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Editorial

Liebe Leser und Leserinnen,

ich habe Hochachtung vor Menschen wie Ihnen, die sich im Betriebsrat fir die Interessen
aller Kolleginnen und Kollegen engagieren, und das noch dazu ehrenamtlich. Sie enga-
gieren sich oft mit groBem Zeit- und manchmal auch Nerveneinsatz fur die Interessen der
Beschaftigten. Dabei missen Sie nicht nur umfassende inhaltliche Anforderungen erfiillen,
also etwa eine Betriebsvereinbarung sorgfaltig verhandeln, sondern Sie engagieren sich
oft auch unter hohem Zeitdruck. Einerseits schreibt lhnen das Gesetz manchmal sehr kurze
Fristen vor (z. B. fir eine Stellungnahme zu einer beabsichtigten auBerordentlichen Kiin-
digung), andererseits sitzt Ihnen die Betriebsleitung oft im Nacken und verlangt, dass Sie
z. B. Mitbestimmungsrechte schnell austiben.

Fehler, die Sie bei lhrer Arbeit méglicherweise machen, kdnnen sehr nachteilige Folgen fir
lhre Kolleginnen und Kollegen haben. Denken Sie nur an eine nicht optimale Betriebsver-
einbarung zum Thema ,Arbeitszeit”.

Und dann ist da noch |hr eigener Anspruch an eine professionelle Ausiibung lhrer Mitbe-
stimmungs- und Mitgestaltungsrechte, um die Interessen lhrer Kolleginnen und Kollegen
zu schiitzen. Wenn Sie diesen Anspruch nicht hatten, wéaren Sie nicht im Betriebsrat aktiv.

Arbeitshilfen, die einerseits die notwendigen fachlichen Aspekte abbilden und Sie ande-
rerseits dabei unterstitzen, lhre Aufgaben als Mitglied des Betriebsrats systematisch,
zeitsparend und zuverlassig zu erledigen, sind eine wirkungsvolle Unterstitzung. In die-
ser Fachinformation finden Sie daher zu zwei besonders wichtigen Arbeitsgebieten von
Betriebsraten entsprechende Vorlagen, namlich fir die Einstellung von neuen Kolleginnen
und Kollegen und fur die Beendigung von Beschaftigungsverhaltnissen.

Diese Arbeitshilfen kombinieren Erfahrungen von Gremiumsmitgliedern und die Expertise
unserer juristischen Fachredaktion sowie rechtliche Anforderungen. Greifen Sie bei lhrer
Arbeit auf diese bewahrten und anwaltlich gepriften Arbeitshilfen zurlck.

Diese Fachinformation beschrankt sich aber nicht nur auf Arbeitshilfen. Ein Highlight sind
die Tipps und Tricks, die Sie zu jeder einzelnen Arbeitshilfe finden. Diese liefern lhnen
Praxiswissen auf den Punkt gebracht. Zudem erhalten Sie auch Muster-Betriebsverein-
barungen, die Ihnen die Arbeit sehr erleichtern, weil dort bereits die zu regelnden Punkte
berlcksichtigt sind. Ihre Arbeit wird dadurch noch effizienter und Sie agieren- mindestens
genauso wichtig - noch erfolgreicher bei der Interessenvertretung.

Wenn ich lhnen einen Tipp geben darf: Behandeln Sie die Arbeitshilfen und die Tipps
und Tricks nicht als Geheimwissen. Teilen Sie sie mit den Mitgliedern Ihres Gremiums.
Ehrenamtliche Arbeit lebt auch vom Austausch und von gegenseitiger Unterstiitzung. Nur
gemeinsam werden Sie das Beste fiir Ihre Kolleginnen und Kollegen herausholen kén-
nen. Und wenn das gelingt, macht das vom Gesetzgeber vorausgesetzte ehrenamtliche
Engagement im Betriebsrat trotz aller zeitlichen und manchmal vorhandenen nervlichen
Belastungen wirklich Spal3. Ich wiinsche Ihnen genau diesen Spal3 und viel Erfolg bei lhrer
wichtigen Arbeit!

{ Goge.

Heiko Klages
Rechtsanwalt
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Heiko Klages ist selbststandiger Rechtsanwalt in Hamburg.
Er stammt aus einer gewerkschaftlich gepréagten Familie.
Obwohl er nach dem Jurastudium und dem anschlieBen-
den Referendariat mehrere Jahre flr Arbeitgeberverbande
gearbeitet hat, beschéftigt er sich heute viel mit Fragen der
Arbeitnehmervertretungen. Seit Gber 20 Jahren ist er zudem
als Fachautor tatig. Er hat zahlreiche Fachpublikationen und
Beitrdge unter anderem in den Bereichen Arbeitsvertrags-
recht, Betriebsverfassungsrecht, Kindigungsrecht und
Urlaubsrecht verfasst. Regelmafig gibt er sein Wissen in
Seminaren und Webinaren weiter.

Besonders wichtig ist es ihm dabei, komplizierte juristische

Sachverhalte so aufzubereiten und zu prasentieren, dass sie
auch fur juristische Laien einfach verstéandlich und vor allem
umsetzbar sind.
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|. Einstellung von neuen Kolleginnen
und Kollegen: Das sind lhre
Aufgaben als Betriebsrat

Trotz oder vielleicht auch wegen des Personalabbaus in einigen Wirtschaftsbereichen fehlt
es in vielen Betrieben an Mitarbeitenden. Daher ist nicht immer sichergestellt, dass alle
vorgesehenen Aufgaben auch erfiillt werden kénnen. Besonders grof3 ist der Mangel an
gut ausgebildeten und erfahrenen Fachkraften.

Nur mit solchem Personal wird lhre Unternehmensleitung in der Lage sein, ihre selbst
oder durch Stakeholder wie Gesellschafter usw. gesetzten Ziele zu erreichen. Und nur gut
ausgebildete und erfahrene Fachkrafte kdnnen Ihre bereits beschéftigten Kolleginnen und
Kollegen wirklich entlasten. Das ist dringend erforderlich. Denn die Zahl der Uberlastungs-
anzeigen steigt in vielen Betrieben.

Als Betriebsrat haben Sie bei der Auswahl und Einstellung von neuen Kolleginnen und
Kollegen wichtige Mitbestimmungsrechte. Diese sollten Sie besonders aktiv nutzen, damit
die besten der Bewerberinnen und Bewerber fir Ihren Betrieb ausgewéahlt und eingestellt
werden.

Dabei ist die Auswahl der geeigneten Kandidatinnen und Kandidaten alles andere als
einfach. Eine groBBe Gefahr ist, dass ,Blender” - also Personen, die sich besonders gut
verkaufen kénnen, in der Praxis aber nicht zu gebrauchen sind - einen so guten Eindruck
machen, dass sie eingestellt werden. AuBerdem kommt es gelegentlich immer noch vor,
dass personliche Kontakte zwischen Einstellenden und Bewerbenden bei der Auswahlent-
scheidung Einfluss haben. Das alles ist weder im Interesse der Arbeitgebenden noch im
Interesse der aktuell beschaftigten Kolleginnen und Kollegen.

Als Betriebsrat haben Sie die Moglichkeit, dazu beizutragen, dass wirklich nur die am
besten geeigneten Personen eingestellt werden. Sie kénnen zum Beispiel daflr sorgen,
dass fachliche Kriterien, die die Bewerberinnen und Bewerber erfillen missen, ordnungs-
gemahB ermittelt und festgelegt werden. Nutzen Sie Ihre Méglichkeiten auch im Zusam-
menhang mit Stellenbeschreibungen, die fur jede Einstellung wichtig sind. Wenn lhnen
die Bewerbungsunterlagen vorgelegt werden, kénnen Sie Gberprifen, ob diese Kriterien
tatséchlich erfullt sind usw. Sie sehen also: Als Betriebsrat haben Sie ein wichtiges Mitbe-
stimmungsrecht und durchaus Einflussméglichkeiten auf die Auswahl von neuen Kollegin-
nen und Kollegen. Die folgenden Arbeitshilfen unterstitzen Sie dabei, Ihre Aufgaben im
Zusammenhang mit Einstellungen effizient und effektiv zu erfillen.
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1. Ubersicht: Die 3 Saulen einer Stellenbeschreibung

Tatigkeitsbeschreibung __Hard Skills ____________|Softskills

7. e, Stellenbezeichnung, Z.B. Ausbildung, Z. B. Teamfahigkeit,
Uber-/Unterordnung, Ziel, Berufserfahrung, Lernbereitschaft,
Hauptaufgabe, besondere ~ Weiterbildungen Kompromissbereitschaft

Befugnisse, Einzelaufgaben

Jede Stellenbeschreibung sollte diese drei Sdulen beriicksichtigen.

2. Checkliste: Planvolles Vorgehen bei der
Stellenbeschreibung

EEEE

Ist genau definiert, fiir welche Stellen die Stellenbeschreibung formuliert wer-
den soll?

Wissen Sie, welches Verfahren lhre Betriebsleitung nutzt, um auch das O
Know-how der Beschéftigten, insbesondere zu den notwendigen Hard Skills

und Soft Skills, einzubeziehen (Interview etc.)?

Hat die Betriebsleitung alle Personen tber das Verfahren ordnungsgemafi O
informiert?

Wurde der Termin fir ein Interview mit Beschéftigten zu den Anforderungen O
an die zu beschreibende Stelle rechtzeitig bekannt gegeben?

Ist die Person, die das Interview fiihrt, ausreichend qualifiziert, und verfigt sie O
Uber entsprechende Erfahrung?

Fragen Sie bei der Kollegin oder dem Kollegen nach, wie das Interview O
gelaufen ist, wenn Sie nicht dabei sein konnten?

Besprechen Sie mit den involvierten Beschéftigten, ob deren Input z. B. aus O

Interviews oder sonstigen Befragungen in der finalen Stellenbeschreibung
berlcksichtigt ist. Wenn nein, sprechen Sie dies aktiv bei der Betriebsleitung

bzw. der Personalabteilung an.

Checken Sie selbst noch einmal, ob die wichtigsten Punkte zu allen drei O
Saulen einer Stellenbeschreibung ausreichend klar in der Stellenbeschreibung
dargestellt sind. Wenn nein, nehmen Sie auch insoweit Kontakt mit der
Betriebsleitung bzw. der Personalabteilung auf.

Gehen Sie alle Punkte durch, und haken Sie sie ab. Sie erhalten so einen Uberblick, an
welchen Stellen Sie das Gesprach mit der Betriebsleitung suchen sollten.




Tipps und Tricks

Stellenbeschreibungen spielen in der Praxis eine sehr bedeutsame Rolle. Dabei ist uner-
heblich, ob es sich um Arbeitgebende aus der Privatwirtschaft, aus dem 6&ffentlichen Dienst
oder dem kirchlichen Bereich handelt. Aus Stellenbeschreibungen lassen sich die wesent-
lichen Rechte und Pflichten der Beschaftigten ableiten. Sie geben wichtige Hinweise dazu,
wie ein Arbeitsplatz organisatorisch eingebunden ist. Oft werden sie auch im Fall von
gerichtlichen Streitigkeiten Uber die Rechte und Pflichten aus dem Beschaftigungsverhalt-
nis oder die tarifliche Einordnung herangezogen.

Daher ist es so wichtig, dass Stellenbeschreibungen richtig, prazise und vollstandig sind.
Auf die Formulierungen kommt es oft entscheidend an. Da sie auch als Grundlage fir
Stellenausschreibungen dienen, muss auf stellenbezogene Beschreibungen - und nicht
personenbezogene - geachtet werden, um Diskriminierung, iberzogene Anforderungs-
profile und Ahnliches zu vermeiden. Stellenbeschreibungen diirfen keine versteckten,
indirekten oder mittelbaren Diskriminierungen enthalten. Achten Sie deshalb darauf, dass
keine Gberzogenen Anforderungen formuliert werden, die zum Beispiel schwerbehinderte
Bewerberinnen und Bewerber faktisch nicht erfiillen kénnten.

Im Rahmen von Einstellungen haben Arbeitgebende Ihnen als Betriebsrat die notwendi-
gen Informationen zu geben. Dazu zahlen auch die Stellenbeschreibungen. Fir Sie ist das
eine gute Gelegenheit, zu Uberprifen, ob die Beschreibung wirklich optimal formuliert ist.

Nutzen Sie dazu das dargestellte Drei-Saulen-Modell einer Stellenbeschreibung. Checken
Sie immer, ob eine Stellenbeschreibung, die lhnen vorgelegt wird, die mal3geblichen
Informationen zu allen drei Sdulen aufweist. Achten Sie auch darauf, dass die Angaben ein-
deutig und frei von Missverstandnissen formuliert sind.

Mit der gleichfalls abgedruckten Checkliste kénnen Sie prifen, ob die Betriebsleitung die
Stellenbeschreibungen planvoll und systematisch erstellt. Hierzu gibt es verschiedene Ver-
fahren. Denn in einigen Fallen wird die Stellenbeschreibung quasi vom griinen Tisch der
Vorgesetzten oder - noch schlimmer: nur von der Personalabteilung - erstellt.

Wichtiges Know-how der Beschéftigten geht dabei schnell verloren. Diese wissen oft am
besten, welche Hard- und Soft Skills fiir einen Arbeitsplatz besonders wichtig sind. Daher
sollten Sie sich dafur einsetzen, dass bei der Erstellung von Stellenbeschreibungen immer
auch die Beschaftigten oder mindestens die Fachvorgesetzten einbezogen werden. Eine
sinnvolle Methode ist, vor der Erstellung der Stellenbeschreibung Interviews mit den
einbezogenen Personen zu fihren, die dhnliche oder vergleichbare Positionen wie jene
innehaben, fur die die Stellenbeschreibung formuliert werden soll.

Wenn die bei lhnen fir die Formulierung von Stellenbeschreibungen zustandigen Perso-
nen Vorbehalte dagegen haben, gibt es mehrere gute Argumente, um sie davon zu tber-
zeugen, solche Interviews zu flhren:

e Die mit vergleichbaren Aufgaben betrauten Beschéftigten wissen oft aus eigener Erfah-
rung sehr viel genauer als Vorgesetzte, welche Hard Skills und Soft Skills fur die Stelle
wirklich erforderlich sind. Verantwortliche, die diese Kenntnisse nicht mit einbeziehen,
verzichten unter Umstanden auf sehr wichtige Informationen.

e Esistein groBes Zeichen von Wertschatzung, wenn Beschéftigte bei der Erstellung von
Stellenbeschreibungen einbezogen werden. Die Vorgesetzten oder die Personalabtei-
lung signalisieren so, dass das Wissen und die Erfahrung der Beschéftigten gesehen
und anerkannt ist. Gerade solche Beweise daflr, dass dieses Wissen und die Erfahrung
wertgeschéatzt werden, sind ein immer wichtiger werdender Faktor, wenn es darum
geht, gute Fachkréfte an den Betrieb zu binden und langfristig zu halten.
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3. Ubersicht: Vor- und Nachteile
von Stellenbeschreibungen

Vorteile \ Nachteile

Grundlage fiir Zielvereinbarungsgespréache Beschéftigte fuhlen sich in ihrer Freiheit und
Innovationsstarke eingeschrankt

Orientierung fur nétige Fort- und Weiterbil-  Details verstellen den Blick auf das grof3e

dungen Ganze und die Zusammenhange
Transparenz im Unternehmen ,Burokratiemonster” und daraus resultie-

rende Uberorganisation

Zeigen klare Unterstellungsverhéltnisse und
Stellvertretungsregelung

Lassen Mangel, Liicken und Doppelzuwei-
sungen bei der Aufgabenzuteilung erken-
nen

Setzen Sie auf die Argumente in der linken Spalte, wenn lhre Unternehmensleitung
Stellenbeschreibungen kritisch gegentibersteht.

Notizen




Tipps und Tricks

Es gibt nach wie vor gelegentlich Arbeitgebende, die Personaleinstellungen ohne Stellen-
beschreibung vorziehen. Oder sie mochten fur bereits bestehende Arbeitsverhéltnisse
keine Stellenbeschreibungen formulieren. Fir Sie ist es dann hilfreich, klare Gegenargu-
mente zu haben.

Typische Argumente gegen Stellenbeschreibungen sind in der rechten Spalte der Uber-
sicht zusammengefasst. Noch wichtiger fur Sie sind die Argumente pro Stellenbeschrei-
bung, die Sie in der linken Spalte finden. Damit kdnnen Sie die Kontra-Argumente aushe-
beln.

Einen Aspekt sollten Sie lhrer Betriebsleitung besonders klarmachen, namlich den Beweis-
wert von Stellenbeschreibungen. Haufig drehen sich gerichtliche Auseinandersetzungen
zwischen Beschaftigten und Arbeitgebenden um die Frage der ,richtigen” Vergltung.
Dabei spielt die Eingruppierung in die Entgeltgruppen laut Tarifvertrag eine besondere
Rolle. In diesem Zusammenhang sind Stellenbeschreibungen extrem wichtig. Stellenbe-
schreibungen helfen also auch, die Position des Unternehmens in Gerichtsverfahren zu
starken, um die richtige Eingruppierung zu sichern. Diesen Vorteil sollte Ihr Arbeitgeber
bzw. Ihre Arbeitgeberin nicht aus der Hand geben.

Insgesamt spricht deutlich mehr dafir, mit Stellenbeschreibungen zu arbeiten.

Notizen
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4. Muster-Personalfragebogen

1) Allgemeine Angaben

Familienname: ... Vorname: ...
Adresse: ...

Telefonnummer: ... E-Mail-Adresse: ...

2) Qualifikation
e Was ist lhr hochster Schulabschluss? In welchem Jahr haben Sie diesen erreicht?

e Haben Sie an Weiterbildungen, Ausbildungen oder Umschulungsmal3nahmen teilge-
nommen, die fur die hier angebotene Tatigkeit bedeutsam sein konnten?

Ja O Nein [

e Wenn ja, welche und wann? ...

3) Angaben zu Vorstrafen/Strafverfahren
Eine Beantwortung der folgenden zwei Fragen ist nur erforderlich, wenn Vorstrafen,
ein BuBgeld- oder ein Strafverfahren fur die vorgesehene Tatigkeit von Bedeutung sein
kdnnten. Dies kann etwa bei Angestellten der Fall sein, die eine Représentationspflicht
haben.

e Haben Sie nicht getilgte Vorstrafen? Ja [l Nein [

e |3uft gegen Sie noch ein behoérdliches BuBBgeldverfahren oder Strafverfahren?

Ja O Nein [J
4) Angaben zur anvisierten Stelle und zu anderen Arbeitsverhaltnissen

e Falls ein befristetes Arbeitsverhaltnis ohne Sachgrund abgeschlossen werden soll:
Bestand mit unserem Unternehmen bereits einmal ein Arbeitsverhaltnis?

Ja O Nein [

Falls ja, liegt dieses Arbeitsverhaltnis langer als drei Jahre zuriick? ~ Ja OO Nein 0

e Zu welchem Termin kénnen Sie aus Ihrem jetzigen Arbeitsverhéltnis ausscheiden und bei
uns anfangen? (Bitte geben Sie den frihestmoglichen Termin an!)

» Uben Sie eine Nebentitigkeit aus? Ja O Nein O
Wenn ja, wo und in welchem Umfang?
Ergeben sich spater Anderungen, teilen Sie uns diese bitte mit!

Ort, Datum Unterschrift
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Tipps und Tricks

Sowohl offentliche als auch private Arbeitgebende setzen bei der Einstellung von neuen
Mitarbeitenden gerne auf Personalfragebdgen. Diese dienen dazu, sich schnell und struk-
turiert einen Uberblick (iber die Person der Bewerberin oder des Bewerbers zu verschaf-
fen. Sie dienen aber auch dokumentarischen Zwecken.

Dabei ist die Betriebsleitung allerdings nicht vollig frei in der Formulierung solcher Frage-
bogen. Vielmehr sind Sie als Betriebsrat zwingend zu beteiligen. Das Beteiligungsrecht
ergibt sich aus § 94 Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG).

In der Regel ist der Betriebsrat ,nur” bei der Frage des Inhalts der Personalfragebdgen zu
beteiligen. Dagegen entscheidet die Betriebsleitung allein dariber, ob ein Personalfrage-
bogen eingesetzt wird.

Achten Sie darauf, dass bei der Gestaltung des Fragebogens nur solche Daten erfasst
werden, die fir den Arbeitgeber zwingend notwendig sind. Alles andere ware ein Versto3
gegen den Grundsatz der Datenminimierung (oft auch Datensparsamkeit genannt) aus
Art. 5 Abs. 1 lit. ¢ Datenschutz-Grundverordnung (DSGVO). Es dirfen daher nur Daten
erfragt werden, die der Arbeitgeber bzw. die Arbeitgeberin bendtigt, um das Beschafti-
gungsverhéltnis zu verwalten. Zum Beispiel dirfen Angaben, die zur tariflichen Eingrup-
pierung erforderlich sind, regelmé&Big per Personalfragebogen erfasst werden, Angaben
zu Hobbys jedoch nicht.

Die Sache hat aber noch eine andere Seite. Fehlerhafte Angaben im Personalfragebo-

gen konnen arbeitsrechtliche Konsequenzen haben. Sie kénnen sogar dazu fihren, dass
der Arbeitgeber den Arbeitsvertrag wegen arglistiger Tauschung anfechten kann, wenn
Bewerberinnen oder Bewerber wissentlich falsche Angaben im Personalfragebogen
gemacht haben. Das Arbeitsverhéltnis gilt dann als von Anfang an nicht zustande gekom-
men. Der Arbeitgeber kann sich ohne Einhaltung der Kiindigungsfrist von dem Beschaf-
tigten trennen, wobei aber bisher erbrachte Arbeitsleitungen zu vergiten sind. Auch dies
spricht dafiir, méglichst wenig Daten zu erfassen und damit mdglichst wenig Fehlerquellen
zu erdffnen.

Wichtig: |hr Mitbestimmungsrecht ergibt sich nicht nur bei Fragebdgen in Papierform.
Auch bei den immer haufiger zu findenden Online-Bewerbungen und den damit im
Zusammenhang stehenden Fragebdgen kann es zum Tragen kommen. Und es ist auch
egal, ob das Ausfillen dieses Fragebogens freiwillig ist oder nicht.

Der Personalfragebogen funktioniert nicht, wenn dem Leser nirgendwo der Inhalt erklart
wird. Warum wird zum Beispiel nach einer Vorbeschaftigung bei befristeten Beschéaftigun-
gen gefragt? Wegen des Anschlussverbots und des eventuell nétigen Sachgrunds. Das
muss einem Betriebsrat erldutert werden. AuBBerdem ist der Personalfragebogen nicht
verwendbar fiir Minijobs (geringfiigig entlohnt und kurzfristig) und Teilzeitkrafte im Uber-
gangsbereich.
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5. Muster-Schreiben: So konnen Sie lhre Kolleginnen
und Kollegen liber die Aufgaben des Betriebsrats
informieren

Beratung und Hilfe fiir die Beschiftigten
Liebe Kolleginnen und Kollegen,

Betriebsrate haben die Aufgabe die Interessen der Beschéftigten gegeniiber der Betriebs-
leitung zu vertreten und durchzusetzen. Dafiir haben sie an wichtigen Stellen Mitbe-
stimmungsrechte. Arbeitgebende kénnen in diesen Fallen nicht ohne Einbindung des
Betriebsrats handeln. Die rechtliche Grundlage fiir unsere Tatigkeit finden Sie im Betriebs-
verfassungsgesetz.

Die Mitglieder des Betriebsrats werden regelméfig alle vier Jahre von den Beschéftigten
gewahlt. Wir wurden am ... gewahlt. Ihr Betriebsratsgremium hat derzeit ... Mitglieder. Die
einzelnen Mitglieder finden Sie im Intranet auf der Betriebsratsseite unter ... Dort sind auch
die direkten Kontaktdaten angegeben, sodass Sie uns jederzeit erreichen kénnen.

Unsere allgemeinen Aufgaben als Betriebsrat

Unsere Aufgaben sind die folgenden:

e MaBnahmen beantragen und durchfihren, die den innerbetrieblichen, sozialen oder
personlichen Belangen der Beschéftigten dienen

e Uberwachen, dass die zugunsten der Beschaftigten geltenden Gesetze, Verordnungen,
Tarifvertrége, Betriebsvereinbarungen und Verwaltungsanordnungen umgesetzt werden

e Anregungen und Beschwerden von Beschéftigten entgegennehmen und, falls sie
berechtigt erscheinen, durch Verhandlungen mit der Betriebsleitung auf ihre Erledigung
hinwirken

* Angelegenheiten der Mitwirkung und Mitbestimmung. Diese sind besonders wichtig,
weil es hier an vielen Stellen um die direkte Ausgestaltung der Arbeitsplatze und der
Arbeitsbedingungen geht.

Bei zahlreichen MalBhnahmen der Betriebsleitung haben wir als Betriebsrat ein Mitbestim-
mungs-, Mitwirkungs- oder Anhérungsrecht. Solche MaBnahmen sind zum Beispiel:

e FEinstellung und Uberpriifung der Eingruppierung oder Héher- oder Riickgruppierung

e Kindigung

e Versetzung

e Arbeitszeitregelungen

* MaBnahmen zur Verhitung von Dienst- und Arbeitsunféllen und sonstigen
Gesundheitsschadigungen

e Gestaltung des Arbeitsplatzes

* MaBnahmen zur Hebung der Arbeitsleistung und Erleichterung des Arbeitsablaufs

e Einfihrung grundsatzlich neuer Arbeitsmethoden

* Regelung der Ordnung im Betrieb und des Verhaltens der Beschaftigten

In vielen Fallen verhandeln wir dabei Gber Betriebsvereinbarungen, die die Interessen der
Beschéaftigten schiitzen. Gerade wenn die Betriebsleitung Verdnderungen plant, sind wir
als Mitarbeitervertretung zwingend einzubeziehen. Diese Rechte sind so stark ausgestal-
tet, dass wir sie nétigenfalls auch Gber eine gerichtliche Entscheidung durchsetzen kénnen.
Wenn es nicht anders geht, werden wir dies in |hrem Interesse auch tun.
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Sprechstunden und Kontaktmaglichkeiten

Um lhre Interessen sachgerecht wahrnehmen zu kénnen, missen wir natirlich wissen, wo
Sie der Schuh driickt. Dies kdnnen wir nur von lhnen erfahren. Wir méchten Sie daher aus-
dricklich einladen, unsere Sprechstunden wahrzunehmen. Nutzen Sie diese, um uns Anre-
gungen zu geben beziehungsweise um Beschwerden an uns heranzutragen.

Unsere Sprechstunden finden wdéchentlich am ... um ... Uhr in Raum ... / Etage ...,
Gebiude ..., statt. Zu diesen Zeiten erreichen Sie uns immer!

Naturlich kénnen Sie uns auch jederzeit auBerhalb der Sprechstunden kontaktieren. Die
Kontaktdaten finden Sie im Internet auf der Betriebsratsseite unter folgendem Link ... (Alter-
native: Sie erreichen die Betriebsratsmitglieder unter folgenden Kontaktdaten: ...)

Vor unserem Betriebsratsbiiro hdngt aber auch ein Briefkasten, wenn Sie uns per Post kon-
taktieren mochten!

Und selbstverstandlich kénnen Sie sich darauf verlassen, dass die Gesprache vertraulich
sind. Gegebenenfalls stimmen wir mit lhnen ab, ob und was gegenlber der Betriebslei-
tung kommuniziert wird. Das auch lhre Kolleginnen und Kollegen nichts von Ihren Anfragen
erfahren, versteht sich von selbst.

Besondere Interessenvertretungen

Als Betriebsrat vertreten wir lhre Interessen nicht allein. Neben uns stehen lhnen besondere
Interessenvertretungen zur Seite. Zu nennen sind hier

e die Schwerbehindertenvertretung,
e die Jugend- und Auszubildendenvertretung und
e die Gleichstellungsbeauftragte.

Betriebs- bzw. Abteilungsversammlungen

In regelméaBigen Abstanden fihren wir Betriebs- bzw. Abteilungsversammlungen durch.
Nehmen Sie an diesen teil, um mehr Uber unsere Arbeit und vor allem auch Uber aktuelle
Entwicklungen im Betrieb zu erfahren. Diese Versammlungen finden wéhrend der tblichen
Arbeitszeiten statt. Sie gelten als Arbeitszeit, die Verglitung wird also bei der Teilnahme an
der Versammlung fortgezahlt. Ort und Zeit einer Betriebs- oder Abteilungsversammlung
werden lhnen jeweils gesondert Uber das Intranet und durch Ausgang am Betriebsratsbiro
(Raum ...) bekannt gegeben.

Wir sind fur Sie da und freuen uns auf Siel

Ort, Datum

Unterschrift Betriebsratsvorsitzende/r
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Tipps und Tricks

Als Mitglied des Betriebsrats kennen Sie Ihre Aufgaben genau. Sie kénnen aber nicht
sicher sein, dass diese allen Beschéftigten genauso bekannt sind. Deshalb ist es so wich-
tig, dass Sie Ihre Kolleginnen und Kollegen tber die Arbeit Ihres Gremiums informieren.
Ebenso sollten Sie die Belegschaft Giber Ihre Méglichkeiten der Einflussnahme informieren.

Am besten ist es, wenn Sie dies alles aktiv kommunizieren. Warten Sie also nicht, bis sich
eine Kollegin oder ein Kollege vielleicht auch nur aus Zufall auf Ihre Gremienseite im Intra-
net verirrt und dort auf Informationen sté3t. Viel besser ist es, wenn Sie die Sache aktiv
angehen und von sich aus den Kontakt suchen.

Das gilt erst einmal natirlich gegeniber bereits vorhandenen Kolleginnen und Kollegen.
Diese sollten Sie regelmaBig informieren. Hier sind die Kontaktdaten der Mitglieder Ihres
Gremiums und die Frage, wie Sie zu erreichen sind, besonders wichtig.

Aber versetzen Sie sich auch einmal in die Lage der Beschéftigten, die neu in lhren Betrieb
eintreten. Oft kennen diese neuen Beschéftigten noch niemanden, wissen nicht, wie an
ihrem neuen Arbeitsort der Hase |duft oder wen sie ansprechen kénnen. Wie schén ware
es, wenn gerade den Neuen dann schnell Informationen dazu gegeben werden. Fir Sie
als Betriebsrat ist dieser erste Kontakt eine wichtige Chance, die neuen Kolleginnen und
Kollegen gleich an den Betriebsrat zu gewdhnen und sich bekannt zu machen.

Ein gutes Mittel, um sowohl bereits Beschéftigte als auch neue Kolleginnen und Kollegen
zu den Aufgaben und Moglichkeiten Ihres Gremiums zu informieren, ist ein Brief. Ich setze
hier in einer immer digitaler werdenden Welt tatséchlich gerne auf einen Brief und nicht
auf eine elektronische Nachricht. Handigen Sie das Schreiben den Betreffenden person-
lich aus, oder platzieren Sie es am Arbeitsplatz der Kolleginnen und Kollegen. Damit
wecken Sie besondere Aufmerksamkeit. Dieser Uberraschungseffekt ziindet wirklich.
Probieren Sie es einmal aus! Natirlich konnen Sie das Ganze dann auch elektronisch noch
einmal wiederholen.

Noch ein Tipp: Uberlegen Sie, ob es organisatorisch machbar ist, einen solchen Brief mit
einer personlichen Anrede zu versehen. Per Serienbrief ist es kein Problem, den Namen
des Empféngers einzudrucken. Wenn es lhnen mdglich ist, schreiben Sie in der Anrede
statt ,Kolleginnen und Kollegen” also besser den Namen des oder der betreffenden
Beschaftigten. Gerade beim Erstkontakt neuer Beschéftigter mit Ihrem Gremium ist das
besonders wichtig. In der Regel werden Sie wissen, wer eingestellt wurde, und kénnen
sich dann gleich perfekt prasentieren.

Aufbau von Vertrauen ist besonders wichtig

Noch ein weiterer Tipp: Menschen haben eher Vertrauen zu anderen Menschen als zu
einem gesichtslosen Gremium. In den meisten Féllen werden die Mitglieder lhres Gre-
miums kein Problem damit haben, dass auch ein Bild von ihnen abgedruckt wird. Bespre-
chen Sie das im Gremium, und fiigen Sie dem Muster-Schreiben gegebenenfalls Bilder
der Ansprechpartner hinzu. Sie werden sehen: Das schafft mehr Vertrauen als eine reine
Textwdste.

Vertrauen ist im Ubrigen ein Schliisselwort. Auf jeden Fall sollten Ihnen die Beschaftigten
in [hrem Betrieb vertrauen. Sie missen sich zum Beispiel darauf verlassen kénnen, dass die
Mitglieder des Betriebsrats Informationen, die ihnen von Beschéftigten anvertraut werden,
vertraulich behandeln. Sonst werden Sie als Betriebsrat zum Beispiel nicht liber Miss-
stande informiert werden. Die Folge ist: Sie kdnnten sich bei der Unternehmensleitung
auch nicht daflir einsetzen, dass diese Missstéande beseitigt werden.
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Als Betriebsrat sollten Sie also darauf achten, dass Sie ein positives Image bei moglichst
allen Beschaftigten in Ihrem Betrieb haben. Dieses Image stellt sich nicht von selbst ein. |hr
Gremium muss daran arbeiten, muss sich das Vertrauen der Beschéftigten verdienen. Das
gelingt unter anderem durch eine aktive, offene und wertschatzende Kommunikation. Das
abgedruckte Muster-Schreiben zur Information tber die Arbeit des Betriebsrats und zu
den Kontaktmoglichkeiten ist ein gutes Beispiel dafir. Sie konnen es ohne Weiteres an lhre
Bedurfnisse anpassen.

Arbeiten Sie insgesamt an einem positiven Image

Aber natirlich ist es mit einem solchen einmaligen Schreiben nicht getan. Nutzen Sie auch
andere Moglichkeiten der Selbstdarstellung gegeniiber den Beschéaftigten, etwa:

e Professionelle Auftritte bei Betriebs- und Abteilungsversammlungen

e Aktuell gehaltene Informationen an Schwarzen Brettern des Betriebsrats beziehungs-
weise auf den entsprechenden Seiten im Intranet

e Aktive Informationen Uber im Interesse der Beschaftigten erfolgreich gefiihrte Verhand-
lungen (,Tue Gutes, und sprich dartber!”)

Machen Sie sich bewusst, dass der Betriebsrat allgemein und Sie als Betriebsratsmitglied
personlich die Aufgabe haben, Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu informieren. In Juris-
tensprache heif3t das ,Bringschuld”. Das bedeutet: Sie missen die Informationen tber lhre
Arbeit aktiv zu den Beschaftigten bringen. Uberpriifen Sie regelmaBig, zum Beispiel ein-
mal im Monat, ob lhr Gremium in den letzten Wochen aktiv informiert hat.

Formulieren Sie immer empfiangerorientiert

Ihre Kolleginnen und Kollegen erwarten zu Recht, dass die Informationen aus dem
Betriebsrat leicht versténdlich sind. Versetzen Sie sich bei allen Formulierungen in Reden,
Prasentationen oder anderen schriftlichen Dokumenten immer in die Lage des Empfén-
gers. Uberpriifen Sie Ihre Texte anhand folgender Fragen:

e Gibt es Hintergrundinformationen, die zum Verstandnis des Textes erforderlich sind,
sich in dem Text aber nicht wiederfinden? Berlicksichtigen Sie, dass Sie an vielen Punk-
ten Uber mehr Informationen verfligen werden als Ihre Kolleginnen und Kollegen.
Daher missen Sie gelegentlich auch in einem Text eine Information geben, von der Sie
glauben, sie sei allen bekannt. Fir Sie mag das stimmen, fur lhre Kolleginnen und Kolle-
gen aber noch lange nicht.

* Haben Sie viele Fachbegriffe verwendet, die nicht jedem gelaufig sind? Wenn ja, sollten
Sie diese austauschen oder zumindest erklaren.

e [st der Text empfangerorientiert formuliert, verwendet er also dieselbe ,Sprache”, das-
selbe Wording wie die Empféangerinnen und Empfanger?

@ Weitere Infos und

TIPP \ ( ( Anmeldung zum
Y Gratis-Test:

Wir laden Sie herzlich ein, unser Betriebsrate-Portal »Smart BR“ konnen Sie tber die Lizenzen mit dem

mit aktuellem Rechts- und Expertenwissen kennen- kompletten Betriebsratsgremium nutzen und so fiir

zulernen! Testen Sie ,Smart BR* fiir 30 Tage kostenlos mehr Rechtssicherheit und Effizienz sorgen. Uber-

und erhalten Sie Zugriff auf rechtssichere Fachbei- zeugen Sie sich selbst von den vielen Vorteilen!

trage, Musterformulierungen und Expertenrat.
https://Ipm.smart-br.net
1/8572/sbr_emf/
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6. Muster-Betriebsvereinbarung: Verfahren
bei Stellenausschreibungen und Stellenbesetzungen

Zwischen der Betriebsleitung

- vertreten durch ... -

und

dem Betriebsrat

- vertreten durch die/den Vorsitzende/n -

werden nachfolgende Verfahrensregelungen bei Stellenausschreibungen und Stellenbe-
setzungen vereinbart:

Praambel

Diese Betriebsvereinbarung wird mit der Zielrichtung abgeschlossen, in vertrauensvoller
Zusammenarbeit zwischen Betriebsleitung und Betriebsrat Regelungen zur Sicherstellung
einer einheitlichen, transparenten und effizienten Verfahrensweise bei der Stellenausschrei-
bung und Stellenbesetzung festzulegen. Zugleich sollen die innerbetrieblichen Aufstiegs-
und Verdnderungsmaoglichkeiten im Hinblick auf die Vereinbarkeit von Familie und Beruf
sowie die jeweilige Lebensphase fur Mitarbeitende sichergestellt werden.

§ 1 Allgemeine Bestimmungen

Bei Einstellung/Anstellung von Mitarbeitenden ist der Betriebsrat gemal dieser Betriebs-
vereinbarung bei der Auswahl der Bewerber zu beteiligen.

Gesetzliche oder arbeitsvertragliche Regelungen bleiben von dieser Betriebsvereinbarung
unberthrt.

Einstellung und Anstellung setzen grundsatzlich eine Stellenausschreibung voraus.

Jede Bewerbung, unabhingig davon, ob es sich um eine interne oder externe Bewerbung
handelt, ist mit absoluter Diskretion zu behandeln. Des Weiteren sind die jeweils geltenden
datenschutzrechtlichen Bestimmungen einzuhalten.

§ 2 Erfordernis einer Stellenbeschreibung

Jede Einstellung/Anstellung setzt grundsatzlich eine bestehende Stellenbeschreibung vor-
aus. Dem Betriebsrat sind die Stellenbeschreibung, das Anforderungsprofil und die Bewer-
tungskriterien fir die Auswahl von Bewerberinnen und Bewerbern so rechtzeitig mitzutei-
len, dass der Betriebsrat diese Informationen bei der Austibung der Mitbestimmungsrechte
berlcksichtigen kann. Sofern keine gesetzliche Frist besteht, wird dazu in der Regel mindes-
tens ein Zeitraum von zehn Arbeitstagen erforderlich sein.

§ 3 Regelungen zur Stellenausschreibung

Die Stellenausschreibung erfolgt zunachst intern. Dabei ist darauf hinzuweisen, dass die
Stelle zunachst nur intern ausgeschrieben wird. In der internen Stellenausschreibung sind
mindestens anzugeben:

® Bezeichnung der Stelle
e Arbeitsort

19




e Tarifliche Eingruppierung

e Vorgesehene Arbeitszeit

Eine Kurzbeschreibung der zu leistenden Tatigkeiten, Hinweis auf die Stellenbeschrei-
bung

Von der Bewerberin/dem Bewerber zu erfillende Anforderungen

Der Zeitpunkt, ab dem die Stelle zu besetzen ist

Hinweis auf eine mégliche Befristung

Aufzahlung der erforderlichen Bewerbungsunterlagen

Hinweise zu Bewerbungsverfahren, inklusive Angabe des Bewerbungsschlusses fur die
interne Bewerbung

Findet sich innerhalb von zwei Wochen kein interner Bewerber oder keine interne Bewerbe-
rin wird die Stelle extern ausgeschrieben. Das Gleiche gilt, wenn zwar eine interne Bewer-
bung vorliegt, die interne Bewerberin oder der interne Bewerber aber offensichtlich die
Anforderungen nicht erflllt. Ist die Betriebsleitung der Ansicht, bei einer internen Bewer-
bung fehle es offensichtlich an der erforderlichen Qualifikation, hat sie dies dem Betriebsrat
vor der Entscheidung tber die externe Ausschreibung mitzuteilen.

§ 4 Bewerberauswahl

Der Betriebsrat erhalt eine Liste der Bewerberinnen und Bewerber, die zum Vorstellungsge-
sprach eingeladen sind. Darliber hinaus erhélt der Betriebsrat eine Kopie der vollstandigen
Bewerbungsunterlagen der zum Vorstellungsgesprach eingeladenen Bewerberinnen und
Bewerber. Ebenso erhélt das Gremium die Stellenbeschreibung fur die Stelle, um einen
exakten Abgleich der Bewerberinnen und Bewerber durchfiihren zu kénnen.

Dem Betriebsrat werden die Termine der Vorstellungsgesprache mitgeteilt, sobald diese
feststehen. In der Regel soll eine Ankiindigungsfrist von mindestens sieben Tagen eingehal-
ten werden. An den Vorstellungsgesprachen kann ein Mitglied des Betriebsrats teilnehmen.
Die Entscheidung lber eine Teilnahme trifft der Betriebsrat. Spatestens mit der Ankindi-
gung sind die oben genannten Informationen lUber die Bewerberinnen und Bewerber mit-
zuteilen.

Die Vertrauensperson der schwerbehinderten Mitarbeitenden wird von der Betriebsleitung
informiert, wenn unter den Bewerberinnen und Bewerbern ein schwerbehinderter Mensch
ist. Schwerbehinderte Bewerberinnen und Bewerber werden zu einem Vorstellungsgesprach
eingeladen, sofern sich fur die Betriebsleitung aus den Unterlagen oder dem Urteil der Ver-
trauensperson der Schwerbehinderten nicht zweifelsfrei ergibt, dass sie ungeeignet sind.

Fir die Auswahl der Bewerbenden sind ausschlieBlich fachliche und personliche Qualifika-
tionen maBgeblich. Sofern an den Vorstellungsgespréachen Teilnehmende persénlich mit
einzelnen Bewerberinnen oder Bewerbern bekannt sind, haben sie diesen Umstand gegen-
Uber anderen auf der Seite des Betriebs beteiligten Personen vor Beginn des Vorstellungs-
gesprachs unaufgefordert mitzuteilen. Das Gleiche gilt bei moglichen Interessenkonflikten.

Interne und externe Bewerberinnen und Bewerber werden nach gleichen Kriterien beurteilt.
Bewerberinnen oder Bewerber mit Schwerbehinderung erhalten bei gleicher Eignung den
Vorzug, unabhéngig davon, ob es sich um eine interne oder externe Bewerbung handelt.

Abgelehnte Bewerberinnen oder Bewerber erhalten eine schriftliche Mitteilung, die keiner
Begriindung bedarf.

§ 5 Stellenbesetzung

Die Stellenbesetzung wird zum frihestmdglichen Zeitpunkt vollzogen, bei einem internen
Bewerber oder einer internen Bewerberin spatestens zum Ablauf von drei Monaten ab
schriftlicher Zusage.
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§ 6 Schlussbestimmungen
Diese Betriebsvereinbarung tritt mit der Unterzeichnung in Kraft.

Diese Betriebsvereinbarung kann jederzeit mit einer Frist von drei Monaten zum Quartals-
ende schriftlich gekiindigt werden.

Diese Betriebsvereinbarung kann jederzeit im gegenseitigen Einvernehmen der Vertrags-
parteien geandert werden.

§ 7 Salvatorische Klausel

Soweit einzelne Regelungen dieser Betriebsvereinbarung aufgrund anderweitiger Rege-
lungen unwirksam sein sollten, wird die Wirksamkeit der Betriebsvereinbarung im Ubrigen
hierdurch nicht berlhrt. Fir diesen Fall verpflichten sich die Vertragsparteien, unverziglich
eine neue Regelung zu treffen, die dem Sinn und Zweck der unwirksamen Klausel entspricht.

Ort, Datum

Unterschriften

Notizen
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Tipps und Tricks

Eine der Kernaufgaben jedes Betriebsrats ist die Mitwirkung in personellen Angelegen-
heiten. In § 99 BetrVG ist genau geregelt, in welchen personellen Angelegenheiten der
Betriebsrat wie zu beteiligen ist und welche Rechte er dabei hat.

Dabei beginnen die Mitbestimmungsrechte bereits im Zusammenhang mit dem Ein-
stellungsverfahren. In Unternehmen mit in der Regel mehr als zwanzig wahlberechtigten
Arbeitnehmenden muss die Unternehmensleitung den Betriebsrat vor jeder Einstellung,
Eingruppierung, Umgruppierung und Versetzung unterrichten. Sie muss ihm die erforder-
lichen Bewerbungsunterlagen vorlegen und Auskunft Gber die Beteiligten geben. AuBer-
dem muss sie dem Betriebsrat unter Vorlage der erforderlichen Unterlagen Auskunft Gber
die Auswirkungen der geplanten MaBnahme geben und die Zustimmung des Betriebsrats
zu der geplanten MaBnahme einholen. Geregelt ist das in § 99 BetrVG.

Achten Sie als Betriebsrat streng darauf, dass lhnen die Betriebsleitung alle erforderlichen
Unterlagen vorlegt. Denn nur wenn die Mitglieder Ihres Gremiums ausreichend informiert
sind, kdnnen Sie auch lhre Rechte wahrnehmen.

Eines dieser Rechte ist die Moglichkeit, die Zustimmung zu einer Einstellung zu verwei-
gern. Diese Méglichkeit besteht jeweils dann, wenn die in den einschlagigen Gesetzen
genannten Griinde zur Verweigerung der Zustimmung vorliegen (z. B. § 99 Abs. 2 BetrVG).
Vorgaben dazu, in welchem Verfahren das Mitbestimmungsgremium zu informieren ist,
also worauf die Unternehmensleitung dabei zu achten hat, finden sich in den Gesetzen
nicht. An dieser Stelle setzt die vorgeschlagene Betriebsvereinbarung an. Mit ihr regeln Sie
die konkreten Umsténde, die bei dieser wichtigen Mitbestimmungsaufgabe durch Arbeit-
gebende zu beriicksichtigen sind.

Wenn |hr Arbeitgeber bzw. Ihre Arbeitgeberin nicht davon Gberzeugt ist, dass eine solche
Vereinbarung sinnvoll ist, kdnnen Sie vielleicht mit folgenden Argumenten punkten:

e Mit der Betriebsvereinbarung werden mogliche Missverstandnisse und Streitpunkte
Uber die Art der Beteiligung lhres Gremiums verhindert.

e Die Definition gegenseitiger Rechte und Pflichten beschleunigt Entscheidungsverfah-
ren auf beiden Seiten, da keine Unsicherheit Gber die zu berlcksichtigenden MaBnah-
men herrscht.

e Durch die Vermeidung von Fehlerquellen entsteht Rechtssicherheit dariiber, ob die
Beteiligungsrechte des Mitarbeitervertretungsgremiums ausreichend gewahrt sind.
Dies liegt sowohl im Interesse der Betriebsleitung als auch im Interesse des Betriebsrats
und vor allem der zuklnftigen Kolleginnen und Kollegen.
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Il. Wie Sie als Betriebsrat bei der
Auswahl der Beschaftigten mitreden

Die richtigen Beschéftigten fur lhren Betrieb zu finden, ist keine leichte Aufgabe. Natdir-
lich liegt die hauptsachliche Verantwortung dafiir bei der Betriebsleitung. Aber genauso
selbstverstandlich haben Sie als Betriebsrat dabei an einigen Stellen ein Wortchen mitzu-
reden. Denn das Betriebsverfassungsgesetz gibt Ihnen Mitbestimmungsmaglichkeiten.

Das ist auch gut so. Denn schlieBlich gehort es zu Ihren Aufgaben, die Interessen der
Beschaftigten zu wahren. Und dies umfasst eben auch die wichtige Aufgabe, darauf zu
achten, dass neue Kolleginnen und Kollegen ,passen”.

Auch aus einem anderen Grund sollten Sie hier genau hinschauen. Denn es kann durch-
aus geschehen, dass die Betriebsleitung durch die Einstellung von neuen Kolleginnen und
Kollegen durch die Hintertlr versucht, nach und nach die Personalstruktur im Betrieb zu
andern. Hier gilt es dann, die Interessen der aktuell Beschéaftigten zu wahren. Diese haben
Sie ja schlieBlich gewahlt.

Damit Sie die Interessen aller Beschéftigten und der Bewerberinnen und Bewerber ange-
messen bericksichtigten kdnnen, finden Sie nachfolgend einige Arbeitshilfen.

SmOl'tB

Lasungen fiir Betriebsrate

Spezialangebot fiir 49 € =
{1 :
e

Titelbild: ©Berit Kessler - stock.adobe.com

Praxis-Portal fiir lhre
Betriebsratsarbeit ,Smart BR* wird stets aktualisiert!
Weitere Infos und Anmeldung zum
Greifen Sie auf die neuesten Gesetze Gratis-Test:
und Vorschriften zu, um die Rechte aller uberzeuge“
Arbeitnehmenden zu schiitzen, |bst von
sich se
Verhandlungen erfolgreich zu fiithren und Sie orteﬂen
Konflikte zu ldsen. Sichern Sie sich den den Vle‘e“ «
Vorsprung mit unserem mafRgeschneiderten yon ”smar R https://Ipm.smart-br.net

Betriebsrate-Portal ,,Smart BR“! 118572/sbr_emf/

23




Notizen
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1.  Checkliste MaBnahmen im Zusammenhang
mit der Auswahl und Beschaftigung von Gefliichteten

Jede Benachteiligung von Personen aus Griinden der Rasse oder wegen O
ihrer ethnischen Herkunft, ihrer Abstammung oder sonstigen Herkunft, ihrer
Nationalitat, ihrer Religion oder Weltanschauung, ihrer Behinderung, ihres

Alters, ihrer politischen oder gewerkschaftlichen Betatigung oder Einstel-

lung oder wegen ihres Geschlechts oder ihrer sexuellen Identitat ist verbo-

ten (§ 75 Abs. 1 BetrVG ). Das gilt auch im Zusammenhang mit der Auswahl

und Einstellung von Beschéftigten.

Sie haben als Betriebsrat die Aufgabe, die Eingliederung auslandischer O
Beschéftigter in den Betrieb und das Verstédndnis zwischen ihnen und den

deutschen Beschaftigten zu férdern sowie Mal3nahmen zur Bekdmpfung von
Rassismus und Fremdenfeindlichkeit zu beantragen (Grundlage: § 80 Abs. 1

Nr. 7 BetrVG).

SchlieBen Sie eine Betriebsvereinbarung zur Vermeidung von Fremdenfeind- O
lichkeit ab.
Gehen Sie als Betriebsrat aktiv gegen Fremdenfeindlichkeit vor. Werden Sie O

deshalb am besten préaventiv tatig, und vereinbaren Sie mit lhrem Arbeitge-
ber einen Verhaltenskodex, der folgendermaBen aussehen kénnte:

.Samtliche in dem Betrieb Beschaftigten verpflichten sich, Rassismus und
Fremdenfeindlichkeit entgegenzutreten. Alle setzen sich fur ein belasti-

gungsfreies Betriebsklima und ein kollegiales Miteinander ein. Dies gilt auch
gegeniber Besucherinnen und Besuchern des Betriebs und gegeniber in

dem Betrieb beschaftigten Fremdfirmenangehdrigen. VerstoBe gegen diese
Grundsatze konnen arbeitsrechtliche Sanktionen (bis zur auBerordentlichen
Kidndigung) nach sich ziehen.”

Nutzen Sie die Moglichkeiten der Sprachforderung fur Gefllichtete. Viele 1
unterschiedliche Trager bieten gefliichteten Menschen die Mdglichkeit zum

Erwerb von Grundkenntnissen der deutschen Sprache an. Haufig werden

diese Kurse von der Bundesagentur fir Arbeit gefordert.

Aktiver Betriebsrat: Kimmern Sie sich aktiv um die Integration lhrer auslan- O
dischen Kollegen und insbesondere der Geflichteten. Schlagen Sie lhrer
Arbeitgeberin oder lhrem Arbeitgeber MalBnahmen zur Integration und Ver-
sténdigung vor, und setzen Sie sich selbst aktiv fir eine bessere Aufnahme

der Kolleginnen und Kollegen in die Belegschaft ein. Fiihren Sie dazu regel-

maBig Gesprache mit den Betroffenen, und zwar am Arbeitsplatz und in den
Abteilungen.
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Tipps und Tricks

Auch in wirtschaftlich schwierigen Zeiten besteht das Problem des Fachkraftemangels. In
einigen Branchen kdnnen die notwendigen Fachkréafte nicht mehr nur unter Menschen
gefunden werden, die schon lange in Deutschland leben. Daher wird auch auf die Beschafti-
gung von geflichteten Menschen gesetzt. Nun sind sicherlich nicht alle Flichtenden geeig-
net, eine Fachkraftstelle auszufiillen. Gleichwohl gibt es auch in diesem Personenkreis sehr
gut qualifizierte Menschen, die dies konnen.

In den Medien wird oft Gber Straftaten von Flichtenden berichtet. Es ware allerdings falsch,
daraus abzuleiten, dass alle Gefllichteten potenzielle Straftaterinnen und Straftater sind, die
sich nicht integrieren lassen wollen. Durch diese Medienberichte wird aber der Ton gegen-
Uber Geflichteten, die in |hren Betrieb eingegliedert werden sollen, rauer.

Die gesetzliche Lage und der Auftrag an Sie als Betriebsrat sind eindeutig: Sie haben die
Integration auslandischer Beschaftigter in den Betrieb sowie das Verstédndnis zwischen die-
sen Beschéftigten und den deutschen Kollegen zu fordern (§ 80 Abs. 1 Nr. 7 BetrVG).

Die Checkliste gibt konkrete Tipps dazu, wie dies geschehen kann. Sie dient jedoch nur als
Orientierung und kann je nach Art des Betriebs angepasst werden. Sie kennen sicherlich
den alten Beraterspruch: ,Mache Betroffene zu Beteiligten.” Dieser fallt immer dann, wenn
es darum geht, bisherige Strukturen oder Prozesse zu verandern, und benennt eine sehr
effektive MaBnahme. Diesen guten Rat kdnnen Sie auch nutzen, wenn es darum geht, die
Integration von Gefliichteten und anderen Mitarbeitenden aus dem Ausland in |hren Betrieb
zu verbessern.

Fragen Sie am besten die auslédndischen Kolleginnen und Kollegen, die bereits beschaftigt
sind,

e welche MaBnahmen ihnen am besten geholfen haben,

e welche Hindernisse es gegeben hat,

® was sie sich zusatzlich gewlinscht hatten.

Dadurch bekommen Sie gute Anhaltspunkte dazu, was Sie konkret noch mit lhrer Arbeit-
geberin bzw. Ihrem Arbeitgeber vereinbaren kénnen, um die Integration in den Betrieb zu

verbessern. Denn diese liegt im Interesse aller Beteiligten: den Arbeitgebenden, der neuen
Kolleginnen und Kollegen, aber auch der bereits Beschéftigten.
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2. Muster-Betriebsvereinbarung: Auswabhlrichtlinien

Zwischen der Betriebsleitung

- vertreten durch ... -

und

dem Betriebsrat

- vertreten durch die/den Vorsitzende/n -

werden folgende Auswahlrichtlinien fir die Einstellung und Kiindigung vereinbart:
§ 1 Einstellungen, allgemeine Grundsitze

Alle freien Arbeitsplatze sind zunéchst intern auszuschreiben. Internen Bewerberinnen und
Bewerbern ist bei sonst gleichen Voraussetzungen der Vorzug zu gewahren. Bei der Beset-
zung von Arbeitsplétzen, die fir Menschen mit Behinderung geeignet sind, haben diese bei
gleicher Eignung Vorrang.

Von einer Einstellung ist abzusehen, wenn die Besorgnis besteht, dass bereits beschaftigte
Arbeitnehmende entlassen werden oder sonstige Nachteile erleiden.

Damit eine sichere Anwendung dieser Auswabhlrichtlinie gewahrleistet wird, dirfen fir die
Beurteilung und Entscheidung nur die Tatsachen herangezogen werden, die sich aus dem
ausgefillten, mit dem Betriebsrat abgestimmten Personalfragebogen, allen vorgelegten
Zeugnissen, Bescheinigungen und Referenzen ergeben.

Zieht die Personalabteilung zu ihrer Beratung bei der Beurteilung der fachlichen Qualifi-
kation die spatere Vorgesetzte oder den Vorgesetzten hinzu, 1adt sie gleichzeitig ein vom
Betriebsrat bestimmtes Mitglied des Gremiums ein, um dem Betriebsrat den gleichen Infor-
mationsstand zu gewahren.

Dem Betriebsrat werden auch die Bewerbungen vorgelegt, die nach Ansicht der Personal-
abteilung fur die engere Auswahl nicht in Betracht kommen. Sie hat ihre Entscheidung zu
begrinden. Erhebt der Betriebsrat Bedenken gegen das Ausscheiden von Bewerbenden
in der Vorauswahl, werden die betreffenden Kandidatinnen und Kandidaten in die weitere
Auswahl einbezogen.

Die infrage kommenden Bewerbenden werden dem Betriebsrat vorgestellt.

§ 2 Priifung der persénlichen Voraussetzungen

Die Personalabteilung prift anhand einer mit dem Betriebsrat abgestimmten Liste der
gesetzlichen und tariflichen Beschéaftigungsverbote, ob der Einstellung ein Beschaftigungs-
verbot entgegensteht.

§ 3 Priifung der fachlichen Voraussetzungen

Anhand der Abschlusszeugnisse und sonstigen Bewerbungsunterlagen ist zu prifen, ob

die Bewerberin oder der Bewerber die in der Stellenbeschreibung definierten Kenntnisse
und Fertigkeiten besitzt.
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Fur die Auswahl gelten gleichberechtigt die folgenden Kriterien:

e die fur die Tatigkeit erforderliche Ausbildung,

e die tatigkeitsbezogene Erfahrung,

e die erkennbare Fahigkeit, die fur die Tatigkeit notwendigen Erfahrungen und Kenntnisse
zu erwerben.

Zur Feststellung der Eignung kann im Einvernehmen mit dem Betriebsrat eine Eignungs-
prifung vorgenommen werden. Der Betriebsrat ist Gber deren Ergebnis unter Vorlage der
Unterlagen umfassend zu unterrichten. Bei der Priifung der fachlichen Eignung von Bewer-
benden, die mit Weisungsbefugnissen ausgestattet werden, hat eine entsprechende Aus-
bildung fur Leitungsfunktionen den gleichen Rang wie die Fachausbildung.

Die Eignung der Bewerberin oder des Bewerbers fur die besonderen Anforderungen, die
der Betrieb an das Verhalten in Leitungsfunktionen stellt, wird in einem ausfihrlichen Ein-
stellungsgesprach geklart. Dem Betriebsrat wird Gelegenheit gegeben, mit der Bewerberin
oder dem Bewerber ein ausfihrliches Gesprach diesbeziglich zu fiihren. Wenn sich min-
destens ein schwerbehinderter Mensch beworben hat, hat die Schwerbehindertenvertre-
tung das Recht auf Einsicht in entscheidungsrelevante Bewerbungsunterlagen. Sie nimmt
gegebenenfalls an Bewerbungsgesprachen und Vorstellungsgespréchen teil.

§ 4 Kiindigungen, allgemeine Grundsatze

1. AuBerordentliche Kiindigungen, die durch das Verhalten des oder der Beschéftigten
bedingt sind und denen ein vorwerfbares Handeln zugrunde liegt, sind nicht Gegen-
stand dieser Betriebsvereinbarung.

2. Betriebsbedingte Kiindigungen und Kindigungen, die ihre Ursache in der Person der
Arbeitnehmenden haben - ohne verhaltensbedingt zu sein -, sind durch entsprechende
MaBnahmen der Personalplanung grundsatzlich zu vermeiden.

Betriebsbedingte Kindigungen dirfen nicht zum Anlass genommen werden, in der Ver-
gangenheit eventuell unterlassene DisziplinarmaBnahmen nachtraglich durchzufihren.

§ 5 Personenbedingte Kiindigungen

Bei personenbedingten Kiindigungen hat die Betriebsleitung dem Betriebsrat alle Griinde
fur die Kiindigungsabsicht mitzuteilen. Ein spateres Nachschieben von Griinden, die bereits
zum Zeitpunkt der Mitteilung bekannt waren oder hatten bekannt sein kénnen, ist unzulas-

sig.

Bei personenbedingten Kindigungen ist stets eine Weiterbeschaftigungsmoglichkeit -
auch nach Teilnahme an einer Weiterbildungs- oder UmschulungsmaBnahme - an einem
anderen Arbeitsplatz eingehend zu prifen. Eine Kiindigung ist unzuldssig, wenn statt ihrer
eine mildere MaBnahme wie eine Weiterbildung oder Umschulung und/oder Weiterbe-
schaftigungsmoglichkeit eventuell an einem anderen Arbeitsplatz besteht.

Konkrete Vorschlage des Betriebsrats bei einer fir nicht ausreichend erachteten Prifung
der Weiterbildungsmoglichkeiten sind von der Personalabteilung gemeinsam mit dem
Betriebsrat zu prifen.

Wenn zu kindigende Arbeitnehmende ihr Einverstandnis zur Weiterbeschéaftigung unter

geanderten Vertragsbedingungen erklaren und der Betriebsrat dem zustimmt, gilt die den-
noch ausgesprochene Kiindigung als Versto3 gegen diese Auswahlrichtlinien.
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§ 6 Betriebsbedingte Kiindigungen

Voraussetzungen daflr, dass eine betriebsbedingte Kiindigung maoglich ist, sind die Bera-
tung und Beschlussfassung liber die Verminderung der Belegschaft auf bestimmten Arbeits-
platzen in der vorausgegangenen Personalplanung. Andernfalls gilt das als Versto3 gegen
die Auswahlrichtlinien.

Sofern die gesetzlichen Voraussetzungen fir eine Massenentlassung eingehend gepruft
sind, die Anzeige bei der Bundesagentur fir Arbeit erstattet wurde und deren Auflagen

erfullt sind, gelten folgende Auswahlkriterien:

e Dauer der Betriebszugehdrigkeit: Eine langere Betriebszugehdorigkeit verlangt eine gro-
Bere soziale Riicksichtnahme.

e Sozialdaten (Alter, Familienstand, unterhaltsberechtigte Familienmitglieder): Die gro-
Bere soziale Verpflichtung verlangt die jeweils groBere soziale Riicksichtnahme.

e Fachliche Eignung: Eine Umschulungsmoglichkeit ist dabei zu berlcksichtigen.
§ 7 Inkrafttreten und Kiindigung
Diese Betriebsvereinbarung tritt am ... in Kraft. Sie kann mit einer Frist von drei Monaten

zum Jahresende gekiindigt werden. Bei einer Kiindigung wirkt sie bis zum Abschluss einer
neuen Vereinbarung zu diesem Thema nach.

Ort, Datum

Unterschriften
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Tipps und Tricks

Eine der Kernaufgaben des Betriebsrats ist die Mitbestimmung in personellen Angelegen-
heiten. Oft denkt man dabei zunédchst an die Beendigung von Arbeitsverhaltnissen. Aber
das ware viel zu kurz gedacht. Naturlich ist auch die Einstellung eine wichtige Personal-
maBnahme. Wegen der groBen Bedeutung von Personalentscheidungen fir die Beschaf-
tigten reichen auch die gesetzlichen Beteiligungsrechte lhres Gremiums bei solchen MaB-
nahmen sehr weit.

Es hat sich bewahrt, mit den Arbeitgebenden die Einzelheiten des Beteiligungsverfahrens
verbindlich festzulegen. Dies kann man in getrennten Betriebsvereinbarungen zu Einstel-
lung und Kiindigung erledigen. Alternativ kommt auch eine gemeinsame Betriebsverein-
barung zu beiden Themen infrage.

Ob es sinnvoller ist, eine gemeinsame Betriebsvereinbarung sowohl zur Einstellung als
auch zur Kiindigung zur verfassen, oder ob getrennte Vereinbarungen vorzuziehen sind,
[8sst sich nur im Einzelfall beurteilen. Dabei kommt es unter anderem darauf an, wie dies
bisher in Ihrem Betrieb organisiert war. Gibt es bereits getrennte Vereinbarungen, macht
es in vielen Fallen Sinn, hieran auch fur die Zukunft festzuhalten. Dies hat unter anderem
etwas mit den unterschiedlichen Fristen zur Kiindigung der Vereinbarung zu tun, die dann
gelten kénnen.

Verhandlungstaktisch ware zu Giberlegen, ob es Nachteile bietet, beide Sachverhalte in
einer Betriebsvereinbarung zu regeln. Das Problem ist, dass Ihnen dann zum Beispiel
bei der Anhérung im Zusammenhang mit Kindigungen moglicherweise Zugestéandnisse
abverlangt werden kénnen, damit Sie wiederum Vorteile im Zusammenhang mit dem
Anhorungsverfahren bei Einstellungen durchsetzen kénnen. Grundsatzlich sollten Sie es
vermeiden, dass Sie in so einer Weise ausgetrickst werden. Setzen Sie dann besser auf
getrennte Betriebsvereinbarungen.

Der Vorteil einer gemeinsamen Betriebsvereinbarung ist, dass Sie samtliche Regelungen
an einer Stelle haben. Und naturlich kdnnen Sie selbst die oben angesprochene Taktik, an
der einen Stelle nachzugeben, um Vorteile an einer anderen Stelle durchzusetzen, auch
gegenlber der Unternehmensleitung nutzen.

Wichtig ist in jedem Fall, dass Sie in die Verhandlungen Uber eine Betriebsvereinbarung
zum Thema Einstellung oder Kiindigung mit einem klaren Verhandlungskonzept einstei-
gen. Legen Sie vorher in Ihrem Gremium genau fest, welche Punkte Sie umsetzen wollen
und wo Sie moglicherweise Vorteile gegentiber der gesetzlichen Regelung fordern wollen.
Genauso sollten Sie herausarbeiten, was fUr Sie ein absolutes ,No-Go" ist, worauf Sie sich
also auf gar keinen Fall einlassen wollen. Je klarer Sie Ihre eigene Position definiert haben,
desto besser und einfacher werden Sie die Verhandlungen im Interesse |hrer Kolleginnen
und Kollegen fiihren kénnen.
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3. Ubersicht: Zeugnisformulierungen

Zeugnisse spielen bei der Einstellung oft eine entscheidende Rolle. Sie verraten viel, wenn
man sie richtig lesen kann. Nur dann kénnen Sie als Betriebsrat oder Betriebsratin die lhnen
vorgelegten Bewerbungen richtig werten.

Formulierung zur Leistungsbewertung

Bewertung Formulierung
Sehr gut stets zu unserer vollsten Zufriedenheit
Gut stets zu unserer vollen Zufriedenheit
Befriedigend zu unserer vollen Zufriedenheit oder stets zu unserer Zufriedenheit
Ausreichend zu unserer Zufriedenheit
Mangelhaft im GroBen und Ganzen zu unserer Zufriedenheit
Formulierung zum Sozialverhalten
Bewertung Formulierung Beschéftigte
Sehr gut e Das Verhalten gegeniber Vor- Arbeiter und Arbeiterinnen,
. gesetzten, Kolleginnen bzw. Kol-  Angestellte,
legen und Mitarbeitenden war Flhrungskréfte
stets vorbildlich.
Gut e Das Verhalten gegeniber Vor- Arbeiter und Arbeiterinnen,
gesetzten und Kolleginnen bzw.  Angestellte,
Kollegen war stets gut. Flhrungskréfte
Befriedigend e Das Verhalten gegeniiber Vor-  Arbeiter und Arbeiterinnen,
gesetzten und Kolleginnen bzw.  Angestellte,
Kollegen war stets einwandfrei. ~ Fihrungskrafte
Ausreichend e Das Verhalten gegeniber Kolle-  Arbeiter und Arbeiterinnen,

ginnen bzw. Kollegen und Vorge- Angestellte.
setzten war einwandfrei. Fihrungskréfte

e Das Verhalten gegeniber Mit-
arbeitenden, Kolleginnen bzw.

. Kollegen und Vorgesetzten war
zufriedenstellend.
Mangelhaft e Das Verhalten gegeniiber Mit- Arbeiter und Arbeiterinnen,
arbeitenden, Kolleginnen bzw. Angestellte.

Kollegen und Vorgesetzten war  Flhrungskréfte
im Grof3en und Ganzen zu unse-
rer Zufriedenheit.
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Tipps und Tricks

Nach § 99 BetrVG sind Sie bei der Einstellung neuer Kolleginnen und Kollegen zu
beteiligen, wenn in dem Unternehmen in der Regel mehr als zwanzig wahlberechtigte
Arbeitnehmende beschaftigt werden. Das bedeutet auch, dass lhnen grundsétzlich die
relevanten Informationen, also alle Bewerbungsunterlagen, vorzulegen sind. Zu diesen
Bewerbungsunterlagen gehdren Uiblicherweise Zeugnisse, die von einem friiheren Unter-
nehmen bei Beendigung des Arbeitsverhaltnisses ausgestellt wurden, oder Zwischenzeug-
nisse des aktuellen Unternehmens.

Das Problem bei Zeugnissen ist, dass diese sehr verklausuliert klingen. Denn Arbeitge-
bende mussen Zeugnisse beschéaftigungsférdernd formulieren. Das hort sich auf der einen
Seite gut an, hat aber auf der anderen Seite den Nachteil, dass diese Dokumente nicht
immer einfach zu bewerten sind. Der beriihmte ,Zeugnisgeheimcode” macht es fur die-
jenigen, die nicht taglich mit Zeugnissen zu tun haben, schwer. In der Ubersicht finden Sie
eine Entschlisselung dieses ,Geheimcodes”, der Ihnen bei der Bewertung vorgelegter
Bewerbungsunterlagen hilft.

Meines Erachtens ist die Aussagekraft von Zeugnissen tberschaubar. Vereinfacht gesagt

kann man annehmen, dass Zeugnisse

e entweder formuliert wurden, um eine rechtliche Auseinandersetzung zu vermeiden,
oder

® im Zuge einer rechtlichen Auseinandersetzung per Vergleich festgelegt wurden.

Wenn Sie als Betriebsrat an Vorstellungsgespréachen teilnehmen, sollten Sie sich gut vor-
bereiten. Dazu gehdrt auch, dass sie sich einen Uberblick tiber die Bewerbungsunterlagen
verschaffen. Bei der Bewertung der Ihnen damit vorgelegten Zeugnisse werden Sie in der
Regel nicht wissen, ob und gegebenenfalls welcher der oben genannten Falle vorliegt.
Genauso wenig werden Sie wissen, ob derjenige, der das Zeugnis formuliert hat, genau
gewusst hat, was seine Formulierungen bedeuten, ob er also den ,Zeugnisgeheimcode”
kannte. Ich hatte schon mehrfach den Fall, dass Arbeitgeber der Ansicht waren, ein sehr
gutes Zeugnis ausgestellt zu haben. Tatsachlich war es aufgrund der tblichen Formulierun-
gen aber lediglich ein ,Befriedigend”. Daher empfehle ich Ihnen, bei der Bewertung von
Zeugnissen kritisch zu sein. Setzen Sie mehr auf den Eindruck, den Sie im Vorstellungsge-
sprach gewinnen. Legen Sie besonderes Augenmerk darauf, ob Sie aus den Zeugnissen
oder lhrem personlichen Eindruck Tatsachen ableiten kénnen, die dafirsprechen, dass der
Bewerber oder die Bewerberin den Betriebsfrieden stéren kdnnte. Das wéare ein Grund,
um die Zustimmung zu der Einstellung nach § 99 Abs. 2 Nr. 6 BetrVG zu verweigern.

Es gibt zwei Aspekte, die moglicherweise bei der Bewertung etwas helfen.

e Vergleichen Sie die Zeugnisse, wenn mehrere vorliegen. Es ist recht selten, dass ein
Beschaftigter bei einem Arbeitgeber oder einer Arbeitgeberin eine sehr gute Bewer-
tung bekommen hat, bei einem anderem aber eine deutlich schlechtere. Weichen
Bewertungen stark voneinander ab, sollten Sie sich fragen, woran das liegt. Das kdnnte
unter Umsténden auch auf persénliche Animositéten eines friiheren Arbeitgebenden
zurlickzufUhren sein. Stark unterschiedliche Zeugnisse werfen also die Frage auf, wie
belastbar die darin enthaltenen Informationen und Bewertungen sind. Wenn Sie als
Betriebsrat an Vorstellungsgesprachen teilnehmen, sollten Sie bei stark unterschiedli-
chen Zeugnissen nachfragen.

e Prifen Sie auch, ob in dem Zeugnis Informationen fehlen, die man Gblicherweise erwar-
ten wirde. Fehlt zum Beispiel in einem Zeugnis eines Menschen mit Kassiertatigkeit
der Hinweis, er sei stets ehrlich gewesen, ist das manchmal eine versteckte Botschaft.
Gerade wenn sich solche Hinweise in den verschiedenen Zeugnissen des Betreffenden
haufen, kann das eine wichtige Information bei der Bewertung der Kandidatinnen und
Kandidaten darstellen.
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lll. Das sind Ilhre Rechte im Hinblick
auf die Arbeitsbedingungen

Ein mehr oder weniger sicherer Arbeitsplatz reicht schon lange nicht mehr, um die am
besten geeigneten Personen flr eine Beschaftigung zu gewinnen. Das Gesamtpaket der
Arbeitsbedingungen spielt eine immer groBBere Rolle.

Insbesondere bei den jingeren Arbeitnehmenden geht es allen Studien zufolge nicht
mehr nur um Sicherheit und die Hohe der Vergltung. Arbeitszeit, Ausstattung des Arbeits-
platzes, Familienfreundlichkeit, Flexibilitat und Ahnliches spielen gleichfalls eine groBe
Rolle. Im Rahmen der gesetzlichen und tariflichen Méglichkeiten wird Ihre Geschéfts- oder
Betriebsleitung daher versuchen, méglichst attraktive Arbeitsbedingungen zu schaffen, um
im Wettbewerb um gute Arbeitskrafte punkten zu kénnen.

Als Betriebsrat konnen und sollten Sie sie dabei unterstiitzen. Dabei haben Sie dann
nicht nur das Interesse moglicher Bewerberinnen und Bewerber beziehungsweise lhrer
Arbeitgeberin bzw. Ihres Arbeitgebers an neuen Arbeitskraften im Auge. Ebenso geht es
Ihnen um die Situation der bereits Beschéftigten. Diese haben Sie ja schlieBlich gewahlt,
damit Sie deren Interessen vertreten. Behalten Sie daher stets nicht nur die Optimierung
der Arbeitsbedingungen fur neue Arbeitskrafte im Auge, sondern auch die Situation der
bereits Beschaftigten.

Vergessen Sie vor allem nicht, die Belegschaft in dem Betrieb darliber zu informieren,
wenn Sie bei einzelnen Arbeitsbedingungen einen Erfolg erzielen konnten. Dies ist fur die
Akzeptanz lhres Gremiums, dessen Image und nicht zuletzt auch fir Ihre Chancen auf eine
Wiederwahl von Bedeutung.
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1. Checkliste: Wurde die Eingruppierung rechtsfehlerfrei
durchgefiihrt?

Profpunkee | Ja | Nein
1. Handelt es sich um eine tarifgerechte Eingruppierung? O O
O O

2. Entsprechen die von der Arbeitgeberin oder vom Arbeitgeber vor-
gegebenen Tatigkeitsmerkmale der angegebenen (auszulibenden)
Tatigkeit?

3. Liegt eine Mischtatigkeit vor, bei der das sogenannte Hélfteprinzip* O O
anzuwenden ist?

4. Bei Bejahung der Frage 3: Wurde das Halfteprinzip richtig angewandt? O

O

5. Handelt es sich um eine Ubertarifliche Eingruppierung, also um eine
Eingruppierung, die Uber die tariflichen oder die Normen von Arbeit-
geberrichtlinien hinausgeht?

6. Handelt es sich um eine auBertarifliche Eingruppierung, also um eine O |
Eingruppierung, die in den tariflichen Normen oder Arbeitgeberricht-
linien nicht vorgesehen ist?

7. lIst die Ubertarifliche beziehungsweise auBertarifliche Eingruppierung O O
gerechtfertigt, weil

1. zur Gewinnung neuer Kolleginnen und Kollegen auf eine hdhere
Eingruppierung nicht verzichtet werden konnte oder

2. die Tatigkeit tatsachlich weder im Tarifvertrag noch in den
jeweiligen Arbeitgeberrichtlinien beschrieben ist?

8. Wird der Beschaftigte als ,sonstiger Angestellter, der aufgrund gleich- O O
wertiger Fahigkeiten und Erfahrungen entsprechende Tatigkeiten aus-

Ubt", eingestellt?
Mit dieser Checkliste priifen Sie, ob Beschéftigte tariflich richtig eingruppiert sind.

* Hélfteprinzip: Ein Beschéftigter wird in eine hhere Entgeltgruppe eingeordnet, wenn zeitlich
50 % der individuellen Arbeitsvorgédnge zu der h6herwertigen Entgeltgruppe gehéren.

Notizen
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Tipps und Tricks

Im Zusammenhang mit Einstellungsverfahren oder bei der Versetzung von Beschéftigten
stellt sich oft die Frage, ob die Arbeitgeberin oder der Arbeitgeber die richtige Entgelt-
gruppe des einschlégigen Tarifvertrags gewahlt hat. NaturgemaB ist die Frage der richti-
gen Vergutung fir Ihre Kolleginnen und Kollegen von hoher Bedeutung. Daher lohnt es
sich fiir Sie, im Interesse der Beschéftigten gerade diese Eingruppierung durch die Unter-
nehmensleitung sorgfaltig zu Gberprifen.

Dabei hilft die vorherige Checkliste. Sie ersetzt allerdings nicht die notwendigen Kennt-
nisse der einschldgigen Bestimmungen in dem in lhrem Fall anwendbaren Tarifvertrag
beziehungsweise in den fir Sie geltenden Tarifvertragen. Hier sollten Sie die Arbeit in
Ihrem Betriebsrat so organisieren, dass die jeweiligen Mitglieder Ihres Gremiums tber die
notwendigen Kenntnisse verfligen.

Gerade das Thema Eingruppierung ist nicht frei von Stolperfallen. Daher lohnt es sich,
auch im Betriebsrat fir eine entsprechende Spezialisierung zu sorgen. Legen Sie fest,
welches Gremiumsmitglied sich in dieses mitunter komplexe Thema einarbeitet. Es ist
dann Aufgabe dieses Mitglieds, entsprechende Bewertungen der Arbeitgeberin oder des
Arbeitgebers zu prifen. AuBerdem gehort es zu seinen Aufgaben, Kolleginnen und Kolle-
gen zu beraten und zu unterstitzen, wenn diese Zweifel an ihrer Eingruppierung haben.

Grundsatzlich hat es sich bewahrt, wenn diese Aufgabe nicht nur auf einer Schulter lastet.
SchlieBlich kann auch die zustandige Kollegin oder der zustandige Kollege einmal krank
sein, eine Weiterbildung besuchen oder den wohlverdienten Urlaub genieBBen.

Kennt sich nur ein Mitglied des Betriebsrats mit Eingruppierungsfragen aus, so hat dies
noch einen weiteren Nachteil: Sie machen sich stark abhangig. Wechselt diese Person in
ein anderes Unternehmen oder scheidet altersbedingt aus, entsteht eine nicht so schnell
zu fullende Lucke in Ihrem Gremium. Die Unterstiitzung der Kolleginnen und Kollegen
wird genauso darunter leiden wie die Austibung lhrer Mitbestimmungsrechte bei perso-
nellen EinzelmaBnahmen. Sie sollten also daflr sorgen, dass nach Méglichkeit mindestens
zwei Gremienmitglieder in diesem Bereich fit sind.
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2. Muster-Betriebsvereinbarung: Einflihrung und
Erweiterung von Computerarbeitsplatzen

Zwischen der Betriebsleitung

- vertreten durch ... -

und dem Betriebsrat

- vertreten durch die/den Vorsitzende/n

wird folgende Betriebsvereinbarung getroffen:
Praambel

Betriebsrat und Betriebsleitung sind sich dartber einig, dass bei Einfihrung oder Erwei-
terung von Computerarbeitsplatzen der Schutz von Gesundheit, Arbeitsbedingungen und
Arbeitsplatzen der Beschaftigten im Vordergrund steht.

1. Geltungsbereich

Diese Betriebsvereinbarung gilt fir alle Beschéftigten des Betriebs, die an einem Compu-
terarbeitsplatz tatig sind oder dort beschaftigt werden sollen.

2. Ausbildung und Einarbeitung in (neue) Techniken

Die Betriebsleitung verpflichtet sich, bei Bedarf eine rechtzeitige, umfassende und geeig-
nete Schulung sowie eine Einarbeitung in neue Techniken zu veranlassen. Informationsma-
terial und Bedienungsanleitungen werden - soweit méglich - in deutscher Sprache zur Ver-
fligung gestellt. Beschaftigte erhalten eine angemessene Einarbeitungszeit (Minimum: drei
Monate). Die Teilnahme an solchen Schulungen ist eine betriebliche Tatigkeit. Die Kosten fir
Schulungen tragt der Betrieb. Diese MalBnahmen finden in der Arbeitszeit statt. Sollte dies
nicht moglich sein, wird den Beschaftigten Freizeitausgleich gewahrt.

3. Arbeitsgestaltung und Arbeitsschutz

Vor Inbetriebnahme einer neuen Computeranlage findet eine Begehung der Arbeitsplatze
durch den Betriebsrat, die Betriebsleitung und den betrieblich bestellten Sicherheitsbeauf-
tragten statt. Die Begehung umfasst auch die Kontrolle der durchzufiihrenden augenarzt-
lichen Untersuchungen. Eventuell festgestellte Mangel sind noch vor Inbetriebnahme der
Computerarbeitsplatze zu beheben. Die Begehung muss protokolliert werden.

4. Arbeitsplatzsicherung

Andern sich durch neue Techniken die Anforderungen an einen Arbeitsplatz wesentlich
oder sprechen gesundheitliche oder sonstige Griinde gegen eine Weiterbeschéftigung
unter den neuen Anforderungen, wird sich der Betrieb bemuhen, durch geeignete MaBnah-
men (Umschulung, Umsetzung usw.) den Arbeitsplatzinhaber auf seinem bisherigen oder
einem anderen zumutbaren Arbeitsplatz weiter zu beschaftigen.

5. Protokolldateien (Temporary Internet Files)

Bei Computerarbeitspldtzen ist generell auszuschlieBen, dass die durch den Computer
selbst erstellten Protokolle tiber die Aus- und Einschaltzeiten beziehungsweise eigene Ein-
gaben zur Leistungs- und Verhaltenskontrolle verwendet werden.
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6. Inkrafttreten und Kiindigung

Diese Betriebsvereinbarung tritt am ... in Kraft. Sie kann von jedem Vertragspartner jeder-
zeit schriftlich mit einer Frist von drei Monaten gekiindigt werden. Bis zum Abschluss einer
neuen Betriebsvereinbarung wirken die Regelungen dieser Vereinbarung nach. Anderun-

gen, Erganzungen oder Nebenabreden zu dieser Betriebsvereinbarung beduirfen zu ihrer
Wirksamkeit der Schriftform.

Ort, Datum

Unterschrift

Notizen
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Tipps und Tricks

Die Digitalisierung schreitet energisch voran. Auch wenn es an der einen oder anderen
Stelle noch reichlich Luft nach oben gibt, ist die Entwicklung weder zu Gbersehen noch
aufzuhalten. Dabei bietet die Digitalisierung fir die Beschéaftigten naturgemaf viele
Erleichterungen, bringt aber natirlich auch Risiken mit sich.

Zu lhrer Aufgaben als Betriebsrat gehort es, die Interessen der Beschaftigten in diesem
Zusammenhang zu schiitzen. Ein Instrument dazu ist der Abschluss einer Betriebsvereinba-
rung zum Thema Einflihrung und Erweiterung von Computerarbeitsplatzen.

Eines der groBten Probleme im Zusammenhang mit zunehmender Digitalisierung ist die
ausreichende und rechtzeitige Schulung der Beschéftigten. In der Praxis kommt es immer
wieder vor, dass Arbeitgebende zwar in die Technik investieren, die mindestens genauso
wichtige Schulung der Beschaftigten aber vernachlassigen oder zu einem zu spaten Zeit-
punkt einplanen. Dabei ist es aufgrund der Komplexitat von IT-Systemen in der Regel nicht
damit getan, auf Learning by Doing zu setzen.

Es ist sowohl fur die Akzeptanz als auch fur die Nutzung der neuen Systeme unentbehrlich,
dass die Kolleginnen und Kollegen diese von Anfang an erfolgreich einsetzen kdnnen. Als
Betriebsrat sollten Sie daher besonders viel Wert darauf legen, dass diese wichtige Schu-
lung von vornherein mit eingeplant und organisiert wird.

Oft wird in diesem Zusammenhang vergessen, dass der Betriebsrat bei der Férderung
der Berufsbildung wichtige Mitspracherechte hat. Nach § 96 Abs. 1 Satz 2 BetrVG hat

der Arbeitgeber auf Verlangen des Betriebsrats den Berufsbildungsbedarf zu ermitteln
und mit ihm Fragen der Berufsbildung der Arbeitnehmer des Betriebs zu beraten. Als
Betriebsrat kdnnen Sie aufgrund der eindeutigen gesetzlichen Regelung in § 96 Abs. 1
Satz 3 BetrVG hierzu sogar konkrete Vorschlage machen. Mit diesen muss sich der Arbeit-
geber beschéaftigen. Und es wird noch besser: Kommt es in diesem Zusammenhang nicht
zu einer Einigung zwischen Ihnen als Betriebsrat und der Geschaftsleitung, konnen Sie
beantragen. dass die Einigungsstelle eine Einigung der Betriebsparteien versuchen soll.
Die Kompetenzen der Einigungsstelle gehen hier aber nicht ganz so weit wie im Bereich
der verpflichtenden Mitbestimmung nach § 87 Abs. 1 BetrVG. Dort ersetzt der Spruch der
Einigungsstelle die Einigung zwischen arbeitgebenden und Betriebsrat. Im Bereich der
Férderung der Berufsbildung nach § 96 BetrVG soll sie lediglich eine Einigung versuchen.
Sie hat also keine abschlieBende Entscheidungskompetenz. Trotzdem ist § 96 BetrVG ein
wichtiger Anker fir Ihre Arbeit als Betriebsrat bei allen Fragen der Berufsbildung.

Darlber hinaus bestimmt § 98 BetrVG, dass Sie als Betriebsrat bei der Durchfiihrung von
MaBnahmen der betrieblichen Berufsbildung mitzubestimmen haben. Kommt es dabei
nicht zu einer Einigung mit der Geschaftsleitung, ist wieder die Einigungsstelle gefragt. In
diesem Fall ist es dann wieder so wie im Bereich der verpflichtenden Mitbestimmung nach
§ 87 Abs. 1 BetrVG. Der Spruch der Einigungsstelle ersetzt die Einigung zwischen Arbeit-
geber und Betriebsrat (§ 98 Abs. 3 BetrVG).

Sie sehen, gerade im Bereich der betrieblichen Bildung billigt Ihnen das BetrVG eine
ganze Reihe von Mitwirkungsmadglichkeiten zu. Nutzen Sie diese auch, wenn es um Schu-
lungen der Kolleginnen und Kollegen im Zusammenhang mit der Einfihrung neuer IT
Systeme geht.

Ein weiterer wichtiger Aspekt bei der Einfihrung neuer IT-Systeme ist es sicherlich,
Beschéftigten Bedienungsanleitungen und dhnliche Dokumente in deutscher Sprache

zur Verfigung zu stellen. Dies sollten Sie ausdricklich vereinbaren, da gerade Software-
Dokumentationen gelegentlich immer noch in englischer Sprache formuliert sind. Dies in
Kombination mit der sowieso schon oft techniklastigen Formulierung der Dokumente fihrt
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dazu, dass sich Beschéftigte leicht Gberfordert fihlen. Die Folge ware fatal und liegt weder
im Interesse der Geschéftsleitung noch im Interesse der Beschaftigten: Ohne verninftige
Einweisung und Dokumentation kann das Potenzial von IT-Systemen nicht ausgereizt wer-
den. Die Investition des Arbeitgebers rechnet sich dann weniger. Auf der anderen Seite
kann eine nicht ausreichende Einweisung und Dokumentation oder sonstige Hilfestellung
bei der Arbeit mit neuen IT-Systemen dazu fihren, dass die Beschéftigten frustriert und
Uberfordert sind. Dies kann wiederum erhebliche gesundheitliche Auswirkungen zur Folge
haben.

Versuchen Sie, mit der Betriebsleitung zu vereinbaren, dass Ihre Kolleginnen und Kollegen
wahrend der Einarbeitungszeit jederzeit auf den Support der IT-Unternehmen, deren Pro-
dukte lhre Betrieb bezieht, zugreifen konnen. Denn gerade wahrend der Einarbeitungszeit
nach erfolgter Schulung tauchen erfahrungsgemaBl immer wieder Fragen zur Bedienung
sowie zu einzelnen Funktionalitdten und Moglichkeiten der neuen IT auf. Machen Sie lhrer
Betriebsleitung gegebenenfalls deutlich, dass es entscheidend zur Akzeptanz der neuen
Technik beitragen wird, wenn Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in solchen Fallen schnell
Zugriff auf eine Losungsmaoglichkeit haben. Ergénzen Sie gegebenenfalls die vorgeschla-
gene Betriebsvereinbarung um solche Regelungen.

Notizen
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3. Checkliste: Inhalte des Arbeitsvertrags

T

Name und Anschrift der Vertragsparteien
Zeitpunkt des Beginns des Arbeitsverhaltnisses

Bei befristeten Arbeitsverhaltnissen: die vorhersehbare Dauer des Arbeits-
verhaltnisses

Arbeitsort oder, falls der Arbeitnehmer nicht nur an einen bestimmten
Arbeitsort tatig sein soll, ein Hinweis darauf, dass er an verschiedenen Orten
beschaftigt werden kann

Kurze Charakterisierung oder Beschreibung der von der Arbeitnehmerin
oder dem Arbeitnehmer zu leistenden Tatigkeit

Sofern vereinbart, die Dauer der Probezeit

Zusammensetzung und Hohe des Arbeitsentgelts einschlieBlich der Vergu-
tung von Uberstunden, Zuschlage, Zulagen, Pramien etc.

Vereinbarte Arbeitszeit, vereinbarte Ruhepausen und Ruhezeiten sowie bei
vereinbarter Schichtarbeit das Schichtsystem, der Schichtrhythmus und Vor-
aussetzungen fir Schichtdnderungen

Sofern vereinbart, die Mdglichkeit der Anordnung von Uberstunden und
deren Voraussetzungen

Sofern vereinbart, Regelungen zur Arbeit nach Abruf nach § 12 des Teilzeit-
und Befristungsgesetzes

Dauer des jahrlichen Erholungsurlaubs

Etwaiger Anspruch auf vom Arbeitgeber bereitgestellte Fortbildungen

Bei Zusage einer betrieblichen Altersversorgung liber einen Versorgungs-
trdger muss der Name und die Anschrift dieses Versorgungstrégers genannt
werden; die Nachweispflicht entfallt, wenn der Versorgungstréager zu dieser
Information verpflichtet ist.

Das bei der Kiindigung des Arbeitsverhaltnisses von beiden Vertragspar-
teien einzuhaltende Verfahren, mindestens das Schriftformerfordernis und
die Fristen fur die Kiindigung des Arbeitsverhaltnisses sowie die Frist zur
Erhebung einer Kiindigungsschutzklage

Ein in allgemeiner Form gehaltener Hinweis auf die Tarifvertrage oder
Betriebsvereinbarungen, die auf das Arbeitsverhaltnis anzuwenden sind
Diese Punkte sollte ein Arbeitsvertrag mindestens enthalten.

Notizen
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Tipps und Tricks

Eigentlich sollte man denken, dass der Abschluss von Arbeitsvertrégen relativ einfach ist.
SchlieBlich gibt es keine ausdriicklichen Formvorschriften. Allerdings schreibt das Nach-
weisgesetz (NachwG) vor, dass Arbeitgebende die wesentlichen Vertragsbedingungen
des Arbeitsverhéltnisses schriftlich niederlegen mussen, diese Niederschrift zu unterzeich-
nen haben und sie dem Arbeitnehmer oder der Arbeitnehmerin aushandigen mussen.

Durch das IV. Burokratieentlastungsgesetz wurde das Nachweisgesetz aber gedndert. Seit
dem 01.01.2025 kann diese Niederschrift auch in Textform, also zum Beispiel per E-Mail,
Ubermittelt werden. Dabei kdnnen Arbeitgebende die wesentlichen Vertragsbedingungen
entweder in einem gesonderten Dokument oder - wie in der Praxis deutlich tblicher - in
Form eines Arbeitsvertrags mitteilen.

Als ,wesentliche Arbeitsvertragsbedingungen” bezeichnet § 2 NachwG die in der vorste-
henden Checkliste genannten Aspekte. Als Betriebsrat sollten Sie regelmalig Gberpri-
fen, ob die von lhrer Arbeitgeberin oder lhrem Arbeitgeber eingesetzten Vertrage diese
Vorgaben vollstandig umsetzen. Ist das nicht der Fall, sollten Sie sich dafir einsetzen, dass
dies zukinftig geschieht, die Vertrage also angepasst werden.

Wenn lhre Arbeitgeberin bzw. Ihr Arbeitgeber sich nicht darauf einlasst, brauchen Sie
sich damit nicht abspeisen zu lassen. Denn schlieBlich haben Sie als Betriebsrat nach den
einschlagigen gesetzlichen Vorschriften dartiber zu wachen, ob die dem Interesse der
Beschéftigten dienenden Gesetze umgesetzt werden. Geregelt ist das in § 80 Abs. 1 Nr. 1
BetrVG. Zu diesen Gesetzen gehort unter anderem das NachwG.

Sie konnen Ihre Betriebsleitung auch darauf hinweisen, dass VerstéBe gegen das Nach-
weisgesetz mit einem BuBgeld von bis zu 2.000 Euro geahndet werden kénnen.

Einen wichtigen Aspekt sollten Sie allerdings in diesem Zusammenhang kennen. Allein ein
Versto3 gegen das Nachweisgesetz fihrt nicht dazu, dass kein Arbeitsvertrag vorliegt. Das
Arbeitsverhéltnis ist also wirksam. Kolleginnen und Kollegen, die gearbeitet haben, brau-
chen nicht befurchten, keine Vergiitung zu erhalten.

Ein weiterer wichtiger Aspekt istim Zusammenhang mit befristeten Arbeitsvertragen

zu berlcksichtigen. Zwar reicht es seit dem 01.01.2025, dass die wesentlichen Arbeits-
bedingungen in Textform Gbermittelt werden, und es ist also auch der Abschluss eines
Arbeitsvertrags per E-Mail grundsatzlich méglich. Das Schriftformerfordernis bei einem
befristeten Arbeitsvertrag wurde aber nicht gedndert. Eine Befristung ist also nach wie vor
nur dann wirksam, wenn sie vor Aufnahme der Arbeit von beiden Seiten handschriftlich
unterzeichnet wurde.

Dies sollten Sie zumindest im Hinterkopf behalten. Taktisch durfte es nicht besonders klug
sein, den Arbeitgeber hierauf hinzuweisen. Denn das Risiko liegt nur bei ihm. Wird eine
Befristung nicht schriftlich im oben genannten Sinne vereinbart, &ndert das nichts an der
Wirksamkeit des Arbeitsvertrags an sich. Lediglich die Befristung ist unwirksam. Die Kolle-
gin oder der Kollege befindet sich also bei einer unwirksamen Befristungsvereinbarung in
einem unbefristeten Arbeitsverhaltnis.
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IV. Diese allgemeinen Vorgaben
zu lhren Rechten bei der Beendigung
von Arbeitsverhaltnissen sollten Sie
kennen

Aktuell befinden wir uns in schwierigen wirtschaftlichen Zeiten. Dazu gehort auch, dass die
Preise immer weiter ansteigen. Viele Beschaftigte haben Angst vor der Zukunft. Sie sorgen
sich, dass sie den gewohnten Lebensstandard nicht halten kdnnen. Die Angst vor Alters-
armut nimmt zu. Kommt dann noch die Sorge vor Verlust des Arbeitsplatzes hinzu, wachst
die seelische Belastung immer weiter. Das kann sogar massive gesundheitliche Konse-
quenzen fur die Betroffenen haben.

Als Betriebsrat werden Sie an den allgemeinen wirtschaftlichen Entwicklungen wenig
andern konnen. Beim Thema Verlust des Arbeitsplatzes konnen Sie aber zumindest dazu
beitragen, die Sorgen zu reduzieren. Denn im Zusammenhang mit Kiindigungen hat Ihr
Gremium Mitwirkungsrechte. Diese sollten Sie im Einzelfall aktiv wahrnehmen, um den
Kolleginnen und Kollegen beizustehen, wenn eine Kiindigung im Raum steht.

Ganz besonders gilt das, wenn der Gesetzgeber aus sozialen Griinden bestimmte Per-
sonengruppen vor einer Kiindigung schitzen will. Dieser Sonderkindigungsschutz gilt
zum Beispiel fir schwerbehinderte Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer. Aber auch
Menschen, die sich fur die Interessen anderer Beschaftigter einsetzen, indem sie sich zum
Beispiel im Betriebsrat engagieren, werden durch den Gesetzgeber besonders vor Kiindi-
gungen geschiitzt.

Auf den folgenden Seiten sind wichtige Informationen und Arbeitshilfen im Zusammen-

hang mit Kindigungen zusammengefasst. Nutzen Sie diese, um lhre Kolleginnen und
Kollegen zu unterstiitzen.

@ Weitere Infos und

TIPP \ ( ( Anmeldung zum
y Gratis-Test:

Wir laden Sie herzlich ein, unser Betriebsrate-Portal »Smart BR“ konnen Sie tUber die Lizenzen mit dem

mit aktuellem Rechts- und Expertenwissen kennen- kompletten Betriebsratsgremium nutzen und so fiir

zulernen! Testen Sie ,Smart BR*fiir 30 Tage kostenlos mehr Rechtssicherheit und Effizienz sorgen. Uber-

und erhalten Sie Zugriff auf rechtssichere Fachbei- zeugen Sie sich selbst von den vielen Vorteilen!

trage, Musterformulierungen und Expertenrat.
https://Ipm.smart-br.net
1/8572/sbr_emf/
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smortB

Losungen fur Betriebsrate

Spezialangebot fiir 49 €

,omart BR“ = lhr Praxis-Portal fiir Ihre Betriebsratsarbeit:
Jetzt Vollzugang 30 Tage gratis testen (inkl. 5 Lizenzen)

Greifen Sie auf die neuesten Gesetze und Vorschriften zu, um die Rechte aller Arbeithehmenden
zu schiitzen, Verhandlungen erfolgreich zu fiihren und Konflikte zu I6sen. Sichern Sie sich den
Vorsprung mit unserem mageschneiderten Betriebsrite-Portal ,,Smart BR“!

Das konnen Sie erwarten

o Zugriff auf iiber 686 Urteile Uber 250 einsatzfertige Betriebs-

und 600 Praxisartikel vereinbarungen und Arbeitshilfen
Profitieren Sie von einer umfangreichen Von Schritt-fiir-Schritt-Anleitungen
Sammlung von Gesetzen, Urteilen und Uber Checklisten bis Muster-Schreiben

an Behorden oder die Geschaftsleitung:

Fachliteratur — speziell fiir Betriebsrate.
I dr=spezietis I einfach libernehmen - fertig!

Anwaltliche Praxisfalle Sofortige Antworten

Zeigen lhre Handlungsspielrdume auf z. B. Bei allen Fragen, Unsicherheiten und

bei Arbeitssicherheit, Arbeitszeit, Kiindigungen, spezifischen Themen stehen lhnen unsere
Gehalt und Co. fiir eine effektive und erfolgreiche Smart-BR-Experten innerhalb von 24 Stunden
Betriebsratsarbeit! mit Rat und Tat zur Seite.

Optimieren Sie lhre Betriebsratsarbeit mit zuverldssigen, umfassenden und rechtssicheren
Fachinformationen - iiberzeugen Sie sich selbst von den vielen Vorteilen von ,,Smart BR“

Weitere Infos und @{:s; “afid

£

Anmeldung zum Gratis-Test: “"‘i"% ?*“‘"" Sichern s; E
% EF?‘E. N Sie 5

P il = 3 2

Y—— g%‘!‘f‘%iﬁfﬂf : sich j _’etzt das i

https://Ipm.smart-br.net B
ey
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1. Checkliste: Mildere Mittel statt einer ordentlichen
Kiindigung

Prifpunkte: Gepriift?
In dem Betrieb besteht eine weitere Beschaftigungsmaoglichkeit auf einem O
anderen Arbeitsplatz.

Trotz einer verhaltensbedingten Minder-/Schlechtleistung liegt noch keine Abmah- O

nung vor. Bevor gekliindigt werden kann, muss die Betriebsleitung erst abmahnen.

Auch dies ist Auspragung des Grundsatzes, dass eine Kiindigung immer nur das

letzte Mittel sein darf.

Statt einer Kindigung wegen schlechter Leistungen, die nicht ihre Ursache im Ver- O
halten des Beschéftigten haben, missen Arbeitgebende zunachst versuchen, den
Beschaftigten zu unterstitzen. Dabei werden samtliche MaBBnahmen in Betracht

gezogen, durch die eine Kiindigung vermieden werden kann, némlich:

e Durchfiihrung eines betrieblichen Eingliederungsmanagements

e Unterstltzung durch technische Hilfsmittel

* \Vereinbarung von Teilzeitarbeit, wenn die Belastung durch Vollzeit zu groB ist

e Veranderungen am Arbeitsplatz (z. B. andere Organisation, technische Hilfsmittel)
e Umsetzung/Versetzung der Kollegen/des Kollegen

Eine Kiindigung ist immer nur das letzte Mittel fiir Arbeitgebende (Ultima-Ratio-Prinzip).

45



Tipps und Tricks

Die wirtschaftliche Lage vieler Menschen wird immer angespannter. Das Gleiche gilt fur
die Unternehmen. Arbeitsplatzabbau steht oft auf der Agenda der Unternehmens- oder
Betriebsleitungen, um die wirtschaftlichen Probleme der Organisation zu |6sen.

Fir die betroffenen Mitarbeitenden ist der Verlust des Arbeitsplatzes in den allermeisten
Fallen sowohl eine wirtschaftliche als auch eine soziale Katastrophe. Daher ist es gut, dass
Arbeitgebende eine Kiindigung nur dann aussprechen dirfen, wenn es keine milderen
Mittel gibt.

Im Interesse lhrer Kolleginnen und Kollegen sollten Sie als Betriebsrat immer prifen, ob
es nicht weniger einschneidende MaBBnahmen als eine Kiindigung gibt. Das kann zum
Beispiel eine Versetzung oder eine Anderungskiindigung mit dem Ziel sein, dass zukiinf-
tig nur noch weniger gearbeitet wird. Denn eine ordentliche Kiindigung ist grundsatzlich
nur dann moglich, wenn sie das letzte Mittel ist (sogenanntes Ultima-Ratio-Prinzip). Das
Betriebsverfassungsgesetz sieht in §§ 102 und 103 ausdricklich Mitwirkungsméglichkei-
ten des Betriebsrats im Fall von Kiindigungen vor. Legen Sie bei lhrer Prifung eines Kindi-
gungsvorhabens immer auch Wert auf die Frage, ob das Ultima-Ratio-Prinzip ausreichend
bericksichtigt ist.

Je nach Einzelfall kommt als milderes Mittel auch Kurzarbeit infrage. Das ist insbesondere
dann eine vorrangige Alternative zur Kiindigung, wenn ernsthaft damit zu rechnen ist, dass
die wirtschaftlichen Probleme nur voribergehend sind. Die Beschéftigten arbeiten dann
weniger und erhalten nur eine reduzierte Vergitung. Die Einkommenslicke wird durch
Kurzarbeitergeld zum grof3en Teil geschlossen. Ansprechpartnerin ist insoweit die 6rtliche
Agentur fir Arbeit.

Insbesondere dann, wenn |hr Arbeitgeber bzw. Ihre Arbeitgeberin aus wirtschaftlichen
Grinden Kindigungen erwagt, sollten Sie auf diese Moglichkeit aufmerksam machen.

Der Vorteil fir Arbeitgebende liegt auf der Hand: Nach Beseitigung der wirtschaftlichen
Probleme werden die erfahrenen und gut eingearbeiteten Kolleginnen und Kollegen
wieder zur Verfiigung stehen. Eine aufwendige und im Ergebnis offene Personalsuche wird
vermieden. Wie wichtig das ist, zeigen die Erfahrungen der Gastronomie nach der Corona-
Pandemie. Wegen der Einschrankungen wéhrend dieser Zeit haben viele Beschéftigte die
Gastronomie verlassen und sich anders orientiert. Nach Ende der staatlichen Beschran-
kungen hatten viele Gastronomie-Betriebe das Problem, dass ihnen keine Mitarbeitenden
mehr zur Verfiigung standen. Mdglicherweise hilft ein Rickblick auf dieses Szenario dabei,
Ihre Betriebsleitung gegebenenfalls von den Vorteilen der Kurzarbeit zu Gberzeugen,
wenn ein Personalabbau ,nur” aus wirtschaftlichen Griinden geplant ist. Auf jeden Fall
lohnt es sich, diese Mdglichkeit zu Gberprifen.
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2. Ubersicht: Voraussetzungen des
Sonderkiindigungsschutzes

Betroffene
Auszubildende

Schwerbehinderte Mitarbeitende

Schwangere, junge Mitter

Beschéftigte in Elternzeit

Beschaftigte in Pflegezeit

Betriebsratsmitglieder

Schwerbehindertenvertretung

JUnkindbare” Beschéftigte

Bestimmte Angestellte des Bun-
des und der Lander

Anmerkung

Die ordentliche Kiindigung eines Auszubildenden ist nur
wahrend der ein- bis viermonatigen Probezeit moglich (§ 20
Abs. 2 Berufsbildungsgesetz, BBiG). Nach Ablauf der Probezeit
kénnen Auszubildende nur noch aus wichtigem Grund gekiin-
digt werden (§ 22 Abs. 2 Nr. 1 BBIiG).

Ist eine schwerbehinderte Person langer als sechs Monate in
dem Betrieb beschaftigt, braucht lhre Betriebsleitung fur die
Kindigung die vorherige Zustimmung des Integrationsamts
(§§ 168, 178 Sozialgesetzbuch (SGB) IX). Existiert eine Schwer-
behindertenvertretung, muss diese vor der Kiindigung ange-
hort werden (§ 178 Abs. 2 SGB IX).

Die Kiindigung ist vom Beginn der Schwangerschaft an bis
zum Ablauf von vier Monaten nach der Geburt unzulassig

(§ 17 Mutterschutzgesetz). Die fiir den Mutterschutz zustédndige
Behdrde kann die beabsichtigte Kiindigung etwa bei beson-
ders schweren Vergehen fir zuldssig erklaren.

Ab dem Zeitpunkt, ab dem Beschéaftigte Elternzeit beansprucht
haben, héchstens aber acht Wochen vor Beginn der Eltern-
zeit darf ihnen lhre Betriebsleitung bis zum Ende der Eltern-
zeit nicht kiindigen (§ 18 Abs. 1 Satz 1 Bundeselterngeld- und
Elternzeitgesetz, BEEG). Die fiir den Arbeitsschutz zusténdige
oberste Landesbehdérde kann die Kiindigung aber fir zuléssig
erklaren (§ 18 Abs. 1 Satz 2 bis 4 BEEG).

Hier besteht Kiindigungsschutz von dem Zeitpunkt an, zu dem
die Pflegezeit angekiindigt wird, bis zum Ende der Pflegezeit
(§ 5 Pflegezeitgesetz).

Betriebsratsmitgliedern darf wéhrend ihrer Amtszeit und bis
ein Jahr danach nicht ordentlich, sondern nur aus wichtigem
Grund gekindigt werden (§ 15 Abs. 1 Kiindigungsschutzge-
setz, KSchG).

Mitglieder von Schwerbehindertenvertretungen genielBen
gemaB § 96 Abs. 3 SGB IX denselben Schutz wie Mitglieder
anderer Arbeitnehmervertretungen und unterfallen daher dem
Schutz des § 15 KSchG.

Sind Beschéftigte etwa aufgrund eines Tarifvertrags nach einer
bestimmten Beschéaftigungsdauer ordentlich unkiindbar, kén-
nen sie nur auBerordentlich mit sozialer Auslauffrist entlassen
werden. Die Auslauffrist ist dann so lang, wie eine alternative
ordentliche Kiindigungsfrist ware.

Priifen Sie bei jeder Kiindigungsanhdrung, ob die Arbeitgeberin bzw. der Arbeitgeber den Sonder-
kiindigungsschutz beriicksichtigt hat. Wenn nicht, ist die Kiindigung unwirksam.
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Tipps und Tricks

Es gibt verschiedene Gruppen von Beschaftigten, die der Gesetzgeber mit einem beson-
deren Kindigungsschutz ausgestattet hat. Grund hierfir sind entweder soziale Aspekte,
oder es sollen Menschen, die sich besonders fiir Kolleginnen und Kollegen einsetzen,
davor geschutzt werden, deshalb Nachteile zu erleiden.

Als Betriebsrat sollten Sie bei jeder Anhorung zu einer Kiindigung, die der Arbeitgeber
vorhat, priifen, ob dieser sogenannte Sonderkiindigungsschutz greift und dann auch ein-
gehalten ist. Ist das nicht der Fall, haben die betroffenen Kolleginnen und Kollegen gute
Chancen, wenn sie gerichtlich gegen die Kiindigung vorgehen.

Wenn die Betriebsleitung Sie zu einer beabsichtigten Kiindigung anhért, sollten Sie -
wenn moglich - immer ausdriicklich auf den Sonderkiindigungsschutz hinweisen. Haben
Sie Anhaltspunkte dafiir, dass ein Sonderkiindigungsschutz entsprechend der Ubersicht
auf der vorherigen Seite vorliegt, fragen Sie ausdricklich nach, wenn Ihnen die Betriebs-
leitung keine Informationen dazu im Rahmen der Anhérung gibt. Sie machen so deutlich,
dass Sie dieses wichtige Thema auf dem Schirm haben. Ihr Arbeitgeber wird es sich dann
zukiinftig gut Uberlegen, ob er solche gesetzlichen Vorgaben ignorieren will.

Eine Besonderheit besteht im &ffentlichen Dienst. Nach § 34 Abs. 2 des Tarifvertrags

fur den offentlichen Dienst und des Tarifvertrags fur den 6ffentlichen Dienst der Lander
(TV6D/TV-L) ist eine fristgeméBe Kiindigung von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern
in den sogenannten ,alten Bundeslandern” nicht mehr moglich, wenn sie

e seit mehrals 15 Jahren bei der Arbeitgeberin oder dem Arbeitgeber beschaftigt und
e dlter als 40 Jahre sind.

Dann ist nur noch eine auBerordentliche Kiindigung méglich, wenn schwerwiegende
Grinde es fir Ihre Arbeitgeberin oder Ihren Arbeitgeber unzumutbar machen, das
Beschaftigungsverhaltnis fortzusetzen. Auch dies ist eine Art Sonderkiindigungsschutz.
Der Kiindigungsschutz fiir Beschaftigte im 6ffentlichen Dienst geht damit im Anwendungs-
bereich von § 34 TV6D/TV-L weiter als der Kiindigungsschutz in der Privatwirtschaft. Prifen
Sie bei einer Anhorung im Rahmen des § 102 BetrVG aber vorsichtshalber, ob moglicher-
weise vergleichbare Regelungen auch in den auf die Arbeitsverhéltnisse in lhrem Betrieb
anwendbaren Tarifvertragen festgelegt sind.
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3. Checkliste: Kiindigung einer/eines Schwerbehinderten

Priiffragen: Ja Nein

Ist die Kollegin oder der Kollege objektiv im Sinne des § 2 SGB IX objektiv schwerbe- [] O
hindert, oder liegen die Voraussetzungen fir die Gleichstellung mit einer oder einem
Schwerbehinderten vor?

Liegt ein Anerkennungsbescheid vor oder hat die/der Schwerbehinderte bzw.
Gleichgestellte vor Zugang der Kiindigung den entsprechenden Antrag auf Anerken-
nung der Schwerbehinderteneigenschaft gestellt?

Ist die oder der Schwerbehinderte langer als sechs Monate ununterbrochen in dem
Betrieb beschaftigt?

Wurden die Schwerbehindertenvertretung und Sie als Betriebsrat zur Kindigung
angehort?

Hat Ihr Arbeitgeber bzw. lhre Arbeitgeberin beim Integrationsamt die Zustimmung
zur Kiindigung beantragt?

Wurde die Zustimmung seitens des Integrationsamts erteilt?

O
O

oo 0O o O
oo 0O O O

Hat Ihr Arbeitgeber bzw. lhre Arbeitgeberin die ordentliche Kindigung innerhalb
eines Monats nach Erhalt schriftlich erklart (bei einer auBerordentlichen Kiindigung
unverziglich)?

Priifen Sie, ob die Kiindigung einer schwerbehinderten Kollegin oder eines schwerbehinderten
Kollegen rechtméBig ist. Nur wenn Sie in jeder Zeile ,Ja” ankreuzen konnten, besteht ein Sonder-
kiindigungsschutz nach § 168 SGB IX und ist auch gewabhrt.
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Tipps und Tricks

Die Kiindigung einer schwerbehinderten Arbeitnehmerin oder eines schwerbehinderten
Arbeitnehmers ist nur unter strengen Voraussetzungen maoglich. Dies gilt insbesondere
dann, wenn das Beschéaftigungsverhéltnis schon mehr als einen Monat besteht. Arbeitge-
bende kdnnen erst dann kiindigen, wenn sie die Zustimmung des Integrationsamts ein-
geholt haben. Hat diese Behdrde Anhaltspunkte dafir, dass die Schwerbehinderung der
eigentliche Grund der beabsichtigten Kiindigung ist, wird die Zustimmung regelmafig
versagt werden.

Besteht Sonderkiindigungsschutz nach § 168 SGB IX, ist jede Kiindigung unwirksam,
sofern nicht die Zustimmung des Integrationsamts vorliegt (§ 134 Birgerliches Gesetz-
buch, BGB). AuBerdem mussen natirlich die allgemeinen Anforderungen an eine Kindi-
gung erfillt sein, also insbesondere die Schriftform, die Einhaltung der Kiindigungsfristen
und gegebenenfalls der Kiindigungsschutz nach KSchG. Bei Schwerbehinderten betragt
die Kiindigungsfrist mindestens vier Wochen (§ 169 SGB IX).

Gelegentlich ist es so, dass Beschéftigte die Unternehmensleitung nicht Gber das Vor-
liegen einer Schwerbehinderung informieren. Das kann sehr unterschiedliche Griinde
haben. Méglicherweise ist es ihnen peinlich, oder sie wollen keine Sonderbehandlung.
Aber der Umstand einer Schwerbehinderung ist nichts, was Ihren Kolleginnen und Kol-
legen peinlich sein misste. Und es ist auch nicht so, dass schwerbehinderte Beschaf-
tigte ungerechtfertigt besser behandelt werden. Vielmehr hat der Gesetzgeber sehr
bewusst entschieden, dass diese Personengruppe aufgrund ihrer vielfaltigen Belastungen
bestimmte Rechte hat. Machen Sie den schwerbehinderten Kolleginnen und Kollegen
deutlich, dass ihnen diese Rechte absolut zustehen.

Arbeitgebende konnen den Sonderkindigungsschutz aber nattrlich nur dann bertcksich-
tigen, wenn sie von der Schwerbehinderteneigenschaft wissen. Wurden sie hiertiber nicht
informiert, sollten Sie der schwerbehinderten Kollegin beziehungsweise dem schwer-
behinderten Kollegen raten, diese Information spatestens dann umgehend nachzuholen,
wenn der Arbeitgeber die Kiindigung zustellt.
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4. Ubersicht: Voraussetzungen des
Sonderkiindigungsschutzes von Betriebsraten

Mitglieder von Personalvertretungsorganen sind Gber § 15 KSchG besonders geschitzt.
Wer unter diesen Schutz fallt, dem darf nicht ordentlich geklindigt werden. Allerdings halt
dieser Schutz nicht ewig. Wer wie lange von dem Schutz profitiert, entnehmen Sie der

folgenden Tabelle.

Geschiitzte Personen

Betriebsrat; Mitglieder der Jugend- und Aus-
zubildendenvertretung, einer Bordvertretung,
eines Seebetriebsrats wahrend der Dauer der
Amtszeit

Betriebsrat, Mitglieder der Jugend- und Aus-
zubildendenvertretung, einer Bordvertretung,
eines Seebetriebsrats innerhalb eines Jahres
nach Ende der Amtszeit (Bordvertretung:
schon nach 6 Monaten)

Ersatzmitglied des Betriebsrats wahrend der
Vertretungszeit, also wahrend der Dauer der
Verhinderung des zu vertretenden Betriebsrats
Wahlvorstand (ab der Bestellung bis zur
Bekanntgabe des Wahlergebnisses)

Wahlvorstand bis sechs Monate nach Bekannt-
gabe des Wahlergebnisses

Wahlbewerberinnen und -bewerber ab der
Aufstellung bis zur Bekanntgabe des Wahl-
ergebnisses

Wahlbewerberinnen und -bewerber wéhrend
der sechs Monate nach Bekanntgabe des
Wahlergebnisses

Bis zu drei Arbeithehmende, die zu einer Wahl
eingeladen werden, ab der Einladung bis zur
Bekanntgabe des Wahlergebnisses

Norm

§ 15 Abs. 1 KSchG (nur Kiindigung bei Vorliegen
der Voraussetzungen einer fristlosen Kiindigung
und nur mit Zustimmung des Betriebsrats)

§ 15 Abs. 1 KSchG (nur Kiindigung bei Vorliegen
der Voraussetzungen einer fristlosen Kiindigung)

§ 15 Abs. 1 Satz 1 in Verbindung mit
§ 25 Abs. BetrVG

§ 15 Abs. 3 Satz 1 KSchG

§ 15 Abs. 3 Satz 2 KSchG

§ 15 Abs. 3 Satz 1 KSchG

§ 15 Abs. 3 Satz 2 KSchG

§ 15 Abs. 3a Satz 1 KSchG

Bis zu drei Arbeitnehmende, die die Bestellung § 15 Abs. 3a Satz 1 KSchG

eines Wahlvorstands beantragen, vom Antrag
bis zur Bekanntgabe des Wahlergebnisses

Sowohl Betriebsrate nach dem Betriebsverfassungsgesetz als auch Betriebsréte, die in einem
Arbeitsverhéltnis stehen, sind durch gesetzliche Vorgaben besonders geschlitzt.

51



Tipps und Tricks

Der Gesetzgeber will Personen, die sich besonders fir Kolleginnen und Kollegen einset-
zen, vor Sanktionen der Arbeitgeberin oder des Arbeitgebers schiitzen. Dazu hat er in
§ 15 KSchG umfassend geregelt, ob und wann diese Personen gekiindigt werden kdnnen.

Wenn die Kiindigung eines Gremiumsmitglieds im Raum steht, gilt es, besonders sorgfal-
tig hinzuschauen. Denn es gibt Arbeitgebende, die versuchen, auf diesem Weg

e Beschaftigte, die sich sehr fiir Kolleginnen und Kollegen engagieren, zu entlassen und
gleichzeitig

e dadurch eine Botschaft - oder besser: Drohung - allen anderen Gremiumsmitgliedern
gegenlber auszusprechen.

In solchen Fallen gilt es fiir den Betriebsrat, sehr deutlich Flagge zu zeigen und sich klar
und entschieden hinter die Gremiumsmitglieder zu stellen. Wenn Sie hier nicht deutlich
genug agieren, starken Sie damit die Arbeitgebenden und Betriebsleitungen, die ohnehin
versuchen, Betriebsrate beziehungsweise andere Mitbestimmungsgremien kleinzuhalten.
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5. Checkliste: Liegt eine ordnungsgemafBBe Anhorung

zu einer Kiindigung vor?

Prifpunkte:

Personaldaten des/der Beschéftigten
Name, Vorname

Geburtsdatum

Adresse

Sozialdaten des /der Beschiftigten
Beginn des Beschéftigungsverhaltnisses

Lebensalter
Verheiratet: ja/nein
Unterhaltspflichten
Anzahl der Kinder

Im Fall des Sonderkiindigungsschutzes wegen Schwerbehinderung: Hat das Integra-

tionsamt der Kiindigung zugestimmt?
Wurde die Schwerbehindertenvertretung gemal § 178 Abs. 2 SGB IX angehort?

Angaben zu einem eventuellen anderen Sonderkiindigungsschutz, z. B.:

e Auszubildende

e schwangere Arbeitnehmerin bzw. Arbeitnehmerin innerhalb der Schutzfristen aus
dem Mutterschutzgesetz

e Mitarbeiter in Elternzeit

e Mitglieder des Betriebsrats

Angaben zur Tatigkeit des/der Beschiftigten

Beruf

Tatigkeit in dem Betrieb
Abteilung

Angaben zur Kiindigung
Ordentliche Kiindigung/AuBerordentliche Kiindigung

Geplanter Kiindigungstermin
Kindigungsfristen
Umfassende Darlegung des Kiindigungsgrundes

Bei verhaltensbedingter Kiindigung:

e ausfuhrliche Darstellung des Hergangs

e \Vorlage erteilter Abmahnungen

Bei krankheitsbedingten Kindigungen:

¢ Krankheitszeiten nach genauen Zeitraumen

¢ ggf. Resultat des betrieblichen Eingliederungsmanagements
Bei betriebsbedingten Kindigungen:

e unternehmerische Entscheidung

e Zahl der wegfallenden Arbeitsplatze

e vergleichbare Arbeitnehmer und deren Sozialdaten

Vorlage eines eventuellen Anderungsangebots im Zusammenhang mit einer
Anderungskiindigung

Gepriift?

O

OO0 OoOoooo O Od

OO0O0O00O oOoOd

O

O

Arbeitgebende miissen lhnen als Betriebsrat die Kiindigung im Rahmen der Anhérung hinreichend
plausibel dargelegt haben. Nur wenn Sie die einzelnen Punkte mit ,Ja” abhaken kénnen, haben Sie
alle notwendigen Angaben erhalten. Falls Angaben fehlen oder die Begriindung nicht nachvollzieh-

bar ist, spricht vieles dafiir, dass die Anhérung und damit auch die Kiindigung unwirksam ist.
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Tipps und Tricks

Das KSchG schiitzt selbstverstandlich nicht nur die Kolleginnen und Kollegen, die mit
Ihnen gemeinsam im Betriebsrat arbeiten. Auch alle anderen Beschaftigten werden
durch das Gesetz vor Kiindigungen geschitzt. Insbesondere setzt eine Kiindigung dann
betriebsbedingte, verhaltensbedingte oder personenbedingte Griinde voraus. Zusatzlich
ist § 102 BetrVG anzuwenden.

Dabei ist die Anhorung des Betriebsrats vor ausnahmslos jeder Kiindigung erforderlich.
Selbst wenn noch kein besonderer Kiindigungsschutz aufgrund des Kiindigungsschutz-
gesetzes besteht und/oder sich die Betroffenen noch in der Probezeit befinden, muss
der Betriebsrat angehort werden. Die Regelung gilt aber nur fir Kiindigungen, nicht far
andere Grlinde, aus denen ein Arbeitsverhaltnis enden kann. § 102 BetrVG ist also zum
Beispiel nicht anzuwenden, wenn

e Arbeitnehmer/Arbeitnehmerinnen und Geschaftsleitung einen Aufhebungsvertrag
schliefBen,

e das Arbeitsverhéltnis wegen eines vereinbarten Fristablaufs endet
(befristete Beschaftigung).

Die Geschaftsleitung muss den Betriebsrat vorher umfassend Uber die Kiindigungsab-
sicht informieren. Aus der obigen Checkliste konnen Sie entnehmen, wie detailliert diese
Angaben sein missen. Genauere Informationen dazu finden Sie auch in den einschlagigen
Kapiteln dieser Publikation (Kap. V bis VII).

Das Thema ist von groBer Bedeutung. Denn Fehler, die die Geschéftsfiihrung bei der
Anhorung des Betriebsrats macht, gehéren nach wie vor zu den haufigsten Griinden,
warum Beschéftigte im Kiindigungsschutzprozess gute Karten haben. Sie sollten daher
sehr genau prifen, ob die Geschaftsleitung insoweit alles richtig gemacht hat.

Stellen Sie Fehler fest, missen Sie sich gut Gberlegen, wie Sie darauf reagieren. Natur-

lich kdnnten Sie die Geschaftsfiihrung auf die festgestellten Fehler hinweisen. Ob das im
Interesse der Beschaftigten ist, ist allerdings eine andere Frage und l3sst sich nur im Einzel-
fall beurteilen. Moglicherweise geben Sie namlich der Geschéaftsfiihrung so ausreichend
Gelegenheit, die Fehler in der Anhorung oder der Kiindigung noch zu korrigieren. Dann
haben Sie Ihren Kolleginnen und Kollegen einen Béarendienst erwiesen, weil deren Chan-
cen, gerichtlich gegen die Kiindigung vorzugehen, sinken.

Es gibt fir Sie keinerlei gesetzliche Verpflichtung, Arbeitgeber auf Fehler im Anhérungs-
verfahren nach § 102 BetrVG hinzuweisen. SchlieBlich sind Sie nicht der Rechtsberater
Ihrer Geschéftsleitung.

Die Prifung von Kiindigungsabsichten der Geschéftsfihrung ist nicht einfach. Grundsatz-
lich entscheidet der Betriebsrat als Gesamtorgan durch Beschluss darlber, wie er sich
gegenuber einer mitgeteilten Kiindigungsabsicht verhélt. Trotzdem kénnen Sie natlr-

lich innerhalb des Betriebsrats die Aufgaben so verteilen, dass einzelne Betriebsréte die
Sache vorrangig bearbeiten, also quasi ,Kiindigungsexperten” werden. Das erleichert die
Beschlussfassung. Achten Sie dann allerdings darauf, dass nicht nur ein einzelnes Betriebs-
ratsmitglied in Kindigungsfragen topfit ist. Sonst haben Sie ein Problem, wenn dieses Mit-
glied wegen Urlaubs, Arbeitsunfahigkeit oder aus anderen Griinden ausfallt.

Nutzen Sie lhre Schulungsmoglichkeiten. Kenntnisse im Kiindigungsschutzrecht sind fir
die Betriebsratsarbeit unerlasslich. Ihr Betriebsrat hat also einen Anspruch darauf, dass

seine Mitglieder insoweit geschult sind. Gerade bei Kiindigungsschutzfragen ist es sinn-
voll, wenn die Kenntnisse regelmaBig aufgefrischt werden. Die Vielzahl von Gerichtsent-
scheidungen zum Kiindigungsschutzrecht machen dies notwendig. Am besten erstellen
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Sie einen regelméaBigen Weiterbildungsplan, den Sie dann im Betriebsrat beschlieBen. Je
nach Aufgabenverteilung im Gremium kann sich daraus unterschiedlich intensiver Schu-
lungsbedarf im Kiindigungsschutzrecht ergeben.

Plant die Betriebsleitung die Kiindigung von Mitarbeitenden sollten Sie in jedem Fall sorg-
faltig und systematisch prifen, ob die Betriebsleitung Sie entsprechend rechtzeitig und
vollstandig informiert hat. Fehler hierbei gehen zulasten der Betriebsleitung. Die betrof-
fenen Mitarbeitenden haben dann gute Chancen, rechtlich gegen die ausgesprochene
Kindigung vorzugehen.

55



Das eBook und alle
Arbeitshilfen stehen lhnen
als Download zur Verfiigung.

\ 4

ADIUVA

Hallo, Max Mustermann o

eeeeee

Mein Newsfeed { Ame anzeigen (194) \I >
Meine Ausgaben —
F B -
sl Arbeishitten : . - - o
Urteilsdienst T - i

Fir dor Detrasurat

NP P

Nr.08 | Aprilll 2025 AKTUELLE RECHTSPRECHUNG FUR DEN BET AKTUELLE RECHTSPRECHUNG FUR DEN BET...
08 spezaveports Verzicht auf Pauschale
Arbeitszeiterfassungkann  Versc iegenheitsklaus el

Top-Thi - C
Fachbic nzen Sie e Re d diskriminierend sein
fir B gen

B ® Q) Friederixe Becker-Lerc.

Sichern Sie sich ganz einfach die
fur Sie relevanten Informationen in
Ihrem Adiuva-Onlinebereich unter:

@ = = Cg Fachbl'.'lcher)
& www.adiuva.de/login

56



6. Checkliste: Ist die Anhorung zur fristlosen
Kiindigung vollstandig?

Prifpunkte:

Liegt ein wichtiger Grund vor? Das ist nur der Fall, wenn Arbeitgebenden das Ab-
warten der Kiindigungsfrist nicht zuzumuten ist.

Hat lhre Betriebsleitung eine umfassende Interessenabwégung vorgenommen? Nur
wenn sein Kiindigungsinteresse Uberwiegt, kann er fristlos kiindigen.

Hat Ihre Arbeitgeberin bzw. lhr Arbeitgeber die Zweiwochenfrist eingehalten? Nach

§ 626 BGB kann eine fristlose Kiindigung nur innerhalb von zwei Wochen ausgespro-

chen werden, nachdem die/der Kiindigungsberechtigte vom Kiindi-gungssachver-
halt erfahren hat. Verstreicht die Frist, ist die fristlose Kiindigung nicht mehr méglich.
Hat lhre Arbeitgeberin oder |hr Arbeitgeber vor der Kiindigung abgemahnt? Oder
ist die Abmahnung entbehrlich?

Hat Ihre Arbeitgeberin oder Ihr Arbeitgeber den Sonderkiindigungsschutz
verschiedener Personengruppen beachtet (Schwerbehinderte, Schwangere etc.)?
Wourden Sie angehort?

Ja

O
O

Nein

O
O

Haben Sie nur bei einem Punkt mit Nein geantwortet, haben die betroffenen Kolleginnen und
Kollegen gute Chancen, die auBerordentliche Kiindigung erfolgreich anzufechten. Raten Sie ihnen,

die Kiindigung prtfen zu lassen.
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Tipps und Tricks

Ein anderer Begriff fir ,auBerordentliche Kiindigung” ist ,fristlose Kiindigung”. Dies ist die
schwerste MaBnahme, die Arbeitgebende gegen Beschaftigte ergreifen kénnen, denn
die Gekundigten verlieren sofort und ohne Frist ihren Arbeitsplatz. In der Regel fihrt sie
zu erheblichen Nachteilen in der weiteren beruflichen Entwicklung. Denn anhand des fur
die Beendigung eines Beschéftigungsverhaltnisses untypischen Termins, wie zum Beispiel
des 20.01., werden potenzielle neue Arbeitgebende schnell vermuten, dass es im vorher-
gehenden Beschaftigungsverhaltnis eine fristlose Kiindigung gab. Daher sollten Sie als
Betriebsrat bei fristlosen Kiindigungen noch viel sorgféltiger hinschauen, als Sie das ohne-
hin tun.

Generell ist es oft so, dass Arbeitgebende sehr viel hdufiger meinen, fristlos kiindigen

zu durfen, als dies tatsachlich der Fall ist. Eine fristlose Kiindigung setzt unter anderem
voraus, dass ein wichtiger Grund vorliegt, der das Abwarten der vertraglichen, tarifver-
traglichen oder gesetzlichen Kiindigungsfrist fir die Arbeitgeberin oder den Arbeitgeber
absolut unzumutbar macht. Griinde dafiir kdnnen zum Beispiel Straftaten sein, die gegen
ihn gerichtet sind (Arbeitszeitbetrug, Diebstahl am Arbeitsplatz usw.). Falle, in denen eine
fristlose Kiindigung besonders haufig gerechtfertigt sein kann, finden Sie auf der folgen-
den Seite.

Ohne Sie einzubeziehen, kdnnen Arbeitgebende keine wirksame fristlose Kiindigung aus-
sprechen. Das Betriebsverfassungsgesetz sieht ausdricklich vor, dass der Betriebsrat vor
Aussprache einer auBBerordentlichen Kiindigung anzuhdren ist. Dabei ist die beabsichtigte
Kiindigung beziehungsweise Entlassung dem Betriebsrat gegeniiber zu begriinden (§ 102
Abs. 1 Satz 2 BetrVG). Ohne diese Anhorung ist jede, auch die auBBerordentliche Kiindi-
gung unwirksam (§ 103 Abs. 1 Satz 3 BetrVQ).

Wenn Sie Bedenken gegen die Kiindigung haben, missen Sie dies der Betriebsleitung
innerhalb von drei Arbeitstagen schriftlich und mit Begrindung mitteilen. Ich rate lhnen,
diese Dreitagesfrist auszuschopfen und nicht etwa gegenliber der Betriebsleitung vor
Ablauf dieser Frist irgendeine AuBerung abzugeben, die sie als abschlieBende Mitteilung
des Betriebsrats auffassen kdnnte. Denn gerade bei auBBerordentlichen Kiindigungen
kommt es sehr auf die zeitlichen Abléufe an. Grundsétzlich kann eine auBerordentliche
Kindigung nur innerhalb von zwei Wochen ab Kenntnis des Kiindigungsgrunds erfolgen.
Innerhalb dieser zwei Wochen liegt auch die dreitdgige Anhdrungsfrist des Betriebsrats.

Es kommt immer wieder vor, dass Arbeitgebende den Betriebsrat so spat einschalten, dass
unter Beriicksichtigung der vollen Anhdrungsfrist von drei Tagen nicht mehr innerhalb der
Frist von 14 Tagen nach Bekanntwerden des Grunds fir eine fristlose Kiindigung (§ 626
Abs. 2 BGB) gekindigt werden kann. Wenn Sie allerdings vorzeitig eine Erklarung abge-
ben, aus der die Arbeitgeberin bzw. der Arbeitgeber entnehmen kann, dass es sich dabei
um lhre abschlieBende AuBerung handelt, erm&glichen Sie ihm oder ihr unter Umstén-
den doch noch, fristgemaB auBBerordentlich zu kiindigen. Dass das nicht im Interesse der
betroffenen Kolleginnen und Kollegen ist, liegt auf der Hand.
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7. Checkliste: Stichhaltige Griinde fiir die Kiindigung
von Betriebsratsmitgliedern

Priifpunkte: Ja Nein

Abmeldung zur Gremiumsarbeit beharrlich verweigert?

Falschung eines arztlichen Attests, um eine Krankheit vorzutduschen?

Aufhetzen der Belegschaft oder Anstiften zum Ligen?

Beleidigungen der Vorgesetzten oder der Arbeitgeberin oder des Arbeitgebers?

Eigentumsdelikte, gerichtet gegen die oder den Arbeitgebenden (z. B. Diebstahl
oder Untreue)?

Falschaussagen in Form einer wahrheitswidrigen eidesstattlichen Versicherung in
einem Rechtsstreit im Zusammenhang mit der Betriebsratstatigkeit?

Aggressive und wiederholte parteipolitische Betatigung im Betrieb?

OO0 O OO0O0O0O
OO0 O O0O0O0O0

Arbeitszeitbetrug (z. B. das Betriebsratsmitglied meldet sich zu einer Betriebsrats-
schulung an, nimmt aber nicht an der Schulung teil, sondern erledigt in der Zeit
private Angelegenheiten)?

Hartnackige und wiederholte sexuelle Belastigungen?

Spesenbetrug?

Arbeitsplatzbezogene Straftat?
Manipulation von Kontrolleinrichtungen?
Angedrohte Tatlichkeiten?

OOooOonon
O0O0000O

Liegt einer dieser Griinde vor, hat die fristlose Kiindigung auch gegeniber einem Mitglied lhres
Gremiums Chancen. Priifen Sie, ob der Vorwurf, der dem Betriebsratsmitglied gemacht wird, so
schwer wiegt, dass das Abwarten der Klindigungsfrist fiir den Arbeitgebenden nicht zumutbar ist.
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Tipps und Tricks

Genauso wie in &ffentlichen Unternehmen sind Betriebsratsmitglieder in Betrieben der
Privatwirtschaft besonders vor Kiindigungen geschtzt. Dies geschieht durch Regelungen
wie § 103 BetrVG. Diese Kiindigungsanforderungen gelten auch fir die Kiindigung von
Mitgliedern der Jugend- und Auszubildendenvertretung, die Bordvertretung, den Seebe-
triebsrat, den Wahlvorstand sowie fur Wahlbewerberinnen und Wahlbewerber.

Zusammengefasst kann man sagen, dass eine ordentliche Kiindigung von Mitgliedern
dieser Gremien ausgeschlossen ist. Moglich ist allerdings eine auBerordentliche, fristlose
Kindigung. Hierflir muss aber ein entsprechender Grund vorliegen. AuBerdem muss der
Betriebsrat der Kiindigung ausdriicklich zustimmen.

In der Checkliste finden Sie einige Griinde, die typischerweise auch die auf3erordentli-

che Kiindigung eines Mitglieds des Betriebsrats oder eines der anderen in § 103 BetrVG
genannten Gremien erlauben. In der letzten Zeit hat die Rechtsprechung mehrfach ent-
schieden, dass die Kiindigung von Betriebsratsmitgliedern im Zusammenhang mit besuch-
ten Fortbildungen rechtmaBig ist. In der Regel ging es um Félle, in denen sich Betriebsrats-
mitglieder zu mehrtdgigen Schulungen angemeldet hatten und zwar an den Schulungsort
fuhren, aber entweder gar nicht oder nur teilweise an den Schulungen teilnahmen. In den
anderen Zeiten erledigten sie private Dinge oder Besuche. Die Richter sahen hierin ein
Verhalten, das einem Arbeitszeitbetrug entspricht, und akzeptierten daher die fristlose
Kidndigung.

Grundsatzlich sollten Sie immer sehr sorgfaltig Uberlegen, was der tatséchliche Grund fir
die beabsichtigte fristlose Kiindigung eines Gremiumsmitglieds ist. Geht es tatsachlich um
das vorgeworfene Verhalten, oder handelt es sich eigentlich eher um einen Versuch, ein
aktives und fiir den Arbeitgebenden anstrengendes Mitglied eines Personalvertretungs-
organs loszuwerden? Insbesondere im letzten Fall sollten Sie sich klar und ausdricklich
innerhalb der gesetzlichen Frist gegen die beabsichtigte auBerordentliche Kiindigung
aussprechen und lhre Zustimmung ausdrtcklich verweigern.

Arbeitgebende haben zwar dann die Méglichkeit, die Zustimmung des Betriebsrats
durch eine gerichtliche Entscheidung ersetzen zu lassen, nur ist das alles andere als ein
Selbstlaufer. Denn selbstverstéandlich wird auch das Gericht sehr genau hinschauen, ob
tatsdchlich ein Fehlverhalten des Gremiumsmitglieds vorliegt, das eine auBerordentliche
Kindigung rechtfertigt, oder ob es darum geht, sich von dem missliebigen Mitglied eines
Personalvertretungsgremiums zu trennen.
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8. Muster-Regelungsabrede: Kiindigungen
Zwischen der Betriebsleitung

- vertreten durch ... -

und

dem Betriebsrat

- vertreten durch die/den Vorsitzende/n -

wird folgende Absprache Uber das Verfahren bei Kiindigungen geschlossen:
§ 1 Personlicher Geltungsbereich

Diese Absprache bezieht sich auf alle Beschaftigten des Betriebs, mit Ausnahme der Aus-
zubildenden.

§ 2 Sachlicher Geltungsbereich

Einbezogen werden ordentliche und auBBerordentliche Kiindigungen. Die gesetzlichen Rege-
lungen von Kiindigungen der Mitglieder des Betriebsrats und der anderen in § 15 Kiindigungs-
schutzgesetz und § 103 Betriebsverfassungsgesetz genannten Gremien bleiben unberihrt.
Bereits laufende Anhérungsverfahren werden von dieser Regelungsabrede nicht berihrt.

§ 3 Unterrichtung des Betriebsrats

Bei allen Kiindigungen nach § 2 dieser Regelungsabrede unterrichtet die Betriebsleitung
den Betriebsrat schriftlich Gber die Absicht der Kiindigung. Die Unterrichtung hat vollstén-
dig und rechtzeitig zu erfolgen. Der Betriebsratsvorsitzende bestatigt den Eingang der
Anhoérungsunterlagen per E-Mail.

§ 4 Verfahren

Der Betriebsrat entscheidet innerhalb der gesetzlichen Anhdrungsfristen. Diese Entschei-
dung und ihre Mitteilung gegentiber der Betriebsleitung bediirfen der Schriftform. Zustim-
mungsverweigerungen sind zu begriinden. Erfolgt keine AuBBerung innerhalb der genann-
ten Fristen, gilt die Zustimmung als erteilt.

§ 5 Rechtsposition des Beschéftigten

Materiell-rechtliche Anspriiche der Beschéftigten werden von dieser Absprache nicht berihrt.

§ 6 Laufzeit und Beendigung

Diese Regelungsabrede wird auf unbestimmte Dauer geschlossen. Sie kann von jeder Seite
schriftlich mit einer Frist von drei Monaten gekindigt werden.

§ 7 Inkrafttreten

Diese Absprache gilt ab Unterzeichnung dieses Dokuments.

Ort, Datum

U;‘\terschriften
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Tipps und Tricks

Per Betriebsvereinbarung oder Regelungsabrede kénnen Sie Ablaufe und Sachverhalte
im Zusammenhang mit den Anhérungsverfahren genauer definieren. Das schafft fur
beide Seiten Rechtssicherheit. Hinzu kommt, dass allein schon die Verhandlung tber die
Betriebsvereinbarung bzw. Regelungsabrede

e der Betriebsleitung bewusst macht, welche Vorgaben sie einzuhalten hat,

e ihrverdeutlicht, dass Sie die Interessen der Beschaftigten im Zusammenhang mit Kindi-
gungen und Entlassungen aktiv wahrnehmen.

Das kann insgesamt dazu fiihren, dass er sich einmal mehr Uberlegt, ob eine Kiindigung
tatsachlich der gebotene Weg ist.

Die Regelungsabrede sieht in § 4 aus gutem Grund vor, dass die Entscheidung des
Betriebsrats der Arbeitgeberin oder dem Arbeitgeber schriftlich mitgeteilt werden muss.
Es hat schon mehrfach Falle gegeben, in denen sich beispielsweise die Betriebsleitung
und der oder die Vorsitzende des Betriebsrats am Kopierer oder an der Kaffeemaschine
getroffen haben und die Betriebsleitung dann eine beildufige AuBerung des oder der
Betriebsratsvorsitzenden als abschlieBende AuBerung des Betriebsrats verstanden hat.
Nach dieser abschlieBenden AuBerung erfolgte dann sofort die Kiindigung.

Das Problem war, dass sich der Betriebsrat noch nicht abschlieBend mit der Frage beschaf-
tigt hatte. Wenn Sie erwédgen, das Muster als Grundlage fir einen eigenen Text zu verwen-
den, sollten Sie daher auf keinen Fall darauf verzichten, dass die AuBerung lhres Betriebs-
rats schriftlich oder mindestens in Textform (das bedeutet: E-Mail ist méglich) erfolgen
muss. Das hilft, Missverstandnis zu vermeiden.
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9.  Ubersicht: Widerspruchsgriinde bei einer Kiindigung

(§ 102 Abs. 3 BetrVG)

Widerspruchsgrund
Ihre Betriebsleitung berticksichtigt bei der
Auswahl der zu kiindigenden Person soziale

Gesichtspunkt e nicht oder nicht ausreichend.

Die Kiindigung verstof3t gegen eine Richt-
linie.

Ihre Kollegin oder Ihr Kollege kann an einem
anderen Arbeitsplatz in dem Betrieb oder in
einem anderen Betrieb desselben Unterneh-
mens weiterbeschéftigt werden.

Die Weiterbeschaftigung der Kollegin oder
des Kollegen ist nach zumutbaren Umschu-
lungs- oder FortbildungsmalBnahmen még-
lich.

Eine Weiterbeschaftigung der Kollegin oder
des Kollegen ist zumindest unter geénderten
Vertragsbedingungen maoglich, und sie oder
er hat dazu sein Einverstandnis erklart.

Beispiel

Bei einer betriebsbedingten Kiindigung sind die
bei der Sozialauswahl zu berlcksichtigenden
Kriterien (Betriebszugehorigkeit, Alter, Unterhalts-
pflichten, Schwerbehinderung) nicht ausreichend
berlcksichtigt.

In einer Betriebsvereinbarung ist geregelt, dass vor
einer Kiindigung zwingend eine Wiedereingliede-
rung stattfinden muss. Ihr Arbeitgeber bzw. lhre
Arbeitgeberin halt sich aber nicht daran.

Der Arbeitgeber hat nicht alle Weiterbeschafti-
gungsmoglichkeiten gepruift.

Ein Busfahrer mit schweren Bandscheibenvorféllen
kann nach einer Umschulung etwa leichte Biro-
arbeiten erledigen.

Durch einen Wechsel von Voll- auf Teilzeit ware
eine Weiterbeschaftigung moglich.

Die Aufzédhlung der Widerspruchsgriinde in § 102 Abs. 3 BetrVG ist abschlieBend.
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Tipps und Tricks

In jedem Fall sollten Sie die Betriebsleitung schriftlich informieren, wenn Sie einer beab-
sichtigten Kiindigung nicht zustimmen wollen. Geben Sie dabei eine schriftliche Begrin-
dung fir lhre Verweigerung an. Diese Begriindung ist der oder dem zu kiindigenden
Beschéftigten durch die die oder den Arbeitgebenden auszuhdndigen. Sie gibt der bzw.
dem Betroffenen moglicherweise auch wichtige Anhaltspunkte und Argumentationshilfen
fur eine gerichtliche Klarung der ausgesprochenen Kindigung.

Ein form- und fristgerecht eingelegter Widerspruch des Betriebsrats verbessert dartiber
hinaus die Position der gekiindigten Person im Kiindigungsschutzverfahren. Erhebt der
betroffene Kollege bzw. die betroffene Kollegin dann eine Kiindigungsschutzklage, muss
der Arbeitgeber ihn bzw. sie auf Antrag bis zum rechtskraftigen Abschluss des Rechts-
streits bei unveranderten Arbeitsbedingungen weiter beschéftigen. Gerade wenn in einer
Kidndigungsschutzsache von einer der beiden Parteien Berufung gegen das Urteil des
Arbeitsgerichts eingelegt wird, kann sich das Verfahren durchaus langer hinziehen. Fur
Beschaftigte, die nicht sofort eine Anschlussbeschaftigung finden, kann das erheblich dazu
beitragen, den sozialen Abstieg zu vermeiden.
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10. Muster-Schreiben: Widerspruch gegen eine

beabsichtigte Kiindigung
Der Betriebsrat des ... (Name des Betriebs) Ort, Datum ...
An die Geschaftsfihrung ...
Einwdnde gegen beabsichtigte Kiindigung
Sehr geehrte Frau ..., sehr geehrter Herr ...,
der Betriebsrat hat sich in seiner Sitzung am ... mit der beabsichtigten Kindigung von ...
(Name des Beschaftigten) auseinandergesetzt. Er hat dabei beschlossen, Widerspruch
gegen die beabsichtige Kiindigung nach § 102 Abs. 3 Nr. 2 BetrVG zu erheben.
Das begriinden wir folgendermafen:
In der am ... in Kraft getretenen Auswabhlrichtlinie Gber die personelle Auswahl bei Kiindi-
gungen haben wir uns in § ... (genaue Inhaltsangabe) geeinigt, dass Beschaftigte, die das
50. Lebensjahr vollendet und langer als zehn Jahre beschéftigt sind, nur als letzte aller ver-
gleichbaren Beschéftigten gekiindigt werden diirfen. Bei dieser Auswabhlrichtlinie handelt

es sich um eine Richtlinie im Sinne von § 95 BetrVG.

... (Name der oder des Beschaftigten) gehort dem Betrieb seit nunmehr 15 Jahren an und
hat mittlerweile das 55. Lebensjahr erreicht.

Andere Beschaftigte in seiner Abteilung beziehungsweise Beschaftigte, die der gleichen
Berufsgruppe angehdren, sind kiirzer beschaftigt. Eine entsprechende Kiindigung verstoit
daher gegen die Auswahlrichtlinie. Uns als Betriebsrat bleibt nichts anderes Ubrig, als aus
diesem Grund der Kiindigung zu widersprechen.

Freundliche GriBe

Unterschrift
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Tipps und Tricks

Wenn eine Kiindigung im Raum steht, erwarten Ihre Kolleginnen und Kollegen zu Recht,
dass Sie als Betriebsrat aktiv werden und die gesetzlich vorgesehenen Moglichkeiten aus-
schopfen. Die maBgeblichen Rechtsgrundlagen dafir finden Sie in § 102 Abs. 3 BetrVG.
Achten Sie darauf, dass Sie lhre Verweigerung der Zustimmung zur Kiindigung jeweils
innerhalb der gesetzlichen Fristen mitteilen, damit die Betriebsleitung sie berticksichtigen
muss.

Die Aufzéhlung der Widerspruchsgriinde in § 102 Abs. 3 BetrVG ist zunédchst einmal
abschlieBend. Unabhangig davon kann es aber auch sinnvoll sein, die Arbeitgeberin oder
den Arbeitgeber liber andere Einwande, die Sie moglicherweise im Zusammenhang mit
der geplanten Kiindigung haben, zu informieren. Auch wenn dies vielleicht keine direkte
juristische Wirkung hat, ist es doch vorstellbar, dass sie oder er deshalb die Kiindigungsab-
sicht noch einmal Gberprift. Ist zum Beispiel die Entlassung eines Beschéftigten geplant,
der als einer von zwei Beschaftigten Uber bestimmte Qualifikationen und Kenntnisse ver-
figt, kénnen Sie darauf hinweisen, dass erhebliche organisatorische Probleme entstehen,
wenn der andere Beschéaftigte, der diese Kenntnisse hat, wegen Krankheit, Urlaub oder
aus anderen Griinden verhindert ist. Moglicherweise ist diese Situation Ihrer Arbeitgeberin
bzw. Ihrem Arbeitgeber bei der Vorbereitung der Kiindigungsentscheidung nicht bewusst
gewesen.
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11. Checkliste: K&nnen Sie eine Anderungskiindigung

abwenden?
Prifpunkte: Gepriift?
Besteht die Méglichkeit, die Mitarbeiterin oder den Mitarbeiter auf dem alten O
Arbeitsplatz zu unverédnderten Bedingungen zu beschéftigen?
Gibt es eine andere Moglichkeit zur Beschéaftigung dieser Mitarbeiterin bzw. dieses O
Mitarbeiters in dem Betrieb?
Hatte die Betriebsleitung die Méglichkeit, die Anderung der Arbeitsbedingungen O

auf der Grundlage des alten Arbeitsvertrags im Wege des Direktionsrechts, etwa
durch Weisung, durchzusetzen?

Werden die Arbeitsbedingungen durch die Anderungskiindigung mehr als im not- O
wendigen MaB3 gedndert?
Gibt es andere vergleichbare Beschaftigte, die sozial weniger schutzwirdig sind? O

Kénnen Sie einen Punkt ankreuzen, dann hat eine Klage gegen die Anderungskiindigung Erfolgs-
aussichten.
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Tipps und Tricks

Bevor die Arbeitgeberin oder der Arbeitgeber jemanden endgiiltig mit einer Beendi-
gungskiindigung entlassen darf, muss geprift werden, ob es mildere Mittel gibt. Das ist
das sogenannte Ultima-Ratio-Prinzip bei einer Kiindigung.

Als im Vergleich zur Beendigungskiindigung weniger einschneidende Alternative kommt
eine Anderungskiindigung in Betracht. Hiermit wird zwar auch eine Beendigungskiindi-
gung ausgesprochen, der Betrieb bietet aber gleichzeitig eine Beschéaftigung zu anderen
Arbeitsbedingungen an, etwa mit einer verringerten Stundenzahl. Da das Beschaftigungs-
Yerhéltnis dadurch nicht endgiltig enden wiirde, ist dies fur die Betroffenen das kleinere
Ubel.

Aber auch im Hinblick auf das kleinere Ubel ist zu priifen, ob die angebotene Anderungs-
kiindigung ihrerseits der geringstmdogliche Eingriff ist. Das Ultima-Ratio-Prinzip missen
Arbeitgebende also auch bei der Formulierung des Anderungsangebots beriicksichtigen.
So ware zum Beispiel ein Anderungsangebot mit einer Reduzierung der wéchentlichen
Stundenzahl von 37,5 Stunden auf 20 Stunden zu weitgehend, wenn eine Reduzierung
auf 25 Stunden auch ausreichen wiirde, um den beabsichtigten Zweck zu erreichen. Hier
kdnnten Sie gegebenenfalls einhaken und bei der Betriebsleitung thematisieren, ob tat-
sachlich das Anderungsangebot gemacht wurde, das den Beschaftigten an wenigsten
belastet.

Sofern das Kiindigungsschutzgesetz auf das Beschéaftigungsverhaltnis anwendbar ist, sind
Beschaftigte in den meisten Féllen gut beraten, wenn sie das Anderungsangebot zunachst
annehmen. Voraussetzung fir die Anwendung des Kiindigungsschutzgesetzes ist, dass

es sich um ein Arbeitsverhéltnis handelt, das zum Zeitpunkt des Zugangs der Kiindigung
mindestens seit sechs Monaten besteht. Weitere Voraussetzung ist, dass mehr als zehn
Personen beschéftigt werden. Teilzeitkrafte werden dabei anteilig berechnet (§ 23 KSchQ).

Gleichzeitig sollte die oder der Beschéftigte der Arbeitgeberin oder dem Arbeitgeber
aber innerhalb von drei Wochen nach Erhalt der Kiindigung mitteilen, dass das Ande-
rungsangebot nur unter Vorbehalt angenommen wird, dass die Anderung der Arbeits-
bedingungen nicht sozial ungerechtfertigt ist (§ 2 KSchG). Dieser Vorbehalt muss dem
Arbeitgeber gegeniber innerhalb der Kiindigungsfrist, spatestens jedoch innerhalb von
drei Wochen nach Zugang der Kiindigung erklart werden. AuBerdem ist dann eine ent-
sprechende Kiindigungsschutzklage innerhalb der gesetzlichen Kiindigungsfrist von drei
Wochen nach Zugang der Kiindigung zu erheben.
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12. Checkliste: Ist die Anhdrung zur Anderungskiindigung
vollstandig?

Notige Angaben: Ja Nein

Art der beabsichtigten Anderungskiindigung, also ob eine ordentliche oder auBeror- [] [
dentliche, fristlose Anderungskiindigung ausgesprochen werden soll und ob es sich

um eine verhaltens-, personen- oder betriebsbedingte Kiindigung handelt

Im Fall einer ordentlichen Kiindigung: Kiindigungstermin, Kiindigungszeitpunkt und [
Kindigungsfrist

Name, Anschrift, Geburtsdatum, Familienstand, Unterhaltspflichten
Soweit vorhanden: besonderer Kiindigungsschutz

Ausgelibte Tatigkeiten mit dem Entgelt und der Vergitungsgruppe

O0O00O
OOO00 0O

Im Fall einer betriebsbedingten Anderungskiindigung: Hintergriinde der Kiindi-
gungsentscheidung und ggf. der Sozialauswahl und Begriindung, weshalb sich eine
betriebsbedingte Anderungskiindigung nicht vermeiden l3sst, insbesondere wes-
halb keine Weiterbeschaftigungsmaoglichkeit auf dem angestammten Arbeitsplatz
(oder zu gednderten Arbeitsbedingungen) besteht

Im Fall einer verhaltensbedingten Kiindigung: Grund fir die beabsichtigte Kiin- O O
digung unter eingehender Darstellung des Fehlverhaltens und bisher erfolgter

Abmahnungen

Im Fall einer personenbedingten Kiindigung: Eigenschaft des Arbeitnehmers, die die [ O
Weiterbeschaftigung unméglich macht; bei einer krankheitsbedingten Anderungs-

kiindigung kommen dann noch Informationen zum betrieblichen Eingliederungs-

management, einer negativen Prognose und zu den bisherigen Fehlzeiten sowie den
betrieblichen Auswirkungen der Fehlzeiten hinzu.

lhre Arbeitgeberin bzw. Ihr Arbeitgeber muss Sie so genau informieren, dass lhre Stellungnahme
als Betriebsrat ohne eigene weitere Nachforschungen méglich ist. Wenn Sie in einer Zeile ein
.Nein” ankreuzen mussen, spricht viel dafir, dass die Anhérung fehlerhaft ist.

13. Muster-Schreiben: Anhérung Betriebsrat bei
Anderungskiindigung

An den Betriebsrat

z. Hd. der oder des Betriebsratsvorsitzenden ...
im Hause Ort, Datum ...

Sehr geehrter Herr ..., sehr geehrte Frau ...,

wir wollen gegeniber unserer Mitarbeiterin/unserem Mitarbeiter ... unter Einhaltung der Kindi-
gungsfrist von einem Monat zum Monatsende, also zum ..., eine Anderungskiindigung ausspre-
chen. Den Entwurf des Kiindigungsschreibens haben wir beigefigt.

Frau/Herr ... hat folgende Sozialdaten:

e Alter: ...

e Eintrittsdatum in unseren Betrieb: ...

e Betriebszugehdrigkeit: ... Jahre

e Familienstand: ...

e Anzahl der unterhaltsberechtigten Kinder: ...

Die Mitarbeiterin/Der Mitarbeiter unterliegt keinem besonderen Kiindigungsschutz. Dementspre-
chend ist die Zustimmung zu einer Kiindigung durch eine Behérde nicht erforderlich.
Im vorliegenden Fall haben wir keine Anhaltspunkte fir eine besondere soziale Schutzbedurftigkeit.
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Begriindung:

Frau/Herr ... erhalt als Mitarbeiterin/Mitarbeiter auf dem Bauhof derzeit eine Vergitung von ...
Euro. Sie/Er ist auf dem Bauhof mit Gartenarbeiten beziehungsweise im Winter mit Schneerdum-
arbeiten beschéftigt. Sie wissen, dass Aufgaben des Bauhofs teilweise ausgegliedert werden sollen.
Das gilt insbesondere fir die von Frau/Herrn ... durchgefihrten Arbeiten. Sémtliche Arbeiten, die
Frau/Herr ... durchgefiihrt hat, entfallen kiinftig auf dem Bauhof.

Wir haben jedoch eine Stelle als Hausmeisterin/Hausmeister in unserem Birogebaude in ... zu
besetzen. Da Frau/Herr ... nach der beigefligten Liste im Vergleich der Gbrigen Beschaftigten unter
den anzuwendenden sozialen Kriterien am meisten schutzwiirdig ist, beabsichtigen wir die anlie-
gende Anderungskiindigung.

Wir beabsichtigen, Frau/Herrn ... die Fortsetzung ihres/seines Arbeitsverhaltnisses unter der folgen-
den Anderung der Arbeitsbedingungen anzubieten:

e derzeitiger Arbeitsbereich: Bauhof

neuer Arbeitsbereich: Hausmeisterin/Hausmeister im Birogebaude ...
e derzeitige Lohn- und Gehaltsgruppe: Tarifgruppe ..., Stufe ...

neue Lohn- und Gehaltsgruppe: Tarifgruppe ..., Stufe ...

Wir wiirden es begriBen, wenn wir Frau/Herrn ... weiterbeschaftigen kénnen.
Wir bitten Sie um lhre Stellungnahme zu der beabsichtigten Anderungskiindigung. Gleichzeitig
bitten wir um Zustimmung zu der beabsichtigten Anderungskiindigung sowie zu der Versetzung

der Mitarbeiterin/des Mitarbeiters.

Mit freundlichen Grif3en

Unterschrift
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Tipps und Tricks

Einer der haufigsten Griinde, warum Gerichte Kiindigungen fiir unwirksam halten, sind
Fehler bei der gesetzlich vorgeschriebenen Anhdrung des Betriebsrats. Dabei kommt es
insbesondere darauf an, dass die Arbeitgeberin der der Arbeitgeber beziehungsweise die
Betriebsleitung vollstandig und nachvollziehbar informiert. Der Betriebsrat soll anhand der
erhaltenen Informationen in der Lage sein, sich eine Meinung zu der beabsichtigten Kin-
digung zu bilden, ohne selbst Recherchen anstellen zu missen. Daher lohnt es sich, sorg-
faltig zu Uberpriifen, ob Ihnen ausreichende Informationen vorgelegt wurden. Uberpriifen
Sie anhand der vorstehenden Checkliste, ob die Anhérung, die die oder der Arbeitge-
bende eingeleitet hat, formell einwandfrei ist. Nutzen Sie auch das Muster-Schreiben, um
zu Uberprifen, ob die Mitteilung lhrer Betriebsleitung inhaltlich dhnlich formuliert ist.

Anforderungen an eine Anderungskiindigung

Vom Grundsatz her gelten fiir eine Anderungskiindigung die gleichen Anforderungen wie
fur eine Beendigungskindigung. Arbeitgebende muissen also auch hierzu lhre Stellung-
nahme als Betriebsrat einholen, wenn sie dazu sonst auch verpflichtet sind. Das ist regel-
malig der Fall (siehe oben). AuBerdem

e bedarf eine Anderungskiindigung gleichermaBen der Schriftform,
e muss Kiindigungsfristen bericksichtigen und

e steht unter dem Vorbehalt der sozialen Rechtfertigung, sofern das Kiindigungsschutz-
gesetz anwendbar ist.

In den meisten Fallen handelt es sich bei der Anderungskiindigung um eine Kiindigung
aus betrieblichem Anlass (betriebsbedingte Kiindigung). Personenbedingte oder verhal-
tensbedingte Anderungskiindigungen sind zwar auch moglich, in der Praxis aber deutlich
seltener.

Was tun, bei fehlenden Informationen?

Prifen Sie mit der obigen Checkliste, ob die Betriebsleitung lhnen alle relevanten Informa-
tionen gegeben hat, damit Sie allein auf dieser Basis lhre Stellungnahme abgeben kénnen.

Halten Sie die Informationen fiir nicht ausreichend, haben Sie zwei M&glichkeiten:

1. Sie teilen der Betriebsleitung dies mit und bitten um Nachbesserung. Werden lhnen
noch weitere Informationen zugeleitet, geben Sie Ihre Stellungnahme auf Basis des
Gesamtpakets innerhalb der gesetzlichen Frist ab.

2. Sie reagieren auf die Anfrage der Betriebsleitung nicht, teilen ihr insbesondere nicht
mit, dass Sie die Angaben fiir nicht ausreichend halten. Entscheidet sich die Betriebs-
leitung dann fiir eine Anderungskiindigung, kénnen Sie die betroffene Kollegin oder
den betroffenen Kollegen dartiber informieren, dass |hr Gremium keine Stellungnahme
abgegeben hat, weil Sie die Anhérung fir unvollsténdig gehalten haben. Das gibt
ihr oder ihm moglicherweise ein gutes Argument, falls die Angelegenheit gerichtlich
geklart werden soll.

Mit der zweiten Mdglichkeit verzichten Sie im Endeffekt auch auf Ihr Widerspruchsrecht

aus § 102 Abs. 3 BetrVG. Welche dieser beiden Wege besser ist, l1dsst sich nur im Einzelfall
entscheiden. Hierbei spielen auch taktische Erwdgungen eine Rolle.
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Die zweite Moglichkeit ist sicherlich eine, die eher zu einer Konfrontation mit der Betriebs-
leitung fUhrt. Das gilt insbesondere dann, wenn die Betriebsleitung spéater, etwa im Rah-
men des Kiindigungsschutzprozesses, erfahrt, dass Sie die Anhérung von vornherein fir
unwirksam gehalten haben. Dann entsteht naturlich schnell der Eindruck, Sie hatten die
Betriebsleitung ins offene Messer laufen lassen. Ehrlich gesagt ist das auch nicht ganz ver-
kehrt. Nur ist es nicht in erster Linie Ihr Job als Betriebsrat die Betriebsleitung vor rechtli-
chen Fehlern zu schitzen. Dafir ist sie schon selbst verantwortlich. Insofern ist es durchaus
vertretbar und oft sogar eher im Interesse der betroffenen Beschaftigten, wenn Sie die
zweite Option wahlen. Ein schlechtes Gewissen gegenliber der Betriebsleitung missen
Sie deshalb jedenfalls nicht haben.

Priifen Sie aber vorsichtshalber relevante Betriebsvereinbarungen
Prifen Sie aber, ob es im Rahmen einer Betriebsvereinbarung eine Bestimmung gibt,
die Sie dazu verpflichtet, den Arbeitgeber aktiv zu informieren, wenn Sie die eingeleitete

Anhorung lhres Gremiums fir unvollstandig halten. Ist dies der Fall, steht Ihnen nur die
erste der beiden oben genannten Varianten zur Verfigung.
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V. lhre Rechte bei einer
betriebsbedingten Kiindigung

In wirtschaftlich herausfordernden Zeiten wie den aktuellen spielen betriebsbedingte
Grinde eine maBgebliche Rolle bei Kiindigungen. Sie sind haufiger als verhaltensbe-
dingte oder personenbedingte Kiindigungen. Allerdings stellen sie auch besonders hohe
Herausforderungen an die Arbeitgebenden. So missen gleichzeitig

e interne oder externe Griinde daflr vorliegen, dass eine Kostenreduzierung erforderlich
ist,

e die Arbeitgebenden entschieden haben, dass und wie die Kostenreduzierung durch
den Abbau von Personalstellen umgesetzt werden soll,

e keine milderen Mittel als betriebsbedingte Kiindigungen zur Verfiigung stehen und

e die vergleichbaren Mitarbeitenden gekiindigt werden, die sich im Rahmen der Sozial-
auswahl als sozial an wenigsten schutzwiirdig herausgestellt haben.

Dabei ist es nicht Sache der Gerichte zu tberprifen, ob das Konzept der Betriebsleitung
zur Kostenreduzierung sinnvoll ist. Das Gericht darf also nicht seine unternehmerische
Bewertung an die Stelle der Bewertung der betrieblichen Leitung setzen. Insoweit ist
lediglich eine Willkirkontrolle erlaubt.

Trotzdem gibt es aber natirlich eine ganze Reihe von Ankniipfungspunkten, bei denen Sie
als Betriebsrat im Interesse |hrer Kolleginnen und Kollegen bei beabsichtigten betriebsbe-
dingten Kiindigungen aktiv werden kénnen.
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1. Checkliste: Ist die betriebsbedingte Kiindigung
gerechtfertigt?

Notige Angaben:

Liegen betriebliche Erfordernisse vor? Gibt es also auf3er- oder innerbetriebliche
Griinde, die zu einem Arbeitskrafteliberhang fiihren?

Hat sich lhre Arbeitgeberin bzw. Ihr Arbeitgeber auf Basis von betrieblichen Griinden
zur Kiindigung entschlossen?

Sind die betrieblichen Erfordernisse dringend?

Gibt es eine nachweisbare unternehmerische Entscheidung?
Flhrt die Entscheidung Ihres Arbeitgebers bzw. Ihrer Arbeitgeberin nachweisbar

zum Wegfall der Weiterbeschaftigungsmaoglichkeit?

Gibt es auch keine andere Weiterbeschaftigungsmaoglichkeit?

Hat die oder der Arbeitgebende eine korrekte Sozialauswahl durchgefiihrt und
dabei etwa bestehende Auswabhlrichtlinien oder Punkteschemata beachtet?
Wourden Sie ordnungsgemal angehort?

OO OO OooO O Dﬁ
OO0 oo ooo O DE

Sind die sonstigen Kiindigungsvoraussetzungen erfillt? Dies sind insbesondere
Schriftform, Zugang und Beachtung des Sonderkiindigungsschutzes.

Nur wenn Sie alle Fragen mit ,Ja” beantwortet haben, ist die Kiindigung gerechtfertigt. Andernfalls
haben die betroffenen Kolleginnen oder Kollegen gute Chancen, wenn sie gerichtlich gegen die
Kindigung vorgehen.

Notizen
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Auch wenn es in vielen Unternehmen schwierig ist, die notwendigen Fachkrafte zu gewin-
nen, sehen sich die Betriebsleitungen auch mit wirtschaftlichen Zwangen konfrontiert. Die
allgemeine wirtschaftliche Situation kann dazu fihren, dass Personal aus betriebsbeding-
ten Griinden abgebaut werden muss.

Das ist natirlich eine erhebliche Belastung fir die betroffenen Kolleginnen und Kollegen.
Es wird nicht immer einfach sein, im direkten Anschluss einen neuen Arbeitsplatz zu fin-
den. Damit droht oft auch der wirtschaftliche und soziale Abstieg. Weitere Folge kdnnen
psychische Probleme bei den betroffenen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern sein.

Daher ist es wichtig, sehr sorgfaltig zu Uberprifen, ob eine betriebsbedingte Kiindigung
wirksam ist. Ist das Kiindigungsschutzgesetz anwendbar, darf aus betriebsbedingten Griin-
den nur gekliindigt werden, wenn eine ordnungsgemaéfe Sozialauswahl vorgenommen
wurde. Darliber hinaus muss die Geschaftsfiihrung entschieden haben, auf wirtschaftliche
Herausforderungen durch Personalreduzierung zu reagieren.

In vielen Fallen lohnt es sich fur Beschéaftigte, gerichtlich gegen betriebsbedingte Kindi-
gungen vorzugehen. Auch wenn der Arbeitsplatz nicht immer gerettet werden kann, winkt
oft zumindest eine Abfindung. Diese kann helfen, die schlimmsten Folgen einer Kiindi-
gung wenigstens zeitweise abzumildern.

Aber auch Sie als Betriebsrat kdnnen helfen. Prifen Sie im Rahmen lhrer Mitwirkungs-
rechte sorgfaltig, ob soziale Aspekte berlcksichtigt werden. Ist dies nicht der Fall, gibt
Ihnen zum Beispiel § 102 Abs. 3 Nr. 1 BetrVG die Moglichkeit, Widerspruch gegen die
Kindigung zu erheben. Von dieser Mdglichkeit sollten Sie unbedingt Gebrauch machen.
Begriinden Sie dabei Ihre Einwendungen moglichst ausfihrlich. Sie verbessern damit die
Position der betroffenen Kolleginnen und Kollegen gleich in zweifacher Hinsicht:

1. Die Betriebsleitung ist verpflichtet, geklindigten Kollegen mit der Kiindigung eine
Kopie der Stellungnahme des Betriebsrats auszuhandigen, wenn Sie Widerspruch erho-
ben haben. Alle Argumente, die Sie in dieser Stellungnahme aufgefihrt haben, helfen
den Betroffenen moglicherweise im Kiindigungsschutzverfahren. Daher kann es sinn-
voll sein, sich in der Stellungnahme nicht nur auf die fehlerhafte Beriicksichtigung von
sozialen Aspekten bei der Auswahl zu beschranken, sondern auch andere Argumente
aufzufiihren, die gegen die Kiindigung sprechen.

2. Haben Sie Widerspruch erhoben, kénnen die Betroffenen verlangen, bis zum rechts-
kraftigen Abschluss des Kiindigungsschutzverfahrens zu unveranderten Arbeitsbedin-
gungen weiterbeschaftigt zu werden. Geregelt ist das in § 102 Abs. 5 BetrVG. Auch das
hilft naturlich sehr dabei, die sozialen Folgen einer Kiindigung abzumildern.
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2. Muster-Betriebsvereinbarung:
Betriebsbedingte Kiindigung

Zwischen der Betriebsleitung

- vertreten durch ... -

und

dem Betriebsrat

- vertreten durch die/den Vorsitzende/n -

wird folgende Betriebsvereinbarung Uber betriebsbedingte Kiindigungen und die Aus-
wahl der zu kiindigenden Personen geschlossen:

§ 1 Geltungsbereich
Diese Betriebsvereinbarung gilt fir alle Mitarbeitenden.
§ 2 Anwendungsbereich

Die Betriebsvereinbarung findet Anwendung auf betriebsbedingte Kiindigungen in Form
von betriebsbedingten Einzelkiindigungen sowie von gréBeren personellen Abbaumal3-
nahmen unter anderem bei einem Interessenausgleich und einem Sozialplan.

§ 3 Wegfall des Arbeitsbedarfs

Eine betriebsbedingte Kiindigung kommt nur dann in Betracht, wenn die Betriebsleitung
durch interne oder externe Faktoren gezwungen ist, Stellen abzubauen. Ein externer Fak-
tor ist zum Beispiel ein Auftragsriickgang, ein interner Faktor ist zum Beispiel ein Arbeits-
platzwegfall durch Technisierung. Den Wegfall des Arbeitsplatzes hat die Betriebsleitung
schlissig und fir den Betriebsrat nachvollziehbar darzulegen.

§ 4 Pflichten der Unternehmensleitung
Fallen Arbeitsplatze aus betriebsbedingten Griinden weg, ist vorrangig zu prifen, ob die

Weiterbeschaftigung auf einem anderen Arbeitsplatz méglich ist, gegebenenfalls. auch zu
unglnstigeren Bedingungen und/oder nach einer Fort- oder Weiterbildung.

§ 5 Sozialauswahl

Ist eine betriebsbedingte Kiindigung aus Sicht der Betriebsleitung unvermeidbar, muss
sie vor der Kiindigung ermitteln, welche Beschaftigten die Kiindigung am wenigsten hart
treffen wird. Diese sind vorrangig zu kiindigen. Um den Beschéftigtenkreis festzulegen,
bestimmt die Betriebsleitung zunachst den Bereich, in dem Kiindigungen erfolgen sollen.
Dann filtert sie unter allen Beschéaftigten diejenigen heraus, die vergleichbar, also aus-
tauschbar sind. Unter diesen Beschéftigten bestimmt sie die am wenigsten schutzwiirdi-
gen. Grundsatzlich sind Beschaftigte, die noch keinen Kiindigungsschutz erworben haben,
vorrangig zu kiindigen. Im Ubrigen sind die Auswahlkriterien in § 7 geregelt.

§ 6 Altersgruppen

Zur Erhaltung einer ausgewogenen Altersstruktur ist es bei groBeren AbbaumaBnahmen
zuldssig, die verschiedenen Altersgruppen so aufzuteilen, dass sie mit dem Abbau jeweils
gleich vieler Arbeitskréfte belastet werden. In einem solchen Fall muss die Sozialauswahl
vor allem innerhalb der hierzu gebildeten Altersgruppen vorgenommen werden. 27
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§ 7 Auswahlkriterien

Auswahlkriterien sind das Lebensalter, die Betriebszugehorigkeit, Unterhaltungsverpflich-
tungen und eine Schwerbehinderung. Betriebsleitung und Betriebsrat sind sich dartber
einig, dass die Sozialauswahl nach folgendem Punkteschema vorgenommen werden soll:
Lebensalter:

* pro Lebensjahr (bis max. 55 Jahre) 1 Punkt
Beschéaftigungsdauer (pro Jahr der Beschiftigung):

e bis 10 Beschéftigungsjahre 1 Punkt

* ab dem 11. Beschéftigungsjahr 2 Punkte

Soziale Merkmale:

e im Betrieb zugezogene Berufskrankheit, unverschuldeter

Arbeitsunfall, dauernder Pflegebedarf unterhaltsberechtigter Person 10 Punkte
e unterhaltsberechtigte Ehe- und Lebenspartner 8 Punkte
* unterhaltsberechtigtes Kind 4 Punkte
e Schwerbehinderung bis Grad der Behinderung (GdB) von 50 5 Punkte

e Schwerbehinderung tiber GdB 50: pro je weiteren 10 % GdB jeweils ein weiterer Punkt.

Die Betriebsleitung ermittelt fir alle in die Sozialauswahl einzubeziehenden Beschéftig-
ten anhand des vorstehenden Punkteschemas die individuelle Gesamtpunktzahl. Sie teilt
sowohl die Gesamtpunktzahl als auch die Berechnung der Gesamtpunktzahl im Einzelfall
dem Betriebsrat mit. Vorrangig zu entlassen sind die Beschaftigten, auf die die geringste
Gesamtpunktzahl entfallt.

§ 8 Anhérungsverfahren
Nachdem die Betriebsleitung ihren Kiindigungsentschluss getroffen hat, muss sie unver-
ztiglich das Mitwirkungsverfahren nach § 102 BetrVG einleiten. Das Verfahren wird schrift-

lich durchgefiihrt. Die Betriebsleitung muss dem Betriebsrat vor allem mitteilen

e wie die Sozialauswahl vorgenommen wurde und zu welchem Ergebnis sie gefihrt hat
(siehe hierzu oben § 7),

* ob leistungstragende Personen aus der Sozialauswahl herausgenommen wurden und
warum die ausgenommenen Mitarbeitenden Leistungstrager sind,

e wer gekiindigt wird und aus welchen Griinden die Kiindigung erfolgt.
§ 9 Leistungstrager/Leistungstragerinnen

Die Betriebsleitung teilt dem Betriebsrat mit, ob Leistungstrager oder Leistungstrégerin-
nen aus der Sozialauswahl ausgenommen wurden.

Leistungstrager sind Beschéftigte, deren Weiterbeschaftigung insbesondere wegen ihrer
Kenntnisse, Fahigkeiten und Leistungen oder zur Sicherung einer ausgewogenen Perso-
nalstruktur im betrieblichen Interesse liegt (vgl. § 1 Abs. 3 Satz 2 KSchG).
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§ 10 Ausschopfung milderer Mittel

Die Betriebsleitung hat vor Ausspruch einer Kiindigung alle milderen Mittel auszuschop-
fen. Hierzu gehort beispielsweise die Versetzung auf einen anderen gleichwertigen
Arbeitsplatz in dem Betrieb. Arbeitsplatze, die frei werden, aber wieder besetzt werden
mussen, sind vorrangig mit Beschéaftigten zu besetzen, deren Arbeitsplatz weggefallen ist,
wegfallt oder wegfallen wird.

§ 11 Abfindungen

Die Unternehmensleitung verpflichtet sich, den Geklindigten zum Ausgleich fir den Ver-
lust des Arbeitsplatzes eine Abfindung anzubieten; gegebenenfalls greift sie dabei auf ein
Angebot entsprechend den Grundsatzen des § 1a KSchG zurlck. Bei der Abfindungshohe
wird die Grundregel ,0,5 Bruttomonatsgehélter pro Beschaftigungsjahr” zugrunde gelegt,
solange es keine anderen tarifvertraglichen Bestimmungen gibt.

§ 12 Schlussbestimmungen

Die Betriebsvereinbarung tritt mit sofortiger Wirkung in Kraft. Sie kann mit einer Frist von
sechs Monaten zum Ende des Kalenderjahres gekiindigt werden.

Datum, Ort

Unterschriften

Notizen
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Eine der groB3ten Herausforderungen beim betriebsbedingten Personalabbau ist die Vor-
nahme der richtigen Sozialauswahl. Die Betriebsleitung muss vorrangig die Beschéaftigten
kiindigen, die sozial am wenigsten schutzwirdig sind.

Darliber, welche Person sozial am wenigsten schutzwirdig ist, kann man sich im Einzelfall
sehr streiten. Die im KSchG genannten Kriterien sind Dauer der Zugehdorigkeit zum Unter-
nehmen, das Lebensalter, die Unterhaltspflichten und eine mogliche Schwerbehinderung
der Beschaftigten (vergleiche § 1 Abs. 3 KSchG). Wie diese Kriterien gegeneinander abge-
wogen werden, ist zunédchst einmal Sache der Betriebsleitung.

Allerdings kommen hierbei auch Mitbestimmungsrechte des Betriebsrats in Betracht. Nach
§ 95 BetrVG ist mit Zustimmung des Betriebsrats der Erlass von Richtlinien Gber die per-
sonelle Auswahl bei Einstellungen, Versetzungen, Umgruppierungen und Kiindigungen in
Form einer Betriebsvereinbarung moglich.

In der Praxis bewahrt sind dabei Punkteschemata, anhand derer sich bestimmen |lasst, wie
die Betriebsleitung die Abwagung hinsichtlich der sozialen Schutzwirdigkeit im Einzelfall
vorzunehmen hat. Wichtig dabei ist, dass die oben genannten Kriterien fur die Sozialaus-
wahl alle mit einbezogen werden. Sie mussen allerdings nicht hundertprozentig gleich
gewertet werden.

Auch ist sich die Rechtsprechung inzwischen einig, dass es nicht erforderlich ist, in der
entsprechenden Regelungsabrede zwischen den Betriebsparteien vorzusehen, dass das
Ergebnis der Punkteberechnung noch einmal einer individuellen Einzelprifung unterzo-
gen wird (Bundesarbeitsgericht, 09.11.2006, 2 AZR 812/05). Es ware zwar zulassig, eine
solche abschlieBende ,Handsteuerung” vorzusehen, zu empfehlen ist dies gleichwohl aus
meiner Sicht nicht. Der Vorteil des Punkteschemas, also die Schaffung einer objektiven
Vergleichbarkeit der in die Sozialauswahl einzubeziehenden Beschaftigten, wiirde dadurch
wieder aufgehoben werden.

Wenn die Betriebsleitung eine solche ,Handsteuerung” nach Anwendung des Punktesche-
mas in der Betriebsvereinbarung oder Regelungsabrede formuliert wissen méchte, sollten
Sie aus meiner Sicht versuchen, dies zu vermeiden. Betonen Sie gegebenenfalls, dass die
durch das Punkteschema geschaffene Rechtssicherheit dadurch eingeschrankt wird. Da
der Arbeitgebende das Risiko einer fehlerhaften Sozialauswahl tragt (schlieBlich macht
diese die Kiindigung unwirksam), sollte es eher in seinem Interesse sein, Rechtssicherheit
zu schaffen, als diese wieder einzuschranken.

Notizen
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3. Ubersicht: Diese Grenzwerte gelten bei
Massenentlassungen

Anzahl der Beschiftigten Massenentlassung, wenn folgende Grenz-

werte bei der Beendigung von Arbeitsver-
héaltnissen liberschritten werden:

Betriebe mit in der Regel mehr als 20 und Mehr als 5 Arbeitnehmende

weniger als 60 Beschaftigten

Betriebe mit in der Regel mehr als 60 und 10 % der im Betrieb regelméaBig beschéftigten
weniger als 500 Beschéftigten Arbeitnehmenden oder mehr als 25 Beschaftigte
Betriebe mit in der Regel mehr als 500 Mindestens 30 Arbeitnehmende

Beschéftigten

Eine Massenentlassung liegt erst vor, wenn die in der Tabelle genannten Grenzwerte Uberschritten
werden.

4. Checkliste: Das missen Sie bei einer Massenentlassung
prufen

it e e

lhre Betrlebsleltung hat eine Personalliste erstellt.

Ihre Betriebsleitung hat Sie im Sinne des § 17 KSchG konsultiert und Sie dabei |:| |:|

schriftlich und im Detail Gber

e die Grinde der Entlassungen,

e die Inhalte der Personalliste inklusive Informationen lber die Berufsgruppen etc.,

e den konkreten Zeitraum, in dem die Entlassungen vorgenommen werden sollen,
unterrichtet (§ 17 Abs. 2 KSchG).

Die Betriebsleitung hat sémtliche MaBnahmen mit Ihnen beraten.

Die Betriebsleitung hat Ihre Stellungnahme eingeholt und Ihnen dabei ausreichend
Zeit dafur gewahrt.
Die Betriebsleitung hat eine Massenentlassungsanzeige gemal § 17 KSchG erstattet.

Die Betriebsleitung hat Ihnen eine Abschrift der Massenentlassungsanzeige zugelei-
tet.

Im weiteren Verlauf des Verfahrens hat die Betriebsleitung Sie als Betriebsrat zu jeder
Kindigung einzeln angehort.

Die Betriebsleitung hat die Kiindigungen innerhalb von 90 Tagen nach Erstattung
der Massenentlassungsanzeige ausgesprochen. Diese wurden aber nach Durch-
fihrung des Konsultationsverfahrens sowie der Anhérungen zu den Kiindigungen
ausgesprochen.

Kénnen Sie alle Fragen mit ,Ja” beantworten, kénnen Sie davon ausgehen, dass die Betriebsleitung
die wesentlichen Vorschriften anzeigepflichtiger Massenentlassungen beachtet hat. Mussten Sie
ein- oder mehrmals ,Nein” ankreuzen, wurde Ihr Gremium nicht ausreichend beteiligt.

O O OO OO0
O O OO OO0
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Priifen Sie anhand der Ubersicht, ob die Grenzwerte fiir die Notwendigkeit einer Massenent-
lassungsanzeige gewahrt sind. Insoweit kommt es darauf an, ob in dem Betrieb

e mehrals 20 Menschen beschaftigt werden und
* wie viele gegebenenfalls entlassen werden sollen.

Aus der Ubersicht ergibt sich indirekt, dass es immer mindestens um die Entlassung von
sechs Beschéftigten gehen muss, damit eine moglicherweise anzeigepflichtige Massenent-
lassung vorliegt. Abzustellen ist dabei immer auf einen Zeitraum von 30 Kalendertagen. Als
Kindigung gelten in diesem Zusammenhang auch andere Beendigungen von Arbeitsver-
haltnissen, die vom Arbeitgeber veranlasst wurden, wie zum Beispiel ein Aufhebungsvertrag.

Handelt es sich um eine Massenentlassung im Sinne von § 17 KSchG, sieht das Gesetz ver-
schiedene Vorgaben dazu vor, wie der Arbeitgeber Sie als Betriebsrat einzubeziehen hat.
Wenn Arbeitgeber eine Massenentlassung gemal § 17 KSchG planen, sind sie verpflichtet,
Sie als Betriebsrat in den folgenden drei Schritten einzubeziehen:

1. Schriftliche Unterrichtung des Betriebsrats: Der Arbeitgeber muss den Betriebsrat recht-
zeitig und schriftlich Gber die geplanten Entlassungen informieren. Diese Information
muss nach § 17 Abs. 2 KSchG folgende Punkte enthalten:

Grinde fur die geplanten Entlassungen

Anzahl und Berufsgruppen der zu entlassenden Arbeitnehmenden

Anzahl und Berufsgruppen der regelmaBig beschaftigten Arbeitnehmer
Zeitraum, in dem die Entlassungen vorgenommen werden sollen
Vorgesehene Kriterien fur die Auswahl der zu entlassenden Arbeitnehmenden
Kriterien fir die Berechnung etwaiger Abfindungen

2. Beratung Beratung mit dem Betriebsrat: Nach der Unterrichtung soll die Betriebsleitung
mit dem Betriebsrat Giber Moglichkeiten beraten, die Entlassungen zu vermeiden oder
einzuschrénken und deren Folgen zu mildern. Dies ist ebenfalls in § 17 Abs. 2 KSchG vor-
gesehen.

3. Ubermittlung der Mitteilung an die Agentur fiir Arbeit: Die Betriebsleitung muss der
Agentur fir Arbeit eine Kopie der Mitteilung an den Betriebsrat zukommen lassen. Falls
der Betriebsrat eine Stellungnahme abgegeben hat, ist auch diese der Agentur fir Arbeit
zu Ubermitteln. Liegt keine Stellungnahme vor, muss der Arbeitgeber glaubhaft machen,
dass er den Betriebsrat mindestens zwei Wochen vor Erstattung der Anzeige informiert
hat, und den Stand der Beratungen darlegen. Diese Vorgaben finden sich in § 17 Abs. 3
KSchG.

Zusatzlich zu diesen Schritten konnen bei einer Massenentlassung weitere Mitbestimmungs-
rechte des Betriebsrats gemal dem BetrVG relevant werden, insbesondere im Hinblick auf
den Abschluss eines Interessenausgleichs und eines Sozialplans.

Nicht alle Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber kennen die Pflicht, gegebenenfalls eine Mas-
senentlassungsanzeige bei der Agentur fir Arbeit vorzunehmen und den Betriebsrat in

den Prozess einzubeziehen. Wenn das Gesetz nach den oben genannten Grundséatzen in
lhrem Fall anzuwenden ist und Sie Anhaltspunkte dafir haben, dass die im Gesetz genannte
Anzahl von Entlassungen geplant ist, sollten Sie unbedingt aktiv werden. Sprechen Sie die
Betriebsleitung ausdricklich darauf an, dass méglicherweise eine Pflicht zur Abgabe einer
Massenentlassungsanzeige besteht. Die Verantwortung fiir die Abgabe einer notwendigen
Anzeige liegt aber nicht bei lhnen, sondern bei der Betriebsleitung.
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5.

Ubersicht: Faktoren, die fur die Bemessung
einer Abfindung wichtig sind

. Das Lebensalter

2. Die Dauer des Beschaftigungsverhéltnisses

3. Die sonstigen Lebensumsténde, vor allem die Chancen auf dem Arbeitsmarkt sowie auch

sonstige Sozialdaten, Familienstand, die Anzahl der unterhaltspflichtigen Personen und der
Gesundheitszustand des Betroffenen

Das Maf3 der Sozialwidrigkeit (ein grob rechtswidriges Handeln der Arbeitgebenden |asst die
Abfindung steigen)

Die wirtschaftliche Situation des Unternehmens (die Héhe der Abfindungszahlung darf nicht zu
einer Gefdhrdung der Arbeitsplatze anderer Beschaftigter fihren)

Eventuelle Abfindungsregelungen in Tarifvertrédgen

Einbeziehung eine Sprinterklausel fir die besonders schnelle Vereinbarung zur Auflésung des
Arbeitsverhaltnisses oder zu einem besonders friilhen Ende des Arbeitsverhaltnisses
Vereinbarung einer sogenannten Turboklausel, die der Arbeitnehmer erhélt, wenn er noch
friiher als vereinbart (oder nach Arbeitsvertrag maglich) freiwillig aus dem Arbeitsverhaltnis
ausscheidet

Notizen
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Teil V

Tipps und Tricks

Insbesondere wenn es um betriebsbedingte Kiindigungen geht, steht schnell die Frage
nach einer Abfindung im Raum. Dabei gibt es nur wenige Falle, in denen ein (gesetzlicher)
Anspruch auf eine Abfindung besteht. Das sind:

1. Bei einer betriebsbedingten Kiindigung hat die Arbeitgeberin oder der Arbeitgeber in
der Kiindigungserklarung eine Abfindung angeboten, falls der oder die Beschaftigte
nicht innerhalb der gesetzlichen Frist fir eine Kiindigungsschutzklage eine solche erhebt
(§ 1a KSchG).

2. Das Gericht hélt die Kiindigung fir unwirksam, die Arbeitnehmerin oder der Arbeitneh-
mer ist aber der Ansicht, dass die Fortfihrung des Arbeitsverhéltnisses nicht zumutbar sei.
Dann kann er oder sie beantragen, dass das Arbeitsgericht das Arbeitsverhaltnis auflost
und die Arbeitgeberin oder der Arbeitgeber zu einer angemessenen Abfindung verurteilt
(§ 9 Abs. 1 Satz 1, § 10 KSchG).

3. Das Gericht hélt die Kindigung fir unwirksam, die Arbeitgeberin oder der Arbeitgeber
beantragt aber die Auflésung des Arbeitsverhéltnisses gegen Zahlung einer Abfindung,
weil sie oder er Griinde sieht, die eine den Betriebszwecken dienliche weitere Zusam-
menarbeit nicht erwarten lassen (§ 9 Abs. 1 Satz 2, § 10 KSchG).

4. Sie wurde im Sozialplan vereinbart.

5. Es erfolgte kein Interessensausgleich bei einer Betriebsdnderung oder wenn die tatsach-
lich durchgefiihrten MaBBnahmen vom Interessensausgleich abweichen.

Unabhéngig von diesen Grinden wird das Gericht aber immer versuchen, eine gttliche
Einigung, also die Auflésung des Arbeitsverhéltnisses gegen Zahlung einer Abfindung, zu
initiieren. Dazu ist das Gericht sogar verpflichtet. Ob sich Ihre Kollegin bzw. Ihr Kollege auf
eine solche Einigung einlasst, ist eine andere Frage. Denn die Frage, ob es sinnvoll ist, eine
Abfindung ,mitzunehmen” und den bisherigen Arbeitsplatz aufzugeben, oder ob es fur die
Kollegen und Kolleginnen nicht besser ist, auf Weiterbeschaftigung zu bestehen, l3sst sich
nur im Einzelfall beantworten.

Die Hohe einer Abfindung ist - abgesehen von den oben genannten gesetzlichen Fallen -
grundsétzlich frei verhandelbar. Aus Ziffer 1 und 2 der vorstehenden Ubersicht ergeben sich
die Faktoren flr die sogenannte Regelabfindung. Von dieser Regelabfindung, also einer
Abfindung von einem halben bis einem Monatsgehalt pro Beschaftigungsjahr, lassen sich
die Gerichte in ihren Vorschlagen oft leiten.

Betroffene sollten zunachst versuchen, sich mit ihrer oder ihrem Arbeitgebenden auf eine
héhere Abfindung zu einigen. Gute Argumente dafir bieten die Argumente unter Ziffer 3 bis
5 der Ubersicht.

Auch der Leidensdruck auf Arbeitgeberseite kann diesen dazu motivieren, eine hdhere
Abfindung zu zahlen. Daher wird in vielen Féllen in den letzten Jahren gleichzeitig mit der
Kindigungsschutzklage ein Auskunftsverlangen tber die durch die Betriebsleitung verarbei-
teten personenbezogenen Daten der oder des Beschéftigten auf Basis von Art. 15 DSGVO
erhoben. Das Zusammenstellen der Daten kann fur die Betriebsleitung sehr aufwendig sein.
Die Forderung dient in vielen Fallen lediglich dazu, Verhandlungsdruck gegentber der
Arbeitgeberseite aufzubauen. Akzeptiert diese eine hohere Abfindung, wird auf die Forde-
rung verzichtet.
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VI. lhre Rechte bei einer
verhaltensbedingten Kiindigung

Bei einer betriebsbedingten Kiindigung geht es darum, dass aus wirtschaftlichen Grin-
den eine Personalreduzierung erforderlich ist. In der Regel trifft die Beschaftigten keinerlei
Schuld an diesen wirtschaftlichen Umstanden und dem drohenden Verlust des Arbeitsplat-
zes.

Bei einer verhaltensbedingten Kiindigung ist dies im Normalfall anders. Dann liegt ein
schuldhaftes Verhalten vor. Ublicherweise handelt es sich um eine Pflichtverletzung. Dabei
kann es um arbeitsvertragliche Pflichten oder um gesetzliche Pflichten gehen, die der
Beschaftigte missachtet hat.

Aber auch bei einer verhaltensbedingten Kiindigung sind die betroffenen Kolleginnen
und Kollegen nicht vollig schutzlos. Zum einen gilt selbstverstandlich auch hier das Ultima-
Ratio-Prinzip. Die Kiindigung darf also nur das letzte Mittel sein. Ausfluss des Ultima-Ratio-
Prinzips ist auch, dass bei einer verhaltensbedingten Kiindigung in der Regel eine vorhe-
rige Abmahnung erforderlich ist. Zum anderen sind aber auch Sie als Betriebsrat genau
wie bei jeder anderen Kiindigung mit im Boot.

In diesem Rahmen sind Sie bei einer ordentlichen Kiindigung auf Basis von § 102 BetrVG
zu beteiligen. Zu der beabsichtigen Kiindigung sind Sie vor Ausspruch der Kiindigung
anzuhoren. Das ist unabhangig davon, ob es sich um eine fristgeméaBe, ordentliche oder
fristlose, auBerordentliche Kiindigung handelt. Lediglich die Zeitraume, die Sie fir eine
Stellungnahme zur Verfiigung haben, sind unterschiedlich. Bei einer fristgeméaBen Kindi-
gung haben Sie eine Woche Zeit fiir eine Reaktion, bei einer fristlosen Kiindigung lediglich
drei Tage. Kiindigt die Betriebsleitung ohne vorherige ordnungsgemaBe Anhdrung des
Betriebsrats, ist auch die verhaltensbedingte Kiindigung - egal, wie schwerwiegend der
Vorwurf sein mag - unwirksam.

Fehler in der Anhorung sind in der Praxis auch gar nicht so selten. Die Betriebsleitung
argert sich berechtigt oder unberechtigt Gber eine Kollegin oder einen Kollegen. Die
Sache eskaliert. Ein Wort gibt das andere. Am Ende wird mehr oder weniger spontan aus
dem Arger heraus gekiindigt.

In solchen Fallen kénnen und sollten Sie im Rahmen lhrer Einlassung zu der Kiindigung
helfen und auf die Eskalation hinweisen. In vielen Féllen ist es ja auch nicht so, dass nur
eine Seite an der Eskalation beteiligt ist. Oft ist auch der Arbeitgeber bei Auseinander-
setzungen zumindest mitverantwortlich flir einen Streit. Dann ist eine verhaltensbedingte
Kindigung oft auch Gberzogen.

Verlassen Sie sich nicht nur auf die Informationen, die Sie von der Betriebsleitung erhal-
ten haben, wenn Sie eine Stellungnahme zu einer beabsichtigten verhaltensbedingten
Kindigung abgeben sollen. Oft wird diese einseitig gefarbt sein. Soweit dies erforder-
lich erscheint, sollen Sie den betroffenen Kollegen bzw. die betroffene Kollegin vor lhrer
Stellungnahme anhoren (§ 102 Abs. 1 Satz 4 BetrVG). Machen Sie von diesem Recht
Gebrauch!
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1.  Checkliste: Die wichtigsten Griinde fir eine
verhaltensbedingte Kiindigung

Kiindigungsgrund: m

Abwerbung von Mitarbeitenden
Alkoholmissbrauch

Arbeitsunfahigkeitsanzeige, verspéatete
Arbeitsverweigerung, beharrliche
Arbeitszeitbetrug

Beleidigung des Arbeitgebers

Betriebs- und Geschaftsgeheimnisse, Verrat von
Diskriminierendes Verhalten

Drogenmissbrauch

Geschenke, verbotene Annahme

Internet, verbotene Privatnutzung
Konkurrenztatigkeit, verbotene
Lohnpféndungen, zahlreiche

Mobbing

Nebentatigkeit, nicht genehmigte
Privattelefonate, untersagte

Rauchverbot, VerstoB3 gegen
Schlechtleistungen, vorwerfbar

Schmiergelder, verbotene Annahme
Stempeluhr, Manipulation

Strafanzeige gegen Arbeitgeberin/Arbeitgeberi unberechtigte
Straftaten im Betrieb

Tatlichkeiten gegeniber Arbeitskollegen, Dritten oder Vorgesetzten
Uberstunden, VerstoB gegen Verpflichtung
Unentschuldigtes Fehlen

OO0O000O00O00000O0000000O00O000O00000O O O

Unpunktlichkeit, hdufige
Als Faustformel kbnnen Sie davon ausgehen, dass ein steuerbares Verhalten vorliegen muss, wenn
ein Beschéftigungsverhéltnis verhaltensbedingt beendet werden soll. In der Regel wird vor der
verhaltensbedingten Kiindigung eine vorhergehende Abmahnung erforderlich sein. Uber erteilte
Abmahnungen sind Sie im Rahmen des Anhdrungsverfahrens nach § 102 BetrVG zu informieren.
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Tipps und Tricks

Auch im Fall einer verhaltensbedingten Kiindigung kann das KSchG helfen. Dieses Gesetz
schreibt vor, dass eine Kiindigung nur méglich ist, wenn betriebsbedingte, personenbe-
dingte oder eben verhaltensbedingte Kiindigungsgriinde vorliegen. Letzteres ist insbeson-
dere dann der Fall, wenn arbeitsvertragliche Pflichten oder das Vertrauen der Arbeitgeberin
oder des Arbeitgebers in die Redlichkeit der oder des Beschaftigten verletzt werden. Es gibt
zwei Voraussetzungen flr die Anwendung des KSchG:

1. Das Beschaftigungsverhaltnis besteht zum Zeitpunkt der Kiindigung mindestens sechs
Monate.

2. In dem Betrieb arbeiten zehn oder mehr Mitarbeitende, wobei Teilzeitbeschaftigte antei-
lig gerechnet werden.

Grundvoraussetzungen einer verhaltensbedingten Kiindigung

Es kommt entscheidend darauf an, dass dem oder der Beschaftigten ein steuerbares Verhal-
ten vorgeworfen wird, das pflichtwidrig ist. Eine verhaltensbedingte Kiindigung ist nur dann
moglich, ,wenn der oder die Beschéftigte sich zwar anders verhalten kénnte, es aber nicht
tut”. Typische Beispiele dafiir finden Sie in der obigen Ubersicht. Diese ist nicht abschlie-
Bend.

Auf der anderen Seite ist nicht jedes Verhalten, das der Betriebsleitung nicht recht ist, ein
Grund flr eine verhaltensbedingte Kiindigung. Es ist ein Bezug zum Arbeitsverhaltnis bezie-
hungsweise zur Arbeitgeberin oder zum Arbeitgeber erforderlich. Ein typisches Beispiel
hierfiir sind politische AuBerungen von Beschéftigten in der Freizeit. Was in der Freizeit
geschieht, geht die Betriebsleitung erst einmal nichts an. Privat ist privat. Eine verhaltensbe-
dingte Kindigung kann nur darauf gestitzt werden, wenn ein Bezug zum Arbeitsverhéltnis
besteht.

Beispiel: Ein Mitarbeiter einer Gartenbaufirma pflegt die Grinflachen der Kunden. Dazu
steht ihm ein als Firmenfahrzeug erkennbarer Transporter zur Verfiigung. Befestigt er an
diesem Fahrzeug die Reichskriegsflagge und fahrt damit wahrend der Arbeitszeit durch die
Stadt, kann der Arbeitgeber hierauf reagieren. Eine verhaltensbedingte Kiindigung kommt
in Betracht. Hier ware durch die Arbeitszeit und das als Firmenfahrzeug erkennbare Fahr-
zeug der Bezug zum Arbeitgeber gegeben.

Als Betriebsrat sollten Sie Ihre Kolleginnen und Kollegen dafiir sensibel machen, dass auch
privates Verhalten je nach den Umstanden des Einzelfalls dazu fihren kann, dass eine Kindi-
gung aus verhaltensbedingten Griinden méglich wird. Oft ist dies nicht bekannt.

Ohne Abmahnung geht es nicht

Grundsatzlich gilt, dass grundsétzlich gilt, dass jeder verhaltensbedingten Kiindigung eine
Abmahnung wegen eines vergleichbaren Fehlverhaltens vorausgehen muss. Nur aus-
nahmsweise kann auf die Abmahnung verzichtet werden. Das ist der Fall, wenn Beschéftigte
unter keinen Umstanden davon ausgehen durften, dass die Betriebsleitung ihr Verhalten
tolerieren wird. Das ist zum Beispiel in der Regel der Fall bei tatlichen Angriffen auf andere
Beschéftigte, Vorgesetzte, Kunden oder Geschéftspartner.
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Auf zwei Punkte sollten Sie als Betriebsrat besonders achten:

1. Handelt es sich um eine Abmahnung wegen eines vergleichbaren Fehlverhaltens? Eine
Kindigung wegen Verspatung kann zum Beispiel nicht auf eine Abmahnung wegen
schlechter Leistung gestitzt werden. Eine Kiindigung wegen Verspatung wiirde eine
Abmahnung voraussetzen, die ihrerseits einen Bezug zur Arbeitszeit hat.

2. Prufen Sie, ob die Abmahnung nicht méglicherweise zu alt ist. Eine Abmahnung verliert
namlich ihre Bedeutung, wenn Uber langere Zeit kein weiteres vergleichbares Fehlverhal-
ten des Arbeitnehmers aufgetreten ist. Daflr gibt es zwar keine gesetzliche Frist, je nach
Schwere des Vorwurfs verliert eine Abmahnung aber in der Regel nach zwei bis drei Jah-
ren ihre Wirkung. Bei besonders schweren Pflichtverletzungen wie zum Beispiel Arbeits-
zeitbetrug kann diese Frist auch langer sein.

Notizen
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2. Muster-Regelungsvereinbarung: Abmahnung

Zwischen der Betriebsleitung

- vertreten durch ... -

und

dem Betriebsrat

- vertreten durch die/den Vorsitzende/n -

wird folgende Regelungsvereinbarung geschlossen:

§ 1 Personlicher Geltungsbereich

Diese Regelungsvereinbarung gilt fir alle Beschéftigten des Betriebs.

§ 2 Regelungsgegenstand

Mit dieser Regelungsvereinbarung werden die Erteilung, Verwirkung und Tilgung von

Abmahnungen geregelt. Abmahnungen werden wegen Pflichtverletzungen von Beschaf-

tigten im vertraglichen Leistungsbereich erteilt.

§ 3 Anhorung

1. Die Betriebsleitung verpflichtet sich, betroffene Beschaftigte vor Erteilung der Abmah-
nung anzuhoren. Auf Wunsch der Beschaftigten ist ein Vertreter des Betriebsrats zur
Anhorung hinzuzuziehen.

2. Die Anhérung hat innerhalb von acht Arbeitstagen nach dem Bekanntwerden der
Pflichtverletzung zu erfolgen. Bekannt geworden ist die Pflichtverletzung, wenn der
Abmahnungsberechtigte von ihr Kenntnis erlangt hat.

3. Falls der Anhérung Hinderungsgriinde entgegenstehen, die in der Person der betroffe-
nen Beschéftigten liegen, beginnt die Frist am individuellen Arbeitstag nach dem Weg-
fall des Hindernisses zu laufen.

§ 4 Verwirkung der Abmahnungsberechtigung

Die Betriebsleitung verwirkt ihr Recht zur Abmahnung, wenn der Abmahnungsberech-

tigte nicht innerhalb von vier Wochen nach dem Bekanntwerden der Pflichtverletzung das

Abmahnungsrecht auslbt.

§ 5 Tilgung der Abmahnung

Nach einer Wohlverhaltensphase von einem Jahr werden auf entsprechenden Antrag der

betroffenen Beschéftigten die Abmahnung und die damit im Zusammenhang stehenden

schriftlichen Aufzeichnungen ersatzlos und vollstandig aus der Personalakte entfernt.

§ 6 Schlussbestimmungen

Diese Regelungsvereinbarung tritt mit ihrer Unterzeichnung in Kraft. Sie kann schriftlich

von jeder Seite mit einer Frist von drei Kalendermonaten gekindigt werden.

Ort, Datum
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Tipps und Tricks

Eine verhaltensbedingte Kiindigung setzt in den allermeisten Fallen voraus, dass es vorher
eine vergebliche Abmahnung wegen eines vergleichbaren Sachverhalts gegeben hat. Durch
diesen ,Schuss vor den Bug” sollen Beschaftigte

e einerseits darauf aufmerksam gemacht werden, dass die/der Arbeitgebende ein Verhal-
ten als pflichtwidrig ansieht, und

e andererseits gewarnt werden, dass in Zukunft bei vergleichbarem Verhalten das Arbeits-
verhaltnis gefahrdet ist.

Dementsprechend muss eine Abmahnung als solche gekennzeichnet sein und das Fehlver-
halten konkret beschreiben. Beispielsweise reicht es nicht, zu formulieren: ,In den letzten
Wochen sind Sie immer wieder zu spat gekommen.” Hierzu missen auch konkrete Daten
angegeben werden. AuBerdem muss die Abmahnung deutlich zu erkennen geben, dass im
Wiederholungsfall eine Kiindigung erfolgen wird.

Nur bei besonders schweren Pflichtverletzungen, wie zum Beispiel Handgreiflichkeiten
gegenulber Kollegen oder sexueller Belastigung, ist die Abmahnung entbehrlich. Als Faust-
formel dient der Satz: ,Eine Abmahnung ist entbehrlich, wenn der Arbeitnehmer oder die
Arbeitnehmerin unter keinen Umstédnden davon ausgehen konnte, dass der/die Arbeit-
gebende das Verhalten akzeptieren wiirde.” Es handelt sich bei der Entbehrlichkeit einer
Abmahnung allerdings stets um Ausnahmefalle.

Das Arbeitsrecht sieht nicht vor, dass der Betriebsrat ein Mitwirkungsrecht beim Ausspruch
von Abmahnungen hat. Insoweit ist die Situation anders als bei einer spater im Wiederho-
lungsfall folgenden Kindigung.

Es kann sich aber durchaus lohnen, mit der Betriebsleitung das Verfahren beim Ausspruch
einer Abmahnung naher festzulegen. Sie kdnnen so zum Beispiel die Mdglichkeit schaffen,
bei einer Abmahnung vorher angehort werden zu miissen. Damit waren lhre Rechte als
Betriebsrat weitreichender als gesetzlich vorgesehen.

Fir die Betriebsleitung kann es sinnvoll sein, sich auf eine solche Vereinbarung einzulassen,
weil auch fir sie die Rechtssicherheit ihrer Abmahnungen steigt. Das Arbeitgeberrisiko ist
folgendes: Mahnen Arbeitgebende Beschaftigte zunachst ab und kiindigen, wenn es erneut
zu einem vergleichbaren Fehlverhalten kommt, werden die Gekindigten in aller Regel, die
in der Vergangenheit erteilten Abmahnungen, angreifen. Sind diese nicht wirksam, ist auch
die spatere, darauf aufbauende Kiindigung unwirksam. Durch klare Absprachen zum Thema
Abmahnung verbessert sich also auch die Position der Betriebsleitung.

Das Muster fir eine Regelungsvereinbarung zum Thema Abmahnung verbessert an mehre-
ren Stellen die Position der Beschéftigten im Kontext von Abmahnungen.
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3.  Muster-Schreiben: Einleitung der Anhérung
des Betriebsrats zur verhaltensbedingten Kiindigung
nach § 102 BetrVG

An den Betriebsrat
z. Hd. der/des Betriebsratsvorsitzenden, Frau/Herrn ...

im Hause
Ort, Datum ...
Sehr geehrte Frau/Sehr geehrter Herr ...,

wir beabsichtigen, Frau/Herrn ... (Name) verhaltensbedingt ordentlich unter Einhaltung
der Kiindigungsfrist von einem Monat zum Monatsende, also zum ..., zu kiindigen.

Frau/Herr ... hat folgende Sozialdaten:

Alter: ...

Eintrittsdatum in den Betrieb: ...
Familienstand: ...

Anzahl der unterhaltsberechtigten Kinder: ...

Frau/Herr ... erhélt als ... derzeit eine Vergltung von ... Euro brutto. Sie/Er unterliegt kei-
nem uns bekannten besonderen Kiindigungsschutz.

Begriindung:
Frau/Herr ... wurde wegen Zuspatkommens bereits zweimal abgemahnt. Wegen der Ein-
zelheiten verweisen wir auf die beiden anliegenden Abmahnungsschreiben vom ... und ...

Trotzdem ist Frau/Herr ... wiederholt wie folgt zu spat gekommen:

am ...um ... Uhr
am ...um ... Uhr

Arbeitsbeginn ware jeweils um ... Uhr gewesen. Durch die Unpunktlichkeit von Herrn ...
kam es jeweils zu Stérungen in den internen Abldufen. Wichtige Arbeiten konnten erst ver-
spatet aufgenommen werden, da Frau/Herr ... zu besagten Terminen alleinige Sachbear-
beiterin/alleiniger Sachbearbeiter war. Durch die Verspatungen von Frau/Herrn ... konnten
mehrere Kundenanfragen nicht rechtzeitig bedient werden. Dies flhrte zu Verzégerungen
im Betriebsablauf und Verérgerung der Kunden.

Bevor die die Kiindigung ausgesprochen wird, ist der Betriebsrat zu der beabsichtigten
Kindigung nach § 102 BetrVG mit dem Betriebsrat eingehend zu erértern. Wir erwarten

lhre Stellungnahme zu der beabsichtigten Kiindigung innerhalb der gesetzlichen Frist des
§ 102 Abs. 2 BetrVG.

Unterschrift Betriebsleitung
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Tipps und Tricks

Nach § 102 BetrVG sind Sie als Betriebsrat vor jeder Kiindigung anzuhéren. Das gilt fur frist-
gemale und fristlose Kiindigungen, aber auch fir Kiindigungen in den ersten sechs Mona-
ten des Arbeitsverhaltnisses.

Die Betriebsleitung tragt das Risiko, dass die Anhérung gegebenenfalls nicht rechtméBig
durchgefiihrt wurde. Fehler dabei, zum Beispiel dass Sie nicht ausreichend informiert wur-
den, machen die Kiindigung von vornherein unwirksam.

Dabei muss diese Information so konkret gestaltet sein, dass Sie allein aufgrund der mitge-
teilten Informationen in der Lage sind, sich Uber die Berechtigung der beabsichtigten Kiindi-
gung ein Bild zu verschaffen. Dies muss lhnen moglich sein, ohne dass Sie selbst Ermittlun-
gen in der Angelegenheit anstellen.

Prifen Sie akribisch, ob die entsprechende Information so konkret erfolgte, wie in dem vor-
stehenden Muster-Schreiben.

Insbesondere kommt es darauf an, dass

e die Personaldaten der betroffenen Beschaftigten angegeben sind,

e genau dargestelltist, welcher Pflichtversto3 Grund fir die verhaltensbedingte Kiindigung
sein soll (insoweit sind konkrete Angaben auch zum Zeitpunkt des VerstoBes erforderlich),

e dargestellt wird, ob, wann und weshalb die betroffene Kollegin, der betroffene Kollege in
der Vergangenheit bereits abgemahnt wurde,

® sich aus dem Anhdrungsschreiben ergibt, ob es sich um eine fristlose oder fristgemale
Kindigung handeln soll. Im Fall einer fristgemaBen Kiindigung sind zusétzlich die Kiindi-
gungsfrist und der Kiindigungstermin anzugeben.

Wenn Sie Bedenken gegen die beabsichtigte Kiindigung haben, sollten Sie diese unbedingt
in der vorgesehenen Schriftform mitteilen. Achten Sie dann auch darauf, dass die jeweils ein-
schlagige Frist fur die Stellungnahme des Betriebsrats eingehalten wird. Diese betragt eine
Woche bei einer ordentlichen Kiindigung, drei Tage bei einer auBerordentlichen, fristlosen
Kindigung im Sinne des § 626 BGB.

Wichtig: Plant die Betriebsleitung sowohl eine ordentliche, fristgeméaBe Kiindigung als auch
eine auBerordentliche, fristlose Kiindigung, muissen Sie ausdriicklich zu beiden Kiindigun-
gen angehort werden. Beteiligt sie Sie nur an einer fristgemaBen Kiindigung, kann sie nicht
zusatzlich oder stattdessen fristlos kiindigen. Das Gleiche gilt umgekehrt genauso. Hier
machen Arbeitgebende immer wieder den Fehler, dass sie den Betriebsrat nur zu einer
Form der Kiindigung anhoren.

Macht lhre Betriebsleitung diesbeziiglich Fehler, sollten Sie sorgfaltig Giberlegen, ob Sie

sie darauf hinweisen. Das Risiko, dass sie den Fehler dann noch schnell korrigiert, ist sehr
grof3. Sie verschlechtern dadurch die Chancen lhrer Kollegin oder lhres Kollegen gegen die
Kindigung, zu der keine ausreichende Beteiligung des Betriebsrats erfolgte, vorzugehen.
Geben Sie also gegebenenfalls nur eine Stellungnahme zu der mitgeteilten Kiindigungsab-
sicht ab, und vermeiden Sie jeden Hinweis auf eine eventuell mogliche zusétzliche fristlose
Kindigung. Im Fall einer beabsichtigten fristlosen Kiindigung wiederum weisen Sie nicht
darauf hin, dass es sinnvoll ware, hilfsweise fristgemal zu kiindigen. Hierzu sind Sie wieder
verpflichtet, noch ist dies im Interesse der betroffenen Kollegen und Kolleginnen.

Prifen Sie auch, ob Sie moglicherweise nicht nur Bedenken gegen die beabsichtige Kiin-
digung mitteilen konnen (§ 102 Abs. 1 BetrVG), sondern eventuell sogar Widerspruch aus
einem der in § 102 Abs. 3 BetrVG genannten Grinde einlegen kénnen. Das wiirde die
Position der betroffenen Kollegin bzw. des betroffenen Kollegen verbessern.
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4. Checkliste: Verdachtskiindigung

T

Ist die Tat stichhaltig zu beweisen (z. B. durch Zeuginnen/Zeugen oder rechtlich ver-
wertbare Videoaufzeichnungen)?

Hat lhre Betriebsleitung einen dringenden, auf objektiven Tatsachen beruhenden,
schwerwiegenden Verdacht und nicht nur eine bloBe Vermutung?

Ist die Tat so schwerwiegend, dass sie im Fall ihrer tatsdchlichen Begehung eine
auBerordentliche Kiindigung rechtfertigen wirde?

Lagen die den Verdacht begrindenden Tatsachen bereits zum Zeitpunkt der Kiindi-
gungserklarung vor?

Hat Ihre Betriebsleitung alles zur Sachverhaltsauftklarung Zumutbare getan, also Zeu-
ginnen/Zeugen angehort, Arbeitsplane, Schichtpléne oder andere relevante Unter-
lagen durchforstet, die Zeugenaussagen auf Stichhaltigkeit Gberprift etc.?

Konnte der Tatverdacht nicht ausgerdumt werden?

Uberwiegt bei der Interessenabwiagung das Kiindigungsinteresse des Arbeitge-
bers?
Wurden Sie als Betriebsrat angehort, und zwar vor der Kiindigung?

Hat Ihre Betriebsleitung die Gbrigen Kiindigungsvoraussetzungen (etwa Einhaltung
der Schriftform, besonderer Kindigungsschutz, allgemeiner Kiindigungsschutz,
Anhérung Betriebsrat etc.) beachtet?

Wourde die betreffende Person durch die Betriebsleitung zu dem gegen sie erhobe-
nen Verdacht konkret und unter Offenlegung aller Tatsachen angehort?

O O o 0o ad

OO0 Oa4d

O

Bitte beachten Sie, dass Sie im Fall der Verdachtskiindigung nur im Hinblick auf eine Verdachtskdiin-

digung beteiligt werden miissen und nicht zu einer Tatkiindigung.

Notizen
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Tipps und Tricks

Vom Grundsatz her ist eine verhaltensbedingte Kiindigung nur dann mdéglich, wenn die
Betriebsleitung nachweisen kann, dass tatsachlich ein Pflichtverstol3 einer Kollegin oder
eines Kollegen vorliegt. Von diesem Grundsatz gibt es allerdings eine Ausnahme: Die Recht-
sprechung erlaubt unter bestimmten Voraussetzungen auch eine sogenannte Verdachtskin-
digung.

Allerdings sind die Hiirden hierfiir zu Recht relativ hoch. Der Checkliste kénnen Sie entneh-
men, welche Voraussetzungen erflllt sein missen, damit eine Verdachtskiindigung Bestand
bei einer gerichtlichen Prifung haben kann.

Bei einer Verdachtskiindigung sollten Sie noch kritischer hinschauen als bei jeder anderen
verhaltensbedingten Kiindigung. Denn schlieB3lich ist noch nicht erwiesen, dass liberhaupt
ein Fehlverhalten des oder der Beschéftigten vorliegt. Die Gerichte kassieren Verdachtskiin-
digungen regelmaBig dann, wenn

e keine Indizien vorliegen, die es als fast sicher erscheinen lassen, dass der vorgeworfene
Pflichtverstol tatséchlich von dem oder der zu kiindigenden Beschéftigten begangen
wurde,

e die Betriebsleitung die Arbeitnehmerin oder den Arbeitnehmer nicht vorher mit eben-
diesen Indizien konfrontiert hat, um ihr oder ihm Gelegenheit zu geben, die Vorwirfe zu
entkraften.

Auch hier gilt wieder der Grundsatz, dass Sie genau Uberlegen sollten, ob Sie die Betriebs-
leitung auf Fehler im Zusammenhang mit den beiden oben genannten Punkten hinweisen.
Denn die Gefahr, dass sie dann nachbessert und gegebenenfalls eine zweites, diesmal kor-
rektes Anhdrungsverfahren einleitet, ist relativ groB3. Moglicherweise ist es eher im Interesse
lhrer Kollegin oder Ihres Kollegen, wenn Sie die Betriebsleitung nicht auf entsprechende
Fehler hinweisen. Denn dann bestehen gute Chancen, sich mit der Kiindigungsschutzklage
gegen die spater ausgesprochene Verdachtskiindigung wehren zu kénnen. Es kommt hier
aber auf die Umsténde des Einzelfalls an.

Notizen
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VII. Ihre Rechte bei einer
personenbedingten Kindigung

Neben der betriebsbedingten und der verhaltensbedingten Kiindigung ist die soge-
nannte personenbedingte Kiindigung die dritte in der Praxis relevante Fallgruppe von
Kindigungen. Hier geht es insbesondere darum, dass ein Beschéaftigter/eine Beschaftigte
aus personlichen Grinden gekiindigt werden soll. Anders als bei der verhaltensbedingten
Kindigung spielt es keine Rolle, ob irgendein Verschulden des/der Beschéaftigten vorliegt.

Der in der Praxis haufigste Fall fir eine personenbedingte Kiindigung ist eine Kiindigung
wegen Krankheit. Allerdings ist nicht jede Erkrankung bereits ein ausreichender Grund fir
eine Kiindigung. Unter anderem kommt es darauf an, dass erhebliche Belastungen fir die
Arbeitgebenden vorliegen mussen.

Auch die Ursachen fir die Erkrankung sind im Rahmen einer Interessenabwagung rele-
vant. Ist die Erkrankung zum Beispiel die Folge eines Arbeitsunfalls oder einer Berufskrank-
heit, ist die personenbedingte Kiindigung zwar nicht ausgeschlossen, fir Arbeitgebende
aber erschwert.

Weiter erschwert wird eine personenbedingte Kiindigung auch dadurch, dass das soge-

nannte Ultima-Ratio-Prinzip von den Gerichten besonders sorgféltig geprift wird. Gerade
die Frage einer Versetzung auf einen anderen, leidensgerechteren Arbeitsplatz ist hdufig
ein Diskussionsthema in solchen Gerichtsverhandlungen.

Als Betriebsrat sollten Sie im Rahmen lhrer Anhérung zu der beabsichtigten personenbe-
dingten Kiindigung nach § 102 BetrVG besonders sorgfaltig darauf achten, ob es mog-
licherweise andere Mittel als die Kiindigung gibt, um die Interessen der Betriebsleitung
und der betroffenen Beschaftigten angemessen auszugleichen. Wenn ja, kénnen Sie diese
unter dem Gesichtspunkt des Ultima-Ratio-Prinzips (Kindigung als letztes Mittel) in lhre
Stellungnahme einbinden.

@ Weitere Infos und

TIPP \ ( ( Anmeldung zum
y Gratis-Test:

Wir laden Sie herzlich ein, unser Betriebsrate-Portal »Smart BR“ konnen Sie tUber die Lizenzen mit dem

mit aktuellem Rechts- und Expertenwissen kennen- kompletten Betriebsratsgremium nutzen und so fiir

zulernen! Testen Sie ,Smart BR* fiir 30 Tage kostenlos mehr Rechtssicherheit und Effizienz sorgen. Uber-

und erhalten Sie Zugriff auf rechtssichere Fachbei- zeugen Sie sich selbst von den vielen Vorteilen!

trage, Musterformulierungen und Expertenrat.
https://Ipm.smart-br.net
1/8572/sbr_emf/
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Lernen Sie den neuen Online-
bereich von ADIUVA kennen

lhr neuer Onlinebereich unter

www.adiuva.de

Ihre neue Anlaufstelle fiir alle Themen rund um lhren Fachinformationsdienst:

www.adiuva.de - jetzt einmalig registrieren und jederzeit auf Arbeitshilfen,
friihere Ausgaben und Spezialreports zugreifen!
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1. Checkliste: Ist die personenbedingte Kiindigung
gerechtfertigt?

prifpunite: |ia Nein

Liegt ein personenbedingter Kiindigungsgrund vor?

Bei Mischtatbestdnden mit verhaltensbedingten Grinden: Liegt eine Abmahnung
wegen eines vergleichbaren PflichtverstoBes vor?
Ist die Zukunftsprognose negativ?

Sind wirtschaftliche/betriebliche Belange erheblich beeintrachtigt, z. B. durch

* hohe Entgeltfortzahlungskosten,

e Kosten fir eine Vertretung,

e eine aufwendige Umorganisation oder

e Produktionsausfalle?

Hat Ihre Betriebsleitung die Weiterbeschaftigungsmaoglichkeiten (Umsetzung, Aus-
stattung mit Hilfsmitteln etc.) geprift und die Suche hat keine Méglichkeit ergeben?
War der Kollege oder die Kollegin weit mehr als sechs Wochen im Jahr krank?

Hat lhre Betriebsleitung das betriebliche Eingliederungsmanagement durchgefiihrt?

Hat Ihre Betriebsleitung die Interessenabwdgung vorgenommen und ist sie zu seinen

Gunsten ausgefallen?

Hilfsfragen hierzu sind z. B.:

e Wie altist Ihr Kollege oder Ihre Kollegin?

e Kann er oder sie noch eine Anschlussbeschéaftigung finden?

e Hat er oder sie Unterhaltsverpflichtungen?

e Wie ist das Verhéltnis der entstehenden Kosten zum Wert der noch erbrachten
Arbeitsleistung?

Hat lhre Betriebsleitung geprift, ob eventuell ein Sonderkiindigungsschutz besteht,

z. B. fur

e Betriebsrate, Wahlvorstande, Wahlbewerber und Wahlbewerberinnen,

e Schwerbehinderte oder ihnen Gleichgestellte oder

e Personen in Elternzeit/Mutterschutz oder Pflegezeit?

Wurden Sie ordnungsgemal beteiligt (§ 102 BetrVG)?

Hat lhre Betriebsleitung die Schriftform fur die Kiindigung eingehalten und hat ein
Kindigungsberechtigter unterschrieben?
Wurde fiir einen nachweisbaren Zugang der Kiindigung gesorgt?

O
O
O
O

ooo O

O
O

O

o0 OO0

ooo 0O

O
O

O

Wenn auch nur in einer Zeile ,Nein “ angekreuzt wird, haben betroffene Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer gute Chancen, erfolgreich gegen die personenbedingte Kiindigung vorzugehen.
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Tipps und Tricks

Neben der betriebsbedingten und der verhaltensbedingten Kiindigung ist die sogenannte
personenbedingte Kiindigung die dritte Moglichkeit fir Arbeitgebende, um entsprechend
dem Kindigungsschutzgesetz zu kiindigen.

Der typische Fall einer personenbedingten Kiindigung ist die Kiindigung wegen Krankheit.
Daneben gibt es aber noch weitere mogliche Falle, zum Beispiel:

e Die oder der Beschaftigte kann ihre oder seine vertraglichen Pflichten wegen eines
Gefangnisaufenthalts nicht mehr erfillen.

* Notwendige behérdliche Voraussetzungen fir die arbeitsvertraglichen Pflichten liegen
nicht mehr vor, etwa weil die Fahrerlaubnis entzogen wurde.

e Die oder der Beschaftigte ist zwar nicht arbeitsunféhig, kann aber aus kérperlichen Grin-
den keine durchschnittliche Arbeitsleistung mehr erbringen.

Anders als bei einer verhaltensbedingten Kiindigung ist es nicht entscheidend, ob die oder
der Betroffene die Situation verschuldet hat.

Gerade im Bereich der personenbedingten Kiindigung und insbesondere bei krankheits-
bedingten Kiindigungen kommt es sehr darauf an, dass die Kiindigung das letzte Mittel sein
muss. Nur wenn die Betriebsleitung alles andere ausgereizt hat, ist eine Kindigung denkbar.
Infrage kommt insoweit insbesondere die Beschaftigung auf einem anderen Arbeitsplatz.

Wollen Arbeitgebende wegen Krankheit kiindigen, muss eine sogenannte negative Gesund-
heitsprognose gegeben sein. Es missen also Anhaltspunkte dafur vorliegen, dass die Kolle-
gin oder der Kollege auch in Zukunft die arbeitsvertraglichen Pflichten nicht erfillen kénnen
wird.

Im Rahmen der Anhérung des Betriebsrats vor der Kiindigung muss die Arbeitgeberin oder
der Arbeitgeber Ihnen mitteilen, warum diese negative Gesundheitsprognose vorliegt.
Beschéftigte kdnnen die negative Prognose oftmals beseitigen, wenn die der Arbeitsunfa-
higkeit zugrunde liegende Krankheit ausgeheilt ist. Gegebenenfalls muss dazu die zustén-
dige Arztin bzw. der Arzt von der Schweigepflicht entbunden werden. Besonders wichtig
wird das, wenn Arbeitgebende aus der Vielzahl von kurzfristigen Erkrankungen in der Ver-
gangenheit schlieBen, dass der Gesundheitszustand des oder der Beschéftigten so anféllig
ist, dass auch in Zukunft vermehrt mit Erkrankungen gerechnet werden muss.

AuBerdem mussen betriebliche Interessen durch die Arbeitsunfahigkeit spirbar beeintrach-
tigt werden. Auch hierzu muss lhnen der Arbeitgeber oder die Arbeitgeberin im Rahmen
des Anhdrungsverfahrens nach § 102 BetrVG Informationen geben. Entgeltfortzahlungskos-
ten kommen insoweit nur Betracht, wenn sie mehr als sechs Wochen im Jahr betragen. Die
Gerichte stellen dann oft auf die Betrachtung der letzten drei Jahre ab.

SchlieBlich ist noch eine Interessenabwagung im Einzelfall erforderlich. Beruht die Arbeits-
unfahigkeit zum Beispiel auf betrieblichen Ursachen, etwa einer Berufserkrankung oder
einem Arbeitsunfall, wird eine krankheitsbedingte Kiindigung fir den Arbeitgeber oder die
Arbeitgeberin schwer werden. Sie sollten versuchen, herauszubekommen, ob es Anhalts-
punkte flr eine solche betriebliche Veranlassung der Arbeitsunfahigkeit gibt.

100



2. Muster-Betriebsvereinbarung: Langzeiterkrankte
Mitarbeitende in dem Betrieb

Zwischen der Betriebsleitung ...

- vertreten durch ... -

und

dem Betriebsrat,

- vertreten durch die/den Vorsitzende/n -

wird folgende Betriebsvereinbarung geschlossen:
§ 1 Geltungsbereich

Diese Betriebsvereinbarung gilt fir alle Beschaftigten des Betriebs, insbesondere fiir
Beschaftigte, die langzeiterkrankt sind. Langzeiterkrankt sind Beschéftigte, die den Entgelt-
fortzahlungszeitraum von sechs Wochen erreicht oder Gberschritten haben beziehungs-
weise zu erreichen oder zu Uberschreiten drohen (negative Gesundheitsprognose).

§ 2 Ziele

Ziele der Betriebsvereinbarung sind insbesondere die Gesundung und die Gesunderhal-
tung dieser Mitarbeitenden sowie die Erhaltung ihrer Arbeitsplatze.

8§ 3 Zusammenarbeit

Zur Erreichung dieser Ziele arbeiten Schwerbehindertenvertretung, Betriebsrat, Betriebs-
leitung und gegebenenfalls Betriebsarzt Hand in Hand zusammen. Es werden monatliche
Gesprachsrunden abgehalten.

§ 4 Wiedereingliederung

Die Betriebsleitung verpflichtet sich, allen langzeiterkrankten Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeitern eine Wiedereingliederung anzubieten. Es steht allen Mitarbeitenden frei, dieses
Angebot anzunehmen. Bei Ablehnung haben sie keine nachteiligen Folgen zu furchten.
Bei Annahme werden die Mitarbeitenden ihren Arzt beziehungsweise ihre Arztin um die
Erstellung eines Stufenplans bitten.

Die Betriebsleitung wird das Einverstédndnis der Krankenkasse zur stufenweisen Wieder-
eingliederung einholen. Die Wiedereingliederung ist grundsatzlich mit der Betriebsleitung
und der Personalabteilung abzusprechen. Daneben wird eine Arbeitsplatziiberprifung

stattfinden, um mogliche Gesundheitsgefahrdungen durch den Arbeitsplatz festzustellen
und Abhilfe zu schaffen.

Eine Wiedereingliederung kann nur innerhalb der 78 Wochen Krankengeldzahlung erfol-
gen. Die Wiedereingliederung findet in der Regel auf dem angestammten Arbeitsplatz der
Mitarbeiterin oder des Mitarbeiters statt. Ferner wird mit dem betroffenen Mitarbeiter oder
der betroffenen Mitarbeiterin ein Beratungsgesprach gefiihrt. Dabei wird insbesondere
auf die Moglichkeit eines Beratungsgesprachs mit der Schwerbehindertenvertretung und
dem Betriebsrat eingegangen. Wiedereingliederungsmaoglichkeiten, Anerkennungsverfah-
ren zum Grad der Behinderung, Auslaufen des Krankengelds und Ahnliches werden auch
Themen des Gesprachs sein.
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§ 5 Betriebliches Eingliederungsmanagement (BEM)

Ist eine Mitarbeiterin oder ein Mitarbeiter im Kalenderjahr durch Dauererkrankung oder
haufige Kurzerkrankungen langer als sechs Wochen arbeitsunfahig erkrankt, besteht die
Verpflichtung der Betriebsleitung dem/der Beschaftigten ein BEM anzubieten und durch-
zuflihren, Letzteres allerdings nicht gegen den Willen der Mitarbeiterin oder des Mitarbei-
ters. Im Ubrigen wird auf die Betriebsvereinbarung ,BEM” vom ... verwiesen.

§ 6 Urlaub, Resturlaub

Urlaubsanspriiche werden nicht durch Zeiten der Arbeitsunfahigkeit eingebracht. Vielmehr
mussen die Urlaubsanspriiche - auch die, die Gber den gesetzlichen Mindesturlaub hin-
ausgehen - fortgeschrieben werden. Die Mitarbeiter verpflichten sich, ihre Urlaubsanspri-
che unmittelbar nach ihrer Gesundung einzubringen, spatestens aber bis zum 31.12. des
Jahres der Gesundung. Endet das Arbeitsverhéltnis, hat der Arbeitgebende die Urlaubs-
anspriiche abzugelten.

§ 7 Krankenriickkehrgesprach

Hierzu wird auf die Regelungsvereinbarung ,Krankenrickkehrgesprache” verwiesen.

§ 8 Geltungsdauer

Die Betriebsvereinbarung wird zunéchst fir eine Dauer von drei Jahren mit Wirkung ab
dem ... geschlossen. Wird sie nicht bis drei Monate vor ihrem Ablauf gekiindigt, verlan-

gert sich ihre Geltungsdauer um ein weiteres Jahr. Im Fall der Kiindigung gilt sie bis zum
Abschluss einer neuen Betriebsvereinbarung fort.

Ort, Datum
Unterschriften
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Tipps und Tricks

Langzeiterkrankte Beschaftigte sind eine besondere organisatorische Herausforderung: Da
nicht absehbar ist, wann sie an den Arbeitsplatz zuriickkommen werden, fallt die Personal-
planung schwer. Deshalb neigen Arbeitgebende gelegentlich dazu, ,reinen Tisch machen zu
wollen” und solche Arbeitsverhaltnisse zu beenden. Aus Sicht der Betriebsleitung mag dies
verstandlich sein, die Sache hat aber auch noch eine andere Seite. Denn gerade fiir langzeit-
erkrankte Beschaftigte kann die zusatzliche Kiindigung eine so starke Belastung darstellen,
dass der Genesungsprozess nachhaltig beeintrachtigt wird.

Langzeiterkrankte benétigen besonderen Schutz

Als Betriebsrat sollten Sie sich klar fir den Schutz von langzeiterkrankten Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern einsetzen. Machen Sie deutlich, dass gerade die in der Regel gut einge-
arbeiteten Kolleginnen und Kollegen, die aktuell nicht arbeiten kénnen, besonders wichtig
sind. Das gilt umso mehr in Zeiten des Fachkréftemangels, der auch in Zeiten wirtschaftlicher
Herausforderungen ein groBes Problem ist.

Besser als der Ansatz der Betriebsleitung, sich von Langzeiterkrankten zu trennen, ist es,
wenn Sie versuchen, gemeinsam Mechanismen zu finden, wie Langzeiterkrankte mdglichst
frih und reibungslos wieder in die Arbeitsablaufe eingebunden werden kénnen. Dabei hilft
eine Betriebsvereinbarung wie die vorgeschlagene erheblich.

Schutz von Langzeiterkrankten starkt das Betriebsklima

Neben den Hinweisen auf die erfahrenen Mitarbeitenden gibt es aber noch ein zweites gutes
Argument, um die Betriebsleitung dazu zu bringen, eine entsprechende Betriebsvereinba-
rung mit lhnen zu schlieBen. Die Betriebsleitung kann sehr sicher sein, dass alle anderen Kol-
leginnen und Kollegen genau beobachten werden, wie mit den langzeiterkrankten Beschaf-
tigten umgegangen wird. Ein wertschatzender, diese Personen unterstitzender Umgang

e tragt erheblich zu einem guten Betriebsklima in dem Betrieb bei,

e st ein wichtiger Aspekt der Mitarbeitermotivation,

e erhoht die Mitarbeiterbindung und reduziert damit die Fluktuation und so die Kosten fiir
die Suche nach Beschéftigten und deren Einarbeitung.

Alle diese Aspekte sollten Sie ins Spiel bringen, wenn das Thema langzeiterkrankte Kollegin-
nen und Kollegen auf die Tagesordnung kommt.

Krankenkassen konnen helfen

Sozialversicherungstrager wie Krankenkassen und die Rentenversicherung haben Pro-
gramme, um die Arbeitsplatze von langzeiterkrankten Arbeitnehmerinnen und Arbeitneh-
mern da zu sichern, wo dies mdglich ist. Insoweit kann es sich durchaus lohnen, wenn diese
Institutionen eingebunden werden. Dabei arbeiten die Sozialversicherungstrager auch sehr
im eigenen Interesse. Denn natlrlich ist es auch fur sie wirtschaftlich sehr viel sinnvoller,
wenn langzeiterkrankte Personen Gber kurz oder lang wieder ins Berufsleben integriert wer-
den und nicht Gber die Sozialversicherung abgesichert werden missen.

Bei Bedarf kdnnen Sie zunédchst auch ohne Einbindung der Betriebsleitung Kontakt zu den
relevanten Krankenkassen aufnehmen, um zu klaren, welche Unterstiitzungsmaoglichkeiten
es gibt. Das gibt Ihnen moglicherweise gute Argumente an die Hand, die Sie dann in den
Verhandlungen mit der Betriebsleitung nutzen kénnen. Gibt es zum Beispiel entsprechende
Unterstltzungsprogramme von der Krankenkasse, konnten Sie in die Betriebsvereinbarung
aufnehmen, dass die Betriebsleitung betroffene Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer von
sich aus hierlber informieren muss.
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Alternativ konnen Sie auch Uberlegen, ob Sie eine gemeinsame Informationsveranstaltung
mit Ihnen als Betriebsrat, dem Arbeitgeber und den zustandigen Sozialversicherungstragern
zum Thema Schutz und Férderung von langzeiterkrankten Beschaftigten durchfihren wollen.
Da auch die Sozialversicherungstrager eher am Bestand der Arbeitsverhaltnisse interes-

siert sind, bekommen Sie im Rahmen einer solchen Veranstaltung moglicherweise wichtige
Unterstltzung fur die Diskussion mit der Betriebsleitung.

Auf die Kommunikation kommt es an

Gerade bei dem besonders sensiblen Thema der langzeiterkrankten Beschaftigten werden
hohe Anforderungen an die Kommunikation gegentlber der Betriebsleitung gestellt. Setzen
Sie dabei auch auf Fakten wie zum Beispiel Studien der Krankenkassen zu krankheitsbeding-
ten Fehltagen und deren Kosten.

Sie sollten bei allen Kontakten mit der Betriebsleitung zu dem Thema stets eher auf eine
|dsungsorientierte Zusammenarbeit achten als auf eine konfliktreiche. Schuldzuweisungen
wie: ,Die Arbeitsbedingungen in unserem Betrieb machen dauerhaft krank”, mégen in der
Sache zwar stimmen, helfen aber nicht, zu einer insbesondere im Interesse der Betroffenen
notwendigen Losung zu kommen.

Sinnvoller ist es, wenn Sie an anderer Stelle praventive Mal3nahmen zum Beispiel zur Stress-
reduzierung am Arbeitsplatz vereinbaren. Denn gerade Stress ist ein Ausldser, der zu Lang-
zeiterkrankungen fihren kann. Sie kdnnten zum Beispiel gemeinsam mit der Betriebsleitung
regelmaBige Gesundheitsbefragungen organisieren, Workshops zum Stressmanagement
anbieten und Ahnliches. Auch insoweit kénnen die Krankenkassen hilfreiche Ansprechpart-
nerinnen fir Sie als Betriebsrat oder auch die Betriebsleitung sein.

Sinnvoll ist es sicherlich auch, wenn das Thema dauerhaft von Ihnen begleitet wird. Regel-

maBige Gesprache zu dem Thema mit der Betriebsleitung sind eine Moglichkeit, einen kons-
tanten Austausch zu initiieren.

Notizen
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3. Muster-Betriebsvereinbarung:
Betriebliches Eingliederungsmanagement (BEM)

Zwischen der Betriebsleitung ....

- vertreten durch ... -

und dem Betriebsrat

- vertreten durch die/den Vorsitzende/n -

wird folgende Betriebsvereinbarung tiber die Umsetzung des betrieblichen Eingliede-
rungsmanagements (BEM) geschlossen:

Praambel

Zwischen den Parteien besteht Einvernehmen darlber, Regelungen fir ein BEM gemal3
§ 167 Abs. 2 Sozialgesetzbuch (SGB) IX umzusetzen. Die Parteien bekennen sich dabei zu
dem Ziel, dauerhaft erkrankten Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern dabei zu helfen,
ihre Arbeitsunfahigkeit zu Gberwinden und kiinftiger Arbeitsunfahigkeit vorzubeugen.

§ 1 Ziele der Betriebsvereinbarung

Ziele der Einflihrung des betrieblichen Eingliederungsmanagements im Sinne des § 167
Abs. 2 SGB IX sind:

e die Uberwindung der Arbeitsunfihigkeit erkrankter Beschéftigter,
e die Vorbeugung erneuter Arbeitsunfahigkeit,
e die Erhaltung des Arbeitsplatzes.

Durch das BEM sollen insbesondere die betroffenen Beschéftigten stufenweise wieder in
den Arbeitsprozess zurlickgefihrt werden. Das kann durch voriibergehende oder endgiil-
tige Anpassungen des Arbeitsplatzes an die ,Rest-Arbeitsfahigkeit” (geistiger und koérper-
licher Art) oder durch Anpassung der Beschaftigten (z. B. durch Fortbildung, Training oder
Schulung) an die Anforderungen des Arbeitsplatzes geschehen.

§ 2 Geltungsbereich

Diese Betriebsvereinbarung gilt fur alle Beschaftigten, die ununterbrochen oder wieder-
holt langer als sechs Wochen innerhalb eines Zeitraums von zwolf Monaten arbeitsunfahig
erkrankt sind.

§ 3 Bildung eines Integrationsteams

Die Durchfiihrung des BEM erfolgt durch die Betriebsleitung, die hierzu ein innerbetrieb-
liches BEM-Team bildet, dem folgende Personen standig angehoren:

eine Vertreterin / ein Vertreter der Betriebsleitung

eine Vertreterin / ein Vertreter des Betriebsrats

die Betriebsarztin beziehungsweise der Betriebsarzt

eine Vertreterin / ein Vertreter der Schwerbehindertenvertretung, sofern die betroffenen
Beschaftigten schwerbehindert oder einem schwerbehinderten Menschen gleichge-
stellt sind

Im Einzelfall kdnnen nach Bedarf weitere Personen oder Stellen hinzugezogen werden,
insbesondere:
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e die unmittelbare Vorgesetzte / der unmittelbare Vorgesetzte der betroffenen Beschaf-
tigten

e das Integrationsamt beziehungsweise Inklusionsamt oder die Integrationsfachdienste

e die Bundesagentur fir Arbeit

§ 4 Vorbereitung BEM

1. Die Betriebsleitung ermittelt monatlich, welche Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
innerhalb der zuriickliegenden zwdlf Monate jeweils langer als sechs Wochen arbeits-
unfahig erkrankt waren.

2. Die Betriebsleitung teilt den betroffenen Beschéftigten anschlieBend schriftlich das
Ergebnis der Feststellungen zu den Krankenfehlzeiten mit. Zugleich wird ihnen die
Durchfihrung eines BEM angeboten.

3. Die Betriebsleitung beziehungsweise eine stellvertretend von ihr beauftragte Person
wie ein BEM-Manager erldutert dabei die Ziele des BEM sowie die Art und den Umfang
der dafiir zu erhebenden und zu verwendenden Daten. Die Betriebsleitung bittet die
betroffenen Beschéftigten um Erteilung ihrer Zustimmung.

4. Erteilt die Arbeitnehmerin/der Arbeitnehmer die Zustimmung nicht, wird das BEM nicht
durchgefihrt.

5. Erteilt die Arbeitnehmerin/der Arbeitnehmer die Zustimmung, setzt die Betriebsleitung
das BEM-Team hiervon in Kenntnis.

6. In jedem Stadium des BEM kann die oder der Beschaftigte die Zustimmung widerrufen.
Damit endet das BEM automatisch.

§ 5 Ablauf des BEM

1. Das von der Betriebsleitung gebildete BEM-Team fihrt ein Erstgesprach mit den betrof-
fenen Beschaftigten. Darin wird geklart, ob betriebliche Ursachen fir die langere oder
wiederholte Arbeitsunfahigkeit vorliegen und durch welche technischen, organisato-
rischen oder sonstigen Vorkehrungen sie beseitigt werden kénnen. Gegenstand des
Gesprachs kann auch die konkrete Krankheitssituation der betroffenen Beschaftigten
sein.

2. Zu erdrtern ist dabei auch, ob und welche begleitenden Hilfen und Leistungen zur
Teilhabe der oder dem Betroffenen angeboten und von der Betriebsleitung bei den
zusténdigen Stellen beantragt werden kdnnen. Die Entscheidung tber die zu ergreifen-
den MaBnahmen trifft die Betriebsleitung beziehungsweise das BEM-Team.

3. Inhalt und Ergebnis des Gesprachs werden protokolliert und in der BEM-Akte gespei-
chert. Diese wird drei Jahre nach Abschluss des BEM datenschutzkonform vernichtet.
Einsicht in die Akte hat nur das BEM-Team.

4. Mit dem oder der betroffenen Beschaftigten wird ein weiterer Gesprachstermin zur
Uberpriifung der durchgefiihrten MaBnahmen vereinbart.

§ 6 Schlussbestimmungen

Diese Betriebsvereinbarung kann mit einer Frist von drei Monaten gekiindigt werden.

Ort, Datum

Unterschriften
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Tipps und Tricks

Nach § 167 Abs. 2 SGB IX missen Arbeitgebende Beschéftigten ein betriebliches BEM
anbieten, wenn diese innerhalb eines Jahres langer als sechs Wochen ununterbrochen oder
wiederholt arbeitsunféhig sind. Es geht dabei nicht um ein Kalenderjahr, sondern um den
Zeitraum von zwolf Monaten. Arbeitgebende oder die Betriebsleitung missen also laufend
Uberprifen, ob und gegebenenfalls welchen Beschaftigten so ein Verfahren angeboten
werden muss.

BEM ist keine Kiindigungsvoraussetzung, aber ...

Die Durchfiihrung eines BEM ist keine ausdriickliche Voraussetzung fir eine krankheits-
bedingte Kiindigung. Sie sollten lhrer Betriebsleitung aber sehr deutlich machen, dass ihre
Chancen, mit einer krankheitsbedingten Kiindigung in einem Gerichtsverfahren durchzu-
kommen, deutlich sinken, wenn sie dem oder der Beschéftigten nicht vorher ein BEM ange-
boten hat. Denn in der Regel ist ein BEM ein milderes Mittel als eine Kiindigung und daher
vorrangig. Nur wenn es |hrer Betriebsleitung gelingt, das Gericht davon zu Gberzeugen, dass
ein BEM keinerlei Aussichten auf Erfolg bieten wiirde, kann sie auf das Angebot verzichten.
Ob ihr das aber gelingt, ist offen. Insofern besteht hier ein erhebliches Risiko fir Arbeitge-
bende, wenn sie darauf verzichten, ein solches Verfahren anzubieten.

Beschiftigte sind nicht zum BEM verpflichtet

Andersherum sind Beschéftigte nicht verpflichtet, an einem angebotenen BEM teilzuneh-
men. Oftmals beflrchten sie, dass ihren Arbeitgebenden durch ein solches Verfahren Infor-
mationen bekannt werden, die sich spater als nachteilig fir sie erweisen.

Diese Vorteile hat ein BEM

Grundsatzlich ist ein BEM aber eine hervorragende Moglichkeit, um die gesundheitliche
Situation am Arbeitsplatz zu verbessern und den Arbeitsplatz langfristig zu sichern. Daher
ware es schade, wenn Beschéftigte aus solchen Vorbehalten ein BEM ablehnen. Regelungen
zur Vertraulichkeit und zum Datenschutz, wie sie in § 5 Abs. 3 der Betriebsvereinbarung vor-
gesehen sind, sind deshalb besonders wichtig, um das Vertrauen der Beschaftigten zu star-
ken. Betonen Sie bei Gesprachen mit infrage kommenden Beschéftigten diesen Umstand.

Wenn die betroffenen Kolleginnen und Kollegen in hrem Betrieb die Sorge haben, die oder
der Arbeitgebende wiirde im Rahmen des BEM Informationen erhalten, die nachteilig fur sie
sind, weisen Sie auf die besonders geschitzte Speicherung der Daten aus dem BEM hin.

Ergénzend kdnnen Sie darauf hinweisen, dass die Beschéftigten jederzeit verlangen kénnen,
dass ein Mitglied des Betriebsrats an dem BEM-Gesprach teilnimmt. Sie kénnen so sicher-
stellen, dass das BEM korrekt und im Sinne der Betroffenen durchgefihrt wird.

Aber auch andere Aspekte sprechen aus Sicht der Beschéftigten dafur, sich fur ein BEM

zu interessieren und an diesem mitzuwirken: Niemand verliert gerne seinen Arbeitsplatz.
Rechtzeitige MaBnahmen wie Arbeitsplatzanpassungen, flexiblere Arbeitszeiten oder ergo-
nomische Hilfsmittel kdnnen dazu beitragen, dass Beschaftigte auch nach langerer Arbeits-
unféhigkeit ihren Arbeitsplatz behalten kénnen.

Das BEM schutzt vor lang andauernder Arbeitslosigkeit. Gerade wenn Mitarbeitende wegen
einer Langzeiterkrankung gekiindigt werden, wird das in der Regel der Einstieg in die dauer-
hafte Arbeitslosigkeit sein, sofern es nicht gelingt, den Grund fir die dauernde Arbeitsunfa-
higkeit zu beseitigen. Hierbei hilft das BEM.
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Durch die im Rahmen eines BEM vereinbarte Wiedereingliederung von langzeiterkrankten
Kolleginnen oder Kollegen wird der Ubergang von einer Krankheit zuriick ins Berufsleben
strukturiert gestaltet, wodurch finanzielle EinbuBBen (durch langere Zeiten ohne Einkommen)
vermieden werden kénnen.

Durch ein BEM k&nnen sich Beschéftigte auf sie zugeschnittene Losungen sichern, wie zum
Beispiel passende ergonomisches Hilfsmittel, Schulungen oder Versetzungen. Das BEM
schitzt zudem dauerhaft die Gesundheit der Beschéftigten. Es identifiziert mogliche Belas-
tungen fir die Gesundheit und zielt darauf ab, diese zu reduzieren.

Worauf Sie bei der Einfithrung eines BEM achten sollten

Gerade wenn in lhrem Betrieb noch keine groBBen Erfahrungen mit einem BEM bestehen,
sollten Sie Uberlegen, ob Sie tUber das Thema im Rahmen einer Betriebsversammlung (oder
bei Abteilungsversammlungen) informieren. Sie kénnten Informationen Gber den Ablauf
auch im Intranet, am Schwarzen Brett oder per Flyer verbreiten. Je genauer die Kolleginnen
und Kollegen Uber die Méglichkeiten und den Ablauf eines solchen Verfahrens informiert
sind, desto eher werden sie sich darauf einlassen. Und hiervon kénnen alle Beteiligten nur
profitieren.

Machen Sie nétigenfalls auch lhrer Betriebsleitung klar, dass es bei einem BEM nicht darum
geht, eine Kiindigung vorzubereiten, sondern das ganz im Gegenteil die Vermeidung der
Kindigung im Vordergrund steht.

Gerade in Zeiten des Fachkraftemangels sollte sie hieran besonders interessiert sein. Ein
weiteres Argument ist, dass Beschéftigte selbstverstandlich genau beobachten, wie mit
Kolleginnen und Kollegen im Krankheitsfall umgegangen wird. Das ist fir die Mitarbeiterbin-
dung und Mitarbeitermotivation von groBBer Bedeutung. Ihr Betrieb kann nur davon profitie-
ren, wenn in mdglichst vielen Fallen erfolgreich ein BEM durchgefihrt wird.

Notizen
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VIIl. Sonderfall: Betriebstibergang

RegelmaBig ist in den Medien die Rede davon, dass Betriebe oder Unternehmen fusionie-
ren, gespalten werden und sich insgesamt neu zusammenschlieBen. Wirde es dann keine
gesetzliche Regelung geben, ware das fur die betroffenen Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer unter Umstédnden duBerst problematisch. Denn méglicherweise verschwindet ihr
bisheriges Unternehmen einfach vom Markt, sodass sie keinen Ansprechpartner, Auftrag-
geber und letztendlich auch Verantwortlichen fir die Gehaltszahlungen mehr haben.

Um dieses Problem zu l16sen, wurde § 613a BGB geschaffen. Die Vorschrift regelt recht
genau, welche arbeitsrechtlichen Folgen ein Betriebslibergang hat. Ein Betriebslibergang
liegt insbesondere dann vor, wenn

® ein Betrieb oder ein Betriebsteil
e durch Rechtsgeschaft (also zum Beispiel durch einen Vertrag)
e auf einen anderen Inhaber Gbergeht.

Grundsatzlich tritt der neue Inhaber dann als Arbeitgeber in die zum Zeitpunkt des
Betriebslibergangs bestehenden Beschéftigungsverhaltnisse ein. Damit sind die oben
angesprochenen Probleme fiir die Beschaftigten erst einmal gel6st.

Als Betriebsrat haben Sie in diesem Zusammenhang wichtige Aufgaben. Das folgende
Muster hilft hnen dabei, diese umzusetzen.

1.  Muster-Betriebsvereinbarung: Betriebsiibergang

Zwischen der Betriebsleitung

- vertreten durch ... -

und

dem Betriebsrat

- vertreten durch die/den Vorsitzende/n -

wird folgende Betriebsvereinbarung geschlossen:
§ 1 Betriebsanderung

Das Unternehmen ... wird in insgesamt ... Unternehmen aufgespalten, und zwar im Einzel-
nem wie folgt: ...

Die Betriebsleitung und der Betriebsrat haben gemeinsam die Arbeitnehmenden je einem
neuen Unternehmen zugeordnet.

§ 2 Besitzstandswahrung

Durch die Neustrukturierung und den damit verbundenen Betriebslibergang dirfen den
betroffenen Arbeitnehmenden keine Nachteile entstehen.

Die Unternehmensleitung und der Betriebsrat stimmen Uberein, dass die materiellen
Arbeitsbedingungen der bisher im Unternehmen beschéftigten Kolleginnen und Kollegen
mindestens fir die Dauer von 24 Monaten nach dem Stichtag der Umstrukturierung erhal-
ten bleiben.

Beschaftigungszeiten vor dem Ubergang in das neue Unternehmen sind dort mitzuzahlen.
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§ 3 Widerspruch gegen Arbeitgeberwechsel

Alle Arbeitnehmenden, die von der Aufspaltung betroffen sind, haben das Recht, dem
Wechsel zu einem anderen Unternehmen schriftlich zu widersprechen (§ 613a Abs. 6 Bir-
gerliches Gesetzbuch).

Der Widerspruch kann dazu fiihren, dass aufgrund betriebsbedingter Kiindigung der Ver-
lust des Arbeitsplatzes droht, wenn eine Weiterbeschaftigung im bisherigen Unternehmen
nicht moglich ist. Die Unternehmensleitung muss die Mitarbeitenden hierauf individuell
noch einmal gesondert in Textform aufmerksam machen.

Um den Widerspruch austben zu kénnen, informiert die aktuelle Unternehmensleitung
ihre Beschéftigten tGber den Betriebstbergang. Die Information muss schriftlich erfolgen.
Sie muss zudem folgende Punkte beinhalten:

e Zeitpunkt, konkreter Ablauf und Umfang des Betriebsiibergangs
e Rechtsgrund fiir den Ubergang (z. B. Verkauf)

¢ |nformation der Arbeitnehmenden Uber die rechtlichen, wirtschaftlichen und sozialen
Folgen sowie Uber die in Aussicht gestellten MaBnahmen (z. B. WeiterbildungsmalBnah-
men im neuen Betrieb)

* eine Information tUber das einmonatige Widerspruchsrecht

AuBerdem muss die Unterrichtung rechtzeitig (mindestens einen Monat) vor dem geplan-
ten Ubergang in Textform (z. B. Brief oder E-Mail) erfolgen.

Durch die Aufspaltung gilt der Tarifvertrag ... fir die neuen Unternehmen ... und ... nicht
mehr. Die Regelungen des genannten Tarifvertrags gelten als einzelvertragliche Inhaltsnor-
men langstens zwolf Monate nach Stichtag weiter.

§ 4 Kiindigungsschutz
Betriebsbedingte Kiindigungen aus Anlass dieser Betriebsanderung sind ausgeschlossen.
§ 5 Versetzungen

Der Betriebsrat wird zu den Versetzungen entsprechend den einschlagigen Bestimmun-
gen angehort.

§ 6 Aufstiegs- und Entwicklungschancen

Zum Erhalt der beruflichen Aufstiegs- und Entwicklungschancen werden 18 Monate lang
samtliche offene Stellen im Unternehmen und den aus dem Unternehmen hervorgegan-
genen Gesellschaften in diesem Unternehmen ausgeschrieben.

§ 7 Ubergangsmandat des Betriebsrats

Fir die Zeit unmittelbar nach der Neustrukturierung vereinbaren die Betriebsleitung und
der Betriebsrat folgende Ubergangsregelung: Das gesetzliche Ubergangsmandat fiir die
derzeitigen Betriebsratsmitglieder ... besteht bis zum Abschluss erforderlicher Neuwahlen,
also bis zur Bekanntgabe der Wahlergebnisse. Die gesetzliche Ubergangsfrist von sechs
Monaten wird auf 18 Monate verléangert.

§ 8 Betriebsvereinbarungen in ausgegriindeten Unternehmen

Soweit die Betriebsidentitat nicht erhalten bleibt, finden die bisherigen Betriebsvereinba-
rungen bis zur Wahl neuer Personalvertretungen in allen Unternehmen Anwendung.

Bis zum Abschluss neuer Betriebsvereinbarungen gelten die derzeitigen Betriebsverein-
barungen weiter.

§ 9 Schlussbestimmungen
Diese Betriebsvereinbarung tritt mit ihrer Unterzeichnung in Kraft.
Ort, Datum

Unterschriften
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Tipps und Tricks

Wenn ein Unternehmen von einem anderen Gbernommen wird, spricht man von einem
Betriebsiibergang. Dieser ist in § 613a BGB geregelt. Dort finden sich zahlreiche Bestim-
mungen insbesondere zum Schutz der Beschaftigten. Wichtig: Die Arbeitsverhéltnisse
gehen kraft Gesetzes auf den neuen Arbeitgeber tUber. Das ist fur lhre Kolleginnen und
Kollegen eine enorm wichtige Regelung. Sie sorgt daflr, dass niemand allein aufgrund des
Betriebslibergangs seinen Arbeitsplatz verliert.

Als Betriebsrat sollten Sie bei moglichen Betriebsiibergéngen genau hinschauen. Eine
Betriebsvereinbarung wie die vorgeschlagene hilft, die Anforderungen des § 613a BGB fur
alle Beteiligten transparent zu machen und konkrete Hinweise dazu zu geben, wie diese
umgesetzt werden.

Ein Betriebslibergang nach § 613a BGB kann fir die betroffenen Kolleginnen und Kollegen
eine Belastung darstellen. Zwar gehen die Arbeitsverhaltnisse auf den neuen Arbeitge-
benden liber, trotzdem sind mit dem Betriebsiibergang in aller Regel Anderungen in den
Arbeitsablaufen, in den Organisationsstrukturen usw. verbunden. Nicht umsonst regelt der
Gesetzgeber dem Betriebslibergang in § 613a BGB recht ausfihrlich.

Widerspruchsrecht sollte sehr bewusst ausgeiibt werden

§ 613a Abs. 5 BGB gibt den Beschaftigten die Mdglichkeit, dem Ubergang des Arbeitsver-
haltnisses innerhalb eines Monats, nachdem sie tiber den Betriebsiibergang entsprechend
§ 613a Abs. 4 BGB informiert wurden, schriftlich zu widersprechen.

Gerade wenn sie starke Veranderungen der Arbeitsabldufe bei dem neuen Arbeitgeber
oder Ahnliches befirchten, kénnen Beschéftigte auf den Gedanken kommen, dieses Recht
zu nutzen. Das ist selbstverstandlich moglich. Als Betriebsrat sollten Sie allerdings auch auf
die Konsequenzen eines solchen Widerspruchs hinweisen. Gelegentlich werden diese nicht
ausreichend bedacht.

Das Problem ist, dass infolge des Betriebstbergangs bei dem alten Arbeitgeber die
Beschaftigungsmaoglichkeiten und der Bedarf an Arbeitskraften wegfallen kénnen. Wenn
dies so ist, hat der alte Arbeitgeber nach einem erfolgten Widerspruch gegen die Uber-
leitung des Arbeitsverhaltnisses auf den neuen Arbeitgeber keinen Beschéaftigungsbedarf
mehr. In den allermeisten Fallen wird dann eine fristgeméaBe betriebsbedingte Kiindigung
im Raum stehen.

Als Betriebsrat waren Sie zwar im Rahmen von § 102 BetrVG vorher anzuhoren, verhindern
kénnen Sie die Kiindigung allerdings nicht. Zusammengefasst: Im Fall des Widerspruchs
bleibt das Arbeitsverhaltnis zum bisherigen Arbeitgeber bestehen. Der Arbeitsplatz geht
aber auf den neuen Arbeitgeber tber. Der bisherige Arbeitgeber hat daher keinen Beschaf-
tigungsbedarf mehr. Das kann dazu fiihren, dass eine betriebsbedingte Kiindigung méglich
und wirksam ist. Auf diese mogliche Folge sollten Sie Kolleginnen und Kollegen hinweisen,
die einen Widerspruch erwagen.

Ubrigens hat das auch schon Félle gegeben, in denen der aktuelle Arbeitgeber aufgrund
eines Widerspruchs gegen den Betriebsiibergang verhaltensbedingt gekiindigt hat. Eine
verhaltensbedingte Kiindigung wegen Austibung des Widerspruchsrechts ist allerdings
unwirksam.

Beriicksichtigen Sie, dass Arbeitgebende in Unternehmen mit in der Regel mehr als 20 wahl-
berechtigten Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern nach § 111 BetrVG den Betriebsrat
rechtzeitig und umfassend Uiber geplante Betriebsanderungen zu unterrichten und diese mit
ihm zu beraten haben. Als Betriebsanderung gilt nach § 111 Nr. 3 BetrVG auch der Zusam-
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menschluss mit anderen Betrieben oder die Spaltung von Betrieben. Der Betriebstibergang
gilt also insoweit als Betriebsanderung, die Arbeitgebende mit dem Betriebsrat zu beraten
haben.

Halt Ihre Geschéftsleitung sich nicht an diese gesetzliche Vorgabe, so kdnnen Sie lhre Infor-
mations- und Beteiligungsrechte nach entsprechender Beschlussfassung im Betriebsrat
mithilfe des Arbeitsgerichts durchsetzen (Beschlussverfahren). Nicht abschlieBend geklart
ist, ob Sie als Betriebsrat in so einem Fall sogar die Moglichkeit hatten, die Betriebsanderung
im Wege einer einstweiligen Verfligung das Arbeitsgericht stoppen zu lassen. Die Landes-
arbeitsgerichte vertreten dazu unterschiedliche Auffassungen. Daher werden Sie wiederum
nach entsprechender Beschlussfassung im Betriebsrat vermutlich an einer arbeitsrechtlichen
Beratung hierzu nicht vorbeikommen.

Hat das Unternehmen mehr als 300 Arbeitnehmende, kann der Betriebsrat nach entspre-
chender Beschlussfassung stets eine Beratung in Anspruch nehmen. Werden weniger Mit-
arbeitende beschaftigt, ist die Hinzuziehung einer Beraterin oder eines Beraters trotzdem
moglich, wenn dies zur ordnungsgemaBen Erfillung der Aufgaben des Betriebsrats erfor-
derlich ist. § 111 BetrVG verweist insoweit ausdriicklich auf die entsprechende Regelung in
§ 80 Abs. 3 BetrVG.

Naturlich kommt es immer auf die Umstande des Einzelfalls an, wenn es darum geht, ob die
Hinzuziehung einer Beraterin oder eines Beraters erforderlich ist. In der Regel handelt es
sich bei einem Betriebslibergang aber um relativ komplexe Fragen, sodass eine Beratung
oft erforderlich sein wird. Gegebenenfalls sollten Sie hierliber zunachst einen ordnungsge-
mafBen Beschluss im Betriebsrat fassen. Verweigert die Betriebsleitung dann diese unterstit-
zende MaBBnahme, haben Sie die Mdglichkeit, eine Beratung mithilfe einer arbeitsgerichtli-
chen Entscheidung durchzusetzen.
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Alles im Griff: Arbeitshilfen fiir Betriebsrate

Selbst wenn Sie ein erfahrenes Betriebsratsmitglied sind, stehen Sie bei der Austibung
von Mitbestimmungsrechten oft unter Zeitdruck. Die einschlagigen Gesetze geben
Ihnen zum Teil nur kurze Fristen, um Ihre Mitbestimmungsrechte im Interesse der
Kolleginnen und Kollegen auszutiben.

Damit liegt es auf der Hand: Ohne gute Arbeitsorganisation und gute Arbeitshilfen
werden Sie Ihre Kolleginnen und Kollegen nicht optimal unterstiitzen konnen. Gerade
im wichtigen Bereich der Einstellung und der Beendigung von Beschaftigungsverhalt-
nissen ist das aber unbedingt erforderlich. Denn schlief3lich bildet der Arbeitsplatz fur
viele Beschaftigte einen zentralen Bestandteil ihres Lebens.

Wir haben fur Sie anwaltsgeprufte Arbeitshilfen im Zusammenhang mit der Einstel-
lung und der Beendigung von Beschaftigungsverhaltnissen bei Arbeitgebenden aus
der Privatwirtschaft zusammengestellt. Sie konnen die Arbeitshilfen ganz einfach di-
rekt aus dem Werk kopieren und sofort einsetzen. Oder Sie nutzen den Onlinebereich.
Dort stehen alle Arbeitshilfen fiir Sie als Einzeldokument zum Download bereit.

Heiko Klages

Heiko Klages ist selbststandiger Rechtsanwal

Bereits wahrend des Studiums und wahrend seine

Tatigkeit in einem Verband beschaftigte er sich viel mit Fra -
Arbeitsrechts. Er stammt aus einer stark gewerkschaftlich gepragten
Familie, sodass sein Interesse an mithestimmungsrechtlichen Fragen schon
sehr friih geweckt wurde.

Neben der Beratung von Mandantinnen und Mandanten in arbeits- und dienstrecht-
lichen Fragen schreibt er fiir verschiedene Publikationen regelmaRig zu Fragen des
Mitbestimmungsrechts und gibt Seminare und Webinare zu diesen Themen.
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