG Hamm, dass die Information des Betriebsrats auch die so
genannten formellen Angaben enthalten misse. Dazu rechnet es die Angaben (soweit
dem Arbeitgeber bekannt - eine Nachforschungspflicht des Arbeitgebers besteht nicht)
zu Alter, Familienstand, Zahl der Kinder und Dauer der Betriebszugehoérigkeit des
Arbeitnehmers, zu dessen Arbeitsbereich und zu einem bekannten
Sonderkiindigungsschutz. Das BAG relativiert dies freilich durch den Grundsatz der
subjektiven Determination. Danach soll bei einem Vorwurf der Schmiergeldannahme
und deswegen beabsichtigter fristloser Kindigung die prazise Mitteilung von
Betriebszugehorigkeit und Alter nicht notwendig sein, sondern es soll ausreichen, wenn
dem Betriebsrat bekannt ist, dass es sich um einen langjahrigen Mitarbeiter in den
funfziger Jahren handelt. Fir den Betriebsrat sei dann ersichtlich, das es dem
Arbeitgeber angesichts der Schwere der Vorwlrfe hinsichtlich Alter und
Betriebszugehorigkeit auf das eine oder andere Jahr mehr oder weniger nicht
angekommen sei. Allerdings hatte das BAG im Urteil vom 15.12.1994 den Grundsatz
aufgestellt, dass es dem Zweck des Anhérungsverfahrens entspreche, im Allgemeinen
das Lebensalter und die Betriebszugehorigkeit sowie einen eventuellen
Sonderkiindigungsschutz des zu kindigenden Arbeitnehmers mitzuteilen, und zwar
auch dann, wenn der Arbeitgeber sie nicht berlicksichtigt hat.

5. Kindigungsgriinde

a) Grunde im Verhalten. Begrindet der Arbeitgeber die beabsichtigte Kindigung
gegeniber dem Betriebsrat im Rahmen des Anhoérungsverfahrens mit Mangeln in der
Arbeitsleistung des Arbeitnehmers, so kann dies nur als Information Uber eine
verhaltensbedingte Kindigung verstanden werden. Will der Arbeitgeber hingegen die
Kindigung (auch) auf personenbedingte Kiindigung stitzen, muss er deutlich machen,
aufgrund welcher Tatsachen von fehlendem oder mangelndem Leistungsvermdgen des
Arbeitnehmers ausgegangen werden soll. Hingegen ist der Arbeitgeber nicht
verpflichtet, dem Betriebsrat eine rechtliche Qualifikation des Verhaltens des
Arbeitnehmers zu unterbreiten.

Die Mitteilungspflichten des Arbeitgebers im Anhérungsverfahren gehen nicht so weit
wie die Darlegungspflicht des Arbeitgebers im Kiindigungsrechtsstreit, was mit dem
Zweck des Anhorungsverfahrens und dem Grundsatz der subjektiven Determination
zusammenhangt. Daraus folgt, dass der Arbeitgeber den Betriebsrat im Rahmen des
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§ 102 Abs. 1 BetrVG nicht im Detail Uber alle Facetten des Sachverhalts in Kenntnis
setzen muss. Wenn er den Betriebsrat so weit unterrichtet hat, dass dieser sich auf
dieser Basis das geforderte eigene Bild machen kann, kann er im
Kindigungsrechtsstreit ergédnzend blo3e weitere Erlauterungen und Konkretisierungen
des Kindigungsgrundes mitteilen. Um derartige Erlauterungen und Konkretisierungen
soll es sich nach dem BAG handeln, wenn der Arbeitgeber bei einer Kindigung wegen
wiederholten Zuspatkommens erst im Rechtsstreit Angaben zu den betriebstypischen
Verspatungsfolgen (Stérungen) macht, die allein im Rahmen der Interessenabwagung
eine Rolle spielen.

Notwendig ist es aber, dem Betriebsrat bei einer verhaltensbedingten Kindigung die
Vorfélle genau zu bezeichnen, die die Kindigung rechtfertigen sollen, und etwaige
Ergebnisse von Nachforschungen mitzuteilen.

Bei Vorwirfen im Verhaltens- oder Leistungsbereich gehdren zur vollstandigen
Information des Betriebsrats auch die entlastenden Umstande, z. B. die entlastende
Aussage einer Tatzeugin oder der Inhalt einer substantiierten Gegendarstellung des
Arbeitnehmers auf eine Abmahnung hin. Trotz des Grundsatzes der subjektiven
Determination der Anhérung kann es insoweit nicht der Entscheidung des Arbeitgebers
Uberlassen bleiben, ob er die entlastenden Umstande fir mafRgeblich und damit fur
mitteilenswert halt. Vielmehr muss die Angabe vorhandener und dem Arbeitgeber
bekannter entlastender Umstande grundsatzlich verlangt werden. Der Betriebsrat
braucht diese Angaben fir seine Willensbildung.

b) Grunde in der Person. Zur Frage von Minderleistungen aufgrund unstreitiger
Leistungsschwache hat das BAG entschieden: Will der Arbeitgeber eine Kindigung
allein auf Minderleistungen des Arbeitnehmers, die Differenzen mit Arbeitskollegen
ausgeldst haben, stutzen, und zwar ohne Rucksicht darauf, auf welchen Ursachen die
Minderleistungen beruhen, so muss er den Betriebsrat nicht zusatzlich davon
unterrichten, dass der betroffene Arbeitnehmer schon vor der Kindigung durch
Attestvorlage die Minderleistung auf eine durch die konkreten Arbeitsbedingungen
ausgeloste Erkrankung zurtickgefiihrt hat. Diese Entscheidung betont gleichfalls zu sehr
das subjektive Element und lasst, wie bei der Rechtsprechung zu den entlastenden
Umstanden zu sehr aul3er Acht, dass es im Interesse einer sachgerechten Beteiligung
des Betriebsrats nicht dem Arbeitgeber tberlassen bleiben kann, fir den Arbeitnehmer
gunstige Umstédnde seinerseits subjektiv auszublenden und damit aus der
Informationspflicht herauszunehmen.

Das LAG Hamm hat entschieden, dass der Arbeitgeber, der dem Betriebsrat im
Rahmen der Anhérung mitteilt, es sei aufgrund der bisherigen Krankheitsdauer und der
malf3geblichen Krankheitsursachen mit einer baldigen Genesung des Arbeitnehmers
nicht zu rechnen, sich nun im Kindigungsrechtsstreit nicht darauf stiitzen kann, es liege
eine dauerhafte Leistungsunmdglichkeit vor.

c) Betriebsbedingte Grinde/Sozialauswahl. Soll ein Betrieb in Etappen stillgelegt
werden, muss der Arbeitgeber dem Betriebsrat im Rahmen der Anhorung mitteilen, in
welcher zeitlichen Abfolge welche Bereiche eingeschréankt werden sollen, welche
Arbeitnehmer zunachst weiterbeschaftigt werden und zu welchem Zeitpunkt welche
Arbeitnehmer entlassen werden sollen. Sofern bei einer derartigen Etappenstilllegung
im Einzelfall fur die Beantwortung der Frage nach der Moglichkeit einer erst spateren
Beendigung des Arbeitsverhaltnisses von Bedeutung, kann auch die Angabe des
beabsichtigten Termins der endgtiltigen SchlieBung des Betriebs geboten sein. Geht es
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um die SchlieBung eines Betriebs als solche, muss aber der geplante Termin der
Stilllegung mitgeteilt werden.

Das ArbG Hamburg hat sich auf den Standpunkt gestellt, der Betriebsrat sei nicht
ordnungsgemald angehort, wenn ihm vor Durchfihrung des Mitwirkungsverfahrens
gem. 88 111ff. BetrVG lediglich mitgeteilt werde, der Betrieb werde stillgelegt und es
misse allen Arbeitnehmern gekindigt werden - es stehe vor der Durchfihrung des
Mitwirkungsverfahrens nach 88 111 ff. BetrVG namlich noch nicht endgultig fest, ob der
Betrieb tatsachlich zu dem beabsichtigten Zeitpunkt stillgelegt werde.

Bei anzeigepflichtigen Entlassungen i. S. des § 17 KschG ist der BR weiter nach den
hier definierten Bedingungen zu beteilige — siehe dazu auch die untere Grafik.

Anzeigepflichtige Entlassungen - 817 KschG I

Bei der Agentur fur Arbeit miissen in diesen Entlassungen u.
Fallen Entlassungen vorher angezeigt werden: BetriebsgroRen
= .
I Inhalt der Mitteilung ] Sl 7L — 6 AL
U Die Entlassungsgriinde M—Féi mehr als 5 AN
() Die Anzahl der AN und Berufsgruppen 60 — 499 AN = 10%
(] Die zahl und Berufsgruppen aller AN oder mehr als 25 AN
O Der Entlassungszeitraum
(] Die Kriterien fur die Sozialauswahl mindestens 500 AN
(L Kriterien fir die Abfindungsberechnung mindestens 30 AN
O O O Erfasst jede vom Arbeitgeber
veranlasste Beendigung
des Arbeitsverhéaltnisses
Der BR innerhalb von 30 Tagen

(] erhalt eine Abschrift der Mitteilung
- 2 Wochen vorher -
Q gibt eine Stellungnahme ab

Abbildung 89: Anzeigepflichtige Entlassung - § 17 KschG

Fur ausreichend erachtet hat das LAG Hamm die Information des Betriebsrats durch
den Konkursverwalter mit folgendem Wortlaut: ,Eine Weiterfihrung des
Geschaftsbetriebs ist wegen fehlender liquider Mittel nicht moéglich. Der Betrieb wird in
Folge der Konkurseréffnung geschlossen werden.*

Grundsatzlich hat der Arbeitgeber dem BR die Grinde fur die vorgenommene
Sozialauswahl mitzuteilen. Trifft er allerdings gar keine Sozialauswahl, weil er sie
mangels aus seiner Sicht vorhandener vergleichbarer Arbeitnehmer fur entbehrlich halt,
muss er dem Betriebsrat auch keine Auswahlgesichtspunkte mitteilen. Dies soll freilich
den Arbeitgeber nicht hindern, spater im Kindigungsrechtsstreit noch entsprechende
Auswahlgesichtspunkte vorzutragen, was kein unzuldssiges Nachschieben von
Kindigungsgrinden darstellen soll. Entsprechend braucht der Arbeitgeber wegen der
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subjektiven  Determiniertheit der Kindigungsgrinde dem Betriebsrat keine
Auswahlgrinde mitzuteilen, auf die er selbst nicht abstellen will.

Zu informieren ist der Betriebsrat auch Gber die Griinde, die nach 8§ 1 Abs. 3 KSchG der
Auswahl nach sozialen Gesichtspunkten entgegenstehen. Wenn der Arbeitgeber den
Betriebsrat nicht entsprechend informiert hat, ist aber die Kindigung nicht insgesamt
unwirksam. Dem Arbeitgeber ist es dann nur verwehrt, sich im Kundigungsrechtsstreit
auf 8 1 Abs. 3 KSchG zu berufen.

Ende des Anhoérungsverfahrens

Die Kundigung darf erst dann ausgesprochen werden, wenn das Anhdrungsverfahren
gem. § 102 Abs. 1 BetrVG ordnungsgemal® abgeschlossen ist. Ausgesprochen in
diesem Sinne ist die Kindigung, wenn sie den Machtbereich des Arbeitgebers
verlassen hat. Zuvor muss also eine abschlieRende - positive oder negative -
Stellungnahme des Betriebsrats vorliegen (danach kann auch schon vor Ablauf der
Fristen des § 102 Abs. 2 BetrVG gekiindigt werden), oder es muss bereits die Frist
abgelaufen sein. Eine abschlieende Stellungnahme des Betriebsrats liegt auch dann
vor, wenn dem Arbeitgeber vor Ablauf der AuRerungsfrist mitgeteilt wird, der Betriebsrat
habe beschlossen, die Frist verstreichen zu lassen. Hingegen kann sie regelmafig nicht
in einer Stellungnahme des Betriebsratsvorsitzenden in einer Betriebsversammlung zu
angekindigten Massenentlassungen gesehen werden.

Folgen von Fehlern im Anhérungsverfahren

Eine Kindigung ist nicht nur dann unwirksam, wenn der Betriebsrat gar nicht angehort
worden ist (8 102 Abs. 1 BetrVG), sondern auch dann, wenn der Betriebsrat nicht
richtig, insbesondere nicht ausfihrlich genug im Sinne der obigen Ausflhrungen,
unterrichtet worden ist. Begrindet wird dies vom BAG mit der Anwendung des § 102
Abs. 1 BetrVG. Die Stellungnahme des Betriebsrats, auch eine ausdrickliche
Zustimmung, heilt den Mangel nicht. Dabei ist zu beachten, dass die
Unwirksamkeitsfolge bei Kindigungen, die auf mehrere Vorwirfe gestlitzt werden, nur
eintreten kann, wenn die Anhdrung zu allen Vorwirfen unzureichend ist. Ist hingegen
die Anhdrung zu einem Vorwurf korrekt, scheitert die Kiindigung nicht an § 102 Abs. 1
BetrVG in analoger Anwendung; es ist dann dem Arbeitgeber nur verwehrt, sich im
Kindigungsrechtsstreit auf die Grinde zu stitzen, Uber die er den Betriebsrat
unzulénglich informiert hat. Entsprechendes gilt, wenn der Arbeitgeber den Betriebsrat
nur Uber einen von mehreren bekannten Kindigungsgriinden informiert hat; auch dann
ist es ihm verwehrt, im Prozess auf die dbrigen Kindigungsgriinde zurtickzugreifen.
Eine korrekte Information liegt gleichfalls nicht vor, wenn der Arbeitgeber den
Betriebsrat bewusst (eine vermeidbare oder unbewusste Fehlinformation reicht also
nicht aus) irrefihrend - auch durch Verschweigen wesentlicher Umsténde - informiert;
die Beweisfuhrungslast fur die nicht bewusste Irrefihrung trégt der Arbeitgeber.
Allerdings sind Informationen, die der Betriebsrat auf Nachfrage vom Arbeitgeber erhalt,
ebenfalls Teil der Anhdrung und zu bertcksichtigen. Nur, wenn der Betriebsrat sich
selbst Informationen verschafft, heilt dies eine unzureichende Unterrichtung durch den
Arbeitgeber nicht.

Mangel der Behandlung der Anhdérung durch den Betriebsrat

Fehler im Verantwortungsbereich des Betriebsrats grundséatzlich unbeachtlich. Der
Arbeitgeber darf von einer ordnungsgemalen Behandlung der Anhdrung durch den
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Betriebsrat (Beratung und Beschlussfassung) nach dem fir ihn &uferlich objektiv
erkennbaren Verlauf ausgehen, wenn nicht Indizien fur einen offensichtlichen Fehler bei
der Behandlung durch den Betriebsrat sprechen. Dem Arbeitgeber nicht bekannte
Fehler sind der Risikosphare des Arbeithnehmers zuzuordnen.

Die Anhorung des Betriebsrats wird nicht durch solche Mangel unwirksam, welche in
den Zustandigkeitsbereich und Verantwortungsbereich des Betriebsrats fallen, auch
wenn der Arbeitgeber im Zeitpunkt der Kindigung weil3 oder vermuten kann, dass die
Behandlung der Angelegenheit durch den Betriebsrat nicht fehlerfrei gewesen ist.

Die nicht ordnungsgemé&fe Ladung zur Betriebsratssitzung und die darauf beruhende
fehlerhafte Zusammensetzung des Betriebsrats bei der Beschlussfassung tber eine
Stellungnahme zum Kiindigungsbegehren fuhrt ebenfalls nicht zur Unwirksamkeit der
Anhorung nach § 102 BetrVG.

Der Betriebsrat ist nicht in jedem Falle verpflichtet, den betroffenen Arbeitnehmer
anzuhoren. Selbst eine ermessensfehlerhafte Nichtanhdrung des Arbeitnehmers hat
keinen Einfluss auf die Korrektheit des Anhdrungsverfahrens.

Nachschieben von Kindigungsgriinden und Nachholen der Anhérung

Kein Nachschieben von Kiundigungsgrinden

Der Arbeitgeber kann im Kundigungsschutzprozess vor Ausspruch der Kindigung
bekannte Kindigungsgriinde, die er dem Betriebsrat vor Abgabe der
Kindigungserklarung nicht mitgeteilt hat, selbst dann nicht nachschieben, wenn der
Betriebsrat der Kindigung zugestimmt hat. Der Arbeitgeber kann den Betriebsrat
wegen der nachzuschiebenden Grunde auch nicht nachtraglich wirksam beteiligen.

Substantiierung von Kindigungsgrunden

Vom unzuldssigen Nachschieben von Kuindigungsgrinden ist die Erlauterung
(Substantiierung oder Konkretisierung) der dem Betriebsrat mitgeteilten Kindigungs-
grinde zu unterscheiden, die im Kindigungsschutzprozess zulassig ist.

Es handelt sich nicht um Erlauterungen oder Erganzungen, sondern um unzulassiges
Nachschieben von Kindigungsgriinden, wenn der Arbeitgeber Tatsachen vortragt, die
dem bisherigen Vortrag erst das Gewicht eines kindigungsrechtlich erheblichen
Grundes geben. Das gilt z. B. auch fur den Vortrag im Kindigungsschutzprozess, der
Arbeitnehmer sei wegen des gleichen Vertragsverstof3es schon einmal abgemahnt
worden, selbst wenn dies dem Betriebsrat nicht mitgeteilt wurde.

Nachschieben nach neuer Anhérung

Betriebsverfassungsrechtlich kénnen Kiindigungsgrinde, die bei Ausspruch der
Klndigung bereits entstanden waren, dem Arbeitgeber aber erst spater bekannt
wurden, im Kundigungsschutzprozess nachgeschoben werden, wenn der Arbeitgeber
zuvor den Betriebsrat hierzu erneut angehoért hat.

Neue Anho6rung vor neuer Kiindigung

Ist die erste Kindigung am fehlenden Zugang des Kundigungsschreibens an den
Arbeitnehmer gescheitert, so ist vor einer erneuten Kindigung die nochmalige
Anhorung des Betriebsrats erforderlich, wenn sie nicht in engem, eigentlichem
Zusammenhang ausgesprochen und nicht auf denselben Sachverhalt gestitzt wird.
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Die Betriebsratsanhdrung im Prozess

Die korrekte Anhdrung des Betriebsrats ist Wirksamkeitsvoraussetzung der Kiindigung.
Es ist anerkannt, dass der Arbeitgeber im Rechtsstreit erst dann zur Anhérung des
Betriebsrats vorzutragen hat, wenn eine entsprechende Rige des Arbeitnehmers
vorliegt oder die Durchfiihrung und Korrektheit der Anhdrung (mit Nichtwissen)
bestritten ist. Hat dann der Arbeitgeber begriindet vorgetragen, wird man vom
Arbeitnehmer regelmaf3ig zu erwarten haben, dass er sich dazu erklart, welche der
Behauptungen des Arbeitgebers er (weiter) - gegebenenfalls mit Nichtwissen —
bestreitet. Gibt es keine derartige weitere Stellungnahme des klagenden
Arbeitnehmers, wird man den Vortrag des Arbeitgebers als unbestritten werten konnen
(8 138 Abs. 3 ZPO).

Das Vorgehen des Betriebsrats nach 8 102 Abs. 2/3 BetrVG

Bei der Behandlung von Kindigungen hat der Betriebsrat verbindliche Fristen
einzuhalten. Bei einer fristgerechten Kindigung hat er innerhalb einer Woche eine
Entscheidung zu treffen. Bei der fristiosen Kindigung stehen nur 3 Tage zur Priufung
der Kindigungsabsicht des Arbeitgebers zur Verfligung.

Wie alle anderen Beschlussthemen auch, muss die geplante Kindigung auf der
Tagesordnung der Betriebsratssitzung stehen. Der BR hat zur Klarung des
Sachverhaltes die Moéglichkeit, den betroffenen AN zu hoéren. Dies ist auch dann
zulassig, wenn der AN noch nichts von der Kindigungsabsicht des AG weil3.

Das Vorgehen des Betriebsrats I

bei einer Anhérung nach § 102 BetrVG

O O O

b ad &b
. . . |_ BR

Kindigungsabsicht wird Tagesordnungspunkt

bei fristloser Kiindigung: BR-Sitzung innerhalb von 3 Tagen

bei fristgerechter Kiindigung innerhalb von einer Woche

Priifung des Sachverhalts langere Frist kann
vereinbart werden

betroffene(n) Arbeitnehmerin anhéren

138331

Beschlussfassung tber die Stellungnahme des BR:

Mdgliche Reaktionsméglichkeiten des BR

BR widerspricht der BR &ufRlert Bedenken und formuliert
fristgerechten Kuindigung Einwéande (bei fristloser und frist-
(8 102 Abs. 3 BetrVG) gerechter Kiindigung)

BR lasst Frist verstreichen
(gilt als Zustimmung)

BR Beschluss wird schriftlich mitgeteilt

Abbildung 90: Das Vorgehen des Betriebsrates
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Bei der Beschlussfassung sind drei Varianten denkbar:

Nur bei der fristgerechten Kindigung kann der BR widersprechen. Bei der fristlosen
Kindigung ist ein Widerspruch mit der Folge eines Weiterbeschéaftigungsanspruchs im
laufenden Kiindigungsschutzprozess nicht moglich.

Der Widerspruch muss konkret begriindet werden und kann sich nur auf die im Gesetz
genannten 5 Widerspruchgrinde beziehen (8 102 Abs. 3 BetrVG). Ein allgemein
formulierter Widerspruch reicht nicht aus. Durch den begriindeten BR-Widerspruch
bekommt der betroffene AN beim Ausspruch der Kindigung einen
Weiterbeschaftigungsanspruch bis zur endgultigen gerichtlichen Klarung der
Kindigung. Die im BetrVG genannten BR Widerspruchsgriinde stimmen im
wesentlichen mit den im KschG 81 Abs.2 genannten Griinde uUberein, die, wenn sie
vorliegen, dazu fuhren, das die Kundigung sozial ungerechtfertigt ist. Fur den
Widerspruch und die Bedenken des BR ist die Schriftform vorgeschrieben. Der
Beschluss muss vom Betriebsratsvorsitzenden oder einem bevollmachtigten Vertreter
unterschrieben sein.

Bei der fristlosen Kindigung kann der BR lediglich Bedenken auf3ern. Bedenken
kann er ebenfalls bei der fristgerechten Kindigung auf3ern, wenn die
Widerspruchgrinde nicht greifen. Falls der BR gegen die Kindigung auch keine
Bedenken hat, lasst er die Fristen verstreichen.

Eine ausdriuckliche Zustimmung zur Kiindigung ist vom Gesetz nicht vorgesehen.

Der Widerspruch des Betriebsrates

Der Widerspruch des Betriebsrates I

BR widerspricht der - 5 Widerspruchsgrinde nach § 102 Abs. 3

fristgerechten Kiindigung
(8102 Abs. 3 BetrVG) 1. mangelnde soziale Auswahl - bei betriebsbedingter .
And kundi - - . -
Lo nger Nty - bei AN, die vergleichbar sind
OO0 O - der Kreis der AN ist zu eng bestimmt
ah 66 60 - Bertuicksichtigung sozialer Umstande
Muss plausibel und 2. bei VerstoR gegen Richtlinie nach § 95 BetrVG
ausfiihrlich begriindet - muss als Betriebsvereinbarung vorliegen
BRI B - 2.B. Gewichtung der sozialen Auswahlkriterien
| |
I 3. wenn ein alternativer Arbeitsplatz angeboten werden kann

| - anderen Abteilungen oder Betriebe des Unternehmens |

Grinde fur die soziale

Ungerechtfertigkeit der . e . - ;
Kiindigung - 81 Abs.2 KschG | 4. eine zumutbare Qualifizierungsmafnahme maglich ist

| - BR Mdglichkeiten nach 8§97 Abs.2 BetrVG beachten |
5. bei Weiterbeschaftigung unter geanderten Bedingungen

- setzt das Einverstandnis des AN voraus

Abbildung 91: Der Widerspruch des Betriebsrates
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Zu den einzelnen Widerspruchsgriunden

(3) Der Betriebsrat kann innerhalb der Frist des Absatzes 2 Satz 1 der
ordentlichen Kindigung widersprechen, wenn

1. der Arbeitgeber bei der Auswahl des zu kiindigenden Arbeitnehmers soziale
Gesichtspunkte nicht oder nicht ausreichend beriicksichtigt hat,

Der erste Punkt des 8 102 Abs. 3 bezieht sich auf betriebsbedingte Kiindigungen. Der
Arbeitgeber hat hier nach den Vorgaben des KschG bei der Auswahl der AN die Dauer
der Betriebszugehdrigkeit, das Lebensalter, die Unterhaltsverpflichtungen und
Schwerbehinderungen zu beriicksichtigen. Die einzelnen Kriterien kann der BR im
Rahmen seines Mitbestimmungsrechts nach 8§ 95 BetrVG gewichten.
Die Kriterien werden immer bei vergleichbaren AN herangezogen. Die Vergleichbarkeit
ergibt sich durch die Qualifikation der AN und durch ihre arbeitsvertraglichen
Verpflichtungen. Auch Arbeitnehmer anderer Abteilungen werden bei der Sozialauswahl
herangezogen.

Der BR kann weiter spezifische soziale des AN Belastungssituationen anfiihren und
damit seinen Widerspruch begriinden. Bei seiner Begriindung muss er nicht andere AN
nennen, die aus seiner Sicht weniger schutzbedurftigt sind daher die Kindigung
erhalten sollten.

2. die Kiindigung gegen eine Richtlinie nach 8§ 95 verstofit,

Die Voraussetzung fur die Begrindung des Widerspruchs nach der Ziff. 2 des Abs. 3 ist
das Vorhandensein von Auswabhlrichtlinien i. S. des § 95 BetrVG. Diese Richtlinien
konnten z. B. alteren AN einen besonderen Kindigungsschutz einrdumen. Bei der
Aufstellung dieser Richtlinien ist das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz zu
beachten. So darf er danach keine Regelung geben, die eine Diskriminierung wegen
des Alters enthalt.

3. der zu kiundigende Arbeitnehmer an einem anderen Arbeitsplatz im selben
Betrieb oder in einem anderen Betrieb des Unternehmens weiterbeschaftigt
werden kann,

Die Weiterbeschaftigung an einem anderen Arbeitsplatz im Betrieb ist ebenfalls ein
Widerspruchsgrund. Zu beachten ist hierbei der Arbeitsvertrag und die Mdglichkeiten im
Rahmen des Direktionsrechts andere Téatigkeiten austiben zu kénnen bzw. zu mussen.
Es werden hier auch die Arbeitsplatze bericksichtigt, die in einem anderen Betrieb des
Unternehmens angeboten werden kdnnen. Die Informationen Uber diese Arbeitsplatze
setzen einen funktionierenden Informationsaustausch durch den Gesamtbetriebsrat
voraus.

4. die Weiterbeschaftigung des Arbeitnehmers nach zumutbaren Umschulungs-
oder FortbildungsmalBnahmen maoglich ist oder

Ist eine Weiterbeschéftigung nach einer zumutbaren Qualifizierung moglich, so kann
der BR Widerspruch ebenfalls sicher begriindet werden. Bei diesem Punkt sollte der BR
immer auch seine Initiativmoglichkeiten nach 897 Abs.2 BetrVG prifen. Danach kann
der BR die Einfihrung von Qualifizierungsmal3nahmen erzwingen, wenn sich durch die
vom Arbeitgeber geplanten oder durchgefihrten MalRnahmen die Tatigkeiten der
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betroffenen AN &andert und ihre beruflichen Kenntnisse und Fahigkeiten zur Erfullung
ihrer Aufgaben nicht mehr ausreichen.

5. eine Weiterbeschaftigung des Arbeitnehmers unter geanderten
Vertragsbedingungen maglich ist und der Arbeitnehmer sein Einverstandnis
hiermit erklart hat.

Ist eine Weiterbeschéaftigung unter gednderten Bedingung moglich und ein neuer
Arbeitsvertrag notwendig, setzt der Widerspruch in diesem Fall das Einverstandnis des
AN zu diesen neuen Vertragsbedingungen voraus. Der BR sollte diese Variante intensiv
mit dem Dbetroffenen AN erértern und erst nach Klarung der neuen
Vertragsbedingungen seinen Beschluss fassen.

(4) Kindigt der Arbeitgeber, obwohl der Betriebsrat nach Absatz 3 der
Kundigung widersprochen hat, so hat er dem Arbeitnehmer mit der Kindigung
eine Abschrift der Stellungnahme des Betriebsrats zuzuleiten.

Der gekiindigte AN erhalt vom AG eine Kopie der Stellungnahme des Betriebsrates und
kann diese im arbeitsgerichtlichen Verfahren zur Begriindung seiner Position benutzen.
Hat der BR widersprochen kann der AN auf dieser Grundlage seine Weitebeschaftigung
wahrend des laufenden Verfahrens verlangen und diesen Anspruch auch gerichtlich
durchsetzen.

Die Anderungskiindiqgung und die Rolle des Betriebsrates

Sofern mit der Anderungskiindigung eine Versetzung und/oder eine Eingruppierung
bzw. Umgruppierung bewirkt werden soll, hat der Arbeitgeber bei der Einhaltung des
Verfahrens zur Anhoérung des Betriebsrats seine Information so auszugestalten, dass
sowohl den Erfordernissen des § 102 Abs. 1 BetrVG als auch des § 99 Abs. 1 BetrVG
Genlge getan wird.

Anderungskundigung

Bei einer Anderungskiindigung hat der Arbeitgeber dem Betriebsrat das Anderungs-
angebot und die Griinde fur die beabsichtigte Anderung der Arbeitsbedingungen
mitzuteilen. Will sich der Arbeitgeber eine Beendigungskindigung vorbehalten, muss er
deutlich machen, dass er im Falle der Ablehnung des Anderungsangebots durch den
Arbeitnehmer eine Beendigung herbeiftihren will. Bleibt dies fir den Betriebsrat offen,
liegt keine ordnungsgemal3e Anhdrung zur Beendigungskindigung vor.

Aulertarifliche Zulage

Will der Arbeitgeber eine aul3ertarifiche Zulage in einer unselbstandigen
Betriebsabteilung (Werkstatt) durch Anderungskiindigung streichen und teilt er dem
Betriebsrat nur die wirtschaftlichen Verhaltnisse des unselbstandigen Betriebsteils mit,
kann er sich nicht im spateren Anderungskiindigungsschutzprozess auf die wirtschaft-
lichen Verhaltnisse des Gesamtbetriebes berufen. Dem Betriebsrat sind in jedem Fall
alle dringenden Erfordernisse, bezogen auf den Gesamtbetrieb, mitzuteilen.
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Die Anderungskiindigung I

Fortfuhrung des Arbeitsverhéltnisses
zu geédnderten Bedingungen z.B.

BR - Beteiligung nach @ Neuer Arbeitsbereich
@ Neue Arbeitszeiten

O O O . . .
ah o aa @ Neue Tatigkeit im bisherigen
38 BetrVG Arbeitsbereich

@ Neue Entgeltgruppe

| 8 102 BetrVG
Arbeits- Arbeits-
T vertrag vertrag

8 99 BetrVG -2z (mmppKindigung sy -::::

Das ist zu beachten:

= Nach Ablauf der Kiindigungsfrist
gelten die neuen Vertragsbedingungen

= Annahme unter Vorbehalt ist méglich

= Anderungsschutzklage ist moglich

= Bei Ablehnung der neuen Bedingungen
Wandlung in Beendigungskiindigung

i § 87 BetrVG

Abbildung 92: Die Anderungskiindigung

Der Betriebsrat kann gegen den Kindigungsteil der beabsichtigten
Anderungskiindigung ,,Bedenken“ erheben (vgl. § 102 Abs. 2 BetrVG).

Handelt es sich um eine ,,ordentliche* (= fristgerechte) Anderungskiindigung, kann
der Betriebsrat aul3erdem ,,Widerspruch“ nach § 102 Abs. 3 BetrVG erheben.

Soweit die geplante Anderungskiindigung auf eine Versetzung und/oder eine Ein-

/Umgruppierung abzielt, kann der Betriebsrat nach § 99 Abs. 2 BetrVG die
Zustimmung verweigern.
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Beispiel eines Antwortschreibens des Betriebsrats:

von Betriebsrat
an Geschaftsleitung

Betr.: Anderungskiindigung gegeniiber Herrn Karl Baum
Bezug: Ihr Anhérungsschreiben vom...

Der Betriebsrat hat in seiner Sitzung vom ......... beschlossen, gegenuber der
beabsichtigten Kiindigung Bedenken nach § 102 Abs. 2 BetrVG sowie Widerspruch
gemal 8 102 Abs. 3 Nr. 1 BetrVG zu erheben.

Gleichzeitig hat der Betriebsrat den Beschluss gefasst, gemal § 99 Abs. 2 BetrVG auch
die Zustimmung zur geplanten Versetzung sowie Umgruppierung zu verweigern.

Begriindung:

1. Bedenken:
Der Betriebsrat ist der Auffassung, dass Herr Baum auf seinem bisherigen Arbeitsplatz
weiterbeschaftigt werden kann. Denn ...

2. Widerspruch:

Selbst wenn man die Notwendigkeit eines Personalabbaus unterstellt, so ist ein
Widerspruch gegen die Kindigung gegenuber Herrn Baum geboten. Denn Sie haben
bei der Auswahl gerade von Herrn Baum eine Reihe von sozialen Gesichtspunkten
nicht beachtet (§ 102 Abs. 3 Nr. 1 BetrVG). Im Betrieb sind eine Reihe von
Arbeitnehmern tatig, die die gleiche Téatigkeit wie Herr Baum ausiiben, aber wesentlich
kiirzere Beschaftigungszeiten haben.

3. Zustimmungsverweigerung zur beabsichtigten Versetzung:

Den Arbeitsplatz, auf den Sie Herrn Baum versetzen wollen, haben Sie mit Schreiben
vom 1. 2. 2020 dem Kollegen Franz Reling zugesagt. Eine Besetzung des
Arbeitsplatzes durch Herrn Baum wiurde fir Herrn Reling einen Nachteil zur Folge
haben, der weder durch betriebliche noch persoénliche Griinde gerechtfertigt ist. Der
Betriebsrat sieht sich daher gendtigt, die Zustimmung geman § 99 Abs. 2 Nr. 3 BetrVG
Zu verweigern.

4. Zustimmungsverweigerung zur Eingruppierung:

Auch hinsichtlich der beabsichtigten Umgruppierung von K 5 auf K 4 ist eine
Zustimmungsverweigerung geboten. Die Zustimmungsverweigerung wird auf

8 99 Abs. 2 Nr. 1 BetrVG (Verstol3 gegen einen Tarifvertrag) gestuitzt.

Damit sind die Tatigkeitsmerkmale der Tarifgruppe K 5 gegeben. Denn die
vorgesehene Tatigkeit in der Buchhaltung ist eindeutig eine solche, die die
Tatigkeitsmerkmale der Gehaltsgruppe K 5 des Tarifvertrages erfillt. Nach lhren
Angaben sollen auf dem betreffenden Arbeitsplatz folgende Arbeiten ausgefihrt
werden:

Der Betriebsrat
— Unterschrift —Betriebsratsvorsitzender
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Die Rechtsfolgen einer solchen Stellungnahme des Betriebsrats
hangen vom Verhalten des betroffenen Arbeitnehmers ab:

1. Der Betroffene nimmt das Anderungsangebot vorbehaltlos an.

In diesem Fall erlischt der Kundigungsteil der Anderungskiindigung.
,Bedenken“ und ,Widerspruch“ des Betriebsrats werden gegenstandslos. Ubrig
bleibt die angebotene Versetzung und Umgruppierung. Da der Betriebsrat insoweit
die Zustimmung verweigert hat, hat der Arbeitgeber ein Zustimmungs-
ersetzungsverfahren nach § 99 Abs. 4 BetrVG einzuleiten (vgl. Versetzung). Denn
die Zustimmung des Betroffenen vermag keinesfalls das betriebsverfassungs-
rechtliche Zustimmungsverweigerungsrecht des Betriebsrats aul3er Kraft zu setzen!

2. Der Betroffene lehnt das Anderungsangebot vorbehaltlos ab.
In diesem Falle erlischt das Anderungsangebot. Es bleibt die Kiindigung Ubrig.
Die vom Betriebsrat nach § 99 Abs. 2 BetrVG erklarte Zustimmungsverweigerung
wird gegenstandslos. Allerdings werden die Rechtsfolgen des erhobenen
Widerspruchs“ wirksam. Insbesondere wird der Weiterbeschaftigungsanspruch
nach § 102 Abs. 5 BetrVG ausgeldst.

3. Der Betroffene nimmt das Anderungsangebot unter Vorbehalt an und erhebt
»Anderungsschutzklage* .
Auch in diesem Falle erlischt der Kiindigungsteil der Anderungskiindigung.
Die Rechtsfolgen sind die gleichen wie oben unter Nr. 1 beschrieben. Insbesondere
hat auch hier der Arbeitgeber ein Verfahren nach § 99 Abs. 4 BetrVG einzuleiten,
so dass beim Arbeitsgericht zwei Verfahren anhangig sind. Im ,Anderungsschutz-
klageverfahren“ prift das Gericht die ,soziale Rechtfertigung der Anderung. Im
Zustimmungsersetzungsverfahren wird demgegeniber dariber entschieden, ob die
Zustimmungsverweigerung des Betriebsrats zur Versetzung sowie Umgruppierung
zu Recht erfolgte.

Die Fristen fur das Anhodrungsverfahren

Absendung der Kindigung nicht vor Fristablauf

Erst wenn dem Arbeitgeber die Stellungnahme des Betriebsrats vorliegt oder wenn bei
Unterbleiben der Stellungnahme die Anhoérungsfristen des § 102 Abs. 2 BetrVG
abgelaufen sind, darf das Kindigungsschreiben den Machtbereich des Arbeitgebers
verlassen (z. B. durch Aufgabe zur Post). Der Arbeitgeber ist grundsatzlich nicht befugt,
einseitig eine Verkirzung der Anhodrungsfristen zu veranlassen.

Fristenverzicht

Wenn der Betriebsrat nicht sachlich zum Kindigungsbegehren Stellung nimmt, sondern
nur erklart, dass er sich zur Kindigung nicht aufRern werde, und darin eine
abschlieRende Stellungnahme liegt, kann der Arbeitgeber die Kindigung vor Ablauf der
Wochen- bzw. 3-Tages-Frist aussprechen.

BloRRe Kenntnisnahme als Stellungnahme

Nimmt der Betriebsrat die Kindigungsabsicht zur Kenntnis, ist das Verhalten des
Betriebsrats danach auszulegen, ob die Anhdrung abgeschlossen sein soll. Hierbei
kommt es auf die Betriebstbung an.
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Betriebsferien, Krankheit, Urlaub

Der Betriebsrat ist zu mehr als der Halfte seiner Betriebsratsmitglieder durch
Betriebsferien und Urlaub oder durch Krankheit an der Amtsausubung verhindert und
kann nicht durch Ersatzmitglieder vertreten werden — ist also beschlussunfahig.
Trotzdem ist der Rest-Betriebsrat wirksam nach § 102 BetrVG zu héren, weil dieser in
entsprechender Anwendung des 8§ 22 BetrVG die Amtsgeschéafte — kommissarisch —
weiterfuhrt.

Fristverlangerung bei Massenentlassungen

Die Anhorungsfrist des Betriebsrats verlangert sich auch bei Massenentlassungen nicht
automatisch. Sie kann aber durch Vereinbarung zwischen Betriebsrat und Arbeitgeber
verlangert werden. Wesentlich ist, ob der Betriebsrat innerhalb der Wochenfrist eine
Verlangerung verlangt.

Die Regeln fir die Berechnung der Fristen

Bei der BR-Anhorung vor Kundigungen und der Durchfihrung personeller
EinzelmalRnahmen muss der BR verbindlich die Fristen von einer Woche bzw. bei einer
aul3erordentlichen Kiindigung von 3 Tagen einhalten. Fir die Fristen gelten die Regeln
des BGB (88 186-192 BGB). Zusammengefasst sind hier im Wesentlichen drei Regeln
zu beachten:

Regel 1

Bei der Berechnung der Frist werden zunachst alle Kalendertage berlcksichtigt
(Montag bis Sonntag). Im Unterschied dazu gibt es die Werktage (Mo — Sa) und die
Arbeitstage. Arbeitstage sind die Tage, an denen der AN durch seinen Arbeitsvertrag
zur Arbeitsleistung verpflichtet ist.

Regel 2

Der Tag, an dem der AG den Betriebsrat informiert, z&hlt bei der Berechnung der
Fristen nicht mit. Der erste Zahltag ist der Tag nach dem Informationszugang. Wird also
am Montag Uber eine beabsichtigte Kiindigung im Rahmen eines Anhdrungsverfahrens
informiert, so ist der erste Zahltag der Dienstag. Bei der Wochenfrist (7 Kalendertage)
endet die Frist am Montag der nachsten Woche. In der betrieblichen Praxis heif3t dies,
dass der BR den AG Uber seinen Beschluss bis zum Ende der Arbeitszeit informiert.

Regel 3

Endet die Frist auf einem Sa, So oder Feiertag gibt es eine Verlangerung auf den
nachsten Werktag.

sobi — Gesellschaft fur sozialwissenschaftliche Beratung und Information - www.sobi-goettingen.de 112




sobi — Materialien Basiswissen fir die Betriebsratsarbeit

: : Die Fristen
/\ bei der Anhdrung des Betriebsrats (88 99 und 102 BetrVG)
O O O
o Fur die Berechnung der Fristen
. BR | gelten die §§ 186 bis 193 BGB
- -
Regel 1 Welche Tage zahlen~
Bei der Berechnung von Fristen z&hlen alle sieben G
Kalendertage von Montag bis Sonntag. Die Arbeitstage [ G
oder Werktage sind zunéchst ohne Bedeutung ! 0 ED B B

Regel 2 Ab wann wird gezahlt?

Der Tag, an dem der Betriebsrat eine Information (z.B. tiber
eine beabsichtigte Kiindigung) bekommt, zahlt nicht mit.
Der erste Zahltag ist der Tag nach dem Zugang der
Information.

Regel 3 Wann verlangert sich die Frist?

Wenn der letzte Tag der Frist ein Samstag, Sonntag oder
ein gesetzlicher Feiertag ist, dann verlangert sich die Frist
bis zum néachsten Werktag.

Abbildung 93: Die Fristen bei der Anhérung des BR

5.17. Der Ablauf der Kiindigungsschutzklage

Nach der wirksam ausgesprochenen Kindigung hat der AN die Mdglichkeit, innerhalb
von 3 Wochen nach dem Zugang der Kindigung beim Arbeitsgericht die
Kindigungsschutzklage einzureichen.
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Der Ablauf der Kiindigungsschutzklage I

mit anderen Grinden ||ohne BR BR hat BR hat BR hat sich
als den BR genannten ||Anhérung widersprochen Bedenken nicht gedufert
Kundigung ist unwirksam Kiundigung ist wirksam ausgesprochen

/ falls nicht oder

zu spat

Kiindigungs-

Klage beim Arbeitsgericht schutzklage) Gltetermin
spéatestens nach 3 Wochen ¢
; .- 1.Instanz:
AN bietet AN klagt auf Gericht Arbeitsaericht
Arbeitskraft an  Unwirksamkeit i 9 die Klage wird
der Klage wird abgewiesen
Bei Verzicht auf Klage stattgegeben
Abfindung bei 2. Instanz:
betriebsbedingter der Klage wird ~ LAG die Klage wird
Kiindigung §la KschG stattgegeben abgewiesen
3. Instanz:
BAG
Wenn der BR der Klage wird die Klage wird
widersprochen hat stattgegeben abgewiesen
W eiterbeschéftigung . . : —V
Arbeitsverhaltnis Arbeitsverhaltnis

bis zum Urteil " ’
besteht weiter ist beendet
Arbeitsverhaltnis wird
gegen Abfindung aufgelést

Abbildung 94: Der Ablauf der Kiindigungsschutzklage

Der Weiterbeschaftigungsanspruch das AN

Mit der Klage soll die Unwirksamkeit der Kindigung festgestellt werden. Wenn der BR
ordnungsgemaf’ widersprochen hat, hat der AN bis zur endgultigen Klarung dieser
Frage einen Weiterbeschéaftigungsanspruch. Nach Ablauf der Kiindigungsfrist bietet der
AN seine Arbeitskraft zur Weiterbeschéaftigung an. Verweigert der AG die Annahme der
Arbeitskraft, so kommt er in den Annahmeverzug (8§ 615 BGB). D. h. wenn er die
Arbeitskraft nicht nutzt und die Weiterbeschaftigung verweigert, dann muss er das
vereinbarte Entgelt weiterzahlen.

Der Arbeitgeber kann beim Arbeitsgericht beantragen, dass er von seiner Pflicht der
Weiterbeschéftigung entbunden wird. Das Arbeitsgericht kann diesem Antrag
entsprechen, wenn 1) die Klage des AN keine Erfolgsausschichten hat, 2) eine
Weiterbeschéaftigung wirtschaftlich nicht zumutbar ist und 3) der BR Widerspruch
offensichtlich unbegrundet ist. Besonders der letzte Punkt unterstreicht die Bedeutung
ein sorgfaltig formulierten und gut begriindeten Widerspruch des Betriebsrates.
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(§ 102 Abs. 3 BetrVG)

Der Weiterbeschaftigungsgnspruch des AN I

O O
ah 60 60
BR widerspricht mit Begriindung
der fristgerechten Kindigung 5 Widerspruchsgrinde nach 8 102 Abs. 3

1. mangelnde soziale Auswahl - bei betriebsbedingter Kiindigung
2. bei VerstoR gegen Richtlinie nach § 95 BetrVG
3. wenn ein alternativer Arbeitsplatz angeboten werden kann

4. wenn eine zumutbare QualifizierungsmalRnahme madglich ist

5. wenn Weiterbeschaftigung unter gednderten Bedingungen méglich ist

AN erhebt Kiindigungsschutz-
klage und verlangt die

Weiterbeschaftigung s

Gericht

AG kann sich von der

Verpflichtung entbinden lassen

wenn

Gericht

1. Die Klage des AN keine Erfolgsaussichten hat
2. Die Weiterbeschaftigung wirtschaftlich nicht zumutbar ist
3. Der BR Widerspruch offensichtlich unbegrindet ist

Abbildung 95: Der Weiterbeschéaftigungsanspruch des AN

Der erste Termin beim Arbeitsgericht ist der Glutetermin. Beim Gutetermin bemiht
sich der Arbeitsrichter um eine gutliche Einigung zwischen AN (Klager) und AG

(Beklagter).

Falls dieser Gutetermin scheitert, ist die zweite Stufe die Kammerverhandlung vor
dem Arbeitsgericht. Auch in dieser Phase bemiht sich der Arbeitsrichter um einen
Kompromiss zwischen den sich streitenden Parteien.

Wenn auch dieser Kompromiss hier nicht zustande kommt, dann gibt es ein Urteil
der Kammer. Dieses Urteil kann vor dem Landesarbeitsgericht in der Berufung

korrigiert werden.

Auch das Urteil des LAG kann im Revisionsverfahren unter bestimmten Bedingungen

zum BAG gebracht werden und dort in der letzten Instanz geklart werden.
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Die gerichtliche Prifung einer Kiindigung I

Anrufung des Gerichts kann sich richten auf
=>» Anfechtung der Kiindigungserklarung
=>» Unwirksamkeit der Kiindigung

=>» Unwirksamkeit einer Befristung
=>» Kiindigung ist sozial ungerechtfertigt

1. Instanz:

2.Instanz

3. Instanz

-

Klage innerhalb von 3
Wochen nach Zugang

der Kindigung !

Gultetermin beim
Arbeitsgericht

Prozesszeiten :

Arbeitsgericht ~|~ Erfolgt keine
Gericht Einigung
Bei Erfolg der Klage:
Weiterbeschéftigungs- ‘ Kammer-
anspruch verhandlung
Landes_arbeits- e \ Die Berufung fiihrt
gericht Gericht zum LAG
Bundesarbeits-
: - Die Revision fiihrt
gericht .
Gericht zum BAG

Nach
ca.vier Wochen

4 -6 Monaten

|

mehreren Monaten

|

mehreren Jahren

Abbildung 96: Die gerichtliche Prifung einer Kiindigung
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Soziale Angelegenheiten

Mitbestimmung bei sozialen Angelegenheiten

Die sozialen Angelegenheiten stellen einen Kernbereich der Mitbestimmungen
des Betriebsrats dar. Bei den 14 einzelnen Punkten des § 87 Abs.1 BetrVG hat der
BR die Mdglichkeit zu sagen, wie die jeweilige Angelegenheit gestaltet werden soll, und
er nimmt somit Einfluss auf die betrieblichen Arbeitsbedingungen.

Mitbestimmung bei sozialen Angelegenheiten
§ 87 BetrVG - im Uberblick

Diese Angelegenheiten missen mit dem BR geregelt werden

Ziff. 1 Fragen zur Ordnung des @ Ziff. 8 Form, Ausgestaltung und Ver
Betriebes und Verhalten der AN waltung von Sozialeinrichtungen

)
) : I Ziff. 9 Zuweisung und Kiindigung @

Ziff. 2 Beginn u. Ende der Arbeitszeit, von Dienstwohnungen

Pausenregelungen und Verteilung

auf die einzelnen Wochentage Ziff.10 Grundsatze der betrieblichen &

% Entgeltgestaltung
Ziff. 3 Verlangerung oder Verkiirzung . Ziff.11 Festlegung der Akkord-

der betriebsliblichen Arbeitszeit und Pramiensitze

auszahlungen lichen Vorschlagswesens

Ziff. 5 Urlaubsgrundsétze u. ;L— Ziff.13 Durchfuhrung von
Urlaubsplanung

Ziff. 4 Zeit, Ort u. Art der Entgelt- Ziff.12 Grundsatze des betrieb- i

[

Gruppenarbeit i’i‘_’i‘

Ziff. 6 Leistungs- u. Verhaltens- < i
kontrolle durch Technik Ziff.14 Ausgestaltung von

Ziff. 7 Arbeits- u. Gesundheitsschutz @ Mobiler Arbeit

Abbildung 97: Mitbestimmung bei sozialen Angelegenheiten

Zweck der Mitbestimmung ist der Schutz der AN-Interessen. Der BR hat durch
Vereinbarungen sicherzustellen, dass die Personlichkeitsrechte der AN nur bei
begrindeten betrieblichen Interessen eingeschrankt werden kénnen. Gleichzeitig soll er
individuelle Gestaltungsrdume, z. B. bei variablen Arbeitszeitmodellen, sicherstellen und
fur Fairness und Gerechtigkeit sorgen, wie z. B. bei der Urlaubsplanung oder bei
variablen Entgeltmodellen. Der AG ist hier durch das MBR des BR an der einseitigen
Gestaltung der MalRnahmen gehindert und muss bei jeder einzelnen Angelegenheit
eine Verstandigung mit dem BR suchen. Betriebsvereinbarungen in diesem Bereich
sind fir den BR erzwingbar.

Das MBR kann weder durch Tarifvertrdge noch durch Betriebsvereinbarungen
eingeschrankt werden. Zulassig ist aber die Erweiterung der Mitbestimmungs-
aufgaben. Angelegenheiten, die hier nicht aufgefiihrt sind, kbnnen nur Gegenstand
freiwilliger Betriebsvereinbarungen sein.
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Grundsatze der Mitbestimmunqg beil sozialen Angelegenheiten

Grundséatze der Mitbestimmung
§ 87 bei sozialen Angelegenheiten

1 Nur mit dem Betriebsrat
In allen Féllen des § 87 Abs. 1 muss sich
der Arbeitgeber mit dem BR verstandigen
durch eine Betriebsvereinbarung oder

4 Gesetze beachten

Durch die Betriebsvereinbarung dirfen
hoéherrangige Normen (Gesetze) nicht
unterlaufen werden

durch eine Regelungsabrede = nach

BR-Beschluss
AJal oder ¥/ Nein

5 Tarifliche Regelungen beachten

Soweit die Sachverhalte des § 87 tariflich
geregelt sind, kdnnen sie nicht durch eine
Betriebsvereinbarung geregelt werden —

begrenzter Tarifvorbehalt i.S. des § 77 Abs.3

2 BR hat Unterlassungsanspruch
Bei Durchfuihrung ohne den BR, kann der
BR im Beschlussverfahren die Unter- @
lassung beantragen § 23 Abs. 3

6 Offnungsklausel im Tarifvertrag

Offnungsklauseln ermdglichen die Tarif-
Konkretisierung von Tarifvertragen ||\ ertrag
durch Betriebsvereinbarungen e

Q
[aa)

Q

3 Einigungsstelle klart o
Bei Nichteinigung zwischen BR - AG =)
entscheidet die Einigungsstelle (Abs. 2)ca

(&)

Abbildung 98: Grundsatze der Mitbestimmung bei sozialen Angelegenheiten

Bei der Mitbestimmung der sozialen Angelegenheiten missen AG und BR gewisse
Grundsatze beachten. So muss der AG bei all den im § 87 BetrVG genannten
Angelegenheiten eine Verstandigung mit dem BR erreichen. Falls der AG MalRhahmen
durchfihrt, ohne sich mit dem BR verstandigt zu haben, kann der BR die
Unterlassung der Malinahme beim Arbeitsgericht beantragen.

Fihren Verhandlungen uber die Durchfuhrung einer sozialen Angelegenheit zu keiner
Einigung, so kann vom BR oder vom AG die Einigungsstelle angerufen werden. Die
Einigungsstelle ist eine innerbetriebliche Konfliktklarungsstelle, deren Spruch die
Einigung zwischen BR und AG ersetzt.

Bei Vereinbarungen haben BR und AG darauf zu achten, dass sie nicht gegen
geltende Gesetze verstol3en.

Wichtig ist weiter die Beachtung bestehender tariflicher Regelungen. Danach hat der
BR bei den in 8 87 BetrVG genannten Sachverhalten nur mitzubestimmen, soweit es
keine fir den Betrieb glltige abschlieBende Regelung gibt, die keine weiteren
Regelungsmadglichkeiten fir den BR ermdéglicht. Damit entspricht diese Regelung dem
Prinzip des tariflichen Regelungsvorbehalts (Tarifvorrang) des § 77 Abs.3 BetrVG, aber
schrankt die Rechte des BR mit den Verweis auf ,abschlielende Regelungen® nicht so
stark ein wie der Tarifvorbehalt des § 77 Abs.3 BetrVG.
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Schritte zum Abschluss einer Betriebsvereinbarung

Schritte zum Abschluss einer
Betriebsvereinbarung

i Der BR stellt fest, dass eine mitbestimmungs- @
pflichtige Angelegenheit nach § 87 Abs. 1 vorliegt

L |

e Arbeitgeber bestreitet die » Arbeitgeber bejaht die Mitbestimmungspflicht !

Mitbestimmungspflicht und verhandelt mit dem Betriebsrat

| | ] ]
=

Gericht

keine Einigung Einigung
Klarung im

@)
O [ O
Beschlussverfahren

5087 Sy
i | g

Keine Mitbestimmungspflicht Der Spruch der Einigungsstelle Betriebsvereinbarung
Mitbestimmungspflicht wird bestétigt ersetzt die Einigung zwischen Regelungsabrede

BR und Arbeitgeber
ok ah ad
B R I—P N <

Abbildung 99: Schritte zum Abschluss einer Betriebsvereinbarung

Bei allen Fragen der sozialen Angelegenheiten hat der BR die Mdglichkeit, die
Dinge im Rahmen einer Betriebsvereinbarung oder durch eine Regelungsabrede
zu regeln.

Dabei stellt der BR im ersten Schritt fest, dass es sich um eine Angelegenheit nach § 87
BetrVG oder eine andere mitbestimmungspflichtige Angelegenheit handelt, und
fordert den AG zu einer Regelung dartber auf. Normalerweise erkennt auch der AG
den mitbestimmungspflichtigen Charakter der Malinahme und tritt an den BR heran.

Sollte der AG die Mitbestimmungspflicht des BR bei einer Angelegenheit nach § 87
Abs. 1 BetrVG bestreiten, so ist die Klarung des Sachverhaltes vor dem
Arbeitsgericht notwendig. Erkennt das Arbeitsgericht die Mitbestimmungspflicht des
BR, so muss der AG eine Regelung mit dem BR finden. Der BR hat bei den sozialen
Angelegenheiten einen Unterlassungsanspruch, d. h. er kann beim Arbeitsgericht
durchsetzen, dass der AG die einseitige Durchfihrung der MalRnhahme ohne BR-
Beteiligung unterlasst. Die Verhandlungen konnen durch den Abschluss einer
Betriebsvereinbarung oder durch eine Regelungsabrede beendet werden. Die
Regelungsabrede hat im Unterschied zur Betriebsvereinbarung keine normative
Wirkung. Eine Regelungsabrede ist z. B. die BR-Zustimmung bei der Durchftihrung von
Uberstunden.

Wenn sich AG und BR nicht einigen kénnen, so entscheidet die Einigungsstelle
die Angelegenheit.
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Fragen der Ordnung des Betriebes und des Verhaltens der
Arbeithehmer

Beim ersten Punkt der sozialen Angelegenheiten geht es um die Fragen der
Ordnung des Betriebs und des Verhaltens der AN. Damit sind alle Dinge gemeint,
die fur das Zusammenleben der Beschaftigten von Bedeutung sind und das personliche
Verhalten des einzelnen Beschaftigten durch AG-Anweisungen reglementieren.

Zu diesen Dingen gehoren z. B. ein Rauch- oder Alkoholverbot, Kleiderordnungen, eine
Parkplatzordnung, Tor- und Taschenkontrollen etc. Die Liste der Themen ist hier um
etliche Punkte zu erweitern. Wegen der allgemeinen Bestimmung kommt es bei der
Bewertung einzelner Themen und der Feststellung, ob eine Mitbestimmung des BR
vorliegt oder nicht, haufig zu Konflikten zwischen AG und BR.

Fragen der Ordnung des Betriebes und des
Verhaltens der Arbeitnehmer

| Mitbestimmungsbereich l | Mitbestimmungsaufgaben |

bei allen Anweisungen des Arbeitgebers,

die die Ordnung des Betriebes und
das Verhalten der AN betreffen
=Alkoholverbot

Sicherstellung von Personlichkeits-
rechten im Rahmen betrieblicher -

"Alkoholtest Notwendigkeiten
=Rauchverbot
=Taschenkontrollen
=Radio ho . i

adio horen Verhaltensvorschriften nur dann, wenn
=Telefonbenutzung es fur das Zusammenleben -
=Parkplatzordnung der AN unbedingt erforderlich ist

=Kleiderordnung
=Anwesenheitslisten

=Krankengesprache » . . -

) ) Bei Sanktionen im Einzelfall muss
=*Firmenausweise . . X

‘ der BR seine Zustimmung erteilen -
=etc.

keine Mitbestimmung bei
Umsetzung von Sicherheits- @

Abbildung 100: Fragen der Ordnung des Betriebes und des Verhaltens der
Arbeitnehmer

Ausgenommen von der Mitbestimmung des BR sind Regelungen, bei denen
behordliche Sicherheits- und Hygienebestimmungen durch den AG umgesetzt
werden. Dazu zahlt z. B. ein Rauchverbot in der Nahe von explosiven Materialien. Der
BR hat hier die Aufgabe, die Personlichkeitsrechte des Einzelnen zu schitzen und
Einschrankungen nur so weit zuzulassen, wie sie aus betrieblichen Grinden unbedingt
notwendig sind. Sanktionsmal3nahmen, die hier im Einzelfall greifen, sind mit dem BR
abzustimmen. Zur Feststellung, ob eine Mitbestimmungspflicht des BR bei VerstdolRen
gegen arbeitsvertragliche Pflichten vorliegt, sollte der BR Informationen tber alle vom
AG ausgesprochenen Abmahnungen verlangen.
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Beqginn und Ende der taglichen Arbeitszeit

Beginn und Ende der taglichen
Arbeitszeit

| Mitbestimmungsaufgaben |

Mitbestimmungsbereich ‘

Sicherung der Arbeitszeitsouveranitat

1 Beginn und Ende der Erfasst alle Formen variabler Arbeitszeit
* taglichen Arbeitszeit » bei Gleitzeit
= Kernzeiten, Plus- und Minusstunden
= Gleitzeiten (Stunden / Tage / Wochen)
. . . = etc.
2. einschlielich der Pausen ®» bei Jahresarbeitszeiten

Lage und Dauer der Pausen = Arbeitszeitspannbreite

= Tabuzeiten etc.

= bei variabler Teilzeit
sowie Verteilung der Arbeitszeit = Mindestbeschaftigungsdauer
auf die Wochentage = Ankiindigungsfrist etc.

= bei Schichtarbeit

= den Wechselrhythmus
= Ankundigungsfristen
= Freizeitregelungen etc.

Klarung von Konflikten verbindlich regeln

Abbildung 101: Beginn und Ende der taglichen Arbeitszeit

Arbeitszeitregelungen unterliegen der Mitbestimmung des BR. Der normale 8-
Stunden-Tag wurde von einer Vielzahl variabler Arbeitszeitmodelle abgel6st, die
der BR durch Betriebsvereinbarungen mitzugestalten hat.

Zur Arbeitszeit gehdren auch die Zeiten der Arbeitsbereitschaft, Bereitschaftsdienste
und Rufbereitschaften. Nicht zur Arbeitszeit gehdren Reisezeiten, wenn wahrend dieser
Zeit keine Arbeitsleistung erbracht wird. In der Ziff. 2 geht es um den Beginn und das
Ende der taglichen Arbeitszeit, die Lage und Dauer der Pausen sowie die Verteilung der
Arbeitszeit auf die einzelnen Wochentage. Das woéchentliche Arbeitszeitvolumen wird
durch die Tarifvertragspartner festgelegt und unterliegt nur mittelbar durch die
Verteilung auf die Wochentage der Mitbestimmung des BR.

Beim Beginn und Ende der taglichen Arbeitszeit geht es um den individuellen
Arbeitszeitbeginn und um die Festlegung von Rahmenbedingungen. Zu diesen
Rahmenbedingungen gehoren die betrieblichen Arbeitszeiten, Kernzeiten bei Gleitzeit,
die Festlegung von Funktionszeiten etc. Dazu zahlen auch Regelungen, die die Details
der Modelle festlegen. Bei der Verteilung auf die Wochentage bestimmt der BR mit, ob
an 4, 5 oder an 6 Tagen gearbeitet wird.

Bei allen Regelungen sollte der BR beachten, dass jeder AN ein hohes Mal3 an
Zeitsouveranitat erhalt.
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Verkirzung oder Verlangerunqg der betriebsiublichen Arbeitszeit

Die ziff. 3 stellt einen Unterfall von Arbeitszeitregelungen der Ziff. 2 dar. Konkret
geht es hier um die Verlangerung der Dbetriebsublichen Arbeitszeiten
(Uberstunden) und um die Verklrzung der Arbeitszeit (Kurzarbeit).

Die betriebsublichen Arbeitszeiten beziehen sich auf den gesamten Betrieb, auf
einzelne Abteilungen und Arbeitnehmergruppen sowie auf einzelne Arbeitsverhaltnisse.
Die Anordnung von Uberstunden ist der Regelfall einer Arbeitszeitverlangerung. Dieser
Vorgang unterliegt grundsatzlich dem Mitbestimmungsrecht des BR.

Verklrzung oder Verlangerung der —
betriebsiblichen Arbeitszeit O

| Mitbestimmungsaufgaben |

Mitbestimmungsbereich |

= Uberstunden

=nur mit BR-Zustimmung

=gilt auch fur freiwillige Uberstunden
=und bei teilzeitbeschaftigten MA

Verkirzung oder Verlangerung der
betriebsiublichen Arbeitszeit

1. im Betrieb @
2. in der Abteilung . . .

3. am einzelnen Arbeitsplatz

= BV-Regelungen Uberstunden

= Ankundigungsfristen

=Notfalle regeln (8§ 14 Abs. 1 ArbZG)
=Bestimmung von Obergrenzen
=Belastungs- u. Flexibilitatszuschlage
=Ausgleich - Geld oder Freizeit

= Kurzarbeit (statt Entlassungen)

=Abbau von Uberstunden

= AnkUndigungsfristen

= Arbeitsbereiche festlegen

=Stunden, Tage und Wochen definieren

Es muss sich um eine vorubergehende
Verlangerung (Uberstunden) oder

Verkirzung (Kurzarbeit) der betrlebs- :
ublichen Arbeitszeiten handeln

Abbildung 102: Verklirzung oder Verlangerung der betriebsiblichen Arbeitszeit

Dabei ist die Uberstunde die Arbeitszeit, die tiber die einzelvertragliche Arbeitszeit
hinausgeht. Diese Mitbestimmung des BR gilt auch bei Teilzeitbeschéaftigten,
wenn sie langer als vereinbart arbeiten sollen.

Begrifflich dazu abzugrenzen ist die Mehrarbeitsstunde. Damit sind die Stunden
gemeint, die Uber die Arbeitszeitgrenzen des Arbeitszeitgesetzes gehen. Im
Arbeitszeitgesetz ist die tagliche Arbeitszeit auf 8 Stunden begrenzt und kann auf max.
10 Stunden am Tag erhoht werden. Nach dem Arbeitszeitgesetz darf von Montag bis
Samstag gearbeitet werden.

Kurzarbeit darf vom AG nicht einseitig angeordnet werden. Das MBR geht hier so

weit, dass der BR durch seine Initiative die Einfihrung von Kurzarbeit zur Verhinderung
von Entlassungen erzwingen kann.
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Zeit, Ort und Art der Entgeltauszahlung

Zeit, Ort und Art der Entgelt-
auszahlung

Mitbestimmungsbereich | | Mitbestimmungsaufgaben |
® Lohn und Gehalt @t/

» Zahlungszeitraume
» Abschlagszahlungen
» Auszahlung von Provisionen

= Zulagen

= Gratifikationen

= Provisionen

> Betrieb des AG

= Gewinnbeteiligungen » Bankinstitut
= Kindergeld CArD
- Abschlage » Barzahlung, Scheck, Uberweisung

» Kontogebuihren bzw. Pauschale
> Freistellung fir den Bankbesuch
» Wegekosten

> DM oder Euro

= Reisekosten

® Sachleistungen

Abbildung 103: Zeit, Ort und Art der Entgeltauszahlung

Die Ziff. 4 behandelt die Umsténde der Auszahlung der Arbeitsentgelte.

Zu diesen Entgelten zahlen alle in Geld auszuzahlenden Vergutungen.

Dazu zahlen Gehalt, Lohn, Provisionen, Urlaubsgeld, Reisekosten, Spesen etc. Die
Mitbestimmung gilt auch fur die ,Auszahlung® von Sachleistungen, sogenannten
Deputaten.

Bei der Entgeltauszahlung sind die Auszahlungszeiten zu klaren: Wann Uberweist der
AG das Entgelt, wie sind die Zahlungsabstdnde und unter welchen Bedingungen
werden Abschlagszahlungen geleistet?

Die Mitbestimmung des Auszahlungsortes regelt, an welchem Ort (Betrieb oder
Bank) das Entgelt ausgezahlt wird. In Zeiten des bargeldlosen Geldverkehrs und der
Internetbankgeschafte gibt es hier heute wenig zu klaren.

Grolere Bedeutung hat die Art der Entgeltauszahlung. Hier geht es um die Frage, ob
die Auszahlung bar oder bargeldlos auf das Girokonto beim Bankinstitut erfolgt.
Geregelt werden hier u.a. die Fragen der Ubernahme der Kontofiihrungskosten und der
Vergltung von Zeiten, die man fur die allgemeinen Bankgeschéfte bendtigt. In einigen
Betriebsvereinbarungen werden Kontofiihrungskosten von 2 Euro monatlich vereinbart.

Nicht unter das MBR fallen Lohnabtretungsverbote.
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Urlaubsgrundséatze, Urlaubsplan — Festlequng im Einzelfall

Das BR-Mitbestimmungsrecht beim Urlaub soll sicherstellen, dass die
Urlaubswiinsche der AN gegenuber den betrieblichen Belangen berltcksichtigt
werden.

Im Kern geht es dabei um den jahrlichen Erholungsurlaub und den Zusatzurlaub fur
Schwerbehinderte. Dazu gehdren auch die Grundsatze bei bezahlten und unbezahlten
Freistellungen. Umstritten ist die Frage, ob der Bildungsurlaub ebenfalls dem

Mitbestimmungsrecht des Betriebsrates unterliegt.

Urlaubsgrundséatze, Urlaubsplan
Festlegung im Einzelfall

Mitbestimmungsbereich |

Mitbestimmungsaufgaben

Aufstellung allgemeiner Urlaubsgrundséatze
=» Betriebsferien und Urlaubsaufteilung
= Urlaubssperren
= Eintrag in Urlaubslisten - Zeitpunkt

Richtlinien und Grundsétze
» fur Urlaubsgewahrung
= flr Sonderurlaub

Die Mitbestimmung bezieht sich
auf jede Form des Urlaubs

®» Jahresurlaub

= Zusatzurlaub von Schwerbehinderten
®» bezahlte und unbezahlte Freistellung
= Bildungsurlaub

» flir unbezahlten Urlaub

Aufstellung des Urlaubsplans
und Planveranderungen

=» Regelung der Urlaubsvertretung
=» Arbeitnehmer im Urlaubsjahr
=» nachtragliche Anderungen
Festsetzung der zeitlichen Lage des
Urlaubs fiir einzelne Arbeithnehmer
=» wenn AN u. AG sich nicht einigen
konnen

Abbildung 104: Urlaubsgrundsatze, Urlaubsplan — Festlegung im Einzelfall

Zum Mitbestimmungsbereich zahlt die Aufstellung der allgemeinen Urlaubs-
grundséatze. So mussen Betriebsferien mit dem BR abgestimmt werden. Dabei ist zu
klaren, ob Betriebsferien tberhaupt durchgefiihrt werden sowie die Frage der Dauer
und die der zeitlichen Lage der Betriebsferien. Urlaubssperren wegen erhdhten
Arbeitsanfalls darf der AG nicht einseitig erklaren. Zu den Grundsatzen gehéren auch
die Klarung, bis wann der Urlaub beantragt werden muss, Vertretungsregelungen und
eine Bestimmung der AN-Gruppen, die zu attraktiven Urlaubszeiten bevorzugt Urlaub
nehmen durfen (z. B. Personen mit schulpflichtigen Kindern).

Auf der Grundlage der allgemeinen Urlaubsgrundsatze wird der konkrete
Urlaubsplan erstellt, der mit dem BR abzustimmen ist.

Gibt es zwischen dem einzelnen Beschéftigten und dem AG Streit um die konkrete
Urlaubsfestlegung, ist der BR ebenfalls einzubeziehen.
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Technische Einrichtungen, die Verhalten und Leistung
uberwachen

Technische Einrichtungen, die Verhalten

. . E
und Leistung Uberwachen
-

Der BR hat ein Initiativrecht

Mitbestimmungsbereich Mitbestimmungsaufgaben

Einfihrung und Anwendung von
technischen Einrichtungen, die dazu
bestimmt sind, das Verhalten oder die
Leistung der AN zu Uberwachen

= 7zweck der Mitbestimmung
=Schutz der Persdnlichkeitssphare

®» MBR bei der Frage der Einfiihrung

® optische Systeme = MBR bei der Frage der Anwendung
=Ermittlungsphase
=Verarbeitungsphase

= akustische Systeme .
y =Beurteilungs- u. Bewertungsphase

= MBR bei der Veranderung von

®» mechanische Systeme ; e
I o technischen Einrichtungen

®» MBR bei der Abschaffung

® elektronische Systeme der Anlagen

Abbildung 105: Technische Einrichtungen, die Verhalten und Leistung
Uberwachen

Die Ziff. 6 stellt eine Spezialvorschrift der Ziff. 1 dar. Hier geht es insbesondere
um technische Einrichtungen, die in der Lage sind, Arbeitsverhalten und Arbeits-
leistung zu kontrollieren. Neben elektronischen Systemen wie z. B.
Zugangskontrollen sind damit auch optische, akustische und mechanische Systeme
gemeint. Mit der fortschreitenden Technisierung der Arbeitswelt hat dieser Punkt fiir den
BR eine groRe Bedeutung. Zur Begutachtung und Klarung dieser Fragen ist haufig
Expertenwissen notwendig und damit der Einsatz von Sachverstandigen (8 80 Abs. 3
BetrVG) sinnvoll.

Die Vorschrift dient dem Personlichkeitsschutz des einzelnen AN gegentber
Kontrolleinrichtungen, die stark in den personlichen Bereich des AN einwirken.

Der BR soll hier 3 Ziele verfolgen:

Er soll in erster Linie einen praventiven Schutz garantieren und im Vorfeld der
Installation dieser Anlage unzulassige Eingriffe in Personlichkeitsrechte verhindern.
Weiter hat der BR ein Mitbeurteilungsrecht bei der Bestimmung von zuléassigen und
unzuléssigen Eingriffen. Bei den zulassigen Eingriffen hat der BR noch ein
Mitgestaltungsrecht.

Das konkrete MBR betrifft sowohl die Frage der Anschaffung dieser Anlagen als auch
ihrer Abschaffung. Weiter klart der BR die konkrete Anwendung der
Kontrolleinrichtungen und wird bei jeder Veranderung beteiligt.
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AN sind nicht verpflichtet, die Kontrolleinrichtungen zu bedienen oder zu benutzen,

wenn der BR keine Zustimmung dazu gegeben hat.

Arbeit- und Gesundheitsschutz — Verhiutung von
Berufskrankheiten

Das MBR der Ziff. 7 betrifft Regelungen Uber die Verhitung von Arbeitsunféllen,
Berufskrankheiten und den Gesundheitsschutz im Rahmen der gesetzlichen
Bestimmungen und der Unfallverhitungsvorschriften.

Der Begriff ,Gesundheitsschutz® ist nicht naher definiert. Er umfasst allgemein alle
MaflRnahmen, die der Erhaltung der physischen und psychischen Integritat des
einzelnen AN gegenlber arbeitsbedingten Beeintrachtigungen dienen.

Die Mitbestimmung des BR bezieht sich immer auf die konkretisierenden MalRnahmen
im Rahmen der gesetzlichen Vorschriften. Das schlief3t organisatorische, medizinische
und technische MalRnahmen ein. Wichtig ist hier das Initiativrecht des BR. Er muss also
nicht warten, bis der AG im Gesundheitsschutz aktiv wird, sondern kann selbst
Vorschlage machen und die Verhandlung dartiber erzwingen.

Ist der AG zur Bestellung eines Betriebsarztes oder einer Fachkraft fur Arbeitssicherheit
verpflichtet, so ist hierbei der BR zu beteiligen. Durch sein Initiativrecht hat der BR die
Mdoglichkeit, die Abberufung eines ungeeigneten Betriebsarztes oder einer Fachkraft fur
Arbeitssicherheit zu verlangen.

Arbeits- und Gesundheitsschutz =
Verhitung von Berufskrankheiten *

| Mitbestimmungsbereich l | Mitbestimmungsaufgaben |
Y
Zweck ist eine effektive Gestaltung
des gesetzlichen Arbeitsschutzes ® Verhiutung von Arbeitsunféallen
durch betriebliche Konkretisierung ® Verhiitung von Berufskrankheiten
Y ® Verhitung von Gesundheitsgefahren

betrifft alle MaBnahmen
im Rahmen der gesetzlichen

Vorschriften oder der UV BR-Zustimmung bei der Berufung 'IR

bzw.Abberufung von Betriebsérzten

- - und Fachkréaften fur Arbeitssicherheit [ ]
der Gesundheitsbegriff umfasst (8 9 Abs. 3 ASIG) ARl

»>technische und medizinische Aspekte
> korperliche Probleme sowie
»>mentale und psychische Belastungen

® Humanisierung der Arbeitswelt

BR-Initiativrecht bei der Erweiterung bzw.
Beschrankung der Arbeitsaufgaben des
Betriebsarztes und der Fachkraft

Abbildung 106: Arbeits- und Gesundheitsschutz — Verhitung von
Berufskrankheiten
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Weitere Regelungen zum Arbeits-, Gesundheits- und Umweltschutz

In den 88 89-91 sind weitere Rechte des Betriebsrats im Arbeits- und betrieblichen
Umweltschutz definiert. Es existiert eine enge Wechselwirkung von Arbeitsschutz und
Umweltschutz, die mittlerweile auch in einer Reihe anderer Gesetze wie z. B. im
Chemikaliengesetz, in der Gefahrstoffverordnung und der Stérfallverordnung anerkannt
ist.

Durch die Regelung in Absatz 1 wird der Betriebsrat verpflichtet, sich dafir
einzusetzen, dass neben den Vorschriften Uber den Arbeitsschutz und die
Unfallverhiitung im Betrieb auch die Vorschriften Uber den betrieblichen Umweltschutz
durchgefuihrt werden; der Begriff des betrieblichen Umweltschutzes wird im Absatz 3
definiert. Nach Absatz 2 Satz 2 hat der Arbeitgeber den Betriebsrat nicht nur bei
Arbeitsschutzfragen, sondern auch bei allen im Zusammenhang mit dem betrieblichen
Umweltschutz stehenden Angelegenheiten hinzuzuziehen. AuRerdem hat er dem
Betriebsrat die den Arbeitsschutz, die Unfallverhitung und den betrieblichen
Umweltschutz betreffenden Auflagen und Anordnungen der dafiir zustandigen Stellen
mitzuteilen.

Der Absatz 3 definiert den Begriff des betrieblichen Umweltschutzes, wie er im
Betriebsverfassungsgesetz zu verstehen ist. Danach umfasst der Begriff alle
personellen und organisatorischen MalBhahmen sowie alle Malinahmen, die
betriebliche Bauten, Raume, technische Anlagen, Arbeitsverfahren,
Arbeitsablaufe und Arbeitsplatze betreffen, die auch dem Umweltschutz dienen.
Kern dieser Begriffsbestimmung ist, dass sie zweckorientiert auf die
Betriebsverfassung und die sich hieraus ergebende Zustandigkeit und
Beteiligung des Betriebsrats zu-geschnitten ist. Stehen Mallhahmen in den
vorgenannten Bereichen an, an denen der Betriebsrat (z. B. nach den 8§ 90, 99
oder 111 BetrVG) zu beteiligen ist, hat er das Recht und die Pflicht, im Rahmen
seiner Beteiligung die umweltschutzrelevanten  Gesichtspunkte und
Auswirkungen zu prufen und bei seiner Entscheidungsfindung zu
bericksichtigen.
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Arbeits- und betrieblicher Umweltschutz

Arbeits- und betrieblicher
Umweltschutz (8 89 BetrVG)

&

Der BR Uberwacht die Durchfuhrung der
Vorschriften Uber

Arbeitsschutz
Unfallverhitung
Umweltschutz

Der BR unterstiutzt Institutionen, die fur
den Arbeits- u. Umweltschutz zustandig
sind:

= Gewerbeaufsichtsamter

= staatliche Gewerbearzte

=»TUV

= Berufsgenossenschaften

= Baubehoérden

=» Umweltschutzbehorde

BR — Beteiligung bei allen Fragen
des betrieblichen Umweltschutzes

Definition betrieblicher Umweltschutz:

O Personelle und

O organisatorische MalRnahmen,

O betriebliche Bauten,

O Raume,

O technische Anlagen,

O Arbeitsverfahren,

O Arbeitsablaufe und

O Arbeitsplatze betreffende MafRnahmen,

die dem Umweltschutz dienen

Der BR kann Betriebskontrollen durch
die jeweilige Aufsichtsbehdrde anregen

Abbildung 107: Arbeits- und betrieblicher Umweltschutz (889 BetrVG)

Die im 8§ 90 BetrVG bestimmten Unterrichtungs- und Beratungsrechte des BR dienen
allgemein der menschengerechten Gestaltung der betrieblichen Arbeitsbedingungen
und haben einen Praventivcharakter. Der Arbeitgeber hat rechtzeitig, d. h. im
Planungsstadium, jede Form der Veranderung der betrieblichen Arbeitsbedingungen mit
dem BR zu beraten.

Unterrichtungs- und Beratungsrechte (8 90 BetrVG)

Unterrichtungs- u. Beratungsrechte (8 90 BetrVvVG)

i

Und mit dem BR zu beraten
Ziel: menschengerechte Gestaltung
der betrieblichen Arbeitsbedingungen

Der Arbeitgeber hat den BR
Uber die Planung von

=Neubauten
=Umbauten
=Erweiterungsbauten
=technischen Anlagen

Beratungsgegenstand:

»technische

» organisatorische

> wirtschaftliche

P finanzielle Fragen

» Umweltschutz

» arbeitswissenschaftliche
Erkenntnisse

=Arbeitsverfahren
=Arbeitsablaufen
=Arbeitsplatzen

rechtzeitig unter Vorlage
der erforderlichen Unter-
lagen zu unterrichten

| o
OO O
-y &

Abbildung 108: Unterrichtungs- und Beratungsrechte (890 BetrVG)
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Mitbestimmungsrecht und Gesundheitsschutz (8 91 BertVG)

Erganzt wird diese Regelung durch die Mitbestimmungsrechte im § 91 BetrVG.
Verandert der Arbeitgeber die betrieblichen Arbeitsbedingungen nicht im Sinne
gesicherter arbeitswissenschaftlicher Erkenntnisse, so kann der BR Korrekturen fordern
und diese mit der Hilfe der Einigungsstelle durchsetzen.

Als betriebliches Expertengremium schreibt das Arbeitssicherheitsgesetz die Errichtung
eines Arbeitsschutzausschusses in Betrieben mit mehr als 20 Beschéftigten vor. Bei der
Berechnung dieser Grol3e werden Teilzeitbeschaftigte je nach Umfang ihrer
Beschaftigung mit einem spezifischen Gewichtungsfaktor berlcksichtigt. Im Ausschuss
sind 2 BR-Mitglieder, ein Arbeitgebervertreter, der Betriebsarzt, die Fachkraft fur
Arbeitssicherheit und der Sicherheitsbeauftragte vertreten.

Die Aufgaben des Ausschusses sind die Beratung bez. des Arbeitsschutzes und die
Verhitung von Arbeitsunfallen.

Mitbestimmungsrecht und Gesundheitsschutz (8 91 BetrVG)

kann der BR fordern @

O O O
ah &h &h
l

Widersprechen Veranderungen
bei Arbeitsablauf und -Umge-
bung gesicherten arbeitswissen-
schaftlichen Erkenntnissen

MalRnahmen zur Abwendung

"ergonomische Gestaltung
besondere Belastungen — - ®=Einsatz von technischen Mitteln
negative Umgebungseinflisse =geringere Bandgeschwindigkeit
=L arm = Abbau von Nachtschichten etc.
=Nasse
=Vibrationen MalRRnahmen zur Milderung
=l ichtmangel o o ®"Erholzeiten

B gbm = "Mischarbeitsplatze - Gruppenarbeit
besondere Belastungen — 2 zg ®"Einsatz von Gehorschutz und Brillen
negative Beanspruchung = =Schutzkleidung etc.
=Arbeitstempo Kommt eine
=einseitige Beanspruchung Einigung nicht MaRnahmen zum Ausgleich
=Zwangshaltung zustande, ent- =Zusatzurlaub
scheidet die =|_ohnzuschlage
Einigungsstelle =Duschraume

"Ruheraume etc. -

Abbildung 109: Mitbestimmungsrecht und Gesundheitsschutz (8§91 BetrVG)
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Der Arbeitsschutzausschuss (811 ArbSichG) I

Aufgaben:
Beratung bez.desg
Arbeitsschutzes
und der
Unfallverhitun

ausschusses

N

2 BR-Mitglieder

Betriebsarzt
Treffen: :
mindestens 1x (8 2 ArbSichG)
im 1/4 Jahr
33 4]
I B R

Fachkraft fur Arbeits-

n

Vertreter der GL

Sicherheitsbeauftragter
(8 22 Sozialgesetzbuch VI

[ Mitglieder des Arbeitsschutz-

L

=»\\o0o:

in Betrieben mit mehr als
20 Beschatftigten

f—
= Berechnung: "
| = Beschaftigte

mit bis 20 Std./W. mit Faktor 0,50

Py = Beschéftigte
mit bis 30 Std./W. mit Faktor 0,75
= Beschaftigte
mit mehr Std./W. mit Faktor 1
-

sicherheit (8 5 ArbSichG)

Abbildung 110: Der Arbeitsausschuss (811 ArbSichG)

Form, Ausgestaltung und Verwaltung von Sozialeinrichtungen

Form, Ausgestaltung und Verwaltung von
Sozialeinrichtungen

Mitbestimmungsbereich |

Alle Einrichtungen mit
sozialer Zielrichtung

=» Kantinen

= Bibliotheken

= Erholungseinrichtungen

= Fortbildungseinrichtungen
= Firmenkindergéarten

= Unterstitzungs- und
Pensionskassen

| Mitbestimmungsaufgaben |

Einfihrung und finanziellen Rahmen
bestimmt der Arbeitgeber allein

Form

=» Regelung der juristischen
Gestaltung (GmbH, Verein etc).

Ausgestaltung

=»\/erwaltungsgremien
= Nutzungsordnung
= Angebot in Kantinen

Verwaltung

= Geschaftsfuhrung
=» Preisfestsetzung
=»\Vermdgensanlagen

Bei Verpachtung bleibt
das MBR bestehen

Abbildung 111: Form, Ausgestaltung und Verwaltung von Sozialeinrichtungen
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Gegenstand der Ziff. 8 sind Sozialeinrichtungen. Der Zweck ist hier die Sicherung
der innerbetrieblichen Verteilungsgerechtigkeit und die Transparenz der
Malinahmen.

Das MBR bezieht sich auf die Form, die Ausgestaltung und die Verwaltung der
bestehenden Sozialeinrichtungen. Uber die Griindung der Einrichtung und den
finanziellen Rahmen entscheidet der AG allein. Was fur die Einrichtung gilt, gilt ebenso
fur die SchlieBung. Diese Entscheidung ist durch das MBR nicht zu beeinflussen. Die
Mitbestimmung beginnt bei der Frage, in welcher Form die Sozialeinrichtung gegrundet
werden soll. Mit der Form ist die Rechtsform gemeint, z. B. ein selbstandiger
Rechtstrager oder direkt zum Betrieb gehérend. Zur Form gehdrt auch die Frage, ob die
Einrichtung von Dritten betrieben werden soll, was bei Kantinen haufig der Fall ist.

Ein weiterer Punkt der Mitbestimmung ist die Ausgestaltung der Sozialeinrichtung.
Dazu zéhlen die Umstellung von Personalverkauf auf Automatenverkauf oder die
Verwendung von Mehrweggeschirr und Mehrwegflaschen. Auch die Kantinenpreise
sind mit dem BR abzusprechen. Die Verwaltung der Einrichtung betrifft alle Gbrigen
Entscheidungen und MalRnahmen im Rahmen des Betriebs der Einrichtung.

Zuweisung und Kiindigung von Dienstwohnungen

Zuweisung und Kundigung
von Dienstwohnungen

Mitbestimmungsbereich | | Mitbestimmungsaufgaben

Kein MBR bei der Frage, ob der AG
Wohnungen zur Verfligung stellt

MBR bei der Zuweisung und Kiindigung

bei der Zuweisung muss die Person
benannt werden

die Kindigung unterliegt dem MBR
eine Kundigung ohne BR ist unwirksam

der Wohnraum wird mit "Rucksicht

auf das Arbeitsverhaltnis" vermietet MBR bei der Festlegung der

Nutzungsbedingungen

dazu zahlen nicht =» Mietvertrag

=» Werkdienstwohnungen

=» Wohnungen, die aus dem
Immobilienbestand
an AN vermietet werden

=» Hausordnung

=» Mieth6he

= Erhéhung der Grundmiete

» Ubernachtungskosten im Wohnheim

Abbildung 112: Zuweisung und Kindigung von Dienstwohnungen
Der AG ist nicht verpflichtet, Wohnungen fir die Belegschaft anzubieten. Falls er

aber Wohnungen zur Vermietung anbietet und diese Wohnungen mit Ricksicht
auf das Arbeitsverhaltnis angeboten werden, greift das MBR des BR.
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Unerheblich ist, ob die RA&ume kurz- oder langfristig, ob sie entgeltlich oder kostenlos
angeboten werden. Auch muss der AG nicht der Eigentimer der Wohnungen sein. Es
genigt, wenn er ein Belegungs- oder Vorschlagsrecht fir die Nutzung der Raume hat.
Keine Mitbestimmungspflicht besteht bei Wohnungen, die als Werksdienst-
wohnungen vermietet werden, und bei Wohnungen aus dem normalen Immobilien-
bestand, die zu normalen Marktbedingungen angeboten werden.

Dem MBR unterliegt die Zuweisung und die Kindigung einer Wohnung. Damit soll
eine gerechte Verteilung der zur Verfiigung stehenden Wohnungen erreicht werden.
Geschieht die Zuweisung einer Wohnung ohne BR-Beteiligung, hat dies zur
Folge, dass sie insgesamt unwirksam ist.

Das MBR besteht weiter bei den allgemeinen Nutzungsbedingungen der Wohnung.
Dazu zahlt der Inhalt der Mietvertrage und der Hausordnung. Weiter bestimmt der BR
die Grundsétze fur die Bildung des Mietpreises mit.

Sollen die Nutzungsbedingungen verandert werden, so geht dies auch nur mit der
Zustimmung des BR.

Fragen der betrieblichen Lohngestaltung

Fragen der betrieblichen
Lohngestaltung

| Mitbestimmungsaufgaben |

Mitbestimmungsbereich ‘

Aufstellung von Entlohnungsgrundséatzen, Der AG bestimmt den finanziellen
EinfUhrung und Anwendung neuer Rahmen und den Personenkreis allein
Entlohnungsmethoden sowie deren

Anderung Der BR regelt die Verteilungskriterien -
es geht um die Lohngerechtigkeit

Lohn = alle Leistungen mit ‘A I Methoden der Arbeitsbewertung (analytische

Entgeltcharakter ; ’ ‘ und / oder summarische Arbeitsbewertung)
= I bei Anrechnung von Tariflohnerhéhungen,

= (ibertarifliche Zulagen (auch freiwillige) wenn sich die Verteilungsgrundsatze andern

= Ergebnisbeteiligung %

. Mitbestimmung bei au3er-

= Pramien tariflichen (AT) Angestellten

= andere Geld- Bildung der Gehaltsgruppen

=»und Sachleistungen Festlegung des Abstands zum TV

Abbildung 113: Fragen der betrieblichen Lohngestaltung

Ein umfassendes MBR hat der BR bei allen Fragen der betrieblichen
Lohngestaltung.

Er besetzt damit den Regelungsspielraum, den die Tarifvertrage offen lassen. Unter den
Lohnbegriff fallen alle Geld- und Sachleistungen, die im Rahmen des
Arbeitsverhaltnisses gezahlt werden. Dazu gehdren unmittelbar leistungsbezogene
Entgelte wie Zeit-, Akkord- oder Investivibhne und mittelbar leistungsbezogene
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Entgelte, wie Gratifikationen, Weihnachtsgelder etc. Auch freiwillige Leistungen
unterliegen bei der Festlegung der Zahlungskriterien dem MBR. Im Trend sind aktuell
Konzepte der variablen Vergutung, die eine Vielzahl von konkreten Regelungen haben.
Das MBR des BR soll die Beschaftigten vor einer einseitigen und willkirlichen
Lohngestaltung durch den AG schutzen.

Die Mitbestimmung bezieht sich ausdrtcklich auf kollektive Regelungen und
spart individuelle Lohnvereinbarungen aus. Ob diese kollektiven Lohnstrukturen
vorliegen, kann der BR bei der regelmafligen Kontrolle der Lohn- und Gehaltslisten
nach 8§ 80 Abs. 2 BetrVG feststellen. Erhéalt mehr als eine Person ein Entgelt, das nicht
durch eine Tarifvertrag abgedeckt ist, so kann der BR von einer kollektiven betrieblichen
Entgeltstruktur ausgehen und die Verhandlung Uber die Grundséatze dieser Struktur
verlangen.

Der BR regelt dabei nicht die Frage des ,,ob“, sondern die Frage ,,nach welchen
Grundsatzen unter dem Aspekt der Vergutungsgerechtigkeit” diese Leistungen
gezahlt werden.

Festsetzung der Akkord- und Pramienséatze

Die Ziff. 11 steht in engem Zusammenhang mit der Ziff. 10.
In der Ziff. 11 geht es um die konkrete Regelung der Ausgestaltung der
Entlohnungsgrundséatze und -methoden leistungsbezogener Entgelte.

Festsetzung der Akkord- _
und Pramienséatze

Ziff. 11

Mitbestimmungsbereich | | Mitbestimmungsaufgaben |

alle Entgeltformen, bei denen eine
unmittelbare Beziehung zwischen
Leistung und Entgelt besteht
-
®» Geldakkord |3

Com

» Zeitakkord

= Unterscheidung Einzel-
und Gruppenakkord

®» Festlegung der Ermittlungsmethode

= Festlegung des Zeitfaktors

» Festlegung des Geldfaktors
=» Festlegung der Pramienart
= BezugsgroRe

®» Pramienlohn » Anknupfungspunkte
= Festlegung der Leistungs-

= vergleichbare leistungsbezogene N
bewertungsgrundsatze

Entgelte wie Zulagen

= Provisionen

Abbildung 114: Festsetzung der Akkord- und Préamiensétze
Neben den Akkordsatzen geht es hier um alle anderen vergleichbaren Entgelte wie
Pramien, Leistungszulagen etc. Die AN sollen sowohl vor Benachteiligungen als auch
vor Uberforderung geschiitzt werden und damit auch vor gesundheitlichen Gefahren.
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Da es bei der Beurteilung von Leistung nicht immer um eine konkrete mathematische
Ermittlung geht, sondern haufig auch um subjektiv vorgenommene Bewertungen, spielt
der Aspekt der Lohngerechtigkeit auch hier eine besondere Rolle.

Akkord ist der Oberbegriff fir Arbeitsleistungen, deren Lohnregelung nicht nach der
Arbeitszeit ausgerichtet ist, sondern die auf einer konkreten Arbeitsmenge basieren.
Beim Akkord unterscheidet man zwischen Geldakkord und Zeitakkord. Die Festlegung
der Akkordfaktoren unterliegt der Mitbestimmung des BR. Bereits bei der Durchfiihrung
von Zeitstudien ist der BR zu beteiligen.

Die Zustimmung des BR bildet die Wirksamkeitsvoraussetzung fur die
Festsetzung der Akkordsatze.

Beim Pramienlohn ist die Frage der Pramienart, der Bezugsgrof3e und der
Anknupfungspunkte zu regeln.

Betriebliches Vorschlagswesen

Betriebliches Vorschlagswesen @

Ziff. 12

Mitbestimmungsbereich

Mitbestimmungsaufgaben

®» MBR bei der Einfihrung und

Vorschlagswesen umfasst Aufhebung von Grundsatzen

alle Systeme und Methoden,

die der Verbesserung der ®» MBR bei der Organisation
Arbeit dienen des Verfahrens gb O
Verbesserungen im Bereich = Prufungsausschuss — a@é
9 paritatisch besetzt =
) C | ®» Einigung Uber einen Beauftragten
®» Technik o fur das Vorschlagswesen @)
it Sl
. - i ®» MBR bei den Grundsétzen und
= Soziales und lm’w Methoden der Pramienbemessung
und der Hohe
= Organisation @: é Beteiligung auch in jedem Einzelfa

=wenn es Entscheidungsprobleme gibt
=wenn AN sich ungerecht behandelt flihlen

Abbildung 115: Betriebliches Vorschlagswesen

Beim betrieblichen Vorschlagswesen sollen durch die Mitbestimmung eine
gerechte Bewertung der Vorschlage und die Forderung der Persdnlichkeit der AN
sichergestellt werden. AN sollen weiter an den Kosteneinsparungen, die durch
ihre Ideen mdglich werden, angemessen finanziell beteiligt werden.

Bei den Verbesserungsvorschlagen handelt es sich nicht nur um Verbesserungen
technischer Art, sondern auch um Verbesserungen im sozialen und organisatorischen
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Bereich. Der AG kann allein dartuber entscheiden, ob und welche Mittel er zur
Vergutung von Verbesserungsvorschlagen zur Verfliigung stellen will.

Das MBR besteht bei der Annahme der Vorschlage und der Zahlung von
Anerkennungspramien fur nicht verwertete Verbesserungsvorschlage.

Das MBR betrifft auch die Einfihrung und die Aufstellung allgemeiner Grundsatze fur
die Behandlung der Vorschlage und fir die Bemessung der Pramie.

Zu den Grundsatzen gehort auch die Regelung von Institutionen, die sich mit den
Verbesserungsvorschlagen beschaftigten. Haufig gibt es zur Prifung von Vorschlagen
paritatisch besetzte Prifungsausschisse.

Bei der Aufstellung der Grundsatze und Methoden, nach denen die Vergitung zu
bemessen ist und wie ein Nutzen des Vorschlags ermittelt wird, gibt es ebenfalls ein
MBR.

Bestellt der AG einen Beauftragten fur das Vorschlagswesen, hat der BR kein
MBR.

Durchfihrung von Gruppenarbeit

Die Regelung raumt dem Betriebsrat ein Mitbestimmungsrecht bei der Aufstellung von
Grundsatzen uber die Durchflihrung von teilautonomer Gruppenarbeit ein. Bei dieser
Form der Gruppenarbeit werden die im Zuge der Arbeitszerlegung zerschlagenen
Prozesse ganzheitlich restrukturiert, mit indirekten Tatigkeiten verbunden und die
Grenze zwischen Fihrung und Ausfihrung relativiert. Die dadurch gewonnene
Teilautonomie der Arbeitsgruppe eréffnet ihren Mitgliedern Handlungs- und
Entscheidungsspielrdume und fordert damit die Fach- und Sozialkompetenz der
Gruppenmitglieder heraus, um die geschaffenen Freirdume sachgerecht gestalten zu
konnen. Der Betriebsrat kann bei Grundsatzen dber die Durchfihrung von
Gruppenarbeit mitbestimmen. Durch die Beschrankung des Mitbestimmungsrechts auf
die Durchfihrung von Gruppenarbeit wird klargestellt, dass Einfihrung und Beendigung
von Gruppenarbeit nicht von diesem Mitbestimmungsrecht erfasst werden.

Durchfiihrung von Gruppenarbeit g ﬁ.-

Ziff. 13 i i

‘ Mitbestimmungshereich ‘ | Mitbestimmungsaufgaben |
Durchfiihrung von ®» MBER bei der Durchfihrung
Gruppenarbeit

» Aufgabe der Gruppe

Gruppenarbeit liegt vor, wenn = Rahmenbedingungen

der Gruppenarbeit
®» eine Gruppe ’i % i = Organisation und Ordnung
i ’i der Gruppe

®» betriebliche Aufgaben

®» | eistungen des Unternehmens

- elgen_verantwortlh » Rechte des Betriebsrates
erledigt « M

i

Abbildung 116: Durchfuhrung von Gruppenarbeit
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Hat sich der Arbeitgeber fir die Einfihrung von Gruppenarbeit entschieden, so kann
der BR beispielsweise Regelungen zu Fragen wie der Wahl eines Gruppensprechers,
dessen Stellung und Aufgaben, Abhalten von Gruppengesprachen (zwecks Meinungs-
austauschs und -bildung in der Gruppe), Zusammenarbeit in der Gruppe und mit
anderen Gruppen, Berlcksichtigung von leistungsschwécheren Arbeitnehmern und
Konfliktldsung in der Gruppe durchsetzen. Die Arbeitsgruppe muss allerdings in den
betrieblichen Arbeitsablauf eingegliedert sein. Arbeitsgruppen, die nur parallel zur
Arbeitsorganisation bestehen, wie z. B. Projektgruppen oder Steuerungsgruppen,
werden nicht erfasst.

Ausgestaltung von Mobiler Arbeit

Das Betriebsratemodernisierungsgesetz sieht vor, dass Betriebsrate sollen kinftig bei
der Ausgestaltung mobiler Arbeit mitbestimmen kénnen. Daflr wird mit 8 87 Abs. 1 Nr.
14 ein ganz neuer Mitbestimmungstatbestand geschaffen. Das ,Ob“ der mobilen Arbeit
verbleibt in der Entscheidungsbefugnis des Arbeitgebers. Betriebsrate sollen allein bei
der inhaltlichen Ausgestaltung der mobilen Arbeit mitbestimmen durfen. Dazu gehéren
Regelungen Uber den zeitlichen Umfang mobiler Arbeit, Gber Beginn und Ende der
taglichen Arbeitszeit in Bezug auf mobile Arbeit oder tber den Ort, von welchem aus
mobil gearbeitet werden kann und darf. Aber auch Regelungen zu konkreten
Anwesenheitspflichten in der Betriebsstatte des Arbeitgebers, zur Erreichbarkeit, zum
Umgang mit Arbeitsmitteln der mobilen Arbeit und Uber einzuhaltende
Sicherheitsaspekte gehéren zu den mitbestimmungspflichtigen Themen

Ausgestaltung von Mobiler Arbeit

Ziff. 14

I Mitbestimmungsbereich | | Mitbestimmungsaufgaben |

Ausgestaltung von
Mobiler Arbeit, die mittels
Informations- und
Kommunikationstechnik
erbracht wird

=» Bedingungen der Durchfiihrung

=» ArbeitszeitGestaltung

®» Arbeits- und Gesundheitsschutz

® gilt fir jede Form der
Arbeitsleistung, die
nicht im Betrieb erbracht
wird

® | eistungskontrolle
®» | eistungen des Unternehmens
®» Datenschutz

. ) =» Rechte des Betriebsrates
®» mittels Einsatz von Infor-

mations- und Kommunika-
tionstechnik

Abbildung 117: Ausgestaltung von Mobiler Arbeit
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Personelle Angelegenheiten

BR-Rechte bei personellen Mallhahmen

Der BR hat bei der Planung und Durchfuhrung personeller Ma3nahmen eine Vielzahl
von Einflussmoglichkeiten. Bereits erwahnt wurden die BR-Rechte bei der Kiindigung,
den personellen EinzelmaBhahmen und bei der Arbeitszeitgestaltung. Die
Handlungsfelder des BR lassen sich unterscheiden in die Bereiche der Personal-
planung, der Personalbeschaffung, des Personalabbaus, der Personalentwicklung und
des Personaleinsatzes.

Rechte des BR bei der Planung und Durchfuhrung

von personellen MaRnahmen S S SO 88
B R
Personal- Personal- Personal- Personal- Personal-
planung beschaffung abbau entwicklung einsatz

Personal- Kindigungen

planung § 92

Einstellungen
8§ 99 § 102

Berufsbildung
8§88 96 -98

Versetzungen
8§ 99

Allgemeine
Inforechte 8 80

Stellenaus-
schreib. 893

Auswabhlricht-
linien 8 95

Inforechte
nach 8§ 90

Beurteilungen
Frageb. § 94

Betriebsan-
derung § 111

()

Arbeitszeiten
8 87 Abs. 1 2/3

=] ’ L)
- @

Auswabhlricht-
linien 8 95

Inforechte
WIA § 106

Abbildung 118: Rechte des BR bei der Planung und Durchfiithrung von
personellen MalRnahmen

Im folgenden Abschnitt werden die personellen Planungsbereiche vorgestellt, die fur
eine solide Personalpolitik wichtige Bausteine sind, aber leider in der betrieblichen
Praxis und damit auch in der des Betriebsrats in der Regel einen eher geringeren
Stellenwert haben.

BR Rechte bei der Personalplanung - 8 92 BetrVG

Ausgangspunkt unterschiedlicher personeller MalBnahmen st die betriebliche
Personalplanung. Der Arbeitgeber ist verpflichtet, den BR Uber seine Personalplanung
zu informieren und diese mit ihm zu beraten. Allerdings hat er nur die Planungsdaten
vorzulegen, die er selbst zur Verfigung hat. Halt der Arbeitgeber eine Personalplanung
fur nicht notwendig, so kann der BR hier keine Aktivitdten erzwingen. Er kann in diesen
Fallen lediglich Vorschlage zur Einfuhrung und Durchfiihrung einer Personalplanung
machen.
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Der BR soll dabei besonders auf die Férderung von Frauen im Rahmen der
Personalplanung hinwirken. Der Arbeitgeber ist verpflichtet, von sich aus bei der
Personalplanung die Frauenforderung zu bericksichtigen und dem Betriebsrat die
damit verbundenen personellen MalBnahmen und erforderlichen Berufsbildungs-
mafinahmen an Hand von Unterlagen vorzulegen und mit ihm zu beraten.

§ 92 BetrVG o0 O
A @i i

=Der BR hat umfassende Informationsrechte
Uber die organisierte und bewusste Personalplanung
Uber die kurzfristige und intuitive Personalplanung

=Ein Anspruch auf Informationen ergibt sich
fir den BR auch aus § 80 BetrVG
I fur den WiA auch § 106 BetrVG

=Der AG hat mit dem BR Uber die

o Vermeidung von Harten zu beraten
m z.B. Kurzarbeit statt Entlassungen
- geht auch Uber 8§ 87 Abs. 1 Ziff. 3
vorausschauende Personalqualifizierung

Rechte des BR bei der Personalplanung I

Betrieb
o

« NI

-~/ Y Der BR kann Vorschlage uber die
i‘ EinfiUhrung und Durchfuhrung einer
Personalplanung machen

(8 92 Abs. 2 BetrVG)

Beachtet der AG die
Informations- und
Beratungsrechte des
BR nicht, kann dieser
beantragen

eine Ordnungsstrafe nach
§ 121 BetrVG oder

ein Ordnungs- und
Zwangsgeld nach ?l
Gericht

§ 23 Abs. 3 BetrVG

Abbildung 119: Rechte des BR bei der Personalplanung

Beraten werden sollen hier ebenfalls Malinahmen zur Durchsetzung der tatsachlichen
Gleichstellung von Frauen und Mannern, z. B. bei der Einstellung, der Beschéftigung,
der Aus-, Fort- und Weiterbildung sowie dem beruflichen Aufstieg.
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Personalplanung (1) I

Ubersicht: Bedarfsermittlung

Umsatz-
erwartunge

Kunden-
auftrage

Funktions-
zeiten

Produktion,i\ Verwaltung liJ Service

Ermittlung des Personalbedarfs
= unterschieden nach Abteilungen

= kurzfristig angepasst oder

= langfristig stabil

Betriebs-
zeiten

Vertrieb

Arbeitszeit-
modelle

Urlaub
Krankheit

Abbildung 120: Personalplanung (1)

Beschaftigungssicherung - 8 92a BetrVG

Entsprechend der neuen Regelung in 8§ 80 Abs. 1 BetrVG, durch die der
Aufgabenkatalog fur die Betriebsratsarbeit um das Thema der
Beschaftigungssicherung erweitert wird, soll dem Betriebsrat mit der neuen Vorschrift
ein Instrumentarium an die Hand gegeben werden, um die Initiative fur eine
Beschaftigungssicherung ergreifen zu kbnnen.

So hat er ein umfassendes Vorschlagsrecht zur Forderung und Sicherung der
Beschaftigung gegentiber dem Arbeitgeber. Die Vorschlage des Betriebsrats sind nicht
auf spezielle Fragen beschrankt. Als Beispiele fir beschaftigungsrelevante
Betriebsratsinitiativen sind zu nennen: Flexibilisierung der Arbeitszeit, um Kapazitaten
besser nutzen zu koénnen, Forderung von Teilzeitarbeit, um Arbeitnehmer mit
Familienpflichten in Arbeit halten zu kdnnen, Einfihrung von Altersteilzeit, um jingere
Arbeitnehmer einzustellen oder ihnen den beruflichen Aufstieg zu ermdglichen,
Anregungen fur die Einfihrung neuer Formen der Arbeitsorganisation, wie z. B.
Gruppenarbeit, oder fur Anderungen der Arbeitsverfahren und Arbeitsablaufe, um die
betrieblichen Kosten zu senken und ohne Personalabbau wettbewerbsfahig zu bleiben,
Aufzeigen von Alternativen fur ein geplantes Outsourcing oder die Vergabe von
Arbeiten an Fremdfirmen, Gegenvorschlage zum Produktions- und Investitions-
programm des Unternehmens, Erweiterung der Produktion, Dienstleistungen oder
Geschéftsfelder, Hinwirken auf ein umweltbewussteres Produzieren, um die Nachfrage
zu erhdhen.
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\ _/ . . 5
—(;)= Beschaftigungssicherung @
W Betrieb
§ 92 a BetrVG .I @Q

Der BR kann dem Arbeitgeber

Vorschlage zur Sicherung der
Beschéaftigung machen © O .Q.
Flexible Der Arbeitgeber hat die
Arbeitszeiten Vorschlage mit dem BR

zu beraten %
Ausbau von _
Alters(teil)zeit Die Ablehnung muss &

begriindet werden

Investitions-
programme

In Betrieben mit mehr
als 100 AN muss die
Ablehnung schriftlich

Stellung-
erfolgen nahme

Neue Formen
der Arbeits-
organisation

Alternativen
zur Ausgliederung

Anderung von
Arbeitsverfahren u. =
Arbeitsablaufen

Abbildung 121: Beschaftigungssicherung

Der Arbeitgeber ist verpflichtet, sich mit den Vorschlagen des Betriebsrats auseinander
zu setzen und mit ihm zu beraten. Ist der Arbeitgeber der Ansicht, dass die Vorschlage
des Betriebsrats fur eine Sicherung oder Forderung der Beschaftigung nicht geeignet
sind, hat er dies zu begrtinden. In Betrieben mit mehr als 100 Arbeitnehmern hat die
Begrindung schriftlich zu erfolgen. Zu den Beratungen kénnen der Arbeitgeber oder der
Betriebsrat einen Vertreter des Arbeitsamtes oder des Landesarbeitsamtes
hinzuziehen, in dessen Bezirk der Betrieb liegt. Damit kann erreicht werden, dass zu
dem Potential an innerbetrieblichem Wissen UUber Sicherung und Ausbau von
Beschéaftigung Uberbetriebliche Kenntnisse und Erfahrungen insbesondere uber
Fortbildungs- und UmschulungsmalBhahmen sowie deren Unterstitzung durch die
Arbeitsverwaltung hinzukommen. AufRerdem kann der Vertreter der Arbeitsverwaltung
als ,neutrale Instanz" bei Meinungsverschiedenheiten der Betriebsparteien hilfreich
sein.

Personalfragebogen und Beurteilungsgrundsatze - 8§ 94 BetrVG

Ein weiteres Instrument in der Personalarbeit sind Personalfragebogen und Beurtei-
lungsgrundsétze. Beurteilungsverfahren tauchen haufig in Zusammenhang mit
variablen Vergutungssystemen auf. Hier gelten BR-Rechte nach 8§ 87 Abs. 1 Ziff. 10
u.11 BetrVG in Verbindung mit den Mitbestimmungsrechten nach § 94 BetrVG.

Der BR hat bei der Gestaltung dieser (z.T. komplizierten) Regelungen ein

Mitbestimmungsrecht und kann bei der Nichteinigung mit dem Arbeitgeber die
Einigungsstelle anrufen.
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Personalfragebogen und Beurteilungsgrundsatze I

§ 94 BetrVG | Personalfragebdgen und Beurteilungsverfahren,
die Aufschluss uber die Person, Kenntnisse und
Fahigkeiten des Befragten oder Beurteilten geben

— sollen, bedirfen der Zustimmung des Betriebsrates
bogen

=== | Personalfragebogen Beurteilungsverfahren
Schutz der Personlichkeitsrechte des ArbN =»bei der Aufstellung allgemeiner
unzuléssige Fragen bei der Einstellung: Beurteilungsgrundsatze hat
=Gewerkschaft der BR mitzubestimmen
=Konfession
= AIDS-Infektion =» Festlegung von Klassifi-
=Schwangerschaft kationsmerkmalen
=\orstrafen
=» Bewertung und Gewichtung
zulassige Fragen:
=Schwerbehinderung, =»Verfahrensregelungen
=Krankheiten und Vorstrafen (z.B. Beschwerderechte)
bezogen auf den Arbeitsplatz
Aber: der AG muss ein berechtigtes kommt keine
Interesse nachweisen o 2 5 Einigung zustande,
sachbezogene Arbeitsplatzerhebungs- cgg e so entscheidet die

bégen sind mitbestimmungsfrei Einigungsstelle

Abbildung 122: Personalfragebogen und Beurteilungsgrundséatze

Personelle Auswahlrichtlinien - § 95 BetrVG

Die Regelung sieht vor, dass das Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats bei
Auswahlrichtlinien, das bisher erst in Betrieben mit mehr als 1000 Arbeitnehmern gilt,
nunmehr bereits in Betrieben mit mehr als 500 Arbeithehmern bestehen soll. Die
Absenkung der Arbeitnehmergrenzzahl ist dadurch begriindet, dass sich als Folge der
Umstrukturierung der Unternehmen die alten gro3betrieblichen Strukturen auflésen und
an ihre Stelle mittelgroRe oder kleinere Organisationseinheiten treten. Um zu
verhindern, dass aufgrund dieser Entwicklung das Mitbestimmungsrecht des
Betriebsrats leer lauft, soll die Arbeitnehmergrenzzahl auf 500 abgesenkt werden.
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Personelle Auswahlrichtlinien I

8§ 95 BetrVG

Richtlinien Gber die personelle Auswahl bei
NEU: Gilt auch bei

Einstellungen

Kindigungen
O

in Betrieben mit weniger

In Betrieben mit mehr als

500 AN kann der BR
die Aufstellung der

Richtlinien verlangen

(@)
[ =—Nye)
A%
oA D

Auswabhlrichtlinien, die

durch Kl gestaltet werden
\' Umgruppierungen

0 als 500 AN liegt die an QQ- 9-
Entscheidung beim AG

bedirfen der Zustimmung des BR

kommt keine Einigung zustande,
so entscheidet die Einigungsstelle

Abbildung 123: Auswabhlrichtlinien

Kriterien personeller Auswahlrichtlinien

Kriterien personeller Auswahlrichtlinien I
fachliche Gesichtspunkte, z.B. ﬁ

= Schul- und Berufsbildung

= Nachweis von Fertigkeiten [ 3

= Spezialkenntnisse

persdnliche Gesichtspunkte, z.B.
=» Alter o

®» arbeitsmedizinische Gesichtspunkte %
= Bevorzugung interner Bewerbungen

®» Familienangehérigkeit

soziale Gesichtspunkte, z.B. ®
®» Familienstand = -

= Betriebszugehorigkeit, *

= Gleichbehandlung von Frauen *

= Vermittlungschancen auf dem Arbeitsmarkt

»
T
i
T

Abbildung 124: Kriterien personeller Auswahlrichtlinien
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Personalentwicklung / Berufsbildung - 88 96 — 98 BetrVG

Forde ung der Personalentwicklung im Betrieb l

O § 96 BetrVG
N Grundsatze der Zusammenarbeit zwischen AG und BR

= Arbeitgeber und Betriebsrat haben

. . . Zusammenarbeit mit
die Berufsbildung zu fordern

aulerbetrieblichen

: . Stellen
= Auf Verlangen des Betriebsrates muss sich

der AG mit diesem Uber Bildung beraten und
den Bildungsbedarf ermitteln

Berticksichtigung von
Bildungsnotwendigkeiten

- L . in der Personalplanung
= Uber die Einfihrung der Berufsbildungs-

maRnahmen entscheidet der AG mit
Ausnahme des § 97 Abs. 2 alleine

Berticksichtigung
betrieblicher
Notwendigkeiten

= Der Betriebsrat kann eigene Vorschlage
far BildungsmaRnahmen machen.
NEU: Bei Nichteinigung = Einigungsstelle

Forderung alterer
Arbeitnehmerinnen

= Den Arbeitnehmerinnen soll die Teilnahme Frauenforder-
an betrieblichen oder au3erbetrieblichen programme
BildungsmaRnahmen ermdglicht werden

Abbildung 125: Férderung der Personalentwicklung im Betrieb

Das Thema der Personalentwicklung, d. h. die standige Anpassung der beruflich
notwendigen Kompetenzen an die Bediirfnisse der Unternehmensentwicklung, spielt in
der heutigen Zeit eine immer bedeutsamere Rolle. Fir die Unternehmen ist die
Qualifikation der Mitarbeiter ein wesentliches Kriterium fr die Wettbewerbsfahigkeit; fur
die Beschaftigten ist sie Voraussetzung fur den Erhalt des Arbeitsplatzes und den
beruflichen Aufstieg. Deshalb ist es von zentraler Bedeutung festzustellen, welche
Arbeitnehmer in welchen Bereichen Qualifizierungsbedarf haben. Hieran knipft die
neue Regelung an. Sie verpflichtet den Arbeitgeber, auf Verlangen des Betriebsrats
den Berufsbildungsbedarf zu ermitteln. Der Berufsbildungsbedarf ergibt sich aus der
Durchfiihrung einer Ist-Analyse, der Erstellung eines Soll-Konzepts und der Ermittlung
des betrieblichen Bildungsinteresses der Arbeitnehmer. Dies ist nicht nur eine konkret-
praktische Voraussetzung fur eine wirksame betriebliche Berufsbildung, sondern auch
erforderlich, damit der Betriebsrat die fur die Qualifizierung der Arbeitnehmer
bedeutsamen Beteiligungsrechte bei der betrieblichen Berufsbildung nach 88 96 ff.
BetrVG wirksam ausiiben kann.

Nach 8 96 Abs. 1 BetrVG hat der Arbeitgeber mit dem Betriebsrat Fragen der
Berufsbildung zu beraten. Kommt im Rahmen der Beratung nach Absatz 1 eine
Einigung Uber MalRhahmen der Berufsbildung nicht zustande, kénnen der Arbeitgeber
oder der Betriebsrat die Einigungsstelle um Vermittlung anrufen. Die Einigungsstelle
Ubernimmt in diesem Fall eine moderierende Funktion zwischen den Parteien und
versucht, auf eine Einigung hinzuwirken. Ein Einigungszwang besteht nicht.
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Einrichtungen, EinfiUhrung und MalRnahmen der PE § 97 BetrVG

Einrichtungen, Einfihrung und MalBnahmen der PE l

8 97 BetrVG

Beratungsrecht des
Betriebsrates bei & Errichtung und Ausstattung
betrieblicher Ausbildungsstéatten
O O O =Planung von Gebauden und Einrichtungen

ah o 9 . . -
q %\j o = Ausgestaltung mit technischen Einrichtungen
[

=Rahmenbedingungen von BildungsmafRnahmen

Mitbestimmungs- & Einfuhrung von Berufs-
recht des BR bei bildungsmalRnahmen
= bei geplanten oder

Bei Nichteinigung o = durchgefihrten MalRnahmen
entscheidet die & = OO = die die Tatigkeit verandern und
Einigungsstelle %ﬁ& | Qualifizierung notwendig machen

Teilnahme an auf3erbetrieblichen

Beratungsrecht des ~ Bildungsmalnahmen

. . =Art der MaRnahme
Betriebsrates bei =Auswahl der Teilnehmerinnen

=Freistellung und Kostenerstattung q
=Zeitpunkt und Dauer der MaRnahme

Abbildung 126: Einrichtungen, Einfihrung und MaBnahmen der PE

Der Betriebsrat kann die Einfuhrung von MalRnahmen der betrieblichen Berufsbildung
verlangen, wenn folgende Voraussetzungen gegeben sind:

Der Arbeitgeber hat technische Anlagen, Arbeitsverfahren und Arbeitsablaufe oder
Arbeitsplatze geplant, die zur Folge haben, dass sich die Tatigkeit der betroffenen
Arbeitnehmer andern wird.

Die damit verbundenen Anderungen miissen so nachhaltig sein, dass die beruflichen
Kenntnisse und Féahigkeiten der betroffenen Arbeitnehmer nicht mehr ausreichen, um
ihre Aufgaben noch erfiillen zu kénnen. In diesen vom Arbeitgeber veranlassten Féallen
eines drohenden Qualifikationsverlustes ist der Betriebsrat berechtigt, bei Kiindigungen
von AN durch den Arbeitgeber, die mangels rechtzeitiger Qualifizierung mit der neuen
Technik nicht umgehen kénnen, von seinem Widerspruchsrecht nach 8§ 102 Abs. 3 Nr. 4
BetrVG Gebrauch zu machen.

Mit seinen Rechten im Bereich der Berufsbildung soll der BR friihzeitig und dadurch
praventiv betriebliche Berufsbildungsmal3inahmen zugunsten der betroffenen Arbeit-
nehmer durchsetzen kdénnen, um deren Beschéftigung zu sichern. Da der Betriebsrat
nach 8§ 90 BetrVG bereits im Stadium der Planung Uber die beabsichtigten Maflinahmen
zu unterrichten ist, ist er in der Lage, gegenuber dem Arbeitgeber, falls dieser nicht
schon im eigenen Interesse mit einer frihzeitigen Qualifizierung der betroffenen AN
einverstanden ist, betriebliche Berufsbildungsmal3nahmen so rechtzeitig durchzusetzen,
dass spatestens im Zeitpunkt des Einsatzes, z. B. der neuen oder geadnderten
Techniken, das Qualifikationsdefizit der Arbeitnehmer behoben ist.
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Kommt in diesen Fallen tber die Einfihrung betrieblicher BerufsbildungsmalRnahmen
keine Einigung zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat zustande, so entscheidet die
Einigungsstelle, deren Spruch die Einigung der Betriebspartner ersetzt.

Durchfihrung von Malinhahmen der Personalentwicklung

Durchfiihrung von Mal3hahmen der Personalentwicklung (1) I

§ 98 BetrVG

.O.-O-.Q- Volles Mitbestimmungs-

recht des Betriebsrates

Uberprifung der Eignung
BR-Einfluss bei Personen, die mit der
Durchfiihrung von BildungsmafRnahmen
beauftragt werden —
= Ausbilder

®Personalreferenten
=Referenten (auch freie Trainer)
"] eitende Angestellte etc.

wenn diese ihre Aufgaben
=»vernachlassigen oder

O
1] ‘ = nicht die nétige
= personliche,
= fachliche oder

®» padagogische Eignung besitzen

kann der Betriebsrat

s _ der Bestellung durch

Gerich den Arbeitgeber

bei Nichteinigung: widersprechen 22 e
Klarung im und B R
Beschlussverfahren die Abberufung einer

s _ bereits bestellten

Ganeh Person verlangen

Abbildung 127: Durchfiihrung von MaRnahmen der Personalentwicklung (1)

Im 8§ 98 BetrVG sind die BR-Rechte bei der Durchfihrung der Bildungsmafnahmen
definiert. So hat er die Mdglichkeit, Einfluss bei der Auswahl der Personen auszuiben,
die der Arbeitgeber mit der Durchfihrung der Bildung beauftragt. Dazu zahlen die
betrieblichen Ausbilder, Personalreferenten und alle Typen von Trainern und
Referenten. Wenn der BR Hinweise daflir hat, dass diese Personen ihre Aufgabe
vernachlassigen oder nicht die notwendige personliche, fachliche oder padagogische
Eignung besitzen, kann er der Bestellung widersprechen bzw. die Abberufung bereits
bestellter Personen verlangen. Konflikte bei dieser Frage werden im
Beschlussverfahren beim Arbeitsgericht geklart.

Weiter bestehen erhebliche BR-Rechte bei der Durchfihrung von Bildungsmaflinahmen.
So kann der BR mitbestimmen beim Inhalt und Umfang der zu vermittelnden
Kenntnisse und Fahigkeiten, bei den Methoden der Wissensvermittlung, der Lage und
Dauer einer MaRnahme und der Ausgestaltung von Prifungsverfahren.

Der BR kann Teilnehmer fir einzelne BildungsmalRnahmen vorschlagen. Gibt es in
diesen Fallen keine Einigung zwischen Arbeitgeber und BR, wird dieser Konflikt vor der
Einigungsstelle geregelt.
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Durchfihrung von MalRnahmen der Personalentwicklung (2) I

. § 98 BetrVG
O
Nﬂ Volles Mitbestimmungsrecht des Betriebsrates 2 S s

bei der Durchfiithrung aller BildungsmaZnahmen

LLLLL

Der BR entscheidet mit Uiber: A) 3
®» Inhalt und Umfang der zu vermittelnde @A\!fj ® & o
®» Kenntnisse und Fahigkeiten %@O
®» Methoden der Wissensvermittlung 2 S
® Dauer und Lage einer MalRnahme i i
= Durchfiihrung und Gestaltung einer Priifung N Konnen sich Arbeitgeber
und Betriebsrat nicht einigen,
so entscheidet die
Der BR entscheidet mit tiber: mmm) | Einigungsstelle verbindlich
® Teilnahme einzelner Arbeitnehmer o
®» Teilnahme von AN-Gruppen gbm o
- 3%
Bedingung:
der BR muss Vorschlage machen @?

Abbildung 128: Durchfiihrung von MaRnahmen der Personalentwicklung (2)
Betriebsvereinbarung

Rechtsbeqriff

Mit der Betriebsvereinbarung nimmt der Betriebsrat auf der Grundlage der
Betriebsverfassung im Rahmen der geltenden Gesetze und der fur den Betrieb
bestehenden Tarifvertrdge gestaltenden Einfluss auf die Arbeitsbedingungen, die
Arbeitsorganisation und den Arbeitsablauf. Nachfolgend wird aufgezeigt, wie
Betriebsvereinbarungen abzuschlieRen sind, die in ihrer rechtlichen Form und der
Ausgestaltung den gesetzlichen Anforderungen gentigen.

Das Betriebsverfassungsgesetz verwendet den Begriff ,Betriebsvereinbarung”, ohne ihn
naher zu erlautern. Nach herrschender Meinung ist die Betriebsvereinbarung ein
privatrechtlicher Normenvertrag besonderer Art, der nach den Regeln des BGB
zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat abgeschlossen wird. In Angelegenheiten, die der
Mitbestimmung unterliegen, kann die Betriebsvereinbarung auch auf einem Spruch der
Einigungsstelle beruhen.

Bei der Betriebsvereinbarung (BV) ist zwischen drei Regelungsbereichen zu
unterscheiden. Die BV kann als Normenvertrag wie der Tarifvertrag (TV) Regelungen
Uber den Inhalt, Abschluss und die Beendigung von Arbeitsverhéltnissen treffen. Diese
Regelungen werden als Inhaltsnormen bezeichnet.
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Was eine Betriebsvereinbarung regeln kann
Regeln Uber betriebliche Fragen § 77 BetrVG
M.F:g sind "Betriebsnormen"

Arbeitszeiten, Berufsbildung etc.

Regeln betriebsverfassungs-

O
rechtlicher Fragen

_ BR-Sprechstunden,

Mitbestimmung bei Kindigungen etc.

O O
o e
m Regeln zur Gestaltung der individuellen

Arbeitsverhéltnisse sind "Inhaltsnormen,,
Inhalt, Abschluss und Beendigung

\ =» Gesetze
= Verordnungen Vorrang haben
= Unfallverhutungsvorschriften der BGen
Betriebs- = Richterrecht

ABER =BV kann glinstigere Regelungen vereinbaren

ZoIiss =®» Regelungssperre durch TV § 77 Abs. 3 BetrVG
@ = Tarifvorrang 887 Abs.1 —spezielle Regelungssperre

11t

Das Ginstigkeitsprinzip kommt nicht zur Anwendung

Abbildung 129: Was ein Betriebsrat regeln kann

Weiter sind Regelungen Uber betriebliche Fragen (Betriebsnormen) zulassig. In diesem
Bereich liegen die meisten Betriebsvereinbarungen. Hierzu gehéren Regelungen des
betrieblichen Gesundheitsschutzes (8§ 91 BetrVG), der Berufsbildung etc.

Bei den betriebsverfassungsrechtlichen Fragen wird die Rechtsstellung der Organe des
Betriebs untereinander geklart. So kann z. B. die volle Mitbestimmung bei Kiindigungen
vereinbart werden oder die Einrichtung gemeinsamer Ausschiisse fur Fragen der
Personalplanung (8 92 BetrVG) oder der menschengerechten Gestaltung der Arbeit (8
90 BetrVG).

Fur die Regelungsbereiche gilt allgemein, dass sie der funktionellen Zustandigkeit des
BR unterliegen und dass das Gunstigkeitsprinzip zu beachten ist.

Regelungsgegenstand

Sucht man im Betriebsverfassungsgesetz einen abschlieRenden Katalog der durch
Betriebsvereinbarungen zu regelnden Angelegenheiten, so wird man feststellen, dass
es diesen nicht gibt. Lediglich in negativer Hinsicht bestimmt § 77 Abs. 3 BetrVG, dass
Arbeitsentgelte und sonstige Arbeitsbedingungen, die durch Tarifvertrag geregelt sind
oder Ublicherweise geregelt werden, nicht Gegenstand einer Betriebsvereinbarung sein
kénnen. Durch dieses Regelungsverbot wird die Tarifautonomie der Gewerkschatft
geschutzt und verhindert, dass Betriebsrate mit einer vergleichbaren gewerk-
schaftlichen Regelungsbefugnis eine Konkurrenz zur Gewerkschaft werden kdnnen.
Selbst Regelungen die gunstiger sind, werden von dieser Regelungssperre erfasst und
vereinbarte Betriebsvereinbarungen sind rechtlich nicht giltig. Das tarifliche
Regelungsverbot kann allerdings zwischen den Tarifpartnern aufgehoben werden und
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durch eine Offnungsklausel der Abschluss erganzender Betriebsvereinbarungen
zulassig sein.

Der Betriebsvereinbarung kommt im Wesentlichen die einem Tarifvertrag
innewohnende Bedeutung zu.

Die Regelungsbefugnis der Betriebsparteien erstreckt sich auf alle Fragen, die auch
Inhalt des Arbeitsvertrags sein kdnnen, soweit nicht der Vorbehalt einer tariflichen
Regelung nach 8§ 77 Abs. 3 BetrVG eingreift. Regelungen uber Inhalt, Abschluss und
Beendigung von  Arbeitsverhaltnissen  sowie  betriebliche und  betriebs-
verfassungsrechtliche Fragen werden stets mit normativer Wirkung abgeschlossen. Die
zu regelnden Angelegenheiten missen einen kollektiven Bezug aufweisen, auch wenn
sie im Anwendungsfall nur das einzelne Arbeitsverhaltnis beriihren (z. B. Anordnung
von Uberstunden). Angelegenheiten, die in den origindren Zustandigkeitsbereich des
Gesamt- bzw. Konzernbetriebsrats i. S. des § 50 BetrVG fallen, kdnnen selbst dann
nicht durch den ortlichen Betriebsrat geregelt werden, wenn der Gesamt- bzw.
Konzernbetriebsrat untatig bleibt.

Weiter hat der Betriebsrat beim Abschluss einer Betriebsvereinbarung
individualrechtliche Besitzstdnde der einzelnen Arbeitnehmer zu beachten. Eine
Betriebsvereinbarung darf diese Besitzstdnde nicht angreifen und verschlechtern. Hier
kommt das Gunstigkeitsprinzip zur Anwendung und die fur den Arbeithehmer
gunstigere  Regelung héatte  Vorrang. Vom  Gesamtergebnis muss die
Betriebsvereinbarung also ein Ergebnis erreichen, welches besser ist als die Situation
vor dem Abschluss der Betriebsvereinbarung.

Was eine Betriebsvereinbarung nicht regeln kann

8§ 77 Abs.3 BetrVG — allgemeine Regelungssperre

der BR muss den § 77 Abs. 3 BetrVG
beachten = Tarifvorbehalt und Regelungssperre

,Arbeitsentgelte und sonstige Arbeitsbedingungen,
die durch Tarifvertrag geregelt sind oder Ublicher-
Weise geregelt werden kdnnen nicht Gegenstand

einer Betriebsvereinbarung werden“

| Vereinbarte Betriebsvereinbarungen sind unwirksam

Das Gunstigkeitsprinzip findet keine Anwendung

Ausnahmen
v - Eine BV ist nur méglich, wenn der TV
Gffnungs- ‘ verein- eine "Offnungsklausel,, enthalt

klausel barung

ettt et keine Anwendung bei
Soziaplanen (8112 BetrVG)

Abbildung 130: Was eine Betriebsvereinbarung nicht regeln kann (1)
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Was eine Betriebsvereinbarung nicht regeln kann

8 77 Abs.3 BetrVG — allgemeine Regelungssperre

=) Zweck

Q
Sicherung der gewerkschaftlichen ¥ Q%ﬁfi'k*
%

Koalitionsfreiheit Art.9 GG Yoy
Sicherung der Tarifautonomie

* Gegenstand

= Arbeitsentgelte
= formelle Arbeitsbedingungen
= materielle Arbeitsbedingungen

* Geltungsbereich

die raumlich |
betrieblich In den Geltungsbereich
fachlich und | des Tarifvertrages fallen

= personlich |
—| Regelungssperre gilt auch fur nicht tarifgebundene AG

Gilt far
Betriebe

Abbildung 131: Was eine Betriebsvereinbarung nicht regeln kann (2)

Was eine Betriebsvereinbarung nicht regeln kann
8§ 87 Abs.1 BetrVG — spezielle Regelungssperre - Tarifvorrang

: Wenn eine Angelegenheit zwingend und
Die Regel abschlieRend durch einen TV geregeltist,
kann sie nicht durch eine BV geregelt werden

Betrifft alle Angelegenheiten der
Ziff. 1 - 13 Abs. 1 § 87 BetrVG

. . \ Ordnung und Verhalten, Arbeitszeit, Urlaub, AN Kontrolle
Vereinbarte .Betrlebs_vereln- durch tech. Anlagen, Gesundheitsschutz
barungen sind unwirksam Entgelte, Vorschlagswesen, Gruppenarbeit
[

Die Ausnahme

Eine BV ist nur mdglich, wenn der TV

Y Betriebs- eine "Offnungsklausel,, enthalt
Offnungs- ‘ verein-
Klausel SELU = Gilt nur fur tarifgebundene Arbeitgeber

tIoIo tIoics » Regelungssperre entféllt bei TV Nachwirkung

Abbildung 132: Was eine Betriebsvereinbarung nicht regeln kann (3)
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Der Individualschutz des Arbeitnehmers

Was bei der Gestaltung einer BV zu beachten ist

Das geht nicht

®eine BV darf glinstigere
Regelungen im Arbeitsvertrag
Regelungen, die durch eine betriebliche
Ubung entstanden sind
nicht verschlechtern SC/?]’\L‘“Z
= VerhaltnismaBigkeit beachten |
=» Personlichkeitsrechte beachten IoIit
» Regelungen (iber auRerdienstliche ———
Lebensgestaltung sind unzuléssig

Betriebsvereinbarungen
sind unwirksam

Das geht I 1. GG / EU Recht I
®» Das GUnst!qkeits.prin.zip findet Anwendung Eruelesi 7 I 2. Gesetze I
% BV kann Dinge gtinstiger regeln Die jeweilig 3.Verordnungen
®» Eine BV kann eine betriebliche Ubung glinstigere Regelung
ablésen, wenn sie vom Gesamtcharakter fir hat Vorrang vor
die AN giinstiger ist anderen Normen

Abbildung 133: Der Individualschutz des Arbeitnehmers

Zustandekommen

Das Zustandekommen einer Betriebsvereinbarung vollzieht sich in mehreren Schritten.
Zunachst einmal beendet der Betriebsrat den Willenbildungsprozess uber den
Abschluss einer Betriebsvereinbarung durch Beschlussfassung gemaR § 33 BetrVG.
Gegenstand der Beschlussfassung ist entweder die Annahme einer vom Arbeitgeber
vorgelegten Betriebsvereinbarung oder das Angebot einer selbst entworfenen
Betriebsvereinbarung an den Arbeitgeber. Die Beschlussfassung hat in einer
ordnungsgemal einberufenen Betriebsratssitzung zu erfolgen. Soweit § 77 Abs. 2
BetrVG das Zustandekommen durch einen gemeinsamen Beschluss von Arbeitgeber
und Betriebsrat abhangig macht, darf darunter nicht die in einer Betriebsratssitzung
unter Anwesenheit des Arbeitgebers zustande gekommene gemeinsame
Beschlussfassung verstanden werden. Gemeint ist vielmehr die Abgabe
ubereinstimmender Willenserklarungen, wie sie fur privatrechtliche Vertrage erforderlich
sind.

sobi — Gesellschaft fur sozialwissenschaftliche Beratung und Information - www.sobi-goettingen.de 150




sobi — Materialien Basiswissen fir die Betriebsratsarbeit

Erzwingbare und freiwillige
Betriebsvereinbarungen

Unterschieden werden dabei:

"erzwingbare,, | “freiwillige" Betriebsverein- |
Betriebsvereinbarungen | ecviers- || barungen § 88 BetrVG Betriebs-
der AG muss abschlieRen z.B. varng | | d€r AG kann abschlieBen z.B. barung
®"BR-Sprechstunde § 39 I = Rechte fur Arbeitsgruppen 28a S
=soziale Angelegenheiten § 87 - = Malinahmen des Umweltschutzes
=Personalfragen und Beurteilung § 94 = Sozialeinrichtungen u

= Auswahlrichtlinien § 94 = Forderung der Vermdgenshbildung

= Malnahmen zur Bek&dmpfung von
Rassismus u. Fremdenfeindlichkeit

»eine "Regelungsabrede” ,
:e!ne";r?tplzollréouz het ist keine Betriebs- | | e

e!ne" etriebsa sp"rac € vereinbarung 2N
»eine "Aktennotizen £2iy

Abbildung 134: Erzwingbare und freiwillige Betriebsvereinbarungen

Im Bereich der erzwingbaren Betriebsvereinbarungen kann das Zustandekommen auch
auf einem Spruch der Einigungsstelle beruhen. Entbehrlich dabei sind sowohl die
Ubereinstimmende Willenserklarung als auch die Unterzeichnung durch Arbeitgeber und
Betriebsrat. Beantragt beispielsweise der Betriebsrat das Zustandekommen einer
Betriebsvereinbarung durch Spruch der Einigungsstelle und folgt die Einigungsstelle
mehrheitlich diesem Antrag, so unterzeichnet der Vorsitzende der Einigungsstelle
diesen Spruch, der die Wirkung einer Betriebsvereinbarung hat.
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Die Regelungsabrede I

/

-Funktion und Wirkung Ist ke_me Bet“eb_s'
vereinbarung mit

Was hier zu beachten ist Normwirkung

= Verfahrensregelungen zwischen BR u. AG

®»BR Beteiligungsrechte
®»Organisation BetrVG Fragen
®= Thema kann durch eine BV_nicht geregelt werden

= jst an keine Form gebunden

= endet in der Regel mit Zweckerreichung

= kann jederzeit durch eine BV abgeltst werden

= ABER - kann keine BV abldsen NOrmWirkung durch —
individualvertragliche | |

Vereinbarungen | '—=

Abbildung 135: Die Regelungsabrede

Formvorschriften

Betriebsverfassungsrechtliche Formvorschriften sind gesetzliche Formvorschriften.
VerstoRen die Betriebsparteien bei Abschluss einer Betriebsvereinbarung gegen
wesentliche Formvorschriften gemafl 8 77 Abs. 2 BetrVG, kann dies Nichtigkeit bzw.
Anfechtbarkeit zur Folge haben.

Betriebsvereinbarungen sind grundsatzlich an die Schriftftormen gebunden, damit ihre
Rechtsnormen festgehalten, klargestellt und im Betrieb bekannt gemacht werden
konnen. Die schriftich niedergelegte Betriebsvereinbarung stellt nach ihrer
Unterzeichnung eine einheitliche Urkunde dar. Betriebsvereinbarungen, deren einzelne
Blatter inhaltlich aufeinander Bezug nehmen und mittels Heftklammern
zusammengeheftet sind, genigen dem Formerfordernis des § 77 Abs. 2 BetrVG und
erfillen damit die Voraussetzungen einer Gesamturkunde.

Arbeitgeber und Betriebsrat haben die Betriebsvereinbarung auf derselben Urkunde zu
unterzeichnen. Der Austausch einseitig unterschriebener Betriebsvereinbarungen der
Betriebsparteien ist ebenso unzureichend wie die Unterschrift auf einer blof3en
Fotokopie der von dem anderen Betriebspartner unterzeichneten Vereinbarung.

Betriebsvereinbarungen kénnen auch unter Nutzung einer qualifizierten elektronischen
Signatur abgeschlossen werden.
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Vorschriften fur die Gultigkeit von I
Betriebsvereinbarungen

(nach 8 77 Abs. 1 und 2 BetrVG)

O O O sie muss vom Arbeitgeber und 0 0
vom Betriebsrat unterschrieben sein onEn
beim BR bevollméachtigt Betriebs- beim AG bevollméchtigt:

nach Beschluss nur: ;g:ﬁ'r:’g' Vorstand, Geschafts-
BR-Vorsitzende/r — fahrer, Prokurist

Der Arbeitgeber fuhrt die
Betriebsvereinbarung durch

(nach § 77 Abs. 4 bis 6 BetrvVG)

mi | die BV ist ein betriebsverfassungsrechtlicher
"Vertrag". Er legt Rechte und Pflichten der Betriebs- § §
parteien (BR und AG) und der Beschaftigten fest

AN kénnen auf Rechte und Anspriiche aus BV nicht Bl
. "freiwillig" verzichten, ohne dass der Betriebsrat
seine Zustimmung erteilt ("Unabdingbarkeit") oo

Abbildung 136: Vorschriften fur die Gultigkeit von Betriebsvereinbarungen

Fur den Betriebsrat unterzeichnet der Vorsitzende, im Verhinderungsfall sein
Stellvertreter die Betriebsvereinbarung. Auf Arbeitgeberseite unterzeichnet entweder
der Arbeitgeber persénlich oder ein Vertreter mit (ausreichender) Vertretungsmacht.

8§ 77 Abs. 2 BetrVG verpflichtet den Arbeitgeber, die Betriebsvereinbarung an
geeigneter Stelle im Betrieb auszulegen. Die Vorschrift zielt in erster Linie auf den
Arbeitgeber. Kommt dieser der Auslegungspflicht nicht nach, kann auch der Betriebsrat,
z. B. durch Aushang am schwarzen Brett, bekannt machen. Der Arbeitgeber kann die
fur den Betrieb geltenden Betriebsvereinbarungen auch bei der Einstellung
aushandigen, so dass der Arbeitnehmer stets einen Uberblick (iber die aktuellen und fir
ihn relevanten Betriebsvereinbarungen hat. Verst6l3t der Arbeitgeber gegen die Pflicht
zur ordnungsgemaRen Auslegung, berlhrt dies die Wirksamkeit der abgeschlossenen
Betriebsvereinbarung nicht.

Geltungsbereich

Durch Abschluss einer Betriebsvereinbarung bestimmen die Betriebsparteien auch
ihren  Wirkungsbereich. Der Geltungsbereich wird in der Regel in raumlicher,
personlicher, fachlicher (beruflicher) sowie zeitlicher Hinsicht fixiert. Sofern nicht alle
Arbeitnehmer des Betriebes, Unternehmens oder Konzerns erfasst werden sollen, muss
klar definiert werden, fiir wen die Betriebsvereinbarung gilt bzw. fir wen sie nicht gilt.
Bei Sozialplanen finden sich nicht selten im Geltungsbereich Stichtagsregelungen, z. B.
hinsichtlich des Eintrittsdatums der anspruchsberechtigten Arbeitnehmer oder des
Bestehens eines ungekundigten Arbeitsverhéltnisses. Schweigt die
Betriebsvereinbarung zum Geltungsbereich, so ist im Zweifelsfall anzunehmen, dass
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alle Beschaftigungsverhéltnisse, fur die der Betriebsrat eine Regelungszustandigkeit
besitzt, erfasst werden.

Aufbau einer Betriebsvereinbarung

Das Betriebsverfassungsgesetz schreibt nicht im Einzelnen vor, aus welchen
Bestandteilen sich eine Betriebsvereinbarung zusammensetzt und in welcher
Reihenfolge sie gegliedert sein muss. Aus dem Wesen einer Betriebsvereinbarung und
dem typischen Inhalt ergeben sich jedoch bestimmte Komponenten, die ihren Aufbau
bestimmen:

Uberschrift/Titel

Eine Betriebsvereinbarung muss weder einen Titel noch eine Uberschrift haben, die den
Regelungsgegenstand der Vereinbarung bezeichnet. Empfehlenswert ist dies dennoch.
Es erleichtert das Auffinden einer Betriebsvereinbarung und vermeidet bei einer
Diskussion dartuber Verwechselungen mit ahnlichen Regelungen. Im Falle der
Kindigung wird mit einem vorgegebenen Titel ausgeschlossen, dass die ,falsche"
Vereinbarung mit demselben oder einem ahnlichen Abschlussdatum gekundigt wird.

Vertragsparteien

Wie bei jedem Vertrag Uublich werden auch in der Betriebsvereinbarung die
Vertragsparteien so genau wie moglich bezeichnet. Dies bedeutet, dass bei einer
Gesellschaft (GmbH oder AG) auch die gesetzlichen Organe genannt werden, welche
die Gesellschaft nach aul3en vertreten (Geschéftsfuhrung, Vorstand etc.).

Einleitung, Praambel

Betriebsvereinbarungen mussen keine ,Einleitung" oder ,Praambel" enthalten, in der
beschrieben wird, welche Zielsetzung mit der Vereinbarung verfolgt wird.

Aus den Erfahrungen der Praxis ist dies jedoch durchaus zu empfehlen. Wichtig ist das
vor allem bei unterschiedlichen Auffassungen oder Streitigkeiten Uber die Anwendung
einzelner Bestimmungen. Ergibt sich aus dem Wortlaut nicht zweifelsfrei, wie diese
auszulegen ist, so kommt es darauf an, was die vertragsschlieBenden Parteien gemeint
haben und damit erreichen wollten. Eine ,Praambel" kann deshalb bei
Auslegungsstreitigkeiten eine wesentliche Bedeutung erlangen und ausschlaggebend
fur gerichtliche Entscheidungen sein.

Regelungsgegenstand

Der Regelungsgegenstand beinhaltet den Kern einer Betriebsvereinbarung. Darin
werden z. B. Anspruchsvoraussetzungen und die Ho6he von Leistungen,
Berechnungsfaktoren, Auswahlkriterien, Verfahrensweisen und Schutzmechanismen
festgelegt.

Beispiel:

In einer Betriebsvereinbarung Uber Urlaubsgrundsatze wird geregelt, bis wann
spatestens Urlaubsantrédge bei welcher Stelle eingereicht werden muissen, wie das
Verfahren der Gewadhrung bzw. Ablehnung ist, wie sich Arbeitnehmer gegen eine
Ablehnung wehren kdnnen, ob Betriebsurlaub durchgefiihrt wird, der Vorrang von
Arbeitnehmern mit schulpflichtigen Kindern wahrend der Schulferienzeit usw.
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Verfahrensfragen
Eine Betriebsvereinbarung sollte auch Verfahrensfragen beinhalten, die regelmafiig mit
der Umsetzung der Vereinbarung in die Praxis verbunden sind. Dazu gehdren
insbesondere:
e Die sogenannte Salvatorische Klausel, die die Fortgeltung der tbrigen Teile einer
Betriebsvereinbarung im Falle der Unwirksamkeit einzelner Bestimmungen regelt
¢ Nachverhandlungspflicht fir nicht erkannte Nachteile;
¢ Behandlung von Meinungsverschiedenheiten Uber die Auslegung und
Anwendung der Vereinbarung;
e Einbeziehung der zustandigen Vertreter der tarifvertragsschlielenden Parteien
bei Streitigkeiten
o Weitere Rechte des Betriebsrats

Schlussbestimmungen
Wie bei vielen Vertragen enthalten auch die Schlussbestimmungen einer
Betriebsvereinbarung so wichtige Punkte wie z. B.:

e In-Kraft-Treten

e Dauer der Vereinbarung, Laufzeit

e Klndigung/Kundigungsfristen

e Nachwirkung im Falle einer Kiindigung
Diese Regelungen bedirfen besonderer Sorgfalt. Wer damit leichtfertig umgeht,
beeintrachtigt moglicherweise den ansonsten positiven Inhalt der Betriebsvereinbarung.

Durchfuhrungspflicht des Arbeitgebers

Der § 77 Abs. 1 BetrVG raumt dem Betriebsrat einen unmittelbaren (erzwingbaren)
Anspruch auf Durchfihrung der getroffenen Betriebsvereinbarung ein. Der Anspruch
auf Durchfihrung der in einer Betriebsvereinbarung getroffenen Regelung beinhaltet
zugleich einen Anspruch auf Unterlassung solcher MalRnahmen, die mit der Regelung
nicht vereinbar sind. Der Anspruch auf Durchfiihrung einer Betriebsvereinbarung hangt
nicht davon ab, ob und in welchem Umfang ein Mitbestimmungsrecht des Betriebsrates
hinsichtlich der in ihr geregelten Materie bestand.

Der Betriebsrat hat gegen den Arbeitgeber nach 8 77 Abs. 1 BetrVG einen Anspruch
auf Durchfihrung von Einigungsstellenspriichen. Beruht die Betriebsvereinbarung auf
einen Spruch der Einigungsstelle, besteht dieser auch bei Anfechtung des Spruchs
durch den Arbeitgeber. Der Betriebsrat verwirkt seinen Durchfiihrungsanspruch auch
nicht dadurch, dass er ein vertragswidriges Verhalten des Arbeitgebers tber einen
langeren Zeitraum hinweg unbeanstandet hingenommen hat.

Kommt der Arbeitgeber seiner Durchfihrungspflicht nicht nach, so kann der Betriebsrat
im arbeitsgerichtlichen Beschlussverfahren die Durchfihrung erzwingen. In aller Regel
wird auch ein Antrag auf Erlass einer einstweiligen Verfigung in Betracht kommen.
Verst6l3t der Arbeitgeber wiederholt und beharrlich gegen seine Durchfuhrungspflichten,
kame zur ,Lauterung" unter Umstanden auch ein Strafantrag gemaly § 119 BetrVG in
Betracht. Der Strafantrag kann zusatzlich zu einem bereits eingeleiteten
Beschlussverfahren gestellt werden.
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Beendigung der Betriebsvereinbarung

Betriebsvereinbarungen kdénnen, soweit nichts anderes vereinbart ist, mit einer Frist von
drei Monaten gekindigt werden (8 77 Abs. 5 BetrVG). Das Kindigungsrecht steht den
Betriebsparteien gleichermalRen zu. Die Betriebsparteien kénnen sowohl kirzere wie
auch langere Kundigungsfristen als in 8 77 Abs. 5 BetrVG enthalten vereinbaren. Der
Kindigung einer Betriebsvereinbarung bedarf es nicht, wenn der zeitliche
Geltungsbereich durch die Betriebsparteien bestimmt wird.

Zielt der Inhalt einer Betriebsvereinbarung auf ein bestimmtes Ereignis bzw. auf einen
bestimmten Zweck, so endet die Betriebsvereinbarung - ohne dass es einer Kiindigung
bedarf - mit dem Eintritt des Ereignisses bzw. der Zweckerreichung (z. B.

Uberstundenregelung fir den Monat April, Betriebsferien 2006, Arbeitszeitregelung fir
die Baustelle X).

Die Betriebsparteien kdénnen das Ende einer Betriebsvereinbarung auch dadurch
herbeifihren, indem sie Uber den abzulésenden Regelungsgegenstand eine neue
Betriebsvereinbarung abschlieRen.

Das Ende einer Betriebsvereinbarung I

eine BV kann beendet werden durch:

P Kundigung — fristlos u. fristgerecht

P Zeitablauf bei einer Befristung

. : g g g
» Ende mit Zweckerreichung I B R
P Aufhebungsvertrag zwischen AGund BR |ERERERER
P Abschluss einer neuen Vereinbarung

P stillegung des Betriebes

@]
- T - o=
bei "freiwilliger” BV entfallen die EAVAS R R
Regelungen mit Auslaufen der %;b Kelne NaChWIFkung
Kindigungsfrist —

bei Kiindigung einer BV, bei denen barung

die Einschaltung der Einigungs- e .

stelle vorgeschrieben ist, gelten die | ‘———= N&ChWIFkung
Regelungen so lange weiter, bis sie o S e

durch eine neue Regelung ersetzt = e

werden %@) Cg

Abbildung 137: Das Ende der Betriebsvereinbarung
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Nachwirkung

Nach Ablauf einer Betriebsvereinbarung gelten ihre Regelungen in Angelegenheiten, in
denen ein Spruch der Einigungsstelle die Einigung zwischen Arbeitgeber und
Betriebsrat ersetzen kann, weiter, bis sie durch eine andere Abmachung ersetzt
werden. Zweck der Nachwirkungsregelung ist es, nach Fristablauf bzw. Kindigung
einer Betriebsvereinbarung zumindest voribergehend einen gewissen Schutz gegen
den Abbau von Rechtspositionen und sozialem Besitzstand zu ermdglichen. Die
Nachwirkung einer Betriebsvereinbarung setzt voraus, dass die durch Fristablauf bzw.
Kindigung beendete Betriebsvereinbarung eine Angelegenheit der erzwingbaren
Mitbestimmung regelte.

Der Nachwirkungszeitraum beginnt mit dem Fristablauf bzw. dem Ablauf der
Kindigungsfrist und endet, wenn die nachwirkenden Regelungen durch eine andere
Abmachung (Tarifvertrag, Betriebsvereinbarung, Arbeitsvertrag) Uber denselben
Regelungsgegenstand ersetzt werden.

Der praktische Umgang mit Betriebsvereinbarungen

Hat der BR viele Betriebsvereinbarungen abgeschlossen, so ist es wichtig, nicht den
Uberblick zu verlieren. Es empfiehlt sich eine systematische Erfassung nach zeitlicher,
thematischer und personeller Aufschliisselung vorzunehmen.

Uberwacht werden sollte auch die Einhaltung der BV. Kommt es zu Abweichungen
zwischen der BV und der betrieblichen Praxis, ist der AG an seine Durchfihrungs-
verpflichtungen zu erinnern.

Zur zeitlichen Aufschlisselung gehort die Information tber den Abschluss, den Ablauf
der Vereinbarung (bei Befristungen) und die Kiindigungstermine.

Die thematische Aufschlisselung gibt Auskunft Gber die Themen. Sie sollte grob die
Regelungsinhalte skizzieren. Hierzu gehoért auch die Feststellung, ob die BV eine
Nachwirkung hat oder nicht. Bei bestimmten Regelungsinhalten kann die Nachwirkung
auch teilweise vorliegen.
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Der Umgang mit Betriebsvereinbarungen I

\ /

2§)-

O O O
o ad ad

Betriebs-
verein-
barung

Zeitliche Aufschlisselung:

» Abschluss

» Ablauf

» Kundigungstermine?
Thematische Aufschlisselung:
» Was ist geregelt?

Personelle Aufschlisselung:

» Was gilt fur wen?

Einige praktische Tipps:
»der BR veroffentlicht Inhalte der wichtigsten BV

»-alle neuen Arbeitnehmer erhalten eine Information
Uber abgeschlossene Betriebsvereinbarungen

»alle BR-Mitglieder verfuigen tber einen Handordner oder ein
Handbuch, in dem die giiltigen BV zusammengefasst sind

p-der BR fuhrt im Biro ein fortlaufendes Register aller
bestehenden BV und aller im Betrieb giiltigen GesamtBV

" " s Kindigungs- Nach-
Kiirzel| Thema | Fiir wen?| Abschluss| Giltig bis frist wirkung?
unbe-
BVl Urlaub Alle 12'6]1%1' stimmt 6 Monate keine
frorat] 1. Juli unbe- .
BV2 Gleitzeit |Angestellte 5015 stimmt 3 Monate ja
— o 1. Jan. unbe- ]
BV3 Teilzeit TeilzeitAN 2015 stimmt 3 Monate ja
unbe-
GesBV1 |Pensionskasse Alle 11552 stimmt 12 Monate teilweise
Fiuhrungs- - T
GesBV2 | Weiterbildung Kkrafte 12'6]161{?' sutinntjr?n 3 Monate teilweise

Abbildung 138: Der Umgang mit Betriebsvereinbarungen

Bei der personellen Zuordnung erfasst der BR die Betriebsvereinbarungen nach
Personengruppen bzw. nach Abteilungen. Hier sollte auch erfasst werden, ob es fur
bestimmte Personengruppen Ausnahmeregelungen gibt.

Konflikte l6sen

Wenn es zum Streit kommt ...

Der BR ist im Rahmen der Betriebsverfassung ein souveran agierendes Gremium mit
klar definierten Pflichten und Rechten. Zur Losung von Streitigkeiten zwischen BR und
AG gibt es gesetzlich exakt definierte Losungswege, an die sich die streitenden

Parteien zu halten haben.

Bei VerstoRen gegen Pflichten aus dem Betriebsverfassungsgesetz (z. B. einseitige
Anordnung von Uberstunden durch den AG) erfolgt die Klarung durch das
arbeitsgerichtliche Beschlussverfahren.

sobi — Gesellschaft fur sozialwissenschaftliche Beratung und Information - www.sobi-goettingen.de

158



9.2.

sobi — Materialien Basiswissen fir die Betriebsratsarbeit

Wenn es zum Streit kommt...

zwischen BR u. AG - Instrumente der Konfliktregelung

weitere Konflikte und
wie sie geldst werden

bei wiederholtem Verstol3 gegen Pflichten _
aus dem BetrVG (8 23 Abs. 3 BetrVG) Gericht

- Das Beschlussverfahren E l

bei Verstol3 gegen
Arbeitsschutzbe-
Stimmungen, z.B.
Arbeitszeitgesetz

- Verfahren wegen Ordnungswidrigkeit

bei Versto3 gegen Informationspflichten | .
Verwaltungsbehorde (§ 121 BetrvG) | Kreisbehords

BR informiert die zustandige
Aufsichtsbehorde (8§ 89 BetrVG)

- Das Strafverfahren )
bei massiver Behinderung des BR Gsericht“ _bei VerstoB gegen

Antrag Staatsanwaltschaft (§ 119 BetrVG & | Tarifvertrage

Gericht

Klage der betroffenen

- Die Einigungsstelle ° S o Arbeithehmerinnen
Kein Verhandlungsergebnis BR-AG %)b
Einigungsstelle entscheidet (8§76 BetrVG) ) =

Abbildung 139: Wenn es zum Streit kommt...

Massive VerstoRe gegen das Gesetz werden als Behinderung der BR-Arbeit gewertet
und ziehen ein Strafverfahren nach sich. Das Verfahren erfolgt durch Antrag bei der
Staatsanwaltschaft.

Als Ordnungswidrigkeit wird gewertet, wenn der AG gegen seine Informationspflichten
verstol3t, z. B. bei der Personalplanung. Fir dieses Verfahren ist die Bul3geldbehérde
zustandig. Wer die BuRRgeldbehorde ist, bestimmt sich nach dem Landesrecht. In
Niedersachsen ist es z. B. die Bezirksregierung.

Kdnnen sich AG und BR in Verhandlung nicht auf ein gemeinsames Regelungsmodell
verstandigen, z. B. bei Arbeitszeitregelungen, wird dieser Streit vor der Einigungsstelle
geklart. Der Spruch der Einigungsstelle ersetzt die Einigung zwischen AG und BR.
Verst6l3t der AG gegen Arbeitsschutzbestimmungen, hat der BR die Mdglichkeit, die
fur das Gesetz zustandige Aufsichtsbehorde zu informieren. Halt sich der AG nicht an
die Inhalte des TV, muss sich der AN, der Anspruch auf die Vertragserftillung hat, mit
seiner Klage an das zustandige Arbeitsgericht wenden.

Abmahnung des Arbeitgebers durch den Betriebsrat

Betriebsréte, die sich in Beschlussverfahren oder in Ordnungswidrigkeitsverfahren nach
8§ 121 BetrVG gegen Verletzungen ihrer Informations- und Mitbestimmungsrechte
wehren, haben immer wieder folgende Erfahrung gemacht:

Die Gegenseite stellt den vorgetragenen Verstol} als einmaligen ,Ausrutscher“ dar. Der
Normalfall sei die gesetzestreue Einhaltung des Betriebsverfassungsgesetzes.
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Das vom Betriebsrat angestrengte Verfahren sei ein aus ganz anderen Grinden
motivierter Schikaneakt. Diese Argumente sind fur den Erfolg eines Verfahrens zwar
nicht unbedingt aus rechtlichen, aber doch aus taktischen Erwagungen von Bedeutung.

Es ist fur die Vorbereitung eines Verfahrens nach den 88 23 Abs. 3, 101, 121 oder 119
BetrVG wichtig, dass der Betriebsrat schriftiche Unterlagen tber die fortlaufenden
Gesetzesverstol3e der Arbeitgeberseite schafft. Zu diesem Zweck dienen Abmahnungs-
formulare.

Ihre Bedeutung geht aber UUber die direkte Verfahrensvorbereitung hinaus,
insbesondere wenn man es mit wenig rechtskundigen Arbeitgebern zu tun hat - in der
Praxis keine Seltenheit. Die schriftiche Rlge eines betriebsverfassungswidrigen
Verhaltens bewirkt in aller Regel, dass sich die abgemahnte Person mit der vom
Betriebsrat spezifiziert genannten Vorschrift auseinandersetzt und dabei ein Stick
Betriebsverfassungsrecht lernt.

In gerichtlichen Verfahren und insbesondere bei Ordnungswidrigkeitsanzeigen nach 8
121 BetrVG hat die Vorlage einer Anzahl von vorhergehenden Abmahnungen die
Durchsetzung der Betriebsratsziele erheblich erleichtert. Es sind Falle bekannt, in
denen das zusténdige Regierungsprasidium ohne weitere Nachforschungen aufgrund
der Anzeige des Betriebsrats mit beigefugten vorgangigen Abmahnungen
BuRRgeldbescheide erlassen hat.

Die rechtliche Zulassigkeit derartiger Abmahnungen steht auRer Zweifel. Man wird den
Betriebsrat geradezu fur verpflichtet halten missen, mit den gebotenen Mitteln auf die
Einhaltung seiner Rechte zu drangen. Die Rechte des Betriebsrats sind ,,zugunsten
der Arbeithnehmer geltende Gesetze*“ im Sinne von § 80 Abs. 1 Nr. 1 BetrVG. Die
Schrifttorm der Abmahnung ist fir die Durchsetzung der Rechte das angemessene und
gebotene Mittel und gegentiber der unmittelbaren Einleitung von prozessualen Schritten
die mildere Form.

Das Beschlussverfahren

Das Beschlussverfahren nach 8§ 23 Abs. 3 BetrVG ist das wirkungsvollste
Instrument zur Durchsetzung der BR-Rechte. Es kommt dann zum Einsatz, wenn
der AG die im BetrVG definierten Rechte missachtet bzw. im Einzelfall bestreitet. Eine
weitere Voraussetzung ist ein grober Pflichtverstol3 des AG. Bei groben
Pflichtverstdl3en gentigt ein einmaliger Verstol3 als Grundlage fur das Verfahren. Grobe
Pflichtverstdl3e sind z. B. die beharrliche Weigerung der Zusammenarbeit mit dem BR
oder die Anordnung von Uberstunden ohne BR-Zustimmung.
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Das Beschlussverfahren (1) I

Verletzung der gesetzlichen

Pflichten durch den Arbeitgeber
23 BetrVG | & o
&
| Abs.3 ||| Gericht C) '\__X&%g
Der Arbeitgeber bestreitet oder missachtet das I UD vorher wird der AG in
Mitbestimmungsrecht des BR, z.B. bei § 87 sozialen einer Abmahnung auf seine
Angelegenheiten wie Arbeitszeiten, Urlaub.. L\ Pflichten hingewiesen

Beschlussverfahren nach
§ 2aund §§ 80 ff ArbGGesetz.

Ziel des Antrags kann sein
O eine Handlung zu unterlassen <
O eine Handlung zu dulden

O eine Handlung zu vorzunehmen ‘@

Zur Sicherung des MBR kann Unterlassungsanspruch
mit einer einstweiligen Verfigung durchgesetzt werden |

Falls sich der AG nicht an den Beschluss halt e | Ordnungs- und s
Antrag kann vom BER oder einer im Betrieb Zwangsgeld bis zu Gericht
vertretenen Gewerkschaft gestellt werden 10000,00 Euro

o @8 @
H %@ J“ £5 65 65
ii;,;,

Abbildung 140: Das Beschlussverfahren (1)

Mehrere leichte PflichtversttRe kbnnen im Wiederholungsfall zu einem groben Verstol3
werden.

Vor dem gerichtlichen Verfahren sollte der BR den AG durch eine ,,Abmahnung*“ auf
seine gesetzlichen Verpflichtungen mit verbindlicher Terminsetzung hinweisen und
dabei auch deutlich machen, dass er bereit ist, die Angelegenheit im
Beschlussverfahren klaren zu lassen. Die Kosten tragt auch hier - wie alle weiteren
Kosten, die durch die BR-Arbeit entstehen - der AG.

Der Antrag des BR kann zum Ziel haben, eine Handlung zu unterlassen (z. B. die
Veroffentlichung der BR-Kosten), eine Handlung zu dulden (z. B. die Durchfiihrung
von BR-Sprechstunden) oder eine Handlung vorzunehmen (z. B. die Verhandlung
Uber ein Arbeitszeitmodell).

Mit einem Zwangsgeld von bis zu 10.000 Euro soll der AG zu gerichtlich festgelegten
Handlungen gezwungen werden.

sobi — Gesellschaft fur sozialwissenschaftliche Beratung und Information - www.sobi-goettingen.de 161




sobi — Materialien Basiswissen fir die Betriebsratsarbeit

Das Beschlussverfahren (2) I

Verletzung der gesetzlichen Pflichten

§ 23 BetrVG | [S] “*

oA A

| Abs.1 | Gericht a8 o0 88 ‘

Der Betriebsrat oder ein einzelnes Mitglied
verstoRt (grob) gegen seine gesetzlichen Pflichten

- 2.B. fiihrt keine Betriebsversammlungen durch

Beschlussverfahren nach
§ 2a und §§ 80 ff ArbGGesetz

Der Antrag kann gerichtet sein auf
Aufldsung der Betriebsrates a
Ausschluss eines einzelnen Mitglieds

Antrag kann
O vom AG
O 4 der wahlberechtigten AN oder

Ll einer im Betrieb vertretenen Gewerkschaft
gestellt werden

i == | Gericht setzt Wahlvor- -‘
bei BR Auﬂt’)gung stand far die Neuwahl ein Gericht

Abbildung 141: Das Beschlussverfahren (2)

Das Beschlussverfahren nach 8§ 23 Abs. 1 BetrVG ist gegen den BR gerichtet,
wenn er grob gegen Pflichten im Rahmen des Betriebsverfassungsgesetzes
verstoit. Dabei kann es sich um das gesamte Gremium handeln oder um einzelne BR-
Mitglieder. Eine grobe Pflichtverletzung begeht der BR z. B., wenn er sich beharrlich
weigert, Betriebsversammlungen durchzufiihren oder Kindigungen, mit denen der AG
fur ihn unbequeme AN loswerden will, ausdricklich seine Zustimmung erteilt etc.

Das Ziel des Antrags hier ist die Auflésung des BR bzw. der Ausschluss einzelner
BR-Mitglieder.

Antragsberechtigt sind der AG, ¥ der wahlberechtigten AN und eine im Betrieb
vertretene Gewerkschaft. Handelt es sich um den Ausschluss eines einzelnen BR-
Mitglieds, ist der Betriebsrat antragsberechtigt. In diesem Fall reicht ein einfacher
Beschluss des BR, an der die betroffene Person nicht zu beteiligen ist. Wird durch
einen rechtskraftigen Beschluss die Auflosung des BR festgelegt, ist damit auch die
Amtszeit des BR beendet. Ein Ubergangsmandat wie beim Rucktritt existiert in diesem
Falle nicht.

Der BR ist durch die Neuwahl neu zu bilden (8 13 Abs. 2 Ziff. 5 BetrVG).

In einem Anschlussverfahren setzt das Arbeitsgericht einen Wahlvorstand ein, der die
BR-Neuwahl durchfihrt.
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Verfahren bei Ordnungswidrigkeiten

Verstol3t der AG gegen seine Aufklarungs- oder Auskunftspflichten, begeht er eine
Ordnungswidrigkeit im Sinne des § 121 BetrVG.

Diese Vorschrift hilft dem BR, seine Informationsrechte in den Fallen durchzusetzen,
denen keine weiteren Beteiligungsrechte folgen. Zu den Informationspflichten des AG
zahlen die Planung von Neubauten (8 90 BetrVG), die Personalplanung (8 92 BetrVG)

etc.
Verfahren bei Ordnungswidrigkeiten I
=
§ 121 BetrVG Tl
T - vorher wird der AG in
Der AG erflllt seine Informations- = einer Abmahnung auf seine
pflichten nicht, wahrheitswidrig, T
unvollstandig oder verspétet I g
® w
O § 90 Abs.1, 2 Satz 1 Planung von Neubauten etc. 'ﬂl—' —kD \__lg@;_
o § 92 Abs.1 Satz 1 Personalplanung L/\\_\,
O § 99 Abs. 1 personelle EinzelmaRnahmen
O § 106 Abs. 2 Wirtschaftsausschuss
0§ 108 Abs. 5 Info Jahresabschluss ‘@
Os110 Info Unternehmensentwicklung
O § 111 BetrvVG Betriebsédnderung
Anzeige kann vom BR oder einer im Betrieb
vertretenen Gewerkschaft gestellt werden =
Achtung: Das Verfahren nach § 23 Abs. 3 Geldstrafe bis zu _ﬁ
ist auch méglich und effektiver 10000,00 Euro Behérde

Abbildung 142: Verfahren bei Ordnungswidrigkeiten

Ordnungswidrig sind das vollige Unterlassen der Information, die unvollstandige,
die wahrheitswidrige und die verspatete Unterrichtung. Die Vollstandigkeit setzt
eine umfassende Unterrichtung des BR bzw. des WiA voraus.

Die Verletzung der Auskunftspflicht muss vom BR oder einer im Betrieb vertretenen
Gewerkschaft angezeigt werden. Geahndet wird dabei nur vorsatzliches Handeln des
AG, Fahrlassigkeit genugt hier nicht. Die Hohe der Geldbul3e betragt mindestens 5 Euro
und hochstens 10.000 Euro. Bei der Hohe der Festsetzung durch die Verwaltungs-
behdrde werden die Art der Ordnungswidrigkeit, die Schwere des VerstofRes und die
wirtschaftlichen Verhaltnisse des AG bericksichtigt.

Sollte gleichzeitig eine strafbare Handlung nach 8§ 119 Abs. 1 Ziff. 2 BetrVG vorliegen,
so ist eine Geldstrafe nur dann zu verhdngen, wenn keine Bestrafung erfolgt.
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Strafverfahren bei Behinderung

Das Strafverfahren bei Behinderung I

§ 119 BetrVG | &

Straftaten gegen BetrVG und ihre
Mitglieder — Stérung und Behinderung der
BR-Arbeit

Die einzelnen Tatbestande i

1. Beeinflussung der BR-Wahl
2. Behinderung oder Stérung der Amtsfuhrung

3. Benachteiligung oder Beglinstigung
einzelner BR-Mitglieder

\
Strafantrag bei der Staatsanwaltschaft — g?
durch AG, BR, GBR, KBR, den Wahlvorstand \
oder eine im Betrieb vertretene Gewerkschaft ?l
Geldstrafe oder max. i
1 Jahr Freiheitsstrafe Gericht

Abbildung 143: Das Strafverfahren bei Behinderung
Mit dem 8 119 BetrVG werden 3 Tatbestande erfasst und sanktioniert:

1. Geschutzt wird die unbeeinflusste Wahl des BR. Strafbar ist auch die Verhinderung
der Durchfihrung einer Betriebsversammlung zur Bestellung eines Wahlvorstandes.

2. Weiter steht die Behinderung oder Stérung der Amtsfiihrung der Organe der
Betriebsverfassung unter Strafe. Verboten ist jede Malinahme, die einen unzuléssigen
Eingriff in die Geschéftsfuhrung bedeutet oder die Verhinderung der Ausiibung der
Tatigkeit. Konkret kann dies die Verweigerung der Anhorung bedeuten oder die
Erteilung eines Hausverbotes fir BR-Mitglieder. Weigert sich ein AG beharrlich mit dem
BR zusammenzuarbeiten, ist die Haltung ebenfalls strafbar.

3. Strafbar ist auch die Benachteiligung oder Beglnstigung einzelner BR-
Mitglieder. Dies ist z. B. der Fall, wenn ein BR-Mitglied wegen dieser Tatigkeit mehr
bzw. weniger Geld erhélt als ein vergleichbarer AN.

Auch hier setzt die Bestrafung wie bei den Verfahren wegen Ordnungswidrigkeiten ein
vorsatzliches Verhalten voraus. Vorsatzliche Verstol3e werden mit einer Freiheitsstrafe
zwischen einem Monat bis zu einem Jahr oder einer Geldstrafe geahndet.

Als Hohe der Geldstrafe kann eine Strafe zwischen 5 und 360 vollen Tagessatzen
festgelegt werden. Bei der Festlegung zwischen 1 bis 5.000 Euro sind die
wirtschaftlichen Verhaltnisse des AG zu berlcksichtigen.
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Die Einigungsstelle

Die Einigungsstelle ist eine aufRergerichtliche Einrichtung, die vom BR bzw. AG zur
Klarung einer Angelegenheit angerufen werden kann, die zwischen AG und BR nicht
durch eine Verstandigung geldst werden konnte.

Die erzwingbare Einigungsstelle wird in der jeweiligen Angelegenheit immer
ausdricklich als Klarungsinstrument genannt, z. B. im § 87 Abs. 2 BetrVG etc. mit der
Formulierung- ,, Kommt eine Einigung .......... nicht zustande, so entscheidet die
Einigungsstelle.“

Die Einigungsstelle I

nach 8 76 BetrVG

Die Einigungsstelle ist eine innerbetriebliche und auRergerichtliche B"b

Einrichtung, die Konflikte zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat regelt il

erzwingbare Einigungsstelle
Vom Gesetzgeber vorgeschriebenes Instrument ,
wenn AG und BR sich nicht einigen kdnnen,
z.B. bei sozialen Angelegenheiten (8 87 u.a.

freiwillige Einigungsstelle

Wenn AG und BR einverstanden
sind bei allen BR-AG-Angelegen-
heiten, die strittig sind

Zusammensetzung der Einigungsstelle
Beide Seiten missen sich auf einen neutralen Vorsitzenden einigen
Bei Streit wird der Vorsitzende durch das Arbeitsgericht eingesetzt.

Beisitzer BR Beisitzer AG

O
benennt der BR z.B. Q = O benennt der AG z.B.
= ein BR-Mitglied % = |eit. Angestellten
® Rechtsanwalt = Verbandsvertreter
= Gewerkschaftssekretar cb ® Rechtsanwalt
= Sachverstandigen [ @&

jede Seite hat die gleiche Anzahl an Beisitzern (in der Regel 3)

Abbildung 144: Die Einigungsstelle

Dartiber hinaus besteht die Mdglichkeit, dass sich AG und BR auf ein freiwilliges
Einigungsstellenverfahren einigen. Diese Einigungsstelle ist dann fir alle
Streitigkeiten zwischen AG und BR zustandig.

Die Einigungsstelle besteht in der Regel aus 7 Personen. Beteiligt sind 3 vom BR
benannte Beisitzer und 3 vom AG benannte Beisitzer. Der ,,neutrale“ Vorsitzende
der Einigungsstelle muss von beiden Seiten akzeptiert werden und ist h&aufig ein
Arbeitsrichter. Gibt es keine Verstandigung bei der Frage des Vorsitzenden,
erfolgt die Besetzung durch das Arbeitsgericht. Der Vorsitzende leitet das
Einigungsstellenverfahren und hat bei der zweiten Abstimmung die
entscheidende Stimme. Im ersten Abstimmungsverfahren ist der Vorsitzende
nicht beteiligt.

Wenn es hier zu einer Pattsituation bei der Abstimmung kommt, folgt die zweite
Abstimmungsrunde mit der Beteiligung des Vorsitzenden.
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Das erzwingbare Einigungsstellenverfahren

Das erzwingbare Einigungsstellenverfahren I

BR | AG L | Wer kann wann die E- Stelle anrufen?

8§ 37 Abs. 6 bei BR - § 65 Abs. 1 bei JAV Seminartermine
der AG ist mit dem Seminartermin nicht einverstanden

. 8§ 38 Abs. 2 BR Freistellung halt der AG fiir sachlich nicht korrekt

8 39 Abs. 1 Zeit und Ort der BR-Sprechstunden ist umstritten

§ 85 Abs. 2 Klarung, ob die Beschwerde eines AN berechtigt ist o & o

8 87 Abs. 2 Klarung sozialer Angelegenheiten — Arbeitszeiten etc. %b %
) ()

8 91 Arbeitsgestaltung — bei Versto? gegen

arbeitswissenschaftliche Erkenntnisse 27 E-Stellen

8 94 Abs. 1 Klarung Personalfragebogen und Beurteilungsgrundsétze

8 95 Abs. 1 Auswahlrichtl. fir personelle MaRnahmen mit BR-Zustimmung
8§ 95 Abs. 2 bei Betrieben iiber 500 AN sind diese vom BR erzwingbar

88§ 96, 97 Abs. 2 98 Abs. 4 Betriebliche Berufsbildung

8 109 Informationen an den Wirtschaftsausschuss

8 112 Abs. 2 u. 4 Klarung Interessenausgleich und Sozialplan

Abbildung 145: Das erzwingbare Einigungsstellenverfahren

Das erzwingbare Einigungsstellenverfahren gibt es bei genau definierten
Angelegenheiten.

Ein Einigungsstellenverfahren gibt es bei Streitigkeiten um die zeitliche Lage von
BR-Seminaren nach 8§ 37 Abs. 6 BetrVG. Bestreitet der AG, dass der BR bei der
zeitlichen Lage des Seminars die betrieblichen Bedingungen nicht ausreichend
bertcksichtigt hat, so kann der AG die Seminarteilnahme nicht einfach untersagen,
sondern hat zur Klarung der Angelegenheit die Einigungsstelle anzurufen.

Die Einigungsstelle wird auch dann angerufen, wenn es Streitigkeiten um die
Berechtigung von Beschwerden einzelner AN gibt (8§ 85 Abs. 3 BetrVG). Dabei
kobnnen aber nur die Beschwerden geprift werden, die nicht durch einen
Rechtsanspruch individualrechtlich geklart werden kénnen.

Viele Einigungsstellenverfahren befassen sich mit der Klarung sozialer
Angelegenheiten (8 87 Abs. 1 BetrVG). In diesem Bereich werden die meisten
Betriebsvereinbarungen abgeschlossen, und es kommt haufig zu Unstimmigkeiten
zwischen BR und AG.

Eine Besonderheit ist das Einigungsstellenverfahren bei Informationen fir den
Wirtschaftsausschuss. Bekommt der WIA Informationen nicht oder nur unzureichend,
kann der BR zur Klarung dieser Angelegenheit die Einigungsstelle anrufen. Der WIA
selbst hat nicht diese Mdglichkeit und ist auch kein eigenstdndiges Gremium der
Betriebsverfassung.
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Die Anrufung der Einigungsstelle

Kommt innerbetrieblich eine Einigung Uber eine mitbestimmungspflichtige
Angelegenheit nicht zustande, so ist die Einigungsstelle anzurufen. Wie kann der
Betriebsrat dies ohne groRen Aufwand bewerkstelligen?

Ein typisches Problem der betrieblichen Interessenvertretung ist, dass die
Arbeitgeberseite Verhandlungen tber mitbestimmungspflichtige Angelegenheiten
zu verschleppen sucht. Oft wird viele Monate Uber eine vom Betriebsrat angestrebte
Betriebsvereinbarung verhandelt. Die Gegenseite bestreitet zundchst das MBR
Uberhaupt, erklart die Vorstellungen der Betriebsratsseite fur irreal und unpraktikabel,
verweist dann darauf, dass erst viele verschiedene betriebliche und
Unternehmensinstanzen gefragt werden missen und findet schlie3lich keine Termine
fur die gemeinsame Beratung.

Der hier abgedruckte Beschlussentwurf dient dazu, in derartigen Situationen die
Verhandlungen auf den Punkt zu bringen. Der Beschluss hat zunachst die Funktion,
dem Arbeitgeber klarzumachen, dass die Geduld des Betriebsrats am Ende ist. Dazu
wird ihm in Ziff. 1 ein letzter Termin fir eine freie Vereinbarung gesetzt. Gleichzeitig
werden die weiteren Verfahrensschritte beschlossen und die vom Betriebsrat dafir
vorgesehenen Fristen festgelegt.

Es ist notwendig, dass der Beschluss dem Arbeitgeber in schriftlicher Form
Ubergeben wird, um den Ernst der Lage zu dokumentieren. Aul3erdem wird damit
verhindert, dass der Arbeitgeber spéater behaupten kann, er sei von den MalRhahmen
des Betriebsrats tuberfahren worden.

Die Vorlage dient weiterhin der eindeutigen Protokollierung des Betriebsrats-
beschlusses, damit spater von der Arbeitgeberseite nicht eingewandt werden kann,
dass fur die Durchfihrung des Verfahrens eine Beauftragung durch das
Betriebsratsgremium nicht vorliege. Dies ist insbesondere wichtig hinsichtlich der vom
Arbeitgeber zu tragenden Beisitzerhonorare und Rechtsanwaltsgebihren.

Erfahrungsgemald versuchen Arbeitgeber in derartigen Situationen, weiter Zeit dadurch
zu gewinnen, dass sie den Betriebsrat auseinanderdividieren. Sie versuchen die
Tatsache zu nutzen, dass es in jedem Betriebsratsgremium unterschiedliche
Vorstellungen gibt, mit welcher Konsequenz und welchem Zeithorizont ein betrieblicher
Konflikt durchgestanden werden soll. Um eine derartige Arbeitgeberstrategie zu
unterlaufen, wird allein der Betriebsratsvorsitzende mit den weiteren Malinahmen
beauftragt und damit als alleiniger Verhandlungspartner bevollmé&chtigt.
Selbstverstandlich ist es vor der Beschlussfassung erforderlich, dass die einzelnen
Schritte im Betriebsrat genau besprochen und dass unter den Betriebsratsmitgliedern
Einverstandnis Uber das Vorgehen herbeigefthrt wird. Wurde der Beschluss einstimmig
gefasst, wozu zu raten ist, sollte auch diese Tatsache dem Arbeitgeber mitgeteilt
werden.

Es schadet auch nicht, wenn alle Betriebsratsmitglieder den Beschluss
unterschreiben, um die Einmuatigkeit zu unterstreichen.

Bevor ein derartiger Beschluss gefasst wird, muss im Betriebsrat geklart werden, ob die
Anrufung der Einigungsstelle der richtige Schritt ist, um einen betrieblichen Konflikt
beizulegen. Eine Entscheidung kann nur erzwungen werden, wenn deren Zustandigkeit
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iIm Gesetz ausdricklich vermerkt ist (z. B. § 87 Abs. 2 BetrVG: ,Der Spruch der
Einigungsstelle ersetzt die Einigung zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat.“).

Auch wenn die Einigungsstelle zustandig ist, ist es nicht in jedem Fall zweckmafig, sie
anzurufen. Verletzt der Arbeitgeber die MBR des Betriebsrats, so hat dieser auch die
Moglichkeit, dagegen mit dem Mittel der einstweiligen Verfligung vorzugehen (z. B. bei
der Anordnung von Uberstunden oder bei der Einfiilhrung von technischen
Kontrolleinrichtungen).

Die einstweilige Verfigung hat den Vorteil, dass sie erheblich schneller zu erlangen ist
als eine Entscheidung im meist schwerfalligen Einigungsstellenverfahren. Durch die so
erwirkte Blockade einer mitbestimmungswidrigen Arbeitgeberentscheidung kann
ebenfalls wirksam eine Verschleppungspolitik des Arbeitgebers durchkreuzt werden.

Beschluss uiber die Anrufung der Einigungsstelle - Formular

Wegen

1. Der Betriebsrat stellt fest, dass Uber die angestrebte Vereinbarung eine Einigung
trotz intensiver Bemuhungen nicht erreicht werden konnte. Fir das Erzielen einer
Einigung wird nunmehr eine letzte Frist

bis zum gesetzt.

2. Ist bis zum genannten Termin eine Einigung nicht erreicht worden, soll die
Einigungsstelle angerufen werden. Der Einigungsstelle sollen je drei Beisitzer und

Frau/Herr als Vorsitzende/r angehdren.

3. Der/die Betriebsratsvorsitzende wird beauftragt und bevollmé&chtigt, mit der
Geschaftsleitung Verhandlungen Uber die Besetzung der Einigungsstelle zu fihren.
Sollte eine Einigung uber die Besetzung der Einigungsstelle nicht

bis zum erreicht worden sein, soll das arbeitsgerichtliche
Bestellungsverfahren nach 8 98 AGG eingeleitet werden. Der/die Betriebsrats-
vorsitzende wird bevollmachtigt, einen Rechtsanwalt mit der Durchfihrung des
gerichtlichen Verfahrens zu beauftragen.

4. Der/die Betriebsratsvorsitzende wird bevollméchtigt, aul3erbetriebliche Eini-
gungsstellenbeisitzer zu verpflichten und mit ihnen die Gblichen Honorarvereinbarungen
zu treffen.

5. Dieser Beschluss wird der Geschaftsleitung unverziglich mitgeteilt.

Datum:

Unterschriften
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Das Vorgehen des Betriebsrates

Die Anrufung der Einigungsstelle bedarf auf BR-Seite einer Reihe von einzelnen
Beschlussen.

Mit dem ersten Beschluss wird vom BR das Scheitern der Verhandlungen
festgestellt. Es empfiehlt sich das Scheitern anhand von Sitzungsprotokollen zu
dokumentieren. Der BR sollte die Diskussion um die Sachverhalte nicht endlos fiihren
und damit einer madglichen Verzdgerungsstrategie des AG folgen. Gibt es keine
konstruktive Gesprachsentwicklung und keine sichtbare Anndherung bei den
wesentlichen Regelungsfragen, sollte der BR die Einigungsstelle anrufen.

Mit einem weiteren Beschluss wird der unparteiische Vorsitzende benannt. Die
anrufende Seite hat hier ein Vorschlagsrecht, muss sich aber bei der Person des
Vorsitzenden mit dem AG einigen.

Die Anzahl der Beisitzer und die konkrete Benennung der Personen werden ebenfalls
durch den BR-Beschluss festgelegt. Haufig besteht eine Einigungsstelle auf je 3
Beisitzer. Bei den BR-Beisitzern sollte ein BR-Mitglied sein. Das BR-Mitglied tbernimmt
diese Tatigkeit genau wie seine BR-Arbeit ehrenamtlich und damit kostenlos. Die
Beisitzer ohne BR-Mandat (Rechtsanwalt, Gewerkschaftssekretar, Sachverstandiger)
erhalten ein Honorar, dass geringer ist als das Honorar des Vorsitzenden. Eine exakte
Honorarfestlegung durch eine Verordnung oder ein Gesetz gibt es nicht. Die
Honorarséatze sind der wesentliche Kostenfaktor im E-Stellenverfahren.

Das Vorgehen des Betriebsrats I

Anrufung der E-Stelle
nach § 76 BetrVG

Notwendige Beschlisse, um eine Einigungsstelle einzuberufen:

®Alle zum Thema geftihrten Verhandlungen waren erfolglos !
g QI a g Dokumentiert durch Gesprachs- und Sitzungsprotokolle
"Der Betriebsrat ruft die Einigungsstelle an !
"Als Vorsitzende(r) der E-Stelle schlagt der Betriebsrat vor : O
z.B. einen bekannten Arbeitsrichter (mit Namen und Funktion) [
Der BR fasst jeden dieser _ _ o
Beschliisse einzeln, mit der "Die Zahl der notwendigen Beisitzer :
notwendigen Stimmenmehrheit Médglich sind je nach Sachlage mehrere Personen QO O O
halt sie im Sitzungsprotokoll am haufigsten sind E-Stellen mit je drei Beisitzern R & &5
fest und teilt sie umgehend der _ ) o
Geschiftsleitung mit! "Der Betriebsrat benennt seine Beisitzer: O
mit Namen, Funktion und Anschrift @) O
"Die benannten externen Beisitzer erhalten ( )
ein Honorar (weniger als der Vorsitzenden) %
o (N

Abbildung 146: Das Vorgehen des Betriebsrates

Aufgrund der hohen Verfahrenskosten reicht haufig die ,Drohung” mit der
Einigungsstelle aus, um mit dem AG eine Einigung zu erzielen.
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9.11. Kosten der Einigungsstelle

Kosten der Einigungsstelle I

nach § 76 a BetrVG

die Kosten tragt der Arbeitgeber

allgemeine Gehaltsausfall und Honorare
Aufwendungen o :

9 fur betriebsinterne fur den Vorsitzenden und
Raume, Beisitzer betriebsexterne Beisitzer

Biromaterial,
Buropersonal etc.

Richtlinien fiir Honorare

fir den Vorsitzenden zwischen
100,00 bis 250,00 Euro je Stunde oder
1.000,00 bis 2.500,00 Euro am Tag

far Beisitzer weniger als

der Vorsitzender

bezahlt werden die Sitzung und die
Zeit fur die Vor- und Nachbereitung !

Abbildung 147: Kosten der Einigungsstelle

Alle Kosten des Einigungsstellenverfahrens hat der AG zu tragen.

Zu diesen Kosten zahlen:

a) allgemeine Aufwendungen

Dazu gehoren die Kosten fur Reisen, Verpflegungskosten, Sitzungsrdume, Biromaterial
und bei groReren Verfahren, z. B. beim Sozialplan, die Kosten fir Blropersonal. Alle
Kosten, die fur die ordnungsgeméfe Durchfihrung des Verfahrens notwendig sind,
mussen vom AG erstattet werden.

b) Entgelte

fur die Beisitzer der BR-Seite mit BR-Mandat. Sie werden ohne Einkommens-
reduzierung von der Arbeit freigestellt. Kommt es durch die Téatigkeit in der E-Stelle zu
Uberstunden, so muss der AG einen Freizeitausgleich gewahren bzw. - wenn dies nicht
mdglich ist - eine Uberstundenvergiitung zahlen.

c) Honorare (der Hauptkostenanteil)

des Vorsitzenden und der betriebsexternen Beisitzer. Maligeblich sind der
Zeitaufwand, die Schwierigkeit der Verhandlung und die finanzielle und
wirtschaftliche Vertretbarkeit, d. h. die Honorare sind nicht exakt festgeschrieben
und kdnnen von der E-Stelle nach den unbestimmten Grundsatzen des billigen
Ermessens festgelegt werden. Eine Orientierung bieten die blichen
Beratungshonorare fur Sachverstandige, die zwischen 800 und 1500 Euro am Tag
liegen. Grundsatzlich miussen die Honorare der Beisitzer niedriger sein als das
Honorar des Vorsitzenden. Ein genauer Prozentsatz ist dabei nicht festgelegt.
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9.12. Verlauf der Verhandlung
Der Verlauf der Verhandlung I
Einberufung durch den Vorsitzenden
Eréffnungsphase L ®
> Beschlussfahigkeit? % Prinzipien des Verfahrens
> Klarung Kosten / Honorare % in der Einigungsstelle
» Protokollfihrung ( ) A
» Zustandigkeit gegeben ? &= =Rechtliches Gehor
» Teilnahme weiterer Personen . .
> Festlegung des Zeitrahmens jede Partei darf vortragen
Beweisaufnahme =Mundliche Verhandlung
» Ermittlung der Streitpunkte jede Partei muss anwesend
» Prifung der Fakten und Antrage sein und kann Stellung nehmen
> Anht')rung von Auskunftspersonen lBeschleunigungsgrundsa‘[z
» und Sachverstandigen . .
Verzdgerungen sind untersagt
Beratungs- und Beschlussphase S .
g P =Nichtoffentliche Verhandlung
Erstes Abstimmungsverfahren . :
ohne Beteiligung des Vorsitzenden BR und AG diirfen teilnehmen
o ) o Beratung und Suche Zeugen und Sachver-
Bei Stimmengleichheit: nach Kompromissen standige werden gehort
weitere Beratung — und Beschlussantrage Abschlussberatung und
neue Beschlussantrage werden gestellt Beschluss nur mit Beisitzer
Zweites Abstimmungsverfahren und Vorsitzenden
mit Beteiligung des Vorsitzenden

Abbildung 148: Der Verlauf der Verhandlung

Der Vorsitzende der E-Stelle leitet das Verfahren. Er ladt zu den Sitzungen ein und
leitet die Diskussionen zwischen den Beisitzern.

In der Eréffnungsphase wird die Beschlussfahigkeit festgestellt. Sie ist wegen der
paritatischen Besetzung dann gegeben, wenn alle Beisitzer anwesend sind.

Zu klaren ist in der Startphase die Hohe der Honorare, die Festlegung des
zeitlichen Rahmens und, was besonders wichtig ist, die Frage der Zustandigkeit.
Die Nichtzustandigkeit der E-Stelle fuhrt zur Aufhebung des Spruchs bei der
gerichtlichen Uberprifung.

In der Beweisaufnahme wird der Sachverhalt ermittelt und gegebenenfalls
Sachverstandige hinzugezogen.

Bei der folgenden Abstimmung darf sich der Vorsitzende nicht beteiligen. Die
Beschlisse werden mit einfachen Mehrheiten gefasst. Die Beisitzer haben ebenfalls die
Moglichkeit, sich der Stimme zu enthalten. Fihrt die erste Abstimmungsrunde zu
keinem Ergebnis, folgt eine zweite Abstimmung. An dieser Abstimmung muss sich
der Vorsitzende beteiligen und hat hier die entscheidende Stimme.

Aus Grinden der Rechtssicherheit werden die Beschlusse schriftlich fixiert und
vom Vorsitzenden unterschrieben.

Einzelne Verfahrensfragen kénnen im Rahmen der gesetzlichen Vorgaben durch eine
freiwillige Betriebsvereinbarung geregelt werden.
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Und was kommt hinterher?

Der Spruch der Einigungsstelle hat die Wirkung einer BV (bei erzwingbarer
E-Stelle) und ist damit fur Betriebspartner verbindlich. Eine Ausnahme bildet der
E-Stellenspruch beim Interessenausgleich.

Zulassig ist die gerichtliche Uberpriifung des Spruchs. Dabei sind sowohl der BR als
auch der AG antragsberechtigt. Das Gericht Gberpruft die Zustandigkeit der E-Stelle,
klart ob Verfahrens- oder Rechtsfehler vorliegen und ob ein vorhandener
Ermessensspielraum Uberschritten wurde.

Die zweiwochige Ausschlussfrist (nach Zugang des Spruchs) gilt nur far die
Uberprifung von Ermessensentscheidungen. Behandelt der Spruch die Auslegung
eines unbestimmten Rechtsbegriffes, gibt es keine Fristen und der Spruch unterliegt in
vollem Umfang der gerichtlichen Kontrolle.

Bejaht das Arbeitsgericht die Uberschreitung des Ermessensspielraums oder einen
sonstigen Rechtsverstol3, so hat es die Unwirksamkeit des Spruchs festzustellen.

Die Anrufung des Arbeitsgerichts hat keine suspendierende Wirkung in bezug auf die
Geltung des Spruchs der E-Stelle zur Folge. Der Beschluss ist vielmehr fir den AG
und den BR verbindlich durchzufuhren.

Und was kommt hinterher ? I
mxmm
Nach dem Spruch der 2 ﬁ::: -

Einigungsstelle:

O Den Spruch der E-Stelle kbnnen AG
O und BR beim Arbeitsgericht Gberprifen

@
1 % lassen !
) & » weil die E-Stelle nicht zustandig war,

_ » Verfahrens- u. Rechtsfehler vorliegen oder
Ausfertigung und » der Ermessensspielraum uberschritten wurde

Zyl.eit”ng EIEs (in diesem Fall gilt eine 2 Wochenfrist)
Einigungsstellenspruchs

durch den Vorsitzenden -

hat die Wirkung einer Eclificlis- iz
Betriebsvereinbarung | geiiens. 3 Zi[ﬁ'n”g -

verein- [

barung | |  ——— | IIIIi:iz:

———————— Wenn der Spruch nicht angefochten

Wurde, muss der Arbeitgeber umgehend
fir die praktische Umsetzung sorgen

Abbildung 149: Und was kommt hinterher?
Nur durch eine einstweilige Verfugung hat der AG die Moglichkeit, den Vollzug des

Beschlusses einstweilig auszusetzen. Dies geht aber nur in den Fallen, in denen der
Spruch offensichtlich rechtswidrig ist.
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