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I. Fundamentale Begriffe

1. Lektion

Uberblick

Der Begriff ,Arbeitsrecht” selbst ldsst sich als das Recht der Arbeitsver-
hiltnisse beschreiben. Das Arbeitsrecht regelt in erster Linie das Ver-
hiltnis zwischen dem, der arbeitet, dem Arbeitnehmer, und dem, fiir
den er arbeitet, dem Arbeitgeber. Umfasst werden daneben auch die
mit dem Arbeitsverhiltnis zusammenhingenden Gebiete. Wie etwa die
Bezichungen zwischen den Gewerkschaften und Arbeitgeberverbinden.

Die arbeitsrechtlichen Regelungen befinden sich in einer Vielzahl ver-
schiedener Gesetze. Dabei gibt es kein zentrales Gesetz. Wie etwa das
StGB im Strafrecht, eher im Gegenteil, in zahlreichen Gesetzen werden
jeweils eigenstindige Materien geregelt. Bekannt machen sollten Sie
sich an dieser Stelle aber schon mit zwei arbeitsrechtlich besonders re-
levanten Gesetzesstellen: Dem Dienstvertragsrecht im BGB (8§ 611-630
BGB) und dem Kiindigungsschutzgesetz (KSchG). Im BGB findet sich
im genannten Abschnitt Grundlegendes zum Arbeitsrecht. Das Kiindi-
gungsschutzgesetz regelt zahlreiche Aspekte einer Kiindigung.

Durch die vielen Gesetze ist es im Arbeitsrecht gar nicht so einfach, jene
Grundregel, wonach das Gesetz immer neben dem Lehrbuch liegen soll,
zu befolgen. Der ,Schonfelder, die bekannte rote Gesetzessammlung,
hilft hier kaum weiter, da viele Gesetze dort nicht enthalten sind. Ar-
beitsrechtler nutzen in der Regel besondere Zusammenstellungen von
Arbeitsgesetzen. Am bekanntesten und wohl preiswertesten ist hier der
dtv-Band ,ArbG", der regelmiBig aktualisiert wird. Er enthilt {iber 50
wichtige Gesetze und weitere Texte (z. B. Vertriige) zum Arbeitsrecht.
Auch zum erfolgreichen Studium dieses Lehrbuchs ist das Nachschlagen
der Gesetze und deshalb die Verliigharkeit Voraussetzung. Ein geeig-
neter Sammelband ist daher flir Sie unverzichtbar.

Im Folgenden finden Sie neben den Gesetzesangaben hin und wieder
auch Hinweise auf ergangene Entscheidungen. Wenn Sie tiefer in die
Materie eindringen wollen, sollten Sie es nicht versdumen, diese nach-
zulesen. Arbeitsrechtliche Urteile werden hiufig nach den Zeitschriften
NZA (Neue Zeitschrift fiir Arbeitsrecht), DB (Der Betrieb), NJW (Neue
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Juristische Wochenschrift) oder nach den Entscheidungs-Sammlungen
AP (Arbeitsrechtliche Praxis), BAGE (Amtliche Sammlung der Entschei-
dungen des Bundesarbeitsgerichts) zitiert. Wenn Sie diese Sammlungen
nicht zur Hand haben, so hilft hiufig auch direkt das Internet,

Individual- und Kollektivarbeitsrecht

Das Arbeitsrecht teilt sich in zwei Rechtsgebiete: in das Individualar-
beitsrecht und in das Kollektivarbeitsrecht.

Das individuale Arbeitsrecht regelt das Verhiiltnis zwischen dem einzel-
nen Arbeitgeber und dem einzelnen Arbeitnehmer. Von Bedeutung sind
dabei die Vorschriften iiber das Zustandekommen eines Arbeitsverhilt-
nisses, tiber die Pflichten der Parteien im Arbeitsverhéiltnis und {iber die
Fragen der Beendigung, inshesondere der Kiindigung der Arbeitsbezie-
hung. Es geht also um die Rechte und Pflichten zwischen dem einzelnen
Arbeitnehmer und seinem direkten Arbeitgeber.

Das kollektive Arbeitsrecht betrifft alle Rechtsfragen, bei denen nicht
cin Arbeitnehmer als Einzelperson, sondern jeweils eine Gruppe (also
ein sog. Kollektiv) von Arbeitnehmern betroffen ist. Dies sind z. B. alle
Arbeitnehmer eines Betriebs, alle Arbeitnehmer, die in Deutschland am
Bau arbeiten oder alle schwerbehinderten Arbeitnehmer. Der Kollektiv-
begrifl des aktuellen Arbeitsrechts ist also nicht mit dem zu verwech-
seln, der von den Institutionen der ehemaligen DDR geprigt wurde. Das
kollektive Arbeitsrecht beschiftigt sich insbesondere mit den Rechten
der Gewerkschaften und ihren Gegenspielern, den Arbeitgeberverbin-
den, sowie mit den Fragen, die bei Abschluss von Tarifvertriigen oder
bei Durchfiihrung von ArbeitskampfmaBnahmen (z.B. Streik) auftreten.
Weiterhin sind die rechtlichen Probleme der innerbetrieblichen Mithe-
stimmung (Stichwort Betriebsrat) von Bedeutung.

Leitsatz 1
Individual- und Kollektivarbeitsrecht

Das Individualarbeitsrecht befasst sich mit dem einzelnen Arbeit-
nehmer und seinem direkten Arbeitgeber, Das Kollektivarbeitsrecht
hingegen regelt die Rechtsfragen, von denen Arbeitnehmer als
Gruppe betroffen sind.

Grundlagen

2. Lektion

Grundlagen
Nicht jeder, der fiir andere arbeitet, ist Arbeitnehmer

N Fall 1

Die Hausarbeit wird der Mutter der GroBfamilie A zu viel. Die Familie
entschlieBt sich deshalb, eine Hilfe fiir den Haushalt, das Kochen und
die Kindererzichung zu beschiiftigen. Sie finden in der Nachbarschaft
eine Frau K, die bereit ist, viermal in der Woche von 8.00-14.00 Uhr
zu kommen, Sie vereinbaren die Bezahlung durch festen Stundenlohn.
Nach acht Monaten verlangt die Haushiilterin Erholungsurlaub, in dem
sie weiter bezahlt werden mbchte. Zu Recht?

Ein Recht auf bezahlten Erholungsurlaub steht jedem Arbeitnehmer zu.
Dies ergibt sich aus § 1 des Bundesurlaubsgesetzes (BUrlG). Mehr iiber
den Urlaubsanspruch erfahren Sie in Lektion 6. Entscheidend fir die
Losung des Falls 1 ist die Feststellung, dass gem. § 1 BUrlG nur dem
Arbeitnehmer der Urlaub zusteht. Ist die Haushilterin nun Arbeitneh-
mer der Familie A oder leistet sie ihren Dienst aufgrund einer anderen
Bezichung? Dazu miissen Sie Folgendes wissen: Nicht jeder, der Dienst-
leistungen erbringt, also fiir andere arbeitet, ist Arbeitnehmer. Er kann
seine Arbeit auch als Selbststiindiger verrichten. Selbststindig ist etwa
der niedergelassene Arzt, der freie Rechtsanwalt oder der Handelsvertre-
ter. Der behandelnde Arzt ist - wic allgemein bekannt - nicht Arbeitneh-
mer seines Patienten, der beratende Rechtsanwalt nicht Arbeitnehmer
seines Mandanten.

Die Selbststindigkeit liegt allerdings nicht immer so klar auf der Hand.
Es gilt also zu kliren, in welchen Fiillen es sich um einen Arbeitnehmer
handelt, der unter das Arbeitsrecht fiillt, und wann um einen Selbststin-
digen, der zwar auch fiir andere arbeitet, fiir den jedoch das allgemeine
Vertragsrecht gilt. Wie unterscheidet man nun beide voneinander? Das
Gesetz hilft wenig weiter. Dort findet sich weder eine Regelung zur Un-
terscheidung beider Formen noch eine Definition des Begriffs ,Arbeit-
nehmer”,

;
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Allgemein lisst sich sagen, dass jene Arbeit, die fremdbestimmt ist, die
Arbeit eines Arbeitnehmers ist. Derjenige, der selbststiindig bestimmen
kann, arbeitet somit aufgrund eines freien zivilrechtlichen Vertrags, auf
den die arbeitsrechtlichen Bestimmungen nicht zutreffen.

Das hért sich einfach an, in Zweifelsfillen ist es aber sehr schwer fest-
zustellen, ob fremdbestimmte oder selbstbestimmte Arbeit vorliegt. Das
Bundesarbeitsgericht stellte dementsprechend fest, dass es keinen ein-
heitlichen MaBstab gibt, der fiir die Arbeitssituation eines Akkordarbei-
ters, eines Kapitiins, einer Ténzerin oder eines Chefarztes gleichermafien
passt (BAG, DB 1978, 1035). Es muss also jedes Mal die besondere Situa-
tion beurteilt werden. Als Anhaltspunkte gelten drei Kriterien:

1. Der Umfang der Weisungsgebundenheit, also inwieweit der Dienst-
leistende Weisungen unterliegt. Wer bestimmt die Arbeitszeit? Wer
bestimmt, was gearbeitet wird?

2. Die Eingliederung in den Betrieb, also inwieweit der Dienstleistende
in den Arbeitsablauf eingegliedert ist.

3. Die Arbeitszeit, die der Dienstleistende dem Arbeitsplatz widmet. Ob
er dort fast ausschlieBlich arbeitet, oder ob er nebenher noch fiir an-
dere arbeitet oder arbeiten kénnte.

Nun zu der Losung des Falls 1. Wie passen Ihrer Meinung nach die
Kriterien auf den Fall?

Die Familie A gibt der Haushilterin K die tiglichen Arbeitsstunden vor.
Weiterhin bestimmt sie, welche Aufgaben im Haushalt zu erledigen sind,
Damit bestimmt die Familie K alles, was einer Haushiilterin iiblicherwei-
se bestimmt wird, sodass man sagen kann, dass K weisungsgebunden
ist.

Das zweite Kriterium, dass der Eingliederung in den Betrieb, besitzt in
diesem Fall keine Aussagekraft. Es fehlt schlicht an der Voraussetzung,
da kein Betrieb und kein Arbeitsablauf in dem Sinn besteht. Es kann also
durchaus vorkommen, dass sich ein Kriterium aufgrund des Sachver-
halts nicht sinnvoll heranziehen lisst. Bestinde hingegen ein Betrich, so
miisste man abwigen, ob die fragliche Person beim Arbeitsablauf auBen
vor steht oder ob sie in ihn integriert ist.

Grundlagen

Nun zum Kriterium Arbeitszeit: K arbeitet insgesamt 24 Stunden pro
Woche bei der Familic. Zudem liegen diese Stunden in der Hauptarbeits-
zeit, sodass wir feststellen konnen, dass K einen Hauptteil der ihr zur
Verfiigung stehenden Arbeitszeit der Familie A widmet.

Eine Gesamtbetrachtung der Kriterien ergibt, dass sowohl die Weisungs-
gebundenheit als auch die umfangreiche Arbeitszeit fiir die Annahme
der Arbeitnehmereigenschaft sprechen. Dagegen finden sich keine Ar-
gumente, K ist also Arbeitnehmer. Sie hat damit Anspruch auf bezahlten
Erholungsurlaub.

Ein Problem in diesem Zusammenhang ist die Scheinselbststindigkeit.
Selbststéindige werden durch Vertriige mit einem Auftraggeber s0 ab-
hiingig von ihm, dass sie im Grunde Arbeitnehmer sind. Der Arpeltgeber
spart auf diesem Weg u. a. einige Sozialabgaben und Sozialleistungen.
Geregelt wird dies im arbeitsrechtsnahen Sozialrecht. Zur Vollsténdig-
keit ein Abstecher dorthin. In § 7 Abs. 1 Satz 1 SGB IV findet sich eine
cigenstindig definierte Vermutung. Danach wird ein Beschéftigungs-
verhiiltnis vermutet, wenn drei der zusammenfassend aufgezeigten fiinf
Merkmale erfiillt sind:

- der Auftragnehmer beschiftigt keine cigenen Arbeitnehmer;

— er ist auf Dauer und im Wesentlichen nur fiir einen Arbeitgeber titig;

- entsprechende Titigkeiten werden regelméBig von Arbeitnehmern er-
fille;

- seine Tétigkeit liisst unternehmerisches Handeln nicht erkennen;

~ seine Titigkeit entspricht genau jener, die er zuvor als Arbeitnehmer
ausgeiibt hat (dirckte Ausgliederung).

Mit dieser speziellen Definition wird {iber das Sozialrecht verhindert,
dass Scheinselbststiindige ihre Arbeit wie Arbeitnehmer erledigen, ohne
dass entsprechende Sozialabgaben (z. B. Beitrige zur Rentenversiche-
rung) fir sie abgefiihrt werden.

9
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Leitsatz 2 ¢) Gesellschafter, die fiir ihre Gesellschaft titig werden, sind keine Ar-
beitnehmer. i lll o . |

Arbeitnehmer d) Vorstandsmitglieder juristischer Personen sind in ihrer Funktion als
Leiter keine Arbeitnehmer. e ; Sl it

Arbeitnehmer ist der, der fremdbestimmt und nicht selbststéndig ¢) Kinder und Ehegatten sind, wenn sie im Rahmen ihrer familienrec

arbeitet. In Zweifelsfallen ist dies insbesondere anhand dreier An- lichen Pllicht helfen, keine Arhﬂtpthmﬂ- fiir die Mit-

haltspunkte zu unterscheiden: f) Dariiber hinaus bestehen noch weitere Ausnahmen, etwa fiir die

glieder von religidsen Orden, die aus Uberzeugung Arbeit leisten.
1. Umfang der Weisungsgebundenheit

2. Eingliederung in den Betrieb Zuriick zum Fall 2! Welche Person ist Arbeitnehmer und welche ;&ch}t]?
3. Dauer und Lage der Arbeitszeit Der Vater ist Beamter, die Tochter T arbv;:tet a"ufgrun_d famlllar_cr ich-
ten, S2 als Strafgefangener unterliegt einem Offtnllll:h-reqnllchft;r Ge-
Im Sozialrecht gilt zur Bekdmpfung der Scheinselbststandigkeit waltverhiltnis nm! S1 unter_lieg_t. wie der bta[EllCtC l\lﬂ;a(e.;‘,nﬂ;?emﬁt; z(::é-l
eine Beschaftigungsvermutung, wenn 3 der 5 Merkmale des § 7 lich-rechtlichen Dienstverhiiltnis. Die Mutter ist selbststinc lg.h ie
Abs. 1 Satz 1 SGB IV zutreffen. sich also, dass iiberhaupt kein Mitglied der Familie A Arbeitnehmer ist.
Ubersicht 1: Arbeitsleistende

I Fall 2

In der Familie A arbeitet der Vater V als Ministerialbeamter, die Mutter Arbeitsleistende

M hat einen klcinen Lebensmittelladen, die Tochter T geht zur Schule

und hilft nachmittags oft im Laden der Mutter, der erste Sohn S1 leistet ’ |

Dienst bei der Bundeswehr und der zweite Sohn S2 verbiiBt eine Strafe selbststéindige Arbeitsleistung
im Gefiéngnis und stellt dort Holzmébel her, Wer, meinen Sie, ist von T v ziviirechiticher
den Mitgliedern der Familie Arbeitnehmer. selbststandig  freier zivilrechtlic
Tatiger Vertrag

Auf den ersten Blick liisst sich feststellen, dass alle Mitglieder eine Ar-
beitsleistung erbringen. Die Mutter ist selbststiindig. Sie ist daher - wie fremdbestimmte Arbeitsleistung
schon dargelegt - kein Arbeitnehmer. Die anderen Familienmitglieder

arbeiten jedoch fremdbestimmt. Sind sie Arbeitnehmer? Gilt fiir sie das Arbeitnehmer (Regelfall) Arbeitsvertrag )
Arbejtarecht? Beamte, Richter, Soldaten offentlich-rechtliches
Dienstverhaltnis

Aufgepasst! Nicht alle, die fremdbestimmt arbeiten, sind Arbeitnehmer.
Es gibt eine Vielzahl von Ausnahmen: g dffentlich-rechtliches
fgefangene, Personen, die in offentlic!

a) Beamte, Richter und Soldaten werden aufgrund eines éffentlichen i Ele . Anstalten Gewaltverhiltnis
Dienstverhiiltnisses titig. FAGTORSIED d

b) Strafgefangene und Personen, die in geschlossenen Anstalten ein- R
gewiesen sind, arbeiten im Rahmen cines 6ffentlich-rechtlichen Ge-
waltverhiltnisses.
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Gesellschafter und Vorstandsmit-

; ; fiir ihre Gesellschaft bzw.
glieder von juristischen Personen

Juristische Person titig

Kinder und Ehegatten im
Rahmen der familidren Basis

familidre Pflichten

Weitere Ausnahmen, z. B. Mitglieder religioser Orden

Arbeitgeber

Weit_gus cinfacher als die Erliuterung des Begriffs Arbeitnehmer ist die
Erklarung_ des Begriffs Arbeitgeber, denn Arbeitgeber ist jeder, der min-
destens einen Arbeitnehmer bei sich beschiftigt.

Leitsatz 3

Arbeitgeber

:Erl:‘eitgeber ist jeder, der mindestens einen Arbeitnehmer beschif-
g

Betrieb, Unternehmen und Konzern

Auf"Arbeitgcbcrscitc kommen oft weitere Begriffe vor: Es heifit etwa
Bet::wb. Unternchmen oder auch Konzern. Was bedeuten diese Begrifie?
Es sind Organisationsformen von Firmen. An diese Organisationsfon-neﬁ
kniipft das Arbeitsrecht in vielen Fillen an. Ein Beispiel ist der Betriebs-
rat. Er kann in Betriecben mit mindestens fiinf standigen wahlberech-
tigten Arbeitnehmern, von denen drei wiihlbar sind, gewahlt werden
(§ 1 BetrVG). Weiteres zum Betriebsrat in Lektion 13. Ein anderes Bei-
spu:l_ fiir die Ankniipfung des Arbeitsrechts an den Begriff Betrieb ist die
Betricbszugehorigkeit eines Arbeitnehmers. Hiernach bestimmen sich

nul’gl:und des Tarifvertrags oft die Linge des Erholungsurlaubs oder so-
gar die Hohe des Entgelts.

Grundlagen

Die Definition des Begriffs Betrieb ist leider sehr kompliziert. Sie sollten
sie zumindest cinmal gelesen haben: Betrieb ist eine organisatorische
Einheit, mit der ein Unternchmer mit séchlichen und immateriellen Mit-
teln unter Einsatz menschlicher Arbeitskraft einen bestimmten arbeits-
technischen Zweck unmittelbar fortgesetzt verfolgt. Dies bedeutet so
viel, als dass ein Arbeitgeber mit Maschinen, Ideen und Arbeitskriften
auf Dauer direkt etwas erstellt oder bewirkt. Typische Beispiele fiir cinen
Betrieb: ein Kaufhaus, ein Fahrradwerk, ein Friseursalon etc.

Es gibt aber auch Problemfille. Gelten zwei Werke einer Firma, die nur
10 km voneinander entfernt liegen, als ein Betrieb mit zwei Betriebstei-
len oder als zwei einzelne Betriebe? Sehen Sie in die Definition. Wo liegt
das Problem? Die organisatorische Einheit ist fraglich! Der Problemfall
lisst sich allerdings mit den bekannten Tatsachen nicht l6sen. Es feh-
len Einzelheiten. Es kommt immer auf die Umsténde des Einzelfalls an!
Arbeiten beide Werke villig unabhiingig voneinander, so liegen zwei
Betriebe vor. Sind sie sehr verzahnt, haben sie einen gemeinsamen Auf-
gabenbereich und eine vereinte Organisation, so ist von einem Betrich
auszugehen,

Ein Unternehmen ist eine organisatorische Einheit, die bestimmt wird
durch den wirtschaftlichen oder ideellen Zweck, dem ein Betrieb oder
mchrere organisatorisch verbundene Betriebe desselben Unternehmens
dienen. Sind also mehrere Betriebe eines Unternchmens durch einen
wirtschaftlichen oder ideellen Zweck verbunden, so bilden sie ein Unter-
nehmen. Fehlt dieser Zweck, so ist es kein gemeinsames Unternehmen.,
Fin Unternehmer kann deshalb zwei Betriebe besitzen und doch nicht
ein, sondern zwei Unternchmen haben. Dies ist z. B. der Fall, wenn ein
Betrieb Backwaren herstellt und der andere mit Computern handelt.

Sind nun wiederum mehrere Unternehmen zusammengeschlossen, wird
diese organisatorische Einheit Konzern genannt.

Auch die Begriffe Unternchmen und Konzern werden vom Arbeitsrecht
aufgegriffen, etwa bei der Bildung von Betriebsréten. Denn gem. §§ 47
ff. BetrVG besteht die Moglichkeit, Gesamtbetriebsrite in Unternehmen
oder Konzernbetriebsrite zu wiihlen. Die drei Begriffe lassen sich gut
an der Volkswagen AG darstellen. Die Volkswagen AG ist ein Konzern.
Dieser Konzern teilt sich in mehrere Unternehmen u. a. in Audi, Seat,
Skoda und Volkswagen selbst. Jedes dieser Unternehmen hat eigene Be-

13
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tricbe; Audi ctwa das Werk Ingolstadt, VW etwa die Werke Wolfsburg
Hannover und Braunschweig. ‘

Ubersicht 2:

Betrieb, Unternehmen, Konzern

Organisatorische Einheit, ...
Betrieb _rnit der ein Unternehmer mit ssichlichen und
immateriellen Mitteln unter Einsatz menschlicher
Arbeitskraft einen bestimmten arbeitstechnischen
Zweck unmittelbar fortgesetzt verfolgt
Unternehmen  bestimmt durch den wirtschaftlichen und ideellen
Zweck, dem ein Betrieb oder mehrere organisato-

:’i.sch verbundene Betriebe desselben Unternehmens
ienen

Konzern in Form eines Zusammenschlusses von Unterneh-

men

Systematischer Konzernaufbau:

Konzern
|
[ [ Iy )
Unternehmen Unternehmen Unternehmen
| 1
[ | ] [ ]
Betrieb Betrieb Betrieb Betrieb Betrieb

Betrieb

Arbeiter und Angestellte

3. Lektion

Arbeiter und Angestellte
I Fall 3

In der Betricbsvereinbarung der Rasenmiherfabrik R ist festgelegt, dass
den Arbeitern morgens und abends jeweils 10 Minuten bezahlte Zeit
zum Umzichen zusteht. Angestellte erhalten diese Vergiinstigung nicht.
Die Mitarbeiter des kleinen Forschungslabors, in dem die Haltbarkeit der
verwendeten Materialien gepriift wird, beanspruchen die Umziehzeit. Zu
Recht?

Der Fall wirft die Frage auf, wer Angestellter und wer Arbeiter ist. Frii-
her wurde dic Unterscheidung mit folgender Daumenregel geldst: Der,
der sitzt und der, der steht!

Die Situation hat sich allerdings mit der fortschreitenden Entwicklung
der Arbeitswelt verkompliziert. So haben sich folgende Definitionen
durchgesetzt:

Angestellter ist derjenige, der kaufménnische oder bhiiromifige oder
sonstwie vorwiegend geistige Arbeit leistet. Es wird also auf die Art der
geleisteten Arbeit abgestellt. Dabei kommt es nicht darauf an, ob eine
besondere Vorbildung notwendig ist oder ob die Titigkeit leicht oder
schwierig ist. Angestellte sind daher beispielsweise alle Verkdufer in den
Einzelhandelsgeschiiften, die Arbeitnehmer in Banken und alle, die in
den verschiedenartigen Biiros arbeiten. Weitere Beispiele: Kassiererin,
Arzthelferin, Krankenschwester, Musiker oder Telefonist.

Arbeiter ist hingegen derjenige, der iiberwiegend kérperliche Arbeit
verrichtet. Dies betrifft etwa alle Bauberufe wie Maurer, Zimmermann
und Maler als auch alle weiteren Handwerker oder die Lagerarbeiter.
Weitere Beispiele: Schlossfiihrer, StraBenbahnfiihrer, Tankwart, Ein-
trittskartenverkiufer oder Koch.

Der Unterschied zwischen Arbeitern und Angestellten war frither im
Hinblick auf das Kiindigungsschutzrecht von sehr groBer Bedeutung. Im
Gesetz und in vielen Tarifvertriigen fanden sich unterschiedliche Kiin-
digungsfristen. Dabei waren Arbeiter deutlich schlechter gestellt, so z.B.
mit einer Mindest-Kiindigungsfrist von nur 2 Wochen. Das Bundesver-
fassungsgericht (BVerfG) hat diese Unterscheidung jedoch schon 1990
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als verfassungswidrig zuriickgewiesen (NJW 1990, S. 2246). Seitdem ist
die Frage Angestellter oder Arbeiter nur noch weniger wichtig.

Leitsatz 4

Angestellter oder Arbeiter

Angestellte sind jene Arbeitnehmer, die eine kaufmannische Ta-
tigkeit, Biiroarbeit oder eine sonstwie vorwiegend geistige Arbeit
ausfiihren. Arbeiter hingegen verrichten berwiegend korperliche
Arbeit.

Nun zuriick zum Ausgangsfall 3! Sind die Mitarbeiter des Labors nun
Arbeiter oder Angestellte? Als Erstes ist zu {iberlegen, ob sie kaufmiin-
nische oder biirotypische Arbeit erledigen. Dies ist nicht der Fall. Als La-
borarbeiter sind sie weder im Biiro, noch verkaufen sie oder Ahnliches.
Fragen wir weiter: Leisten die Mitarbeiter nun iiberwiegend geistige
oder kérperliche Arbeit? Im Labor wird sicher auch kérperliche Arbeit
anfallen, wie das Hereinbringen oder das Zerkleinern von Materialpro-
ben, die Hauptaufgabe liegt aber in der Auswertung und Analyse der
Untersuchungen. Dies ist geistige Arbeit. Die Arbeitnehmer im Labor
sind daher Angestellte. Ihnen steht in der Rasenmiherfabrik R, die nur
den Arbeitern eine Umkleidezeit zubilligt, keine Umziehpause zu.

Leitende Angestellte
H Fall 4

In einer groBen Bank stehen Betriebsratswahlen an. L ist Leiter der Wert-
papierabteilung. Diese Abteilung umfasst ca. 20 Mitarbeiter und ist di-
rekt der Geschiftsleitung unterstellt. L strebt das Amt des Betrichsrats
an. Sehen Sie Probleme?

Lesen Sie die §§ 1, 5 Abs. 3 Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG). Der
Betriebsrat und seine Wah! sind erst Thema der Lektion 13. Von Bedeu-
tung ist in diesem Zusammenhang, dass der § 5 Abs. 3 BetrVG leitende
Angestellte von der Anwendung des Gesetzes ausschlieft. Dort findet
sich auch eine Definition des leitenden Angestellten (lesen!). Er ist - kurz
gefasst - zur selbststiindigen Einstellung und Entlassung berechtigt,
hat Generalvollmacht oder Prokura oder nimmt eigenverantwortliche

Arbeiter und Angestellte

Aufgaben wahr. Leitende Angestellte konnen also, da das Betriebsver-
lassungsgesetz auf sie keine Anwendung findet, weder den Betriebsrat
wiihlen, noch als Betriebsrat gewiihlt werden. Sie werden demnach auch
nicht durch den Betriebsrat vertreten. Thre Vertretung finden die leiten-
den Angestellten in sog. Sprecherausschiissen, die im Gesetz {iber Spre-
cherausschiisse der leitenden Angestellten (SprAuG) geregelt werden.

Kommen wir zuriick zu Fall 4, Ist L nun als leitender Angestellter zu
klassifizieren? Es ist durchaus moglich, dass der Leiter einer solchen
Wertpapierabteilung zur selbststindigen Einstellung und Entlassung
berechtigt ist und Prokura bzw. sogar Generalvollmacht hat. Aus dem
Sachverhalt Eisst sich jedoch nichts dazu entnehmen, sodass wir dies
nicht zu Grunde legen kénnen. Die Frage ist damit, ob L eigenverant-
wortliche Aufgaben wahrnimmt und daher als leitender Angestellter
vinzuordnen wiire. Allein aus der Tatsache, dass er eine Abteilung lei-
tet, ldsst sich noch nichts ablesen. Es existieren Abteilungen mit nur
schr wenig Mitarbeitern, etwa nur dem Leiter und seinem Stellvertreter,
oder bei denen der Leiter keinerlei Entscheidungsspielraum hat, etwa
weil er sich fest nach vorgegebenen Preislisten zu richten hat. In der-
artigen Fillen liegt keine eigenverantwortliche Aufgabenwahrnehmung
vor. Es kommt also auf den Einzelfall an. Im vorliegenden Fall leitet L
cine Abteilung mit ca. 20 Mitarbeitern. Diese fiihrt er dementsprechend
in eigener Verantwortlichkeit. L leitet zudem eine wichtige Abteilung,
da die Wertpapierabteilung in der Regel Kontakt mit den vermigenden
Kunden hat. Des Weiteren untersteht er nur der Geschiifisleitung. L steht
also in der Hierarchie weit oben. Damit lésst sich schlussfolgern, dass
L. eigenverantwortliche Aufgaben wahrnimmt. L ist daher als leitender
Angestellter einzuordnen. Sein Wunsch, Betriebsrat zu werden, scheitert
somit schon bei der Aufstellung als Kandidat. Als leitender Angestell-
ter kann er nicht gewihlt werden. Weitere Sonderbehandlung finden
die leitenden Angestellten im Kiindigungsschutzgesetz (KSchG) und des
Arbeitszeitgesetzes (ArbZG). Zudem werden ihre Arbeitsvertriige in der
Regel nicht von den allgemeinen Tarifvertrigen umfasst, sondern beru-
hen auf Einzelvereinbarungen.
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Leitsatz 5 Il. Individualarbeitsrecht

Leitende Angestellte

4. Lektion
Leitende Angestellte sind entweder - PEE IR
- zur selbststdndigen Einstellung und Entlassung berechtigt oder Anbahnung des Arbeitsverhaltnisses

- haben Generalvollmacht oder Prokura oder

- nehmen eigenverantwortliche Aufgaben wahr. Arbeitsvertrag
Bevor wir zu den Einzelheiten iiber die Anbahnung des Arbeitsverhilt-
Die gesetzliche Definition findet sich in § 5 Abs. 3 BetrVG. nisses kommen, wollen wir uns mit der rechtlichen Einordnung des Ar-

hieitsvertrags beschiiftigen. Auf den ersten Blick stellen sich verschie-
dene Fragen: Was ist ein Arbeitsvertrag? Ist er mit anderen Vertrigen
vergleichbar? Auf welcher Rechtsgrundlage steht er?

Die Losung ist unproblematisch: Grundsitzlich ist der Arbeitsvertrag
cin schuldrechtlicher Vertrag wie jeder andere. Auch er wird im BGB
peregelt.

linzuordnen ist der Arbeitsvertrag in das Dienstvertragsrecht (§§ 611-
(30 BGB). Er ist eine Unterart des Dienstvertrags. Fiir den Arbeitsvertrag
yelten - wie fiir alle schuldrechtlichen Vertriige des BGB - der Allgemei-
ne Teil (Erstes Buch) und die allgemeinen Vorschriften zum Schuldrecht
(5§ 241-432 BGB). Wenn [hnen der Aufbau des BGB nicht geldufig ist, so
sollten Sie sich spitestens jetzt einen Uberblick iiber die einschligigen
Abschnitte anhand des BGB-Inhaltsverzeichnisses verschaffen! Zudem
sollten sie die entsprechenden Abschnitte nochmals durchsehen.

Damit ist jedoch nicht genug. Viele Arbeitsvertriige werden nicht indi-
viduell ausgehandelt und aufgeschrieben. Arbeitgeber verwenden in der
Regel vorgefertigte Formulare, die dann ausgefiillt und ggf. noch auf
dlie eine oder andere Art abgeiindert werden. Dabei handelt es sich dann
um sog. Allgemeine Geschiftsbedingungen, deren Besonderheiten in
den §§ 305ff BGB geregelt sind. Diese sind auf Arbeitsvertrige zwar
gem. § 310 IV BGB nur unter angemessener Beriicksichtigung der im
Arbeitsrecht geltenden Besonderheiten anzuwenden. Im Ergebnis sind
damit jedoch alle Regelungen, wie etwa das Verbot tiberraschender und
mehrdeutiger Klauseln (§ 305c BGB), grundsitzlich auf den Arbeitsver-
(rag anzuwenden.



20

Individualarbeitsrecht

Leitsatz 6

Arbeitsvertrag

Der Arbeitsvertrag stellt eine Unterart des Dienstvertrags (§§ 611-
630 BGB) dar. Fir ihn gelten die Vorschriften des Allgemeinen Teils
des BGB (Erstes Buch) und des Allgemeinen Teils des Schuldrechts
(S§ 241-432 BGB). Werden zudem vorformulierte Arbeitsvertrige
genutzt, so gilt auch das Recht der Allgemeinen Geschiftsbedin-
gungen (55 305-310 BGB).

Vorstellungskosten
I Fall 5

A, ein Schlosser aus Flensburg, der gerade seine Gesellenpriifung abge-
legt hat, bewirbt sich auf eine Stelle in Miinchen. Er erhiilt eine Einla-
dung zum Vorstellungsgespriich. Als ihm die hohen Fahrtkosten bewusst
werden, liberlegt er, ob er iiberhaupt fahren soll. Was raten Sie ihm,
nachdem Sie die §§ 662, 670 BGB gelesen haben?

Ublicherweise beginnt die Einstellung eines Arbeitnehmers mit der Be-
werbung und dem daraus folgenden Vorstellungsgespriich. Zum Vorstel-
lungsgesprich lidt der Arbeitgeber ein. Es ist mithin ein Auftrag an den
Arbeitnehmer, sich bei ihm vorzustellen. Es gelten die Vorschriften des
Auftrags (8§ 662-676 BGB). Gem. § 662 BGB iibernimmt der Beauftragte
den Aufirag zur kostenlosen Ausfiihrung. Dies bezieht sich nicht auf die
Aufwendungen. Der Beauftragte kann jedoch darauf vertrauen, dass der
Auftraggeber die erforderlichen Aufwendungskosten iibernimmt (§ 670
BGB). Beim Vorstellungsgespriich sind dies etwa die Fahrt-, Ubernach-
tungs- und Verpflegungskosten. Diese Aufwendungen muss also der
einladende Arbeitgeber bezahlen. Nicht dazu gehort der Verdienstausfall
eines Arbeitnehmers, der bei einem anderen Arbeitgeber unbezahlten
Urlaub zur Vorstellung nimmt. Der Arbeitgeber kann sich allerdings der
Verpflichtung zur Erstattung der Kosten entledigen. Wenn er bei der
Einladung darauf hinweist, dass er die Kosten nicht ibernehmen will, so
ist er auch nicht aus § 670 BGB verpflichtet.

Anbahnung des Arbeitsverhiltnisses

Der Fall 5 1ost sich also sehr einfach. Wir empfehlen daher, das Vorstel-
lungsgespriich wahrzunehmen.

Pflichten aus Treu und Glauben

Die Anbahnung des Arbeitsvertrags unterliegt auch den Bindungen von
I'reu und Glauben.

Ireu und Glauben verpflichten einerseits den Arbeitnehmer zur Mit-
ieilung iiber Leistungshindernisse. Dies sind etwa Krankheiten, die die
Arheitsausfithrung erschweren oder unmaglich machen, wie Rheuma in
den Hinden bei einer Sekretiirin oder Tierhaarallergie bei einer Tierarzt-
hellerin.

Andererseits obliegt dem Arbeitgeber die Pflicht, die Bewerbungsun-
ierlagen sorgfiltig zu verwahren und ggf. schnell zuriickzusenden. Des
Weiteren ist er verpflichtet, iiber die ihm durch die Bewerbung bekannt
pewordenen Geheimnisse, Stillschweigen zu wahren.

Antidiskriminierungssorge

Schon bei der Ausschreibung hat der Arbeitgeber nach dem Allgemei-
nen Gleichbehandlungsgesetz (AGG) zu beachten, dass er die Bewerber
nicht diskiminiert (§ 6ff AGG). Er muss dies u.a. gem. § 11 AGG dadurch
sum Ausdruck bringen, dass er weder in internen Stellenmitteilungen
noch in externen Stellenanzeigen diskiminierende Formulierungen
henutzt. So darf er z.B. einen Arbeitsplatz nur geschlechtsneutral aus-
schreiben. Es miissen sich Frauen und Minner gleichermaBen angespro-
chen fiihlen. In einer Zeitungsanzeige darf es deshalb z.B. nicht heiBen,
.gfesucht wird ein Kraftwagenfahrer®, sondern nur .gesucht wird ein(e)
Kraftwagenfahrer{in)®

(ileichermaBen muB ein Arbeitgeber gem. § 1, 6ff AGG beachten, dal} er
hei der Vertragsanbahnung niemanden aus Griinden der Rasse, der eth-
nischen Herkunft, der Religion, der Weltanschauung, einer Behinderung,
des Alters oder der sexuellen Identititdt benachteiligt.

Aber was passiert, wenn der Arbeitgeber sich nicht daran hilt, wenn er
2.B. in Anzeigen einen .evangelischen Schlosser” sucht? Der Arbeitge-
ber macht sich in solchen Fillen abgewiesenen Bewerbern gegeniiber
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gem. § 15 Abs. 1,2 AGG Schadensersatz- und Entschiidigungspflichtig.
Abgewiesene Bewerber kiinnen klagen und erhalten zum einen Scha-
densersatz (Vermégensschaden) und zum anderen fiir das ,Leid* eine
angemessene Entschiidigung in Geld (bei Nichteignung hichstens 3 Mo-
natsgehiilter).

Aber halt! Dies gilt nicht uneingeschinkt! Die §§ 8ff AGG eréffnen doch
die eine oder andere Ausnahme, wenn es sachlich wirklich notwenig
ist (AGG mal durchsehen!). In Bezug auf das Geschlecht ist etwa cine
konkrete Stellenausschreibung zulissig, wenn es unverzichtbare Vo-
raussetzung der Titigkeit ist. Dies ist z.B. der Fall, wenn im Theater eine
weibliche Rolle zu besetzen ist oder wenn Aufsichtspersonal in einer
Haftanstalt gesucht wird.

Leitsatz 7

Anbahnung des Arbeitsverhiltnisses

Im Rahmen der Anbahnung eines Arbeitsverhltnisses obliegen
beiden Teilen Pflichten. Der Arbeitnehmer muB nach Treu und
Glauben Leistungshindernisse (2.B. Tierhaarallergie bei Tierarzt-
helferin) mitteilen. Der Arbeitgeber muB nach Treu und Glauben
Bewerbungsunterlagen gut aufbewahren und ggf. schnell zuriick-
schicken, gewonnene Geheimnisse wahren, bei Vorstellungseinla-
dungen ggf. Aufwendungen zahlen (§§ 662, 670 BGB) und fiir die
Nichtdiskiminierung Sorge tragen (AGG).

5. Lektion
Maéngel des Arbeitsvertrages

Anfechtung wegen arglistiger Tiuschung
B Fall 6

I_)ie A-Bank gibt eine Stellenanzeige auf. Sie sucht eine(n) Bankkauf-
frau(mann). Erwiinscht werden die tiblichen Unterlagen und zusitzlich
cin handgeschriebener Lebenslauf. Die entsprechend ausgebildete Bank-
kauffrau B bewirbt sich auf die Anzeige. Weil sie ihre Handschrift fiir

Méngel des Arbeitsvertrages

kaum leserlich hielt, hatte sie ihren Vater gebeten, den Lebenslauf zu
schreiben. B erhilt die Stellung. Inzwischen ist ihr die Angelegenheit
mit dem Lebenslauf sehr unangenehm. Sie befiirchtet rechtliche Folgen.
Zu Recht?

ei einem normalen Kauf- oder Darlehensvertrag priifen wir bei einem
solchen Sachverhalt die Anfechtung gem. § 123 BGB wegen arglistiger
Iliuschung. Aber kann auch ein Arbeitsvertrag angefochten werden?
Dic Antwort miisste Thnen schon klar sein! § 123 BGB befindet sich im
c¢rsten Buch des BGB, das - wie oben dargestellt - auch auf Arbeitsver-
(riige Anwendung findet. Die Anfechtung cines Arbeitsvertrags ist daher
yrundsitzlich moglich. Welche Folgen hat die Anfechtung cines Arbeits-
vertrags? Normalerweise ist ein angefochtener Vertrag gem. § 142 BGB
uls von Anfang an nichtig anzusehen. Es erfolgt eine Riickabwicklung
nach den Vorschriften {iber die ungerechtfertigte Bereicherung (8§ 812
I1. BGB). Eine solche Riickabwicklung ist bei einem bereits vollzogenen
Atbeitsvertrag schlechterdings nicht méglich. Wie soll etwa der Arbeit-
jeher die geleisteten Arbeitsstunden zuriickgewihren? Moglicherweise
ist er gar nicht bereichert, da der Arbeitnehmer nur eingearbeitet wurde.
Die Anfechtung eines Arbeitsvertrags gilt daher erst fiir die Zukunft (ex
nunc). Der zuriickliegende Zeitraum ist als fehlerfreies Arbeitsverhilt-
s zu betrachten. Der Arbeitsvertrag endet jedoch im Augenblick der
Anfechtung.

Zuriick zu Fall 6: Sollte die A-Bank erfahren, dass sich B mit einem
[remdgeschricbenen Lebenslauf beworben hat, kann sie den Arbeits-
vertrag wegen arglistiger Tauschung anfechten. Die Anfechtung wire
in diesem Fall auch berechtigt. Die A-Bank hatte in der Anzeige aus-
(Iriicklich einen handgeschriebenen Lebenslauf erwiinscht. Damit hat sie
verdeutlicht, dass sie bei der Einstellungsentscheidung die Handschrift
tles Lebenslaufs mit einbeziehen will. In dieser Situation einen Lebens-
lauf, der vom Vater geschrieben wurde, einzureichen, ist als arglistige
liiuschung zu bewerten (vgl. BAG, AP Nr. 24 zu § 123 BGB). Die A-Bank
kann also durch eine Anfechtung das Arbeitsverhiltnis mit sofortiger
Wirkung beenden.

Nach der Entdeckung des Anfechtungsgrundes, hier also des nicht selbst
peschriebenen Lebenslaufes, muss die Anfechtung innerhalb eines Jah-
res erfolgen (§ 124 BGB). Die Bankkauffrau B aus unserem Fall braucht
allerdings nicht ihr ganzes Berufsleben bei der A-Bank Angst vor der
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Entdeckung zu haben. Nach mehreren Jahren ungestorten Arbeitsver-
hiltnisses ist eine Anfechtung des Arbeitgebers treuwidrig (§ 242 BGB),
also nicht mehr miglich.

Leitsatz 8

Anfechtung des Arbeitsvertrags wegen arglistiger Tauschung

Die Regelungen der Anfechtung wegen arglistiger Tauschung
(85 123 f. BGB) finden auf den Arbeitsvertrag Anwendung. Die An-
fechtung entfaltet beim Arbeitsverhaltnis ihre Wirkung jedoch erst
fir die Zukunft - ex nunc. Es kommt zur Auflgsung des Arbeitsver-
trags mit dem Augenblick der Erklirung der Anfechtung. Die An-
fechtung muss binnen Jahresfrist nach Entdeckung der Tauschung
erfolgen (§ 124 BGB). Nach mehreren Jahren ungestérten Arbeits-
verhdltnisses ist die Anfechtung nicht mehr maglich (§ 242 BGB).

Einstellungsfragebogen und Einstellungsgesprich

In der Praxis entstehen die meisten Probleme bei Tduschungen durch die
Falschbeantwortung von miindlichen oder schriftlichen Fragen.

I Fall 7

A bewirbt sich in einem groBen Kaufhaus K als Verkiufer. Beim Ein-
stellungsgespriich wird ihm ein sog. Einstellungsfragebogen vorgelegt,
der u. a. die Frage nach Vorstrafen in Vermogensdeklikten enthilt. A
kreuzt .nein" an, obgleich er vor zwei Jahren wegen Diebstahls bestraft
wurde. Es kommt zum Abschluss des Arbeitsvertrags. Nach einem 3/4
Jahr erfihrt der Personalleiter P von der Vorstrafe. P hilt einen we-
gen Diebstahls vorbestraften Mitarbeiter fiir unhaltbar und ficht den
Arbeitsvertrag fiir das Kaufhaus an.

Bei Einstellungsgespriichen kommt es oft vor, dass die Bewerber nicht
nur gefragt werden, sondern dass ihnen auch sog. Einstellungsfragebo-
gen vorgelegt werden. Die Fragebogen sind zum Teil sehr direkt und fra-
gen nach Dingen, die niemanden etwas angehen, auch den Arbeitgeber
nicht. Es ist vorgekommen, dass in den Fragebogen nach Gewohnheiten
aus dem Intimbereich (z.B. Nehmen Sie die Antibabypille?, Triumen Sie

Méngel des Arbeitsvertrages

ult von sexuellen Dingen?), nach der Intensitit der Religionsausiibung
(Fithlen Sie sich als besonderer Sendebote Gottes?) oder nach einer be-
stimmten Parteizugehorigkeit (Steht Thnen die Sozialdemokratie nahe?)
pelragt wurde.

Derartige Fragen sind jedoch mit dem Allgemeinen Gleichbehand-
lungsgesetz (AGG) nicht vereinbar. Niemand darf demnach wcgen_der
Russe, der ethnischen Herkunft, der Religion, der Weltanschauung, einer
lichinderung, des Alters oder der sexuellen Identititit bei der Anbah-
nung des Arbeitsverhiltnis benachteilgt werden (§ 1 AGG). ‘Darauf ab-
siehlende Fragen verletzen die Wiirde und das Personlichkeitsrecht der
Hewerber,

Andererseits hat der Arbeitgeber ein berechtigtes Interesse, seinen ange-
lienden Arbeitnehmer kennen zu lernen. Er benétigt Informationen, um
heurteilen zu kénnen, ob sich der Bewerber fiir den Arbeitsplatz eignet
ader nicht. Von Bedeutung sind jedoch nur jene Informationen, die mit
ile Arbeitsverhilinis in konkreter Beziehung stehen und die nicht etwa
il eine Diskiminierung hinzielen. Nur nach solchen [nformz.llionen darf
der Arbeitgeber [ragen. Allen anderen Fragen sind unzuldssig.

Unzuliissige Fragen braucht der Bewerber nicht zu heantwnrten; Es liegt
jedoch auf der Hand, dass dies nicht die Losung des Prob]t’:m_s ist, denn
iler Bewerber muss bei der Verweigerung von Antworten damit rechnen,
nicht eingestellt zu werden, Der Bewerber ist daher berechtigt, auf unzu-
liissige Fragen folgenlos falsch zu antworten! Der Arbeitgeber kann red-
licherweise nicht erwarten, dass ihm eine Frage, die in die Grundrech;e
iles Befragten eingreift oder auf cine Diskiminierung hinziehlt, _rich_ng
licantwortet wird. Er hat keinen Anspruch auf eine entsprechend richtige
Antwort. Der Bewerber, der in einem solchen Fall liigt, tduscht daher
ilen Arbeitgeber nicht arglistig im Sinn von § 123 BGB. Eine falscl'!e
Antwort stellt also nur dann eine arglistige Tauschung dar, wenn die
l'rage zulissig war.
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Leitsatz 9

Zulissigkeit von Einstellungsfragen

Ir] Elnstel[ungsfragebugcn und -gesprichen sind Fragen unzuldssig
die auf eine Diskiminierung im Sinne des Allgemeinen Gleichbe-'
ham}'lungsgesetzcs hinzielen. Dies sind zb. Fragen iiber sexuelle
Vorltebeq, religioser Ansichten oder politische Mitgliedschaften
Der Arbeitgeber hat keinen Anspruch auf richtige Antworten. Des-
halt! t_a"uscht die falsche Beantwortung solcher Fragen ihn nicht
arglistig. Er kann nicht gem. § 123 BGB anfechten.

Kommen wir zuriick zu dem vorbestraften Verkiiufer A aus Fall 7! Vor-
straf_en brauchen in der Regel nicht angegeben zu werden. Anders ist
dies jedoch, wenn die Vorstrafe ihrer Art nach geeignet ist, die Eignung
fiir den angestrebten Beruf infrage zu stellen. Dies sind etwa eine Vor-
straf:c wegen Sittlichkeitsverbrechen bei Ausbildern oder auch Diebstahl
sowie Betrug bei Verkdufern. A hiitte also seine Vorstrafe wegen Dieb-
stahls angeben miissen. Durch die Anfechtung wird daher das Arbeits-
verhiltnis mit sofortiger Wirkung beendet.

Anders miissten wir den Fall beurteilen, wenn A we i
vor!u;:stra ft wire. Dies hiitte er, weil die Straftat dicgE?g:LelE;\;;rlt:igi:;E
Position nicht beeintrichtigt, verschweigen diirfen. Dariiber hinaus diir-
fe{n alle Vorstrafen, die gem. § 51 Bundeszentralregistergesetz (BZRG)
m’chl offenbart zu werden brauchen, verheimlicht werden. Dieser Fall
tritt gem. § 34 BZRG spiitestens nach fiinf Jahren ein. Wiire die Vorstra-
fe von A also entsprechend alt gewesen, so hitte er sie ohne rechtliche
Konsequenz verschweigen diirfen.

Die Frage nach den Vermidgensverhiltnissen, insbesondere die nach
SFhu_ldcn, muss nur von jenen Bewerbern richtig beantwortet werden,
glc ;‘ln; Sle_llung anstreben, die finanzielle Unabhiingigkeit voraussetzt
‘u denken ist etwa an Positionen als Bankangestellt "
fahrer oder Buchhalter. y i

Mingel des Arbeitsvertrages

['ragien zur Mitgliedschaft in Partei, Gewerkschaft etc. miissen nur dann
richtig beantwortet werden, wenn es um cine Bewerbung bei einem ent-
sprechenden sog. Tendenz-Unternechmen geht. Wer bei der CDU be-
aehiiftigt werden will, darf natiirlich nicht in der SPD Mitglied sein.

Iuulig werden Frauen in Vorstellungsgespriichen nach einer bestehen-
(den Schwangerschaft gefragt. Diese Frage ist angesichts des besonderen
Kiindigungsschutzes von Schwangeren (s. Lektion 7) sehr bedeutsam.
Auch eine solche Frage ist jedoch nicht zuléssig. Sie fillt unter die un-
stafthafte Geschlechtsdiskriminierung. Eine Frau mit positiven Schwan-
yerschafistest darf dies also ggf. getrost abstreiten. Lediglich in jenen
Ausnahmefillen, in denen die Schwangerschaft die Berufsausiibung di-
jokt heeintrichtigt (Mannequin), ist die Frage doch erlaubt.

Anfechtung wegen Drohung oder Irrtums

Nebien der Anfechtung wegen arglistiger Téuschung gibt es zwei weitere
Anfechtungsgriinde: Drohung und Irrtum. Ihre praktische Bedeutung ist
nllerdings geringer.

[1ie Anfechtung wegen widerrechtlicher Drohung wird in § 123 BGB
yeregelt. Drohung ist das Inaussichtstellen eines kiinftigen Ubels, wo-
durch der Bedrohte in eine Zwangslage versetzt wird. Sie beschiftigt die
Praxis nicht, da es sehr unwahrscheinlich ist, dass ein Arbeitsvertrag
uniter Drohung abgeschlossen wird. Die Anfechtung wegen widerrecht-
licher Drohung ist rechtlich wie die wegen arglistiger Tauschung zu be-
handeln. Auch sie muss binnen Jahresfrist erfolgen.

Die Anfechtung wegen Irrtums gem. § 119 BGB ist mdglich, wenn
sich der Arbeitgeber iiber eine verkehrswesentliche, also eine fiir die
Alwicklung des Arbeitsverhilinisses erhebliche, Eigenschaft des Ar-
heitnehmers geirrt hat. Aus dem Begriff ,Jrren” geht hervor, dass der
Atheitgeber zunichst etwas angenommen hat, was sich dann spiiter als
{ulsch herausstellt. Es handelt sich zum cinen um jene Eigenschaften,
von denen der Arbeitgeber beim Abschluss des Arbeitsverhiiltnisses
slillschweigend ausgehen kann. Dies sind z.B. das Geschlecht des Ar-
beitnehmers bei der Einstellung als Gefingniswirter. Es sind jedoch
andererseits auch solche Eigenschaften, zu deren Offenlegung der Ar-
beitnehmer aus Treu und Glauben schon bei Vertragsanbahnung ver-
pllichtet ist (s. Lektion 4), sie jedoch nicht angegeben hat (etwa Rheu-
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ma in den Hinden bei einer Sekretfirin oder Tierhaarallergie bei einer
Tierarzthelferin).

Stellt sich nun heraus, dass sich der Arbeitgeber iiber eine solche Eigen-
schaft geirrt hat, so kann er den Arbeitsvertrag gem. § 119 BGB anfech-
ten. Damit wird der Vertrag, wie bei der Anfechtung wegen arglistiger
Tauschung, mit Wirkung fiir die Zukunft (ex nunc) beendet.

Die Anfechtung muss gem. § 121 BGB unverziiglich erfolgen. Vom BAG
(AP 4 zu § 119 BGB) wurde entschieden, dass eine An fechtung gem. §
119 BGB nur dann unverziiglich ist, wenn sie innerhalb der Zweiwo-
chenfrist des § 626 Abs. 2 BGB erfolgt.

Zum Schluss der Anfechtungsproblematik noch der Hinweis, dass auch
der Arbeitnehmer unter den genannten Bedingungen (mit umgekehrten

Vorzeichen) anfechten und sich vom Arbeitsvertrag lésen kann. Doch
dies sind duBerst seltene Fille,

Leitsatz 10

Anfechtung wegen Irrtums

Irrt sich der Arbeitgeber beim Abschiuss des Arbeitsvertrags iiber
eine verkehrswesentliche Eigenschaft des Arbeitnehmers, so kann
er gem. § 119 BGB anfechten. Wesentliche Figenschaften sind
insbesondere jene Eigenschaften, zu deren Angabe der Arbeitneh-
mer bei Vertragsschluss aus Treu und Glauben verpflichtet war
(leistungshindernde Krankheiten etc.). Die Anfechtung fiihrt zur
Aufhebung des Arbeitsvertrags mit Wirkung fiir die Zukunft. Sie
muss gem. § 121 BGB unverziiglich, in diesem Fall innerhalb der
Zweiwochenfrist des § 626 Abs. 2 BGB, erfolgen.

Nichtigkeit
I Fall 8
Der geisteskranke A entschlieBt sich cigenes Geld zu verdienen. Der Lei-

ter eines Supermarkts, der gerade Packer sucht, schlieBt mit ihm einen

normalen Arbeitsvertrag. A beginnt sofort zu arbeiten. Sehen Sie ein
Problem?

Méngel des Arbeitsvertrages

Wer nicht nur vorriibergehend an Geisteskrankheit lcidct: isl_ges_chﬁ fts-
iinliihig mit der Folge, dass seine Willenserkldrungen mc_:htlg sind (88
104 [, BGB). Damit ist auch der komplette Arbeitsvertrag nichtig. Welche
I'olgen sehen Sie?

Die Problematik ist vergleichbar mit jener, die wir schon l_)el der {ﬁmf?ch-
iung kennen gelernt haben: Grundsitzlich kann aus cinem 'mchng:;n
Arheitsvertrag niemand Anspriiche herleiten. Es miisste also cine Riick-
uhwicklung iiber die Regelungen der ungerecl'_nfemglc‘n Bereicherung
(44 812 fT. BGB) erfolgen. Dies wird der Sache jedoch E“Ch_‘ gerecht, da
sich Arbeit bekanntlich schlecht riickabwickeln lésst. _I_)le !.osung Frfolgl
fiter {iber die Rechtsfigur des faktischen Arbeitsverhiltnisses. Ein feh-
lethaltes Arbeitsverhiltnis, das bereits vollzoge_n wurde unfi von d‘essen
(ililtigkeit mindestens einer der Partner ausging, stellt“cm_ fak‘uscht‘:s
Arheitsverhiltnis dar. Ein solches faktisches Arbelt‘sverhaltms wird wie
vl repulires Arbeitsverhiiltnis behandelt. Der Arbeitnehmer hat desh[:;lb
ille reguldren Anspriiche, insbesondere auch_Ansp!ruch auf _Lohn. as
luktische Arbeitsverhiiltnis besitzt jedoch keine Bmc’iungswlrkun“g fiir
ille Zukunft. Es kann daher von jeder Seite durch einfache Erklérung
heendet werden,

Leitsatz 11

Nichtigkeit des Arbeitsverhaltnisses

Die Nichtigkeit des bereits vollzogenen Ar’ceitsvemﬁltnlsses, an
dessen Wirksamkeit mindestens ein Partner glaubte, futlrt zur An-
nahme eines faktischen Arbeitsverhaltnisses. Es w:‘rd rpckw!rkend
wie ein regulires Arbeitsverhiltnis behandelt, dabei bleiben msbg-
sondere die Rechte des Arbeitnehmers (Lohn, Uﬂaub} erhalten. Pu:
Beendigung ist jedoch jederzeit durch einseitige Erklarung mag-
lich.

i i 2 i ischen A und dem
Kommen wir zuriick zu Fall 8: Der Arbeitsvertrag zwisc und der
Supermarkt ist also nichtig, da A als Geisteskrar}ker mght gcschafr‘sfahlg
{51, Wie oben ausgefiihrt, ist in solchen Fillen cin faktisches Arbeitsver-
hiiltnis anzunehmen.
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Im Beispielsfall 8 folgte die Nichtigkeit aufgrund der Geschiftsunfihig-
keit bei Vertragsschluss (§ 105 BGB). Dies ist keinesfalls der einzig mag-

liche Nichtigkeitsgrund. Weitere Griinde sind etwa die Nichtigkeit gem..

§ 138 BGB wegen Sittenwidrigkeit (z. B. Schmuggel als Arbeitsaufgabe)
oder gem. § 134 BGB wegen Verstolles gegen gesetzliche Verbote (z. B.
Kinderarbeit, § 5 JArbSchG).

Es ist nun auch méglich, dass die Nichtigkeit auf weniger krassen Tat-
sachen beruht, etwa auf einem Formfehler. Wenn in solchen Fillen das
Arbeitsverhilinis iiber lingere Zeit ungestort andauert, so verstoBt das
Berufen auf die Nichtigkeit gegen Treu und Glauben (§ 242 BGB). Es ist
also unzulissig.

Ubersicht 3: Grundlegende Mingel des Arbeitsvertrages

Rechtsfolge Frist Anmerkung
Anfechtung Beendet das 1 Jahr nach Hauptfall:
wg. arglistiger | Arbeitsverhiltnis Entdeckung Falsche Beant-
Tduschung mit Wirkung fiir (5 124 BGB) wortung von
(§ 123 BGB) die Zukunft Einstellungsfra-
(ex nunc) gebogen
Anfechtung wg. | Beendet das 1 Jahr nach Beschiftigt die
Drohung Arbeitsverhdltnis Entdeckung Praxis nicht
(8 123 BGB) mit Wirkung fiir  (§ 124 BGB)
die Zukunft
(ex nunc)
Anfechtung Beendet das unverziiglich,  Irrtum iiber ver-
wg. Irrtums Arbeitsverhaltnis in diesem Fall  kehrswesentliche
(§ 119 BGB) mit Wirkung fir innerhalb von  Eigenschaften,
die Zukunft 2 Wochen nach von denen
(ex nunc) Entdeckung bei Vertrags-
(56 121,626  abschluss
Abs. 2 BGB) stillschweigend
ausgegangen
werden konnte

Minge! des Arbeitsvertrages

Rechtsfolge Frist Anmerkung
ﬂichtlgkeit Annahme eines  Keine Frist Nichtigkeit nach

faktischen BGB (S5 105,

Arbeitsver- 134, 138 f. etc)

héltnisses

(Beendigung

durch einseitige
Erkldrung, riick-
wirkend reguldr
zu behandeln)

Wird der Arbeitsvertrag iber eine langere Zeit ungestort e_rﬁilit. so kann
die Anfechtung oder das Berufen auf die Nichtigkeit im Einzelfall treu-
widrig (§ 242 BGB), mithin unzuldssig sein.

[Inwirksame Klauseln

Milngel in Arbeitsvertriéigien betreffen allerdings schr hiufig n.icht den
gunzen Arbeitsverirag, sondern nur bestimmie Kla}_:seln. PI(.‘S folgt
inshesondere aus dem Recht der Allgemeinen Geschiéftshedingungen,
welches in §§ 305(T BGB geregelt ist.

. Fall 9

A unterschreibt in der Firma F einen acht Seiten langen vorgedruckt_cn
Atheitsverirag. Auf Seite 5 unten befindet sich unter § 23 d_ic F{‘er%:he—
ning: Sollte es der Firma finanziell schlechter gehen, so ist die Firma
herechtigt den Lohn um bis zu 15% durch einseitige Erklaru_ng Zu re-
(uzicren.* Nach 8 Monaten erhiilt der A einen Brief der F dahingehend,
duss s der Firma nunmehr so schlecht gehe, dass es keinen Ausweg
mehr géibe, als den Lohn nach § 23 des Arbeitsvertrags um 10% herrun-
{erzusetzen. Um wie viel darf die F den Lohn kiirzen?

Jeizt ist es an der Zeit, die §§ 305-310 BGB mal in Ruhe durchzulesen.
I's geht hier um die sog. Allgemeinen Geschiftsbedingungen, _kurz AEiB.
welche - wie schon dargestellt - gem. § 310 IV BGB auf Arbeitsvertrage
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Anwendung finden. Wer AGB-Vertrige benutzt muss sehr viel beach-
ten und fast alle Arbeitgeber benutzen vorgefertigte Arbeitsvertrags-
Formulare, die per Hand oder PC ausgefiillt und dann ggf. geringfiigig
abgedindert werden.

Also ein kleiner Ausflug ins AGB-Recht: Klauseln, die gegen das AGB-
Recht verstoBen, sind unwirksam. Sie stehen dann zwar im Vertrag,
aber sie entfalten keine Wirkung, Es gelten dafiir die gesetzlichen Vor-
schriften (§ 306 BGB).

Griinde fir die Unwirksamkeit von Klauseln finden sich im AGB-Recht
viele. So sind

- tiberraschende Klauseln gem. § 305¢ BGB,
- mehrdeutige Klauseln gem. § 305¢ BGB und
- unangemessen benachteiligende Klauseln gem. § 307 BGB

unwirksam. Zudem stehen ca. 24 weitere Griinde in den den §§ 308
und 309 BGB. Dort findet sich eine Aufzidhlung von Klauselverboten

dahingehend unterteilt, ob sie eine Wertungsmaglichkeit enthalten oder |

nicht. (Das empfohlene Lesen nicht vergessen!)

Zuriick zu Fall 9: Sie haben sich das schon gedacht. So eine vorge-
druckte Klausel kann nicht halten und richtig, die Lohnkiirzungsklausel
verstoBt gegen das AGB-Recht der §§ 305¢, 308 Nr.4 BGB. Zum einen ist
sie iiberraschend im Sinne des § 305¢c BGB. Eine solche Klausel erwartet
niemand auf Seite 5 unter § 23 cines Vertags. Zum andern verstoBt sie
gegen das Anderungsvorbehaltsverbot des § 308 Nr. 4 BGB. Eine ver-
tragliche Lohnkiirzungsmaglichkeit ist nicht zumutbar. Die F darf also
auf diese Weise iiberhaupt nicht den Lohn kiirzen.

Zur weiteren Information sei allerdings mitgeteilt, dass eine vertragliche
Méglichkeit zur Kiirzung von iibertariflichen Zulagen, Gratifikationen
etc. unter bestimmten Bedingungen entgegen § 308 Nr 4 BGB als sog.
arbeitsrechtliche Besonderheit gem. § 310 Abs. 4 BGB durchaus legitim
sein kann.

Rechte und Pflichten im Arbeitsverhltnis

Leitsatz 12
AGB-Recht

Fast alle Arbeitsvertrige fallen unter das AGB-Recht (8§ 305-310
BGB), da sie mittels Arbeitsvertrags-Formularen geschlossen wur-
den. Die enthaltenen Klauseln unterliegen daher der AGB-Priifung
dahingehend, ob sie unwirksam sind, etwa weil sie iibcrras_chen.
mehrdeutig sind, unangemessen benachteiligen oder unter die ca.
24 Klauselverbote der §§ 308, 309 BGB fallen.

3, Lektion

fechte und Pflichten im Arbeitsverhdltnis

Wie in jedem gegenseitigen Vertrag stehen auch die Parteien df.-s Ar-
lieltsverirags in einem Austauschverhilinis von Rechten und Pﬂ:f:hlen.
[l sind - wie Giberall - die Rechte des einen gleichzeitig die Pflichten
ilew anderen,

Pflichten des Arbeitnehmers

Arbeitspflicht

Iie grundlegende Regelung der Arbeitspflicht findet sich in § 611 Abs.
| [GiB. Demnach ist der Arbeitnehmer zur Leistung der versprochenen
[enste verpflichtet. Sein Versprechen™ hat er im Arbeitsvertrag a!_)ge—
jehen. Dieser regelt den Umfang und die Ausformung der Arbeitspflicht.
Dubei steckt der Arbeitsvertrag nur den Rahmen ab, der durch die Um-
stlinde des Arbeitsverhiltnisses und die Anweisungen des Arbeitgebers
konkretisiert wird.

Der Arbeitsvertrag wiederum findet seine Grenzen in den Arbcitr:schutz—
Lestimmungen und den Regelungen der Tarifvertrage und Betricbsver-
elnbarungen.
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I Fall 10

A arbeitet seit kurzem als Verkiuferin in einem Damenmodengeschift.
Als sie {iber ein langes Wochenende nach Paris fihrt, schickt sie am
Montag ihre Schwester. Die Schwester soll an ihrer Stelle im Geschift
verkaufen. Die Schwester ist gleichermalien geeignet fiir die Stelle. Die
Leitung des Modegeschifts ist jedoch damit gar nicht einverstanden und

_verweigert der Schwester die Arbeitsaufnahme. Rechtslage?

Die Losung diirfte Thnen nicht schwer Fallen, Kennen gelernt haben wir
gerade § 611 BGB. Lesen Sie die weiteren Bestimmungen! Die Lésung
steht in § 613 BGB. Die Dienste sind im Zweifel in Person zu leisten.
Die Schwestern diirfen sich also den Job nicht einfach teilen. Dies gilt
auch fiir den sehr beliebten Schichttausch, also wenn zwei Arbeiter die
Schichten wechseln (z. B. Frith- gegen Spiitschicht, Wochenenddienst-
tausch). Dies ist im Zweifel verboten. Der Ausdruck .im Zweifel” bedeu-
tet, dass die Parteien des Arbeitsvertrags etwas anderes festlegen kin-
nen. Der Arbeitgeber kann etwa dem Schichtwechsel zustimmen.

Diese Pflicht zur héchstpersénlichen Arbeitsleistung hat auch eine po-
sitive Seite fiir den Arbeitnehmer: Wenn er verhindert ist, etwa durch
Krankheit oder durch eine gerichtliche Ladung, so ist er nicht verpflich-
tet, Ersatz zu stellen.

I Fall 11

B ist seit Jahren als Buchhalter in einer Staubsaugerfabrik angestellt. In-
zwischen ist er kaum beschiftigt, da ihm die EDV einen groBien Teil der
Arbeit abnimmt. Die Werksleitung will ihn deshalb halbtags am Monta-
geband beschiftigen. Kann der Buchhalter sich weigern?

Strittig ist hier die Art der Arbeitsleistung, die der Buchhalter erbringen
muss. Entscheidend ist in solchen Fillen die Frage, welche Arbeitslei-
stung mit dem Arbeitnehmer vereinbart wurde. Aus dem Arbeitsverirag
ergibt sich, dass B als Buchhalter eingestellt ist - mehr nicht, Dies muss
also ausgelegt werden. Da die Auslegungsregel auf alle Arten von Ar-
beitspliitzen passen muss, ist sie sehr allgemein: Der Arbeitsvertrag ist
nach Treu und Glauben, nach der Verkehrssitte und nach der Betriebs-
iibung auszulegen.

Rechte und Pflichten im Arbeitsverhltnis

Treu und Glauben und die Verkehrssitie zwingen den B nicht an das
Montageband. Derartige korperliche Arbeiten sind ihm nach Treu und
Glauben nicht zuzumuten. Es besteht auch keine Verkehrssitte, wonach
Buchhalter am Montageband arbeiten miissen. Zu priifen wiire noch, ob
in der Staubsaugerfabrik eine Betriebsiibung existiert, wonach die Buch-
halter alle seit jeher auch am Montageband arbeiteten. So etwas besteht
nicht, jedenfalls steht davon nichts im Sachverhalt. Der Buchhalter ist
daher nicht gezwungen, am Band zu arbeiten,

Anders ist dies jedoch in Notfillen. Bei Ausnahmesituationen ist die
Arbeitspflicht sehr weit auszulegen. So muss der Buchhalter sehr wohl
nach einem Wasserrohrbruch RettungsmaBnahmen ergreifen. Er muss
gef. den Haupthahn zudrehen, den Inhalt des Lagers, Werkzeuge oder
Unterlagen vor der Zerstérung retten und mit geeigneten MaBnahmen
weiteren Wasserschaden verhindern.

Im Fall 11 war die Art der Arbeitsleistung strittig. Oft gibt es auch Streit
iiber Ort und Zeit der Arbeitsleistung. Etwa wenn der Arbeitnehmer in
einem anderen Betriebsteil oder zu anderen Arbeitszeiten arbeiten soll.
Auch diese Probleme sind in gleicher Weise, wic die Festlegung der Art
der Arbeitsleistung, durch Auslegung des Arbeitsvertrags zu lésen. So
ist z. B. eine Sekretiirin regelmiBig nicht zur Nachtarbeit verpflichtet.

Leitsatz 13

Arbeitspflicht (gem. § 611 BGB)

Arbeitspfiichten sind die vom Arbeitnehmer im Arbeitsvertrag ver-
sprochenen Dienste (§ 611 BGB). Sie sind gem. § 613 BGB hochst-
persdnlich zu leisten (abdingbar). Art, Zeit und Ort der Arbeits-
pflicht richten sich nach den Vereinbarungen des Arbeitsvertrags.
Sie finden ihre Grenzen in den Arbeitsschutzbestimmungen, den
Tarifvertragen und den Betriebsvereinbarungen, Der Arbeitsvertrag
sagt in der Regel wenig aus, da konkrete Einzelfille nicht aufge-
nommen sind. Er ist dann auszulegen. Die Auslegung des Arbeits-
vertrags richtet sich nach Treu und Glauben, nach der Verkehrssitte
und nach der Betriebstibung.
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Treuepflicht

Uber die Arbeitspflicht hinaus unterliegt der Arbeitnehmer der Treue-
pllicht. Sie stellt dem Arbeitnehmer die Aufgabe, die wirtschaftlichen
Zicle seines Arbeitgebers zu unterstiitzen. Er muss sich also fiir die
Interessen seines Arbeitgebers, insbesondere seines Betriebs einsetzen.
Die Treuepflicht steigt mit der Verantwortung der Leistungsfunktion. Je
héher gestellt der Arbeitnehmer ist (leitender Angestellter) und je lin-
ger das Arbeitsverhéltnis besteht, desto hoher ist die Anforderung. Die
Treuepflicht hat zwei Komponenten, die Unterlassungspflichten und die
Verhaltenspflichten.

An erster Stelle bei den Unterlassungspflichten steht die Verschwie-
genheitspflicht. Der Arbeitnehmer muss die Betriebs und Geschifisge-
heimnisse hiiten. Er darf also mit Dritten weder iiber Vorgiinge, die dic
Konkurrenz seines Arbeitgebers interessieren, noch iiber negative Ent-
wicklungen, die geeignet sind, den Ruf des Arbeitgebers zu schidigen,
sprechen. [hm ist es weiterhin verboten, Schmiergelder zu nehmen. Auch
darf er keinen direkten Wettbewerb gegen den Arbeitgeber treiben.

Zum Teil ergeben sich die Unterlassungspflichten schon aus dem Gesetz.
Hier sind die §§ 60, 61 HGB zu nennen, sie regeln das Konkurrenz-
verbot fiir kaufminnische Angestellte, § 299 StGB (Schmiergeldverbot)
und auch § 17 UWG, der die Verschwiegenheitspflicht festlegt. Unter
Verhaltenspflichten versteht man insbesondere Mitteilungs- und An-
zeigepflichten, Der Arbeitnehmer muss daher UnregelmiiBigkeiten im
Betriebsablauf, insbesondere drohende Schidigungen, wie defekte Ma-
schinen oder Betriigereien, melden. Fiir Arbeitnehmer, die mit Kunden
in Kontakt kommen, besteht zudem eine Reprisentationspflicht. Sie sind
verpflichtet, ihre Umgangsformen und Kleidung entsprechend zu hal-
ten. Ein Bankangestellter wird also Schwierigkeiten bekommen, wenn er
in Lederjacke und Jeans oder mit schmutzigen Fingerniigeln zur Bank
kommt.

Rechte und Pflichten im Arbeitsverhaltnis

Leitsatz 14

Treuepflicht

Der Arbeitnehmer ist seinem Arbeitgeber zur Treue verpflichtet. Er
hat alles zu unterlassen, was die Interessen des Arbeitgebers be-
eintrachtigt. Insbesondere ist er zur Verschwiegenheit verpflichtet,
darf kein Schmiergeld nehmen und keinen direkten Wettbewerb
zum Arbeitgeber treiben. Zudem ist er verpflichtet, UnregelmaBig-
keiten im Betriebsablauf, insbesondere drohende Schadigungen,
wie defekte Maschinen oder Betriigereien, zu melden.

Haftung des Arbeitnehmers

Die Arbeitnehmerhaftung betrifft jene Fille, in denen der Arbeitnehmer
seinen Arbeitgeber bei der Ausiibung betrieblicher Titigkeit schuldhaft
schiidigt, wenn also der Arbeitnehmer fahrlissig oder vorsiitzlich etwas
kaputtmacht, zerstort oder auf andere Weise Schaden anrichtet. Die Haf-
tung des Arbeitnehmers wird nicht den direkten Arbeitsvertragspflichten
zugeordnet. Sie begriindet sich vielmehr aus der allgemeinen Vertrags-
pflicht gem. §§ 280 Abs. 1, 241 Abs. 2 BGB, seinen Vertragspartner bei
der Erfiillung seines Vertrags nicht zu schidigen.

N Fall 12

Eine Schreibkraft trinkt im zentralen Kopierraum Kaffee, Sie wird von
hinten angesprochen, wodurch sie erschrickt und ihre Kaffeetasse um-
stift. Der Kaffee liduft in das Gehiuse eines Kopierers und zerstort die
Elektronik.

N Fall 13

Der Fahrer F eines Lastkraftwagens mit einem hohen Spezialaufbau
iibersicht das Verkehrszeichen mit der Angabe der Durchfahrishéhe vor
einer Briicke. Er fiihrt daher mit dem LKW gegen die zu niedrige Briicke,
wodurch ein Schaden an dem Spezialaufbau in Héhe von 25.000 Euro
entsteht. Der Arbeitgeber verlangt den Ersatz des Gesamtschadens von
F. Eine Kaskoversicherung fiir den LKW bestand nicht.
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Grundsitzlich miisste der Arbeitnehmer, wie jeder andere, fir den Scha-
den, den er seinem Vertragspartner bei Erfiillung des Vertrags schuldhaft
zulligt, gem. §§ 280 Abs. 1, 241 Abs. 2 BGB und/oder § 276 Abs. 1 BGB
in vollem Umfang haften. Ein weiterer Schadensanspruch kénnte sich
aus unerlaubter Handlung gem. §§ 823 ff BGB (s. BGB leicht gemacht)
ergeben.

Ein Arbeitsvertrag ist aber kein Kaufvertrag!

Zum einen gilt dic Beweislastumkehr nach § 619a BGB. Das Verschul-
den wird nicht nach § 280 Abs. 1 S. 2 BGB vermutet, sondern der Ar-
beitgeber muB es nachweisen.

Zum anderen haftet der Arbeitnehmer nicht nach dem ,Alles-oder-
Nichts-Prinzip* des § 249 BGB fiir den gesamten Schaden, sondern er
genieBit ein Haftungsprivileg. Er haftet nach der Rechtsprechung des
grofien Senats des BAG nur nach den Abwiigungen des Einzelfalls (§ 254
analog, BAG GS, NJW 1995, 210).

Dfls BAG-System der Haftungsbefreiung des Arbeitnehmers basiert auf
ciner Unterteilung des Grads des Verschuldens. Es werden drei Katego-
rien gebildet:

Ist das Verschulden als leichte Fahrlissigkeit einzustufen, so haftet der
Arbeitnehmer gar nicht.

Bei mittlerer Fahrlissigkeit des Arbeitnehmers miissen sich Arbeitneh-
mer und Arbeitgeber den Schaden teilen. Der Anteil des Arbeitnehmers
richtet sich dabei nach den Umstinden des Einzelfalls, inshesondere
nach dem Ausmal des Verschuldens sowie nach dem Grad der Gefihr-
lichkeit der verrichteten Titigkeit. Hier ist bei der Einzelfallpriifung eine
umfassende Wiirdigung notwendig. Zu beriicksichtigen ist dabei auch,
ob die Arbeit vom Arbeitgeber ordnungsgemabB iiberwacht und hinrei-
chend organisiert wurde oder ob der Arbeitnehmer erkennbar iiberfor-
dert wurde.
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Liegt jedoch grobe Fahrlissigkeit oder sogar Vorsatz vor, so wird der
Arbeitnchmer nicht entlastet und haftet in der Regel fiir den vollen
Schaden. Grobe Fahrldssigkeit liegt etwa in folgenden Fillen vor: Alko-
holgenuss tiber der Promillegrenze, Verschweigen fehlender Fahrpraxis,
Geschwindigkeitsiiberschreitung, Ubermiidung.

Die volle Haftung bei grober Fahrlissigkeit wird jedoch wieder einge-
schrénkt fiir jene Fille, in denen Verdienst und Schadensrisiko in einem
deutlichen Missverhiltnis stehen. Dies betrifft etwa jene Fille, in denen
ein Kfz nicht kaskoversichert ist. Hier triigt der Arbeitnehmer nur den
normalen Satz der Selbstbeteiligung. Gleiches gilt etwa beim Fehlen
ciner Betrichshaftpflichtversicherung. Auch hier muss der Arbeitgeber
jenen Schadensanteil, der durch Unterlassung einer angemessenen Ver-
sicherung eingetreten ist, selbst tragen.

Hinzuweisen ist allerdings darauf, dass die fiir den Arbeitnehmer so
angenehmen Haftungsbeschrinkungen nicht gegeniiber Dritten gelten.
Sollte der Arbeitnehmer etwa ein Leasingfahrzeug zerstoren oder einen
unter Eigentumsvorbehalt stehenden Computer beschadigen, so haftet
er dem Leasinggeber oder dem Computerverkiufer uneingeschrinkt. Al-
lerdings hat er einen entsprechenden Freistellungsanspruch gegeniiber
seinem Arbeitgeber, welcher jedoch etwa bei der Insolvenz von diesem
ins Leere gehen kann.

Kommen wir nun zuriick zu den eingangs aufgezeigten Fillen. Welcher
Stufe der Fahrldssigkeit ist das Verhalten der Schreibkraft aus dem Fall
12 zuzuordnen? Mit einer Kaffeetasse in der Nihe von teuren elek-
trischen Geréten zu hantieren, zudem noch in einem gesonderten Ko-
pierraum, ist mehr als leichte Fahrlissigkeit. Die Gefahr fiir die Kopierer
liegt auf der Hand. Andererseits fehlt es beim Kaffeetrinken im Kopier-
raum an der fiir die grobe Fahrlassigkeit notwendigen Intensitit der
Verletzung der im Verkehr erforderlichen Sorgfalt. Es handelt sich also
um mittlere Fahrlissigkeit. Da uns weitere Einzelheiten nicht bekannt
sind, ist in Bezug auf die Schadensquotelung von einer hilftigen Tei-
lung auszugehen. Daher trigl die Schreibkraft 50% des Schadens am
defekten Kopierer.

In Fall 13 liegt die Sachlage jedoch anders. Wenn ein LKW-Fahrer das
Verkehrszeichen zur zuldssigen Durchfahrtshéhe einer Briicke iibersicht,
dann liegt grobe Fahrldssigkeit vor. Dem F war bewusst, dass er einen
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iiberhohen LKW fuhr und er musste bei der zu fordernden Sorgfalt und
Aufmerksamkeit sowohl die Briicke, als auch das Hohenschild gesehen
haben. Gegebenenfalls hitte er anhalten, zum Schild gehen und nach-
schen miissen. Bei grober Fahrlissigkeit trigt der Arbeitnehmer den ge-
samien Schaden, ja, wenn nicht die Ausnahme greift. Erinnern wir uns.
Bei einem deutlichen Missverhiltnis von Verdienst und Schadensrisiko
triigt der Arbeitnehmer nur einen Teil. In diesem Fall ist der F daher so
zu stellen, als ob der LKW kaskoversichert worden wiire. Er muss also
von dem Gesamischaden von 25.000 Euro nur eine fiktive Selbstbeteili-
gung von vielleicht 1.500 Euro zahlen.

Man kénnte im Fall 13 allerdings auch weiter denken. Wurde die Briicke
zerstort, so hitte F ggf. die iiber Jahre gehende Erhéhung der Hafi-
pflichtpramien durch die Hoherstufung des LKW zu zahlen. Schlimmer
wire es fiir F noch, wenn es sich bei dem LKW um ein Leasingfahrzeug
handeln wiirde und sein Arbeitgeber iiber den Schaden in Insolvenz
gegangen wire. In diesem Fall wiirde - wie oben dargelegt - gegeniiber
dem Leasinggeber keine Haftungsbeschriankung gelten.

Leitsatz 15
Haftung des Arbeitnehmers

Der Arbeitnehmer haftet fiir Schiden, die er dem Arbeitgeber in
Ausiibung betrieblicher Tatigkeit zufiigt. Anspruchsgrundlage sind
§5 280 Abs. 1, 241 Abs. 2 BGB und/oder § 276 Abs. 1 BGB bzw. bei
unerlaubter Handlung § 823 Abs. 1 BGB. Bei leichter Fahrlassigkeit
haftet der Arbeitnehmer gem. BAG gar nicht, bei mittlerer teilt er
sich den Schaden mit dem Arbeitgeber (Quote je nach AusmaB des
Verschuldens sowie Grad der Geféhrlichkeit der Tétigkeit) und bei
grober Fahrldssigkeit bzw. bei Vorsatz haftet er voll. Die volle Haf-
tung bei grober Fahrlassigkeit ist jedoch wiederum eingeschrénkt,
wenn Verdienst und Schadensrisiko in einem deutlichen Missver-
héltnis stehen (z.B.: Kfz nicht kaskoversichert).
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Ubersicht 4: Haftung des Arbeitnehmers

leichte Fahrldssigkeit —» keine Haftung
mittlere Fahrlassigkeit — Haftungsteilung,

Quote nach Einzelfall
grobe Fahrldssigkeit — uneingeschrankte Haftung
grobe Fahrléssigkeit und ein  —#= Haftung bezogen auf ein

deutliches Missverhaltnis von normales Schadensrisiko

Verdienst und Schadensrisiko

Vorsatz

v

uneingeschrinkte Haftung

Pflichten des Arbeitgebers

Lohnzahlungspflicht

Die Hauptpflicht des Arbeitgebers ist die Gewdhrung der vereinbarten
Vergiitung (vgl. § 611 BGB). Bei Arbeitern wird die Vergiitung Lohn
genannt, bei Angestellten heiBt sie Gehalt. (Es miisste daher eigentlich
Lohn- oder Gehaltzahlungspflicht heifien.) Grundsitzlich hat der Arbeit-
nehmer ein Anrecht auf Barauszahlung, in der Regel wird die Vergiitung
jedoch auf ein Konto iiberwiesen. Die Hohe basiert in den meisten Fillen
nicht auf einer besonderen Vereinbarung im Arbeitsverirag, sondern auf
den Tarifbestimmungen, die auf den Vertrag einwirken.

Bei der Auszahlung muss der Arbeitgeber den auf den Arbeitnehmer
entfallenden Sozialversicherungsbeitrag (Rentenversicherung, Kran-
kenversicherung u. a.) sowie eine vorab iiberschlagsmiBig berechnete
Lohnsteuer einbehalten und an die entsprechenden Stellen abfiihren.
Zu viel einbehaltene Lohnsteuer erhdlt der Arbeitnehmer nach Stellung
cines Antrags auf Lohnstenerjahresausgleich vom zustéindigen Finanz-
amt zuriick. Im Krankheitsfall ist der Arbeitgeber fiir cine Zeit von sechs
Wochen zur Lohnforizahlung verpflichtet (§ 3 EntgeltfortzG). Danach
zahlt in der Regel die Krankenkasse.
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Beim Lohn wird unterschieden zwischen Zeit- und Leistungslohn. Zeit-
lohn ist etwa der Stunden- oder Monatslohn, Leistungslohn umfasst alle
Akkord- und Primiensysteme. An vielen Arbeitsplitzen kommen beide
Lohnarten gemeinsam vor, so etwa beim Verkiiufer, der einen festen
Grundlohn und Verkaufsprovision fiir jedes verkaufte Stiick erhilt.

Die Lohnzahlung wird als Lebensgrundlage des Arbeitnehmers vom
Rechtssystem besonders geschiitzt. So ist die Pfindung nur einge-
schriinkt méglich, und im Fall der Insolvenz des Arbeitgebers werden
die Lohnanspriiche vorrangig behandelt.

Eine spezielle Stellung nehmen die sog. Gratifikationen ein.

Dazu der folgende

I Fall 14

A‘hat als Weihnachtsgeld ein sog. 13. Monatsgehalt bekommen. In
seinem Arbeitsvertrag heilit es, dass das Weihnachtsgeld zuriickzuzah-
len ist, wenn der Arbeitnehmer vor dem 30.6. des Folgejahres aus dem
Arbeitsverhdltnis ausscheidet. A kiindigt zum 31.5. Muss er das Weih-
nachtsgeld zuriickzahlen?

Gratifikationen sind Sonderzuwendungen, die der Arbeitgeber aufgrund
bestimmter Anldsse zahlt. Sie werden neben der Arbeitsvergiitung ge-
wihrt. Bekannte Gratifikationen sind das Weihnachtsgeld, Jahresab-
schlussprimien oder Zahlungen aufgrund von Geschiifts- und Dienstju-
biliden. Sie sind keine Schenkungen, sondern Teil des Lohns.

RegelmiiBig werden Riickzahlungsverpflichtungen in die Arbeitsvertri-
ge aufgenommen fiir den Fall, dass der Arbeitnehmer nur noch kurze
Zeit im Arbeitsverhiltnis steht. Sie werden mit der Anreizfunktion der
Gratifikationen begriindet. Riickzahlungsverpflichtungen sind in vielen
Gerichtsentscheidungen fiir zuldssig gehalten worden, wenn die Gratifi-
kation einen Betrag von 100 Euro iiberschreitet.

Zuriick zum Fall 14: Es scheint also, als ob A verpflichtet wiire, das
Weihnachtsgeld zuriickzuzahlen. Dem ist jedoch nicht so! Die Riick-
zahlungsverpflichtung unterliegt nach der Rechtsprechung zeitlichen
H_'c'nchstgrenzen. Die Zahlung eines Monatsgehalts berechtigt nur zur
Bindung bis zum 31.3. des Folgejahres. Erst hthere Weihnachtsgeldzah-

Rechte und Pflichten im Arbeitsverhdltnis

lungen berechtigen zur lingeren Bindung, die sich jedoch hichstens bis
2um 30.6. hinzichen darf. A kann also sein Weihnachtsgeld behalten, da
die vereinbarte Riickzahlungsverpflichtung nur bis zum 31.3. wirksam
ist und er erst zum 31.5. gekiindigt hat.

Fiirsorgepflicht

Der Arbeitgeber ist zur fiirsorgevollen Behandlung seiner Arbeitnehmer
verpflichtet. Die Nebenpflichten aus dem Arbeitsvertrag gem. § 241 Abs.
2 BGB verpflichten ihn, denn die Arbeitnehmer bringen ihr Leben, ihre
Gesundheit und ihr Eigentum in seinen Bereich ein. Zum Schutz von Le-
ben und Gesundheit des Arbeitnehmers ist der Arbeitgeber insbesondere
verpflichtet, Riiume, Vorrichtungen und Geriitschaften so einzurichten
und zu unterhalten, dass der Arbeitnehmer gegen Gefahren geschiitzt ist
(§§ 618 BGB, 62 HGB). Dariiber hinaus sind von ihm u.a. die Regelungen
des Arbeitsschutzgesetzes (ArbSchG) mit seinen vielen nachgestellten
Verordnungen (z.B. die ArbStéttVO) zu beachten. Er hat also auch dafir
zu sorgen, dass die Sicherheitsvorkehrungen, z.B. das Tragen von Hel-
men, eingehalten werden.

Antidiskriminierungssorge
I Fall 15

In cinem mittlerem Betrieb ist dem atheistischen Abteilungsleiter A be-
kannt geworden, daf} cine seiner direkten Mitarbeiterinnen, die K, stark
gliubige Katholikin ist. Seitdem fallen dem A regelmaBig Papstwitze
und seltsame Vergleiche zu Glaubensdingen, wie die unbefleckte Emp-
fangnis, ein, welche er in Gegenwart der K zum besten gibt. Er unterlasst
dies selbst dann nicht, wenn einer der Betriebseigentiimer dabei ist. Was
kann K tun?

Der Arbeitgeber ist durch das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz
(AGG) nicht nur bei der Vertrags-Anbahnung, sondern natiirlich auch
in jedem bestehenden Arbeitsverhiltnis verpflichtet, den Arbeitnehmer
nicht zu diskiminieren und ihn vor Diskriminierung zu schiitzen. Ein
Arbeitgeber muB gem. § 1, 6T AGG dalfiir Sorge tragen, dass keiner sei-
ner Beschaftigten aus Griinden der Rasse, der ethnischen Herkunft, der
Religion, der Weltanschauung, ciner Behinderung, des Alters oder der
sexuellen Identititit benachteiligt wird.
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Auf den ersten Blick kann die K also nichts tun, da sie nicht weniger
Geld bekommt oder éhnliche Nachteile erleidet. Aber halt, der Begrifl
der Benachteiligung ist weit gefasst. Die Beriffsbestimmungen des AGG
finden sich in § 3. Dort unter Abs. 3 wird die Belistigung als Benach-
teiligung konkretisiert. Die Beldstigung verletzt dic Wiirde der betref-
fenden Person.

Die K aus FALL 15 kann sich also gegeniiber dem Arbeitgeber auf den
Schutz des AGG berufen. Dabei sind die Rechte der K aus §§ 13-15 AGG
weitreichend. Thr steht das Beschwerderecht gem. § 13 zu. Hierzu muss
der Arbeitgeber gem. § 12 AGG cine entsprechende Stelle einrichten.
Beschwerde gut - was niitzt das - werden Sie sagen. Das stimmt, aber
das AGG hat auch schwerere Geschiitze: Das Leistungsverweigerungs-
recht gem. § 14 AGG. Bei entsprechender Intensitiit der Beliistigung und
keiner wirklichen Hilfe durch den Arbeitgeber diirfie die K bei vollem
Gehalt zu Hause bleiben. Wenn die K alles linger erduldet hitte, hitte
sie, inshesondere, da ein Eigner von der Beldstigung wusste und nichts
unternommen hat, gem. § 15 ein Recht auf Schadensersatz (etwa wenn
es doch zur Nichtbeforderung gekommen wiire) und auf Entschiidigung
wg. des erlittenen Leids.

Pflicht zur Urlaubsgewdhrung

Der Arbeitgeber ist weiterhin gem. § 1 Bundesurlaubsgesetz (BUrlG)
verpflichtet, seinen Arbeitnehmern einen bezahlten Erholungsurlaub zu
gewiihren. Der Urlaub muss insgesamt mindestens 24 Werktage pro Jahr
umfassen (§ 3 BUrlG). Die zum Teil anzutreffende Annahme, eine Halb-
tagsstelle berechtige auch nur zum halben Urlaub, trifft also keinesfalls
ZU.

In aller Regel besteht der Urlaubsanspruch allerdings nicht nur auf die
24 Werktage des § 3 BUrlG. In Arbeits- und Tarifvertriigen wird oft ein
langerer Anspruch festgeschrieben. Der Anspruch auf Erholungsurlaub
enfsteht erstmals, nachdem das Arbeitsverhiltnis einen Bestand von
sechs Monaten aufweist (§ 4 BUrlG). Er darf jedoch nur in Absprache
mit dem Arbeitgeber genommen werden. Ein Selbstbeurlaubungsrecht
besteht also nicht.
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I Fall 16

Die Sckretiirin A fihrt fiir drei Wochen in den Osterurlaub nach I_(orﬁ_].
[hr stehen insgesamt sechs Wochen Jahresurlaub zu. Auf Korfu w!rd sie
fiir cine Woche krank, was ihr ein griechischer Arzt bestitigt. Wie viel
Wochen Urlaub hat sie noch fiir den Sommer? Suchen Sie im Bundesur-
laubsgesetz! Die Losung steht in § 9 BUrlG. Erkrankt ein Arbeitnechmer
im Urlaub, so werden die Tage nicht auf den Urlaub angerechnet. A kann
also noch vier Wochen Sommerurlaub machen.

Zeugniserteilungspflicht

Bei Beendigung des Arbeitsverhiltnisses ist der Arbeitgeber gem. § 109
GewO verpflichtet, dem Arbeitnehmer ein schriftliches Zeugnis auszu-
stellen. Das Zeugnis soll dem Arbeitnehmer als Unterlage fiir Bewer-
bungen dienen. Es hat Art und Dauer der Tatigkeit zu enthalten. Auf
Wunsch des Arbeitnehmers ist ein qualifiziertes Zeugnis auszustellen,
welches zusitzlich Angaben iiber Leistung und Fiihrung enthdlt. Das
Zeugnis ist wahrheitsgemiiB, aber wohlwollend auszustellen. Ein zu gut
ausgestelltes und damit falsches Zeugnis kann allerdings zu Schadens-
ersatzanspriichen gegen den Aussteller fithren. Dies ist der Fall._ wenn
ein Dritter im Vertrauen auf dieses Zeugnis den Arbeitnehmer einstellt
und dieser aufgrund fehlender Qualifikation Schaden anrichtet.

Leitsatz 16
Pflichten des Arbeitgebers

Der Arbeitgeber ist in erster Linie verpflichtet, d:n‘vere!‘nbarten
Lohn zu gewdhren (§ 611 BGB). Daneben trifft ihn eine Fursorg.&
pflicht. Sie verlangt von ihm, fiir Leben und Gesundheit des Ar_berf-
nehmers Sorge zu tragen. Auch darf der Arbeitnehmer nicht diskri-
miniert werden und der Arbeitgeber muss Diskriminierungen vom
Arbeitnehmer fernhalten (AGG). Zudem unterliegt der Arbeitgeber
der Pflicht zur Gewihrung eines bezahlten Urlaubs (§ 3 BUriﬁ] und
zur Ausstellung eines Zeugnisses bei Beendigung des Arbeitsver-
haltnisses (§ 109 GewO).
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7. Lektion

Ordentliche Kiindigung

Die Beendigung des Arbeitsverhiltnisses erfolgt in den meisten Fillen
durch eine Kiindigung des Arbeitgebers oder des Arbeitnehmers.

Bei den Kiindigungen werden die ordentliche Kiindigung gem. §§ 620
Abs. 2, 622 BGB und die auBerordentliche, auch fristlose Kiindigung
gem. § 626 BGB unterschieden.

Daneben kann es auch noch durch andere Beendigungsarten, etwa durch
Fristablauf bei einem befristeten Arbeitsverhiiltnis oder den Tod des Ar-
beitnehmers, zum Ende des Arbeitsverhiiltnisses kommen. Diese Lektion
beschiftigt sich mit der ordentlichen Kiindigung. In den niichsten Lek-
tionen werden die auBerordentliche Kiindigung und die bedeutsamen
weiteren Beendigungsgriinde behandelt.

Vorweg noch ein Absatz iiber die Rechtsform von Kiindigungen: Jede
Kiindigung ist eine ecinseitige empfangsbediirftige rechtsgestaltende
Willenserkliirung. Einseitig bedeutet, dass sie ohne Zustimmung des
Empfangers wirksam wird. Empfangsbediirftig driickt aus, daB die Kiin-
digung zur Wirksamkeit zugchen muB. Rechtsgestaltend heiBt, dass es
durch sie allein zur Beendigung kommt.

Eine Kiindigung hat gem. § 623 BGB schriftlich zu erfolgen. Ein lautes
Fluchen .Jetzt reichts - ich mache nicht mehr weiter" stellt daher noch
keine wirksame Kindigung dar.

N Fall 17

S, 32 Jahre, arbeitet seit 2 1/2 Jahren in cinem Steuerberatungsbiiro als
Steuerfachgehilfin. Auber ihr arbeiten dort drei angestellte Steuerberater,
eine Kanzleileiterin, vier iltere lang beschiftigte Steuerfachgehilfinnen,
cine jiingere gerade eingestellte Steuerfachgehilfin, drei Auszubildende
und eine Raumpflegerin. Die Raumpflegerin arbeitet nur 12 Stunden in
der Woche. Am 30.9. wird S zum 31.10. mit der Begriindung gekiindigt,
die Zahl der Mandanten gehe zuriick und es kénnten nur noch fiinf
Steuerfachgehilfinnen beschiftigt werden, Ein Betrichsrat besteht nicht.
Hat eine Kiindigungsschutzklage Erfolg?

Ordentliche Kiindigung

el

Verschaffen Sie sich zuerst einen Uberblick {iber die infrage kommenden
Gesetze! Die erste Frage bei der rechtlichen Uberpriifung einer Kiindi-
gung ist die, ob der Betriebsrat entsprechend § 102 BetrVG ordnungsge-
mih angehdrt wurde. Dieser Priifungspunkt eriibrigt sich, wenn, wie in
diesem Fall, kein Betriebsrat existiert. (Die Betricbsratsanhérung wird an
spiterer Stelle dieser Lektion erértert.)

Die ordentliche Kiindigung ist mit einer Kiindigungsfrist auszusprechen.
Hat der Steuerberater die entsprechende Frist eingehalten?

§ 622 BGB regelt umfassend die Kiindigungsfristen fiir Arbeitnehmer.
GemiB § 622 Abs. 1 BGB betriigt die Grundkiindigungsfrist vier Wo-
chen zum 15. eines Monats oder zum Monatsende. Bei mehrjihriger
Betriebszugehorigkeit seit dem 25. Lebensjahr erhéht sich die Kiin-
digungsfrist kontinuierlich bis auf lingstens sieben Monate zum Mo-
natsende (§ 622 Abs. 2 BGB). So weit hirt sich das sehr einfach an
- aber Vorsicht -, es gibt so viele Ausnahmen, dass diese Regelungen in
der Praxis kaum gelten. Bei einer vereinbarten Probezeit, welche bis zu
sechs Monaten betragen darf, verringert sich die Kiindigungsfrist auf
zwei Wochen (§ 622 Abs. 3 BGB). Bei voriibergehenden Aushilfskriften
(bis drei Monate) kann im Arbeitsvertrag jede kiirzere Frist vereinbart
werden, also auch von heute auf morgen (§ 622 Abs. 5 Nr. 1 BGB).
Arbeitgeber, die weniger als 20 Arbeitnehmer beschiftigen, konnen
mit ihren Arbeitnehmern bei der 4-Wochen-Grundkiindigungsfrist ar-
beitsvertraglich das feste Fristende (15. oder letzten) aufheben (§ 622
Abs. 5 Nr. 2 BGB).

Weiter verkompliziert wird die Lage durch die geltenden Tarifvertrige.
Fiir Tarifvertriige enthilt das Gesetz eine Offnungsklausel, nach der die-
se in der Regelung ihrer Kiindigungsfristen ungebunden sind (§ 622 Abs.
4 BGB). Hiervon wird in der Praxis haufig Gebrauch gemacht. Konkretes
zur Anwendung von Tarifvertriigen findet sich in Lektion 11,

Es kommt aber noch schlimmer. Zulissig ist es auch, dass nicht ta-
rifgebundene Arbeitgeber und Arbeitnehmer die Kiindigungsfristen des
jeweiligen Tarifvertrags vereinbaren (§ 622 Abs. 4 BGB).
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In Fall 17 wurde mit einer Frist von einem Monat zum Ende des Monats
gekiindigt. Dies entspricht der gesetzlichen Kiindigungsfrist bei einer
Betriebszugehirigkeit von mehr als zwei Jahren (§ 622 Abs. 2 BGB).
Gesonderte Vertragsvereinbarungen oder ein Tarifvertrag sind in der
Aufgabe nicht benannt. Die Kanzlei hat also fristgerecht gekiindigt.

Leitsatz 17
Kiindigungsfristen

Die Grundkiindigungsfrist betrdgt vier Wochen zum 15. oder zum
Ende eines Monats (§ 622 Abs. 1 BGB). Diese verldngert sich bei
mehrjahriger Beschaftigung seit dem 25. Lebensjahr auf bis zu 7
Monate (§ 622 Abs. 2 BGB). Einzelvertraglich kénnen zum Teil kiir-
zere Fristen vereinbart werden (Aushilfskrifte, Probezeit, weniger
als 20 Beschaftigte; § 622 Abs. 3 und 5 BGB). In Tarifvertragen
kénnen sowohl kiirzere als auch ldngere Fristen vereinbart werden.
Diese Regelungen kénnen wiederum entsprechende nicht tarifge-
bundene Arbeitgeber und Arbeitnehmer einzelvertraglich vereinba-
ren (& 622 Abs. 4 BGB).

Ubersicht 5: Kiindigungsfristen (S 622 BGB)

Aushilfen bis 3 Monate vereinbar  ohne Mindestfrist

Wiahrend der vereinbarten 2 Wochen

Probezeit (bis zu 6 Monaten)

4 Wochen zum 15. des
Monats oder zum Monatsende

Grundkiindigungsfrist
(§ 622 Abs. 1 BGB)

Verldngerte Fristen fiir Arbeitgeberkiindigung § 622 Abs. 2 BGB
(Betriebszugehbrigkeit ab 25. Lebensjahr)

2 Jahre
5 Jahre

1 Monate
2 Monate

Ordentliche Kiindigung

8 Jahre 3 Monate
10 Jahre 4 Monate
12 Jahre 5 Monate
15 Jahre 6 Monate
20 Jahre 7 Monate

Tarifvertraglich konnen alle Fristen abgekiirzt und verldngert werden.
Nicht tarifgebundene Arbeitgeber und Arbeitnehmer kénnen dann
diese dennoch einzelvertraglich vereinbaren (§ 622 Abs. 4 BGB).

Die Priifung einer Kiindigung ist damit allerdings noch nicht zu Ende.
Des Weiteren stellt sich die Frage, ob die Kiindigungsschutzbestim-
mungen des Kiindigungsschutzgesetzes (KSchG) der Kiindigung der
Steuerfachgehilfin aus Fall 17 entgegenstehen.

Anwendung findet das Kiindigungsschutzgesetz auf Arbeitnehmer, die
- wie im Beispielsfall - linger als sechs Monate in einem Betrieb be-
schiftigt sind (§ 1 Abs. 1 KSchG).

Weitere Voraussetzung ist, dass im Betrieb in der Regel mehr als 10 Ar-
beitnehmer beschiiftigt sind (§ 23 KSchG). Im Fall 17 trifft dies fraglos
auf die drei angestellten Steuerberater, die Kanzleileiterin und die sechs
Steuerfachgehilfinnen zu. Der S ist jedoch hiermit noch nicht gedient,
da bei dieser Ziihlung nur 10 Arbeitnehmer (3+1+6) im Betrieb sind.
Die Auszubildenden ziihlen gem. § 23 Abs. 1 Satz 2 KSchG nicht mit.
Der Gesetzgeber wollte verhindern, dass Arbeitgeber auf die Ausbildung
verzichten, um nicht unter das Kiindigungsschutzgesetz zu fallen. Es
stellt sich also im Beispielsfall die Frage, ob die Raumpflegerin in die
Zihlung einzubezichen ist. Teilzeitbeschiftigte Arbeitnchmer werden
auch nur anteilig gerechnet! Arbeitnehmer mit einer regelmébBigen wé-
chentlichen Arbeitszeit von nicht mehr als 20 Stunden werden mit 0,5
und solche mit nicht mehr als 30 Stunden werden mit 0,75 einbezogen.
Die Raumpflegerin arbeitet zwar nur 12 Stunden in der Woche, sie wird
jedoch mit 0,5, also als halber Arbeitnehmer, mitgezahlt. Insgesamt sind
damit also 10,5 Arbeitnehmer beschéftigt und das Kiindigungsschutzge-
setz findet Anwendung.
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Die Schwelle von 10 Arbeitnehmern lisst sich gut merken, aber ganz
so einfach ist es nicht. Bis zum 1.1.04 galt das KSchG jedoch schon bei
mehr als nur fiinf Arbeitnehmern. Dieser Schutz sollte den im Arbeits-
verhiltnis stechenden Arbeitnehmern erhalten bleiben. Daher gilt fiir alle,
die am 31.12.2003 beschiiftigt waren, die mehr-als-fiinf-Arbeitnehmer-
Regel, wobei Neueinstellungen nicht mitziihlen (§ 23 KSchG).

Weiterhin ist hervorzuheben, dass nur durch die Erhebung einer Kla-
ge der Kiindigungsschutz geltend gemacht werden kann. Eine solche
Kiindigungsschutzklage ist innerhalb von 3 Wochen nach Zugang der
Kiindigung einzureichen (5§ 4, 7 KSchG). Erfolgt keine rechtzeitige Kla-
geerhebung, so ist die Klage materiell nicht begriindet, da etwaige Miin-
gel bei der Einhaltung des Kiindigungsschutzgesetzes geheilt werden.

Leitsatz 18

Voraussetzungen des Kiindigungsschutzes des KSchG

1. Es miissen mehr als zehn Arbeitnehmer, also mindestens 10,5
Arbeitnehmer, im Betrieb arbeiten (§ 23 Abs. 1 KSchG), wobei
Teilzeitbeschaftigte anteilig gerechnet werden (bis 20 Wochen-
stunden 0,5; bis 30 WS 0,75). Flr Arbeitnehmer, deren Arbeits-
verhdltnis schon am 31.12.03 bestand, gilt eine 5,5 Arbeitneh-
mer-Grenze, wobej Neueinstellungen nicht mitzihlen.

2. Der Arbeitnehmer muss mindestens sechs Monate in demselben
Betrieb oder Unternehmen im Dienst gestanden haben (8§ 1 Abs.
1 KScha).

3. Die Kiindigungsschutzklage muss innerhalb von 3 Wochen nach
Zugang der Kiindigung erhoben werden (8§ 4, 7 KSchG).

Im Beispielsfall 17 wurde also festgestellt, dass das Kiindigungsschutz-
gesctz Anwendung findet. Das heiBt natiirlich noch nicht, dass die
Schutzbestimmungen auch zutreffen. Um festzustellen, ob die Kiindi-
gung der Steuerfachgehilfin rechtens ist, ist dies nun zu priifen.

Findet auf ein Arbeitsverhilinis das Kiindigungsschutzgesetz Anwen-
dung, so ist eine ordentliche Kiindigung nur dann unwirksam, wenn

Ordentliche Kiindigung

sie sozial ungerechtfertigt ist (§ 1 Abs. 1 KSchG). Es stellt sich also die
Frage, in welchen Féllen ist eine Kiindigung sozial gerechtfertigt und in
welchen Fillen nicht. Lesen Sie dazu den zweiten Absatz des § 1 KSchG,
eine der zentralen Vorschriften des Kiindigungsschutzrechts.

Eine Kiindigung ist dann sozial gerechtfertigt, wenn sie durch Griinde,
die in der Person oder dem Verhalten des Arbeitnehmers liegen, oder
durch dringende betriebliche Erfordernisse bedingt ist (§ 1 Abs. 2, Satz
1 KSchG). Anders gesagt, die Kiindigung muss entweder

a) personenbedingt,

b) verhaltensbedingt oder

¢) betriebsbedingt begriindet sein.

Diese drei Kiindigungsgriinde des § 1 Abs. 2, Satz 1 KSchG sind al-
lerdings kaum aus sich allein verstindlich. So hat die Rechtsprechung
diese dann {iber Jahre hinweg ausgefiillt:

a) Griinde, die in der Person des Arbeitnehmers (personenbedingte
Griinde) liegen, sind solche, die auf den persénlichen Eigenschaften
und Fahigkeiten des Arbeitnehmers beruhen. Hier kommt insbesonde-
re hdufige Krankheit, Trunk- oder Drogensucht, mangelnde Eignung
oder nachlassende Arbeitsfihigkeit in Betracht. Die personlichen
Eigenschaften miissen natiirlich in einer gewissen Intensitit vorlie-
gen. Keinesfalls reicht etwa eine Erkrankung, auch nicht eine lingere
Erkrankung, als Kiindigungsgrund. Zum einen ist weitere Voraus-
setzung, dass die Krankheit eine unzumutbare Beeintrichtigung der
betrieblichen Interessen darstellt. Zum anderen muss die Annahme
hinzukommen, dass der Arbeitnehmer auch in Zukunft linger krank
sein wird. Oft werden von der Arbeitgeberseite hiufige Kurzerkran-
kungen eines Arbeitgebers als Rechtfertigungsgrund angefiihrt. Dies
ist zwar grundsitzlich zuléssig, die Kurzerkrankungen miissen sich
jedoch iiber einen sehr langen Zeitraum, etwa iiber drei Jahre, hinzie-
hen und zudem muss mit ihnen auch in der Zukunft zu rechnen sein.

b) Griinde, die im Verhalten des Arbeitnehmers liegen (verhaltensbe-
dingte Griinde) sind vor allem solche, die sich aus einem Verhalten
des Arbeitnehmers gegeniiber dem Arbeitgeber, seinen Arbeitskol-
legen oder Kunden ergeben. In Betracht kommen hier insbesondere
Unzuverldssigkeit, mangelhafte Leistungen, strafbare Handlungen (z.
B. Diebstahl), Unptinktlichkeit, Beleidigungen oder die Stérung des
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Betricbsfriedens, kurzum alle nur denkbaren Pflichtverletzungen des
Arbeitnehmers. Aber auch hier gilt die Anforderung, dass der Verstof}
cine gewisse Gewichtigkeit und Intensitit beinhalten muss. Konkret ist
sie nur im Einzelfall anhand ciner Interessenabwiigung festzustellen.
Zudem ist vor dem Ausspruch einer verhaltensbedingten Kiindigung
in aller Regel eine sog. Abmahnung erforderlich. Beim ersten Auftre-
ten des negativen Verhaltens muss der Arbeitgeber sehr deutlich ma-
chen, dass er in Zukunft ein solches Verhalten nicht hinnehmen und
bei einer Wiederholung kiindigen wird. Diese .gelbe Karte® ist nur bei
wirklich eindeutigem Verhalten (z.B. Diebstahl) entbehrlich.

c) Betriebsbedingte Griinde sind alle internen und externen Einfliisse auf
cinen Betrieb, die die Arbeitsleistung des Arbeitnehmers iiberfliissig
machen. In Betracht kommt hier etwa der Auftragsmangel, der Ab-
satzrlickgang, Rationalisierung, Robstoffmangel oder Finanzierungs-
schwierigkeiten.

An die Priifung der drei Rechtfertigungsgriinde schlieBt sich zudem in
jedem Fall noch die Priifung der VerhiltnismiBigkeit an. Denn grund-
sitzlich soll eine Kiindigung immer das letzte angewandte Mittel zur
Losung des Konflikts sein. Unter den Arbeitsrechtlern heiBt dies das ,Ul-
tima-Ratio-Prinzip“. Es ist also immer zu priifen, ob die Maglichkeit der
Weiterbeschiftigung etwa nach einer Umschulung oder durch Versetzung
an cinen anderen Arbeitsplatz besteht.

Im Eingangsfall 17 macht der Arbeitgeber den Riickgang der Man-
dantenzahlen geltend. Es liegt also ein betriebsbedingter Kiindigungs-
grund vor. Damit hat die Steuerberaterkanzlei zwar das Recht zur Kiin-
digung, dies ist jedoch nochmals dahin gehend eingeschrinkt, dass sie
dem sozial Stirksten seiner Arbeitnehmer zuerst kiindigen muss (§ 1
Abs. 3 KSchG). Der Arbeitgeber ist also verpflichtet, eine Sozialauswahl
vorzunehmen. Kann der gekiindigte Arbeitnehmer nachweisen, dass nur
cin anderer Arbeitnehmer sozial stirker ist als er, so ist seine Kiindigung
unberechtigt.

Ordentliche Kiindigung

Das Gesetz gibt dem Arbeitgeber dabei folgende Kriterien an die Hand
(§ 1 Abs. 3 KSchG):

- Dauer der Betriebszugehorigkeit

- Lebensalter

- Unterhaltspflichten

- Schwerbehinderung

Dies muss der Arbeitgeber entsprechend werten. Er darf dann nur dem
sozial stirksten kiindigen. Richtlinien fiir eine solche Wertung kénnen
auch in Tarifvertriigen, Betriebsvereinbarung oder Personalvertretungs
Richtlinien festgesetzt werden (§ 1 Abs. 4 KSchG).

In die Auswahl einbezogen werden jedoch nur Arbeitnehmer an ver-
gleichbaren Arbeitspliitzen. Im Ausgangsfall 17 kommen daher nur die
weiteren Steuerfachgehilfinnen in die soziale Auswahl. Da eine unge-
kiindigte Steuerfachgehilfin jiinger ist und zudem noch kiirzer im Be-
trich, hitte die Kanzlei ihr zuerst kiindigen miissen. Die Kiindigung im
Ausgangsfall ist also unbegriindet!

Auch bei der sozialen Auswahl gilt jedoch die Weisheit: Keine Regel
olne Ausnahme. Nach § 1 Abs. 3 Satz 2 KSchG sind solche Arbeitneh-
mer nicht in die soziale Auswahl einzubeziehen, deren Weiterbeschiifti-
gung insbesondere wegen ihrer Kenntnisse, Fihigkeiten und Leistungen
oder zur Sicherung einer ausgewogenen Personalstruckiur des Betriebs,
im berechtigten betrieblichen Interesse liegt. Diese Ausnahme ist von
Bedeutung. Entsprechende Situationslagen werden hiufig von Arbeit-
gebern vorgebracht.

Leitsatz 19

Rechtfertigungsgriinde des KSchG

Die Kiindigung eines Arbeitnehmers, der den Schutz des Kiindi-
gungsschutzgesetzes genieBit, muss sozial gerechtfertigt sein. Des-
halb muss eine Kiindigung entweder

- personenbedingt

- verhaltensbedingt (ggf. mit Abmahnung) oder

- betriebsbedingt (mit korrekter sozialer Auswahl)

begriindet sein.
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Besondere Kiindigungsschutzgriinde
B Fall 18

Ein kleines Friseurgeschift kiindigt seiner Friseurin F fristgerecht. Wie
sich nach wenigen Wochen fiir die Friseurin herausstellt, war sie zum
Zeitpunkt der Kiindigung schon schwanger. Hat ihre Schwangerschaft
Einfluss auf die Kiindigung?

In diesem Fall greift einer der vielen besonderen Kiindigungsschutz-
griinde, die fiir in hohem Mafe schutzwiirdige Arbeitnehmergruppen
geschaffen wurden, und zwar der Mutterschutz gem. § 9 MuSchG. Die
Kiindigung ist demnach wiihrend der Schwangerschaft und bis zum Ab-
lauf von vier Monaten nach der Entbindung unzulissig. Die werdende
Mutter hat allerdings gem. § 9 Abs. 1 MuSchG ihren Arbeitgeber inner-
halb von zwei Wochen nach Zugang der Kiindigung von ihrer Schwan-
gerschaft zu unterrichten. Wenn die Schwangere diese Mitteilung
unterlisst, ist es vorbei mit dem Superkiindigungschutz! Sollte die Ar-
beitnehmerin allerdings selbst nichts von ihrer Schwangerschaft wissen,
und konnte sie daher den Arbeitgeber unverschuldet nicht innerhalb
der Zweiwochenfrist benachrichtigen, kann sie dies ohne Rechtsverlust
unverziiglich nachholen (§ 9 Abs. 1 MuSchG).

Demnach ist fiir den Eingangsfall festzustellen, dass die F durch die
unverziigliche Benachrichtigung ihres Arbeitgebers die Unzulissigkeit
ihrer Kiindigung herbeifiihren kann.

Besonderer Kiindigungsschutz besteht weiterhin insbesondere fiir Be-
triebsratsmitglieder oder Mitglieder der Jugendvertretung. Deren Kiin-
digung ist ebenfalls unzulissig (§ 15 KSchG). Auch fiir schwerbehin-
derte Menschen besteht ein besonderer Schutz. Hier ist die Wirksamkeit
der Kiindigung von einer Zustimmung des Integrationsamts abhingig,
die vom Arbeitgeber eingeholt werden muss (§§ 85 ff. SGB IX). Weitere
Kiindigungsschutzbestimmungen finden sich z.B. im Bundeserziehungs-
geldgesetz fiir die Elternzeit oder auch fiir Wehrdienst und Wehriibungen
im Arbeitsplatzschutzgesetz.

Das Bundesarbeitsgericht lisst bei sehr grofem Unrecht aber auch jene
Arbeitnchmer, die weder unter das Kiindigungsschutzgesetz noch unter
andere Kiindigungsschutzregeln fallen, nicht im Stich. Wenn das Un-
recht so groB ist, wenn es etwa véllig offensichtlich erkennbar ist, dass
nicht hiitte gekiindigt werden diirfen, dann ist die Kiindigung treuwid-

rig und gem. § 242 BGB unwirksam (BAG, NZA 2001, 833). Dies ist
etwa bei Rechtsmissbrauch der Fall. Eine solche Konstellation kommt
zwar sehr selten vor, sie wird jedoch gerne als Argument genutzt, um
in Kleinbetrieben oder bei einer Beschiftigung unter 6 Monaten eine
Kiindigungsschutzklage zu begriinden.

Leitsatz 20

Kiindigungsschutzbestimmungen

Die Grundsétze der Kiindigung eines Arbeitsverhdltnisses sind im
BGB (8§ 620-626) geregelt. Bestimmt wird das Kiindigungsrecht
jedoch von einer Vielzahl von Sonderregelungen, den sog. Ki.int!i-
gungsschutzbestimmungen (KSchG, MuSchG etc.), die den sozial
schwicheren Arbeitnehmer vor der Kiindigung des Arbeitgebers
schiitzen.

Betriebsrat und Kiindigung

I Fall 19

In einem grofen Kaufhaus wird dem Verkéufer V gekiindigt. Aufgrund
verschiedener lingerer Krankheiten war seine Kiindigung begriindet
und sozial gerechtfertigt. Im Kaufhaus existiert ein Betricbsrat. Dem Be-
triebsrat wurde die Kiindigung am Tag nach der Absendung vorgelegt.
Er stimmte der Kiindigung zu. Ergeben sich aus den Geschehnissen um
die Beteiligung des Betriebsrats Zweifel an der RechtmiBigkeit der Kiin-

digung?

Werfen Sie einen Blick in das Betriebsverfassungsgesetz und den sehr
langen (und wichtigen) Paragrafen 102. Der Arbeitgeber ist also ver-
pflichtet, vor jeder Kiindigung den Betriebsrat, soweit einer vorhanden
ist, anzuhdren (§ 102 BetrVG). Diese Anhorungspflicht ist in der Praxis
von sehr grofier Bedeutung, da ein VerstoBl zur unheilbaren Nichtigkeit
der Kiindigung fiihrt.

Diese Voraussetzungen der Anhorung sehen aufl den ersten Blick zwar
sehr einfach aus, in der Praxis scheitern jedoch viele Kiindigungen des
Arbeitgebers gerade an der unzureichenden Durchfiihrung.
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Von entscheidender Bedeutung ist die Regelung, dass der Betriehsrat Leitsatz 21

zeitlich gesehen vor der Kiindigung angehirt werden muss. Die Anhi-

rung muss daher vor Verwirklichung der Kiindigungsabsicht, also vor Anhdrung des Betriebsrats

Absendung oder Ubermittlung der Kiindigung an den Arbeitnehmer ) LY "
erfolgen. Der Mangel einer verspiteten Anhorung ist nicht zu heilen Existiert in einem Betrieb ein Betnebsrtqt, S0 ]st dl‘ESEI' unbedl_ngt
- auch nicht durch eine spitere Zustimmung des Betriebsrats zur Kiin- vor jeder Kindigung anzuhtren. Geschieht dies nicht oder nicht
digung. Die Formvorschriften der Anhérung des Betriebsrats sind also richtig, so ist die Kiindigung unheilbar nichtig (§ 102 BetrVG).

penibel genau zu befolgen.

An dieser Stelle lisst sich schon der Fall 19 unproblematisch lésen: Die
Anhérung zur Kiindigung nach deren Absendung war zu spit. Selbst die
nachtriigliche Zustimmung des Betriebsrats konnte dies nicht heilen. Die
Kiindigung des Verkéiufers V ist daher unheilbar nichtig.

Ubersicht 6: Priifung bei der ordentlichen Kiindigung

(88 620-625 BGB)

Doch weiter zu Anhérung des Betriebsrats: Es reicht nicht aus, dem Wurde eine ordentliche Kiindigung erklért?
Betriebsrat lediglich Namen des Arbeitnehmers und Kiindiungsgrund
mitzuteilen. Er muss tiber alle tatséichlichen Griinde der Kiindigung und

den maBgeblichen Sachverhalt informiert werden. Ist der Betriebsrat ordnungsgemiB angehort worden?
(gem. § 102 BetrVG mit Bekanntgabe der Griinde und des maBgeb-
Nach der Anhérung hat der Betriebsrat eine Frist von einer Woche, um lichen Sachverhalts)

der Kiindigung schriftlich und begriindet zu widersprechen (§ 102 Abs,
2 BetrVG). § 102 Abs. 3 BetrVG listet die fiinf einschligigen Wider-
spruchsgriinde auf (Lesen nicht vergessen!). Nutzt der Betrichsrat seine Steht besonderer Kiindigungsschutz entgegen? Etwa:
Wochenfrist nicht, so gilt dies als Zustimmung zur Kiindigung.

- Mutterschutz, gem. § 9 MuSchG
Der Arbeitgeber ist durch einen Widerspruch allerdings nicht gehindert, - Schwerbehindertenschutz, gem. §§ 85 ff. SGB IX

trotzdem zu kiindigen. Er hat lediglich den Widerspruch der Kiindigung - Schutz der Betriebsratsmitglieder u. A. gem. § 15 KSchG
beizufiigung (§ 102 Abs. 4 BetrVG). Damit soll w.a. der Arbeitnehmer
in die Lage versetzt werden, die Chancen einer Kiindigungschutzklage
leichter abzuschiitzen.

-

Wurde die Kiindigungsfrist eingehalten (§ 622 BGB)?

Ein begriindeter Widerspruch des Betriebsrats ist allerdings sehr bedeu- ; S ; 5
tend fiir den Fall, dass der Arbeitnehmer tatsichlich eine Klage ein- 5 - gesetzliche Kiindigungsfristen (Abs. 1 oder 2)

reicht. In diesem Fall hat er gem. § 102 Abs. 5 BetrVG das Recht auf ~ Wurden vertraglich zuldissig kiirzere Fristen vereinbart (Aushilfs-
kréifte, Probezeit, kleine Betriebe [Abs. 3 oder 5])?

Weiterbeschiftigung am Arbeitsplatz. Der Arbeitgeber muss ihn also zu [ Fo! ; : : foh
den gleichen Bedingungen weiterbeschiiftigen. Nur das Gericht kann | - Gl]t ein Tarlfvertrag mit anderen Fristen oder wurden solche
den Arbeitgeber in ganz besonderen Fiillen davon entbinden. 1 Fristen vereinbart (Abs. 4)?

o
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. Anderungskiindigung
Besteht Kiindigungsschutz nach dem KSchG? B Fall 20
- Anwendbarkeit A, der Inhaber eines groBen Mébelhauses, stellt fest, dass sein Verkiufer
- sechsmonatige Betrieb; hériakei V kaum noch Umsatz bringt. Er mochte ihn, da V zudem sehr kriftig
onatige Betriebszugeharigkeit gem. § 1 Abs. 1 KSchG gebaut ist, licber als Auslieferungsfahrer arbeiten lassen. Wie muss er
- mehr als 10 Arbeitnehmer im Betrieb gem. § 23 KSchG (Teil- die Umsetzung organisieren?
zeitkrafte: bis 20 Wochenstunden = 0,50 AN; bis 30 WS =
0,75 kN}. (bei Altfall, AVH bestand am 31.12.03 » 5 AN) Wic wir aus Lektion 6 wissen (Stichwort: Art der Arbeitsleistung), unter-
~ KSchG nicht anwendbar - drastisches Unrecht gem. Treu und scheiden sich die Arbeitsaufgaben eines Verkiufers zu sehr von denen
Glauben (5242 BGB?) cines Auslieferungsfahrers, als dass eine einfache Umsetzung vom Ar-
- Erhebung der Klage innerhalb 3 Wochen gem. §§ 4, 7 KSchG beitsvertrag abgedeckt ist.
- Soziale Rechtfertigung der Kiindigung gem. § 1 Abs. 1 KSchG
- personenbezogene Kiindigung Eine Umsetzung des V ist also nicht méglich. Dem Arbeitgeber verbleibt
(z. B. starke Krankheit, Drogensucht, mangelnde Eignung) nur die Moglichkeit einer sog. Anderungskiindigung. Die Anderungs-
- verhaltensbedingte Kiindigung kiindigung beinhaltet nichts anderes, als die Kiindigung des alten Ar-
(Pflichtverletzungen, wie strafbare Hand lungen, Unpiinkt- beitsverhiltnisses und ein Angepot zum Abschluss eines neuen Arbeits-
lichkeit, Beleidigungen; Wichtig: Abmahnung erfolgt oder vertrags zu den gednderten Bedingungen.
iiberfliissig?
. betriebsbe%i?wgte Kiindigung Da die Anderungskiindigung eine Kiindigung des alten Arbeitsvertrags

beinhaltet, ist diese auch wie eine Kiindigung zu behandeln. So gelten
etwa die Kiindigungsfristen. Der Betriebsrat ist anzuhéren und die Kiin-
digungsschutzvorschriften (KSchG, MuSchG ete.) finden Anwendung,.

(z. B. Auftragsmangel, Absatzriickgang, Rationalisierung, Roh-
stoffmangel)
- VerhdltnismaBigkeit der Kiindigung: Ist Umschulung oder
Versetzung an einen anderen Arbeitsplatz miglich?
- Soziale Auswahl bei der betriebsbedingten Kiindigung
(5 1 Abs. 3 KSchG)

Wenn A seinen Verkiufer V in der Auslieferung beschiftigen will, so
muss er also den schwierigen Weg einer Anderungskiindigung gehen.
Bei der Umsetzung sind mithin alle Begebenheiten zu beriicksichtigen,

- Auswahlkriterien: Dauer der Betriebszugehérigkeit, Lebensal- die auch bei einer Kiindigung entscheidend wiren.
ter, Unterhaltspflichten, Schwerbehinderung (Abs. 3 Satz 1)

- Dur(_'hbrcchung der sozialen Auswahl durch berechtigte Eine besondere Bedeutung hat die Moglichkeit einer Anderungskiin-
betriebliche Bediirfnisse (Abs. 3 Satz 2)? digung im Kiindigungsschutzprozess. Hier muss sich der Arbeitgeber

- Liegen konkrete Bewertungsregelungen im Tarifvertrag etc. hiufig fragen lassen, ob nicht durch eine Umsetzung, also durch eine
vor (Abs. 4)7 Anderungskiindigung, die eigentliche Kiindigung hitte vermieden wer-

den kénnen.
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Leitsatz 22
Anderungskiindigung
Die Umsetzung eines Arbeitnehmers an einen qualitativ anders
gearteten Arbeitsplatz ist nur mittels einer Anderungskiindigung
rr)ﬁglich. Sie besteht - rechtlich gesehen - aus einer Kiindigung und
einem neuen Vertragsangebot. Fiir die Anderungskiindigung gelten
daher die gleichen Voraussetzungen wie fiir eine Kiindigung.

8. Lektion

Die auBerordentliche Kiindigung

N Fall 21

A arbeitet in einem grofien Werk fiir Autoradios. Als er nach Feierabend
das Werk verldsst, wird er vom Werkschutz kontrolliert. Es wird ein
teures Autoradio in seiner Aktentasche gefunden. Es stellt sich heraus,
dass A in der Mittagspause unbefugt in das Lager gegangen war und das
Radio eingesteckt hatte. Am niichsten Morgen wird A zum Personalleiter
gerufen. Dieser erklirt, dass ihm aufgrund der Vorfille des Vortags mit
sofortiger Wirkung gekiindigt werde. Der Betriebsrat sei informiert wor-
den und habe der Kiindigung zugestimmt. A solle sofort seine Sachen
packen und das Werk verlassen.

N Fall 22

B arbeitet bei einer groBen Versicherung, deren Geschiftsriiume sich in
zwei ca. 10 Minuten FuBweg voneinander entfernten Gebiduden befin-
den. B hat an einem Tag in beiden Gebiuden zu tun. Durch einen Zufall
kommt heraus, dass er fiir den Weg von einem Haus zum anderen nicht
10 Minuten, sondern {iber eine Stunde gebraucht hat. Als ihn die Ge-
schiiftsleitung zur Rede stellt, gibt er zu, unterwegs private Besorgungen
gemacht zu haben. Kann B gekiindigt werden?

Die auBerordentliche Kiindigung

_——

I Fall 23

Zwischen dem Biickergesellen C und seinem Chef kommt es zum Streit
iiber die Urlaubszeiten. C, der bisher im Betrieb als sehr ruhiger Mitar-
beiter bekannt war, regt sich {iber die ungiinstige Lage seines Urlaubs
sehr aul und beschimpft seinen Chef laut und vor den anderen Arbeitern
als .Schwein® und ,Idiot". Dieser {iberlegt sich, ob er C kiindigen kann.

Neben der ordentlichen Kiindigung, die wir in der letzten Lektion ken-
nen gelernt haben, bei der ja u. a. eine Frist einzuhalten ist, kennt das
Recht die auBerordentliche Kiindigung. Sie wird in § 626 BGB, einer
der bedeutsamsten Normen des Arbeitsrechts, geregelt (Lesen!). Ein be-
sonderes Merkmal der auBerordentlichen Kiindigung ist die Moglichkeit,
sie fristlos auszusprechen.

Die Erklirung einer auBerordentlichen Kiindigung ist gem. § 626 BGB
mioglich, wenn Tatsachen vorliegen, aufgrund derer den Vertragspart-
nern die Fortsetzung des Arbeitsverhiltnisses bis zum Ablauf der Kiin-
digungsfrist oder bis zur vereinbarten Beendigung nicht zugemutet
werden kann. Diese Vorausselzung wird allgemein unter dem Stichwort
Lwichtiger Grund* diskutiert. Ein solcher wichtiger Grund ist also Vo-
raussetzung fiir eine auferordentliche Kindigung. Die Schicksalsfrage
ist nun, in welchen Fillen ein wichtiger Grund vorliegt und in wel-
chen nicht. Gem. § 626 BGB miissen die Tatsachen, also der wichtige
Grund, so schwerwiegend sein, dass diese unter Beriicksichtigung aller
Umstiinde des Einzelfalls und unter Abwiigung aller Interessen cine au-
Berordentliche Kiindigung rechtfertigen. Es ist also grundsitzlich ecine
Einzelfallabwigung vorzunehmen.

In der Regel rechtfertigen dabei folgende Handlungen des Arbeitneh-
mers eine auBerordentliche Kiindigung:

- Diebstahl, Unterschlagung oder Betrug (etwa fremde Stempelkarte
driicken) zu Ungunsten des Arbeitgebers oder der Arbeitskollegen

- Schmiergeldannahme

~ Tatlichkeiten oder grobe Beleidigungen gegeniiber dem Arbeitgeber
oder seinen Vertretern
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- vorsitzliche Sachbeschidigung an den Sachen des Arbeitgebers oder
der Arbeitskollegen

- Nichterfiillung der Arbeitspflicht ((Iberziehen des Urlaubs, Teilnahme
an cinem unrechtmiBigen Streik, eigenmichtiges Verlassen des Ar-
beitsplatzes, mehrfaches Zu-Spiit-Kommen)

- VersttBe gegen die Betriebsordnung, Missachtung von Weisungen

- ernsthafte Stérung des Betriebsfriedens durch politische oder gewerk-
schaftliche Agitation

Auch auBerdienstliches Verhalten kann eine auBerordentliche Kiindi-
gung rechtfertigen, etwa wenn der Arbeitnehmer dadurch gehindert
;:ﬂ;l'd. ]seine Arbeit zu erfiillen (Verlust des Fiihrerscheins beim Kraft-
ahrer).

Auf den ersten Blick vermittelt diese Aufzeichnung méglicher Kiindi-
gungsgriinde den Eindruck, als stiinde der Arbeitnehmer immer sehr nah
an der Klippe zur auBerordentlichen Kiindigung, Dem ist jedoch nicht
s0. Sehr oft sind die Vorkommnisse nicht so schwerwiegend zu bewer-
ten, dass sie gleich beim ersten Mal eine auBerordentliche Kiindigung
rechtfertigen. Vielfach wird erst durch eine Wiederholung die notwen-
dige Intensitit eines wichtigen Grundes im Sinn von § 626 BGB erreicht.
Voraussetzung ist dann weiterhin, dass der Arbeitnehmer ausdriicklich
darauf hingewiesen wurde, dass eine Wiederholung zur Kiindigung
fiihrt. Fiir diese Konstellation hat sich die Rechtsform der sog. Abmah-
nung herausgebildet. Sie ist in der Praxis von grofier Bedeutung. Bis auf
sehr wenige Ausnahmen ist der Arbeitnehmer vor dem Ausspruch einer
auBerordentlichen Kiindigung vorher ausdriicklich abzumahnen. Es ist
ihm anzukiindigen, dass eine weitere Handlung dieser Art zur Kiindi-
gung fithrt. Weder eine cinmalige politische AuBerung noch ein einma-
liger VerstoB gegen die Betriebsordnung berechtigen also in der Regel
zu einer sofortigen auBerordentlichen Kiindigung. In beiden Fillen ist
erst der Arbeitnehmer deutlich abzumahnen. Erst cine Wiederholung
der Handlung durch den Arbeitnehmer fiihrt dann zur Kiindigungsmog-
lichkeit. Eine Abmahnung ist lediglich entbehrlich, wenn der Verstof§
so schwerwiegend ist, dass der Arbeitnchmer damit rechnen muss, dass
das Vertrauen des Arbcitgebers endgiiltig zerstort ist. Dies ist allerdings
meist bei strafbaren Vergehen der Fall.

Die auBerordentliche Kiindigung

Leitsatz 23
Abmahnung

Einer auBerordentlichen Kiindigung muss regelmaBig eine Abmah-
nung vorausgehen. Unter einer Abmahnung versteht man eine Be-
anstandung der Leistung des Arbeitnehmers mit gleichzeitiger An-
drohung der Kiindigung fiir den Fall der Wiederholung. Nur in sehr
schwerwiegenden Fallen, bei denen schon das einmalige Ereignis
zu einer vollstandigen Zerstrung des Vertrauensverhiltnisses fiihrt
(in der Regel etwa bei strafbaren Handlungen), ist eine Abmahnung
entbehrlich.

Fiir dic Beispiclsfiille miissen wir nun entscheiden, ob jeweils ein wich-
tiger Grund vorliegt oder nicht.

Im Fall 21 hatte A durch den Autoradiodiebstahl das Vertrauen des Ar-
beitgebers missbraucht. Dieser hatte auf den Schutz seiner Sachwerte
durch die Arbeitnehmer vertraut. Durch den Vorfall wurde das Vertrau-
ensverhiltnis nachhaltig zerstort, sodass eine Fortsetzung des Arbeits-
verhiltnisses dem Arbeitgeber nicht zuzumuten ist. Eine Abmahnung
war nicht notwendig, da der einzelne Diebstahl fiir sich allein gesehen
schon so schwerwiegend war, dass das Vertrauensverhaltnis unwieder-
herstellbar zerstért wurde.

Im Fall 21 liegt also ein wichtiger Grund im Sinn des § 626 BGB vor.
Im Folgenden haben wir dann zu untersuchen, ob auch die weiteren Vo-
rausseizungen der auBerordentlichen Kiindigung vorliegen. Zuvor soll
noch geklirt werden, ob in den Beispielsfillen 22 und 23 ein wichtiger
Grund vorliegt.

Der Versicherungsangestellte B aus dem Fall 22 hatte in der Arbeits-
zeit Einkiiufe unternommen. In der Zeit der Abwesenheit ist er seinen
Pflichten aus dem Arbeitsvertrag nicht nachgekommen. Dies hat der
Arbeitgeber sicher nicht hinzunchmen. Es kann jedoch nicht davon ge-
sprochen werden, dass das Vertrauensverhiltnis endgiiltig zerstort ist.
Es ist durchaus zu erwarten, dass sich ein solcher Vorfall, insbesondere
nach der Entdeckung, nicht wiederholt. Diese 50-miniitige Leistungs-
verweigerung stellt mithin alleine keinen wichtigen Grund dar, der ohne
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vorhergehende Abmahnung eine auBerordentliche Kiindigung ermog-
licht. Dem Arbeitgeber steht es jedoch frei, den Vorfall zum Anlass zu
nehmen, eine Abmahnung zu erkliren. Im Wiederholungsfall wiire er
dann zur auBerordentlichen Kiindigung berechtigt.

Im Fall 23 beleidigte der Bickergeselle C seinen Meister mit den Worten
Jdiot” und Schwein®. Solche verletzenden Bezeichnungen stellen eine
grobe Beleidigung dar und kénnen zur auBerordentlichen Kiindigung
fithren. Abzustellen ist jedoch auch hier auf den Gesamtzusammenhang.
Im vorliegenden Fall war C als sehr ruhiger Mitarbeiter bekannt. Solche
einmaligen Beleidigungen stellen eine einmalige Entgleisung dar, die
das Vertrauensverhiltnis nicht endgiiltig zerstéren. Dem Biickermeister
steht es deshalb auch hier lediglich frei, eine Abmahnung zu erteilen.

Anders wiire der Fall wohl zu beurteilen, wenn C bekannt war fiir seine
ungehobelte Art und schon in den Tagen vorher weniger starke oder
dhnliche Beleidigungen ausgesprochen hiitte. Findet ein solches Ver-
halten seinen Héhepunkt in der groben Beleidigung, so liegt ein wich-
tiger Grund vor. Bei der Beurteilung von Beleidigungen ist es zudem
unerheblich, in welcher Sprache sie erfolgen. Hingegen rechtfertigen
hinterbrachte Beleidigungen, also Beleidigungen, die gegeniiber Dritten
erfolgen und dem Arbeitgeber lediglich hinterbracht werden, in der Re-
gel keine auBerordentliche Kiindigung.

Weder im Fall 22 noch im Fall 23 liegt also ein wichtiger Grund vor. Fiir
unsere weitere Pritfung ist mithin nur noch der Autoradiofall (Fall 21)
von Relevanz. Zur weiteren Lésung spiiter.

Zur Problematik des wichtigen Grundes ist vorher noch auf einen viel
diskutierten Sonderfall, auf die Verdachtskiindigung, hinzuweisen.
Kommt es bei einer strafbaren Handlung nicht zu einem Gestindnis des
Arbeitnehmers oder zu einer anderen schnellen Aufklirung, so bleibt
manchmal ein schwerwiegender Verdacht gegen einen Arbeitnehmer. Zu
denken ist hier etwa an folgenden Tathergang:

B Fall 24

In einer Fabrik werden regelmiBig aus den Spinden der Arbeitnehmer
Gegenstinde gestohlen. Als ein Arbeiter zufillig frither als normal in
den Umkleideraum kommt, entdeckt er D, der in einer fremden Jacke
hantiert. D flicht und &duBert sich nicht weiter.

Auch ein schwerer nicht ausgerdumter Verdacht kann ein wichtiger
Grund zur auBerordentlichen Kiindigung sein, insbesondere, wenn der
Arbeitnehmer durch eigenes Verhalten (hier: Flucht) den Verdacht selbst
herbeigefithrt oder verstiirkt hat. In einem Kiindigungsschutzprozess be-
steht fiir den Arbeitnehmer jedoch die Maglichkeit, seine Unschuld zu
beweisen und so seine Wiedereinstellung durchzusetzen. D kénnte bei-
spielsweise argumentieren, er habe die Jacke fiir seine eigene gehalten,
er sei aufgrund persénlicher Angst vor dem Zeugen geflohen oder die
Diebstihle hatten trotz seiner Abwesenheit nicht aufgehrt. Nun kom-
men wir zu den weiteren Voraussetzungen der auBerordentlichen Kiin-
digung und damit auch zur Weiterfithrung des Falls 21.

Die auBerordentliche Kiindigung ist gem. § 626 Abs. 2 BGB nur inner-
halb einer Frist von zwei Wochen nach Erlangung der Kenntnis des
wichtigen Grundes moglich. Die Frist beginnt also nicht mit dem Vorfall
selbst, sondern mit dem Zeitpunkt, in dem dem Arbeitgeber alle maB-
geblichen Tatsachen bekannt werden. Wie bei der ordentlichen Kiin-
digung muss auch bei der auBerordentlichen Kiindigung gem. § 102
BetrVG der Betriebsrat vorher angehért werden.

Mit diesem Wissen kénnen wir nun auch den noch offenen Fall 21
(Stichwort: Radiodiebstahl) losen. Da der Arbeitgeber zuvor den Be-
triebsrat angehdrt hatte und zudem schon am nichsten Tag, also inner-
halb der Frist gekiindigt hatte, ist die auBerordentliche Kiindigung des
A nicht zu beanstanden.

Zwei weitere Begebenheiten, die wir schon von der ordentlichen Kiindi-
gung her kennen, sind zudem zu beachten:
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Auch die auBerordentliche Kiindigung ist nicht uneingeschrinkt mog-
lich. Sie wird durch verschiedene besondere Kiindigungsschutzgriinde
oder -regelungen begrenzt. Inshesondere ist dies der Mutterschutz (§ 9
MuSchG), der Schutz von schwerbehinderten Menschen (8§ 85 (f. SGB
IX) und die Regelungen zur Entlassung von Betriebsratsmitgliedern (§
103 BetrVG).

Des Weiteren besteht eine Frist fiir die gerichtliche Geltendmachung,. Der
Arbeitnehmer muss auch hier gem. §§ 13 Abs. 1 Satz 2; 4; 7 KSchG in-
nerhalb von drei Wochen eine Kiindigungsschutzklage erheben, um zu
verhindern, dass eine unberechtigte auBerordentliche Kiindigung nicht
trotzdem rechtswirksam wird.

Hinzuweisen ist noch darauf, dass auch der Arbeitnehmer wegen eines
wichtigen Grundes gem. § 626 BGB kiindigen kann. § 626 BGB entfaltet
seine Wirkung also in beide Richtungen. Wichtige Griinde, die eine Kiin-
digung durch den Arbeitnehmer rechtfertigen, liegen in der Regel vor,
wenn der Arbeitgeber keine oder nicht die volle vereinbarte Vergiitung
zahlt, wenn unzumutbare Arbeitsbedingungen, die zur Gefidhrdung von
Leben, Gesundheit oder Sittlichkeit fiihren, vorhanden sind oder wenn
es zu Titlichkeiten oder groben Beleidigungen durch den Arbeiigeber
oder seine Vertreter gekommen ist.

Leitsatz 24

AuBerordentliche Kiindigung

Die auBerordentliche Kiindigung gem. § 626 BGB ist vom Vorliegen
eines wichtigen Grundes abhangig. Sie ist nur innerhalb von 14
Tagen nach Kenntnis der maBgeblichen Tatsachen maglich (§ 626
Abs. 2 BGB). Eine Kiindigungsschutzklage des Arbeitnehmers kann
nur innerhalb von drei Wochen eingelegt werden (gem. §§ 13 Abs.
1 Satz 2; 4; 7 KSchG).

Die auBerordentliche Kiindigung

Ubersicht 7: Priifung bei der auBerordentlichen

Kiindigung (S8 626 BGB)

Wourde eine auBerordentliche Kiindigung erklart?
(Kiindigungserklarung abwagen: Beruft sich der Arbeitgeber
auf einen wichtigen Grund? Erfolgte sie fristlos?

Ist der Betriebsrat ordnungsgemaB angehdrt worden?
(gem. § 102 BetrVG mit Bekanntgabe der Griinde und des
maBgebenden Sachverhalts [wie ordentliche Kiindigung])

Liegt ein wichtiger Grund vor?
(gem. § 626 Abs. 1 BGB; Wichtig: Abmahnung erfolgt oder
iiberfliissig)

Steht besonderer Kiindigungsschutz entgegen?

Etwa:

- Mutterschutz, gem. § 9 MuSchG

- Schwerbehindertenschutz, gem. §§ 85 ff. SGB IX

- Schutz der Betriebsratsmitglieder u. A. gem. § 15 KSchG,
§ 103 BetrVG

Erfolgte die Kiindigungserkldrung rechtzeitig?
(innerhalb von 14 Tagen gem. § 626 Abs. 2 BGB)

Waurde die Kiindigungsschutzklage innerhalb von drei
Wochen erhoben?
(gem. §§ 13 Abs. Satz 2; 4; 7 KSchG)
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9. Lektion
Weitere Beendigungsgriinde

Aufhebungsvertrag
I Fall 25

In einem groBen Supermarkt arbeitet K als jiingste von 18 Kassiere-
rinnen, An einem normalen Arbeitstag wird sie ploizlich zum Markilei-
ter gerufen. Der Marktleiter erffnet ihr, dass der Supermarkt dringend
Personal einsparen miisse. Sie, als die jiingste unter den Kassiererinnen,
solle aus sozialen Griinden doch als Erste gehen. Er erwige auch eine
Kiindigung gegen sie. Es gibe jedoch eine Moglichkeit, sich den Arger
zu ersparen. Man konne sich einigen. Er biete ihr eine Vereinbarung an,
wonach der Arbeitsvertrag zwar mit sofortiger Wirkung ende, sie jedoch
1.500 Euro in bar erhalte. K erscheint dies als ein faires Angebot. Sie
unterschreibt eine entsprechende Vereinbarung und nimmt die 1.500
Euro entgegen. Am Abend kommen K verschiedene Gedanken iiber die
Richtigkeit ihrer Entscheidung: Hitte sie nicht mehr Geld verdient, wenn
sie bis zum Ende der Kiindigungsfrist weitergearbeitet hitte? Wiire die
Kiindigung eigentlich sozial gerechtfertigt gewesen, wo doch eine Kol-
legin erst drei Wochen beschéftigt ist? Als ihr am niichsten Tag beim der
Arbeitsagentur mitgeteilt wird, dass sie das Arbeitslosengeld voraus-
sichtlich erst nach einer Sperrfrist erhalte, weil sie ihre Stelle ja selbst
aufgegeben habe, erkennt K, dass ihre Vereinbarung mit dem Marktleiter
fiir sie sehr ungiinstig ist. K will wieder zuriick in ihr altes Arbeitsver-
hiltnis. Geben Sie dem Wunsch von K eine Chance?

Fragen wir uns zuerst, was sich rechtlich gesehen eigentlich abgespielt
hat. Uberlegen Sie! Tipp: Das allgemeine Vertragsrecht.

Das Arbeitsverhiltnis wurde von K und dem Marktleiter nicht durch
eine Kiindigung, sondern durch eine Vercinbarung aufgehoben. Ist dies
miglich? Natiirlich, nach dem Grundsatz der Vertragsfreiheit (§§ 241,
305 BGB) kann ein Arbeitsvertrag - wie jeder andere Vertrag - auf-
gehoben werden. Wenn beide Seiten das Arbeitsverhiltnis nicht mehr
wollen, besteht kein Grund, sie zur Fortfithrung des Arbeitsvertrags zu
zwingen.

Weitere Beendigungsgriinde

Eine Vereinbarung, mit der dic Parteien des Arbeitsverhiiltnisses die Be-
endigung desselben beschlieBen, heiBt Aufhebungsvertrag, Ein Aufhe-
bungs- oder auch Auflésungsvertrag ist an die Schriftform gebunden
(§ 623 BGB).

Er muss also von Arbeitnehmer- und Arbeitgeberseite unterschrieben
werden. Ublicherweise beinhaltet der Aufhebungsvertrag die Vereinba-
rung der Beendigung des Arbeitsverhilinisses fuir sofort oder zu einem
spiteren Zeitpunkt gegen Zahlung einer Abfindung an den Arbeitneh-
mer. Der Aufhebungsvertrag ist ein sehr konsequentes und wirkungs-
volles juristisches Gestaltungsmittel. Mit ihm konnen die Parteien das
Arbeitsverhiltnis unabhiingig von allen sonst entgegenstehenden ar-
beitsrechtlichen Regelungen beenden. Weder das Kiindigungsschutz-
gesetz noch die besonderen Kiindigungsschutzvorschriften, wie die
fiir Schwangere oder Schwerbehinderte, stehen der Wirksamkeit eines
Aufhebungsvertrags entgegen. Es gelten insofern keinerlei Kiindigungs-
fristen und -verbote.

Die Arbeitsagentur stellt den Abschluss eines Aufhebungsvertrags hiu-
fig der Kiindigung durch den Arbeitnehmer gleich. Sie erkennt im Auf-
hebungsvertrag die freiwillige Aufgabe des Arbeitsverhiiltnisses durch
den Arbeitnehmer. Dies hat zur Konsequenz, dass in der Regel gem.
§§ 143a, 144 SGB Ill eine mehrwichige Sperrfrist fiir die Zahlung von
Arbeitslosengeld verhiingt wird. Der Arbeitnehmer muss diesen finan-
ziellen Verlust bei den Verhandlungen mit seinem Arbeitgeber beriick-
sichtigen.

Der Abschluss cines Aufhebungsvertrags birgt also groBie Risiken fiir
den Arbeitnehmer. Er verliert seinen gesamten Kiindigungsschutz, er-
hilt ggf. eine Sperrfrist von der Arbeitsagentur und zudem wird die
Abfindung auf das Arbeitslosengeld angerechnet.

Wird ein Aufhebungsvertrag uniiberlegt abgeschlossen, so kann es
- wie hier im Beispielsfall 25 - schnell zu sehr groBen Nachteilen fiir
den Arbeitnehmer kommen, Schlussfolgerung: Ein Arbeitnchmer sollte
sich den Abschluss eines Aufhebungsvertrags sehr griindlich {iberlegen.
Andererseits spricht auch nichts dagegen, einen Arbeiisplaiz - etwa zu
Gunsten eines besseren -, zwar unter Aufgabe aller Rechte, jedoch mit
einer schénen Abfindung zu verlassen.
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Die Problematik des unvorsichtig abgeschlossenen Aufhebungsvertrags
ist den Tarifparteien durchaus bekannt. Es finden sich daher in ver-
schiedenen Tarifvertrigen Schutzvorschriften fiir den Arbeitnehmer,
etwa eine 14-tigige Widerrufsmaglichkeit.

Die rechtliche Situation im Fall 25 kdnnen wir also wie folgt zusam-
menfassen: K hat einen Aufhebungsvertrag abgeschlossen, mit dem sie
auf ihren Kiindigungsschutz verzichtet und der ihr eine Sperre bei der
Arbeitsagentur einbringt. Ein solcher Vertragsabschluss ist fiir sie zwar
trotz der Zahlung von 1.500 Euro sehr ungiinstig, er ist jedoch rechtlich
grundsiitzlich nicht zu beanstanden.

Welche Maglichkeiten sehen Sie noch, um der K zu helfen? Es ist
nicht einfach, einen geschlossenen Vertrag zu kippen! Die speziellen
arbeitsrechtlichen Regelungen helfen nicht weiter, da sie vom Aufhe-
bungsvertrag ausgehebelt werden. Rettung konnten nur das allgemeine
Vertragsrecht bringen. Die Willenserkldrung zum Abschluss des Auf-
hebungsvertrags kann - wie jede Willenserklirung - wegen Drohung
oder Irrtum angefochten werden (§§ 119, 123 BGB). Im Fall 25 hatte
der Marktleiter darauf hingewiesen, dass er eine Kiindigung gegen K
erwiige. Sehen Sie hierin eine Drohung, die eine Anfechtung gegen die
Zustimmung zum Aufhebungsvertrag rechtfertigt? Nicht jede Drohung
rechtfertigt die Anfechtung (§ 123 BGB). Es muss sich schon um die
Drohung mit einem empfindlichen Ubel handeln. Die Verinderung der
tiglichen Arbeitszeit etwa reicht nicht aus. Droht der Arbeitgeber jedoch
mit einer unberechtigten Strafanzeige oder mit einer unberechtigten
auBerordentlichen Kiindigung, so kann der Arbeitnehmer aus diesen
Griinden anfechten. Der Arbeitgeber muss also schon wirklich schwer-
wicgend gedroht haben, damit sich ein Aufhebungsvertrag mittels der
Anfechtung zu Fall bringen lisst. Die normale Ankiindigung einer or-
dentlichen Kiindigung, wie im Fall 25, stellt mithin kein empfindliches
Ubel dar. Wir kénnen K also nicht helfen.

Die Anfechtung der Willenserklarung zum Abschluss des Aufhebungs-
vertrags kann auch mit Irrtum begriindet werden (§ 119 BGB). Solche
Félle kommen allerdings sehr selten vor. Moglicherweise kann sich eine
schwangere Frau, die sich des weit reichenden Verlustes ihrer Soziallei-
stungen nicht bewusst war oder von ihrer Schwangerschaft noch nichts
wusste, aul cinen solchen Irrtum berufen.

Weitere Beendigungsgriinde

Leitsatz 25
Aufhebungsvertrag

Es steht den Parteien frei, das Arbeitsverhiltnis mittels eines Auf-
hebungsvertrags zu beenden (Vertragsfreiheit; §§ 241, 305 BGB).
Mit dem Vertrag heben sie die Wirkung aller Kiindigungsschutz-
vorschriften einschlieBlich der Kiindigungsfristen und -verbote auf.
Die Arbeitsagentur ist gem. §§ 143a, 144 SGB Il berechtigt, eine
Zahlungssperrfrist zu verhdngen. Der Aufhebungsvertrag kann ge-
gebenenfalls wegen Drohung (z.B. mit unberechtigter auBerordent-
licher Kiindigung oder unberechtigter Strafanzeige) oder wegen
Irrtums angefochten werden (§8 119, 123 BGB).

Abfindungsangebot des Arbeitgebers

Um den Schwiergkeiten beim Abschluss eines Aufhebungsvertrags zu
entgehen, findet sich § 1a KSchG eine Handlungshilfe.

Gem. § 1a KSchG kann der Arbeitgeber bei einer betriebsbedingten Kiin-
digung fiir den Fall eine Abfindung anbieten, dass der Arbeitnehmer
die dreiwdchige Frist des § 4 KSchG zur Erhebung einer Kiindigungs-
schutzklage verstreichen ldsst. Der Arbeitnehmer braucht dieses Ange-
bot nichtmals konkret annehmen. Allein durch den Ablauf der Zeit, der
3-Wochen-Frist des § 4 KSchG, erwirbt der Arbeitnehmer den entspre-
chenden Anspruch auf Abfindungszahlung. Die Héhe betrégt ein halbes
Monatsgehalt pro Jahr der Betriebszugehorigkeit (§ 1a Abs. 2 KSchG).

Befristung des Arbeitsverhaltnisses
B Fall 26

A schlieBt bei einem grioferen Buchhandelshaus einen Arbeitsvertrag
als Verkidufer mit der besonderen Vereinbarung ab, dass er nur fiir die
Zeitspanne von drei Jahren gelten soll. Als die Zeit um ist, erhilt A,
der dort inzwischen sehr gerne verkauft, einen neuen Arbeitsvertrag,
wiederum nur fiir drei Jahre. Nach Ablauf erhiilt er einen dritten Vertrag
nochmals tiber drei Jahre. Als die insgesamt 9 Jahre um sind, Iehnt das
Buchhandelshaus den Abschluss einer weiteren Verlingerung ab. Es sei
festgestellt worden, dass A nicht mehr ins Geschift passe. A drgert sich
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nach dieser langen Zeit verstiindlicherweise und méchte weiterarbeiten.
Was raten Sie ihm?

Die Fragestellung zeichnet sich ab. Ist die Befristung eines Arbeitsver-
hiltnisses zulissig?

Lesen Sie § 620 Abs. 1 BGB! Hiernach enden Dienstverhiltnisse mit Ab-
lauf der Zeit, fiir die sie eingegangen sind. Daraus lieBe sich schliefen,
dass Befristungen méglich und unproblematisch sind.

Richtig ist, dass die Befristung maglich ist. Unproblematisch ist sie je-
doch nicht! Stellen wir uns einmal vor, die Befristung sei ohne Pro-
bleme méglich. Ein Arbeitgeber stiinde dann bei der Einstellung vor
der Frage, ob er unbefristet oder befristet auf drei oder fiinf Jahre und
mit dem Hintergedanken auf mégliche Anschlussvertrige einstellen soll.
Ein unbefristet eingestellter Arbeitnehmer wiirde fiir ihn ein ungleich
hiheres Risiko bedeuten. Wollte er den Arbeitnehmer - aus welchen
Griinden auch immer - wieder entlassen, so miisste er die umfassenden
Kiindigungsvorschriften beachten. Beim befristet eingestellten Arbeit-
nehmer wiirde dagegen irgendwann der Vertrag einfach auslaufen, Er
briuchte ihn dann blofi nicht zu verlingern. Aufgrund dieser Lage wiire
zu befiirchten, dass Arbeitgeber die Moglichkeit der Befristung nutzen
wiirden, um den Kiindigungsschutz zu umgehen.

Die Befristung ist daher an besondere Voraussetzungen gebunden. Le-
sen wir weiter. § 620 Abs. 3 BGB gibt schon einen guten Hinweis. Fiir
Arbeitsvertriige, die aul bestimmte Zeit geschlossen werden, gilt das
Teilzeit- und Befristungsgesetz (TzBfG). Die Zusammenstellung dieser
beiden Rechtsgebiete in einem Gesetz verwundert zuerst. Was verbindet
Teilzeitarbeit und Befristung von Arbeitsveririgen miteinander? Bei-
de Gruppen unterscheiden sich von den unbefristeten Vollzeit-Arbeit-
nehmemn durch die entsprechenden Einschriinkungen.

Im Hinblick auf das Zwei-Themen-Geseiz ein kleiner Exkurs zur Teilzeit-
arbeit: Teilzeitarbeit bedeutet, dass jemand regelmiBig mit weniger Wo-
chenstunden beschiiftigt ist (§ 2 TzBfG). Dies soll gefordert werden, damit
insgesamt mehr Menschen eine Arbeitsstelle bekommen. Auch in leiten-
den Positionen soll die Teilzeit ermiglicht werden (§ 6 TzBfG). In Betrie-
ben von mehr als 15 Arbeitnehmern besteht sogar ein gewisser Anspruch
auf Verringerung der Arbeitszeit (§ 8 TzBfG). Bei Interesse nachlesen!

Weitere Beendigungsgriinde

Zuriick zur Befristung, Hiufig werden zeitlich gesehen nicht nur ein,
sondern mehrere befristete Arbeitsvertriige hintereinander geschlossen.
Man spricht dann von Kettenarbeitsvertrigen. Hier stellt sich die Fra-
ge wo die Pritffung anfingt. Sind alle geschlossenen Arbeitsvertriige zu
priifen oder nur der zeitlich letzte? Hier hat das BAG festgestellt, dass die
Parteien mit dem Abschluss des letzten Arbeitsvertrags zum Ausdruck
gebracht haben, dass dieser jetzt fiir sie Wirkung haben soll (BAG, NZA
1986, 569). Es ist daher immer nur der letzte geschlossene Vertrag zu
priifen.

Fiir die Befristung ist die Schriftform vorgeschrieben (§ 14 Abs. 4 TzB-
fG). Ein rein miindlicher Arbeitsvertrag ist daher immer unbefristet,
auch wenn miindlich eine Befristung vereinbart wurde oder wenn spiiter
eine schriftliche Befristung unterzeichnet wird.

Was muss ein Arbeitnehmer tun, wenn ihm die Befristung seines Ar-
beitsverhiltnisses merkwiirdig vorkommt? Er muss beim Arbeitsgericht
klagen und zwar gem. § 17 TzBfG innerhalb von drei Wochen nach dem
vorgesehenen Befristungsende.

Nun zur Losung zum Fall 26. Dort gab es drei befristete Arbeitsvertrige
hintereinander. Nach der BAG-Kettenvertrags-Rechtsprechnung ist also
nur der dritte Vertrag zu priifen. Eine zuliissige Befristung nach § 14
TzBIG ist nach 6 Jahren und keinem ersichtlichen Grund nicht gegeben,
Die Befristung ist also unwirksam. Der A steht in einem unbefristetem
Arbeitsverhiiltnis. Aber halt! Gem, § 17 TzBfG muB er dies innerhalb von
3 Wochen nach dem urspriinglichen Befristungende geltend machen.

Leitsatz 26
Befristung des Arbeitsverhdltnisses

Die Befristung eines Arbeitsverhaltnisses ist nur unter den beson-
deren Voraussetzungen des § 14 TzBfG zuldssig. Ein Arbeitsvertrag,
in dem eine unzul3ssige Befristung vereinbart wurde, gilt als un-
befristet. Bei Kettenarbeitsvertragen ist nur der zeitlich letzte zu
priifen. Eine Befristungsabrede muB schriftlich erfolgen (§ 14 Abs.
4 TzBfG). Es gilt eine 3-Wochen-Frist zur gerichtlichen Geltungma-
chung ab Befristungsende (§ 17 TzBfG).
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lll. Kollektivarbeitsrecht

10. Lektion

Gewerkschaften und Arbeitgeberverbinde

Der Grundstein des kollektiven Arbeitsrechts wurde im Frithkapitalismus
gelegt. Erinnern wir uns: Die Arbeitsbedingungen waren damals sehr
schlecht. Es wurde iiber 70 Stunden in der Woche gearbeitet, es gab
sehr wenig freie Tage und der Arbeitslohn reichte kaum zur Erndhrung.
Zudem arbeiteten die Menschen ohne jeglichen Schutz an Maschinen,
die haufig eine hohe Verletzungsgefahr bargen oder gesundheitsschidi-
gende Abluft produzierten.

Der Staat wollte oder konnte nicht helfen, sodass den Arbeitern nur
die Selbsthilfe blieb. Sie schlossen sich zusammen und griindeten - un-
ter sehr groBen Schwierigkeiten - die zuerst noch verbotenen Gewerk-
schaften. Als Gegengewicht und als Verhandlungspartner vereinten sich
im Laufe der Zeit die Arbeitgeber in Arbeitgeberverbiinden. Der Ober-
begriff fiir Gewerkschaften und Arbeitgeberverbiinde ist ,Koalition®.

Nach dem Zweiten Weltkrieg wurden nicht die vielen kleinen Einzelge-
werkschaften erneut zum Leben erweckt. Es wurden einige wenige fli-
cheniibergreifende Industriegewerkschaften gegriindet. Diese Gewerk-
schaften organisieren die Arbeitnehmer eines gesamten Industriezweigs.
Sie richten sich also nicht nach dem speziellen Beruf des einzelnen Ar-
beitnehmers, sondern nach der Art des Betriebs, in dem dieser titig ist.
Fiir alle Betriebe, die sich mit der Metallverarbeitung beschiftigen, ist
z. B. die IG Metall zustiindig. Dies bedeutet, dass die IG Metall auBer fiir
die Schlosser auch fiir die Kantinenarbeitskraft, die Sekretirinnen oder
die dort arbeitenden Elektriker zustiindig ist. Kurz gesagt: ein Betrieb
- eine Gewerkschaft.

Die bedeutendsten Gewerkschaften sind im Deutschen Gewerkschafis-
bund (DGB) zusammengefasst. Er besteht derzeit aus acht Einzelgewerk-
schaften. Siche dazu die Ubersicht 8.

Gewerkschaften und Arbeitgeberverbinde

Ubersicht 8: Gewerkschaften des DGB

Industriegewerkschaft Bauen — Agrar - Umwelt
Industriegewerkschaft Bergbau — Chemie ~ Energie
Gewerkschaft Erziehung und Wissenschaft
Industriegewerkschaft Metall

Gewerkschaft Nahrung - Genuss - Gaststatten
Gewerkschaft der Polizei

Transnet (Eisenbahnergewerkschaft)

Verdi - Vereinte Dienstleistungsgewerkschaft

Den Gewerkschaften stehen jeweils eine Vielzahl von regional orga-
nisierten Arbeitgeberverbénden gegeniiber (iiber 700). Als ein Beispiel
unter vielen ist etwa an den Verband der Metall- und Elektro-Industrie
e. V. (Nordmetall) zu denken.

I Fall 27

In einem groBen Automobilwerk fithlen sich die Arbeiter am Band 7 von
ihrer Gewerkschaft nicht richtig vertreten. Sie sind mit der im Tarifver-
trag ausgehandelten Arbeitszeitregelung und auch sonst nicht zufrieden
und beschlieBen, eine cigene Gewerkschaft zu griinden. Sie wollen wei-
tere Mitglieder werben und ggf. mit Streiks fiir ihre Wiinsche kdmpfen.
Eines Abends treffen sich die Arbeiter in einer Gaststitte, um die Ge-
werkschaft ,Initiative Band Sieben (IB7)* zu griinden. Wie beurteilen Sie
diese Zusammenkunft. Gelingt die Gewerkschafisgriindung?

Das Recht, Koalitionen zu bilden, ist heute im Grundgesetz, dort in
Artikel 9 Abs, 3, verankert. Es wird unter dem Stichwort ,Koalitions-
freiheit diskutiert. Dieses Grundrecht garantiert, dass sich freie Ge-
werkschaften oder Arbeitgeberverbinde bilden und betdtigen kénnen.
Es garantiert auch, dass niemand daran gehindert werden darf, der von
ihm gewiinschten Koalition beizutreten.

Die Koalitionsfreiheit schlieBt zudem das Recht ein, sich nicht zu orga-
nisieren, also iiberhaupt keiner Koalition beizutreten. Dies wird mit dem
etwas seltsam anmutenden Begriff ,negative Koalitionsfreiheit® um-
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schrieben. Niemand darf also gezwungen werden, einer Gewerkschaft
beizutreten, Auf Nichtmitglieder darf auch kein entsprechender Druck
ausgelibt werden. Eine solche Druckausiibung wiire etwa der Abschluss
eines Tarifvertrags, der dem Arbeitgeber vorschreibt, bestimmte Vergiin-
stigungen nur den Gewerkschaftlern zuzubilligen. Dies ist unzulissig, da
die Nichtmitglieder gezwungen wiiren, in die Gewerkschaft einzutreten,
um in den Genuss der Vorteile zu kommen.

Nicht jede Verbindung von Arbeitnehmern oder Arbeitgebern stellt eine
Koalition dar. Die Gewerkschaften oder Arbeitgeberverbinde miissen
bestimmte Voraussetzungen erfiillen:

Bei dem Verband muss es sich um eine freie, auf Dauer angelegte Ver-
einigung handeln. Zweck des Verbands muss die Verbesserung der wirt-
schaftlichen oder sozialen Lage durch Einwirken auf die Gegenseite sein.
Um dies ausfiihren zu kénnen, muss der Verband gegnerfrei sein. (Ein
Verband, der sowohl Arbeitgeber als auch Arbeitnehmer als Mitglieder
hat, ist deshalb keine Koalition.)

Des Weiteren muss der Verband finanziell und auch sonst unabhiingig
vom Gegner sein. (Eine Gewerkschaft darf z. B. keine Gelder von der
Arbeitgeberseite annehmen.) Eine Koalition darf zudem nicht auf einen
Betrieb beschriinkt sein. Nur die {iberbetriebliche Organisation gewiéihr-
leistet ein gesamtwirtschaftliches und gesamtgesellschafilich sinnvolles
Verhalten.

Als Letztes muss eine Koalition durch ihre Zahl der Mitglieder und ihre
Einstellung iiber cine gewisse Durchsetzungskraft verfligen, damit sie
nicht allein vom guten Willen des Gegenspielers abhingig ist.

Gewerkschaften und Arbeitgeberverbnde

Leitsatz 27

Rechtliche Merkmale einer Koalition

Eine Koalition ist ein freier Verband mit dem Ziel der Verbesserung
der wirtschaftlichen oder sozialen Lage seiner Mitglieder. Voraus-
setzung ist dazu die Gegnerfreiheit, die Unabhangigkeit m:ld eine
{iberbetriebliche Organisation. Zudem muss die Koalition eine ge-
wisse Durchsetzungskraft besitzen.

Kommen wir zuriick zum Fall 27: Aufgrund der Koalitionsfreiheit des
Art. 9 Abs. 3 GG steht der neuen Gewerkschaftsbildung vom Grundsatz
her nichts entgegen. Lassen Sie uns nun priifen, wie es fiir die ,IB7" mit
den weiteren Voraussetzungen steht.

Wenn sich die .IB7* nicht in irgendwelche Abhingigkeiten begibt, ist s‘ie
unabhiingig. Des Weiteren ist sie gegnerfrei, da sie keine Arbeitgeber in
ihren Reihen hat. Ferner muss die ,,[B7* natiirlich offen fiir die Arbeit-
nehmer aller Betriebe sein, sonst scheitert sie an dem Voraussetzungs-
kriterium ,Uberbetrieblichkeit",

Fraglich ist allerdings das Merkmal ,Durchsetzungskraft®. Mit den Ar-
beitern eines Bandes hat sie sicher kaum Durchsetzungskraft. Da es
sich jedoch um eine neue, im Aufbau befindliche Organisation hand!:lt.
diirfen die Anspriiche nicht zu hoch angesetzt werden. Da die Arbeiter
jedoch gewillt sind, ggf. zu streiken, konnen wir von der notwendigen
Durchsetzungskraft ausgehen.

Sie sehen, wenn sich die ,.IB7* nicht in eine Abhdngigkeit von de.n Ar-
beitgebern oder Dritten begibt und zudem die Uberbetrieblichkeit an-
strebt, steht einer neuen Gewerkschafi nichts entgegen!

Aufgaben der Gewerkschaften und Arbeitgeberverbénde

Die Koalitionen spielen heute eine sehr groBe Rolle in der Gesellschaft.
Thre Hauptaufgabe ist die eigenstiindige, vom Staat unabhiingige Orga-
nisation des Arbeitslebens. In erster Linie regeln die Koalitionen dies
mithilfe von Tarifvertrigen. Die Organisation crfolgt aber auch durch
die beratende und unterstiitzende Titigkeit ihren Mitgliedern gegeniiber
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und im Rahmen der verschiedenartigen innerbetrieblichen Mitbestim-
mung. Daneben wirken die Koalitionen intensiv an der die Arbeitswelt

betreffenden Gesetzgebung und an der entsprechenden hoheitlichen
Verwaltung mit.

Hervorzuheben ist, dass die Gewerkschaften und Arbeitgeberverbinde
bei allen Gesetzgebungsverfahren, die die Arbeitswelt betreffen, in den
beratenden Ausschiissen vertreten sind. Thre Mitbestimmung erfolgt zu-
dem in vielfiltiger Form auf unteren Ebenen. Zu denken ist etwa an die
Verfahren zur sog. Allgemeinverbindlichkeitserklirung von Tarifvertri-
gen gem. § 5 Tarifvertragsgesetz (TVG) (Erliuterung erfolgt in der nich-
sten Lektion) oder zur Einrichtung und Fiihrung des Tarifregisters gem.
§ 11 TVG. Des Weiteren werden die Koalitionen vor der Ernennung der
Présidenten und Vorsitzenden Richter der Landesarbeitsgerichte gehért
(§ 36 ArbGG).

SchlieBlich nehmen die Koalitionen zahlreiche Vorschlags- und Ent-
sendungsrechte zu gerichtlichen Spruchkérpern oder zu Verwaltungs-
behérden (chrenamtliche Richter, Organe der Bundesagentur fiir Arbeit)

wahr. "
Leitsatz 28

Gewerkschaften und Arbeitgeberverbinde

Koalition ist der gemeinsame Oberbegriff fiir Gewerkschaften und
Arbeitgeberverbande. Die Freiheit ihrer Bildung und des uneinge-
schrinkten Beitritts wird im Grundgesetz garantiert (Art. 9 Abs.
3 GG). Den wenigen {iberregionalen Gewerkschaften, die in der
Mehrzahl im Deutschen Gewerkschaftsbund (DGB) zusammenge-
fasst sind, stehen eine Vielzahl von regional orientierten Arbeitge-
berverbédnden gegeniiber. Heutige Hauptaufgabe der Koalitionen ist
die eigenstandige Organisation des Arbeitslebens, Daneben iiber-
nehmen sie mitwirkende Aufgaben in der Gesetzgebung und in der
hoheitlichen Verwaltung.

Tarifvertrag

11. Lektion
Tarifvertrag

Tarifvertriige werden in der Regel zwischen den Gewerkschaften auf der
cinen und den Arbeitgebern auf der anderen Seite ausgehandelt. Sie
regeln damit arbeitsrechtliche Fragen, die Arbeitsbedingungen und ins-
besondere die Hohe des Arbeitsentgelts.

Tarifvertrige nehmen in der Gestaltung des deutschen Arbeitsrechts eine
sehr groBe Bedeutung ein. Allein fiir Berlin/Brandenburg liegen nach
Auskunft des entsprechenden Tarifregister iiber 20.000 giiltige Tarifver-
triige vor.

Der Tarifvertrag ist unter die privatrechtlichen Vertrige einzuordnen
und unterliegt daher dem allgemeinen Vertragsrecht des BGB (§§ 145
ff.). Seine konkrete Regelung erfihrt er in den dreizehn Paragrafen des
Tarifvertragsgesetzes (TVG). Warum lesen Sie diese nicht schnell einmal
durch und verschaffen sich einen Uberblick?

Tariffihig, also in der Lage, einen Tarifvertrag abzuschlieBen, sind gem,
§ 2 TVG auf der einen Seite Gewerkschaften und andererseits Vereini-
gungen von Arbeitgebern, aber auch einzelne Arbeitgeber. Zudem be-
steht gem. § 2 Abs. 3 TVG die Méglichkeit, dass auch die jeweiligen
Spitzenorganisationen Tarifvertrige abschlieBen.

Tarifvertrige werden in der Regel iiber einen Zeitraum von einem oder
mehreren Jahren abgeschlossen. Sie enden je nach Vereinbarung mit
Zeitablauf oder durch Kiindigung. Teile des Tarifvertrags, die Rechts-
normen (Erklirung unten), gelten allerdings nach Ablauf des Tarifver-
trags weiter, bis sie durch neue ersetzt werden (§ 4 Abs. 3 TVG). Die Ta-
rifvertragsparteien nutzen ihre Vertragsfreiheit oft, um den Tarifvertrag
in einen lingerfristigen Mantel- und einen meist jahrlich ausgehandel-
ten Lohn- bzw. Gehaltstarifvertrag zu splitten. Dies ist insofern sinnvoll,
als verschiedene, meist nichtfinanzielle Punkte eines Tarifvertrags (z. B.
Kiindigungsfristen) in der Regel nicht der jahrlichen Neuverhandlung
bediirfen.

Befassen wir uns nun konkret mit dem Inhalt von Tarifvertrigen. Erist in
§ 1 TVG festgelegt (unbedingt lesen!). Die dort aufgefiihrten Regelungs-
bereiche werden zwei unterschiedlichen Ebenen zugeordnet: Der schuld-
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rechtliche Teil regelt die Rechte und Pflichten der Tarifvertragsparteien.
Der normative Teil enthilt Bestimmungen, die als Rechtsnormen den
Inhalt, den Abschluss und die Beendigung von Arbeitsverhiltnissen und
betriebliche und verfassungsrechtliche Fragen festlegen.

Der weniger bedeutsame schuldrechtliche Teil, auch obligatorische
Bestimmungen genannt, regelt das Verhiltnis der Parteien des Tarif-
vertrags untereinander. Es geht also um die Versprechen, die sich Ge-
werkschaften und Arbeitgeberverbiinde direkt geben und nicht um jene
Vereinbarung, die sie fiir ihre Mitglieder treffen. Hervorzuheben sind
hierbei die Friedenspflicht (sie bezieht sich auf ArbeitskampfmaBnah-
men und wird in Lektion 12 behandelt) und die Einwirkungspflicht (sie
gebietet den Parteien des Tarifvertrags auf ihre Mitglieder dahin gehend
einzuwirken, dass diese die ausgehandelten Bestimmungen einhalten).
Beide Pflichten miissen nicht ausdriicklich vereinbart werden, denn sie
sind dem Tarifvertrag immanent.

Die Tarifvertragsparteien vereinbaren untereinander zudem auch ver-
schiedene Selbstpflichten, etwa die Einrichtung von Schieds- und
Schlichtungsstellen.

Fiir die Mitglieder von gréBerem Interesse sind die zwischen den Ta-

rifvertragsparteien ausgehandelten normativen Bestimmungen. Sie re-

geln - wie gesetzliche Bestimmungen - die Bedingungen der einzelnen

Arbeitsverhiiltnisse und der Situation im Betrieb. Die Normen werden

wie folgt differenziert:

a) Inhaltsnormen (§ 4 Abs. 1 TVG) bestimmen den Inhalt des einzelnen
Arbeitsverhiltnisses. Darunter fallen etwa die Zeit- und Akkordlshne,
die Zulagen (Weihnachtsgeld etc.), der Urlaub oder die Arbeitszeit.

b) Abschlussnormen (§ 4 Abs. 1 TVG) betreffen den Abschluss von Ar-
beitsvertragen, also die Formvorschriften (Schriftform etc.) oder Ab-
schlussgebote (Wiedereinstellung nach Arbeitskampf).

¢) Normen iiber betriebliche Fragen (Betricbsnormen: § 3 Abs. 2 TVG)
bestimmen Regelungen, die den Arbeitgeber zu MaBnahmen ver-
pllichten, die der gesamten Belegschaft oder einer kleineren Gruppe
zugute kommen. Dies sind insbesondere die Einrichtung und Unter-
haltung von Sozialeinrichtungen, wie etwa Waschméglichkeiten, Um-
kleideriume oder Aufenthaltsmiglichkeiten.

Tarifvertrag

d) Betriebsverfassungsrechtliche Normen (§ 3 Abs. 2 TVG) bestimmen
einige Fragen der Angelegenheiten der Beirichsverfassung (zur Be-
triebsverfassung siehe Lektion 13).

¢) Normen iiber gemeinsame Einrichtungen (§ 4 Abs. 2 TVG) regeln
Einzelheiten {iber derartige Einrichtungen. Hier kommen z. B. Zu-
satzversorgungskassen, tiberbetriebliche Ausbildungsstitten oder die
Benutzung eines Betriebserholungsheims infrage.

Die aufgefiihrten Normen gelten als materielles Recht zwingend und un-
mittelbar fiir die Tarifgebundenen. Sie kénnen also nicht zu Ungunsten
des Arbeitnehmers abbedungen werden und erfassen automatisch die
entsprechenden Arbeitsverhiltnisse.

Giinstigkeitsprinzip

I Fall 28

Der Arbeitnehmer A vergleicht seinen Arbeits- und Tarifvertrag und
stellt dabei interessante Unterschiede fest: Im Arbeitsvertrag sind 28
Tage Urlaub und ein Urlaubsgeld von 15 Euro pro Tag vereinbart. Sein
Tarifvertrag hingegen sieht nur einen Urlaub von 21 Tagen, jedoch ein
Urlaubsgeld von 20 Euro vor. Dariiber hinaus unterscheidet sich auch
die Hohe des Weihnachtsgeldes. Im Arbeitsvertrag sind 150 Euro und im
Tarifvertrag 300 Euro vereinbart. A méchte natiirlich 28 Tage Urlaub,
20 Euro Urlaubsgeld und 300 Euro Weihnachtsgeld haben. Sprechen Sie
ihm dies zu?

Ein Tarifvertrag ist - wie dargestellt - zwingend. Der Arbeitgeber darf die
dort ausgehandelten Bedingungen nicht unterschreiten. Der Tarifvertrag
stellt daher sozusagen die Mindestbedingungen dar. Der Arbeitnehmer
darf also weder unter Taril bezahlt werden, noch diirfen die anderen
Arbeitshedingungen schlechter sein als die des Tarifvertrags. Fir den
Arbeitnehmer bedeutet dies, dass er, unabhingig davon, wie sein Ar-
beitsvertrag lautet, immer mindestens die tariflichen Bedingungen er-
hilt. Sind in seinem Arbeitsvertrag bessere Bedingungen vereinbart, so
gelten natiirlich diese. Es ist nicht Sinn des Tarifvertrags, ihn zu be-
nachteiligen. Der Arbeitnehmer erhilt also immer die fiir ihn besseren
Bedingungen. Diese Systematik wird ,Giinstigkeitsprinzip® genannt.
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Liegt der Fall 28 nun klar auf der Hand? Bekommt A, was er sich
wiinscht? Aufgepasst, so schnell geht das nun auch wieder nicht. A kann
sich nicht in allen Punkten nur das Beste herauspicken (Rosinentheorie).
Die Regelungen sind immer in ihrem vollstindigen Zusammenhang mit-
einander zu vergleichen. Wir miissen also die Urlaubsregelungen insge-
samt nebeneinander stellen. Was ist nun héher zu bewerten? 28 Tage Ur-
laub mit 15 Euro Urlaubsgeld (Arbeitsvertrag) oder 21 Tage mit 20 Euro
(Tarifvertrag)? Bei der Bewertung ist nun nicht auf die speziellen Vorlie-
ben des A abzustellen, sondern darauf, wie ein verstindiger Mitarbeiter
die Regelung einschiitzen wiirde. Dieser wiirde sicher den Arbeitsvertrag
vorziehen. A erhilt also seine 28 Tage, jedoch auch nur 15 Euro.

Anders verhilt es sich beim Weihnachtsgeld. Hier handelt es sich um
einen eigenstindigen Bereich, sodass A die giinstigere Losung, also die
300 Euro des Tarifvertrags erhilt.

Tarifgebundenheit und Allgemeinverbindlicherkldrung (AVE)

I Fall 29

Der Sekretérin S ist nach iiber 8 Jahren aus betrieblichen Griinden (zu
Recht) gekiindigt worden. Thr Arbeitgeber hat dabei die Frist des § 622
Abs. 1 BGB von drei Monaten bis zum 31. August gerade noch eingehal-
ten. Im Tarifvertrag, der fiir den Betrieb einschligig ist, wird allerdings
eine Kiindigungsfrist von drei Monaten zum Quartalsende vorgeschrie-
ben. S wiirde sich gerne auf diese Kiindigungsfrist berufen und so noch
zwei Monate liinger arbeiten, doch sie ist leider kein Gewerkschaftsmit-
glied. Erkennen Sie Méglichkeiten, um ihr zu helfen?

Der Tarifvertrag gilt gem. § 3 TVG nur fiir die Mitglieder der Tarif-
vertragsparteien. Dies sind die entsprechenden Arbeitgeber und die
Gewerkschaftsmitglieder. Grundsitzlich gelten demnach die Vereinba-
rungen des Tarifvertrags nicht fiir Arbeitnehmer auBerhalb der Gewerk-
schaft. Dieser Grundsatz ist jedoch sehr durchléchert.

Zwar steht es dem Arbeitgeber frei, die Nichtmitglieder zu benachtei-
ligen, in der Regel werden die tariflichen Arbeitsbedingungen jedoch
auf alle Arbeitnehmer angewandt. Diese Gleichbehandlung ist wohl
iiberlegt: Eine schlechtere Behandlung der Nichtmitglieder wiirde diese
mit dem Wunsch nach den Vorziigen geradezu in die Arme der Ge-
werkschaften treiben. Im Endergebnis hiitte der Arbeitgeber nicht ein-

Tarifvertrag

mal Einsparungen, zudem wiren alle Arbeitnehmer in der Gewerkschaft.
Eine solche Stirkung des Gegners wollen die Arbeitgeber nun wirklich
nicht.

Zum Teil wird der Tarifvertrag auch von Arbeitgeber und Arbeitnehmer
direkt zum Bestandteil des Arbeitsvertrags gemacht. Es heiBit dann etwa:
JEs finden die Regelungen des jeweils giiltigen Tarifvertrags Anwen-
dung.” Findet sich eine solche Klausel im Arbeitsvertrag, so ist natiirlich
unerheblich, ob die Arbeitsvertragsparteien in ihren Koalitionen orga-
nisiert sind oder nicht.

Des Weiteren gelten gem. § 3 Abs. 2 TVG alle Rechtsnormen, die be-
triebliche oder betriebsverfassungsrechtliche Fragen regeln, ohnehin fiir
alle Betriebe, in denen der Arbeitgeber tarifgebunden ist. Es wiire nicht
praktikabel, hier nach Gewerkschaftszugehdrigkeit zu trennen.

Die Frage der Mitgliedschaft ist fiir Arbeitnehmer und Arbeitgeber vil-
lig unerheblich, wenn ein Tarifvertrag fiir allgemein verbindlich erklért
wird. In diesem Fall kann sich keine Seite der Geltung entzichen, da
der Tarifvertrag automatisch fiir alle gilt. Die Allgemeinverbindlicher-
klidrung (AVE) ist in der Praxis von groBer Bedeutung. So sind derzeit
hunderte Tarifvertriige allgemein verbindlich. Sie betreffen die Arbeits-
verhiiltnisse von Millionen Arbeitnehmern. Die AVE erfolgt durch den
entsprechenden Bundesminister im Zusammenwirken mit den entspre-
chenden Koalitionen (§ 5 TVG).

Zweck der Allgemeinverbindlicherkldrung ist es, der Gefahr entgegen-
zuwirken, dass auf weiter Flur untertariflich bezahlte Arbeitsverhiilt-
nisse geschlossen werden.

Es liegt auf der Hand, dass Arbeitgeber lieber nicht so viel Geld fiir ihre
Arbeitnehmer ausgeben und daher gern untertariflich zahlen wiirden.
Zu diesem Zweck konnten Sie aus den Arbeitgeberverbinden austreten
oder gar nicht erst eintreten und so - ungebunden durch den Tarif-
vertrag - ihre Arbeitnehmer unter Tarif bezahlen. Die tarifgebundenen
Arbeitgeber wiiren dann benachteiligt, da diese mit den héheren Lohn-
kosten nicht voll konkurrenzfahig waren.

Um einer solchen Situation entgegenzutreten, und alle Arbeitsverhiilt-
nisse im Geltungsbereich des Tarifvertrags diesem zu unterwerfen, er-
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folgt die Allgemeinverbindlicherkldrung. Damit werden die Ausgangssi-
tuationen im Wettbewerb wieder angeglichen.

Kommen wir nun zu Fall 29: Welche Chancen hat S, in den Genuss der
tarifvertraglichen Regelungen zu kommen?

Die erste Moglichkeit, dass der Arbeitgeber den Tarifvertrag freiwillig
anwendet, kommt in diesem streitigen Fall wohl kaum infrage. Ihre
Chancen bestehen deshalb darin, dass sich entweder die Geltung des
Tarifvertrags aus dem Arbeitsvertrag ergibt oder dass der Tarifvertrag
fiir allgemein verbindlich erklirt wurde. Thre Aussichten stehen damit
- statistisch gesehen - allerdings gar nicht so schlecht!

Leitsatz 29

Tarifgebundenheit und Allgemeinverbindlicherklirung (AVE)

Tarifvertrdge finden im Grundsatz nur fiir die jeweiligen Mitglieder
Anwendung. Dieser Grundsatz ist jedoch sehr verwéssert.

1) In den Betrieben erhalten regelmaBig auch die Nichtmitglieder
auf freiwilliger Grundlage die Tarifvertragsbedingungen.

2) Oft wird die Giiltigkeit des Tarifvertrags im Arbeitsvertrag fest-
geschrieben.

3) Betriebliche und betriebsverfassungsrechtliche Normen gelten
gem. § 3 Abs. 2 TVG schon in dem Fall, in dem nur der Arbeitge-
ber tarifgebunden ist.

4) Einige Tarife sind vom zustdndigen Bundesminister gem. § 5 TVG
fiir allgemein verbindlich erklart worden. Sie gelten damit auto-
matisch fiir alle Arbeitsverhaltnisse im Tarifbereich.

Arbeitskampf

12. Lektion
Arbeitskampf

Arbeitskiimpfe sind Auseinandersetzungen, die von Arbeitgebern oder
Arbeitgeberverbiinden und Arbeitnehmern oder Gewerkschafien gegen-
einander um Léhne und sonstige Arbeitsbedingungen gefiihrt werden.
Die Seiten bekidmpfen sich in erster Linie mit Streik und Aussperrung.

Bei einem Streik weigern sich die Arbeitnehmer, ihre Arbeit zu verrich-
ten. Entweder bleiben sie zu Hause oder sie kommen zum Betrieb, aber
arbeiten nicht. Oft werden Streikposten vor den Toren der bestreikien
Betriebe aufgestellt. Sie sollen Arbeitswillige (Streikbrecher) veranlas-
sen, sich dem Streik anzuschliefien, Dabei miissen sich die Streikposten
jedoch davor hiiten, Nétigungen zu begehen. Sie miissen z. B. eine Gasse
lassen und diirfen keine Titlichkeiten begehen.

Bei der Aussperrung verweigert der Arbeitgeber seinen Arbeitnehmern
den Zutritt zum Betrieb und hindert sie damit an der Aufnahme ihrer
Arbeit, Fiir die Zeit der Aussperrung zahlt er (wie auch fiir Streikzeiten)
keinen Lohn.

Im Arbeitskampfrecht fehlt es fast villig an gesetzlichen Regelungen.
Die rechtlichen Grundsiitze beruhen auf gerichtlichen Entscheidungen.
Es gilt also das sog. Richterrecht. Im Arbeitskampfrecht dreht sich alles
um die eine Frage, ob Arbeitskdimpfe ganz oder in ihren einzelnen MaB-
nahmen rechtmiBig oder ob sie rechiswidrig gefithrt werden.

Streik
I Fall 30

Die Tarifverhandlungen zwischen der Gewerkschaft G und dem ent-
sprechenden Arbeitgeberverband kommen ein wenig ins Stocken. Zwar
ist der alte Tarifvertrag schon abgelaufen, in Bezug auf die Lohnhohe
zeichnet sich jedoch immer noch keine Einigung ab. Um ihre Streikbe-
reitschaft zu demonstrieren, ruft die Gewerkschaft ihre Mitglieder zum
Streik. Er soll am Vortag des nichsten Verhandlungstermins von 10.00-
11.00 Uhr durchgefiihrt werden. Ist dies rechtmiBig?
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I Fall 31

Gewerkschalt und Arbeitgeberverband schlieBen nach lingeren Verhand-
lungen einen Tarifvertrag. Dieser sicht neben einer relativ hohen Entgeli-
steigerung auch eine neue Arbeitszeitregelung vor. Die Arbeitnehmer AR
in der Abfiillanlage einer davon betroffenen Brauerei drgern sich sehr
iiber die - fiir sie schlechtere - Arbeitszeitregelung. In ihrer Wut legen sie
die Arbeit nieder, um fiir die alte Arbeitszeitregelung zu streiten.

Der Arbeitgeber droht ihnen daraufhin mit fristlosen Kiindigungen. Ist
der Arbeitgeber Threr Meinung nach dazu berechtigt?

Streik ist die gemeinsam und planmiBig durchgefiihrte, auf ein be-
stimmtes Ziel gerichtete Arbeitseinstellung durch eine griBere Anzahl
von Arbeitnehmern innerhalb eines Betrichs oder eines Gewerbe- oder
Berufszweigs, verbunden mit dem Willen, dic Arbeit wieder forizuset-
zen, wenn der Arbeitskampf beendet ist.

Die grundsitzliche Zuldssigkeit von Streiks (wie auch von Aussper-
rungen) ergibt sich aus Art. 9 Abs. 3 GG. Dort sind die Arbeitskiimpfe
zwar nicht direkt erwihnt, ihre Statthaftigkeit leitet sich jedoch aus der
Bestandsgarantie fiir Koalitionen ab: Werden Koalitionen erlaubt, so ist
dies nur vollstiindig, wenn auch ihre typische Betitigung, der Arbeits-
kampf, zuldssig ist. Der Streik ist jedoch nicht grundsitzlich fiir jeden
oder jede Gruppierung erlaubt. Die RechtmiBigkeit unterliegt verschie-
denen Anforderungen:

Gestreikt werden darf nur von Tarifparteien, also von Gewerkschaften.
Jeder anderen Gruppierung ist dies verboten.

Ziel eines Streiks muss ein neuer Tarifvertrag sein. Fiir andere, etwa fiir
politische Ziele, darf nicht gestreikt werden.

Ein Streik darf nicht in die Zeit der Friedenspflicht fallen. Aufgrund
der Friedenspflicht ist jeder Arbeitskampl wiithrend der Laufzeit eines
Tarifvertrags verboten.

Zum Streik darf nur als allerletztes Mittel gegriffen werden (Ultima-
Ratio-Prinzip). Dies seizt u. a. voraus, dass keine Einrichtung zur Ent-
scheidung des Konflikts mehr besteht und dass alle Méglichkeiten einer
friedvollen Einigung ausgeschopft wurden.

Arbeitskampf 87

Nun kénnen wir schon die Frage aus Fall 30 lsen. Hervorzuheben ist,
dass die Tarifverhandlungen noch nicht abgeschlossen waren. Hat hier
die Gewerkschaft G ihre Friedenspflicht verletzt? Nein, dies wiire nur
der Fall, wenn der Tarifvertrag - anders als hier - noch nicht ausge-
laufen wiire und daher die Friedenspflicht noch bestanden hiitte. Der
Streik wihrend der laufenden Tarifverhandlungen verstéfbt jedoch mag-
licherweise gegen die Pflicht, ihn erst als letztes Mittel (Ultima Ratio)
einzusetzen. Dazu miissen Sie wissen, dass kurze Streiks, bis etwa 2
Stunden, wiihrend der Tarifverhandlungen als sog. Warnstreiks erlaubt
sind. Sie beschleunigen den Abschluss von Tarifvertriigen. Der Streik der
Gewerkschaft G, der nur eine Stunde dauern soll, verstBt als Warnstreik
also nicht gegen das Ultima- Ratio-Prinzip und ist damit zulissig.

Zu besprechen sind nun die Rechtsfolgen eines Streiks.

War der Streik rechtmiiBig, so werden die einzelnen Arbeitsverhiltnisse
zum Ruhen gebracht. Es entfiillt gegenseitig die Arbeits- und die Lohn-
zahlungspflicht. Die Niederlegung der Arbeit durch den Arbeitnehmer
ist somit berechtigt. Im Gegenzug entfillt allerdings die Pflicht des Ar-
beitgebers zur Zahlung des Arbeitsentgelts. Der Ausfall wird den Ge-
werkschaftsmitgliedern jedoch von ihrer Gewerkschaft ersetzt. Nach
Beendigung des Streiks leben die Pflichten der Parteien ohne erneute
MaBnahmen wieder auf. Dabei besteht das alte Arbeitsverhiltnis fort,
es wird nicht etwa ein neues begriindet. Kommt es jedoch zu einem
unrechtmifBigen Streik, so bestehen neben dem Unterlassungsanspruch
auch Schadensersatzanspriiche der Arbeitgeber gegen die Gewerkschaft.
Sie stiitzen sich auf die positive Vertragsverletzung und auf § 823 Abs.
2 BGB (eingerichteter und ausgeiibter Gewerbebetrieb). Dabei haben die
Gewerkschaften entsprechend § 31 BGB das schidigende Verhalten ihrer
Organe unmittelbar zu vertreten. Sind Thnen diese Anspruchsgrundla-
gen nicht bekannt, so sollten Sie nicht versdumen, diese in einem BGB-
Lehrbuch nachzulesen (z.B. BGB leicht gemacht, Lektion 6).

Der an einem widerrechtlichen Streik beteiligte Arbeitnehmer braucht
normalerweise jedoch keine Angst zu haben. Schadensersatzpflichten
oder eine Kiindigung drohen ihm nicht, da er jedenfalls bei einem ge-
werkschaftlichen Streik davon ausgehen konnte, dass dieser rechtmébig
war. Bei der Teilnahme am Streik hat er somit im Tatbestands- oder
Verbotsirrtum gehandelt.
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—_—

Anders lag der Sachverhalt jedoch in Fall 31, Hier sireikten die Arbeit-
nchmer AR, ohne von der Gewerkschaft aufgerufen worden zu sein.
Sie streikten sogar gegen den Tarifvertrag. Ein solcher Streik ist ein
wilder Streik. Die Arbeitnehmer haften voll fiir ihre Handlungen. Sie
machen sich schadensersatzpflichtig und verletzen den Arbeitsvertrag,
Ein wilder Streik rechtfertigt damit eine auBerordentliche Kiindigung,
Die Arbeitnehmer kénnen sich nicht auf die Gewerkschaft berufen. Die
Drohung des Arbeitgebers mit der fristlosen Kiindigung gegen die AR
erfolgt also zu Recht, da sie sich an einem wilden Streik beteiligten. Un-
ter Umstéinden kann sich jedoch eine Gewerkschaft einen wilden Streik
zu Eigen machen, insbesondere wenn sie nicht zur gleichen Zeit unter
Friedenspflicht steht. Damit verhilft sie den Streikenden ab Ubernahme
zur RechtmiiBigkeit ihrer KampfmaBnahmen.

Leitsatz 30

Streik

Streik ist die gemeinsam und planm#Big durchgefiihrte, auf ein
bestimmtes Ziel gerichtete Arbeitseinstellung durch eine gréBere
Anzahl von Arbeitnehmern innerhalb eines Betriebs oder eines Ge-
werbe- oder Berufszweigs, verbunden mit dem Willen, die Arbeit
wieder fortzusetzen, wenn der Arbeitskampf beendet ist. Streiks
sind nur rechtmaBig, wenn sie von Gewerkschaften zur Durch-
setzung der Forderung zum Abschluss eines Tarifvertrags gefiihrt
werden. Die Gewerkschaften miissen die Friedenspflicht und das
Ultima-Ratio-Prinzip beachten. Ein rechtmaBiger Streik fiihrt
zum Ruhen des Arbeitsverhiltnisses. Es lebt nach der Beendigung
wieder auf. Ein rechtswidriger Streik, zu dem die Gewerkschaften
aufgerufen haben, fiinrt zu Unterlassungs- und Schadensersatz-
pflichten der Gewerkschaft. Der Arbeitnehmer hingegen kann sich
darauf berufen, er habe geglaubt, der Streik sei rechtmaBig. Anders
verhilt es sich jedoch beim wilden, nicht von der Gewerkschaft or-
ganisierten oder gebilligten Streik, Hier ist der Arbeitnehmer selbst
voll verantwortlich. Er muss mit Schadensersatzforderungen und
einer auBerordentlichen Kiindigung rechnen.

Arbeitskampf

Aussperrung

Die Aussperrung ist, zumindest von der Theorie her, zu unterteilen in die
Angriffs- und die Abwehraussperrung. Die Angriffsaussperrung, eine
Aussperrung als Auftakt eines Arbeitskampfes, ist in der Bundesrepu-
blik Deutschland bisher nicht vorgekommen. Die Angriffsaussperrung
unterliegt zwar grundsiitzlich den gleichen Voraussetzungen wie der
Streik. Tatsdchlich diirfte sie jedoch nur in sehr extremen Ausnahmefal-
len jemals rechtmiifiig sein. Dies ist aus den im Folgenden aufgezeigten
Voraussetzungen fiir die Abwehraussperrung zu folgern. Die Abwehr-
aussperrung erfolgl als Antwort auf einen Streik. Sie ist nur soweit er-
laubt, als von der Arbeitgeberseite das Prinzip der VerhiltnismiBigkeit
gewahrt wird.

Ziel der Aussperrung muss es sein, die Verhandlungsparitit von Ge-
werkschaft und Arbeitgebern wiederherzustellen. Sie wird in der Regel
dadurch gestért, dass die Gewerkschaften nur zu einem Teilstreik, etwa
fiir 20% der Arbeitnehmer eines Tarifgebiets, aufrufen. Dies schwicht
die Arbeitgeber typischerweise sehr, da bestreikte und nichtbestreikte
Betriebe in eine starke Konkurrenzsituation untereinander gedringt
werden. Hiergegen diirfen sich die Arbeitgeber mit einer Aussperrung
bis zur Héhe von etwa 50% der Arbeitnehmer eines Tarifgebiets weh-
remn.

Eine rechtmiBige Aussperrung fiihrt zum Ruhen des Arbeitsverhilt-
nisses. Bei einer rechtswidrigen Aussperrung entsteht ein Anspruch auf
Unterlassung. Zudem wird der Arbeitgeber nicht von seiner Lohnzah-
lungspflicht befreit.

Leitsatz 31
Aussperrung

Ziel einer (Abwehr-)Aussperrung ist die Wiederherstellung der Ver-
handlungsparitit. Dabei ist der Grundsatz der VerhéltnismaBigkeit
zu wahren, Wihrend der Aussperrung kommt das Arbeitsverhdltnis
nur zum Ruhen, War die Aussperrung rechtswidrig, so besteht ein
Anspruch auf Unterlassung und auf Lohnzahlung.
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13. Lektion

Betriebsrat

Frither hatten die Arbeitnehmer keinerlei Mitbestimmungsrechte. Fs
herrschte der Grundsatz: Der Arbeitgeber ist Herr im Haus und er darf
bestimmen. Inzwischen haben sich die Arbeitnehmer das Recht er-
kdmpft, in verschiedenen Bercichen des Betriebs mitzuentscheiden oder
zumindest bei den Willensbildungsvorgiingen beteiligt zu werden.

Es existiert eine Vielzahl von Instrumenten zur Mitbestimmung. Viele
davon sind im wichtigsten Gesetz, dem Betriebsverfassungsgesetz (Be-
trVG, gesprochen: ,BetterVauGe") geregelt, cinige finden sich in eigen-
stindigen Gesetzen. Im Schlaglicht der Arbeitnehmermitbestimmung
steht der Betriebsrat, dessen Aufgaben und Befugnisse im Betriebsver-
fassungsgesetz geregelt sind. Wir beschiiftigen uns dementsprechend in
erster Linie mit dieser Institution. Die weiteren Mitbestimmungsmig-
lichkeiten werden im Anschluss kurz dargestellt.

Der Betriebsrat ist ein Organ der Arbeitnehmer eines Betriebs, das in ver-
schiedenen Angelegenheiten des Betriebs mitwirkt und mithestimmt.

Er ist, und dies ist sehr ungewdhnlich, weder rechts- noch vermagensfi-
hig. Der Betriebsrat kann also nicht auf Zahlung oder anderes verklagt
werden und verfiigt iber keine cigenen Geldmittel. Seine Beteiligung an
gerichtlichen Rechtsstreiten ist damit auf das gesondert geregelte Be-
schlussverfahren vor den Arbeitsgerichten beschriinkt (zum Beschluss-
verfahren siche Lektion 14). Alle (erforderlichen) Ausgaben des Betriebs-
rats muss der Arbeitgeber iibernchmen (Biicher, Kopierer, pikanterweise
aber auch Rechtsanwaltskosten in Beschlussverfahren gegen ihn). Der
Betriebsrat tritt daher dem Arbeitgeber nicht als rechtsgeschiiftliche Ver-
tretung der Arbeitnehmer, sondern lediglich zur Geltendmachung von
Arbeitnehmerinteressen entgegen.

Der Betriebsrat wird in Betrichen mit mehr als 5 regelmaBig beschaf-
tigten Arbeitnehmern fiir cinen Zeitraum von vier Jahren gewihlt (§§
7 ff. BetrVG). Seine GréBe ist von der Anzahl der wahlberechtigten Ar-
beitnehmer abhiingig. Bei 5 bis 20 Arbeitnehmern besteht er nur aus
einer Person, bei 7.001 bis 9.000 Arbeitnehmern sind es schon 35 Be-
triebsratsmitglieder. Die genaue Anzahl geht aus § 9 BetrVG hervor.
Vergleichen Sie hierzu die Ubersicht 9.

Betriebsrat

—_

Ubersicht 9: Anzahl der Betriebsratsmitglieder

(§ 9 BetrVG)

BetriebsgroBe Betriebsratsmitglieder
(Anzahl der wahlberech-
tigten Arbeitnehmer)
5 bis 20 1 (Obmann)
21 bis 50 3
51 bis 100 5
101 bis 200 7
201 bis 400 9
401 bis 700 1
701 bis 1.000 13
1.001 bis 1.500 15
1.501 bis 2.000 17
2,001 bis 2.500 19
2,501 his 3.000 21
3.001 bis 3.500 23
3.501 bis 4.000 25
4.001 bis 4.500 27
4501 bis 5.000 29
5.001 bis 6.000 3
6.001 bis 7.000 33
7.001 bis 9.000 35

In Betrieben mit mehr als 9.000 wahlberechtigten Arbeitnehmern crhéht
sich die Zahl der Mitglieder des Betriebsrats fiir je angefangene weitere
3.000 Arbeitnehmer um je zwei Mitglieder.

Das Verfahren zur Wahl des Betriebsrats ist auferordentlich kompliziert
und formalisiert. Die demokratischen Anforderungen an ein solches
Verfahren sind bis in alle Einzelhciten ausformuliert. Es ist daher nur
sehr schwer nachzuvollziehen und kaum in allen Einzelheiten zu befol-
gen. Lesen Sie am besten selbst - es steht in den §§ 14 ff BetrVG und der
Wahlordnung (WO) von 2001.
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D_ie Betriebsriite fiihren ihr Amt unentgeltlich aus (§ 37 Abs. 1 BetrVG).
S!e erhalten also keine Vergiitung fiir ihre Titigkeit. Allerdings sind sie
fiir die Zeit der Amitstitigkeit unter Weiterzahlung der Beziige von der
Arbeit befreit, sodass sie die Betriebsratstitigkeit nicht in ihrer Freizeit
au_siiben miissen (§ 37 Abs. 2 BetrVG). Sind im Betrieb mehr als 200 Ar-
beitnehmer beschiftigt, so wird ein kleiner Teil von ihnen vollig von der
Arheit freigestellt (§ 38 BetrVG). Ihre Arbeit, fiir die sie bezahlt werden
ist da:}n quasi dic Wahrnehmung der Aufgaben des Betriebsrats. Dies is;
nicht immer unproblematisch. Insbesondere eine spiitere Wiedereinglie-

derung in die Arbeitsabliufe ist oft schwierig. Zur Freistell i
bitte die Ubersicht 10. . PN

Ubersicht 10: Freistellung von Betriebsratsmitgliedern

BetriebsgriBe Anzahl der freizustellenden
Betriebsratsmitglieder
200 bis 500 1
501 bis 900 2
901 bis 1.500 3
1.501 bis 2.000 4
2.001 bis 3.000 5
3.001 bis 4.000 6
4.001 bis 5.000 7
5.001 bis 6.000 8
6.001 bis 7.000 9
7.001 bis 8.000 10
8.001 bis 9.000 n
9.001 bis 10.000 12

In !?fetricbcn mit m_chr als 10.000 Arbeitnehmern ist fiir je angefangene
weitere 2.000 Arbeitnehmer ein weiteres Betriebsratsmitglied von der be-
ruflichen Tatigkeit freizustellen.

Betriebsrat

Die Betriebsriite sind (wie schon alle Wahlbewerber und Mitglieder von
Organen des Betrichsverfassungsgesetzes) nur sehr schwer kiindbar.
Eine ordentliche Kiindigung ist grundsiitzlich unwirksam. Dem Be-
triehsrat kann jedoch auBerordentlich gekiindigt werden. Erforderlich
ist hierfiir allerdings zum einen das Vorliegen eines wichtigen Grundes,
der zur Kiindigung ohne Einhaltung der Kiindigungsfrist berechtigt (vgl.
Lektion 8) und zum anderen die Zustimmung des Betriebsrats (§ 15
KSchG und § 103 BetrVG). Diese Zustimmung kann allerdings auch vom
Arbeitsgericht ersetzt werden (§ 103 Abs. 2 BetrVG). Diese Moglichkeit
ist nicht unwichtig, da die Zustimmung des Betriebsrats zur Kiindigung
cines ihrer Mitglieder durchaus problematisch ist.

Sinn des besonderen Kiindigungsschutzes ist es, den Betriebsriten die
Chance zu geben, ihre Arbeit ohne Angst vor Entlassung und damit frei
und unabhéngig auszufiihren.

Das Verhiiltnis von Betriebsrat und Arbeitgeber ist gekennzeichnet von
den Aufgaben, die der Betriebsrat wahrzunehmen hat, und von seinen
Maglichkeiten, sich durchzusetzen. Gebot beider Parteien ist es dabei,
vertrauensvoll und zum Wohle der Arbeitnehmer zusammenzuarbeiten
(§ 2 Abs. 1 BetrVG). Hieraus liisst sich das einfachste Recht des Betriebs-
rats, das Fragerecht, ableiten. Demnach hat der Betriebsrat das Recht,
in allen Dingen, die den Betrieb betreffen, Fragen zu stellen, die der
Arbeitgeber auch zu beantworten hat.

Die allgemeinen Aufgaben des Betriebsrats sind in den 9 umfangreichen
Punkten des § 80 Abs. 1 BetrVG aufgefiihrt. Demnach hat er etwa darii-
ber zu wachen, dass die zu Gunsten der Arbeitnehmer geltenden Gesetze
und Tarifvertrige eingehalten werden, oder er muss die Beschiiftigung
ilterer Arbeitnehmer im Betrieb fordern. Lesen Sie die dort aufgefithrten
Aufgaben nach, sie vermitteln einen guten Uberblick!

Die spezielle Mitbestimmung des Betriebsrats lisst sich in vier Bereiche

aufteilen. Sie erfolgt

- in sozialen Angelegenheiten,

- bei der Gestaltung von Arbeitsplatz, Arbeitsablauf und Arbeitsumge-
bung,

- in personellen Angelegenheiten und

- in wirtschaftlichen Angelegenheiten,

wobei die soziale Mitbestimmung den Kernbereich darstellt.
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Die Mitbestimmung in sozialen Angelegenheiten ist in den §§ 87-89
BetrVG geregelt. Hier wird unterschieden zwischen einem zwingenden
und einem freiwilligen Bereich.

Im Bereich der zwingenden, auch obligatorisch genannten Mitbestim-
mung kann der Arbeitgeber ohne Zustimmung des Betriebsrats nicht
handeln. Kommt keine Einigung zu Stande, so entscheidet eine Eini-
gungsstelle (§ 87 Abs. 2 BetrVG). Sie wird von Arbeitgeberseite und
Betriebsrat bei Bedarf gebildet (§ 76 BetrVG).

Die zwingende soziale Mitbestimmung wird in § 87 Abs. 1 BetrVG
abschlieBend aufgezihlt. Er enthiilt insgesamt 13 Punkte, die jeweils
umfangreiche Sektionen aufzeigen. Der Betriebsrat hat etwa mitzube-
stimmen bei Beginn und Ende der tiglichen Arbeitszeit einschlieBlich
der Pausen, bei der Verteilung der Arbeitszeit auf die einzelnen Wochen-
tage, bei der Aufstellung des Urlaubsplans und bei der Aufstellung der
Grundsitze iiber das betriebliche Verbesserungsvorschlagswesen. Sehen
Sie dazu die Ubersicht 11.

Ubersicht 11: Die zwingenden Mitbestimmungsrechte
in sozialen Angelegenheiten
(§ 87 Abs. 1 BetrVG)

1. Fragen der Ordnung des Betriebs und des Verhaltens der Arbeit-
nehmer im Betrieb

2. Beginn und Ende der téglichen Arbeitszeit einschlieBlich Pausen
sowie Verteilung der Arbeitszeit auf die einzelnen Wochentage

3. vorlibergehende Verkiirzung oder Verldngerung der betriebsiib-
lichen Arbeitszeit

1.

Betriebsrat

Einfiihrung und Anwendung von technischen Einrichtungen, die
dazu bestimmt sind, das Verhalten oder die Leistung der Arbeit-
nehmer zu (iberwachen

Regelungen iiber die Verhiitung von Arbeitsunfallen und Berufs-
krankheiten sowie iiber den Gesundheitsschutz im Rahmen der
gesetzlichen Vorschriften oder der Unfallverhiitungsvorschriften

Form, Ausgestaltung und Verwaltung von Sozialeinrichtungen,
deren Wirkungsbereich auf den Betrieb, das Unternehmen oder
den Konzern beschrankt ist

Zuweisung und Kiindigung von Wohnrdumen, die den Arbeit-
nehmern mit Riicksicht auf das Bestehen eines Arbeitsverhalt-
nisses vermietet werden, sowie die allgemeine Festlegung der
Nutzungsbedingungen

. Fragen der betrieblichen Lohngestaltung, insbesondere die Auf-

stellung von Entlohnungsgrundsatzen und die Einfilhrung und
Anwendung von neuen Entlohnungsmethoden sowie deren An-
derung

Festsetzung der Akkord- und Pramiensitze und vergleichbarer
leistungsbezogener Entgelte einschlieBlich der Geldfaktoren

12. Grundsétze iiber das betriebliche Vorschlagswesen

13. Grundsitze iiber die Durchfiihrung von Gruppenarbeit

. Zeit, Ort und Art der Auszahlung der Arbeitsentgelte

. Aufstellung allgemeiner Urlaubsgrundsitze und des Urlaubs-

plans sowie die Festsetzung der zeitlichen Lage des Urlaubs fiir
einzelne Arbeitnehmer, wenn zwischen dem Arbeitgeber und den
beteiligten Arbeitnehmern kein Einverstandnis erzielt wird

In der Praxis von groBem Gewicht ist die in § 87 Abs. 1 Nr. 1 BetrVG
festgelegte Mitbestimmung in Fragen der Ordnung des Betriebs. Hiermit
sind allerdings nicht die MaBnahmen der arbeitstechnischen Einrich-
tungen und Organisationen des Betriebs gemeint. Diese liegen allein in
den Hinden des Arbeitgebers. Zur Ordnung im Sinn des § 87 BetrVG
ziihlt nur die duBere Ordnung des Betriebs sowie das Zusammenwirken
und das Verhalten der Arbeitnehmer im Betrieb.
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Wir haben also zu differenzieren zwischen Anordnungen und MaBnah-
men, die zur ordnungsgemiifien Erbringung der Arbeit notwendig sind
und deshalb vom Arbeitgeber allein bestimmt werden und solchen, die
die Ordnung des Betriebs im Sinn des § 87 BetrVG betreffen und deshalb
mitbestimmungspflichtig sind.

Dazu der FALL 32: In einem Werk eines groBen Computerherstellers
plant die Geschiiftsleitung verschiedene Verinderungen fiir die nichste
Zeit.

a) In der Kantine soll cin vegetarisches Essen eingefiithrt werden.

b) Es wird geplant, auf den Gingen der Verwaltung ein Rauchverbot zu
erlassen.

¢) Die Anwesenheit der Angestellten soll mittels elektronisch lesbarer
Erkennungs-Chips erfasst werden.

d) Die Arbeiter in der groBlen Montagehalle sollen entsprechend der Ar-
beitsschutzvorschriften Helme tragen, um gegen fallende Teile ge-
schiltzt zu sein.

¢) Die Getriinkeautomaten sollen auch alkoholfreies Bier enthalten.

f) Die erste Reihe des Firmenparkplatzes soll den leitenden Angestellten
vorbehalten werden.

g) Am Montageband 1 soll ein neu entwickeltes Computermodell pro-
duziert werden.

Was glauben Sie, in welchen Punkten hat der Betriebsrat ein Recht auf
Mitbestimmung? Die Frage ist, wie oben dargelegt, welche MaBnahmen
zur ordnungsgemiifen Arbeitserbringung notwendig sind (keine Mitbe-
stimmung) und welche nicht (Mitbestimmung).

Kantine und Bier sind sicher zur ordnungsgemiBen Arbeitserbrin-
gung nicht notwendig. Auch die Parkplatzfrage, das Rauchverbot und
die Form der Arbeitszeiterfassung beriihren die Arbeitserbringung nur
nebenbei. Diese Punkte unterliegen also alle der Mithestimmung. Wie
steht es jedoch mit der Helmpflicht? Dies ist eine Frage des Gesund-

Betriebsrat

heitsschutzes, die - soweit entsprechende Vorschriften den Arbeitgeber
zwingen - nicht mitbestimmungspflichtig ist. Anweisungen dariiber,
welche Geriite am Band 1 produziert werden, gehoren in den Bereich
des produktionstechnischen Ablaufs. Dieser ist als Voraussetzung zur
ordnungsgemiBen Erbringung der Arbeit mitbestimmungsfrei. (Losung:
a, b, ¢, e, F sind mithestimmungspflichtig; d, g nicht).

Neben der zwingenden sozialen Mithestimmung besteht auch der kleine
Bereich der freiwilligen sozialen Mitbestimmung. Er wird aufgefiihrt in
§ 88 BetrVG und betrifft etwa die MaBnahmen zur Férderung der Ver-
mogensbildung. Geeignete Form fiir die Einigung zwischen Betriebsrat
und Arbeitgeber ist in den meisten Féllen der sozialen Mitbestimmung
(und auch sonst) die Betrichsvereinbarung. Arbeitgeber und Betriebsrat
treffen dabei eine formliche Vereinbarung, die als Rechtsnorm unmittel-
bar auf die Arbeitsverhiilinisse einwirkt. Gesetz und Tarifvertrag gehen
dem natiirlich vor. Die Méglichkeit, Betriebsvereinbarungen abzuschlie-
Ben, wird in der Praxis sehr rege genutzt. Eine solche Vereinbarung exi-
stiert in fast jedem gréBeren Betrieb. Das Betriebsverfassungsgesetz re-
gelt den Abschluss von Betriebsvereinbarungen in § 77 BetrVG. Sie sind
demnach schriftlich niederzulegen, von beiden Seiten zu unterschreiben
und vom Arbeitgeber im Betrieb auszulegen, Zur Betriehsvereinbarung
zwischendurch der Leitsatz 32.

Leitsatz 32

Betriebsvereinbarung

Die Betriebsvereinbarung ist eine formbediirftige Vereinbarung
zwischen Betriebsrat und Arbeitgeber iiber Angelegenheiten, die
zum Aufgabenbereich des Betriebsrats gehoren. Die dort festge-
legten Regelungen gelten als Normen direkt fiir die Arbeitsvertré-
ge. Hinter Gesetz und Tarifvertrag treten die Regelungen der Be-
triebsvereinbarung allerdings zuriick.
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Die erbrterte soziale Mitbestimmung, deren gecignete Regelungsform
die Betriebsvereinbarung ist, stellt allerdings noch keinesfalls den ge-
samten Bereich der Mithestimmung des Betriebsrats dar. Die Mitbestim-
mungsrechte erstrecken sich, wie schon aufgefiihri, dariiber hinaus auch
auf die wirtschafilichen und personellen Angelegenheiten und auf die
Gestaltung von Arbeitsplatz und Arbeitsablauf.

Die Rechte des Betriebsrats in Bezug auf die Gestaltung von Arbeitsplatz,
Arbeitsablauf und Arbeitsumgebung werden in den §§ 90 und 91 Be-
trVG beschrieben. Danach verfiigt der Betriebsrat iiber ein umfassendes
Unterrichtungs- und Beratungsrecht in Bezug auf Planungen im Betrieb,
Dies bezieht sich nicht nur aul Neu-, Um- und Erweiterungsbauten von
Fabrikations-, Verwaltungs- und sonstigen betrieblichen Riumen, son-
dern auch auf die Planung von technischen Anlagen, Arbeitsverfahren
und Arbeitspldtzen als solches. Sinn dieser Regelung ist es, bereits im
Planungsstadium eine Riicksichtnahme auf die menschliche Gestaltung
der Arbeitsplitze zu gewihrleisten.

Die Mitbestimmung in personellen Angelegenheiten (§§ 92-105 BetrVG)
umfasst jene MaBnahmen, die die Personalplanung und -fithrung des
Arbeitgebers betreffen. Die Mitbestimmung fingt an bei der Auswahl
und Einstellung der Bewerber (Stichwdorter: Fragebogen, Auswahlricht-
linien) und geht iiber die Berufsbildung bis zur Kiindigung. Bedeutend
sind hierbei insbesondere die Regelungen zur Kiindigung, die wir schon
in den Lektionen 8 und 9 erdrtert haben.

Die Mitbestimmung in wirtschaftlichen Angelegenheiten (§§ 106-113
BetrVG) bezieht sich auf die Bildung eines Wirtschaftsausschusses und
auf Betriebséinderungen. Die Bildung des Wirtschaftsausschusses betrifft,
anders als die bisher erirterten Mitbestimmungsangelegenheiten, nicht
den Betrieb, sondern das Unternehmen (zum Unterschied siehe Lektion
2). In Unternehmen mit mehr als 100 stindigen Arbeitnehmern wird ein
Wirtschaftsausschuss gebildet. Dieser hat die Aufgabe, wirtschaftliche
Angelegenheiten mit dem Unternehmer zu beraten und die Betriebsriite
zu unterrichten (§ 106 Abs. 1 BetrVG). Die Titigkeit des Wirtschaftsaus-
schusses bezieht sich nicht auf die laufende Geschiftsfiihrung, sondern
auf die Angelegenheiten, die das Unternchmen im Wesentlichen beriih-
ren (§ 106 Abs. 2 und 3 BetrVG). Als Beispiele sind etwa die Produk-
tions- und Absatzlage oder die Rationalisierungsvorhaben zu nennen.

Betriebsrat

Bei geplanten Betriebsinderungen, bei denen die Gefahr wesentlicher
Nachteile fiir die Belegschaft besteht, ist der Betrichsrat vom Arbeitgeber
rechizeitig und umfassend zu unterrichten (§ 111 BetrVG). Damit soll
die Moglichkeit eréffnet werden, geeignete MaBnahmen zum Ausgleich
oder zur Milderung wirtschaftlicher Nachteile (z. B, Sozialplan) zu tref-
fen. Zusammenfassend lisst sich feststellen, dass die Freiheit des Arbeit-
gebers zur Organisation und Fiihrung seines Betriebs von einem engma-
schig gewebten Netz von Mitbestimmungsrechten iiberzogen ist, das die
Rechte und Befugnisse der Arbeitnehmer sichern soll. Nicht nur im Be-
reich der personellen Entscheidungen, sondern auch in der Planung und
bei der Ausgestaltung der Arbeitsplitze und der Sozialeinrichtungen ist
der Betriebsrat einzuschalten. Auch wenn oft kein zwingendes Mithe-
stimmungsrecht, sondern nur eine Informations- oder Anhérungspflicht
besteht, so ist die Betriebsleitung doch daran gehindert, Veréinderungen,
Neuerungen oder aber auch Verbesserungen vorzunehmen, ohne sich
mit dem Betriebsrat in Verbindung zu setzen.

Leitsatz 33
Mitbestimmung des Betriebsrats

Die allgemeinen Aufgaben des Betriebsrats bestehen insbesondere
aus Eingliederungsfunktionen und dem Wachen iiber der Einhal-
tung der fiir die Arbeitnehmer giinstigen Normen im Betrieb (§ 80
BetrVG). Die Mitbestimmung des Betriebsrats erfolgt in sozialen,
personellen und wirtschaftlichen Angelegenheiten sowie bei der
Gestaltung der Arbeitsplatze (8§ 87 ff. BetrVG). Zum Teil besteht
ein zwingendes Mitbestimmungsrecht, zum Teil braucht der Be-
triebsrat nur rechtzeitig informiert oder angehdrt zu werden. Die
verschiedenen Mitbestimmungsrechte sind insgesamt so umfas-
send, dass dem Betriebsrat damit ein weit greifendes Mittel zur
Kontrolle der Entscheidungen des Arbeitgebers an die Hand gege-
ben wurde.
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Weitere Einrichtungen des Betriebsverfassungsgesetzes

Wie schon ecinleitend angedeutet, beschriinkt sich das Betriebsverfas-
sungsgesetz nicht nur auf die Institution des Betriebsrats. Daneben be-
stehen verschiedene weitere Einrichtungen der Arbeitnehmermitbestim-
mung. Sie werden im Folgenden kurz vorgestellt:

Angelegenheiten, die den Betrieb und seine Mitarbeiter unmittelbar be-
treffen, kinnen auf einer Betriebsversammlung diskutiert werden (§§
42-46 BetrVG). An ihr nehmen alle Arbeitnehmer eines Betriebs teil.

In Unternechmen, in denen mehrere Betriebsriite (in mehreren Betrieben)
bestehen, ist ein Gesamtbetriebsrat einzurichten (§§ 47-53 BetrVG). In
diesen Unternehmen ist auch eine Betriebsriteversammlung einzuberu-
fen (§ 53 BetrVG). Auf der Betriebsriteversammlung treffen sich ausge-
suchte Mitglieder der einzelnen Betriebsrite, um sich zu informieren.

Existiert ein Konzern im Sinn des Aktiengesetzes (§ 18 AktG), kann
ein Konzernbetriebsrat gebildet werden, der fiir die Belange, die den
Konzern oder mehrere Konzernunternehmen betreffen, zustindig ist (5§
54-59 BetrVG).

Das Betrichsverfassungsgesetz kennt auch eine gesonderte Jugend- und
Auszubildendenvertretung (§§ 60-71 BetrVG). Sie soll die besonderen
Belange der jugendlichen Arbeitnehmer wahrnehmen. Die Organisati-
onsform der Jugend- und Auszubildendenvertretung lehnt sich an die
des Betriebsrats an. Gem. § 71 BetrVG kann eine Jugend- und Auszubil-
dendenversammlung einberufen werden. Weiterhin kann es zu einerw
Gesamt- oder Konzern-Jugend-und Auszubildendenvertretung kommen
(8§ 72, 73b BetrVG).

Arbeitnehmermitbestimmung
neben dem Betriebsverfassungsgesetz

Das Betrichsverfassungsgesetz gilt nicht in Betrieben des Bundes, der
Linder, der Gemeinden und sonstiger Korperschaften, Anstalten und
Stiftungen des 6ffentlichen Rechts (etwa in Rundfunkanstalten). Doch
auch in diesen Institutionen verfiigen die Beschiiftigten {iber Mitbestim-
mungsrechte. Sie werden von den Bundes- und Linderpersonalvertre-
tungsgesetzen festgelegt. Vertreten werden die Beschiftigten hier nicht
von einem Betriebsrat, sondern von der Personalvertretung.

Betriebsrat

Die Regelungen der verschiedenen Personalvertretungsgesetze sind -
auBer im Anwendungsbereich - weitgehend {ibereinstimmend mit de-
nen des Betriebsverfassungsgesetzes, zum Teil sind sie sogar wortlich
iibernommen worden. Die Unterschiede beschrianken sich etwa auf eine
kiirzere Amtszeit der Vertreter oder in der Einrichtung einer Stufenver-
tretung in mehrstufigen Verwaltungen.

Die Unternehmensmitbestimmung zerfillt in drei unterschiedliche Be-
reiche, in die Montanmitbestimmung, in das Drittelbeteiligungsgesetz
und in das Mitbestimmungsgesetz.

Die Montanindustrie (Kohlen-, Eisenhiitten- und Stahlindustrie) kennt
seit 1951 eine sehr intensive Form von Mitbestimmung. Hier besteht u.
a. der Aufsichtsrat aus gleichen Teilen von Vertretern der Arbeitgeber-
und Arbeitnehmerseite. Hinzu kommt, zur Schaffung einer Entschei-
dungsfahigkeit, lediglich ein von der Mehrheit der Mitglieder gewihltes
weiteres Mitglied. Es herrscht also eine echte Paritit. Entscheidende
Gesetze sind das Montanmitbestimmungsgesetz (Montan-MitbestG) von
1951 und das Montanmitbestimmungserginzungsgesetz (MitbestErgG)
von 1956.

Das Drittelbeteiligungsgesetz (DrittelbG), regelt die Mitbestimmung
in Kapitalgesellschaften (Aktiengesellschaften, Gesellschaften mit be-
schrankter Haftung efc.) die zwischen 500 und 200 Arbeitnehmer be-
schiftigen. Dort besteht der Aufsichtsrat nur zu einem Drittel aus Ver-
tretern der Arbeitnehmerseite (§ 4 DrittelbG).

Das Mitbestimmungsgesctz (MitbestG) aus dem Jahr 1976 regelt die Ar-
beitnehmermitbestimmung fiir Kapitalgesellschaften, die mehr als 2.000
Arbeitnehmer haben. Der Aufsichtsrat besteht wie im Montanbereich
auch hier zu gleichen Teilen aus Vertretern der Arbeitgeber- und Ar-
beitnehmerseite, Die Entscheidungsfahigkeit wird hier jedoch durch ein
doppeltes Stimmrecht des Vorsitzenden gewéhrleistet. Dieser wird aller-
dings, was die gleichberechtigte Mitbestimmung ausschlieBt, letztlich
von den Arbeitgebern gestellt.
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Ubersicht 12: Arbeitnehmermitbestimmung

Betriebsrat

Einrichtungen des Betriebsverfassungsgesetzes

Betriebsrat

(S5 7-41 BetrVG)

Betriebsversammlung

(8§ 42-46 BetrVG; fiir alle Arbeitnehmer eines Betriebs)
Gesamtbetriebsrat

(55 47-53 BetrVG; in mehreren Betrieben)
Betriebsrateversammiung

(& 53 BetrVG; in mehreren Betrieben)

Konzernbetriebsrat

(55 54-59 BetrVG; in Konzernen im Sinne des Aktiengesetzes
[§ 18 AktG])

Jugend- und Auszubildendenvertretung

(55 60-71 BetrVG; fiir die besonderen Belange der jugendlichen
Arbeitnehmer)

Gesamt- oder Konzern-Jugend- und Auszubildendenvertretung
(5§ 72, 73b BetrVG)

- Drittelbeteiligungsgesetz (DrittelbG)

(betrifft Kapitalgesellschaften (AG, GmbH etc.) die zwischen
500 und 200 Arbeitnehmer beschaftigen

- Mitbestimmungsgesetz (MitbestG)

(Fiir Kapitalgesellschaften mit mehr als 2.000 Arbeitnehmern;
Bildung eines parititischen Aufsichtsrats, bei dem der vorsit-
zende Arbeitgebervertreter allerdings iiber ein entscheidendes
doppeltes Stimmrecht verfiigt)

Arbeitnehmermitbestimmung neben dem
Betriebsverfassungsgesetz

Personalvertretung

(verschiedene Bundes- und Linderpersonalvertretungsgesetze;
in Betrieben des Bundes, der Linder, der Gemeinden und son-
stiger Kdrperschaften, Anstalten und Stiftungen des offent-
lichen Rechts, mit dem Betriebsrat vergleichbar)

Unternehmensmitbestimmung

Montanmitbestimmung

(Montan-MitbestG von 1951, MitbestErgG von 1956; Bildung
eines echt paritatisch besetzten Aufsichtsrats)
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Anhang: Arbeitsgerichtsverfahren

14. Lektion

Arbeitsgerichtliches Verfahren
I Fall 33

Aus heiterem Himmel erhilt Thr Freund A von seinem Arbeitgeber eine
Kiindigung, Sie erkennen - nachdem Sie dieses Buch bis hierher studiert
haben - dass die Kiindigung méglicherweise nicht ,in Ordnung” ist und
raten ihm, dagegen anzugehen. Aber vor welchem Gericht? Braucht er
einen Anwalt? Wie wird das Verfahren ablaufen?

Das arbeitsrechtliche Verfahren lduft nicht, wie oft vermutet, vor den
ordentlichen Gerichten ab (Amtsgericht, Landgericht etc.), sondern vor
der eigenstindigen Arbeitsgerichtsbarkeit,

Die Arbeitsgerichtsbarkeit gliedert sich in drei Instanzen:

- die Arbeitsgerichte (ArbG),
- die Landesarbeitsgerichte (LAG),
- das Bundesarbeitsgericht in Erfurt (BAG).

Auch fiir das Verfahren vor der Arbeitsgerichtsbarkeit gilt grundsétzlich
die Zivilprozessordnung (ZP0). Sie wird jedoch durch das Arbeitsge-
richtsgesetz (ArbGG) in einigen Punkten abgeéindert.

In den Arbeitsgerichten urteilen nicht nur Berufsrichter, sondern auch
ehrenamtliche Richter. Dabei handelt es sich um interessierte Personen
aus den Kreisen der Arbeitgeber und Arbeitnehmern. Sie werden auf
Dauer von jeweils fiinf Jahren berufen (8§ 20, 37, 43 ArbGG).

Berufsrichter und ehrenamtliche Richter sitzen in den Spruchkérpern zu-
sammen: Die Kammern der Arbeits- und der Landesarbeitsgerichte beste-
hen aus einem Berufsrichter und je einem ehrenamtlichen Richter aus den
Kreisen der Arbeitgeber und Arbeitnehmer (§§ 16 ff. und 35 ff. ArbGG).
Die Senate der Bundesarbeitsgerichte setzen sich aus drei Berufsrichtern
und zwei ehrenamtlichen Richtern zusammen (§§ 41 ff. ArbGG).

Vor den Arbeitsgerichten kann sich jeder selbst vertreten. Zu diesem
Zweck haben viele Arbeitsgerichte eine Rechtsantragsstelle einge-

richtet, die jeden Morgen gedffnet hat und in der eine geschulte Kraft
die Wiinsche der Besucher in eine geeignete Form (z.B. Klage) bringt.
Selbstverstindlich kann man sich am Arbeitsgericht auch durch einen
Rechtsanwalt vertreten lassen (allerdings auf eigene Kosten, s. u.). Als
drittes besteht auch die Moglichkeit, einen Vertreter einer Gewerkschaft,
eines Arbeitgeberverbandes oder eines Gleichbehandlungsvereins mit
der Prozessvertretung zu beauftragen. Diese dritte Moglichkeit wird in
der Praxis oft von den Gewerkschaftsmitgliedern genutzt, fiir die die
Vertretung dann in der Regel kostenfrei ist.

Das Gesagte gilt auch fiir die Landesarbeitsgerichte mit der Ausnahme,
dass die eigene Vertretung und die durch einen Gleichbehandlungsver-
ein dort ausgeschlossen ist. Vor dem Bundesarbeitsgericht sind schlieB-
lich nur noch Rechtsanwiilte vertretungsberechtigt.

Geregelt wird die Prozessvertretung in § 11 ArbGG, den Sie wegen der
exakten Ausformulierung noch einmal lesen sollten. Die Prozessfithrung
im Arbeitsgerichtsverfahren ist kostengiinstiger und problemloser als
vor der Zivilgerichtsbarkeit. Zum einen sind die Gerichtsgebiihren nied-
riger und es brauchen bei Klageeinreichung (und auch sonst) keine Ko-
stenvorschiisse entrichtet zu werden (§ 11 GKG). Zum anderen braucht
der Unterlegene in der ersten Instanz nicht die Prozessvertretungskosten
(Anwaltskosten etc.) des Gegners zu erstatten (§ 12a ArbGG). Vor dem
Arbeitsgericht trigt also jede Partei die Kosten ihrer Vertretung selbst.
Das Verfahren vor dem Arbeitsgericht beginnt mit einer Besonderheit:
Der Vorsitzende Richter setzt ziigig die sehr wichtige Giiteverhandlung
an. Ziel dieser Verhandlung, die ohne ehrenamtliche Richter durchge-
fithrt wird, ist es, zwischen den Parteien einen Vergleich zu finden. Zu
diesem Zweck wird dort das gesamte Streitverhiilinis unter freier Wiir-
digung aller Umstiinde erdrtert (§ 54 ArbGG). Es kommt hiufig vor, dass
in der Giiteverhandlung ein Vergleich erlangt wird. Damit ist der Prozess
dann schr schnell beendet. Doch auch wenn kein Vergleich gefunden
wird, soll das Verfahren beschleunigter ablaufen als der normale Zivil-
prozess. Das arbeitsgerichtliche Verfahren kennt den sog. Grundsatz der
Beschleunigung (§ 9 Abs. 1 ArbGG). Demnach ist das Verfahren in allen
Rechtsziigen zu beschleunigen. Die Umsetzung dieses Grundsatzes er-
folgt mithilfe vicler kleiner Regelungen, etwa mit dem Verzicht auf Zeit
raubende Kostenvorschuss-Auflagen vor der Bearbeitung (§ 11 GKG).
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Zusammenfassend konnen wir feststellen, dass das arbeitsgerichtliche
Verfahren relativ kostengiinstig und unkompliziert ablauft.

Thren Freund aus unserem Einstiegsfall 33 konnen Sie nun besser bera-
ten. Sein Prozess wird vor dem Arbeitsgericht laufen. Er bendtigt nicht
unbedingt einen Anwalt, das Verfahren wird mit einer Giiteverhandlung
beginnen und dann ggf. beschleunigt durchgezogen.

Vergessen Sie aber nicht, Thren Freund auf die kurze Frist, innerhalb der
die Kiindigungsschutzklage einzureichen ist, hinzuweisen (55 4, 13 Abs.
1 KSchG; vgl. Lektion 7f). Sind die drei Wochen erst einmal verstrichen,
so kann auch ein Anwalt nur sehr selten helfen.

Beschlussverfahren

Neben dem bisher besprochenen Urteilsverfahren kennt das Arbeitsrecht
das Beschlussverfahren (§§ 80 fI. ArbGG). Es dient vor allem der Ent-
scheidung betriebsverfassungsrechtlicher und anderer mitbestimmungs-
rechtlicher Angelegenheiten. Dementsprechend stehen sich dort in der
Regel Betriebsrat und Arbeitgeber gegeniiber.

Eingeleitet wird das Beschlussverfahren nicht durch eine Klage, sondern
durch einen Antrag (§ 81 ArbGG). Der streitige Sachverhalt wird dann
von Amts wegen aufgeklirt (§ 83 ArbGG). Wihrend also im normalen
Verfahren die Parteien fiir die Beibringung des vollstindigen Sachver-
halts verantwortlich sind, ist es hier das Gericht. Dieses kann daher auch
von sich aus Beweis erheben (§ 83 Abs, 2 ArbGG).

Die Parteien eines Beschlussverfahrens werden ,Beteiligte* genannt.

Des Weiteren kommt es nicht zu einer streitigen Verhandlung, sondern
lediglich zu einem Anhdrungstermin (§ 83 Abs. 4 ArbGG). Entschieden
wird dann ggf. durch einen ,Beschluss® und nicht durch ein Urteil. (Die-
ser Tatsache verdankt das Verfahren seinen Namen.)

Letztlich ist fiir uns von Interesse, dass gem. § 2 Abs. 2 GKG keine Ge-
richtskosten erhoben werden. Damit ist das Beschlussverfahren fiir die
Beteiligten kostenlos, soweit ihnen nicht Kosten durch ihre Vertretung
entstehen.

Arbeitsgerichtliches Verfahren

Ubersicht 13: Aufbau der Arbeitsgerichtsbarkeit

1. Instanz 2. Instanz 3. Instanz
Gerichte Arbeitsgerichte  Landesarbeits-  Bundesarbeits-
gerichte gericht
(in Erfurt)
Abkiirzung ArbG <Ort> LAG <Ort> BAG
der Gerichte | (z B. ArbG (z. B. LAG
Berlin) Hannover)
Bezeichnung | Kammer Kammer Senat
der Entschei-
dungsgremien
Zusammen- 1 Berufsrichter 1 Berufsrichter 3 Berufsrichter
setzung und 2 ehrenamt- und 2 ehrenamt- und 2 ehrenamt-
liche Richter liche Richter liche Richter
(5§ 16 ff. ArbGG) (5§ 37 ff. ArbGG) (5§ 41 ff. ArbGG)
Prozessver- selbst oder nur durch Ver-  nur durch
tretung durch Vertreter: treter: Rechtsanwilte
(8 11 ArbGG) | a) Vertreter a) Vertreter
von Gewerk- von Gewerk-
schaften, schaften,
Arbeitgeber- Arbeitgeber-
verbdnden verbdnden
u. A u. A
b) Rechtsan- b) Rechtsan-
wilte wilte
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LKW
0.g.

P
ProdHaftG
RVO
5.0.
StGB
StPO
StVG
VwGO
WE
z.B.

Abkirzungsverzeichnis

actio libera in causa
Allgemeiner Teil
Blutalkoholkonzentration
Biirgerliches Gesetzbuch
Bundesgerichtshof
Entscheidungen des Bundesgerichtshofs in Strafsachen
Entscheidungen des Bundesgerichtshofs in Zivilsachen
Besonderer Teil
Bundesverfassungsgericht
Bundesverfassungsgerichtsgesetz
beziiglich
bezichungsweise
culpa in contrahendo
das heiBt
Grundgesetz
Geschiftsfiihrung ohne Auftrag
Geschiiftsordnung des Bundestages
im Sinne des
Jugendgerichtsgesetz
Lastkraftwagen
oben genannt
Personenkraftwagen
Produkthaftungsgesctz
Rechtsverordnung
siche oben
Strafgesetzbuch
Strafprozessordnung
Straflenverkehrsgesetz
Verwaltungsgerichtsordnung
Willenserklirung
zum Beispiel

. A
Abmahnung vor
Kiindigung

AGB (Allgemeine
Geschifisbedingungen) L
Allgemeinverbindlichkeits-

52, 62 I.

erklirung 83 L
Anderungskiindigung 59 f.
Anfechtung 22,70
Angestellte
- Definition 15 £
- Leitende Angestellte 16 fT.
Arbeiter 15 ff.
Arbeitgeber 5.2 L
Arbeitgeberverbinde 75 ff.
Arbeitnehmer 7 ff.
Arbeitnehmerhaftung 37 ff.
Arbeitsgerichte 104 ff.
Arbeitsgerichtsverfahren 104 ff.
Arbeitskampf 85 T
Arbeitsrechtliche Praxis (AP) 6
Arbeitsvertrag 19 ff.
Arbeitszeit 35
Art der Arbeitsleistung 34 f.
Aufhebungsvertrag 68 ff.
Ausschreibung einer

Arbeitsstelle 21 £
Aussperrung 89
Austauschverhiltnis 33
N B
BAGE 6
Beamte 10
Befristung des

Arbeitsvertrages T2E
Beschlussverfahren 106
Besonderer Kiindigungs-

schutz 54 I, 66 .
Betrieb 12 ff.

Sachregister 108

Betriebsberater (BB) 5
Betriebsrat 90 IT.
Betriebsrite 92 fI.
Betriebsriteversammlung 100
Betriebsratsanhorung

vor Kiindigung 55 1.
Betriebsvereinbarung 97
Betriebsversammlung 100
Bundesarbeitsgericht 105 fT.
D

Der Betrieb (DB) 5
Dienstvertrag 19 .
Diskriminierung 21 £,25
I E

Ehegatten 11
Ehrenamtliche Richter 104
Einstellung 20 fT.
Einstellungsfragebogen 24 ff,
Einstellungsgespriich 24 T,
I F

Faktisches Arbeitsverhdltnis 29
Friedenspflicht 86
Fiirsorgepflicht 43
I G

Generalvollmacht 8
Gesamtbetriebsrat 100
Gesellschafter 11
Gewerkschaften 74 fI.
Gleichbehandlungspflicht 43 [
Gratifikationen 42
Giinstigkeitsprinzip 81
Giiteverhandlung 105
N H

Haftung des Arbeitnehmers 37 [T
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Sachregister

. |
Individualarbeitsrecht 6, 19 fT.
Industriegewerkschaften 74
.
Jugend- und Auszubilden-
denvertretung 100
. K
Kettenarbeitsvertrige 73
Kinder 11
Koalition 74 f.
Koalitionsfreiheit 75
Kollektivarbeitsrecht 6, 74 fT.
Konzern 12 f.
Konzernbetriebsrat 100
Kiindigung
- Abmahnung 52
- Anderungskiindigung 59 f,
- Aufierordentliche

Kiindigung 60 ff.
- Betriebsbedingte

Kiindigung 51 ff.
- Betricbsratsanhérung 55 fT,
- Krankheit 51
= Ordentliche Kiindigung 46 fT.
- Personenbedingte

Kiindigung 51 ff.
- Schutz fir

Betriebsratsmitglieder 54, 66
- Schutz fiir

Schwerbehinderte 54, 66
- Schutz fiir Jugendvertreter 54
- Verhaltensbedingte

Kiindigung 51 ff.
Kiindigungsfristen 47 ft.

Kiindigungsschutzgesetz 49 ff.

L__J%

Landesarbeitsgerichte 104 fT.
. M

Mitbestimmung 93 ff.
Montanmitbestimmung 101
Mutterschutz 54, 66
. N

Nichtigkeit des

Arbeitsvertrags 28 f.
NJW (Neue Juristische
Wochenschrift) 5.
NZA (neue Zeitschrift fiir
Arbeitsrecht) 5
R

Rechtsantragsstelle 104
Reprisentationspflicht 36
. S

Scheinselbststindigkeit 9f.
Schwerbehindertenschutz - 54, 66
Selbststiindige 7,9
Soldaten 10
Strafgefangene 10
Streik 85 ff.
T

Tariffahigkeit 79
Tarifgebundenheit 82 ff.
Tarifvertrag 79 If.
Teilzeitarbeit 72f

Treuepflicht 36 f.

. U

Unternehmen DL

Unternehmensmitbestimmung 101
Urlaub 7, 44
| Y

Verfahren vor dem
Arbeitsgericht 104 ff.
Vorstandsmitglieder 1nf
Vorstellungsgesprich 24 ff.

Sachregister

. W

Warnstreik 87
Weihnachtsgeld 42
Weisungsgebundenheit 8 f
Werk 14
Wilder Streik 88
. 7

Zeugnis 45

m



Blaue Serie

Kudert
Steuerrecht - leicht gemacht
Das deutsche Steuerrecht

Warsanke
Einkommensteuer - leicht gemacht
Das EStG-Kurzlehrbuch

Heinen

Die Steuer der Personen-
gesellschaften — leicht gemacht
GbR, OHG, GmbH & Co. KG ...

Warsinke

Kdrperschaftsteuer -

leicht gemacht

GhR, OHG, KG, GmbH & Co. KG,
Stille und deren Gesellschafter

Miicke
Umsatzsteuer - leicht gemacht
Recht der MwSt

Kerstin Schober

Gewerbesteuer ~ leicht gemacht
Systematisch - priizise - verstind-
lich

Drobeck
Erbschafisteuer - leicht gemacht
Das ErbSt/SchSt-Kurzlehrbuch

Warsinke
Abgabenordnung - leicht gemacht
Das ganze Steuerverfahren

Warsanke
Steuerstrafrecht - leicht gemacht
VerstoB, Verfolgung, Sanktion

Schober

Die Steuer der Immobilien -
leicht gemacht

Haus- und Grundbesitz im
Steuerrecht

Schinkel

Die Steuer der GmbH —

leicht gemacht

Das Steuer-Kurzlehrbuch zur
wichtigsten Kapitalgesellschaft

Mutscher/Benecke

Die Steuer der Umwandlungen -
leicht gemacht

Das Umwandlungssteuerrecht

Schinkel/Sladek

EUR - leicht gemacht

Die Einnahme-Uberschuss-
Rechnung

Sorg

Steuerbilanz - leicht gemacht

Die Beachtung steuerlicher Grund-
siltze

Kudert/Sorg
Rechnungswesen - leicht gemacht
Buchfiihrung und Bilanz

Kudert/Sorg

IFRS - leicht gemacht

Eine Einfiihrung in die International
Financial Reporting Standards

Heinen

Internationales Steuerrecht —
leicht gemacht

Die Besteuerung grenziiberschrei-
tender Sachverhalte

In regelmiiBigen Neuauflagen, 10,90 /11,90 /12,90 €
Weitere Biicher: www . leicht-gemacht. de

Gelbe Serie

Hauptmann
Jura - leicht gemacht
Das juristische Basiswissen

Melchior
Staatsrecht - leicht gemacht
Das deutsche Verfassungsrecht

Nawratil

BGB - leicht gemacht

Kleiner BGB-Schein

- schon diber 1 Million Exemplare -

Nawratil

HGB - leicht gemacht
Handels-, Gesellschafts- und
Wertpapierrecht

- schon iiber 20 Auflagen -

Melehior
Wirtschaftsrecht = leicht gemacht
Das komplette Wirtschaftsrecht

Melchior

Gesellschaftsrecht - leicht gemacht
Die nationalen und europiischen
Rechtsformen

Melchior
ZP0 - leicht gemacht
Das Zivilprozessrecht

Hauptmann

Arbeitsrecht — leicht gemacht
Arbeitsverhiiltnis, Kiindigung,
Tarifvertrag ...

Schrader
BetrVG - leicht gemacht
Das Betriebsverfassungsgesectz

Murken
Verwaltungsrecht - leicht gemacht
Allgemeines Verwaltungsrecht und
mehr ...

Murken/Jacobsen
Sozialrecht - leicht gemacht
Das Sozialgesetzbuch

Mayer

Kommunalrecht - leicht gemacht
Recht der Stidte, Gemeinden und
Landkreise

Deicke

Bankrecht - leicht gemacht
Finanzierung, Wertpapiere, Invesi-
ment, Aufsicht, Haftung ...

Nawratil/Nawratil/Schwind
Strafrecht - leicht gemacht
Der Strafrechtsschein

- schon iiber 14 Auflagen -

Leicht
RVG - leicht gemacht
Die Vergiitung des Rechtsanwalts

Bringewat

Klausuren schreiben -

leicht gemacht

Aufbau und Form der juristischen
Klausur

In regelmiBigen Neuauflagen, 7,65/9,95/11,90 €
Weitere Biicher: www.leicht-gemacht.de



Arbeitsrecht ist das Gebiet, welchen den meisten Men- '
schen im Alltag begegnet und immer wieder Verstind-
nisprobleme schafft.

Hier werden an Hand von praxisnahen Beispielen so-
wohl das Individual- als auch das kollektive Arbeitsrecht
lebendig und verstindlich dargestellt: Anbahnung, Ar-
beitsvertrag, gegenscitige Rechten und Pflichten ein-
schlieBlich Antidiskriminierungsgesetz, ordentliche und
auBerordentliche Kiindigung, Gewerkschaften, Arbeit-
geberverbinde, Streik, Aussperrung, Betriebsrat, Ta-
rifvertrag und vieles mehr; im Anhang Grundziige des
Arbeitsgerichtsverfahrens.

Das Wissen wird eingiingig strukturiert durch Leitsidtze
und Ubersichten.

lhre leicht gemacht® Reihe

P Jura (Basiswissen) P Steuerrecht

P Staatsrecht P Verwaltungsrecht
» BGB P Kommunalrecht

P HGB P Bankrecht

P Wirtschaftsrecht P Sozialrecht

P Gesellschaftsrecht P Strafrecht

> ZPO P RVG

P Arbeitsrecht P Klausuren schreiben
P BetrVG

E( ISBN 3-8744D-218-5
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www.kleist-verlag.de 484021
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