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Grundlagen des Arbeitsrechts

Arbeitsrecht

Definition: Arbeitsrecht ist das Sonderrecht der Arbeitnehmer

1 Rechtliche Grundlagen

1.1 Grundbegriffe

Ein Arbeitsverhaltnis ist ein Dienstverhdltnis zwischen einem Arbeitgeber und einem
Arbeitnehmer, das durch einen Arbeitsvertrag geregelt ist.

Arbeitgeber ist jede natlrliche (= Menschen) oder juristische Person (= AG, GmbH, Verein,
etc.), die Arbeithehmer beschaftigt.

Arbeitnehmer ist, wer aufgrund eines privatrechtlichen Vertrages (= Arbeitsvertrag) person-
lich abhangig und weisungsgebunden flir einen anderen (= Arbeitgeber) tatig wird.

(Keine Arbeitnehmer in diesem Sinne sind zum Beispiel Beamte, Organe juristischer Perso-
nen (Vorstand), Handelsvertreter oder Heimarbeiter (letztere werden aber zum Teil gleichge-
stellt))

Der Arbeitsvertrag ist ein Sonderfall des Dienstvertrages nach dem Birgerlichen Gesetz-
buch (BGB). Er ist dort in den 8§88 611 bis 630 BGB geregelt.

1.2 Rechtsquellen

Es gibt kein spezielles ,Arbeitsgesetzbuch®; vielmehr finden sich arbeitsrechtliche Regelun-
gen in vielen Gesetzen und Vertragen. Insbesondere gibt es Regelungen im Privatrecht und
im Offentlichen Recht. Demnach ergibt sich vereinfacht die folgende Pyramide:

Verfassungsreght
GeSetze & Vorschriften
Tarifvertrage
Betriebsvereinbarungen
Einzelarbeitsvertrage

Wichtige gesetzliche Regelungen finden sich im BGB, in der Gewerbeordnung und im HGB.
Daneben sind beispielsweise von Bedeutung:

* Arbeitszeitgesetz * Vorschriften der Sozialgesetzbicher
» Bundesurlaubsgesetz * Arbeitsgerichtsgesetz

« Tarifvertragsgesetz * Betriebsverfassungsgesetz

« Klindigungsschutzgesetz * Arbeitsschutzvorschriften

» Mutterschutzgesetz ... etc.

(Alle Gesetzestexte findet man im Internet. Landesrechtliche Bestimmungen sind - mehr
oder weniger Ubersichtlich - auf den Internetseiten der jeweiligen Bundeslander zu finden.
Fur die Bundesgesetzte und -verordnungen empfiehlt sich http://bundesrecht.juris.de)
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Grundlagen des Arbeitsrechts

Das Arbeitsrecht wird weiterhin in kollektives Arbeitsrecht und Individualarbeitsrecht
unterteilt.

Das kollektive Arbeitrecht regelt das Verhaltnis der Arbeitnehnmer als Gesamtheit zu den
Arbeitgebern, jeweils bezogen auf bestimmte Wirtschaftsbereiche. So schlieRen sich die
Arbeitgeber in verschiedenen Fachverb&anden zusammen; diesen stehen dann die entspre-
chenden Gewerkschaften auf Arbeithehmerseite gegeniiber.

Die wichtigsten Regelungen des kollektiven Arbeitsrechts stellen das Tarifvertragsrecht und
das Betriebsverfassungsrecht dar.

Das Individualarbeitsrecht regelt jeweils das Verhdltnis des einzelnen Arbeitnehmers zu
seinem Arbeitgeber.

Die beiden Rechtsgebiete sind jedoch nicht scharf getrennt. Vielmehr kommt es zu vielen
Uberschneidungen. So sind beispielsweise in den Tarifvertragen oder Betriebsvereinbarun-
gen Regelungen dber Kindigungsfristen und Anzahl der Urlaubstage zu finden, die von der
gesetzlichen Regelung abweichen und die fir den einzelnen Arbeitnehmer gelten. Obwohl
die Tarifvertrage zum kollektiven Arbeitsrecht gehoren, wirken sich diese Regelungen also
auf den individualarbeitsrechtlichen Bereich aus.

2 Tarifvertrag

Tarifvertrage werden zwischen Gewerkschaften als Arbeitnehmerverbdnden und den Ar-
beitgeberverbénden geschlossen. Es gibt aber auch Tarifvertrdge der Gewerkschaften mit
einzelnen, groRen Arbeitgebern; diese nennt man Firmen- Werk oder auch Haustarifvertrag.

Tarifvertrage stellen fur alle angeschlossenen Mitglieder verpflichtende Regelungen dar. Am
bekanntesten sind die Vereinbarungen lUber Léhne und Gehalter. Aber auch andere wichtige
Rahmenbedingungen werden in Tarifvertragen ausgehandelt. So zum Beispiel Urlaub, Ur-
laubsgeld, Kindigungsfristen, Arbeitszeit, Arbeitsschutz, u.s.w.. (Siehe auch = Betriebsver-
einbarung, 5.2.4)

2.1 Tarifautonomie

Das Recht der Arbeitgeber und Arbeithehmer, sich in Verb&nden zusammenzutun, und
Tarifvertrage abzuschlieRen, ist Ausdruck der verfassungsrechtlich garantierten Koalitions-
freiheit aus Art. 9 Absatz 3 Grundgesetz (GG).

Dieses Recht, die sogenannte Tarifautonomie, findet seinen Ausdruck auch im Tarifver-
tragsgesetz. Demnach ist es dem Staat unter allen Umstanden verboten, in die Tarifverhand-
lungen, etc. einzugreifen!

2.2 Geltungsbereich

Es gibt einen fachlichen, raumlichen und persdnlichen Geltungsbereich.

Tarifvertrage gelten immer nur fur bestimmte Zweige der Wirtschaft (Metalltarifvertrag, Tarif-
vertrag fur den offentlichen Dienst - TvOD, etc.). Dabei spricht man von dem fachlichen
Geltungsbereich.

Zudem gelten sie oft nicht im gesamten Bundesgebiet, sondern sind auch in ihrem raumli-
chen Geltungsbereich begrenzt. So gibt es neben Bundestarifvertragen auch Regional-
und Bezirkstarifvertrage.

Die Tarifvertrage gelten nicht flr alle Arbeitnehmer. Gemal § 3 Absatz 1 Tarifvertrags-
gesetz (TVG) sind vielmehr nur die Mitglieder der Tarifvertragsparteien tarifgebunden. Das
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bedeutet, dass nur Mitglieder der tarifschlieRenden Gewerkschaft einen Anspruch auf An-
wendung der Regelungen des Tarifvertrages haben. Arbeitnehmer, die nicht Mitglied der
Gewerkschatft sind, fallen nicht in den persénlichen Geltungsbereich des Tarifvertrages.
Es kann aber in den Einzelarbeitsvertrdgen auf die Tarifvertrage Bezug genommen werden,
um so auch Nicht-Gewerkschaftsmitgliedern die Vorteile zu Gute kommen zu lassen. Hier-
von machen die Arbeitgeber regelmafig gebrauch, da sie ein Interesse daran haben, dass
moglichst wenige ihrer Arbeitnehmer Mitglied der Gewerkschaft werden.

Obschon aus diesem Grund weniger als 40 % aller Arbeitnehmer tarifgebunden sind, werden
Uber 90 % aller Arbeitsvertréage durch die Tarifvertrage mit bestimmt.

2.3 Allgemeinverbindlichkeitserklarung

Das Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales kann nach § 5 Tarifvertragsgesetz im Ein-

vernehmen mit einem aus je drei Vertretern der Spitzenorganisationen der Arbeitgeber und

der Arbeitnehmer bestehenden Ausschuss auf Antrag einer Tarifvertragspartei einen

Tarifvertrag fur allgemeinverbindlich erklaren, wenn:

- die tarifgebundenen Arbeitgeber nicht weniger als 50 Prozent der unter den Geltungsbe-
reich des Tarifvertrages fallenden Arbeitnehmer beschéaftigen und

- die Allgemeinverbindlicherklarung im offentlichen Interesse geboten erscheint.

Die Folge der Allgemeinverbindlichkeitserklarung ist, dass der Tarifvertrag dann innerhalb
des sachlichen und réaumlichen Geltungsbereiches fur alle Arbeitnehmer, also auch die
nicht tarifgebundenen, wirksam wird.

Der Zweck ist, fur alle Arbeithehmer Mindeststandards zu setzen, die von den Arbeitgebern
zu beachten sind. Daher werden h&aufig altere Tarifvertrage fur allgemeinverbindlich erklart.
Dahinter steckt auch die Idee, dass diese Tarifvertrage bereits einmal von den Tarifparteien
ausgehandelt wurden und daher fur Arbeithehmer und Arbeitgeber akzeptable Regelungen
enthalten. Der Eingriff in die Tarifautonomie bleibt dadurch méglichtst gering. (Auch aus
diesem Grund gibt es in Deutschland bisher keine gesetzlichen Mindestlohne. Man hat sich
vielmehr fur dieses System entschieden, dass allerdings eine konsequente Durchfihrung
erfordern wirde.)

2.4 Gunstigkeitsprinzip

Nach § 4 Abs. 3 TVG sind vom Tarifvertrag ,abweichende Abmachungen nur zuldssig, so-
weit sie durch den Tarifvertrag gestattet sind oder eine Anderung der Regelungen zuguns-
ten des Arbeitnehmers enthalten”. - Dies gilt entsprechend auch fur ein Abweichen von
den gesetzliche Vorgaben.

Es ist daher (fast) immer maoglich, in einem Arbeitsvertrag bessere Bedingungen zu verein-
baren, als dies gesetzlich oder durch Tarifvertrag vorgegeben ist.

3 Arbeitsvertrag

3.1 Zustandekommen

Ein Arbeitsverhaltnis kommt zustande, indem Arbeitnehmer und Arbeitgeber einen Arbeits-
vertrag schlieRen. Dabei herrscht grundsatzlich Vertragsfreiheit. Die vertragschlieRenden
Parteien konnen also den Vertrag so abschlieRen, wie sie es wollen.
Diese Freiheit findet aber ihre Grenze, wo zwingende rechtliche Vorschriften es verbieten,
oder wo durch Gesetz eine andere Regelung vorgeschrieben ist. Dabei gilt wieder das Gins-
tigkeitsprinzip.
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3.2 Form

Ein Arbeitsvertrag ist formfrei. Das bedeutet, er kann miundlich, schriftich oder durch
schlissiges Handeln (etwa, wenn der Arbeitnehmer seine Arbeit aufnimmt und der Arbeitge-
ber sein Gehalt zahlt) geschlossen werden. Wer also beispielsweise als Student/in ,auf
Handschlag® kellnern geht, hat einen voll wirksamen Arbeitsvertrag mit allen Rechten und
Pflichten abgeschlossen. (Und zwar einen unbefristeten! = 3.4.1)

Nach § 2 des Nachweisgesetzes (NachwG) ist der Arbeitgeber bei Arbeitsverhaltnissen, die
langer als einen Monat dauern verpflichtet, dem Arbeitnehmer spétestens nach einem Monat
die wesentlichen Vertragsbedingungen schriftlich mitzuteilen. Allerdings wird kaum jemanden
seinen Arbeitgeber an dieser Stelle verklagen wollen; die Regelung ist somit relativ wirkungs-
los.

3.3 Inhalt

Der Arbeitsvertrag sollte, um Unklarheiten und Streitigkeiten zu vermeiden, alle wesentlichen
Regelungen des Arbeitsverhaltnisses enthalten. Dies sind insbesondere:

« Name und Anschrift der Vertragsparteien

Beginn des Arbeitsverhaltnisses

evtl. bestehende Befristung

Arbeitsort

Bezeichnung der Téatigkeit

Zusammensetzung und H6he des Entgeltes

Arbeitszeit und Pausen

Sozialleistungen

Jahresurlaub

Kindigungsfristen

« allgemeiner Hinweis auf Tarifvertrage, Betriebs- oder Dienstvereinbarungen, die auf
das Arbeitsverhaltnis anzuwenden sind

Fehlen Regelungen, so wird der Arbeitsvertrag dadurch nicht unwirksam, sondern es gelten
die gesetzlichen Vorgaben, zum Beispiel Uber den Erholungsurlaub (Bundesurlaubsgesetz)
oder die Kiundigungsfristen (BGB, bzw. Kindigungsschutzgesetz). Fehlt eine Regelung zur
Vergitung gilt gemald 8 612 BGB die Ubliche Vergutung als vereinbart. (Dies gilt letztlich
auch fur Praktika; zumindest, wenn diese langere Zeit dauern, ist es inzwischen unstreitig,
dass ein Vergutungsanspruch nach 8§ 612 BGB besteht. Das bedeutet auch, dass eine Ver-
gutung zu zahlen ist, die der tblichen Hbhe fur die ausgetibte Tatigkeit entspricht. Anderes
kann aber gelten fur Praktika, die wahrend einer Ausbildung oder eines Studiums vorge-
schrieben sind.)

3.4 Beendigung

Ein Arbeitsverhdltnis endet entweder durch Fristablauf oder durch Kiindigung.

3.4.1 Befristung

Ist ein Arbeitsverhaltnis wirksam befristet eingegangen worden, so endet es automatisch mit
Ablauf der vereinbarten Zeit.

Nach § 14 Teilzeit- und Befristungsgesetz (TzBfG) muss eine Befristung aber in jedem Fall
schriftlich erfolgen. Sofern die entsprechenden Voraussetzungen gegeben sind, kann eine
Befristung auch noch wéahrend des laufenden Arbeitsverhéltnisses vereinbart werden.

Sie kann durch einen sachlichen Grund gerechtfertigt sein. § 14 Abs. 1 TzBfG gibt eine
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Reihe von Grinden an. Liegt ein solcher vor, so kénnen mehrere Befristungen in beliebiger
Lange hintereinandergeschaltet werden. Jedoch deutet ein solches Hintereinanderschalten
von Befristungen (sog. Kettenarbeitsvertrage) darauf hin, dass in Wirklichkeit gar kein Befris-
tungsgrund vorliegt (so das BAG schon 1998).

Liegt kein Befristungsgrund vor, so ist die Befristung nur bis zu einer Dauer von zwei Jah-
ren moéglich. Auch eine hdchstens dreimalige Verlangerung der Befristung ist nur bis zu einer
Gesamtdauer von zwei Jahren zuléssig.

Hat jedoch bereits einmal mit dem selben Arbeitgeber ein Arbeitsverhaltnis bestanden (egal,
ob befristet oder unbefristet), so ist eine Befristung ohne Sachlichen Grund nicht mehr er-
laubt.

(Problematisch ist in diesem Zusammenhang sogenanntes ,Probearbeiten”, bei dem zumeist
von einem Bewerber um eine Stelle, fir einen oder mehrere Tage unentgeltlich —
u. U. Verstol3 gegen 8§ 612 BGB — zur Probe gearbeitet wird. Streng genommen durfte dies
ein befristetes Arbeitsverhdltnis im Sinne des TzBfG darstellen, was eine spatere sach-
grundlose Befristung unmoglich macht. Daruber hinaus ist ein solches ,Probearbeiten* auch
illegal, da es in der Regel ohne Anmeldung bei der Sozial- und Berufsunfallversicherung
stattfindet.)

Ist eine Befristung nach diesen Vorschriften nicht wirksam vereinbart, so liegt ein unbefriste-
ter Arbeitsvertrag vor!

Auch fir die Befristung gilt aber, dass im Rahmen eines Tarifvertrages andere Regelungen
vereinbart werden konnen.

3.4.2 Ordentliche Kiindigung

Die ordentliche Kindigung ist in den 88 620 ff. BGB und im Kindigungsschutzgesetz
(KSchG) geregelt. Auch im Arbeits- und Tarifvertrag finden sich fur gewdhnlich entsprechen-
de Regelungen, welche den gesetzlichen Regelungen dann vorgehen.

Eine Kindigung muss in jedem Fall in Schriftform erfolgen. nach § 623 BGB ist die elektro-
nische Form ausgeschlossen. Die Kindigung muss daher als Schriftstlick abgefasst und
unterschrieben sein. Eine Erklarung per Fax, Email oder gar SMS ist unwirksam!

Aus der Kindigungserklarung muss zu entnehmen sein, dass das Arbeitsverhaltnis zu einem
bestimmten Termin enden soll. Die Bezeichnung ,Kundigung“ muss aber nicht unbedingt
enthalten sein.

Die Kiundigung ist eine einseitig empfangsbedirftige Willenserklarung.

Einseitig bedeutet, dass sie von jedem der beiden Vertragsparteien (Arbeitgeber oder Ar-
beitnehmer) gegenlber dem anderen erklart werden kann, ohne dass der andere etwas
dazutun muss. Hier liegt der Unterschied zu einem (Aufhebungs-)Vertrag, der durch Angebot
und Annahme zwischen zwei Parteien zustande kommt.

Die Parteien kdnnen sich auch vertreten lassen. Das wird auf Arbeitgeberseite regelmaRig
der Fall sein, zum Beispiel durch den zum Abschluss und zur Kiindigung bevollmachtigten
Mitarbeiter der Personalabteilung.

Als empfangsbedirftige Willenserklarung wird die Kiindigung erst wirksam, wenn sie dem
Empfanger zugegangen ist. Dazu muss sie entweder persénlich Gbergeben werden oder so
in den Machtbereich des Empfangers gelangen, dass dieser unter normalen Umstanden
davon Kenntnis nehmen kann. Ausreichend ist hierzu der Einwurf in den Briefkasten; Zugang
ist dann der Zeitpunkt, zu dem mit der nachsten Leerung gerechnet werden kann. Dass der
Briefkasten tatsachlich geleert wird, ist nicht erforderlich! (Ist man also nicht zu Hause,
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wenn man eine Kiindigung bekommt, kann man auf diese Weise schnell die nur dreiwéchi-
ge Frist (= 3.4.4.3) zur Einlegung einer Kindigungsschutzklage verpassen!)

Die gesetzlichen Kundigungsfristen sind in 8 622 BGB geregelt. Sie betragen vier Wo-
chen zum flinfzehnten oder zum Ende des Kalendermonats.

Fur den Arbeitgeber betragt die Kindigungsfrist jedoch einen Monat, wenn das Arbeitsver-
haltnis zwei Jahre bestanden hat, bis hin zu sieben Monaten, wenn der Arbeitnehmer 20
Jahre in dem Betrieb beschaftigt war. Beschaftigungszeiten vor Vollendung des 25. Lebens-
jahres werden nach 8§ 622 Abs. 2 Satz 2 BGB nicht berticksichtigt. Dies ist allerdings nach
einer Entscheidung des EuGH eine verbotene altersbedingte Diskriminierung und daher
unwirksam.

In Arbeits- oder Tarifvertragen kdnnen andere Kiindigungsfristen vereinbart sein!

Wahrend der vereinbarten Probezeit (maximal sechs Monate) kann das Arbeitsverhéltnis mit
einer Frist von zwei Wochen gekiindigt werden.

3.4.3 AulRerordentliche Kiindigung

Bei besonders schwerwiegenden Verstolien einer Vertragspartei ist eine aul3erordentliche
Kundigung der jeweils anderen Partei nach § 626 BGB mdglich. Dies ist immer dann der
Fall, wenn aufgrund des Verstol3es der einen Seite die Fortsetzung des Arbeitsverhaltnisses,
der anderen Seite nicht mehr zugemutet werden kann. Haufigste Falle sind zum Beispiel
Diebstahl oder andere Straftaten im Betrieb, Tatlichkeiten oder grobe Beleidigungen, Verlet-
zung der Arbeitsschutzbestimmungen, Arbeitsverweigerung oder das Unterlassen der Lohn-
zahlung.

Die auRRerordentliche Kiindigung ist an keine Kindigungsfrist gebunden; sie ist also fristlos.
Sie kann aber nach § 626 Abs. 2 BGB nur binnen zwei Wochen, nachdem der zur Kundi-
gung berechtigte von den malRgeblichen Grinden Kenntnis erlangt hat, erfolgen. Wurde
jedoch wegen eines Verstol3es eine Abmahnung ausgesprochen, kann mit diesem Verstol3
keine auf3erordentliche Kindigung mehr begriindet werden.

Eine unwirksame auf3erordentliche Kindigung kann fir gewéhnlich in eine ordentliche Kiin-
digung umgedeutet werden!

3.4.4 Besonderheiten nach dem Kiindigungsschutzgesetz (KSchG)

3.4.4.1 Anwendungsbereich

Das KSchG stellt an eine arbeitgeberseitige Kiindigung besondere Anforderungen. Es wird
jedoch (auf3er im Falle der Klagefristen, s. u.) nach 8§ 23 KSchG nur angewendet fiir Betrie-
be und Verwaltungen des privaten und offentlichen Rechts mit mehr als finf Arbeitneh-
mern. Zur Berufsausbildung Beschéftigte werden dabei nicht mitgezahlt. Teilzeitarbeitneh-
mer mit Wochentlich maximal 20 Stunden gelten als 0,5 Arbeitnehmer; solche mit maximal
30 Wochenstunden werden mit 0,75 bertcksichtigt.

Weiterhin sind noch gewisse Ubergangsregelungen fiir Altvertrage vor Dezember 2003 zu
bertcksichtigen, auf die hier nicht ndher eingegangen wird.

3.4.4.2 Wartezeit

Um unter den Schutz des KSchG zu fallen, muss mindestens ein sechsmonatiges Arbeits-
verhaltnis in dem Betrieb bestanden haben (§ 1 Abs. 1 KSchG). Zeiten der Berufsausbil-
dung in dem Betrieb werden angerechnet. Bei einem nahtlosen Ubergang aus einem Ausbil-
dungs- in ein Arbeitsverhaltnis bleibt die Wartezeit daher bestehen.

Wenn eine rechtliche Unterbrechung des Arbeitsverhaltnisses (Kindigung und neuer Ar-
beitsvertrag) vorliegt, kommt es auf die Dauer der Unterbrechung und auf einen engen sach-
lichen Zusammenhang (z. Bsp. Neueinstellung auf praktisch dem selben Arbeitsplatz) beider
Arbeitsverhaltnisse an. Entscheidend ist der jeweilige Einzelfall.
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3.4.4.3 Klagefrist

Eine der wichtigsten Regelungen des KSchG stellt § 4 dar. Demnach muss eine Kindi-
gungsschutzklage spatestens drei Wochen nach Zugang der schriftlichen Kindigung erho-
ben werden! Dies gilt auch, wenn das KSchG ansonsten nicht anzuwenden gewesen ware!
Die Klagefrist fiir jede arbeitgeberseitige Kiindigung betragt daher drei Wochen! Dabei
spielt es auch keine Rolle, ob es sich um eine ordentliche oder eine aufRerordentliche Kindi-
gung handelt!

Ist die Frist um (und liegt nicht ausnahmsweise ein Grund fur eine Fristverlangerung vor), so
gilt die Klage unwiderleglich als rechtswirksam.

Die Frist des § 4 KSchG gilt fur alle Arten von arbeitgeberseitigen Kiindigungen und fur
Klagen aufgrund unwirksamer Befristung (8 17 TzBfG). Fir alle anderen Klagen oder fur
Klagen des Arbeitgebers gegen den Arbeitnehmer gilt die Frist dagegen nicht.

3.4.4.4 Kiundigungsgrinde / Ultima-ratio-Prinzip

Nach dem KSchG ist eine ordentliche Kiindigung nur méglich, wenn sie sozial gerechtfertigt
ist. Die Kiindigung darf immer nur das letzte Mittel (ultima ratio) sein. Sie ist nur dann ge-
rechtfertigt, wenn andere MaRnahmen, wie Abmahnung, Versetzung oder Anderungskiindi-
gung nicht helfen. Dabei muss der Arbeitgeber unter Umstanden sogar versuchen, einen
vorhandenen geeigneten Arbeitsplatz durch Ausibung seines Direktionsrechtes im Wege
des ,Ringtausches" freizumachen. (Beispielsweise, wenn jemand aufgrund Krankheit seine
bisherige Arbeit nicht mehr ausfuihren kann.)

Fur eine wirksame Kindigung ist das Vorliegen eines anerkannten Kindigungsgrundes
Voraussetzung. Dieser kann personenbedingt, verhaltensbedingt, oder betriebsbedingt sein
(81 Abs. 2 Satz 1 KSchG) und muss dazu fuhren, dass dem Arbeitgeber die Weiterbeschéf-
tigung unzumutbar ist. Die Unzumutbarkeit kann sich aus erheblichen wirtschaftlichen oder
betrieblichen Nachteilen fur den Arbeitgeber ergeben.

Dabei ist immer eine Negativprognose dahingehend zu treffen, ob die Stérung der Ver-
tragsbeziehung auch zukiinftig besteht. Nur wenn das bejaht werden muss, ist eine Weiter-
beschaftigung nicht zumutbar.

Besonders wichtig ist dies bei einer personenbedingten Kiindigung. Abzustellen ist dabei fur
die negative Prognose auf den objektiven Zustand bei Zugang der Kundigungserklarung.
Ob diese Grinde zu dem Kindigungszeitpunkt bekannt waren ist nicht von Bedeutung.
Daher kénnen Kiindigungsgrinde auch noch im Prozess nachgeschoben werden.

Wie sich die Vertragsbeziehung nach dem Ausspruch der Kiindigung entwickelt spielt hinge-
gen keine Rolle mehr.

(Beispiel: Ein Arbeitnehmer ist tUber einen so langen Zeitraum krank, dass dies eine perso-
nenbedingte Kindigung rechtfertigt. Ihm wird daher fristgemanR zum 31. Méarz gekindigt. Die
Kindigung ist ihm am 23. Februar zugegangen. Im Arbeitsschutzprozess weif3t er durch
arztliches Attest nach, dass bereits Mitte Februar feststand, er werde ab Mitte Marz wieder
dauerhaft gesund und voll arbeitsfahig sein. Die Kindigung ist damit unwirksam, da die zu
Grunde liegende Prognose falsch war.)

Personenbedingt bedeutet, dass der Grund in der Person des Arbeitnehmers liegt, dieser
ihn aber nicht steuern kann. Zum Beispiel also mangelnde Eignung oder - unter besonderen
Voraussetzungen - langandauernde Erkrankung oder haufige Kurzerkrankungen (hier geht
man normalerweise von einem Prognosezeitraum von zwei bis drei Jahren aus). Da, im
Gegensatz zur verhaltensbedingten Kindigung, der Arbeitnehmer den Grund nicht beein-
flussen kann, sind an die Kiindigung entsprechend héhere Anforderungen zu stellen.

Ein verhaltensbedingter Grund ist gegeben, wenn der Arbeitnehmer Haupt- oder Neben-
pflichten aus dem Arbeitsvertrag nicht beachtet. Zum Beispiel, wenn er Anweisungen nicht
befolgt.

Ein betriebsbedingter Grund erfordert nur, dass auf Grund unternehmerischer Entschei-
dung der Arbeitsplatz weggefallen ist. In letzter Zeit ist dies haufig der Fall, wenn Produkti-
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onszweige in das Ausland verlagert oder sonst wie ausgelagert werden. Es genlgt aber
auch schon die Entscheidung, einen Betrieb zu schlie3en; es missen dafiir keine wirtschaft-
lichen Grinde vorliegen.

3.4.45 Sozialauswahl

Im Falle der betriebsbedingten Kindigung muss eine Sozialauswahl getroffen werden. Das
heil3t, der soziale Hintergrund der Arbeitnehmer ist zu bertcksichtigen. Hierzu z&hlt zum
Beispiel, ob der Arbeitnehmer eine Familie hat, die auf sein Einkommen angewiesen ist.
(Wenn mehrere Arbeitnehmer die selbe Arbeit ausfiihren, ist daher, vereinfacht gesagt,
derjenige zu entlassen, der am wenigsten von der Entlassung negativ betroffen wird.)

An der Sozialauswahl ist auch der Betriebsrat zu beteiligen. Insbesondere, wenn ganze
Produktionszweige oder Betriebe geschlossen werden, ist es unter bestimmten Vorausset-
zungen moglich, dass dies im Wege einer Vereinbarung zwischen dem Arbeitgeber und dem
Betriebsrat erfolgt. Im Wege eines Interessenausgleichs kann der Betriebsrat dann eine Liste
mit Namen der Mitarbeiter vorlegen, zu deren Kindigung der Arbeitgeber berechtigt ist. In
der Regel erfolgt dies im Zusammenhang mit einem Sozialplan.

Wird die Sozialauswahl nicht oder falsch durchgefihrt, ist die Kiindigung unwirksam. (In der
Praxis ein haufiger Klagegrund.)

3.45 Besonderheiten nach dem Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG)

Ist in dem Unternehmen ein Betriebsrat vorhanden, so ist dieser vor einer Kiindigung anzu-
hoéren (8102 BetrVG). Eine ohne Anhdrung ausgesprochene Kindigung ist stets unwirksam!
Widerspricht der Betriebsrat der Kindigung innerhalb der Frist von einer Woche, und bleibt
der Arbeitgeber bei der Kiindigung, so ist dem Arbeitnehmer eine Stellungnahme des Be-
triebsrates zuzuleiten. Der Arbeitnehmer kann dann bis zum Abschluss eines Rechtsstreits
Weiterbeschéftigung zu den alten Konditionen verlangen. (Dies kann u. U. wichtig sein, wenn
an die Ausiibung der Téatigkeit Zulassungen geknipft sind; z. Bsp. Pilot.)

Die Mitglieder des Betriebsrates oder der Jugend- und Auszubildendenvertretung dirfen
nur aus wichtigem Grund gekindigt werden. Dies ist auch dann nur mit Zustimmung des
Betriebsrates mdglich. Dieser Schutz gilt auch noch ein Jahr nach Beendigung der Amtszeit.
Bewerber auf einen Platz im Betriebsrat genieRen den selben Schutz bis zur Bekanntgabe
des Wahlergebnisses. Danach ist flir sechs Monate zwar auch nur noch die auf3erordentliche
Kindigung moglich, eine Zustimmung des Betriebsrates ist jedoch nicht erforderlich.

3.4.6 Abmahnung

Abmahnung bedeutet, der Arbeitgeber beanstandet in einer fir den Arbeithehmer deutlich
erkennbaren Weise bestimmte Leistungsmangel und teilt gleichzeitig mit, dass im Wiederho-
lungsfall der Inhalt oder der Bestand des Arbeitsverhaltnisses gefahrdet ist.

Die Abmahnung hat damit zwei Funktionen: Erstens soll der Arbeitnehmer an die Einhaltung
seiner vertraglichen Pflichten erinnert werden (Erinnerungsfunktion), und zweitens wird er
vor moéglichen Konsequenzen gewarnt (Warnfunktion). Die arbeitsvertragliche Abmahnung
unterscheidet sich damit im Prinzip nicht von jeder anderen Abmahnung, wie sie beispiels-
weise bei Geldschulden vorkommt und auch dann Voraussetzung fir weiterte rechtliche
Schritte ist.

Dagegen hat die Abmahnung keine Straffunktion! Sie soll dem Arbeitnehmer vielmehr die
Moglichkeit geben, sich zukinftig vertragsgemal zu verhalten und das Arbeitsverhaltnis
ungestort fortzusetzen. Sie muss daher das beanstandete und das erwartete Verhalten
genau benennen. Sind einzelne von mehreren Vorwilrfen nicht genau genug begriindet,
kann dies zur Unwirksamkeit der ganzen Abmahnung fiihren.
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Die Abmahnung muss von einer bloien Ermahnung unterschieden werden. Denn die Er-
mahnung enthalt keine Kiindigungsandrohung.

Es ist erforderlich, dass die Abmahnung dem Arbeitnehmer zugegangen ist und er tatsach-
lich von ihrem Inhalt Kenntnis erlangt hat. (Bei Auslandern ggf. Ubersetzung!) Nur dann kann
sie namlich ihre Funktionen erfillen.

Bedeutung hat die Abmahnung im Rahmen des Kiindigungsschutzgesetzes, denn in dessen
Geltungsbereich ist eine verhaltensbedingte ordentliche Kindigung regelmaRig nicht ohne
vorherige Abmahnung mdglich. Sie stellt in diesem Zusammenhang eine Objektivierung der
erforderlichen negativen Prognose (= 3.4.4.4) dar. Um eine verhaltensbedingte Kiindigung
rechtfertigen zu kénnen, muss die Abmahnung sich allerdings auf einen gleichartigen Kindi-
gungsgrund beziehen, wie die neue Verfehlung. (Zum Beispiel der Arbeitnehmer ist bereits
vorher wegen Verstol3es gegen Unfallverhitungsvorschriften abgemahnt worden und ver-
stol3t nun erneut, diesmal gegen andere Unfallverhitungsvorschriften.)

Fiur das selbe Verhalten, fur das ein Arbeitnehmer abgemahnt wurde, kann er nicht mehr
gekiindigt werden. Erst im Wiederholungsfall ist eine Kiindigung méglich.

Wie lange eine Abmahnung ihre Wirksamkeit behalt hangt von den Umstanden des Einzel-
falles, insbesondere von der Schwere des Fehlverhaltens ab. Wenn der Arbeithehmer nach
der Abmahnung ein bis zwei Jahre ohne Beanstandungen gearbeitet hat, kann man aber
wohl davon ausgehen, dass die Abmahnung ihre Wirksamkeit verloren hat.

Ebenso gibt es keine feste Regel, wie lange nach dem Fehlverhalten des Arbeithehmers die
Abmahnung noch erteilt werden kann. Allerdings kann bei langerer Zeit die Warnfunktion
verloren gehen, was dann die Abmahnung unwirksam macht.

Abgemahnt werden kann jeder Arbeitnehmer. Auch Betriebsratsmitglieder kénnen fir ihre
Verfehlungen im Rahmen des Arbeitsverhaltnisses abgemahnt werden. Nicht jedoch fir ihre
Betriebsratstétigkeit.

Fur die Abmahnung ist keine Mitwirkung des Betriebsrates erforderlich.

Der Arbeitnehmer hat das Recht, einer Abmahnung eine Gegendarstellung hinzuzufiigen. Ist
die Abmahnung nicht (mehr) gultig, so kann der Arbeitnehmer verlangen, dass sie aus seiner
Personalakte entfernt wird.

Letztlich ist zu beachten, dass auch hier in Tarifvertragen teilweise erganzende Vorschriften

vorhanden sind. So ist zum Teil eine Anhérung vor einer Abmahnung oder eine zweimalige
Abmahnung vor einer Kiindigung vorgesehen.

3.4.7 Betriebsubergang

Geht ein Betrieb oder auch nur ein Betriebsteil durch ein Rechtsgeschaft — im Normalfall
Verkauf — auf einen anderen Inhaber Uber, so spricht man von einem Betriebsiibergang.
Dieser ist in § 613a BGB geregelt.

Beim Betriebsiibergang enden die Arbeitsverhéltnisse nicht, sondern sie gehen auf den
neuen Betriebsinhaber lber. Eine Anderung der Arbeitsvertrage ist erst ein Jahr nach dem
Betriebslibergang moglich. Die fur das Arbeitsverhaltnis geltenden Tarifvertrdge und Be-
triebsvereinbarungen verlieren zwar ihre eigenstandige Geltung, die Regelungen werden
aber Bestandteil des Arbeitsvertrages und bestehen so fort.

Anders ist dies nur, wenn bei dem Erwerber seinerseits diese Punkte durch Rechtsnormen
eines anderen Tarifvertrags oder durch eine andere Betriebsvereinbarung geregelt werden.
Dann gelten mit dem Ubergang der Arbeitsvertrage die Regelungen aus dem ,neuen” Tarif-
vertrag.
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Uber den Ubergang der Arbeitsverhiltnisse hinaus gibt es beim Betriebsiibergang aber
keine besondern Kindigungsschutzbestimmungen. Das heifdt, dass die Arbeitsverhaltnisse
ggof. aufgrund der ganz normalen Kiindigungsgriinde unter Einhaltung der gesetzlichen Vor-
schriften gekindigt werden kénnen. Lediglich aufgrund des Betriebsliberganges dirfen die
Arbeitsverhaltnisse nicht geklndigt werden.

Nach § 613a Abs. 6 BGB kann der Arbeitnehmer innerhalb eines Monats nach Unterrichtung
uber den Betriebsiibergang dem Ubergang des Arbeitsverhéltnisses schriftlich gegeniiber
dem alten Arbeitgeber oder dem Betriebserwerber widersprechen. Als Folge davon kommt
kein Arbeitsverhéltnis mit dem neuen Betriebsinhaber zu Stande sondern es bleibt das Ar-
beitverhaltnis mit dem alten Arbeitgeber bestehen. Dieser kann jedoch dann das Arbeitsver-
haltnis ggf. betriebsbedingt kiindigen.

Ob ein Betriebstibergang vorliegt, ist in der Praxis zumeist sehr schwer zu beantworten.
Letztlich ist dies immer anhand des jeweiligen Einzelfalles zu entscheiden, wobei auch die
Art des Betriebes eine grof3e Rolle spielt.

EuGH und Bundesarbeitsgericht definieren einen Betrieb im Wesentlichen als eine auf Dauer
angelegte wirtschaftliche Einheit aus einer Gesamtheit von Personen und Sachen. Diese
muss der Ausiibung einer wirtschaftliche Tatigkeit dienen. Deren Identitat als Betrieb ergibt
sich somit aus dem Zusammenspiel von Betriebsmitteln, Organisation, Betriebsleitung, Ar-
beitskraften, Arbeitsmethoden, etc. zur Erreichung des Betriebszweckes.

Ein solcher Betrieb oder ein Teil davon geht dann tber, wenn er unter Wahrung der eigenen
Identitéat beim Erwerber tatséchlich fortgefuhrt wird. (Beispiel: Ein Supermarkt, eine Fabrik,
ein Krankenhaus, etc. wechselt den Eigentiimer, wird aber ansonsten unverandert mit glei-
chem Zweck weiter gefihrt.)

Kein Ubergang liegt dagegen vor, wenn der Betrieb vollstandig in die Organisationsstruktur
des Erwerbers ubergeht und damit seine Eigenstandigkeit verliert. (Dies konnte u. U. der Fall
sein, wenn beispielsweise ein eigenstandiger Supermark von einer grof3en Kette gekauft
wird und danach keine eigene Organisation/Geschaftsfiihrung mehr hat, sonder quasi nur
noch als Verkaufsstelle der Kette dient, ohne selbst Entscheidungen treffen zu kénnen. — In
der Praxis eher unwahrscheinlich.)

4 Rechte und Pflichten aus dem Arbeitsverhaltnis

Das Arbeitsverhaltnis gewéhrt sowohl dem Arbeithehmer als auch dem Arbeitgeber eine
Reihe von Rechten und Pflichten. Dabei stellen die Rechte des einen jeweils die Pflichten
des anderen dar und umgekehrt.

4.1 Pflichten des Arbeithehmers

4.1.1 Pflicht zur Arbeitsleistung

Der Arbeitnehmer ist zu aller erst zur Arbeitsleistung verpflichtet. Weigert er sich zu arbeiten,
stellt dies einen verhaltensbedingten Kindigungsgrund dar.

Die Art der Arbeit und der Arbeitsort gehen aus dem Arbeitsvertrag hervor. Der Arbeit-
nehmer darf daher gegen seinen Willen nicht dauerhaft mit einer anderen Arbeit betraut
werden als die, fur welche er eingestellt wurde. Das gilt sowohl fur eine weniger, als auch fur
eine hoher qualifizierte Tatigkeit. Dabei kommt es entscheidend darauf an, wie genau die
geschuldete Arbeit in dem Arbeitsvertrag beschrieben ist.

Nur in Notféllen hat er auch kurzfristig Arbeiten zu erledigen, die nicht in sein Tatigkeitsgebiet
fallen. (Darunter fallt jedoch nicht regelmaRiger Arbeitskraftemangel durch Unterbesetzung!)
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Der Arbeitgeber kann aber von dem Arbeitnenmer die Teilnahme an Schulungen, etc. for-
dern.

Die Arbeit ist von dem Arbeitnehmer personlich zu erbringen. Eine Vertretung ist gewdhnlich
nicht mdglich. (Daher kann sich auch ein AuRRendienstmitarbeiter, der seinen Fihrerschein
verliert nicht von seiner Ehefrau chauffieren lassen.)

Verletzt der Arbeitnehmer seine Arbeitspflicht dadurch, dass er nicht oder schlecht leistet,
macht er sich unter Umstanden sogar schadensersatzpflichtig, wenn er dies zu vertreten hat.

4.1.2 Gehorsamspflicht

Der Arbeitnehmer hat den Anweisungen seines Arbeitgebers Folge zu leisten (Direktions-
recht, 8 106 GewO). Gesetzlich verbotene oder sittenwidrige Arbeiten mussen jedoch nicht
ausgefuhrt werden.

Das Direktionsrecht des Arbeitgebers bezieht sich insbesondere auf die Art der auszufiih-
renden Arbeit und den Arbeitsort. Haufig finden sich auch Anweisungen Uber die zu tragende
Kleidung. Es findet aber seine Schranken in den Regelungen des Arbeitsvertrages (vergl.
4.1.1) sowie ggf. des Tarifvertrages oder der Betriebsvereinbarung.

Uberschreitet der Arbeitgeber sein Direktionsrecht oder verlangt er gar eine verbotene Tatig-
keit, so ist der Arbeitnehmer berechtigt, die Arbeitsleistung zu verweigern. Stellt sich jedoch
spater heraus, dass der Arbeitgeber doch zu der Weisung berechtigt war, tragt der Arbeit-
nehmer das Kiundigungsrisiko!

4.1.3 Wettbewerbsverbot

So lange das Arbeitsverhéltnis besteht, ist es dem Arbeitnehmer verboten, in dem Ge-
schaftszweig des Arbeitgebers selbst tatig zu werden.

Nach dem Ende des Arbeitsverhaltnisse kann ein nachvertragliches Wettbewerbsverbot
vereinbart werden. Dieses ist aber nur dann wirksam, wenn es schriftlich vereinbart wurde
und wenn der ehemalige Arbeitgeber daflr eine Entschadigung zahlt (§ 74 Abs. 2 HGB).

4.2 Pflichten des Arbeitgebers

4.2.1 Pflicht zur Verqutung / Lohfortzahlung im Krankheitsfall

Der Arbeitgeber hat plnktlich den Lohn zu zahlen.
Dies qilt naturlich nur, wenn der Arbeitnehmer tatsachlich gearbeitet hat.

Eine Ausnahme hiervon liegt vor, wenn der Arbeitnehmer unverschuldet arbeitsunfahig
erkrankt ist. Dann zahlt der Arbeitgeber nach § 3 Abs. 1 EntgeltfortzahlungsG fir die Dauer
der Arbeitsunfahigkeit, langstens fur sechs Wochen, den Lohn weiter. (Nach Ablauf der
sechs Wochen bekommt ein Arbeitnehmer in der Regel von der Krankenkasse Krankengeld
gezahlt. Dieses belauft sich auf 70 Prozent des letzten Bruttoeinkommens, ist aber auf
hochstens 90 Prozent des Nettoeinkommens beschrankt.)

Fur die Frage der Arbeitsunfahigkeit ist auch die Art der Arbeit entscheidend! (So kann man
mit einem gebrochenen kleinen Finger der linken Hand als Rechtshander wohl noch einer
Burotétigkeit nachgehen. Zur aktiven Arbeit im Rettungsdienst ist man aber nicht mehr fa-
hig.) Der Arzt misste dies eigentlich abklaren.

Die Hohe der Lohnfortzahlung bemisst sich gemaf 8 4 Abs. 1 EntgeltfortzahlungsG danach,
was der Arbeitnehmer in der fraglichen Zeit regelméRiig verdient hatte. (Deshalb bekommt
ein Arbeiter, der nur an drei Tagen je Woche Arbeitet, wenn er eine Woche krank ist, den
Lohn fur die drei Tage die er sonst gearbeitet hatte. Wer immer nur Dienstags arbeitet, be-
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kommt den Lohn fiir diesen Tag auch dann, wenn er nur an dem Dienstag krank war.) Uber-
stunden und Zulagen sind dabei aber regelmaRig nicht beachtlich.

Der Arbeitnehmer ist im Gegenzug verpflichtet, dem Arbeitgeber die Arbeitsunfahigkeit und
die voraussichtliche Dauer schnellst mdglich mitzuteilen und spétestens mit Beginn des
vierten Tages der Arbeitsunfahigkeit eine arztliche Bescheinigung vorzulegen (8 5 Abs. 1
EntgeltfortzahlungsG). (Teilt der Arbeitnehmer die Arbeitsunfahigkeit dem Arbeitgeber nicht
unverziglich mit, so behalt er dennoch seinen Lohnfortzahlungsanspruch; der Arbeitgeber
kann ihn wegen dieser Verfehlung aber abmahnen und im Wiederholungsfall kiindigen!)
Arbeits-, bzw. Tarifvertraglich kann dies zum Teil anders geregelt werden.

Sofern es der Genesung nicht entgegensteht oder wenn es ihr sogar nitzt — was in jedem
Fall der Arzt zu entscheiden hat — muss der Arbeitnehmer in der Zeit, in der er arbeitsunféahig
erkrankt ist, nattrlich nicht zu Hause bleiben. Gerade bei den immer haufiger werdenden
psychischen oder psychosomatischen Erkrankungen ist es daher beispielsweise auch denk-
bar, einen Kurzurlaub zu machen.

4.2.2 FEursorgepflicht

Der Arbeitgeber muss dafiir sorgen, dass seine Arbeitnehmer nicht unnétig gefahrdet wer-
den. Dazu hat er insbesondere die bestehenden Unfallverhitungs- und Arbeitsgesetze zu
beachten und darauf zu achten, dass auch die Arbeitnehmer die Vorschriften befolgen.

Weiter zahlt zu den Firsorgepflichten die Anmeldung der Arbeitnehmer zur Sozialversiche-
rung und das regelmafige Abfiihren der Beitrage.

4.2.3 Gewahrung von Erholungsurlaub

Jeder Arbeitnehmer hat gemaf 8§ 1 ff. Bundesurlaubsgesetz (BUrlG) Anspruch auf bezahlten
Urlaub. Das bedeutet, dass der Arbeithehmer fiir die Zeit seines Urlaubs sein normales
Gehalt weiter erhélt. (Dies ist aber vom sog. Urlaubsgeld zu unterscheiden, das aufgrund
von Tarif- oder Arbeitsvertragen oft zusatzlich fur die Zeit des Urlaubs gezahlt wird.)

Der Urlaub betragt jahrlich mindestens 24 Werktage. Werktag ist dabei jeder Tag, der kein
Sonntag oder gesetzlicher Feiertag ist (also Montag bis Samstag; fir eine Woche Urlaub
verbraucht man also 6 Werktage).

Den vollen Urlaubsanspruch hat man nach sechsmonatigem Bestehen des Arbeitsverhalt-
nisses. Davor besteht ein Anspruch von einem Zwolftel des Jahresurlaubs fir jeden Monat
des Bestehens des Arbeitsverhaltnisses.

Erkrankt der Arbeitnehmer wahrend des Urlaubs und weist er dies durch eine Arbeitsunfa-
higkeitsbescheinigung eines Arztes nach, so bekommt er diese Tage nicht vom Jahresurlaub
abgezogen. Dabei muss aber wirklich die Arbeitsunfahigkeit (vergl. oben) und nicht nur die
Erkrankung bescheinigt werden. Aus diesem Grund gibt es teilweise bei ,Krankschreibun-
gen“im Ausland Probleme.

Der Arbeitnehmer darf wéahrend seines Erholungsurlaubs nicht anderweitig arbeiten, da dies
dem Urlaubszweck, namlich der Erholung, entgegensteht.

Die Zahl der jahrlichen Urlaubstage ist in den meisten Tarif- und Arbeitsvertragen hoher
vereinbart. Insbesondere wird der Urlaub regelmafig nicht in Form von Werktagen, sondern
als Arbeitstage gewabhrt.

Fur Jugendliche bestehen nach dem Jugendarbeitsschutzgesetz, abhéngig vom Alter, zum
Teil deutlich héhere Mindesturlaubstage.
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4.2.4 Zeugnispflicht

Der Arbeitgeber hat dem Arbeitnehmer nach Beendigung des Arbeitsverhéltnisses ein einfa-
ches Zeugnis Uber die Art und die Dauer der Beschéftigung auszustellen.

Wenn es von dem Arbeitnehmer gewinscht wird, sind auch Angaben Uber das Verhalten
und die Leistungen zu machen (qualifiziertes Zeugnis).

Das Zeugnis muss der Wahrheit entsprechend und wohlwollend formuliert sein. Das bedeu-
tet, dass negative Punkte nicht aufgenommen werden dirfen. - Das hat dazu gefiihrt, dass
sich ein Code entwickelt hat, der sich zwar nur positiver Formulierungen bedient, mit dem
aber auch negative Leistungen des Arbeitnehmers dargestellt werden kdnnen. (Bekanntes
Beispiel: ,Der Arbeitnehmer war stets bemuiht, den Anforderungen gerecht zu werden.”
BEDEUTET: Er oder Sie war mit der Arbeit hoffnungslos tGberfordert und hat es nicht geschafft,
die geringsten Anforderungen zu erfillen.)

4.3 Die Arbeitszeit

Arbeitszeit ist definiert als die Zeit, wahrend der ein Arbeitnehmer seine Arbeitskraft dem
Arbeitgeber zur Verfliigung stellen muss, unabhangig davon, ob er tatsachlich arbeitet. Es ist
die Zeit vom Beginn bis zum Ende der Arbeit ohne die Ruhepausen, § 2 Abs. 1 ArbZG.

Bezuglich der Arbeitszeit muss unterschieden werden zwischen der Bedeutung fir den
Arbeitsschutz im Sinne des Arbeitszeitgesetzes (ArbZG) und der Vergitung.

4.3.1 Regelungen des Arbeitszeitgesetzes

Nach 8 3 ArbZG betragt die tagliche Hochstarbeitszeit maximal acht Stunden. Sie kann aber
auf bis zu zehn Stunden verlangert werden, wenn sie im Durchschnitt acht Stunden nicht
Uberschreitet.

Ein Arbeitnehmer muss nach Beendigung der taglichen Arbeitszeit eine ununterbrochene
Ruhezeit von mindestens elf Stunden haben (8 5 Abs. 1 ArbZG). Die Zeit kann, zum Beispiel
in Krankenhausern, Gaststatten, Rundfunk, etc. auf zehn Stunden verkirzt werden, wenn die
Verkirzung innerhalb eines Monats durch Verlangerung einer anderen Ruhezeit um eine
Stunde ausgeglichen wird (8 5 Abs. 2 ArbZG).

Daruber hinaus kénnen nach § 5 Abs. 3 ArbZG in Krankenh&usern und anderen Einrichtun-
gen zur Behandlung, Pflege und Betreuung von Personen Kirzungen der Ruhezeit durch
Inanspruchnahme wahrend der Rufbereitschaft, die nicht mehr als die Halfte der Ruhezeit
betragen, zu anderen Zeiten ausgeglichen werden.

Durch Tarifvertrag oder Betriebsvereinbarung kann die Arbeitszeit auf Gber zehn Stunden
werktaglich verlangert werden, wenn in die Arbeitszeit regelmafRig und in erheblichem Um-
fang Arbeitsbereitschaft oder Bereitschaftsdienst (Definition = 4.3.2) fallt (§ 7 Abs. 1, Nr. 1.
a) ArbZG). Dabei darf die Zeit der Vollarbeit aber zehn Stunden nicht Uberschreiten. Die
wochentliche Arbeitszeit darf auch in diesem Fall 48 Stunden im Zwdlfmonatsdurchschnitt
nicht Gberschreiten (8 7 Abs. 8 ArbZG). AulRerdem darf die Ruhezeit nach der Arbeit nicht
verkurzt werden.

Zu Beachten: Arbeitszeit im Sinne des ArbZG ist die gesamte Zeit der Arbeitsbereit-

schaft oder des Bereitschaftsdienstes. Es ist also Ausgleich auch fir diese Zeiten zu
gewabhrleisten.

4.3.2 Verqutung der Arbeitszeit

Von der Frage, ob Arbeitsbereitschaft oder Bereitschaftsdienst als Arbeitszeit im Sinne des
ArbZG gelten, muss die Frage der Vergitung unterschieden werden. Das ArbZG regelt
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namlich nur die maximale Arbeitszeit und die Ruhezeiten. Mit der Vergutung hat es nichts zu
tun.

Fur die Verglitung muss daher zwischen Vollarbeitszeit und Arbeitsbereitschaft sowie Bereit-
schaftsdienst unterschieden werden.

Vollarbeit, also die normale Arbeitszeit wird stets voll entlohnt.

Arbeitsbereitschaft ist die Zeit wacher Achtsamkeit im Zustand der Entspannung; sie liegt
vor, wenn der Arbeitnehmer seinem Arbeitgeber am Arbeitsplatz zur Verfligung stehen muss
und sich standig bereit zu halten hat, um ggf. sofort von sich aus tétig zu werden. (Dies ist
beispielsweise nicht der Fall bei einem Pfortner, der standig die Ture im Auge zu behalten
hat oder bei einem Arbeiter, der den korrekten Lauf einer Maschine Uberwachen muss, aber
nur einschreitet, wenn es zu Problemen kommt. Um Arbeitsbereitschaft handelt es sich aber
regelmaRig bei der Tétigkeit einer Rettungssanitaters, der auf seinen nachsten Einsatz war-
tet.)

Im Verhéltnis zur Vollarbeit stellt die Arbeitsbereitschaft eine mindere Leistung dar. der Ar-
beitnenmer wird erheblich weniger belastet, da man davon ausgeht, dass er entspannen
kann. Unbeachtlich bleiben dabei sogenannte ,Splitterzeiten®, die zu kurz sind, um in einen
Zustand der Entspannung zu gelangen. Fir den Rettungsdienst bleibt es bei Unterbrechun-
gen von weniger als zehn Minuten daher bei der Vollarbeit.

Da es sich um eine Minderleistung handelt, kann die Arbeitsbereitschaft auch geringer
vergitet werden, als die Vollarbeit. Eine Pauschalabgeltung ist méglich.

Bereitschaftsdienst ist dann gegeben, wenn der Arbeitnehmer sich an einer bestimmten
Stelle inner- oder aufRerhalb des Betriebes aufzuhalten hat um seine Arbeit aufzunehmen,
sobald dies notwendig wird. Ist seine berufliche Leistung nicht erforderlich, darf der Arbeit-
nehmer sich wahrend des Bereitschaftsdienstes anderweitig beschaftigen oder ausruhen.
Das heifl3t, wahrend des Bereitschaftsdienstes arbeitet der Arbeitnehmer streng genommen
gar nicht. Dennoch ist der Bereitschaftsdienst vergitungspflichtig. Jedoch kann auch hier die
Vergltung wegen der geringeren Arbeitsleistung geringer ausfallen. Vergitet werden
muss aber immer der gesamte Bereitschaftsdienst und nicht nur die enthaltene Vollar-
beit. (Also ist fur die Dauer des Bereitschaftsdienstes die - ggf. geringere - Vergltung zu
bezahlen und nicht fir die Zeit der dabei anfallenden Vollarbeit die ganze Vergttung.) In der
Praxis kommt es meistens zur Arbeitszeitverlangerung durch den Bereitschaftsdienst (=2
4.3.1), die dann wie eine gewéhnliche 40-Stunden-Woche vergitet wird.

Der Arbeitgeber kann den Bereitschaftsdienst, sofern er dazu im Rahmen der Gesetze, des
Tarifvertrages oder der Betriebsvereinbarung, sowie des Arbeitsvertrages erméchtigt ist,
nach billigem Ermessen anordnen.

Letztlich ist Rufbereitschaft gegeben, wenn der Arbeithehmer sich nicht an einem bestimm-
ten Ort aufhalten muss, sondern lediglich jederzeit erreichbar zu sein hat. Er muss aber in
der Lage sein, seine arbeitsvertraglichen Pflichten dann auch unverziglich wahrnehmen zu
kdnnen. (Kann eine Téatigkeit beispielsweise Uber das Telefon oder von einem Notebook per
Internet ausgefiihrt werden, so ist theoretisch der Aufenthaltsort unter der Voraussetzung der
Erreichbarkeit frei zu wahlen.)
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5 Betriebliche Mitbestimmung und Betriebsrat

Unter Mitbestimmung versteht man die aktive Beteiligung der Arbeitnehmer an den betriebli-
chen Entscheidungen. Zu unterscheiden sind dabei zwei grundlegende Arten der Mitbestim-
mung.

5.1 Mitbestimmung durch Mitarbeit in der Unternehmensleitung

Die Mitbestimmung durch Mitarbeit und Kontrolle in der Unternehmensleitung ist im Wesent-
lichen in vier Gesetzen geregelt:

e das Gesetz Uber die Mitbestimmung der Arbeitnehmer - Mitbestimmungsgesetz (Mit-
bestG) von 1976

o das Gesetz Uber die Mitbestimmung der Arbeitnehmer in den Aufsichtsraten und Vor-
standen der Unternehmern des Bergbaus und der Eisen und Stahl erzeugenden Industrie
- Montanmitbestimmungsgesetz (Montan-MitbestG) von 1951

o (Gesetz zur Ergédnzung des Gesetzes lber die Mitbestimmung der Arbeitnehmer in den
Aufsichtsraten und Vorstanden der Unternehmern des Bergbaus und der Eisen und Stahl
erzeugenden Industrie (MitbestErgG) von 1956

o Drittelbeteiligungsgesetz (DrittelbG) von 2004

Die Gesetze der Montanmitbestimmung sollten nach den Erfahrungen des zweiten Welt-
krieges helfen, die kriegswichtigen Industriezweige zu Kontrollieren. Man glaubte - und hatte
damit wahrscheinlich Recht - dies durch starke Beteiligung der Arbeithehmer zu erreichen.
Da inzwischen auf der einen Seite die Beteiligungsrechte verringert wurden und da anderer-
seits diese Industriezweige an Bedeutung verloren haben, ist auch die Montanmitbestim-
mung nicht mehr so wichtig, wie friher. In den betroffenen Industrieunternehmen sorgte sie
allerdings fur eine relativ grof3e Macht der Arbeithehmerseite.

Das Mitbestimmungsgesetz und das Drittelbeteiligungsgesetz Gewahren der Arbeitneh-
merseite jeweils eine unterschiedliche Mitsprache im Aufsichtsrat des jeweiligen Unterneh-
mens. Inzwischen ist die Mitbestimmung aber so weit zuriickgefahren worden, dass die
Arbeitgeber-, bzw. Anteilseignerseite die Arbeitnehmerseite praktisch immer (berstimmen
kann.

5.2 Mitbestimmung durch den Betriebsrat

Von erheblich groRRerer praktischer Bedeutung ist die innerbetriebliche Mitbestimmung durch
den Betriebsrat.

Nach 8 1 des Betriebsverfassungsgesetzes (BetrBV) wird in Betrieben mit mindestens 5
standigen wahlberechtigten Arbeitnehmern, von denen 3 wahlbar sein missen, ein Betriebs-
rat gewahlt. Nicht gezéahlt werden hier zum Beispiel die Organe einer juristischen Person
(Vorstand, Geschaftsfuhrer), leitende Angestellte, Gesellschafter, etc.. Ebenso keine Beam-
te, falls solche in dem Betrieb beschaftigt sind.

Wabhlberechtigt sind alle Arbeitnehmer eines Betriebs, die das 18. Lebensjahr vollendet
haben. Wahlbar sind solche, die sechs Monate dem Betrieb angehdren.

Die Wahl eines Betriebsrates ist, trotz der Formulierung des Gesetzes, freiwillig. Besteht
Einigkeit unter den Arbeitnehmern, dass kein Betriebsrat gewahlt werden soll, so muss dies
auch nicht geschehen.
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Die Wahlen finden alle vier Jahre zwischen dem 1. Marz und dem 31. Mai statt.
Die Zahl der Betriebsratsmitglieder richtet sich nach der Zahl der Wahlberechtigten.

Der Betriebsrat und der Arbeitgeber sollen nach § 2 BetrVG ,vertrauensvoll [...] und zum
Wohle der Arbeithehmer” zusammenarbeiten (sog. Grundsatz der Vertrauensvollen Zusam-
menarbeit).

Die Kosten des Betriebsrates tragt nach 8 40 BetrVG der Arbeitgeber.

Allgemeine Aufgaben des Betriebsrates sind die Uberwachung der Einhaltung von Geset-
zen, Tarifvertragen, etc.. Des Weiteren soll er MalZnahmen bei dem Arbeitgeber beantragen,
die im Interesse von Betrieb und Arbeitnehmern liegen. Er soll Anregungen der Arbeitnehmer
weiterleiten und auf deren Bearbeitung hinwirken. Letztlich soll er schutzbedrftige Gruppen
wie Behinderte, Jugendliche, dltere Arbeithehmer, etc.) fordern.

Der Betriebsrat hat zudem viele Mitwirkungsrechte. Diese lassen sich einteilen in:
e zwingende Mitbestimmungsrechte (Recht zur Mitentscheidung)

e Zustimmungs- und Widerspruchsrechte
¢ Informations- und Beratungsrechte

5.2.1 Zwingende Mitbhestimmungsrechte

Dem Betriebsrat wir eine zwingende Mitbestimmung in sozialen Angelegenheiten insbeson-
dere durch die 88 87 und 95 BetrVG eingeraumt. In diesen Féllen darf der Arbeitgeber nicht
ohne die Mitarbeit des Betriebsrates entscheiden. Die Mitbestimmung erfolgt hier regelméaRig
in der Form von Betriebsvereinbarungen:

- Fragen der Betriebsordnung

- Arbeitszeiten und Pausen

- Zeit, Ort und Art der Auszahlung der Arbeitsentgelte

- Urlaubsplanung

- Einfuhrung und Anwendung von technischen Einrichtungen, die dazu bestimmt sind, das
Verhalten oder die Leistung der Arbeitnehmer zu Uberwachen (Zeiterfassung, Kameras,
Uberwachung der Internetnutzung, etc.)

- Unfallverhitung

- innerbetriebliche Sozialeinrichtungen (z. Bsp. Pensionskassen, Kantine, Kindergarten,
Sporteinrichtungen, etc.)

- Werksmietwohnungen

- Entlohnungsgrundsatze (Zeit- oder Leistungsentgelt; bei Leistungsentgelt: Akkordlohn oder
Pramienentgelt, etc.) und Entlohnungsmethoden (Verfahren zur Erfassung der Arbeitsleis-
tung)

- Festsetzung der BezugsgroRen fir Akkord- oder Pramienentgelt oder vergleichbare Ent-
lohnungssysteme

- betriebliches Vorschlagswesen

- Grundsétze Uber die Durchfiihrung von Gruppenarbeit

- Richtlinien tber die personelle Auswahl bei Einstellungen, Versetzungen, Umgruppierun-
gen und Kindigungen (8§ 95 BetrVG)

5.2.2 Zustimmungs- und Widerspruchsrechte

Bei einigen MalRnahmen muss der Betriebsrat gehort werden. Er kann dann Zustimmen oder
der MalRnahme widersprechen.

In Betrieben mit mehr als 20 wahlberechtigten und in der Regel beschaftigten Arbeithehmern
gibt 8 99 BetrVG dem Betriebsrat ein Widerspruchsrecht bei
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- Einstellung

- Ein- und Umgruppierung

- Versetzung

Erhebt der Betriebsrat Widerspruch, so ist die Ersetzung durch das Arbeitsgericht moglich.

Weiterhin hat der Betriebsrat ein Mitbestimmungsrecht bei der Kiindigung (= 3.4.5).

5.2.3 Informations- und Beratungsrechte

Informations- und Beratungsrechte stehen dem Betriebsrat insbesondere zu

- in wirtschaftlichen Angelegenheiten wie
- Produktions- und Absatzlage
- Rationalisierungsvorhaben
- Einfihrung neuer Arbeitsmethoden
betrieblicher Umweltschutz
Verlegung von Betriebsteilen
Anderung der Betriebsorganisation
- etc.
- Planung der Arbeitsplatze im Bezug auf
- Neu-, Um-, und Erweiterungsbauten
- technische Anlagen
- Arbeitsverfahren und Arbeitsablaufe
- Forderung der Berufsbildung
- Personalplanung

In diesen Fallen hat der Betriebsrat einen Anspruch darauf, von dem Arbeitgeber rechtzeitig
und umfassend informiert zu werden.

5.2.4 Betriebsvereinbarung

Eine Betriebsvereinbarung ist ein schriftlicher Vertrag zwischen dem Arbeitgeber und dem
Betriebsrat. Innerhalb ihrer Zustandigkeit kénnen in der Betriebsvereinbarung Regelungen
Uber Abschluss, Inhalt und Beendigung von Arbeitsverhdltnissen sowie Uber alle betriebli-
chen und betriebsverfassungsrechtlichen Fragen vereinbart werden. Insbesondere werden
hier mitbestimmungspflichtige Angelegenheiten (s.0.) geregelt.

Hat ein Tarifvertrag eine Frage bereits abschlieRend geregelt, so kann diese nicht mehr
Gegenstand einer Betriebsvereinbarung sein; dies gilt nicht, wenn der Tarifvertrag den Ab-
schluss einer ergdnzenden Betriebsvereinbarung zulasst.

Eine Betriebsvereinbarung ist an geeigneter Stele im Betrieb auszulegen, damit die Arbeit-
nehmer Gelegenheit dazu haben, von ihrem Inhalt Kenntnis zu nehmen.

Die Betriebsvereinbarung ist von beiden Seiten mit einer Frist von drei Monaten kindbar.

5.2.5 Einigungsstelle

Wenn der Betriebsrat und der Arbeitgeber bezlglich einer mitbestimmungspflichtigen Maf3-
nahme keine Einigung erzielen kénnen, so ist bei Bedarf eine Einigungsstelle zu bilden.
Diese besteht aus Beisitzern, die je zur Halfte von dem Arbeitgeber und dem Betriebsrat
bestimmt werden. Dazu kommt ein unparteiischer Vorsitzender. Uber die Zahl der Beisitzer
und die Person des Vorsitzenden mussen sich beiden Seiten einigen. Kénnen sie sich nicht
einigen, entscheidet das Arbeitsgericht.
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In den Féllen der zwingenden Mitbestimmung ersetzt der Spruch der Einigungsstelle die
fehlende Einigung zwischen Betriebsrat und Arbeitgeber. Es kann aber gegen den Spruch
der Einigungsstelle das Arbeitsgericht angerufen werden.

Die Kosten der Einigungsstelle tragt der Arbeitgeber.

5.2.6 Tendenzbetriebe und Religionsgemeinschaften

Die Vorschriften des Betriebsverfassungsgesetzes, also die Regelungen zum Betriebsrat
und zur innerbetrieblichen Mitbestimmung gelten in folgenden Unternehmen und Betrieben
nicht, soweit die Eigenart des Unternehmens oder des Betriebes der Anwendung ent-
gegenstehen (8 118 BetrVG):

e Solche, die unmittelbar und Gberwiegend politischen, koalitionspolitischen, konfessionel-
len, karitativen, erzieherischen, wissenschaftlichen oder kunstlerischen Bestimmungen
dienen

e Solche, die Zwecken der Berichterstattung oder MeinungsauR3erung, auf die Artikel 5
Absatz 1 Satz 2 des Grundgesetzes Anwendung findet dienen.

Dies bedeutet, dass in solchen Tendenzbetrieben die Beteiligungsrechte eingeschrankt
werden muissen, weil sonst die Verwirklichung der Tendenz durch die Mitwirkungsrechte des
Betriebsrates eingeschrankt oder verhindert werden konnten. Das heil3t, die Beteiligungs-
rechte des Betriebsrates werden nur in soweit eingeschrankt, wie die Tendenz des Betriebes
des erfordert. (So ist zum Beispiel die Entscheidung einer Privatschule, Ganztagsunterricht
einzufihren und damit die Lehrkrafte auch nachmittags zur Arbeit heranzuziehen, trotz § 87
BetrVG (= 5.2.1) mitbestimmungsfrei. Gleiches gilt fiir den Redaktionsschluss einer Zeitung.
Im Theater aber nur fir die Zeiten der Vorstellung und nicht fur die Proben.)

Auf Religionsgemeinschaften und ihre karitativen und erzieherischen Einrichtungen findet
das BetrVG in jedem Fall keine Anwendung. Dabei kénnen die Kirchen auch selbst bestim-
men, ob eine ihrer Einrichtungen karitativen oder erzieherischen Charakter hat.

Zu beachten ist aber, dass die beiden grof3en christlichen Kirchen freiwillig Mitarbeitervertre-

tungen eingerichtet haben, deren Mitwirkungsrechte zum Teil denen des BetrVG sehr &hn-
lich sind.
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