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Vorwort zur 4. Auflage

Der Lehrbrief zum Arbeitsrecht der Verwaltungsakademie erschien in
der hiesigen Form erstmals im Jahr 1997. Bei der Vorbereitung fur
die aktualisierte Fassung sind mir aber Skripten meines Vaters aus
dem Jahr 1989 in die Hand gefallen, die bereits die wesentlichen
Kernelemente dieses Lehrbriefs enthalten. Und ich erinnere mich,
dass mich wahrend des Referendariats (ca. 1995) beim Landesar-
beitsgericht ein Beisitzer ansprach, er habe vor etwa 20 Jahren bei
meinem Vater Arbeitsrecht gehabt und wirde noch heute mit dessen
Skriptum arbeiten. Es ist also ungelogen, dass der Lehrbrief zum Ar-
beitsrecht eine lange Tradition hat. Daher bin ich sehr stolz, dass ich
diese Tradition fortsetzen darf und danke meinem Vater, der seinen
Joeiden Kindern“ noch heute mit Rat und Tat zur Seite steht, auch
wenn er sich als ,elder statesman“ aus dem Tagesgeschaft zurtick-
gezogen hat.

Seit der letzten Auflage im Jahr 2004 hat es gerade auch im Berliner
Landesrecht etliche Anderungen gegeben, die letztlich eine vollstan-
dige Uberarbeitung des Lehrbriefes notwendig machten. Dennoch ist
der Grundtenor der ersten Auflage noch an allen Ecken und Enden
deutlich hérbar. Es ist beruhigend zu wissen, dass im stetigen Wan-
del der rechtlichen Entwicklungen, die meisten Grundprinzipien, die
das Arbeitsrecht ausmachen, im Wesentlichen gleich geblieben sind.

Schlussendlich sind die tariflichen Umwalzungen im Deutschen Ar-
beitsrecht noch immer nicht abgeschlossen. Abgesehen von diversen
Uberleitungsvorschriften im Land Berlin vom alten BAT zum neuen
TV-L, sind sich auch bundesweit die Tarifvertragsparteien noch im-
mer nicht Uber die Entgeltordnung des neuen TV-L einig, sodass hier
,von hinten durch die Brust ins Auge“ noch immer die Vergitungs-
ordnung des BAT zur Anwendung kommt. Aber auch die Weiterent-
wicklung der Europaischen Union wird sicher noch einige Anderun-
gen des deutschen Arbeits- und Tarifrechts mit sich bringen.

Ingmar JelRulat
Berlin, im Herbst 2011
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Umgang mit dem Lehrbrief

Der vorliegende Lehrbrief dient einerseits als unterrichtsbegleitendes
Skriptum zur Wiederholung und Vertiefung der erlernten Unterrichts-
inhalte. Andererseits ist er auch als Leitfaden fir Fernstudien geeig-
net. Im ersteren Fall will der Lehrbrief die aufmerksame Teilnahme
am Unterrichtsgeschehen nicht ersetzen, im anderen Fall missen die
Studierenden den Inhalt des Lehrbriefes durch die entsprechende
Eigeninitiative nach ihren Lernbedurfnissen erganzen.

Zur Arbeit — nicht nur mit diesem Lehrbrief — werden folgende Materi-
alien bendtigt:

Tarifvertrag fur den 6ffentlichen Dienst der Lander (TV-L),
Berliner Personalvertretungsgesetz,
Textsammlung ,Arbeitsgesetze*

ggofls. BAT/BAT-O.

Fur das Selbststudium und zur Vertiefung werden leichte Einflhrun-
gen, wie z.B. solche aus der Reihe ,Taschen-Guide* des Haufe-Ver-
lags und Fallrepetitorien z.B. vom Verlag Niederle Media empfohlen.
Im Zweifel halten Sie zunachst Riicksprache.

Es sei der Vollstandigkeit halber darauf hingewiesen, dass es sich bei
dem vorliegenden Lehrbrief um ein Lehrwerk handelt. Es kann und
will im konkreten Einzelfall mit Sicherheit nicht die rechtliche Beratung
durch Fachleute ersetzen.

Nicht zuletzt hat das Arbeitsrecht des 6ffentlichen Dienstes (nicht nur)
im Land Berlin besonders durch die Einfihrung des neuen Tarifrechts
einen groRen Umbruch erlebt. Dennoch wird es noch Jahre dauern,
bis der TV-L uneingeschrénkt auch in Berlin gelten wird, denn hier-
uber wurden umfangliche Ubergangsregelungen geschaffen, die ei-
nerseits die Besitzstande der Mitarbeiter schitzen sollen, anderer-
seits insbesondere die finanzielle Last, die die Anpassung fir den
offentlichen Arbeitgeber mit sich bringt, zu mildern. Auf diese Uber-
gangsregelungen kann im Rahmen dieses Lehrbriefs — wenn Uber-
haupt - nur am Rande eingegangen werden, sie andern zudem nichts
an der grundlegenden Systematik des 6ffentlichen Tarifrechts.

Geschlechtergerechte Didaktik

Im Rahmen dieser Handreichung ist der Autor um eine geschlechts-
neutrale Sprache bemiht, vermeidet also wenn moglich die Verwen-
dung geschlechtsspezifischer Benennungen. Da nun Doppelnennun-
gen, wie ,der Arbeitnehmer/die Arbeitnehmerin“ und die damit ver-
bundenen semantischen Doppelungen den Lese- und damit den
Lernfluss nachhaltig beeintrachtigen, wurde an den Stellen, wo eine
geschlechtsneutrale Formulierung nicht maglich war, darauf verzich-
tet.




Dadurch soll jedoch nicht der Eindruck entstehen, dass Gender
Mainstreaming nicht Gegenstand des Fachgebiets sei. Denn es ist
evident, dass geschlechtergerechtes Verhalten eine Selbstverstand-
lichkeit (nicht nur) des modernen Staatswesens ist.!

Zitierweise

Gerade die prominenten Falle der jingeren Vergangenheit lassen die
Frage aufkommen, wie mit der Benennung der verwendeten Quellen
umzugehen ist. Da es sich beim Lehrbrief nicht um eine wissen-
schaftliche Arbeit im universitdren Sinn handelt, dirfen die Anforde-
rungen an die Zitierung der Quellen nicht Uberstrapaziert werden.
Daher befindet sich die Benennung der Quellen vorrangig im Quel-
lenverzeichnis am Schluss der Abhandlung. Sofern es dem Autor
geboten schien, wurden Primarquellen aber auch zuséatzlich in Ful3-
noten benannt. Damit behauptet der Autor aber ausdriicklich nicht,
den Rest des Textes inhaltlich selbst erfunden zu haben. Er hat sich
vielmehr an die herrschenden Ansichten und (aus Praktikersicht
zwingend) vornehmlich an die Meinungen der obersten Bundes-
gerichte — allen voran des Bundesarbeitsgerichts — gehalten.

! Siehe insbesondere auch: ,Geschlechtergerechte Didaktik in der Fort- und Weiterbildung”
— Handreichung der Verwaltungsakademie Berlin, 2006
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EINFUHRUNG IN DAS ARBEITSRECHT

Grundsatz der Privatau-
tonomie

Wirtschaftliche Unter-
legenheit der Arbeit-
nehmenden

Arbeitsrecht als Teil der
Gesellschaftsordnung

Tell 1

1 Einfdhrung in das Arbeitsrecht

Lernziele

Die Lernenden
benennen die Teilbereiche des Arbeitsrechts,
kennen die Schutzfunktion des Arbeitsrechts,
wissen um die Vielfalt der arbeitsrechtlichen Normierungen,
beschreiben die Normenpyramide des Arbeitsrechts,
wenden die Konkurrenzregeln richtig an,

geben die Geschichte des Arbeitsrechts im Wesentlichen wie-
der.

1.1 Begriff und Zweck des Arbeits-
rechts

Das Arbeitsrecht ist als Rechtsgebiet eine Sondermaterie des Pri-
vatrechts. Die grundlegenden Vorschriften zum Arbeitsvertrag finden
sich namlich im 2. Buch des BGB, im 8. Titel des 8. Abschnitts:
.Dienstvertrag” (88 611 ff. BGB). Wie Sie aus lhrem zivilrechtlichen
Unterricht wissen, ist das Hauptmerkmal des Privatrechts die rechtli-
che (nicht wirtschaftliche!) Gleichberechtigung der Vertragspartei-
en. Danach steht es jedem frei, ob, mit wem und welchen Inhalts er
Vertrage, also auch Arbeitsvertrage, abschliel3t (Grundsatz der Pri-
vatautonomie).

Nun ist es offensichtlich, dass die meisten Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer ihren Arbeitgebern gerade wirtschaftlich unterlegen
sind, da sie nur ihre Arbeitskraft anbieten kénnen, der Unternehmer
jedoch auf vielfaltige Ressourcen zuriickgreifen kann. Daher wird das
Arbeitsrecht in weiten Teilen als Schutzrecht des (schwécheren)
Arbeitnehmers gegeniber dem Arbeitnehmer verstanden.

Andererseits zeigen die jungeren Entwicklungen der deutschen, der
europaischen und der Weltwirtschaft, dass eine isolierte, aus-
schlie3lich arbeitnehmerorientierte Sichtweise der Zugehdrigkeit des
Arbeitsrechts zur Gesamtrechtsordnung nicht gerecht wird. Viel-
mehr ist das Arbeitsrecht (als Teil der Rechtsordnung) in seinen
Wechselwirkungen mit der wirtschaftlichen und der sozialen Ordnung
der Bundesrepublik Deutschland zu verstehen und hat fur einen ver-
nunftigen Ausgleich zwischen den Interessen der Arbeitnehmer und
Arbeitgeber zu sorgen?

2 Hromadka/Maschmann 2005, § 2 Rdnr. 5
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EINFUHRUNG IN DAS ARBEITSRECHT

1.1.1 Begriff des Arbeitsrechts

Das Arbeitsrecht dient dem gerechten Ausgleich der Interessen von
Arbeitgeber und Arbeithehmer. Zum Arbeitsrecht gehéren daher alle
Normen, welche sich auf die Beschaftigungsverhéltnisse der im Ar-
beitsleben Tatigen beziehen (Sonderrecht der abhéangig Beschéf-
tigten).

Traditionelle wird das Arbeitsrecht in drei Teilbereiche unterteilt: Es
regelt

. die Rechtsbeziehungen zwischen Arbeithnehmern und Ar-
beitgebern (Individualarbeitsrecht),
° das Rechts der Organisationen der Arbeitnehmer und Ar-

beitgeber und deren Rechtsbeziehungen zueinander und zu
den Arbeitsvertragsparteien (Kollektivarbeitsrecht) sowie

o das Recht der Entscheidung von Arbeitsstreitigkeiten
(Schlichtung und Arbeitsgerichtsbarkeit).

Individualarbeitsrecht | Kollektivarbeitsrecht Arbeitsgerichtsbar-
keit

Arbeitsvertragsrecht

Koalitionsrecht

—
=
[8]
(O]
=
n
(@]
©
—
e
5]
=
=
©
'_

SChlichtungsrecht
Arbeitskampfrecht

Arbeitsschutzrecht

Mitbestimmungs-
rechti.e.S°
Betriebsverfassungs-
recht
Personalvertretungs-
recht

1.1.2 Schutzfunktion des Arbeitsrechts

Unter Beachtung der oben genannten Einschrankungen ist der
Grundzweck des Arbeitsrechts in der Praxis dennoch, den Arbeit-
nehmer gegen Nachteile und Gefahrdungen zu schiitzen, die mit sei-
ner unselbstandigen Stellung verbunden sind. Dabei werden regel-
maRig vier Hauptbereiche des Arbeitnehmerschutzes unterschieden:

e Arbeitszeitschutz (z.B. im Arbeitszeitgesetz),
e Gesundheitsschutz (z.B. Arbeitsverbote flir Schwangere),

3 das ist Recht der Arbeitnehmervertretung in den Organen der gréf3eren Kapitalgesellschaf-
ten

Sonderrecht der abhan-
gig Beschaftigten

Die Teilbereiche des
Arbeitsrechts

Schutzbereiche des Ar-
beitsrechts
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Abnahme der Schutzbe-

durftigkeit

Vielfalt der arbeitsrecht-
lichen Normen

Die Rechtsquellen des
Arbeitsrechts im Einzel-
nen

e Entgeltschutz (z.B. im Bundesurlaubsgesetz) und
e Kindigungsschutz (z.B. im Kindigungsschutzgesetz).

Es ist dabei zu beachten, dass die Schutzdichte mit der Abnahme der
Schutzbeddrftigkeit der abhangig Beschaftigten abnimmt:

5 Leitende
£ Angestellte -
< Arbeitnehmer-
g L sl Nicht Schutzbe-
=] Kurzfristig / ahnliche diirfi
‘o ge
2 geringfiigig Personen
< Beschaftigte
Arbeitnehmer Selbstandige

1.2 Rechtsquellen des Arbeitsrechts

Die fur das Arbeitsrecht mafligeblichen Regelungen finden sich ver-
streut in zahlreichen Gesetzen und Vorschriften. In der privaten Wirt-
schaft sind z. B. neben den gesetzlichen Regeln h&ufig sog. Bran-
chentarifvertrage zu beachten. Im 6ffentlichen Dienst gibt es im We-
sentlichen die neu gefassten Tarifvertrdge TV6D und TV-L, zu denen
die einzelnen (Ministerial-) Verwaltungen die verschiedensten Aus-
fuhrungsvorschriften, Richtlinien und Dienstanweisungen erlassen
haben. All diese Vorschriften muss ein Personalsachbearbeiter des
offentlichen Dienstes beachten.

Naturlich hat der Gesetzgeber, also in erster Linie der Bundestag
versucht, das unubersichtliche Thema zusammenzufassen. Aber Ar-
beitsrecht ist Politik. Der Interessenkonflikt zwischen den Beschéaf-
tigten und den Unternehmern geht durch alle politischen Parteien.
Versuche, ein einheitliches Arbeitsgesetzbuch zu schaffen, sind des-
halb bisher an den Mehrheitsvoraussetzungen im Bundestag oder gar
im Bundesrat gescheitert.

1.2.1 Katalog arbeitsrechtlicher Normen

Zurzeit finden sich die wesentlichen flr das Arbeitsrecht maf3geb-
lichen Vorschriften in folgenden Gesetzen (wobei die Aufzahlung
nicht abschlie3end ist):

o Recht der Europaischen Union,

e Grundgesetz fir die Bundesrepublik Deutschland, Art. 9 Abs. 3, Art.
12,14 GG

e Biirgerliches Gesetzbuch, 88 611 — 630 (Dienstvertrag), 8§ 112, 113
BGB

e Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz (AGG)

e Gesetz Uber Teilzeitarbeit und befristete Arbeitsvertrage (TzBfG)

e Schwarzarbeitsgesetz (SchwArbG)
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Handelsgesetzbuch, insbesondere §§ 59 ff, §8 84 ff HGB
Gewerbeordnung, insbesondere §8 105 ff GewO

SGB XI (Pflegeversicherung)

Entgeltfortzahlungsgesetz (EFZG)

Bundesurlaubsgesetz (BUrIG)

Kindigungsschutzgesetz (KSchG)

Arbeitsplatzschutzgesetz (ArbPISchG)

Gesetz zur Verbesserung der betrieblichen Altersversorgung
Insolvenzordnung, insbesondere 88 112 bis 114 und §8 120 bis 127
InsO

Sozialgesetzbuch Il Arbeitsférderung

Sozialgesetzbuch IV Sozialversicherung

Sozialgesetzbuch V Gesetzliche Krankenversicherung
Sozialgesetzbuch VI Gesetzliche Rentenversicherung
Sozialgesetzbuch VII Gesetzliche Unfallversicherung
Sozialgesetzbuch IX Recht behinderter Menschen (bes. 2. Teil)
Arbeitszeitgesetz (ArbZG)

Nachweisgesetz (NachweisG)

Gesetz liber den Ladenschluss (LadenschlussG)
Mutterschutzgesetz (MuSchG)

Jugendarbeitsschutzgesetz (JArbSchG)

Heimarbeitsgesetz (HeimArbG)

Berufsbildungsgesetz (BBiG)

Tarifvertragsgesetz (TVG)

Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG)

Arbeitsschutzgesetz, ArbeitsstattenVO

Fur den Bereich des offentlichen Dienstes im Lande Berlin treten
noch folgende Gesetze hinzu:

e Personalvertretungsgesetz Berlin (PersVG BIn)

e flr Bundesangestellte in Berlin, z.B. bei der Deutschen Renten-
versicherung - Bund (ehemals BfA) gilt das Bundespersonalvertre-
tungsgesetz (BPersVG)

e Landesgleichberechtigungsgesetz (LGBG Bin)

e Landesgleichstellungsgesetz (LGG BlIn)

e Einkommensangleichungsgesetz (sog. 100-Prozent-Gesetz), das die
Angleichung der Vergitungen und Léhne im Ostteil der Stadt arbei-
tenden Arbeitnehmer des offentlichen Dienstes an die im Westteil
Beschéftigten vorsieht.

Aulerdem gelten fir die Beschaftigten im offentlichen Dienst des
Landes Berlin

e Tarifvertrage, insbesondere der TV-L, TVU-L (und auch noch
BAT/BAT-O)

1.2.2 Die Anwendung der Rechtsquellen

Zunéchst einmal qilt, dass die vorgenannten Gesetze und Tarif-
vertrage in ihren ersten Paragraphen regelmafig erklaren, auf wen
sie anzuwenden sind.

Beispiel: 8 1 Jugendarbeitsschutzgesetz besagt:

.Dieses Gesetz gilt fir die Beschaftigung von Per-
sonen, die noch nicht 18 Jahre alt sind...”

Gesetzliche Sonder-
regelungen fir den 6f-
fentlichen Dienst

Tarifvertragliche Rege-
lungen fiir den o6ffentli-
chen Dienst

Grundsatzliches zur An-
wendung von Rechts-
quellen
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Zu prifen ist also zunachst das Alter der Person. Hat die-
se Person das achtzehnte Lebensjahr noch nicht voll-
endet, ist sie also noch ,siebzehn®, so kénnte sie, sofern
die weiteren Voraussetzungen des Gesetzes vorliegen,
nach dem Jugendarbeitsschutzgesetz behandelt werden.
Andernfalls ist das Jugendarbeitsschutzgesetz unan-
wendbar.

Konkurrenzregeln Nun kommt es vor, dass

e zwei Gesetze oder
e ein Gesetz und ein Tarifvertrag oder auch
e zwei sonstige Vorschriften

gleichzeitig anwendbar erscheinen. In diesen Féllen gelten die all-
gemeinen Konkurrenzregeln der Rechtsordnung:

1.2.2.1 Rangprinzip

Nach dem Rangprinzip sind im Arbeitsrecht folgende Rechts-

Die sog. Arbeitsrechts- . A "
g vorschriften unterschiedlicher Qualitat vorhanden:

pyramide

Art. 1
+ 20 GG
Grundgesetz

Bundesgesetze € Recht
Rechtsverordnungen
(Bund)

Landerverfassung
Landesgesetze
Rechtsverordnungen der Lander

Tarifvertrage
Betriebs- oder Dienstvereinbarungen
Betriebliche Ubung

/ Einzelarbeitsvertrag \

Vorrang der jeweils ho- | Das Rangprinzip besagt nun, dass die (in der Pyramide) jeweils ho-
heren Norm her stehende Norm, der jeweils nachrangigen vorgeht.

(Beachten Sie bitte: die nachrangige Norm bleibt grundsatzlich wirk-
sam, sie kann im konkreten Fall nur nicht angewandt werden!)
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Beispiel: Nach 8 3 des Bundesurlaubsgesetzes (BUrIG) betragt
der Urlaub mindestens 24 Werktage. Gabe es einen Bun-
des-Tarifvertrag, in dem vereinbart wére, dass der Urlaub
18 Tage betragt, so ware dieser nichtig, weil kein Tarifver-
trag (als geringer wertige Norm) gegen ein Gesetz ver-
stof3en darf.

1.2.2.2 Art. 31 GG

Art. 31 des Grundgesetzes sagt schlicht und ergreifend:

,Bundesrecht bricht Landesrecht".

Diese Auslegungsregel scheint dem Rangprinzip zu &hneln. Ihr Hin-
tergrund ist jedoch ein anderer. Wie Sie aus Ihrem Staatsrechtunter-
richt wissen, hat der Bund die Gesetzgebungskompetenz nur in be-
stimmten, in den Art. 72 und 73 GG genannten, Regelungsbereichen
(ausschlief3liche und konkurrierende Gesetzgebungskompetenz des
Bundes). Sofern dem Bund danach aber die Gesetz-
gebungskompetenz zukommt, soll das Land sich nicht ,quasi durch
die Hintertir* Regelungen geben dirfen, die den Vorstellungen des
Bundesgesetzgebers widersprechen. Daher bestimmt auch Art. 31
GG - ahnlich dem Rangprinzip — den Vorrang des Bundesrechts. Die
Folge eines VerstoRes auf Landesebene ist dann aber die Nichtigkeit
des Landesgesetzes und nicht nur seine Nichtanwendbarkeit im kon-
kreten Fall.

Beispiel: Das Bundespersonalvertretungsgesetz (BPersVG), also
ein Bundesgesetz, bestimmt in § 101, einer Vorschrift, die
auch fur die Bediensteten des Landes Berlin gilt, dass die
Sitzungen der Personalvertretungen nicht 6ffentlich sind.
Gébe es im Berliner Personalvertretungsgesetz, also ei-
nem Landesgesetz, eine Vorschrift, wonach die Sitzungen
der Personal-vertretungen 6ffentlich sein sollen, ware die-
se nichtig.

Es sei angemerkt, dass im Rahmen der letzten Fdderalismusreform
in Art. 72 GG (konkurrierende Gesetzgebung), den Landern die Mog-
lichkeit eroffnet wurde, in bestimmten, dort ausdriicklich und ab-
schlieRend benannten Bereichen, von erlassenem Bundesrecht ab-
zuweichen. Ferner kann der Bundesgesetzgeber bestimmen, dass in
anderen Bereichen der konkurrierenden Gesetzgebung das Bedurfnis
der bundeseinheitlichen Regelung entfalle. In diesen Fallen kommt
eine weitere Auslegungsregel ins Spiel, die besagt, dass das spatere
Recht, dem alteren vorgehe. Fir das Arbeitsrecht ist diese Regel
jedoch praktisch kaum von Bedeutung.

1.2.2.3 Spezialitatsgrundsatz

Der Spezialitdtsgrundsatz besagt, dass die jeweils speziellere Regel,
der allgemeine vorgehe.

Beispiel: In § 626 Absatz 2 BGB ist bestimmt, dass eine aul3er-
ordentliche Kiindigung nur innerhalb von zwei Wochen er-
folgen kann, wobei die Frist mit dem Zeitpunkt beginnt, in

.Bundesrecht bricht Lan-
desrecht”

Das jungere Recht geht
dem alteren vor.

Vorrang der spezielleren
Regelung
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Das Gunstigkeitsprinzip

dem der Kindigungsberechtigte von den fur die Kindi-
gung maldgebenden Tatsachen Kenntnis erlangt hat.

§ 91 Sozialgesetzbuch IX (SGB IX) trifft eine andere Re-
gelung: Dort muss der nach dem SGB IX erforderliche
Antrag des Arbeitgebers an das Integrationsamt (§ 87
SGB IX), einer Kindigung des schwerbehinderten Arbeit-
nehmers zuzustimmen, innerhalb von zwei Wochen nach
entsprechender Kenntnis des Kiindigungsgrundes abge-
geben sein. Die Kindigung selbst kann auch nach Ablauf
der Frist des 8 626 Absatz 2 Satz 1 BGB erfolgen, wenn
sie unverziglich nach Erteilung der Zustimmung (also
u.U. erst nach vier Wochen!) erklart wird.

In diesem Falle gilt die letztere Vorschrift, weil das SGB
IX, das die Belange der sozialen Gruppe der schwer-
behinderten Menschen regelt, gegeniiber dem BGB, das
in den 88 611ff die Rechtsverhaltnisse aller Dienstleisten-
den/ Arbeitnehmer regelt, die speziellere Vorschrift ist.

1.2.2.4 Gunstigkeitsprinzip des Arbeitsrechts

Wie beim Rangprinzip erlautert, geht die jeweils hoherrangige (stér-
kere) Regelung geht der jeweils nachrangigen (schwacheren) vor. Im
Arbeitsrecht gilt nun eine Besonderheit, die das Gunstigkeitsprinzip
genannt wird:

Ist die schwéachere Regelung fir den Arbeitnehmer glnstiger, soll
diese gelten. Andersherum formuliert heif3t das, dass die schwachere
Regelung der starkeren vorgeht, wenn sie fir den Arbeitnehmer
gunstiger ist.

Beispiel:

Gehen wir zurlick zum Urlaubsbeispiel: Wenn in einem
Tarifvertrag ein Urlaub von 25 Tagen vereinbart worden
ist, ein einzelner Arbeitgeber aber in einem Einzelarbeits-
vertrag mit seinem Mitarbeiter Schulz 27 Tage Urlaub
vereinbart hat, gilt entgegen dem Rangprinzip die schwa-
chere Regelung, weil diese eben fiur den Arbeitnehmer
gunstiger ist (vgl. 8 4 Abs. 3 TVG)
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1.3 Die Entwicklung des Arbeitsrechts
in Deutschland

In MEYERS groRem Konversations-Lexikon, 6. Auflage 1904, also im Die Anfange des Arbeits-

vorvorigen Jahrhundert, gibt es den Begriff ,Arbeitsrecht” nicht. Man

kennt aber bereits das Problem der Arbeitnehmer. Unter dem Stich-

wort ,Arbeiterfrage” heil3t es dort:
.Die Arbeiterfrage, die sogen. soziale Frage, hat zu ihrem Gegenstande die Lage der
von Unternehmern namentlich in den grofRen Unternehmungen beschéftigten Lohn-
arbeiter in 6konomischer, moralischer, sozialer und politischer Hinsicht. Da der Lohn-
arbeiterstand erst um die Wende des 18. Jahrhunderts seit der Erfindung der Maschi-
nen und dem Aufkommen der Fabrikindustrie seine Ausbildung erfahren hat, so ist die
Arbeiterfrage auch erst seit dieser Zeit in Fluss gekommen. Soziale Bewegungen hat es
schon im Altertum gegeben, eine Arbeiterfrage im obigen Sinne gibt es erst in der neu-
esten Zeit. Zwar hatten schon die Hausindustrien und die wenigen gréf3eren Manufaktu-
ren (Fabriken) vor dem 19. Jahrhundert abhéngige, nur auf Lohn gestellte Arbeiter ge-
kannt, allein da ihre Zahl gering und die Lohne meist hoch waren, so traten Missstédnde
nicht hervor. Dagegen entstand mit der Ausbreitung der Fabrikindustrie eine neue Ar-
beiterklasse. In der Fabrik konnten auch Kinder, jugendliche und weibliche Personen
Verwendung finden; gleichzeitig nahm die Zahl der Arbeiter derart zu, dass ein Selb-
standigwerden nahezu ausgeschlossen war, zumal die neue Form des Industrie-
betriebes immer mehr Kapital erforderte. Zwar waren die Arbeiter personlich frei, das
Arbeitsverhaltnis beruhte auf einem juristisch vollig freien Vertrag, aber den rechtlichen
Verhaltnissen entsprachen die tatséachlichen keineswegs. Denn die wirtschaftliche Uber-
legenheit der Unternehmer fuhrte im Verein mit dem Verbote der Arbeiterkoalitionen zur
tatsachlichen Abhangigkeit und zur Ausnutzung der Arbeiter durch zu lange Arbeitszeit,
Ubermafige Verwendung von Kindern und weiblichen Personen und schlechte Lohne.
Dabei wurden auch die einfachsten Vorkehrungen gegen die aus der Fabrikarbeit flie-
Benden Gefahr fir Leben, Gesundheit, Sittlichkeit usw. der Arbeiter unterlassen...”

1.3.1 Die Zeit bis zum ersten Weltkrieg
(bis 1914)

Wichtigste Voraussetzung fir das Entstehen des Arbeitsrechts im
heutigen Sinne war die zunehmende Industrialisierung der Arbeit im
19. Jahrhundert. Wéhrend bis dahin das Handwerk, d.h. die Einzel-
fertigung bestimmter Produkte vorherrschte, verloren zahlreiche Ge-
sellen und Lehrlinge die Aussicht, spater einmal als selbstandige
Meister arbeiten zu kénnen. Denn die industrielle Serienfertigung war
wesentlich kostenguinstiger als die Einzelfertigung.

Gesellen mussten sich als Arbeiter bei einem Unternehmer ver-
dingen, um ihren Lebensunterhalt bestreiten zu kdnnen. Sinnreiche
Erfindungen, wie z.B. die der Dampfmaschine, beglnstigten das Ent-
stehen des Standes der unselbstéandigen, lohnabhéngigen Arbeiter.
Brauchte man doch nun tberwiegend keine ausgebildeten Handwer-
ker mehr, um die Produktion der Bedarfsgiter zu bewaltigen. Durch
eine geschickte Arbeitsaufteilung der einzelnen Arbeitsgange bei der
Herstellung eines Produkts reichte es aus, wenn der Arbeiter ein-
fachste, standig wiederkehrende Verrichtungen ausfiihren konnte.
Damit war der Arbeiter auch beliebig austauschbar geworden. Er
konnte jederzeit und ohne Schwierigkeit durch einen anderen ersetzt
werden.

Die am Anfang und in der Mitte des 19. Jahrhunderts reichlich mit
Arbeitskraften aus kinderreichen Familien gesegnete Landbevél-
kerung, insbesondere die der ostdeutschen und polnischen Gebiete,
war notgedrungen nur allzu bereit, ihre Nachkommen, die nicht fiir ein
Hoferbe in Betracht kamen, an die aus dem Boden schief3enden in-

rechts

Von den Anfangen der
Industrialisierung
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Die Notwendigkeit, Ar-
beitsverhéltnisse staat-
lichen Regelungen zu
unterwerfen

dustriellen Ballungszentren, wie Berlin oder auch das Ruhrgebiet ab-
zugeben. Insbesondere aus diesen Kreisen stammte die standig
nachrickende Schar der unselbststéandigen Lohnempfanger.

Begiinstigt wurde die Entwicklung des Arbeitsrechts auch durch die
Ideen des wirtschaftlichen Liberalismus. Man glaubte seinerzeit an
das freie Spiel der Krafte, angetrieben durch den ungeheuren Erfolg
der Industrialisierung, und hielt es fur mdglich, dass alles — ohne
staatlichen Eingriff — auf vollig freiwilliger Grundlage durch private
Vertrage zu regeln sei. Noch bis vor wenigen Jahren fand sich in §
105 der Gewerbeordnung (in Kraft getreten im Jahre 1869) ein Rest
dieser Uberlegung:

.Die Festsetzung der Verhéltnisse zwischen den selbstandig Gewer-
betreibenden und den gewerblichen Arbeitnehmern (das sind die Ar-
beiter) ist Gegenstand freier Ubereinkunft”, hieR es damals. Freilich
ist diese Vorschrift durch einen nach 1945 erfolgten Einschub:
»...vorbehaltlich der durch Bundesgesetz begriindeten Beschran-
kungen...” entscharft worden und entsprach dann wenigstens der
gesellschaftlichen Auffassung unseres Rechtsstaates.

Im 19. Jahrhundert aber flhrte dieser Gedanke der vélligen Vertrags-
freiheit zu unhaltbaren sozialen Verhaltnissen; denn die unselb-
standigen Lohnempfénger, fast alle vollig ungebildet und unausge-
bildet, waren nur auf dem Papier gleichberechtigte Vertragspartner.
Sie waren nicht imstande, bei dem Geschéaft ,Arbeitskraft gegen
Lohn®, ihren Standpunkt Uber eine gerechte Bezahlung ihrer Arbeits-
kraft durchzusetzen, sondern mussten sich dem Diktat der Unter-
nehmer (Arbeitgeber) beugen. Diese verflugten Uber die Produk-
tionsmittel, wie z.B. fur die Produktion geeignete Grundstlcke,
Werkshallen, Maschinen, Rohstoffe und Materialien und schlie3lich
Uber die geschaftlichen Beziehungen fir den Absatz der Produkte,
wahrend die Lohnempfanger weitestgehend nur ihre korperliche Kraft
und ihr Geschick im Einsatz derselben diesen Produktionsmitteln
entgegensetzen konnten. Héatten sie ernsthaft versucht, mit den Un-
ternehmern — jeder fir sich — fir sie ginstige Bedingungen auszu-
handeln, waren sofort andere Arbeiter bereit gewesen, zu den vom
Unternehmer angebotenen schlechten Bedingungen zu arbeiten.

Die Folge des Lohndiktats der Unternehmer waren uberlange Ar-
beitszeiten, Hungerléhne, Trucksystem (das ist die vertragliche Ver-
pflichtung der Arbeiter, bestimmte Bedarfsgiter nur von seinem Un-
ternehmer — bei meist Uberhéhten Preisen — unter Anrechnung auf
den Lohn zu kaufen), fehlender Kranken- und Unfallschutz und unver-
tretbare Zunahme der Frauen- und Kinderarbeit. Diese Missstande
traten in allen Industrielandern auf. Aber erst als die englische Regie-
rung in den vierziger Jahren des 19. Jahrhunderts auf die un-
menschliche Lage der Arbeiter in den Industriegebieten, vor allem in
den Kohlengruben hinwies, wurde den anderen Bevdlkerungs-
schichten, wie z.B. dem Birgertum, diese Lage auch bewusst ge-
macht, und man entschloss sich zum Eingreifen. Das erste Kinder-
schutzgesetz wurde geschaffen.

Zwei Wege zur Beseitigung der Missstande waren denkbar:

o staatliche Eingriffe im Wege der Gesetzgebung und
o die Selbsthilfe der Beteiligten.
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Zunachst gab es in Deutschland Schutzgesetze fir die Arbeiter, ins-
besondere fir die Bergarbeiter. In Deutschland (Preuf3en) zog man in
einigen Schutzbereichen erst Jahrzehnte spater nach. So entwickelte
sich ganz allméhlich ein besonderes Arbeitsschutzrecht, ein Sonder-
recht fir die Arbeitnehmer auf der Grundlage staatlicher Eingriffe (Ar-
beitsschutzgesetze). Im Einzelnen handelte es sich um den Kinder-
und Jugendschutz, das Truckverbot und den Schutz der Heimarbei-
ter.

Auf einem anderen Gebiet war aber Deutschland vorbildlich: Durch
eine Zwangsversicherung aller Arbeitnehmer gelangte man schon in
den achtziger Jahren des 19. Jahrhunderts zu einem ausreichenden
materiellen Schutz vor Invaliditat, Unfallfolgen, Krankheit und Mittel-
losigkeit im Alter. Es entstand das Gesetzeswerk der Sozialversiche-
rung, das noch heute, wenn auch in geanderter Form und &uf3erst
umstritten besteht.

Eine wirksame Selbsthilfe der Beteiligten entwickelte sich erst spét,
d.h. gegen Ende des 19. Jahrhunderts, obwohl die ersten Gewerk-
schaften schon in den sechziger Jahren entstanden. Sie beruht auf
dem Gedanken des Zusammenschlusses der Arbeitnehmer (Hueck-
Nipperdey, Lehrbuch des Arbeitsrechts, § 11 IV). In der Masse der
Arbeitnehmer und deren solidarischem Zusammenwirken lag ihre
Starke. Sie grindeten Gewerkschaften, die darauf achteten, dass ihre
Mitglieder nicht die Loéhne unterboten, Ungerechtigkeiten nicht hin-
nahmen und auf eine wirtschaftliche Verbesserung ihrer Lebens-
verhdaltnisse hinwirkten. Sie strebten kollektive Vertrage (Tarif-
vertrage) mit den Arbeitgebern an.

Bereits 1873 gab es einen Buchdrucker-Tarifvertrag. 1906 waren es
3000 — 4000 Tarifvertrage und 1913 sogar 12369 fir 193000 Betriebe
mit etwa 1,8 Millionen Beschaftigten. Tarifvertrdge waren seinerzeit
zulassig wegen der Vertragsfreiheit. Sie waren aber lediglich schuld-
rechtliche Vertrage nach dem BGB. Eine kollektive Bindung einzelner
Arbeitgeber und Arbeitnehmer bestand nicht. An Mitbestimmungstat-
besténde, wie z.B. heutzutage nach dem Betriebsverfassungsgesetz
oder dem Berliner Personalvertretungsgesetz war gar nicht zu den-
ken.

Alles, was heute selbstverstandlich bei der Ausgestaltung eines Ar-
beitsverhaltnisses erscheint, musste damals erst erkampft werden.

1.3.2 Die Zeit von 1914 bis 1933

Schon im ersten Weltkrieg (1914 — 1918/19), aber besonders in der
revolutiondren Entwicklung ab 1918 traten weitere Schutzvorschriften
hinzu. [Achtstundentag (sechs mal acht Stunden pro Woche) — eine
alte gewerkschaftliche Forderung — und Arbeitslosenunterstiitzung
wurden gesetzlich geregelt; der Erholungsurlaub birgerte sich ein,
allerdings ohne gesetzliche Regelung. Der Abschluss von Tarif-
vertragen setzte sich allgemein durch. Es gab eine erste Tarifverord-
nung.]. Die Eingriffe des Staates zugunsten des Arbeitnehmers in die
Vertragsfreiheit nahmen zu.

Tarifvertrage zur Rege-
lung von Arbeitsverhalt-
nissen

19



EINFUHRUNG IN DAS ARBEITSRECHT

Der Nationalsozialismus
beseitigt die Errungen-
schaften des kollektiven
Arbeitsrechts

Verschiedene Entwick-
lung sozialen Arbeits-
rechts wahrend der Tei-
lung

Das deutsche Arbeits-
recht als Teil eines eu-
ropaischen Arbeitsrechts

1.3.3 Die Zeit von 1933 bis 1945

In der Zeit des Nationalsozialismus wurden alle Errungenschaften
des kollektiven Arbeitsrechts wieder beseitigt. Alle Gewerkschaften
wurden zugunsten einer Einheitsgewerkschaft verboten, die in Wirk-
lichkeit keine war, sondern ein Machtinstrument der Nazis.

1.3.4 Die Zeit von 1945 bis 1989/1990

Mit der Teilung Deutschlands nahm auch die Entwicklung des Ar-
beitsrechts einen unterschiedlichen Verlauf. Wahrend fiir das Arbeits-
leben in der sozialistischen Wirtschaftsordnung das Arbeitsgesetz-
buch der DDR von 1977 malRgebend war, hat die freie soziale Markt-
wirtschaft der Bundesrepublik Deutschland eine andere Entwicklung
genommen.

Hier ist besonders die Schaffung eines Tarifvertragsgesetzes zu nen-
nen, mit dem die Festsetzung arbeitsrechtlicher Normen flr die tarif-
gebundenen Mitglieder der abschliel3enden Arbeitgeberverbénde und
Gewerkschaften endlich zuldssig und geboten ist. (Im modernen Ar-
beitsrechts ist aber zu beachten, dass die Arbeitgeber mdglichst kei-
ne flachendeckenden Tarifvertrage (bundesweit oder landesweit),
sondern Haustarifvertrage winschen. Auch die Erweiterung des
Schwerbehindertenschutzes, der in seinen Anfangen lediglich ein
Kriegsopferschutz war, auf alle Falle korperlicher, geistiger und seeli-
scher Behinderung ist erwahnenswert. Schlie3lich sei auf die Fort-
entwicklung des Arbeitsrechts durch die Rechtsprechung des Bun-
desarbeitsgerichts hingewiesen, das den Arbeitnehmerschutz durch
zahlreiche Entscheidungen erheblich ausbaute.

1.3.5 Die Zeit nach der Wiedervereinigung
Deutschlands (ab 1990)

Seit der Wiederherstellung der staatlichen Einheit Deutschlands am
3. Oktober 1990 existiert zwar wieder ein gesamtdeutsches Arbeits-
recht, es gibt aber Ubergangsbestimmungen, in denen noch DDR-
Recht anzuwenden ist. Ziel ist ein einheitliches Arbeitsrecht in
Deutschland. Daneben nimmt der Einfluss des Européaischen Rechts
auf die bundesdeutsche Gesetzgebung und Rechtsprechung zu, ins-
besondere auf dem Gebiet der Gleichbehandlung von Méannern und
Frauen. Darlber hinaus gibt es zurzeit eine Vielzahl neuer arbeits-
rechtlicher Gesetze bzw. einzelner Vorschriften, die zum Teil mit der
deutschen Wiedervereinigung, aber auch mit der schlechten wirt-
schaftlichen Gesamtlage der Bundesrepublik Deutschland zusam-
menhangen.
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Bedeutung des Arbeit-
nehmerbegriffs

Unterschiedliche Arbeit-
nehmerbegriffe in ver-
schiedenen Rechtsberei-
chen

2 Grundbegriffe des Arbeits-
rechts

Lernziele

Die Lernenden
kennen die Grundbegriffe des Arbeitsrechts,
definieren den arbeitsrechtlichen Begriff des Arbeitnehmers,
grenzen den Arbeitsvertrag von anderen Vertragstypen ab,

erklaren die Begriffe ,Betrieb”, ,Dienststelle” und Unternehmen.

2.1 Arbeithnehmer

Im Mittelpunkt des gesamten Arbeitsrechts steht der Arbeitnehmer.
An der Beantwortung der Frage, ob eine Person Arbeitnehmereigen-
schaft besitzt, entscheidet sich wesentlich, ob der abhéngig Beschéaf-
tigte in den Genuss der Vorteile des Arbeitsrechts kommt, ob seine
Klagen vor dem Arbeitsgericht entschieden werden, der Umfang sei-
ner Forderungen gegen den Vertragspartner und, neben vielem an-
deren mehr, ob ihm betriebsverfassungs- bzw. personalvertretungs-
rechtliche Anspriiche zustehen.

Aber z.B. auch, ob ein Unternehmer Arbeitgeber ist, h&ngt aus-
schlielich davon ab, ob er Personen beschaftigt, die als Arbeit-
nehmer zu qualifizieren sind. So und &hnlich knipfen viele gesetz-
liche Regeln an diesen einen Begriff an, sodass man wohl mit Recht
sagen kann, dass das Arbeitsrecht vor allem das Recht der Arbeit-
nehmer darstellt.

Dabei ist der Arbeitnehmerbegriff des Arbeitsrechts gesetzlich nicht
definiert. Zwar gibt es im Steuerrecht (z.B. 8 19 EStG) und im Sozi-
alrecht (z.B. 8 7 SGB IV) durchaus Begriffsbildungen. Der sozial-
rechtliche und der steuerrechtliche Arbeitnehmerbegriff decken sich
aber — wegen der unterschiedlichen Interessenlagen bei der je-
weiligen Gesetzgebung — nicht vollkommen mit dem arbeits-
rechtlichen®. Eine arbeitsrechtliche Definition bleibt damit weit-
gehend der arbeitsgerichtlichen Rechtsprechung und der Rechts-
lehre Uberlassen.

Das Bundesarbeitsgericht hat sich spatestens im Jahr 1975° der De-
finition von ALFRED HUECK angeschlossen, dass Arbeitnehmer ist:
~wer auf Grund eines privatrechtlichen Vertrages zur Arbeit im Dienst
eines anderen verpflichtet ist*® und sie seitdem weiterentwickelt. Da-
her lautet die heute Ubliche Definition des Bundesarbeitsgerichts:

* Selbst der betriebsverfassungsrechtliche Arbeitnehmerbegriff stimmt nicht mit dem des
Individualarbeitsrechts liberein.

® BAG vom 3. Juni 1975 — 1 ABR 98/74

6 Hueck/Nipperdey, Arbeitsrecht I; 1. Auflage, 1928; § 811, S. 33
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Arbeitnehmer ist, wer auf Grund eines privatrechtlichen Vertrags im
Dienste eines anderen zur Leistung weisungsgebundener, fremdbe-
stimmter Arbeit in personlicher Abhangigkeit verpflichtet ist.” Die ver-
traglich geschuldete Leistung ist im Rahmen einer von Dritten be-
stimmten Arbeitsorganisation zu erbringen.®

Der zweite Satz steht im engen Zusammenhang mit der Weisungs-
gebundenheit des Arbeithnehmers und gehért erst seit 1998 zum fes-
ten Kanon der bundessarbeitsgerichtlichen Rechtsprechung, wobei
ihm seitdem aber eine Uberragende Bedeutung zukommt.

Im Einzelnen enthalt der Arbeitnehmerbegriff damit drei Tatbe-
standsmerkmale:

e Privatrechtlicher Vertrag
o Verpflichtung zur Arbeitsleistung
e Unselbststandigkeit der Arbeitsleistung

2.1.1 Privatrechtlicher Vertrag
2.1.1.1 Vertrag nach den Regeln des Zivilrechts

Regelmafig wird zur Begriindung eines Arbeitsverhaltnisses zwi-
schen den Vertragsparteien zwar ausdriicklich ein Arbeitsvertrag
geschlossen. Das Erfordernis eines privatrechtlichen Vertrages ver-
langt aber zunachst nur, dass die Vertragsparteien Uberhaupt einen
Vertrag nach den Regeln des birgerlichen Rechts schlieRen (An-
gebot und Annahme). Es kommt dagegen nicht darauf an, ob die Ver-
tragsparteien, den Vertrag auch als ,Arbeitsvertrag” oder den Be-
schaftigten als ,Arbeitnehmer” bezeichnen.

Denn in Einschrankung des Grundsatzes der Privatautonomie
kénnen die Vertragsparteien zulasten des Arbeitnehmers nicht frei

dariiber bestimmen, ob das tatsachlich vereinbarte Rechtsverhaltnis
ein Arbeitsverhaltnis sein soll oder nicht. Insofern gilt der Grundsatz:

Das Arbeitsrecht ist Arbeitnehmerschutzrecht und darf dem Ar-
beitnehmer nicht durch Vereinbarung genommen, wohl aber
dem Nichtarbeitnehmer gegeben werden.

Die Arbeitnehmereigenschaft kann folgerichtig dem abhangig Be-
schaftigten zwar nicht ,weggenommen“ werden. Es ist also nicht
moglich, dass ein Unternehmer — angeblich - freie Dienstvertréage,
die keine Arbeitnehmereigenschaft begriinden, mit — vermeintlich —
Selbststéandigen schliel3t, wenn der jeweilige Beschéftigte nach der
obigen Definition tatsachlich ein Arbeitnehmer ist. Andererseits fuhrt
die Vorstellung der Vertragsparteien, ein freier Mitarbeiter
(=Selbststandiger) sei ein Arbeithehmer dazu, dass auch wirklich ein
Arbeitsverhaltnis begriindet wird.

7 S0 z.B. auch: BAG vom 13. Mirz 2008 — 2 AZR 1037/06
® BAG vom 22. April 1998 — 5 AZR 342/97

Definition des Arbeit-
nehmers

Privatrechtlicher Vertrag

Arbeithehmereigenschaft
steht nicht zur Disposition
der Vertragsparteien
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Begriindung von Arbeits-
verhaltnissen durch oder
aufgrund eines Gesetzes

Abhéngige Arbeit ohne
Arbeitsverhaltnis

Erforderlichkeit eines
Dienstverhéltnisses

2.1.1.2 Gleichgestellte Rechtsverhaltnisse

Arbeitsverhaltnisse kdnnen vereinzelt auch durch Gesetz oder auf-
grund eines Gesetzes begriindet werden. In diesen Fallen wird der
Vertragsschluss durch staatlichen Hoheitsakt oder vom Gesetz
selbst ersetzt. Die daran anknipfende Rechtsbeziehung wird aber
als Arbeitsverhaltnis ausdricklich dem Privatrecht zugeordnet.

Beispiel:  Im (hoffentlich eher unwahrscheinlichen) Spannungs- und
Verteidigungsfall kdénnen nach dem Arbeitssicher-
stellungsgesetz vom 9. Juli 1968 erwachsene Frauen und
Manner zur Aufrechterhaltung der wesentlichen Funktio-
nen des Staates durch Verpflichtungsbescheid zur Ar-
beitsleistung herangezogen werden. Nach
Art. 12a Abs. 3S. 1 GG i.vV.m. § 10 Arbeitssicher-
stellungsgesetz sind derartige Verpflichtungen Arbeits-
verhaltnisse.

Ebenso wird nach § 10 Arbeitnehmertberlassungsgesetz
(AUG) bei Unwirksamkeit eines Leiharbeitsverhaltnisses
zwischen einem Leiharbeiter und einem Verleiher (der,
der den Arbeitnehmer verleihen will) durch Gesetz ein
Arbeitsverhaltnis zwischen dem Leiharbeiter und dem
Entleiher (der, der den Arbeitnehmer geliehen hat) be-
grindet.

2.1.1.3 Abhéangige Arbeit ohne Arbeitsverhaltnis

Davon abgesehen gibt es noch etliche Formen der abhangigen Ar-
beitsleistung, die nicht unter das Arbeitsrecht fallen. Es seien bei-
spielhaft genannt:

o Offentlich-rechtliches Dienstverhéaltnis, weil es auf offent-
lich-rechtlichem Sonderstatus beruht, z.B.: Beamte, Richter,
Soldaten,  Strafgefangene  und  Asylbewerber, Ent-
wicklungshelfer, ,Ein-Euro-Jobber” etc.

e Familidgre Mitarbeit, die aufgrund familiarer Verbundenheit
oder in Erfillung einer Unterhaltspflicht erbracht wird, z.B.
Pflege von Familienangehdrigen, Mitarbeit beim Ehegatten (in
beiden Féllen kénnen die Familienmitglieder aber auch ein
Arbeitsverhdltnis vereinbaren).

e Vereinsmitgliedschaft, Gesellschafter, z.B. die Rote-Kreuz-
Schwester, bei der die karitative Betatigung im Rahmen der
Mitgliedschaft im Vordergrund steht.

e Kleriker und Kirchenbeamte, die auf Grund ihrer kirchen-
rechtlichen Beziehung zu ihrer Kirche tétig werden.

2.1.2 Verpflichtung zur Arbeitsleistung

Um festzustellen, ob ein Beschaftigter Arbeitnehmer ist, muss ferner
sichergestellt sein, dass es sich bei dem privatrechtlichen Vertrags-
verhdltnis tatsachlich um ein Dienstverhaltnis im Sinne der 88 611
ff. BGB handelt und nicht um eine andere Vertragsform, insbe-
sondere nicht um einen Werkvertrag. Nur wenn das Rechtsverhaltnis
dem Dienstvertragsrecht zuzuordnen ist, kann der Beschaftigte —
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sofern dann auch die letzte im Anschluss beschriebene Voraus-
setzung vorliegt — Arbeitnehmer sein.

2.1.2.1 Werkvertrag

Der Werkvertrag (88 631 ff. BGB) ist ein entgeltlicher gegenseitiger
Vertrag, aus dem sich der Unternehmer (Hersteller) zur Herstellung
und Verschaffung des versprochenen individuellen Werks (Herbei-
fihrung eines bestimmten Arbeitsergebnisses) fur den Besteller
(Kunden) im Austausch gegen die Leistung einer Verglitung ver-
pflichtet.

Beim Werkvertrag verpflichtet sich der Hersteller, einen bestimmten
Erfolg herbeizufihren. Es reicht also nicht aus, dass er sich ledig-
lich redlich bemiiht. Das hergestellte Werk muss am Ende bestimmte
vertraglich vereinbarte oder zumindest gesetzlich bestimmte Quali-
taten aufweisen. Daher ist das Werk auch vom Besteller abzu-
nehmen. Mit der Abnahme erklart der Besteller namlich, dass er das
Werk als im Wesentlichen vertragsgemal anerkennt.

Beispiel:  Ein Fuhrunternehmer verpflichtet sich vertraglich, eine
Reisegruppe ins ca. 600 km entfernte Mannheim zu fah-
ren. Er fahrt aber stattdessen nach Krakau in Polen. Auf
die bestirzten Einwénde der Reisegruppe hin erklart er,
,<dass die Leute sich nicht so haben sollen, er habe seine
Leistung erbracht, denn Krakau sei ja auch rund 600 km
entfernt.”

Hier irrt der Fuhrunternehmer. Zwar hat er die vertraglich
vereinbarte Fahrleistung erbracht, geschuldet war aber
eine Fahrt nach Mannheim. Der geschuldete Erfolg war,
die Reisegruppe wohlbehalten dorthin zu bringen. Zwi-
schen den Vertragsparteien war also ein Werkvertrag
vereinbart worden.

2.1.2.2 Dienstvertrag

Als Tatbestandsvoraussetzung der Arbeitnehmereigenschaft muss
allerdings ein Dienstvertrag vorliegen.

Ein Dienstvertrag ist ein schuldrechtlicher gegenseitiger Vertrag,
durch den sich der eine Teil zur Leistung der versprochenen
Dienste (Dienstverpflichteter), der andere Teil zur Leistung der ver-
einbarten Vergutung verpflichtet (Dienstberechtigter).

(Es darf bereits an dieser Stelle angemerkt werden, dass der Arbeits-
vertrag ein Unterfall des Dienstvertrages ist, bei dem die Dienst-
leistung in Unselbststandigkeit erbracht wird. Hierzu beachten Sie
bitte das folgende, letzte Tatbestandsmerkmal der Arbeithehmerei-
genschaft und die unter 2.2 folgende Definition des Arbeitsvertrags.)

Anders als gerade beim Werkvertrag schuldet der Dienstverpflichtete
in erster Linie nicht einen vertraglich vereinbarten Erfolg, sondern nur
das vertragsgemalfRe Tatigwerden (das Leisten von Diensten). Feh-
lerhafte Dienstleistungen filhren daher nicht automatisch dazu, dass
die vertragliche Verpflichtung nicht erflllt wurde. Vielmehr werden

Definition des Werk-
vertrages

Definition des Dienst-
vertrages
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Abgrenzung zwischen
Arbeithehmer und
Selbststandigem

Fremdbestimmtheit der
Arbeitsleistung

Einzelfallprifung erfor-
derlich

Abhéangigkeitsmomente

durch fehlerhafte Leistungen u.U. Schadenersatzanspriiche bei Fort-
bestehen des Dienstverhaltnisses ausgeldst oder die Moglichkeit
zur Kuindigung des noch bestehenden Dienstvertrags eroffnet.

Beispiel:  Der geplagte Fuhrunternehmer hat sich vom Fernreisege-
schaft abgewandt. Stattdessen bietet er nun Stadt-
rundfahrten durch die Mitte Berlins mit den Stationen:
Kurflrstendamm, Regierungsviertel, Unter den Linden
und Alexanderplatz an. Nach einer solchen Fahrt verlangt
ein Teilnehmer den Fahrpreis zurlick. Zwar habe der
Fuhrunternehmer alle besagten Stationen angefahren,
ihm habe Berlin aber einfach nicht gefallen.

Diesmal tauscht sich der Fahrgast. Er meint wohl, es
handele sich um einen Werkvertrag und der geschuldete
Erfolg sei gewesen, dass ihm die Stadtrundfahrt gefallen
haben musse. Tatsachlich schuldet der Fuhrunternehmer
aber nur das ,Durch-die-Stadt-Fahren“. Es handelt sich
also um einen Dienstvertrag.

2.1.3 Unselbststandigkeit der Arbeits-
leistung

Arbeitnehmer ist derjenige, der nicht im Wesentlichen frei seine Ta-
tigkeit gestalten und (nicht im Wesentlichen frei) seine Arbeitszeit
bestimmen kann. Selbststandiger (und damit kein Arbeitnehmer) ist
dagegen der, der das kann.®

Das entscheidende Kriterium des Arbeitnehmerbegriffs ist daher die
personliche (nicht die wirtschaftliche) Abhéngigkeit des Arbeit-
nehmers vom Arbeitgeber, wobei Einigkeit besteht, dass Unselb-
standigkeit des Arbeitnehmers Fremdbestimmtheit der Arbeits-
leistung bedeutet.™

Das Kriterium der Unselbstandigkeit der Arbeitsleistung stellt den
Rechtsanwender (und nicht zuletzt die Gerichte) vor groRe Heraus-
forderungen. Die Argumentationen drehen sich vor allem um den
Grad der personlichen Abhangigkeit, der erforderlich sei, um Arbeit-
nehmer zu sein. Dieser lasse sich wiederum an der Betriebseinglie-
derung festmachen, diese entspreche mehr oder minder der ,von
Dritten bestimmten Arbeitsorganisation”, und diese wiederum kénne
am genauesten in der Weisungsgebundenheit des Arbeitnehmers
gemessen werden.

Letztlich ist jeder Einzelfall ohne generalisierende Betrachtung kon-
kret zu prifen, um feststellen zu kénnen, ob der Betroffene ein Ar-
beitnehmer ist oder nicht.

Zur Abwagung, wann ein ausreichender Grad der personlichen Ab-
hangigkeit erreicht ist, haben Rechtsprechung und Lehre diverse
Gruppen von Abgrenzungskriterien geschaffen, die teilweise leicht
voneinander abweichen. M.E. sind derartige ,Listen“ als Denkhilfen

o Henssler/Wilhelmsen/Kalb; Arbeitsrecht (Kommentar); 4. Auflage 2010; Vor § 611; -
Thising; Rdnr 42.

10 Koch, Horst Heinrich; ,Persénliche Abhangigkeit und Arbeitnehmerbegriff”; MDR 1983, S.
629 ff., 630.
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zu verstehen, um sich ein moglichst umfassendes Bild vom zu beur-
teilenden Beschéaftigungsverhaltnis zu machen.*

Abhangigkeitsmomente

Sachliche Parteiwille

arbeitsorganisatorische

Weisungsgebundenheit Verkehrsanschauung

Betriebliche Eingliederung Zeitliche Bindung

Betriebliche
Gleichbehandlung

Den aktuellen Entscheidungen des Bundesarbeitsgerichts folgend, Prifungsreihenfolge
wird folgende Prifungsreihenfolge empfohlen.

Der Beschiftigte kann nicht im Wesentlichen frei seine Tatigkeit
gestalten und seine Arbeitszeit bestimmen, wenn ...

... der erforderliche Grad der personlichen (nicht der wirt-
schaftlichen) Abhangigkeit erreicht ist. Liegt vor, wenn ...

... die vertraglich geschuldete Leistung in einer
\ von Dritten bestimmten Arbeitsorganisation zu
erbringen ist (Betriebseingliederung). Liegt vor,
wenn ...

... der Beschéftigte weisungs-
gebunden ist.

N

f€gt danach Weisungsgebundenheit
vor, dann ...

..Wird die Arbeitsleistung in einer von Dritten
estimmten Arbeitsorganisation erbracht, dann

~.. hat der Beschaftigte den erforderlichen Grad der per-
sonlichen Abhangigkeit erreicht, dann ...

d

... ist der Beschaftigte Arbeitnehmer.

" Koch a.a.0.
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Freier Dienstvertrag und
Arbeitsvertrag

Definition des Arbeits-
vertrages

Das Arbeitsverhaltnis
bestimmt sich nach der
Vertragstheorie

wirtschaftliche Abhéangig-
keit

2.2 Der Arbeitsvertrag

Die 88 611 ff BGB lassen zwei Arten von Dienstvertrdgen zu. Wir
unterscheiden den freien Dienstvertrag, bei dem der erforderliche
Grad persdnlicher Abhangigkeit nicht erreicht wird, z.B. bei frei
arbeitenden Rechtsanwaélten, aber auch bei freien Mitarbeitern im
offentlichen Dienst des Landes Berlin, z.B. Volkhochschuldozenten
und den Arbeitsvertrag, mit entsprechender persénlicher Abhén-
gigkeit, wirtschaftliche Abhéngigkeit allein reicht nicht aus.

Der Arbeitsvertrag ist also ein privatrechtlicher, personenrechtlicher,
gegenseitiger Austauschvertrag, durch den sich der Arbeithnehmer zur
Leistung von Arbeit im Dienst des Arbeitgebers, der Arbeitgeber zur
Zahlung der vereinbarten Vergutung verpflichtet.

2.3 Arbeitsverhaltnis

Arbeitsverhdltnis ist das Rechtsverhdltnis, das zwischen dem einzel-
nen Arbeitnehmer und dem Arbeitgeber aufgrund des Arbeits-
vertrages entsteht. (Vertragstheorie)

Es sei bemerkt, dass es einmal Vertreter der sog. Eintrittstheorie
gab, die besagte, dass ein Arbeitsverhaltnis erst begann, wenn der
Arbeitnehmer in den Betrieb ,eingetreten* war. Sog. ,Wegeunfalle"
vor Vertragsantritt blieben folglich au3en vor.

Beispiel: Franz geht zum ersten Mal zur Arbeit und fallt so hin,
dass er drei Wochen bettlagerig ist. Das ist ein Arbeits-
unfall, und er erhalt vom Arbeitgeber Krankenbeziige,
wenn man auf dem Boden der Vertragstheorie steht, weil
der Arbeitsvertrag bereits abgeschlossen worden ist und
die Pflichten beider Parteien bereits bestehen. Es ist aber
ein Privatunfall bei der Anwendung der Eintrittstheorie, da
der Arbeitnehmer noch nicht in den Betrieb eingetreten
war und dieser musste seinen Lebensunterhalt von der
Krankenkasse bekommen.

Es gilt heute unumstritten die Vertragstheorie.

2.4 Arbeitnehmerahnliche Person

Arbeitnehmeréhnliche Personen sind Dienstleistende, die mangels
personlicher Abhangigkeit keine Arbeitnehmer, aber wegen ihrer wirt-
schaftlichen Abhangigkeit auch keine Unternehmer (Arbeitgeber)
sind.

Die arbeitnehmerahnliche Person darf also

o kein Arbeitnehmer sein und muss
. vom Dienstberechtigten/Auftraggeber wirtschaftlich ab-
héangig sein.
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Abgrenzung zwischen Arbeitnehmern und arbeitnehmerahnlichen Personen
(nach BAG, Beschluss vom 11.06.03 - 5 AZB 43/02)

Arbeitnehmer ist, wer auf Grund eines privatrechtlichen Vertrages Arbeitnehmerahnliche Personen sind
oder eines im gleichgestellten Rechtsverhéltnisses im Dienst eines Selbstandige und unterscheiden sich von
anderen zur Leistung weisungsgebundener, fremdbestimmter Arbeit Arbeitnehmern durch den Grad der

in personlicher Abhangigkeit verpflichtet ist. personlichen Abhéngigkeit

Grad der personlichen Abhangigkeit

Abgrenzungskriterium
Eingliederung in die betriebliche
Organisation

vorhanden und/oder

Weisungsgebundenheit

ist Arbeitnehmer, wenn ist arbeitnehmeréhnliche Person, wenn

Existenzgrundlage angewiesen ist.

wirtschaftlich abhangig
Die  wirtschaftliche  Abhangigkeit st

o BN gegeben, wenn der Betreffende auf die
person“Ch abhanglg Verwertung seiner Arbeitskraft und die

Einkiinfte aus der Dienstleistung als

Beispiel: Nach dem Grad seiner personlichen Abh&ngigkeit ist ein
Berliner Volkshochschuldozent, der z.B. Franztsisch un-
terrichtet, kein Arbeitnehmer, sondern ein freier Mit-
arbeiter. Da er aber von dem Honorar flr diesen Unter-
richt seinen Lebensunterhalt bestreitet, ist er von dem
Dienstberechtigten, dem Land Berlin, wirtschaftlich ab-
h&angig und mithin eine arbeitnehmeréhnliche Person.

Diese Art Dienstverpflichteter gibt es seit der Geltung des BGB und
schon vorher: Denken Sie an Gerhart Hauptmanns auf Tatsachen
beruhendes Drama ,Die Weber“! (Heimgewerbetreibende verkaufen
halbjahrlich Tuche an die Industrie, die sie selbst in ihren armlichen
Katen an ihren Webstihlen hergestellt haben. Die Einkaufer der In-
dustrie dricken die Heimgewerbetreibenden unter das Existenz-
minimum. Diese wehren sich durch Arbeitsverweigerung bis zur Zer-
stoérung der eigenen Webstihle. Der Aufstand wird blutig nieder-
geschlagen.).

Schon das Reichsarbeitsgericht hat sich dieser Personengruppe als
.pesonders schutzwirdig” angenommen, weil diese wegen ihrer
wirtschaftlichen Abhangigkeit den Arbeitnehmern &hnelt und weil sie
vergleichbar sozial schutzbedurftig ist. Hierher gehdren vor allem
Heimarbeiter, Hausgewerbetreibende, Einfirmenvertreter mit gerin-
gem Einkommen. Sie geniel3en zwar einen gegeniber den Arbeit-
nehmern eingeschrankten Sozialschutz, ihre Rechtsstreitigkeiten
gehdren aber vor die Arbeitsgerichte (8 5 ArbGG) und sie haben
auch Anspruch auf Urlaubsentgelt (8 12 BUrIG). Diese beiden Ver-
gunstigungen haben die freien Mitarbeiter, die nicht arbeitnehmer-
ahnlich sind, nicht.

Der Rechtsschutz arbeit-
nehmerahnlicher Per-
sonen
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Arbeitgeberbegriff

Betrieb als organisatori-
sche Einheit

2.5 Arbeitgeber

Arbeitgeber ist jeder, der einen anderen als Arbeitnehmer beschatftigt.
Auch juristische Personen (z.B. Aktiengesellschaften, eine GmbH,
Kdrperschaften des offentlichen Rechts) sind Arbeitgeber.

Die Arbeitsvertrage der Arbeitnehmer des Landes Berlin werden un-
mittelbar mit dem Land Berlin abgeschlossen. Ehemalige Eigenbe-
triebe des Landes Berlin (wie z.B. die BVG) sind nunmehr Anstalten
des offentlichen Rechts, bzw. privatisiert, so dass die Arbeitsvertrage
nicht mit dem Land Berlin abgeschlossen werden, sondern mit der
jeweiligen Anstalt, bzw. mit dem jeweiligen Unternehmen.

2.6 Betrieb

Betrieb ist die organisatorische Einheit, innerhalb derer ein Unter-
nehmer allein oder in Gemeinschaft mit seinen Mitarbeitern mit Hilfe
von sachlichen oder immateriellen Mitteln bestimmte arbeitstechni-
sche Zwecke fortgesetzt verfolgt.

Diese etwas sperrige Definition des Betriebes sei hier nur der Voll-
standigkeit halber angegeben. In erster Linie ist der Betriebsbegriff
ein betriebs- und volkswirtschaftlicher. Er erhélt jedoch besonders in
zwei Fallen auch arbeitsrechtliche Bedeutung. Einmal im Rahmen
des Betriebsverfassungsrecht und andererseits beim sog. Be-
triebstibergang nach 8§ 613a BGB.

Beispiel: Einer GmbH droht die Insolvenz. Daher lasst der Ge-
schaftsfuhrer der GmbH mehrere Mitarbeiter Vertragsfor-
mulare unterschreiben, mit denen die Mitarbeiter um die
Aufhebung ihrer Arbeitsvertrage und den anschlieenden
Eintritt bei einer Beschaftigungs- und Qualifizierungsge-
sellschaft (B&Q) bitten, die mit den Mitarbeitern entspre-
chende Vertrage schloss. Im Anschluss verkaufte die
GmbH ihren Betrieb an einen Dritten. Dieser bot den aus-
geschiedenen Mitarbeitern nunmehr einen (neuen) Ar-
beitsvertrag auf ihrer alten Stelle unter gleichzeitiger
rickwirkender Aufhebung der Vertrage mit der B&Q an
(die zustimmte). Die Mitarbeiter nahmen das Angebot an.
In der Folge musste der Erwerber des Betriebs wegen
Auftragsrickgang einen der vorgenannten Mitarbeiter aus
betrieblichen Griinden ordentlich kiindigen. Die Kindi-
gungsfrist berechnete der Erwerber entsprechend dem
neuen, mit ihm geschlossenen Arbeitsvertrag. Der Mit-
arbeiter meint, es musse sein alter, einst mit der GmbH
geschlossene, Arbeitsvertrag gelten.

Am 18. August 2011 hat das BAG in einem solchen Fall
entschieden, dass die gewdahlten Vertragskonstellationen
einzig dazu dienten, die Kontinuitdt des Arbeitsverhalt-
nisses zu beseitigen. Es handele sich daher (trotz Aufhe-
bungsvertrag und neuem Arbeitsvertrag) um einen Be-
triebstibergang nach 8 613a BGB, mit der Folge, dass
das urspriingliche Arbeitsverhéltnis bestehen bleibe. Der
Erwerber hat die Kiindigungsfrist also falsch — zu Lasten
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des Arbeitnehmers - berechnet. Die Kiindigung war damit
unwirksam.*?

2.7 Dienststelle

Im Betriebsverfassungsrecht ist der Betrieb der Anknupfungspunkt fur
die Organisation betriebsverfassungsrechtlicher Mitbestimmung. Pa-
rallel dazu ist im Personalvertretungsrecht die Dienststelle die
grundlegende organisatorische Einheit.

Weder der Gesetzgeber noch die Arbeitsgerichte haben bisher eine
Definition des Begriffs geliefert. Lediglich das Bundesverwaltungs-
gericht hat vereinzelt zu dem Thema Stellung genommen.

Danach ist die Dienststelle die kleinste organisatorisch abgrenzbare
Einheit, der ein ortlich und sachlich bestimmtes Aufgabengebiet zu-
gewiesen ist und deren Leiter relevante Entscheidungsbefugnisse
in den wichtigsten beteiligungspflichtigen Angelegenheiten hat.*®

Im Personalvertretungsgesetz Berlin ist auf eine Definition des Be-
griffs der Dienststelle verzichtet worden. Da jedoch die ortlichen Per-
sonalvertretungen bei den Dienststellen gebildet werden, vgl. § 14
PersVG, muss feststehen, was eine Dienststelle ist. Es ist deshalb in
§ 5 Abs. 1 bestimmt, dass sich die Dienststellen im Sinne des Perso-
nalvertretungsgesetzes Berlin aus dessen Anlage ergeben.

2.8 Unternehmen

Unternehmen ist die organisatorische Einheit, die bestimmt wird
durch den wirtschaftlichen oder ideellen Zweck, dem ein Betrieb oder
mehrere organisatorisch verbundene Betriebe desselben Unter-
nehmens dienen.

Auch dieser Begriff ist auf den 6ffentlichen Dienst nicht ohne weiteres
zu Ubertragen. Er wird aber u.U. benétigt, wenn es z.B. um die Fest-
stellung freier Arbeitsplatze in einem Unternehmen geht, auf die der
Arbeitgeber Arbeitnehmer in bestimmten Féllen versetzen muss,
wenn deren Arbeitsplatze weggefallen sind. (Fir den o6ffentlichen
Dienst des Landes Berlin dirfte das Land selbst der ,Unternehmer*
sein!).

12 BAG vom 18.8.2011, 8 AZR 312/10
13 BVerwG PersR 1999, 108 ff

Dienststellenbegriff

Aufzahlung der Dienst-
stellen nach dem PersVG
Berlin

Unternehmensbegriff
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3 Das Tarifvertragsgesetz

Lernziele
Die Lernenden

Wissen um die Bedeutung der Koalitionen fur die Wahrung und
Forderung der Arbeits- und Wirtschaftsbedingungen der Bun-
desrepublik Deutschland,

benennen die Hauptaufgaben von Gewerkschaften und Arbeit-
geberverbanden,

kennen die Tatbestandsmerkmale der Tariffahigkeit,

definieren den Tarifvertragsbegriff des TVG und kdnnen seine
Bestandteile zuordnen,

erklaren die verschiedenen Normen, die ein Tarifvertrag enthal-
ten kann,

erklaren den Begriff der Tarifgebundenheit,

wissen, was Tarifgebundenheit, Allgemeinverbindlicherklarung
und negative Koalitionsfreiheit bedeuten,

erklaren, wann der Verzicht und die Verwirkung tariflicher Rech-
te ausgeschlossen sind.

Das Arbeitsrecht des offentlichen Dienstes ist wegen der prazisen
Anwendung seiner Tarifvorschriften und den dazu erlassenen Aus-
fuhrungsbestimmungen gleichsam ein ,Sonderrecht” des Arbeits-
rechts geworden.

Es entwickelt gegeniiber dem allgemeinen Arbeitsrecht (Arbeitsrecht
der privaten Wirtschaft) haufig eine voéllige Eigenstandigkeit, die ihre
Ursache groRRenteils in der Beeinflussung durch das Beamtenrecht,
aber auch durch die Haushaltsgesetze des Bundes und der Lander
hat. Weil das Tarifrecht im oOffentlichen Dienst eine beherrschende
Rolle spielt, ist es unerlasslich, die Voraussetzung fiir die Schaffung
von Tarifvertragen kennenzulernen:

Es qilt das Tarifvertragsgesetz von 1969, nunmehr in der geanderten
Fassung vom 31. August 1990. U.a.

. definiert es den Tarifvertrag,

° benennt die méglichen Tarifvertragsparteien,

° bestimmt, wer tarifgebunden ist,

. beschreibt die Wirkung der Rechtsnormen des Tarif-
vertrages,

° sieht eine Allgemeinverbindlicherklarung vor,

° untersagt den Verzicht auf tarifliche Rechte und

o schliel3t die Verwirkung tariflicher Rechte aus.

Fur alle diese Punkte bestand ein staatlicher Handlungsbedarf. Si-
cher gab es schon Tarifvertrdge im vorvorigen Jahrhundert. Aber die-
se besallen wenig Rechtsverbindlichkeit. So fielen z.B. Neueinge-
stellte nicht unter die Regelungen, die die Belegschaft vor ihrer Ein-

Der o6ffentliche Dienst
wird vom Tarifrecht be-
herrscht

Das TVG von 1969
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Definition der Koalition

Koalitionsfreiheit

Hauptaufgaben der Koa-
litionen

stellung ausgehandelt hatte. All die genannten Gesichtspunkte wollen
wir nun besprechen.

3.1 Aufgaben der Gewerkschaften und
Arbeitgeberverbande

3.1.1 Koalitionsfreiheit

Koalitionen sind Zusammenschliisse von Arbeitgebern oder Arbeit-
nehmern zur Wahrung und Forderung er Arbeits- und Wirtschaftsbe-
dingungen.

Neben dem Staat sind es gerade die Gewerkschaften auf Arbeit-
nehmerseite und die Arbeitgeberverbande auf Arbeitgeberseite,
denen neben dem Staat bei der Gestaltung der Arbeits- und Wirt-
schaftsbedingungen die grofte Rolle in der Sozial- und Wirt-
schaftspolitik zukommt. Im Jahr 2009 waren rund 18% aller Arbeit-
nehmer Mitglieder einer Gewerkschaft und rund 75% der Arbeitgeber
in einem Arbeitgeberverband.**

Kernstick des Koalitionsrecht in Deutschland ist Art. 9 Abs. 3 GG,
der die Koalitionsfreiheit und damit die Tarifautonomie (also das
Recht Koalitionen, Tarifvertrage abzuschlieRen) gewéhrleistet. Nach
herrschender Meinung ist damit auch das Recht verbunden, Arbeits-
k&mpfe zu fuhren.

Ubersicht der Hauptaufgaben der Gewerkschaften und Arbeitgeberverbande15

Aufgaben aufRerhalb der

Anhoérungs- und Antrags-
rechte gegeniiber Gesetz-

Benennungs- und Entsen-

staatlichen Verwaltung gebung, Verwaltung und dungsrechte
Rechtsprechung
. Abschluss . Anhorung bei | Im Arbeitsrecht:
von Tarifvertragen sozialpolitischen
_ Gesetzesentwiirfen ¢ Benennung
. Schlichtung und Entsendung
) . Antragsrech- von ehrenamtlichen
. Arbeitskampf- te bei der Allge- Richtern fur die Ar-
mafRnahmen meinverbindlich- beitsgerichte
. Mitwirkungs- e'rklarupg von Ta- . Beratungs-
rechte im Rahmen rifvertragen recht bei der Be-
der Betriebs- und . Anhérungs- stellung der Ar-
Unternehmensver- und Mitwirkungs- beitsgerichtsvorsit-
fassung rechte bei dem Er- zenden
. Festsetzung lass von Durchfiih- . Benennun
. rungsverordnungen Iy ung
von Arbeitsschutz- und Verwaltunas- der Beisitzer in den
vorschriften - gs i
vorschriften Schieds- und
Schlichtungs-
. Prozessfih- ausschussen
rungsbefugnis vor
den Arbeitsgerich- * Benennung
ten und Entsendung
von Mitgliedern fur
. Mitwirkungs- verschiedene ar-

rechte bei der Er-
richtung und Orga-
nisation der Ar-
beitsgerichte

beitsrechtliche Aus-
schiisse

Weitere Rechte im Bereich
des Sozialversicherungs- und
Wirtschaftsrechts

14 Hromadka/Maschmann, Arbeitsrecht 2, 2010, § 12
> Nach Schaub/Koch, Arbeitsrechtshandbuch, § 190
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3.1.2 Tariffahigkeit

Die Benennung einer Vereinigung von Arbeitgebern oder Arbeit-
nehmern als Gewerkschaft oder Arbeitgeberverband reicht nicht aus,
um auch tatsachlich eine Tarifvertragspartei zu sein. Hierzu geho-
ren nach der Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts vielmehr
folgende Voraussetzungen:

Freiwilliger Zusammenschluss, der auf Dauer angelegt
und demokratisch organisiert sein muss.

Gegenbeispiele:

o offentlich-rechtliche Zwangsverbande, wie z.B. Arzte-
kammern, Industrie- und Handelskammern, scheiden
mangels Freiwilligkeit des Zusammenschlusses als
Koalitionen (Ausnahme: die tariffahigen Hand-
werksinnungen, siehe § 54 Abs. 3 Nr. 1 HwO)

0 sog, Ad-hoc-Koalitionen, in denen sich die Arbeit-
nehmer zur Erreichung eines einmaligen Zieles zu-
sammenfinden, z.B. Protest gegen eine Gesetzeséan-
derung, sind nicht auf Dauer angelegt und deshalb
auch keine Koalitionen.

Gegnerfreiheit und Gegnerunabhéngigkeit

Gemeint ist die Freiheit und Unabhangigkeit in personeller, fi-
nanzieller und organisatorischer Hinsicht. Diese Voraus-
setzung muss schon deshalb erfiillt sein, weil anderenfalls die
Vereinigung nicht in der Lage ist, die eigenen Zielvorstellun-
gen ohne Einflussnahme des sozialen Gegenspielers zu ver-
wirklichen (Gegenmachtsprinzip)

Es gibt inzwischen mehrere Ausnahmefalle, in denen das Ge-
genmachtsprinzip gelockert worden ist (z.B. Oberburger-
meister als Mitglied bei ver.di). Diese Ausnahmen dirfen aber
in keinem Fall dazu flhren, dass gemischte Verbande (sog.
Harmonieverbande) entstehen. Zulassig ist aber z.B. ein
Verband der Gewerkschaftsbeschéftigten, der dann als sozi-
aler Gegenspieler zur Gewerkschaft als Arbeitgeber auftritt.

Unabhéangigkeit von Staat, Kirche und Partei

Auch ,dritte Machte” sollen auf die Zielsetzung und Zieldurch-
setzung der Koalition keinen bestimmenden Einfluss haben,
um eine wirksame Vertretung zu gewdahrleisten. Dagegen ist
parteipolitische oder auch religidse Neutralitdt ausdriicklich
nicht vorausgesetzt, d.h. sog. Richtungsgewerkschaften sind
durchaus mdglich und entsprechen zumindest in Teilen auch
der gesellschaftlichen Wirklichkeit

Wahrung und Foérderung der Arbeits- und Wirtschaftsbe-
dingungen muss satzungsgemafer Vereinszweck sein.

Darunter fallt alles, was Gegenstand eines Arbeits- oder Tarif-
vertrages sein kann sowie alle arbeitsrechtlichen und sozial-
politischen Interessen der Mitglieder der Koalitionen, sofern
sie mit der abhangigen Arbeit im Zusammenhang stehen.

Auf Dauer angelegter,
demokratisch organisier-
ter, freiwilliger Zusam-
menschluss

Gegenmachtsprinzip

Unabhéngigkeit von
Staat, Kirche oder Partei

Wahrung und Foérderung
der Arbeits- und Wirt-
schaftsbedingungen
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Tarifwilligkeit

Arbeitskampffahigkeit

Arbeitskampfbereitschaft

Kdérperschaftliche und
Uberbetriebliche Organi-
sation

Schuldrechtlicher und
normativer Teil des Tarif-
vertrages

3.2

Tarifwilligkeit
ist die Bereitschaft, Uberhaupt Tarifvertrage zu schliel3en.

Arbeitskampffahigkeit (sog. soziale Machtigkeit)

liegt nicht vor, wenn der Vereinigung die sachlichen und per-
sonellen Mittel fehlen, um ihre Forderungen durchsetzen zu
kénnen. Allerdings ist dieses Merkmal nicht absolut zu be-
trachten, da ansonsten die Neugriindung von Gewerkschaften
guasi ausgeschlossen ware.

Arbeitskampfbereitschaft

die Bereitschaft die arbeitsrechtlichen Forderungen im Zweifel
auch mit Arbeitskampfmafinahmen durchzusetzen.

Umstrittene aber regelmaRig vorliegende Voraussetzungen ei-
ner Tarifvertragspartei sind ferner die kdrperschaftliche Or-
ganisation und auf Arbeitnehmerseite die tUberbetriebliche
Organisation.

Definition des Tarifvertrages

Nach dem Tarifvertragsgesetz (TVG), 8 1 in Verbindung mit § 2, ist
ein Tarifvertrag ein schriftlicher Vertrag zwischen einer oder mehre-
ren Gewerkschaften und einem oder mehreren Arbeitgebern oder
Arbeitgeberverbanden zur Regelung von arbeitsrechtlichen Rech-
ten und Pflichten der Tarifvertragsparteien und zur Festsetzung
arbeitsrechtlicher Normen.

Daraus folgt, dass es einen schuldrechtlichen (Rechte und Pflichten
der Tarifvertragsparteien) und einen normativen Teil (arbeitsrecht-
liche Normen) gibt.

Tarifvertrag

Rechte und Pflichten der Tarifvertragsparteien Schuldrechtlicher Teil

Arbeitsrechtliche Normen

Uber

und zur Regelung

Abschluss,
Inhalt und

Beendigung Normativer Teil

des Arbeitsverhaltnisses

betrieblicher und
betriebsverfassungsrechtlicher

Fragen
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3.2.1 Die Voraussetzungen im Einzelnen

Es gibt drei begriffswesentliche Merkmale, die immer vorliegen mus-
sen, und zwei, von denen nur eines vorzuliegen braucht:

1. Es muss sich um ein zwei- oder mehrseitiges Rechtsgeschaft
im Sinne des BGB handeln.

2. Beiden Tarifvertragsparteien muss es sich auf der einen Seite
um Gewerkschaften und auf der anderen Seite um Arbeit-
geberverbande oder um einzelne Arbeitgeber handeln.

3. Die Schriftform ist zwingend vorgeschrieben.
Der Tarifvertrag muss aul3erdem

1. mindestens einen normativen Teil haben. Er kann aber zu-
satzlich

2. einen schuldrechtlichen Teil haben (in aller Regel enthalt ein
Tarifvertrag aber beide Merkmale).

Von den BGB-Vorschriften Uber Rechtsgeschafte spielen praktisch
nur die Anfechtungsvorschriften (88 119, 123) eine Rolle, und die-
se auch nur fur die Zukunft.

Beispiel: Die Tarifvertragspartei ,Gewerkschaft der Metaller”
schliel3t einen Tarifvertrag mit der Tarifvertragspartei ,Ar-
beitgeberverband Blech und Alu“. Hinsichtlich der prozen-
tualen Ho6he des Abschlusses, namlich 3 % Lohn-
erhohung, fuhlt sich die Gewerkschaft arglistig vom Ar-
beitgeberverband getduscht, weil dieser vollig falsche, die
Gewerkschaft Ubertdlpelnde Zahlen auf den Ver-
handlungstisch gelegt hat. Die Gewerkschaft erklart die
Anfechtung des Tarifvertrages wegen arglistiger Tau-
schung nach § 123 BGB.

Sie wird vor Gericht gewinnen, wenn das Gericht eine
arglistige Tauschung feststellt, was wiederum davon ab-
hangt, ob die Gewerkschaft diese Tauschung darlegen
und beweisen kann. Gelingt ihr das, ist der Tarifvertrag
zumindest insoweit nichtig als es um die prozentuale
Lohnerh6éhung geht.

Da mundliche Tarifvertrage unzulassig sind, stellt sich oft die Frage,
was noch an Nebenvereinbarungen zu einem Tarifvertrag gehort.
Als Faustregel gilt:

alles, was unterschrieben ist, ist geltendes Tarifrecht,

z.B. auch Protokollnotizen, die mit unterschrieben werden. Nicht un-
terschriebene Vereinbarungen gehéren nicht dazu. Sie kénnen aber
als Erkenntnisquelle fir die Auslegung von Tarifvertragen bei der
Rechtsprechung Bedeutung gewinnen (Anschauung der beteiligten
Berufskreise). Sonst ist immer die Schriftform erforderlich.

Die beiden Teile, die ein Tarifvertrag enthalten kann, haben fir die
uns interessierenden Fragen des Tarifvertragsrechts ein unterschied-
liches Gewicht. Der schuldrechtliche Teil hat fur die Anwendung
von Tarifrecht kaum Bedeutung. Er unterliegt dem Grundsatz der
Vertragsfreiheit und regelt Fragen Uber die weiteren Zusammenkuinfte

Die begriffswesentlichen
Merkmale

Anfechtung von Tarif-
vertragen

Wirksamkeit von Neben-
vereinbarungen eines
Tarifvertrages
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Rechtsnormen im mate-
riellen Sinne

Arten der Normen eines
Tarifvertrages

der Tarifvertragspartner, wo die zukinftigen Tagungsorte sein sollen,
u.U. wer Streitigkeiten bei den Verhandlungen schlichten soll.

Der normative Teil eines Tarifvertrages enthalt Rechtsnormen im
materiellen Sinne. Diese Rechtsnormen sind wie Gesetze auszu-
legen. Das ist eine Besonderheit!

Denn zu den Vertragen heildt es im BGB, Vertrage seien so auszu-
legen, wie Treu und Glauben mit Rucksicht auf die Verkehrssitte es
erfordern, 8 157, wahrend bei Gesetzestexten der Wortsinn, der Be-
deutungszusammenhang des Textes, die Normvorstellungen des
Gesetzgebers bzw. des Tarifvertragsgebers, der Regelungszweck
und schlie3lich die der Regelung zugrunde liegenden allgemeinen
Rechtsprinzipien sowie Grundséatze von Verfassungsrang in der ge-
nannten Reihenfolge fur die Auslegung zu bericksichtigen sind.

Beispiel: Wahrend bei einem umstrittenen Kaufvertrag zunéchst
der Wille der Vertragspartner (siehe auch § 133 BGB) zu
erforschen ist, steht ein Gesetzestext am Tage seiner
Verkiindung fir sich allein. Wenn sein Wortsinn zwar ein-
deutig ist, aber etwas aussagt, das nicht gewollt war,
kann er sich mitunter vom Willen des Gesetzgebers mei-
lenweit entfernen.

Der Tarifvertrag ist in seinem normativen Teil in das Rangprinzip des
Arbeitsrechts eingebettet. Er kann durch schwéchere Regelungen nur
abgeadndert werden, wenn diese fir den Arbeitnehmer glnstiger
sind; unabdingbare starkere Regelungen im Grundgesetz, in der Ver-
fassung von Berlin und in Gesetzen gehen aber dem Tarifvertrag vor.

3.2.2 Der normative Tell

Fiur den tarifgebundenen Arbeitnehmer (also auch fur Sie, wenn Sie
Mitglied der tarifabschlieenden Gewerkschaft sind) ist der normative
Teil des Tarifvertrags von entscheidender Bedeutung, denn in diesem
werden die einzelnen Arbeitsbedingungen geregelt, die dem Arbeit-
nehmer bei seiner Arbeit unmittelbar zugutekommen.

Gemal § 1 Abs. 1, 2. HS TVG kann der normative Teil eines Tarif-
vertrages die folgenden Normen enthalten:

e Abschlussnormen: z.B. Formvorschriften fir den Abschluss
des Tarifvertrages, Abschlussgebote (z.B. Ubernahmever-
pflichtungen fir Auszubildende) oder Abschlussverbote (z.B.
Nebentatigkeitsverbote, Verbot der Befristung ohne sachli-
chen Grund)

e Inhaltsnormen: z.B. Lohnhéhe und Lohnformen, Zulagen, Ur-
laub, Arbeitszeit, Haftungsbeschréankungen, Verfallristen,
Sonderzuwendungen.

e Beendigungsnormen: z.B. Fragen der Befristung und Kindi-
gung, Altersgrenzen

e Betriebsnormen: unterscheiden sich von den anderen Nor-
men, denn sie betreffen nicht das einzelne Arbeitsverhaltnis,
sondern das ,betriebliche Rechtsverhéltnis zwischen dem Ar-
beitgeber und der Belegschaft als Kollektiv‘. Daher gelten sie
zwar einerseits immer fur alle Mitarbeiter, auch die nicht tarif-
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gebundenen, andererseits kann der einzelne Arbeithnehmer
regelmafiig keine eigenen Anspriche daraus ableiten, z.B.
Arbeitsschutzeinrichtungen,  Sozialeinrichtungen,  Rauch-
verbote.

e Normen Uber gemeinsame Einrichtungen der Tarifver-
tragsparteien: z.B. Schlichtungsstellen, Stiftungen fir Alters-
ruhegeld, Zusatzversorgungskassen

3.3 Die Tarifgebundenheit

Tarifgebundenheit bedeutet, dass die einzelnen tarifschlieRenden
Arbeitgeber die Normen des Tarifvertrages gegeniber den einzelnen
Arbeitnehmern, die Mitglied einer tarifvertragschlieBenden Gewerk-
schaft sind, erfullen missen. Umgekehrt missen das die Mitglieder,
soweit dies in ihrer Macht steht, auch.

Tarifgebunden sind die Mitglieder der Tarifvertragsparteien (also
die einzelnen Arbeithehmer, die Mitglied der tarifschlielenden Ge-
werkschaft sind — Gewerkschaftsmitglieder anderer Gewerkschaften
gehdren nicht dazu -, und die Arbeitgeber, die Mitglied im tarifschlie-
Renden Arbeitgeberverband sind) sowie der Arbeitgeber, der selbst
Tarifvertragspartei ist (Haustarifvertrag).

Beispiel: Ist ein Arbeitgeber Mitglied in dem tarifvertragschlieR3en-
den Arbeitgeberverband, so muss er die im Tarifvertrag
ausgehandelten Beitrdge zur Zusatzversorgungsrente fir
seine Arbeitnehmer einzahlen, die der tarifvertrag-
schlieBenden Gewerkschaft angehdren. (Eine Mitglied-
schaft in einer anderen Gewerkschaft reicht grundsatzlich
nicht aus.) Ist der Arbeitgeber nicht Mitglied im Verband,
braucht er dieses nicht zu tun, auch dann nicht, wenn
der/die Arbeitnehmer/in in der tarifvertragschlieRenden
Gewerkschaft ist.

Es ist ein weit verbreiteter Irrtum, dass tarifungebundene Arbeit-
nehmer automatisch in den Genuss der Wirkungen eines Tarifver-
trages kommen, wenn der Arbeitgeber sich tarifvertraglich gebunden
hat. Es gilt der Grundsatz: Tarifungebundene Arbeitnehmer kom-
men nicht automatisch in den Genuss der Tarifverginstigungen!
Es mag fur den Arbeitgeber aber Grinde geben, warum er diese Ar-
beitnenmer in den Kreis der Beglnstigten zieht. So vereinbart der
offentliche Arbeitgeber regelmafiig auch mit den tarifungebundenen
Arbeitnehmern einzelvertraglich die Geltung des jeweils gultigen Ta-
rifvertrages.

Eine wichtige Ausnahme stellen die Betriebsnormen dar: Betriebs-
normen binden den tarifgebundenen Arbeitgeber immer. So
muss er z.B. mit der Gewerkschaft vereinbarte zusatzliche Kurzpau-
sen, die wegen einer unangenehmen Arbeit genommen werden sol-
len (z.B. Liftungspausen im Chemiebetrieb), auch den Arbeit-
nehmern zugutekommen lassen, die nicht der tarifvertragschlieRen-
den Gewerkschaft angehéren.

Wechselseitige Tarifbin-
dung

Keine automatische Gel-
tung des Tarifvertrags fir
AuRenseiter.

Betriebsnormen gelten
auch fir AuBRBenseiter
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Begriff der Verwirkung

Keine Verwirklichung
tariflicher Anspriiche

Kein Verzicht auf tarifli-
che Rechte

3.4 Einschrankung allgemeiner
Rechtsgrundsatze durch das Tarif-
vertragsgesetz

Die Erfahrungen der Weimarer Republik haben den Gesetzgeber der
Nachkriegszeit (nach 1945) veranlasst, gewisse Einschrankungen
allgemeiner Rechtsgrundsétze in das Tarifvertragsgesetz aufzuneh-
men, die sich in der Folgezeit bewéhrt haben.

3.4.1 Verwirkung tarifvertraglicher Rechte

Verwirkung bedeutet, dass der Inhaber eines Anspruchs, also einer,
der etwas verlangen kann, diesen Anspruch u.U. verliert, wenn er
diesen flr eine zu lange Zeit nicht geltend macht.

Das Bundesarbeitsgericht spricht von einem Umstands- und einem
Zeitmoment. Ein Anspruch ist danach verwirkt, wenn

o der Glaubiger den Anspruch langere Zeit nicht geltend ge-
macht (das Zeitmoment),

e der Schuldner nach dem friiheren Verhalten seines Glaubi-
gers annehmen durfte, dass er nicht mehr geltend gemacht
wird, er sich hierauf eingerichtet hat (Umstandsmoment)
und

e dem Schuldner die Erfullung nicht mehr zumutbar ist. (Unzu-
mutbarkeit)

8 4 Abs. 4 S. 2 TVG bestimmt, dass die Verwirkung tariflicher Rechte
ausgeschlossen ist. Dies gilt nur, wenn die Tarifvertragsparteien sich
gebunden haben, einen einzelvertragliche Ubernahme geniigt also
regelmafig nicht.

Beispiel:  Ein tarifgebundener Arbeithehmer verzichtet unter dem
Druck einer allgemeinen Entlassungswelle auf seine volle,
tarifvertraglich vereinbarte Pause. Er unterbricht seine Ar-
beit nicht mehr dreifig Minuten, sondern nur noch funf-
zehn Minuten und erklart, wer dreiBig Minuten pausiere,
sei ein Faulenzer. Dieses Verhalten setzt er vier Jahre
fort.

Ohne jeden Zweifel hatte er seinen Anspruch auf eine
halbstiindige Pause verwirkt, gabe es nicht die Vorschrift
des § 4 Absatz 4 Satz 2 TVG.

3.4.2 Verzicht auf tarifvertragliche Rechte

Der Verzicht auf tarifliche Rechte ist nur in einem von den Tarifver-
tragsparteien gebilligten Vergleich zuldssig, d.h., der einzelne Arbeit-
nehmer, der tarifgebunden ist, kann auf tarifliche Rechte — von sich
aus — nicht verzichten, § 4 Absatz 4 TVG.

Eine schriftliche Erklarung des tarifgebundenen Arbeitnehmers, z.B.,
er wolle auf seine tarifvertraglich ausgehandelte, dreiviertelstindige
Mittagspause verzichten, ware unzuldssig.
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Unterfallt ein Arbeitsverhdaltnis unmittelbar (d.h. regelm&Rig, dass
Arbeitgeber und Arbeitnehmer den tarifvertragschlieBenden Parteien
angehdren) einem Tarifvertrag, sind die aus diesem Tarifvertrag (in
Zukunft) erwachsenden Rechte unabdingbar.

Eine Vereinbarung, wonach der Arbeitnehmer z.B. zu untertariflichem
Lohn arbeitet, ist mithin unwirksam.

Dies gilt nicht, wenn der Tarifvertrag nur individualrechtlich (d.h. ein-
zelvertraglich) in Bezug genommen worden ist. Dann ist der Verzicht
grundsatzlich wirksam.

3.4.3 Nachwirkung tariflicher Rechte

Der normative Teil des Tarifvertrages gilt nach Ablauf des Tarif-
vertrages fort, 8 4 Abs. 5 TVG, bis er durch eine andere Abmachung
ersetzt wird, d.h., obwohl ein Tarifvertrag z.B. gekindigt ist, wird er
nach Ablauf der Kindigungsfrist auf die Mitglieder der Tarifvertrags-
parteien weiter angewendet.

Nach Ablauf des Tarifvertrages eingestellte Arbeitnehmer fallen aller-
dings nicht unter diese Regelung

Beispiel: Anfang der achtziger Jahre nutzten die offentlichen Ar-
beitgeber diesen Umstand als sie die sog. Absenkungs-
richtlinien erlieen, mit der Folge, dass neueingestellte
Angestellte in Tatigkeiten z.B. der Vergutungsgruppe Il a
BAT fiir einen begrenzten Zeitraum gegen den Wortlaut
des noch gekindigten Bundesangestelltentarifvertrages
nur eine Vergutung nach Vergutungsgruppe Il erhielten.)

Die Vorschrift des § 4 Abs. 5 TVG kann allerdings von den Tarifver-
tragsparteien abbedungen werden, wovon im o6ffentlichen Dienst
immer haufiger Gebrauch gemacht wird.

3.5 Allgemeinverbindlicherklarung

Die Erklarung der Allgemeinverbindlichkeit von Tarifvertragen,
§ 5 TVG, mit der Folge der Anwendung der arbeitsrechtlichen Nor-
men des Tarifvertrages auf alle Arbeitnehmer einer Branche, wobei
es unerheblich ist, ob sie der tarifschlieRenden Gewerkschaft ange-
horen, hat im Arbeitsrecht des o6ffentlichen Dienstes keine Bedeu-
tung. Noch nie ist im offentlichen Dienst ein Tarifvertrag fur allge-
meinverbindlich erklart worden.

Werden Tarifvertrage fur allgemeinverbindlich erklart, so setzt diese
Erklarung ein kompliziertes Antragsverfahren voraus. Nach 8§ 5 TVG
muss — mindestens — eine der Tarifvertragsparteien einen ent-
sprechenden Antrag an den Bundesminister fir Arbeit und Sozialord-
nung stellen, aber nur dann, wenn die tarifgebundenen Arbeitgeber
nicht weniger als funfzig v.H. der unter den Geltungsbereich des Ta-
rifvertrages fallenden Arbeitnehmer beschéaftigen. Der Bundesminister
kann sodann im Einvernehmen mit einem bei ihm bestehenden Aus-
schuss, der sich aus je drei Vertretern der Spitzenorganisationen der
Arbeitgeber und der Arbeitnehmer zusammensetzt, den Tarifvertrag
fur allgemeinverbindlich erklaren, wenn diese Erklarung im o6ffentli-

Fortgeltung der tariflichen
Normen

Antragsverfahren bei
Allgemeinverbindlicher-
klarung
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Fehlende gewerkschaft-
liche Bindung

chen Interesse geboten erscheint. Bei einem Bezirkstarifvertrag tritt
an die Stelle des Bundesministers der Landesminister.

3.6 Negative Koalitionsfreiheit

Die Aul3enseiter, das sind Arbeitnehmer/innen, die von ihrem Recht
auf ,negative Koalitionsfreiheit* (Artikel 9 Abs. 3 GG) Gebrauch ma-
chen, sich nicht gewerkschaftlich binden und folglich nicht in die tarif-
schlieBende Gewerkschaft eintreten, kommen trotzdem haufig in den
Genuss der Tarifvertragsregelungen. In der Privatwirtschaft, weil die
Arbeitgeber, um Gewerkschaftsbeitritte zu vermeiden, auch bei den
Aulenseitern nicht unter die tarifliche Entlohnung gehen, im 6&ffent-
lichen Dienst, weil die Tarifvertragsregelungen im schriftlichen Mus-
ter-Arbeitsvertrag einzelvertraglich vereinbart werden, und zwar mit
der Formulierung, dass die entsprechenden Tarifvertrage in ihrer je-
weiligen Fassung auf das Arbeitsverhaltnis Anwendung finden sollen.
Die im offentlichen Dienst obligatorische Stellenwirtschaft mit ihren
strengen gesetzlichen Regelungen lasst ein anderes Vorgehen, z. B.
eine Vergutung frei auszuhandeln, nicht zu.

Fragen zur Selbstkontrolle:

19. Definieren Sie den Begriff des Tarifvertrages!

20. Nennen Sie die elf Voraussetzungen, die ein Arbeitgeber-
verband, bzw. eine Gewerkschaft erflllen muss, um eine Tarif-
vertragspartei zu sein!

21. Was wissen Sie Uber die Arbeitskampffahigkeit einer Tarifver-
tragspartei?

22. Wie sind arbeitsrechtliche Normen auszulegen?

23. Was verstehen Sie unter dem Begriff der Tarifgebundenheit?
Bilden Sie ein Beispiel!

24. Erklaren Sie den Begriff der Verwirkung! Was meint das Tarif-
vertragsgesetz zu diesem Gesetz?

25. lIst ein Verzicht auf tarifliche Rechte zuléassig?

26. Wie ist die Rechtslage, wenn ein Tarifvertrag zeitlich abge-
laufen ist?

27. Was sind AulRenseiter im Tarifvertragsrecht?
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4 Das Arbeitskampfrecht

Lernziele
Die Lernenden
kennen die Voraussetzungen fir Streik und Aussperrung,

benennen die unzulassigen Arbeitskampfmittel.

Mittel des Arbeitskampfes sind alle kollektiven MaRnahmen zur St6-
rung der Arbeitsbeziehungen’. Beim Arbeitskampf unterscheidet man
insbesondere Streik, Aussperrung und Boykott.

4.1 Streik

Streik ist die von einer grol3eren Anzahl von Arbeitnehmern plan-
mafig und gemeinschaftlich durchgefiihrte Verletzung arbeitsvertrag-
licher Pflichten zur Erreichung eines gemeinschatftlichen arbeitsrecht-
lichen Zieles.

Er ist rechtswidrig, wenn er nicht arbeitsrechtlichen Zielen dient (z.B.
ein politischer Streik, der gar nicht der Durchsetzung von Tarifzielen
dient).

Es besteht eine tatsachliche Vermutung dafir, dass ein von einer
Gewerkschaft gefuhrter Streik zur Regelung von Arbeits- und Wirt-
schaftsbedingungen gefihrt wird. Ein derartiger Streik hat sodann die
Vermutung der RechtméRigkeit fiir sich®®.

Ein Streik kann rechtswidrig sein, wenn er tarifvertragswidrig ist
(z.B. gegen die Friedenspflicht bei einem ungekindigten Tarifvertrag
verstoit).

Beamte haben kein Streikrecht. Folglich sind Streiks rechtswidrig,
wenn sie gegen Beamtenrecht verstoRen. Allerdings ist diese Auf-
fassung nicht unumstritten. Unlangst hat das Verwaltungsgericht
Kassel entschieden, dass Beamte grundsatzlich auch streiken durfen,
was aus der Rechtsprechung des Européischen Gerichtshofs fir
Menschenrechte zur Versammlungsfreiheit nach Art. 11 EMRK folge.
Nach Ansicht des Verwaltungsgerichts Kassel kbnne etwas anderes
nur fir Beamtengruppen gelten, die hoheitlich, d.h. im Bereich der
Eingriffsverwaltung tatig sein, wie z.B. Polizei und Landesverteidi-
gung. Lehrer fielen nach dieser Ansicht nicht darunter.*’

.Wilde Streiks”, d.h. ohne Zutun der Gewerkschaften ausgebrochene
Streiks sind rechtswidrig. Die Gewerkschaft kann eine spontane Ar-
beitsniederlegung aber nachtraglich Gbernehmen, so dass eine
Rechtfertigung eintritt. Rechtswidrige Streiks kdnnen einen Unterlas-
sungsanspruch des Arbeitgebers gegen die Gewerkschaft begriinden
und Schadenersatzanspriiche auslosen.

Schaub, Arbeitsrechtshandbuch, § 192 | 4.
8 BAG AP Nrn. 2 und 47 zu Art. 9 GG — Arbeitskampf -
7 VG Kassel vom 27.7.2011, 28 K 574 und 1208/10.KS.D

ARBEITSKAMPFRECHT

Definition des Streiks

Kein Streikrecht fiir Be-
amte

Wilde Streiks sind
rechtswidrig

Unterlassungsanspruch
des Arbeitgebers
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Gemeinschaftliche Urab-
stimmung

Warnstreiks

Abwehr- und An-
griffsaussperrung

Punktuelle Streiks und
Flachenaussperrung

Nach den Arbeitskampfrichtlinien des Deutschen Gewerkschafts-
bundes geht dem Streik regelméRig eine Urabstimmung der Ge-
werkschaftsmitglieder voraus. An die Urabstimmung schlief3t sich
der Streikbeschluss an, der von dem Organ der Gewerkschaft ge-
troffen wird. Der Vorstand der Gewerkschatft ist an diesen Beschluss
nicht gebunden.

Beispiel: Der Vorstand kann wegen des Fehlens ausreichender
Geldmittel in der Streikkasse oder wegen lUbergeordneter
Gesichtspunkte (Gefédhrdung eines anderen Wirtschafts-
zweiges) den Streik verhindern.

Fuhrt der Vorstand den Streikbeschluss durch, ergeht der Streikbe-
fehl, der Zeit, Ort und Umfang der Arbeitsniederlegung bestimmt. Die
Mitglieder der Gewerkschaft sind verbandsrechtlich zum Ar-
beitskampf verpflichtet.

Warnstreiks sind zuldssig. Punktuelle Streiks auch.

4.2 Aussperrung

Aussperrung ist die von einem oder mehreren Arbeitgebern plan-
maRig erfolgte Arbeitsausschliefung mehrerer Arbeitnehmer unter
Verweigerung der Lohnfortzahlung zur Erreichung bestimmter ar-
beitsrechtlicher Ziele.

Man unterscheidet die Abwehr- und die Angriffsaussperrung. Eine
Abwehraussperrung liegt vor, wenn ein Streik der Arbeithehmer vo-
rausgeht. Sie ist vom Bundesarbeitsgericht fir grundsatzlich zu-
lassig angesehen worden, wenn die Kampfparitat in etwa gewahrt
ist.

Ob eine Angriffsaussperrung zulassig ist, also eine solche ohne
vorhergehenden Streik der Arbeitnehmer, z.B. um die Arbeitnehmer
Zu zwingen, einen neuen Tarifvertrag mit schlechteren Bedingungen
als in dem vorhergehenden abzuschlie3en, ist hdchst fragwurdig. Die
Rechtslehre halt die Angriffsaussperrung Uberwiegend fur unzuléssig.

Ein problematischer Unterfall liegt vor, wenn punktuelle Streiks der
Arbeitnehmer durch Flachenaussperrungen der Arbeitgeber erwidert
werden. Hochst problematisch sind auch regionale Streiks oder Aus-
sperrungen, die zur Beschéaftigungslosigkeit in einem anderen, nicht
vom Arbeitskampf betroffenen Gebiet fuhren, hinsichtlich der Be-
zahlung der dortigen Arbeitnehmer (Arbeitgeber, Streikkasse, Agen-
tur far Arbeit).

Die Folgen einer rechtswidrigen Aussperrung sind ahnlich wie die des
rechtswidrigen Streiks.

Schliel3lich sei noch auf eine Besonderheit hingewiesen, die sich in
Berlin schon mehrmals ergeben hat.

Beispiel:  Sie arbeiten bei der Senatsverwaltung fur Inneres in Ber-
lin-Mitte. Bei der Berliner S-Bahn und der BVG wird ein
Arbeitskampf durchgefuhrt mit der Folge, dass Sie auto-
los, wie Sie sind, von Ihrer Wohnung in Staaken bei ver-
ninftiger Betrachtung nicht zum Dienst kommen kdnnen.
Wer bezahlt den Ausfall? Nach § 323 BGB weder Sie
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noch der Arbeitgeber (der, aufgepasst, nicht mit der S-
Bahn oder BVG identisch ist!!!).

Nach BGB-Recht behdlt jeder Vertragspartner des
Dienstvertrages seine Leistung, d.h. es ist nicht zu bean-
standen, dass Sie nicht zur Arbeit gekommen sind, es ist
aber auch nicht zu beanstanden, dass lhr Arbeitgeber,
das Land Berlin, den Arbeitsausfall nicht bezahlt. Dieser
Rechtslage ist das Bundesarbeitsgericht entgegenge-
treten: Es war und ist der Auffassung, dass hier die jewei-
ligen Spharen der Arbeitswelt, die Arbeitnehmer- und die
Arbeitgebersphére beachtet werden mussen; die Arbeit-
nehmer ihrerseits missten untereinander solidarisch sein,
das Gleiche soll auch fir die Arbeitgeber gelten. Daraus
folgert das Bundesarbeitsgericht, dass z.B. der Arbeit-
geber Land Berlin Ihnen nichts zu bezahlen braucht,
wenn die BVG- und S-Bahn-Arbeitnehmer streiken. Um-
gekehrt muss der Arbeitgeber Land Berlin, der doch mit
dem Arbeitskampf bei den Bahnbetrieben genauso wenig
zu tun hat wie Sie, lhre Vergutung fortzahlen, wenn der
Arbeitskampf der Bahnbetriebe in einer Aussperrung be-
steht.

4.3 Boykott

Ein Boykott liegt vor, wenn ein Boykottierer einen bestimmten Per-
sonenkreis (die Boykottanten) auffordert, die Beziehungen zu einem
Dritten ganz oder teilweise abzubrechen. Ein Boykott soll den Ab-
schluss von Arbeitsvertragen verhindern oder die Auflésung von Ar-
beitsvertragen mit Nichtkampfenden erreichen.

Auf Dritte darf jedoch nur verbal eingewirkt werden. Weitergehende
Einwirkungen sind rechtswidrig und zumeist eine strafbare Notigung
(8 240 StGB, so BGH AP Nr. 1 zu 125 StGB).

ARBEITSKAMPFRECHT

Abbruch der Beziehun-
gen zu einem Dritten

45






BEGRUNDUNG DES ARBEITSVERHALTNISSES

Tell 2

5

Begrindung von Arbeitsver-
haltnissen

Lernziele

Die Lernenden

erfassen die Regeln des Nachweisgesetzes in Bezug auf den
formfreien Vertragsschluss im allgemeinen Arbeitsrecht,

wenden die Regeln des 8§ 2 TV-L Uber den Abschluss des Ar-
beitsvertrages im offentlichen Dienst des Landes sicher an,

wissen, was eine Nebenabrede in Abgrenzung zu Haupt-, Ne-
ben- und Zusammenhangstatigkeiten ist und welchen Inhalt sie
haben kann,

kennen die zivilrechtliche Regelung bezliglich der Geschéftsfa-
higkeit eines Minderjahrigen im Arbeitsrecht

benennen die bei der Einstellung zu beachtenden Beteiligungs-
rechte der Arbeitnehmervertretung.

5.1 Einschrankungen der Vertragsfrei-

heit

Am Beginn eines Arbeitsverhaltnisses steht der Arbeitsvertrag. Fur
diesen gilt grundsatzlich das Prinzip der Vertragsfreiheit, d. h., es
steht dem einzelnen Partner des Arbeitsvertrages frei,

ob er Gberhaupt einen Arbeitsvertrag schlief3en will,
mit wem er einen Arbeitsvertrag schlie3en will,
welchen Inhalt der Arbeitsvertrag haben soll und

in welcher Form dieser abgeschlossen werden soll.

Das Prinzip der Vertragsfreiheit ist jedoch im Arbeitsrecht zugunsten
der sozial schutzwirdigen Arbeitnehmer in zahlreichen Punkten
eingeschrankt worden:

durch Gesetzesrecht (z. B. Arbeitszeitordnung, Bundesur-
laubsgesetz, Kiindigungsschutzgesetz)

durch richterliche Rechtsfortbildung (z. B. das sog. ,Recht
zur Luge" der Schwangeren im Bewerbungsgesprach)

durch Tarifvertrage, soweit Tarifgebundenheit besteht (oder
bei Betriebsnormen auch fiir Au3enseiter)

Einschréankungen der
Privatautonomie
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5.2 Formvorschriften

Grundsatzliche Formfrei- Der Arbeitsvertrag im allgemeinen Arbeitsrecht ist grundséatzlich

heit des Vertragsschlus-  formfrei, d.h. er kann schriftlich, mindlich oder durch schlissiges

ses Verhalten abgeschlossen werden, wenn nur zwischen den Parteien
zwei Ubereinstimmende Willenserklarungen (Angebot und Annah-
me) vorliegen.

5.2.1 Nachweisgesetz

Nachweispflicht des Ar-  Mit dem Nachweisgesetz vom 20. Juli 1995 wurde eine schriftliche

beitgebers Nachweispflicht fur Arbeitsverhéltnisse eingefihrt. Nach allgemeiner
Ansicht schreibt das Nachweisgesetz jedoch keine Schriftform des
Arbeitsvertrages vor, sondern begrindet fir den Arbeitnehmer (die
langer als einen Monat beschéftigt werden sollen) einen unabding-
baren Anspruch gegen den Arbeitgeber, ihm spatestens einen Monat
nach vereinbartem Beginn des Arbeitsverhaltnisses die niedergeleg-
ten Arbeitsbedingungen in Schriftftorm auszuhandigen (8 5 Nach-
weisG).

Nach § 2 Abs. 1 NachwG sind die folgenden wesentlichen Vertrags-
bedingungen schriftlich niederzulegen:

(1) Name und Anschrift der Vertragsparteien
(2) Zeitpunkt des Beginns des Arbeitsverhéaltnisses

(3) bei befristeten Arbeitsverhéltnissen die vorhersehbare
Dauer

(4) der Arbeitsort oder, falls der Arbeitnehmer nicht nur an einem
Ort tatig sein soll, ein Hinweis darauf, dass der Arbeithehmer
an verschiedenen Orten beschaftigt werden kann.

1 (5) eine kurze Charakterisierung oder Beschreibung der
vom Arbeitnehmer zu leistenden Tatigkeit

(6) Zusammensetzung und Ho6he des Arbeitsentgelts
einschlie8lich der Zuschlage, Zulagen, Pramien und
Sonderzahlungen sowie andere Bestandteile des Ar-
beitsentgeltes und deren Falligkeit

| (7) die vereinbarte Arbeitszeit

(8) Dauer des jahrlichen Erholungsurlaubs

(9) Fristen fur die Kiindigung des Arbeitsverhaltnisses

(20) ein in allgemeiner Form gehaltener Hinweis auf die
Tarifvertrage, Betriebs- und Dienstvereinbarungen, die auf
das Arbeitsverhaltnis anzuwenden sind.

L Die Angaben nach 8§ 2 Abs. 1 S. 2 Nr. 6 bis 9 NachwG konnen durch

| einen Hinweis auf die einschlagigen Tarifvertrage, Betriebs- oder
Dienstvereinbarungen und ahnliche Regelungen, die fir das Arbeits-
verhéaltnis gelten, ersetzt werden.
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Die Verpflichtung zu einer kurzen Charakterisierung oder Beschrei-
bung der vom Arbeitnehmer zu leistenden Téatigkeit (Nr. 5) erfillt der
t Arbeitgeber des offentlichen Dienstes im Anwendungsbereich des
TV6D regelmaRig durch eine Arbeitsplatz- oder Stellenbeschreibung.

522 TV-L
5.2.2.1 Schriftform des Arbeitsvertrages

Im offentlichen Dienst im Geltungsbereich des TV-L gilt fur jeden Ar-  Schriftform des Arbeits-
beitnehmer die Vorschrift des § 2 Abs. 1 TV-L. Danach sind Arbeits- vertrags im TV-L
vertrage schriftlich zu schliel3en.

Wird der Arbeitsvertrag im Einzelfall aber trotz dieser Vorschriften
nicht schriftlich abgeschlossen, ist er gleichwonhl glltig, da es sich nur
um eine rechtserklarende (deklaratorische) Ordnungsvorschrift
handelt.

5.2.2.2 Schriftform der Nebenabrede

Absatz 3 des § 2 TV-L ist hingegen rechtsbegriindend (konstitutiv). Schriftform der Nebenab-
Mindliche Nebenabreden sind daher gem. § 125 Abs. 1 S. 1 BGB rede
nichtig.

5.2.2.3 Exkurs: Die Nebenabrede

Es ist zu fragen, was Inhalt einer Nebenabrede sein kann, um nicht  Inhalt der Nebenabrede
die Vorschriften des § 2 Abs. 1 und Abs. 3 TV-L zu verwechseln Das

BAG hat die Frage so entschieden, dass die typischen Haupt- und

Nebenpflichten eines Arbeitsvertrages unter den Absatz 1 fallen und

deshalb auch ohne Schriftlichkeit zu beachten sind.

Folglich kann in Nebenabreden nur etwas geregelt werden, was
nicht unter Absatz 1 fallt.

Nebenabreden kénnen nur fir Tatigkeiten abgeschlossen werden, die
nicht Haupt- oder Nebenpflicht des Arbeitsverhaltnisses einschlief3lich
der Zusammenhangstatigkeiten sind.

Nebenabreden kdnnen auch nach Vertragsschluss vereinbart wer-
den. Sie sind gesondert kiindbar, wenn das schriftlich vereinbart wor-
den ist.

5.2.2.3.1 Beispiele fur Nebenabreden
Typische Beispiele fur den Inhalt von Nebentétigkeiten sind:

e die Vereinbarung, Ausbildungskosten zurtickzuzahlen, wenn
das Beschaftigungsverhaltnis nach Abschluss der Ausbildung
nicht eine bestimmte Zeit fortgesetzt wird

e Verkirzung der Probezeit

o Genehmigung bestimmter Nebentétigkeiten

e Madglichkeit der ordentlichen Kindigung bei befristeten Ar-
beitsverhéltnissen

e Vereinbarung einer Trennungsgeldentschadigung
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Zusammenhangs-
tatigkeiten gehdren zur
Haupttatigkeit

Zusammenhangs-
tatigkeiten sind keine
Nebenabreden

Naturliche und/oder juris-
tische Personen

e Gewahrung eines Essengeldzuschusses
e Beitragszuschuss an Kranken- und Unterstiitzungsvereine
e pauschalierte Fliegerzulagen

5.2.2.3.2 Beispiele fur Hauptpflichten

Zu den Hauptpflichten gehérend und damit nicht Inhalt einer Neben-
abrede sind z. B.:

o die regelmaRige durchschnittliche Arbeitszeit

e die Ubertragung zusatzlicher Reinigungsarbeiten an einen
Schulhausmeister

o die Befristung des Arbeitsverhdaltnisses

e die Zusage einer hoheren als der tarifvertraglich vorgesehe-
nen Vergutung

e die Vereinbarung aulRertariflicher Schicht- und Wechsel-
schichtzulagen

5.2.2.3.3 Zusammenhangstatigkeiten

Zusammenhangstatigkeiten sind Verrichtungen vor, nach oder neben
der eigentlichen (Haupt-)Tatigkeit, ohne die diese nicht denkbar ware.

Beispiel:  Eine Schreibkraft holt das Schreibpapier aus dem Biirola-
ger, sie reinigt die Schreibmaschine, ein Arzt wéscht sich
vor einer Operation die Hande, ein Sozialsachbearbeiter
legt eine Akte fur einen Hilfsbedurftigen an.

Die Zusammenhangstatigkeiten werden zeitlich der Haupttatigkeit
zugeschlagen und werden eingruppierungsmafig wie diese behan-
delt.

Zusammenhangstatigkeiten sind strikt von den Sonderaufgaben zu
trennen, die mit einer Nebenabrede zum Arbeitsvertrag vereinbart
werden kénnen.

Beispiel:  Ein Desinfektor soll das bezirkliche Desinfektionsfahr-
zeug steuern. Gehort diese Aufgabe zum typischen Be-
rufsbild des Desinfektors ist sie Zusammenhangstatigkeit
und wird zeitlich zur Desinfektionstatigkeit gerechnet und
wie diese tarifrechtlich bewertet. Fehlt eine entsprechen-
de arbeitsvertragliche Bindung, muss das Fihren des
Kraftfahrzeugs mit einer Nebenabrede vereinbart werden.
Fehlt eine solche Vereinbarung, kann der Desinfektor sich
weigern, das Fahrzeug zu steuern.

5.3 Parteien des Arbeitsvertrages
5.3.1 Arbeitnehmer und Arbeitgeber

Partei des Arbeitsvertrages kann auf Arbeitgeberseite jede natirliche
oder juristische Person des privaten oder des offentlichen Rechts
oder jede Personengesamtheit sein, also, z. B. Aktiengesellschaften
und Korperschaften und Anstalten des offentlichen Rechts. Auf Ar-
beithehmerseite steht grundsatzlich nur eine natirliche Person.
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5.3.2 Geschaftsfahigkeit

Grundsatzlich miussen die Vertragsparteien geschaftsfahig im Sinne
des BGB sein.

Eine Ausnahme gilt fir Minderjahrige. Nach § 112 BGB ist ein Min-
derjahriger beim selbststandigen Betrieb eines Erwerbsgeschafts
unbeschrankt geschaftsfahig, wenn ihn sein gesetzlicher Vertreter mit
Genehmigung des Vormundschaftsgerichts dazu erméachtigt.

Das gilt auch fur Dienst- und Arbeitsvertrage. Wird der Minderjéhrige
ermachtigt, in Arbeit zu treten, so ist er flr solche Rechtsgeschéfte
unbeschrankt geschéaftsfahig, sofern die Geschéafte im Rahmen
des Ublichen (verkehrsiiblich und nicht ungewohnlich belastend)
sind. § 113 BGB.

Fur Ausbildungsvertrage gelten 88 112, 113 BGB nicht, da hier nicht
das Erwerbsgeschaft im Vordergrund steht, sondern die Ausbildung.
(Die Zustimmung der gesetzlichen Vertreter ist dennoch erforderlich.)

Beispiel: Der 16-jahrige M fragt seine Eltern, ob er an einer Tank-
stelle als Kassierer arbeiten darf. Die Eltern stimmen zu.
Der M schlief3t mit dem Tankstelleninhaber einen Arbeits-
vertrag.

M ist als 16-Jahriger beschrankt geschaftsfahig im Sinne
des BGB. Mithin bedarf die Aufnahme einer Arbeitneh-
mertatigkeit der Zustimmung seiner gesetzlichen Vertre-
ter. Diese haben seine Eltern erteilt. Mithin ist der Arbeits-
vertrag wirksam. M ist fir diesen Bereich unbeschrankt
geschaftsfahig.

Beispiel: Die 17-jahrige M hat aufgrund der vorliegenden Erméchti-
gung ihrer Eltern einen Arbeitsvertrag als Sekretéarin in ei-
ner Anwaltskanzlei geschlossen. Nachdem sie schwanger
wird, unterbreitet ihr der Rechtsanwalt einen Aufhebungs-
vertrag aus Anlass der Schwangerschaft, den sie unter-
zeichnet.

Dieser Fall ist komplizierter. Die unbeschrankte Ge-
schaftsfahigkeit, die der M durch die Zustimmung der El-
tern eingeraumt wurde, ermachtigt sie grundsatzlich auch
dazu, das Arbeitsverhaltnis zu beenden. Die Regeln des
Mutterschutzes greifen unmittelbar auch nicht, da ja nicht
der Rechtsanwalt sie gekindigt hat. Nach Auffassung des
BAG dient der Vorschlag des Rechtsanwalts, einen Auf-
hebungsvertrag zu schlieBen, aber allein dem Zweck, den
besonderen Kiindigungsschutz fir Schwangere zu umge-
hen. Im diesem Zusammenhang nutze der Rechtsanwalt
die Unerfahrenheit der M aus, sodass die unbeschrankte
Geschéftsfahigkeit der M hier eine ungewohnlich belas-
tende Folge héatte. Mithin falle die M in den Zustand der
beschrankten Geschaftsfahigkeit zurtick. Es ware also die
Genehmigung ihrer Eltern als gesetzlichen Vertretern er-
forderlich, damit der Aufhebungsvertrag rechtswirksam
werden kann. Man kann nur hoffen, dass die Eltern diese
verweigern.

Minderjahrige als Unter-
nehmer

Minderjahrige als Arbeit-
nehmer

Ausbildungsvertrage
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Anfechtung des Arbeits-
vertrages

Beteiligungsrechte bei
der Einstellung von Ar-
beitnehmern

Beteiligungsrechte in
Betrieben der privaten
Wirtschaft

Beteiligungsrechte im
offentlichen Dienst des
Landes Berlin

Wirksame Einstellung
ohne Personalratsbeteili-

gung

Folge fehlender Perso-
nalrats-mitbestimmung

5.4 Mangel des Arbeitsvertrages

Der Arbeitsvertrag ist bekanntlich ein Unterfall des Vertragstyps
.Dienstvertrag” des BGB. Folglich gelten fur diesen auch die im BGB
enthaltenen Méangelvorschriften.

Von Bedeutung sind allerdings lediglich die Anfechtungsvorschriften
des § 119 Abs. 2 (Anfechtung wegen eines Irrtums (ber verkehrswe-
sentliche Eigenschaften der Person) und des 8§ 123 (Anfechtung we-
gen Tauschung). Anders als bei den sonstigen Rechtsgeschéften
(vgl. 8 142 BGB) fuhrt aber eine wirksame Anfechtung des Arbeits-
vertrages nur zur Nichtigkeit desselben fir die Zukunft (ex nunc),
weil die Leistungen der Vergangenheit (ex tunc) nicht mehr zurtick-
gewahrt werden kénnen.

5.5 Mitbestimmungsrechte der Arbeit-
nehmer

Nun mussen Sie zur Kenntnis nehmen, dass der Arbeitgeber haufig
auf die Beteiligung des Betriebs- (Privatwirtschaft) oder Personal-
rats (Offentlicher Dienst) angewiesen ist, wenn seine Maflinahmen
gelten sollen. Der Arbeitgeber kann nicht uneingeschrankt tber sei-
nen Betrieb, sein Unternehmen, seine Anstalt oder Kdrperschaft herr-
schen. Er muss die Beteiligungsrechte beachten (mehr dazu spater).
Diese bestehen auch bei der Einstellung von Arbeitnehmern.

In Betrieben der privaten Wirtschaft mit in der Regel mehr als zwan-
zig wahlberechtigten Arbeithnehmern hat der Arbeitgeber den Be-
triebsrat vor jeder Einstellung zu unterrichten, ihm die erforderlichen
Bewerbungsunterlagen vorzulegen und Auskunft tber die Person zu
geben und die Zustimmung des Betriebsrats zu der Einstellung ein-
zuholen, § 99 Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG). Das setzt natir-
lich voraus, dass in dem Betrieb Uberhaupt ein Betriebsrat besteht.
Verweigert der Betriebsrat seine Zustimmung, so kann der Arbeitge-
ber beim Arbeitsgericht beantragen, die Zustimmung zu ersetzen, §
99 Abs. 4 BetrVG.

Im offentlichen Dienst des Landes Berlin hat die Personalvertretung
nach 8 87 Nr. 1 Personalvertretungsgesetz Berlin ein Mitbestim-
mungsrecht bei der Einstellung. Stimmt die Personalvertretung der
Einstellung nicht zu und bleibt auch das fir solche Félle vorgesehene
Nichteinigungsverfahren ohne Erfolg, so kann die Einstellung grund-
satzlich nicht erfolgen.

Das Bundesarbeitsgericht hat jedoch entschieden, dass eine bereits
vollzogene Einstellung gleichwohl wirksam ist, weil sich der Streit
zwischen dem Arbeitgeber und seiner Personalvertretung nicht zu
Lasten des neueingestellten Arbeithehmers auswirken kann. Hat
demnach eine Anstalt oder Kdrperschaft des 6ffentlichen Rechts mit
einem/r Arbeitnehmer/in einen Arbeitsvertrag geschlossen (mundlich,
schriftlich oder durch schliissiges Verhalten), so schadet diesem Ver-
trag die fehlende Personalratsbeteiligung nicht.

Haushaltsrechtlich gesehen ist die Stelle jedoch blockiert, weil die
Personalvertretung gesetzeswidrig nicht mitbestimmen konnte.
Dienstherr/Arbeitgeber und Personalrat (Gremium) werden sich in
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Verhandlungen einigen missen, wenn sie die fehlende Mitbestim-
mungshandlung zum Zwecke der haushaltsrechtlichen Korrektur
nachholen wollen.

Fragen zur Selbstkontrolle:

37. Wodurch kann die Privatautonomie beim Abschluss von Ar-
beitsvertragen eingeschrankt werden?

38. Welche Bedeutung hat das Nachweisgesetz?

39. Wie werden Arbeitsvertrage im Geltungsbereich des TV-L ge-
schlossen?

40. Was ist eine Nebenabrede? Was ist bei ihrer Vereinbarung zu
beachten?

41. Definieren Sie den Begriff der Zusammenhangstatigkeit.

42. Kann ein Minderjahriger ein Unternehmen eigenverantwortlich
als Arbeitgeber fihren? Begrunden Sie lhre Antwort.

43. Unter welchen Bedingungen dirfen Minderjahrige Arbeitsver-
trage schlieRen? Welche Folgen hat das fur sie?

44. Welche Beteiligungsrechte der Personalvertretung sind beim
Abschluss eines Arbeitsvertrages im offentlichen Dienst des
Landes Berlin zu beachten.

45. Ist ein Arbeitsvertrag mit dem Land Berlin nichtig, wenn die
Personalvertretung nicht ordnungsgemal beteiligt wurde? Be-
grinden Sie lhre Antwort.
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Zulassigkeit der Befris-
tung

KalendermaRige Befris-
tung

6 Dauer des Arbeitsvertrags

Lernziele
Die Lernenden

erkennen, dass befristete Arbeitsvertrage grundsatzlich die
Ausnahme sein sollen,

kennen die Befristungsgriinde nach dem Teilzeit- und Befris-
tungsgesetz und wenden diese sicher an,

erkennen VersttRe gegen das TzBfG und benennen die regel-
maRige Rechtsfolge,

erklaren die Regelungen zur Teilzeitbeschaftigung im TV-L.

6.1 Unbefristete Vertrage und befriste-
te Vertrage

Grundsatzlich streben der Gesetzgeber und auch der Tarifgeber den
Abschluss unbefristeter Arbeitsvertrage an. Daher sind der Befris-
tung von Arbeitsvertragen enge Grenzen gesetzt, deren Uberschrei-
tung nach standiger Rechtsprechung des BAG regelmafiig dazu fihrt,
dass die Befristung unwirksam ist und ein unbefristetes Arbeitsver-
haltnis eingegangen worden ist, so auch 8§ 16 TzBfG.

Anders als der BAT enthélt der TV-L keine eigenen Regelungen mehr
zur Befristung, sondern stitzt sich ausschlie3lich auf das allgemeine
Teilzeit- und Befristungsgesetz (mit Ausnahme der 88 31, 32 TV-L,
die Sonderfélle regeln, auch 8 30 TzBfG ist zu beachten!). Nach
dem TzBfG gelten folgende Regeln:

6.2 Befristete Arbeitsvertrage
6.2.1 Kalendermalige Befristung

Die Befristung ist ohne Sachgrund (kalendermafige Befristung)
gem. § 14 Abs. 2 TzBfG zulassig,

e Dbei einem Arbeitsvertrag bis zur Dauer von zwei Jahren oder
e bei mehreren Arbeitsverhaltnissen

o wenn eine Gesamtdauer von zwei Jahren nicht
uberschritten wird und

0 sie nicht mehr als dreimal verlangert werden.

Hat vorher beim gleichen Arbeitgeber vorher bereits ein befristetes
oder unbefristetes Arbeitsverhdltnis bestanden, ist die Befristung nur
im Rahmen der oben genannten Vorschriften zuléssig, d.h. bei vor-
hergegangenen unbefristeten Vertragen kann nach dem TzBfG keine
kalenderméaRige Befristung mehr vorgenommen werden.
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e Die Befristung des Arbeitsverhaltnisses bedarf ferner keines
sachlichen Grundes, wenn der Arbeitnehmer bei Beginn eines
(neuen) Arbeitsverhaltnisses das 52. Lebensjahr vollendet hat
(8 14 Abs. 3 TzBfG).

Es ist aber zu beachten, dass das BAG in einer neuen Entscheidung
festgestellt hat, das vorhergehende Arbeitsverhaltnisse unbeachtlich
sind, wenn ihr Ende mehr als drei Jahre zuriickliegt.*®

6.2.2 Befristung mit Sachgrund

Dartber hinaus ist die Befristung des Arbeitsverhéltnisses nach § 14
Abs. 1 TzBfG nur zulassig, wenn

e ein sachlich rechtfertigender Grund vorliegt. Ein solcher
Grund konnte z. B. die Vertretung eines anderen Arbeitneh-
mers, die Erprobung des Arbeithehmers oder ein nur voruber-
gehender betrieblicher Bedarf an der Arbeitsleistung sein,
nicht aber die Absicht des Arbeitgebers, mit befristeten Ver-
tragen besser auf die Marktlage reagieren zu kénnen.

6.2.3 Vorubergehender betrieblicher Be-
darf

Eine Befristung wegen eines voribergehenden Mehrbedarfs an Ar-
beitskraften (8 14 Abs. 1 S. 2 Nr. 1 TzBfG) ist gerechtfertigt, wenn im
Zeitpunkt des Vertragsschlusses mit hinreichender Sicherheit zu
erwarten ist, dass fur die Beschéaftigung des befristet eingestellten
Arbeithnehmers Uber das vorgesehene Vertragsende hinaus kein Be-
darf besteht.

Hierzu muss der Arbeitgeber eine Prognose erstellen, der konkrete
Anhaltspunkte zugrunde liegen. Die Prognose ist Teil des Sach-
grunds flr die Befristung. Der Sachgrund ist von der regelmaRig ge-
gebenen Unsicherheit Uber die kinftige Entwicklung des Arbeitskraf-
tebedarfs eines Unternehmens oder einer Behdrde zu unterscheiden.
Die allgemeine Unsicherheit rechtfertigt die Befristung nicht. Sie ge-
hort zum unternehmerischen Risiko des Arbeitgebers, das er nicht
durch Abschluss befristeter Arbeitsvertrage auf den Arbeitnehmer
uberwaélzen kann.

6.2.4 VerstolRe

Jeder befristete Arbeitsvertrag bedarf der Schriftform (8 14 Abs. 4
TzBfG). Ein Verstol3 gegen das Schrifttormerfordernis fuhrt dazu,
dass ein unbefristetes Arbeitsverhaltnis geschlossen wurde.

In gleicher Weise filhren VerstdRe gegen die vorgenannten Grund-
satze der kalendermafigen Befristung oder der mit Sachgrund dazu,
dass ein unbefristetes Arbeitsverhaltnis angenommen wird (8§ 16
TzBfG).

'8 BAG vom 6.4.2011, 7 AZR 716/09

Unbeachtlichkeit der
»Zuvor-Beschaftigung”

Prognose des Arbeitge-
bers

Schriftformerfordernis

VerstdRe gegen das
TzBfG
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Probearbeitsverhaltnis

Frist zur Klageerhebung

Definition der Teilzeitbe-
schaftigung

Anspruch auf Teilzeitbe-
schaftigung

Befristung

Teilzeitbeschaftigung aus
anderen Grinden

Die weitverbreitete Vereinbarung einer Probezeit zu Beginn des Ar-
beitsverhaltnisses gilt nur dann als Befristung, wenn dies ausdriick-
lich so formuliert ist (z. B. ,Befristung zur Erprobung”, ,Probearbeits-
verhéltnis*), andernfalls liegt ein unbefristetes Arbeitsverhaltnis vor,
das nur durch eine Kindigung unter Beachtung der gesetzlichen
Mindestfristen geldst werden kann.

AbschlieRend ist prozessual zu beachten, dass der Arbeitnehmer, will
er die Rechtsunwirksamkeit der Befristung geltend machen, binnen 3
Wochen nach dem vereinbarten Ende des befristeten Arbeitsverhalt-
nisses Klage beim Arbeitsgericht erheben muss (§ 17 TzBfG).

6.3 Teilzeitbeschaftigung

Die Regelungen zur Teilzeitbeschaftigung befinden sich nun in § 11
TV-L. Von den nachstehenden Besonderheiten der Teilzeitbeschéafti-
gung abgesehen, finden auf das Teilzeitarbeitsverhaltnis die Regeln
der Vollzeitverhaltnisse Anwendung.

Teilzeitbeschéftigt sind die Arbeitnehmer, deren regelméafRige Wo-
chenarbeitszeit dauerhaft kirzer ist als die regelmaRige Wochenar-
beitszeit vergleichbarer vollzeitbeschaftigter Arbeitnehmer des Be-
triebes.

6.3.1 Anspruch auf Teilzeitbeschaftigung
nach 8§ 11 Abs. 1 TV-L

Gleichsam ein Anspruch auf Teilzeitbeschéftigung besteht nach
8 11 Abs. 1 nur fur Beschaftigte, die

e mindestens ein Kind unter 18 Jahren oder
e einen nach arztlichem Gutachten pflegebedirftigen sonsti-
gen Angehorigen

tatsachlich betreuen oder pflegen.

e AulRerdem dirfen dringende dienstliche bzw. betriebliche
Belange nicht entgegenstehen.

Es besteht die Moglichkeit Teilzeitbeschaftigungen, die aus vorge-
nannten Grinden eingegangen wurden auf 5 Jahre mit Verlange-
rungsoption zu befristen, wenn dies vom Arbeitnehmer beantragt
wird.

6.3.2 Teilzeitbeschaftigung nach § 11
Abs. 2 TV-L

Abs. 2 von § 11 TV-L sieht die Méglichkeit der Teilzeitbeschéftigung
auch aus anderen Griunden, als den in 8 11 Abs. 1 genannten, vor.
Da das neue Tarifrecht hierfir keine weiteren Kriterien nennt, kann
sinnvoller Weise nur wieder auf das TzBfG abgestellt werden, sofern
ein Anspruch begriindet werden soll.

Weitergehend stellt das neue Tarifrecht aber auf die ,gutliche® Eini-
gung der Vertragsparteien ab, mit dem Ziel, dem Wunsch des Ar-
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beitnehmers auf Abschluss eines Teilzeitarbeitsvertrags mdglichst
nachzukommen.

6.3.3 Rickkehr in die Vollbeschaftigung

§ 11 Abs. 3 TV-L sieht vor, dass bei spaterer Besetzung eines Voll-
arbeitsplatzes bei gleicher Eignung ein Teilzeitbeschaftigter, der
friher einmal voll beschéftigt war, nach den dienstlichen bzw. betrieb-
lichen Mdglichkeiten bevorzugt bertcksichtigt werden soll. Abge-
sehen von der oben genannten Befristung der Teilzeitbeschaftigung
besteht allerdings dann kein Anspruch auf Wiederaufnahme der Voll-
zeitbeschaftigung.

Fragen zur Selbstkontrolle:

46. Wie lange sollen Arbeitsvertrage regelmaRig dauern?

47. Wann darf ein Arbeitsverhdaltnis kalendermaRig befristet wer-
den?

48. Welche Madglichkeiten der Befristung bestehen auferhalb der
kalenderméanRigen Befristung? Was ist dabei zu beachten?

49. Welche Folgen haben Verstol3e gegen das TzBfG?

50. Welche Regeln ftrifft der TV-L in Bezug auf die Befristung von
Arbeitsverhaltnissen?

51. Besteht ein Anspruch auf Teilzeitbeschaftigung im Rahmen des
TV-L? Benennen Sie die Grinde.

52. Habe ich einen Anspruch darauf, meine Arbeitszeit dauerhaft zu
reduzieren, da ich mich ,auRRerhalb des Dienstes selbst verwirk-
lichen méchte*? Wenn nicht, welche Madglichkeiten bleiben mir
dann im Rahmen des TV-L?

53. Wie kann ein vormals Vollbeschéftigter, der in die Teilzeit ge-
wechselt ist, wieder in die Vollbeschéaftigung zurtickkehren?

54. Gibt es auRRerhalb des TzBfG Regeln zur Teilzeitbeschéaftigung,
die auch im 6ffentlichen Dienst zu beachten sind?

Wiedereinstieg in die
Vollbeschéaftigung
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Der Inhalt des Arbeits-
vertrages als Vorgabe fir
die zu leistende Arbeit

Fir den Arbeitnehmer
vorgesehene Tatigkeit

Die Berufsausbildung als
Grundlage der Téatigkeit

7 Inhalt des Arbeitsvertrages

Lernziele
Die Lernenden

grenzen ein Arbeitsverhaltnis nach Art, Ort und Zeit ab und
wenden die entsprechenden Regeln sicher an,

benennen die jeweiligen Arbeitnehmer- und Arbeitgeberpflich-
ten,

erklaren die Arbeitspflicht, sowie die weiteren Nebenpflichten,

kennen die Grundziige der Eingruppierung, insbesondere der
Tarifautomatik,

erklaren die Struktur der Entgelttabellen des TV-L
bezeichnen die Entgeltbestandteile,

nennen die Falle der Durchbrechung des strengen Lohnprin-
Zips, inshesondere wenden sie die Regeln zur Arbeitsbefreiung,
Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall und zum Urlaub auf einfa-
che Falle an,

verstehen die Bedeutung der Ubrigen Arbeitgeberpflichten in
Grundztgen.

7.1 Art der zu leistenden Arbeit

Die Art der vom Arbeitnehmer zu leistenden Arbeit ergibt sich
e aus dem Inhalt des Arbeitsvertrages, der

e unter Berucksichtigung kollektivvertraglicher Normen
(das sind die Normen eines Tarifvertrages)

e npach Treu und Glauben und der Verkehrssitte sowie einer
etwa bestehenden Betriebsiibung

auszulegen ist.

Aufgrund seines Direktionsrechts (Weisungsgebundenheit des Ar-
beitnehmers) kann der Arbeitgeber im Rahmen des Arbeitsvertrages
dem Arbeitnehmer die auszuibenden Tatigkeiten zuweisen. In der
privaten Wirtschaft geschieht das auf zweierlei Art:

Der Arbeitnehmer wird flr eine ganz bestimmte Tétigkeit eingestellt
(z.B. als Disponent in der Druckerei X; als technischer Berater der
Einkaufsabteilung, als Programmierer in dieser Abteilung). Dann ist er
verpflichtet, diese Tatigkeit auszuuben, und zwar grundsatzlich nur
diese.

Der Arbeitnehmer besitzt eine Berufsausbildung und soll in seinem
Beruf arbeiten (z.B. Grof3handelskaufmann, Schneider, Schlosser,
Fernsehtechniker). Dann ist er verpflichtet, jede Arbeit, die zu sei-
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nem Berufsbild gehdrt, auf Weisung des Arbeitgebers auszuiiben,
und zwar grundsatzlich nur diese.

Besitzt er keine einschlagige Berufsausbildung und ist er als Hilfs-
arbeiter eingestellt worden, so muss der Arbeitnehmer jede Arbeit
verrichten, die dem billigen Ermessen (8 315 BGB) entspricht und
bei Vertragsschluss voraussehbar war.

Schwierigkeiten bereitet u.U. der Beruf des ,Verwaltungs-
angestellten”. Weil diese Personengruppe tberall in der Verwaltung
eingesetzt werden kann (z.B. im Gartenbauamt, im Gesundheitsamt,
in der offenen Sozialhilfe, im Grundsticksamt, im Krematorium, in der
Personalverwaltung), ist sie verpflichtet, im Falle der Weisung des
Arbeitgebers auch in alle diese Positionen einzurticken, sofern ihr die
dort zu verrichtende Tatigkeit zuzumuten ist.

Bei herausgehobenen Positionen, z.B. Kinderarzt in der bezirklichen
Fursorge, kann es nach langjahriger Tatigkeit dazu kommen, dass
das Weisungsrecht des Arbeitgebers nur noch eingeschrankt ausge-
Ubt werden darf. Das Arbeitsverhaltnis hat sich auf eine bestimmte
Arbeit — bzw. Arbeitsstelle — konkretisiert.

Da der tariflich Beschéaftigte des offentlichen Dienstes jedoch in

Keine einschlagige Be-
rufsausbildung

Verwaltungsfach-
angestellte

Konkretisierungstheorie

Eingruppierungs-

Entgeltgruppen eingruppiert ist, die von der auszuiibenden Tatigkeit automatik statt Berufsan-

abhangen, darf der Arbeitgeber den Arbeitnehmer bzw. Arbeit-
nehmerin grundsatzlich nicht unterwertig beschéftigen, so dass
auch hier eine Einschrankung des Weisungsrechts besteht. (Gegen
eine hoherwertige Beschaftigung hat der Arbeitnehmer fast nie etwas
einzuwenden, weil sich daraus mdoglicherweise eine hohere Vergu-
tung ergibt!). Weil der Arbeitgeber des 6ffentlichen Dienstes ein Inte-
resse an der vielfaltigen Einsatzmaoglichkeit seiner Verwaltungsange-
stellten hat, misst er der Formulierung im schriftlichen Arbeitsvertrag
eine groRe Bedeutung zu. Hierbei gilt wegen der geforderten Flexibili-
tat der Grundsatz:

So weit wie moglich — so eng wie notig.

Bestimmte Tatigkeit Berufsausbildung
Der Arbeitnehmer wird fur eine ganz Der Arbeitnehmer besitzt eine
bestimmt Tatigkeit eingestellt Berufsausbildung und soll in seinem Beruf
(z.B.: Disponent einer Druckerei; arbeiten
technischer Berater der Einkaufsabteilung; | (z.B.:  GroRRhandelskaufmann,  Schneider,
Programmierer) Schlosser, Fernsehtechniker)
Der Arbeitnehmer ist verpflichtet, diese Der Arbeitnehmer ist verpflichtet, jede
Tatigkeit auszuuben. Arbeit, die zu seinem Berufsbild gehort, auf
Weisung des Arbeitsgebers auszutuben.

\/

Der Arbeitnehmer muss aber grundsatzlich auch nur diese Tatigkeit ausiiben.

Hilfsarbeiter

Besitzt dagegen der Arbeitnehmer keine einschlagige Berufsausbildung und ist er als
Hilfsarbeiter eingestellt worden, muss er jede Arbeit verrichten, die dem billigen
Ermessen (8§ 315 BGB) entspricht und bei Vertragsschluss voraussehbar war.

In auRergewdhnlichen, insbesondere in Notfallen, muss der Arbeit-
nehmer, aufgrund seiner Treuepflicht, zu der es gehdrt, Schaden

gabe im offentlichen
Dienst

Einsatz in Notféllen
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AuRergewohnliche Falle
und Notfalle

Regelungsgehalt des
ArbZG

Arbeitszeit an Werktagen

vom Arbeitgeber abzuwenden, voriibergehend auch solche Arbeiten
Ubernehmen, die nicht in seinen Tatigkeitsbereich fallen.

AuRergewdhnliche Falle sind unvorhergesehene, durch rechtzeitige
Personalplanung nicht ohne weiteres behebbare Personalengpéasse.

Notfélle liegen vor, wenn an einzelnen Tagen dringende Arbeiten zu
verrichten sind, deren Nichterledigung das Ergebnis der Arbeit ge-
fahrden oder einen unverhéltnismaRigen wirtschaftlichen Schaden
zur Folge haben wiirde und wenn dem Arbeitgeber fur die Erledigung
nur eine verhaltnismanig geringe Anzahl von Arbeitnehmern zur Ver-
flgung steht und dem Arbeitgeber andere Vorkehrungen fir die Erle-
digung nicht zugemutet werden kénnen.

Beispiele: Dazu kann das Fertigmachen einer Paketsendung nach
Spanien gehéren, wenn der Betrieb fristgebundene Auf-
trdge aus diesem Land erhalten hat aber auch das Frei-
schaufeln eines eingeschneiten Betriebszugangs. U.U.
missen hier der Buchhalter und die Schreibkraft mithel-
fen. Es kommt auf den Einzelfall an.

7.2 Arbeitszeit
7.2.1 Arbeitszeitgesetz

Die offentlich-rechtlichen Normen des Arbeitszeitgesetzes (ArbZG)
legen die Hochstgrenzen der zuldssigen Arbeitszeit und die Min-
destbedingungen fir Ruhe- und Pausenzeiten fest, um den Ar-
beitnehmer vor Uberbeanspruchung zu schitzen. Diese diirfen durch
Tarifvertrage und Vereinbarungen nur zugunsten des Arbeithehmers
verandert werden. Das ArbZG gilt fur die meisten Arbeitnehmer, flr
die dbrigen (u.a. Seeschifffahrt, leitende Angestellte, Jugendliche
unter 18 Jahren) gelten Sondervorschriften.

Die Arbeitszeit an Werktagen darf im Grundsatz 8 Stunden nicht
Ubersteigen. Doch gibt es zahlreiche Ausnahmen:

o Die werktagliche Arbeitszeit darf auf bis zu 10 Stunden ver-
langert werden, wenn innerhalb von sechs Kalendermonaten
oder 24 Wochen im Durchschnitt acht Stunden werktaglich
nicht Uberschritten werden. Wird z.B. am Sonnabend nicht
gearbeitet, so durfen diese 8 Stunden auf die Ubrigen Tage
verteilt werden, nicht jedoch Gber 10 Stunden hinaus.

e Durch Tarifvertrag oder eine Betriebsvereinbarung, die auf Ta-
rifvertrag beruht, kénnen kann die werktagliche Arbeitszeit
Uber 10 Stunden hinaus verlangert werden, wenn in hohem
Umfang Arbeitsbereitschaft oder Bereitschaftsdienst anfallen
oder ein entsprechender Ausgleichszeitraum festgelegt wird.

e Die nach Landesrecht zustandige Aufsichtsbehérde (regelma-
Rig das Gewerbeamt) kann eine Verlangerung der taglichen
Arbeitszeit unter bestimmten Voraussetzungen, insbesondere
im Schichtbetrieb, der Saisonarbeit oder wenn die langere Ar-
beitszeit im offentlichen Interesse liegt, bewilligen.

e Die vorgenannten Arbeitszeiten durfen in au3ergewdhnlichen
Fallen ausnahmsweise Uberschritten werden. AufRergewdhn-
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lich ist ein Fall, wenn sein Eintritt nicht vom Willen des Arbeit-
gebers oder Arbeitnehmers abhangt und die gesetzméaRige
Beendigung der Arbeit dazu fuhren wirde, dass Rohstoffe
oder Lebensmittel verderben oder das Arbeitsergebnis zu
misslingen droht (z.B.: Zu-Ende-Bedienen der Kundschatft,
Reinigungs- und Instandhaltungsarbeiten). Eine ausnahms-
weise Verlangerung ist auch bei Notfallen zulassig. In beiden
Fallen darf die Arbeitszeit dennoch 48 Stunden wdchentlich im
Durchschnitt von sechs Kalendermonaten oder 24 Wochen
nicht tiberschreiten.

Nach Beendigung der taglichen Arbeitszeit muss eine ununterbro-
chene Ruhezeit von mindestens 11 Stunden gewahrt werden. Bei
einer Arbeitszeit von mindestens 6 Stunden muss eine halbe Stunde
Ruhepause gewahrt werden, bei mehr als neun Stunden betragt die
Ruhepause 45 Minuten. Die Ruhepausen muissen nicht am Stick
gewahrt werden, durfen 15 Minuten aber nicht unterschreiten.

7.2.2 Arbeitszeitim TV-L (886, 7 TV-L)

Das neue Tarifrecht ermdglicht nach Mafl3gabe des ArbZG ein hohes
Mal an Flexibilisierung der Arbeitszeit.

7.2.2.1 Regelmallige Arbeitszeit

Die Arbeitszeit von Beschéftigten, die dem Land und damit dem TV-L

Ruhezeit und Ruhepau-
sen

Allgemeine Regelung

angehoren, ist fur jedes Bundesland im Tarifbereich West gesondert des TV-L fir das Tarifge-

geregelt. Die Zeiten befinden sich einem Rahmen von 38,42 Stunden
in Schleswig Holstein und 40,06 Stunden in Bayern.

Abweichend hiervon hat das Land Berlin vereinbart, dass die regel-
manige Arbeitszeit sowohl im Tarifgebiet West als auch im Tarifge-
biet Ost ab dem 1. August 2011 einheitlich 39 Stunden betréagt.

Fur einzelne Beschaftigte verbleibt es (in Berlin einheitlich) bei einer
wochentlichen Arbeitszeit von 38,5 Stunden. Es handelt sich hierbei
z.B. um Beschaéftigte, die standig Wechselschicht- oder Schichtarbeit
leisten oder Beschaftigte, die in den Stral3enmeistereien, bei Thea-
tern und Buhnen oder in Einrichtungen fir schwerbehinderte Men-
schen arbeiten (8§ 6 Abs. 1 Ziff. b TV-L)

7.2.2.2 Ausgleichszeitraum

Der Ausgleichszeitraum fir die durchschnittliche regelmaRige wo-
chentliche Arbeitszeit betragt bis zu einem Jahr. Die regelmafiige
wochentliche Arbeitszeit verteilt sich auf finf Tage und kann aus not-
wendigen dienstlichen bzw. betrieblichen Griinden auf sechs Tage in
der Woche verteilt werden.

7.2.3 Arbeitszeitgestaltung

Den Anforderungen des Arbeitgebers nach einer bedarfsgerechten
Arbeitszeitgestaltung und die Anspriche der Beschéftigten an eine

biet-West

Berliner Regelung

Ausgleichszeitraum

Instrumente der Arbeits-
zeitgestaltung
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Arbeitszeitkonto

Arbeitszeitkorridor

Rahmenarbeitszeit

Anfall von ausgleichs-
pflichtigen Uberstunden

erhdhte Arbeitszeitsouveranitat soll der TV-L unter anderem durch
die Instrumente

e Arbeitszeitkorridor,

e Rahmenarbeitszeit und

e Arbeitszeitkonten
gerecht werden.

Arbeitszeitkorridor und Rahmenarbeitszeit kdnnen nur alternativ ver-
einbart werden. Wird von diesen Instrumentarien Gebrauch gemacht,
ist zwingend ein Arbeitszeitkonto (8 10 TV-L) einzurichten. Arbeits-
zeit, die Uber den vereinbarten Korridor oder Rahmen hinausgeht, ist
auch weiterhin zuschlagspflichtig. Bei Wechselschicht- und
Schichtarbeit ist die Einrichtung eines Arbeitszeitkorridors oder einer
Rahmenarbeitszeit nicht mdglich.

7.2.3.1 Arbeitszeitkorridor

Durch Betriebs- oder Dienstvereinbarung kann ein wochentlicher Ar-
beitszeitkorridor von bis zu 45 Stunden eingerichtet werden. Die in
dieser Zeit zusatzlich geleisteten Arbeitsstunden sind keine zu-
schlagspflichtigen Uberstunden, sondern sie sind grundsatzlich in-
nerhalb eines Jahres auszugleichen.

7.2.3.2 Rahmenarbeitszeit

Auch die Einrichtung einer Rahmenarbeitszeit setzt eine Betriebs-
oder Dienstvereinbarung voraus, welche in der Zeit von 6.00 Uhr
bis 20.00 Uhr eine tagliche Rahmenzeit von bis zu zwdlf Stunden
vorsehen kann.

Wie beim Arbeitszeitkorridor, sind die innerhalb dieser Rahmenzeit
geleisteten zusatzlichen Arbeitsstunden keine zuschlagspflichtigen
Uberstunden, sondern sie sind innerhalb eines Jahres auszugleichen.

7.2.3.3 Uberstunden

Wird weder ein Arbeitszeitkorridor npch eine Rahmenarbeitszeit ver-
einbart, fallen zuschlagspflichtige Uberstunden an, wenn sie

e vom Arbeitgeber angeordnet wurden,

o Uber die dienstplanmalig bzw. betriebslblich festgesetzten
Arbeitsstunden hinausgehen und

e kein Ausgleich bis zum Ende der folgenden Kalenderwoche
erfolgt. (8§ 7 Abs. 7, Abs. 8 TV-L).

Bei Wechselschicht- und Schichtarbeit sind Uberstunden gegeben,
wenn sie

e angeordnet sind und

e (ber die im Schichtplan festgelegten taglichen Arbeits-
stunden einschlie3lich der im Schichtplan vorgesehenen Ar-
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beitsstunden, die bezogen auf die regelmaRige wochentliche
Arbeitszeit nicht ausgeglichen werden, hinausgehen.

7.2.4 Bereitschaftsdienst, Arbeitsbereit-
schaft und Rufbereitschaft

Bei der Unterscheidung zwischen Bereitschaftsdienst und Ruf-
bereitschaft kommt es unverandert darauf an, wer die Bestimmung
Uber den Aufenthaltsort trifft. Ist es der Arbeitgeber, liegt Bereit-
schaftsdienst vor, anderenfalls handelt es sich um Rufbereitschaft. Im
Bereich der Krankenhauser bestehen Sonderregelungen zu Bereit-
schaftsdienst und Rufbereitschatt.

7.2.4.1 Bereitschaftsdienst (8 7 Abs. 3 TV-L)

Bereitschaftsdienst leistet, wer sich auf Anordnung des Arbeitgebers
aulRerhalb der regelmaRigen Arbeitszeit an einer vom Arbeitgeber
bestimmten Stelle aufhalt, um im Bedarfsfall die Arbeit aufzunehmen.

7.2.4.2 Rufbereitschaft (8§ 7 Abs. 4 TV-L)

Rufbereitschaft liegt vor, wenn sich der Beschéftigte auf Anordnung
des Arbeitgebers aul3erhalb der regelmalRigen Arbeitszeit an einer
dem Arbeitgeber anzuzeigenden Stelle aufhalt, um im Bedarfsfall die
Arbeit aufzunehmen.

Unter Bericksichtigung der bisherigen Rechtsprechung ist Rufbereit-
schaft auch dann nicht ausgeschlossen, wenn der Arbeithehmer auf
Anordnung des Arbeitgebers per Mobiltelefon erreichbar sein muss.

Fiur die Rufbereitschaft wird unabhangig von der tatséchlichen Ar-
beitszeit eine tagliche Pauschale je Entgeltgruppe bezahlt. Sie be-
tragt fur die Tage Montag bis Freitag das Zweifache, fir Wochenen-
den sowie fur Feiertage das Vierfache des tariflichen Stundenent-
gelts.

7.2.4.3 Arbeitsbereitschaft

Arbeitsbereitschaft ist nichts, was mit dem Arbeitgeber vereinbart
werden kann. Vielmehr handelt es sich um unvermeidliche Eigenar-
ten bestimmter Tatigkeiten, die friher ausgenutzt wurden, um die
Arbeitszeit kiinstlich zu verlangern.

Eine zur Arbeitszeit zahlende Arbeitsbereitschaft liegt vor, wenn der
Beschaftigte innerhalb der Arbeitszeit seine volle, angespannte Tatig-
keit infolge der Eigenart des Betriebsablaufs nicht zu entfalten
braucht, sondern nur am Arbeitsplatz anwesend sein und jederzeit
bereit sein muss, bei Bedarf die Arbeit aufzunehmen.

Die Moglichkeit die Arbeitszeit erheblich zu verlangern, wenn Zeiten
von Arbeitsbereitschaft enthalten waren, existiert in dieser Form nicht
mehr, sodass entsprechende Vorschriften nahezu obsolet geworden

Bestimmung des Aufent-
haltsorts

Definition des Bereit-
schaftsdiensts

Definition der Rufbereit-
schaft

Erreichbarkeit per Handy

Abgeltung der Rufbereit-
schaft

Definition der Arbeitsbe-
reitschaft
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Vereinbarung im Arbeits-
vertrag

Definition der Umsetzung

Definition der Abordnung

sind. Entsprechende Regelungen kennt das neue Tarifrecht nicht
mehr.

7.3 Ort der Arbeitsleistung

Auch der Ort der Arbeitsleistung ergibt sich grundsatzlich aus dem
nach Treu und Glauben auszulegenden Arbeitsvertrag, seinen Um-
stdnden oder seiner Natur. In der Regel ist der Leistungsort der Be-
trieb bzw. die Dienststelle des Arbeitgebers. Im Ubrigen bestimmt der
Arbeitgeber im Rahmen seines Weisungsrechts den Ort der Arbeit
nach billigem Ermessen.

Im 6ffentlichen Dienst spielen dabei die Instrumente der Umsetzung,
Abordnung und Versetzung eine entscheidende Rolle, die auch im
TV-L erhalten geblieben sind und deren Zuweisungsmdglichkeiten
sogar erweitert wurden. Neu hinzugekommen ist das Instrument der
Personalgestellung.

7.3.1 Umsetzung

Umsetzung ist die Zuweisung einer anderen Tatigkeit in derselben
Entgeltgruppe durch den Arbeitgeber innerhalb derselben Dienststel-
le.

Sie ist nicht mitbestimmungspflichtig, es sei denn, die Dienststelle
unterhalt an einem anderen Dienstort eine Zweigstelle. Sie ist im Ta-
rifrecht nicht gesondert geregelt, entspricht aber dem Weisungsrecht
des Arbeitgebers.

7.3.2 Abordnung

Bei der Abordnung (8 4 Abs. 1 TV-L)handelt es sich um eine zeitlich
befristete Beschéaftigung bei einer anderen Dienststelle oder einem
anderen Betrieb desselben Arbeitgebers unter Fortsetzung des be-
stehenden Arbeitsverhaltnisses.

Die Abordnung setzt den Wechsel der Dienststelle bzw. des Betriebs,
nicht aber des Arbeitgebers voraus. Der abgeordnete Beschaftigte
bleibt Arbeithnehmer der entsendenden Dienststelle bzw. des entsen-
denden Betriebs.

Die Abordnung kann aus dienstlichen bzw. betrieblichen Grinden
erfolgen und bedarf der vorherigen Anhdrung des Beschéftigten,
wenn sie langer als drei Monate dauern soll.

Dient die Abordnung nicht nur einem vortibergehenden erhdhten Auf-
gabenanfall sondern soll — wie bisher — der Erprobung z.B. zum Er-
werb einer héherwertigen Stelle dienen, kann der Arbeitgeber nach
neuem Recht auch auf die Instrumente der FUhrung auf Zeit und auf
Probe zurtickgreifen.
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7.3.3 Versetzung

Versetzung (8 4 Abs. 1 TV-L) ist die Zuweisung einer auf Dauer be-
stimmten Beschéftigung bei einer anderen Dienststelle oder einem
anderen Betrieb desselben Arbeitgebers unter Fortsetzung des be-
stehenden Arbeitsverhaltnisses.

Die Versetzung ist somit eine dauerhafte MaRnahme. Auch sie bedarf
der vorherigen Anhoérung des Beschaftigten.

7.3.4 Zuweisung

Im Bereich der Zuweisung (8 4 Abs. 2 TV-L) hat sich letztlich unter
der Geltung des neuen Tarifrechts nichts geandert.

Zuweisung ist weiterhin die voriibergehende (zumindest gleichwerti-
ge) Beschéftigung bei einem Dritten im In- und Ausland, bei dem das
Tarifrecht des o6ffentlichen Dienstes nicht zur Anwendung kommt,
unter Fortsetzung des bestehenden Arbeitsverhaltnisses.

Der Beschaftigte muss der Zuweisung zustimmen. Er kann seine Zu-
stimmung allerdings nur aus einem wichtigen Grund versagen.

7.3.5 Personalgestellung

Neu geschaffen wurde die sog. Personalgestellung (8§ 4 Abs. 3 TV-L).
Werden Aufgaben der Beschaftigten zu einem Dritten verlagert, ist
auf Verlangen des Arbeitgebers bei weiter bestehendem Arbeitsver-
haltnis die arbeitsvertraglich geschuldete Arbeitsleistung bei dem
Dritten zu erbringen. Die Modalitaten der Personalgestellung werden
dabei zwischen dem Arbeitgeber und dem Dritten vertraglich gere-
gelt.

7.4 Fuhrung auf Probe und auf Zeit

Im TV-L neu geschaffen wurde die Fihrung auf Probe und die Fih-
rung auf Zeit. Die Regelungen dienen der Verbesserung der Fih-
rungsqualitat. Eine Fuhrungsposition setzt in beiden Fallen Téatigkei-
ten voraus, die mindestens der Entgeltgruppe 10 zugeordnet werden
und mit Weisungsbefugnis ausgestattet sind.

7.4.1 Fuhrung auf Probe

Auf Probe konnen Fihrungspositionen bis zu einer Gesamtdauer
von zwei Jahren Ubertragen werden, wobei innerhalb dieser Ge-
samtdauer eine hdchstens zweimalige Verlangerung mdoglich ist (8 31
TV-L). Im Falle der Bewahrung wird die Fiuhrungsfunktion auf Dauer
Ubertragen.

Definition der Versetzung

Definition der Zuweisung

Das neue Instrument der
Personalgestellung

Neue Qualifizierungs-
instrumente

Fuhrung auf Probe
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Fuhrung auf Zeit

7.4.2 Fuhrung auf Zeit

Die Fiihrung auf Zeit ist hingegen nicht auf eine dauerhafte Ubertra-
gung der Fihrungsposition ausgelegt (8 TV-L). Der TV-L ermoglicht
eine Ubertragung von Fihrungsaufgaben auf Zeit in der Entgelt-
gruppe 10 bis 12, befristet auf vier Jahre mit Verlangerungsmaglich-
keiten bis zu einer Gesamtdauer von acht Jahren. Aber der Entgelt-
gruppe 13 ist eine Befristung bis zu einer Gesamtdauer von 12 Jah-
ren maoglich.

Wird einem bereits bei demselben Arbeitgeber Beschéftigten eine
Fuhrung auf Zeit Gbertragen, erhalt er fir die Dauer der Ubertragung
eine Zulage in Hohe des Unterschiedsbetrags zwischen den Entgel-
ten nach der bisherigen Entgeltgruppe und dem sich bei einer Hoher-
gruppierung ergebenden Entgelt. Darliber hinaus wird eine weitere
Zulage in Hohe von 75% des Unterschiedsbetrags zwischen den
Entgelten, die den Ubertragenen Funktionen entsprechen und der
nachsthéheren Entgeltgruppe gewahrt.
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7.5 Pflichten des Arbeithehmers

Die Pflichten des Arbeitnehmers sind
o die Arbeitspflicht (Hauptpflicht),
¢ die Gehorsamspflicht,

o die Treuepflicht.

7.5.1 Die Arbeitspflicht (Hauptpflicht)

Der zur Dienstleistung Verpflichtete, also auch der Arbeitnehmer,
hat die Dienste im Zweifel in Person zu leisten (Er darf also keinen
Vertreter schicken. Ein Unternehmer konnte das: Er kénnte sich zur
Vertragserfillung verschiedener Handwerksgesellen bedienen. Der
Auftraggeber hat grundsatzlich keinen Anspruch auf einen bestimm-
ten Mitarbeiter des Unternehmers).

Der Anspruch auf die Dienste ist also im Zweifel nicht Ubertragbar, 8
613 BGB. (Ausnahmen wéaren z.B. bei einer Musikkapelle denkbar,
die aus zehn Mann bestehen soll. U.U. sind die einzelnen Musiker
austauschbar).

7.5.2 Nebenpflichten des Arbeitnehmers
im TV-L

Die bisher geltenden allgemeinen Beschrankungen der Beschaftigten
wurden teilweise deutlich gelockert und — aus Sicht des Arbeitgebers
- insgesamt gestrafft.

7.5.2.1 Bekenntnis zur freiheitlich-
demokratischen Grundordnung

Der besondere Akt des Geldbnisses wurde im TV-L nicht mehr auf-

genommen. An dessen Stelle ist fir Beschaftigte das Bekenntnis zur

freiheitlich-demokratischen Rechtsordnung im Sinne des Grundge-
setzes getreten (8 3 Abs. 1 TV-L).

7.5.2.2 Geheimhaltung

Arbeitnehmerpflichten

Pflicht zum personlichen
Einsatz

Bekenntnis zur FDGO

Geheimhaltungspflicht
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Keine Annahme von
Belohnungen und Ge-
schenken

Anzeige von Nebentétig-
keiten

Arztliche Untersuchung

Die Beschéftigten haben Uber Angelegenheiten, deren Geheimhal-
tung gesetzlich oder durch den Arbeitgeber angeordnet ist, Still-
schweigen zu bewahren; dies gilt auch Uber das Arbeitsverhéaltnis
hinaus.

Beispiele:
o Datenschutzgesetze des Bundes und der Lander
e Abgabenordnung (8 30 Steuergeheimnis)
e Sozialgesetze (8§ 35 SGB | Steuergeheimnis)

e StGB (8 203 StGB Verletzung der Schweigepflicht, 8§ 93 —
10l1a StGB Landesverrat)

Ein Verstol3 stellt eine erhebliche Beeintrachtigung fir das Arbeits-
verhéltnis dar und berechtigt den Arbeitgeber gegebenenfalls sogar
zur aul3erordentlichen Kindigung.

7.5.2.3 Belohnungen, Geschenke

Belohnungen, Geschenke oder sonstige Vergunstigungen durfen
nicht angenommen werden. Eine Ausnahme besteht nur dann, wenn
der Arbeitgeber zustimmt. Werden derartige Verglnstigungen durch
einen Dritten angeboten, hat sie der Beschaftigte unverziglich anzu-
zeigen.

7.5.2.4 Nebentatigkeiten

Nebentatigkeiten gegen Entgelt missen Beschaftigte ihrem Arbeitge-
ber rechtzeitig vorher schriftlich anzeigen. Eine Nebentatigkeit ist ent-
geltlich, wenn entweder eine Geldleistung oder ein sonstiger Vermo-
gensvorteil gewahrt wird. Unentgeltliche Nebentatigkeiten sind anzei-
gefrei.

Die Untersagung der Nebentatigkeit ist nur moglich, wenn die ar-
beitsvertraglichen Pflichten des Beschaftigten oder die Interessen des
Arbeitgebers beeintrachtigt werden. Ob damit die hergebrachte
,Grenze* von acht Stunden wochentlich aufgehoben wurde, wird sich
erst in der zu erwartenden Rechtsprechung des BAG erweisen.

7.5.2.5 Arztliche Untersuchung

Bei begriindeter Veranlassung ist es mdglich, eine arztliche Untersu-
chung durchfiihren zu lassen. Die Untersuchung kann z. B. bei einem
Betriebsarzt oder einem anderen Arzt, auf den sich die Betriebspar-
teien geeinigt haben, durchgefiihrt werden. Die Kosten hierfir hat der
Arbeitgeber zu zahlen. Die bisher im Tarifrecht vorhandene Vorschrift
zur Einstellungsuntersuchung ist im TV-L nicht mehr vorhanden, wird
aber weiterhin sinngemaf angewendet und findet sich auch in der
einschlagigen Kommentierung wieder.
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7.5.2.6 Die Gehorsamspflicht

Ganz Uberwiegend haben die Arbeitgeber ihre Betriebe hierarchisch
aufgebaut.

Eine individuelle Mitbestimmung der Arbeitnehmer gibt es grund-
satzlich nicht. Vielmehr bestimmt der Arbeitgeber kraft seines Direkti-
onsrechts die Belange des Betriebes und im Einzelfall die Arbeits-
pflicht des Arbeithehmers. Der Arbeitnehmer ist dabei weisungsun-
terworfen. Befolgt er eine rechtmaflig ergangene Weisung nicht, ist
dies als Arbeitsverweigerung aufzufassen, die schwerwiegende ar-
beitsrechtliche Konsequenzen, u.U. seine Kiindigung ausldsen kann.
Er muss auch Weisungen uber das betriebliche Verhalten der Arbeit-
nehmer (z.B. Alkoholverbote) befolgen.

Diesen Ausfuihrungen steht nicht entgegen, dass z.B. das Betriebs-
verfassungsgesetz 88 74 ff und auch das Berliner Personalvertre-
tungsgesetz, 88 70 bis 78, Mitwirkungsaufgaben der Personalvertre-
tungen nennen. Diese Mitwirkungsrechte haben in den seltensten
Fallen unmittelbare Auswirkungen auf das einzelne Arbeitsverhaltnis)

7.5.2.7 Die Treuepflicht

Der Begriff der Treuepflicht wird in der moderneren arbeitsrechtlichen
Literatur als ,antiquiert® angesehen. Trotzdem besteht eine Neben-
pflicht fort, die wie folgt definiert werden kann:

.Der Arbeitnehmer hat seine Verpflichtungen aus dem Arbeits-
verhéltnis so zu erfillen, seine Rechte so auszulegen und die
im Zusammenhang mit dem Arbeitsverhéltnis stehenden Inte-
ressen des Arbeitgebers so zu wahren, wie dies von ihm unter
Beruicksichtigung seiner Stellung im Betrieb, seiner eigenen In-
teressen und der Interessen der anderen Arbeithnehmer des Be-
triebeslgnach Treu und Glauben billigerweise verlangt werden
kann.”

Hierbei handelt es sich um die allgemeine Treuepflicht. Es gibt weite-
re Nebenpflichten, die unter die Treuepflicht fallen, wie z.B.

¢ die Mitteilung voraussehbarer Arbeitsverhinderungen,

e die Abwehr drohenden, eingetretenen oder voraussehbaren
Schadens,

o die Erteilung von fir das Arbeitsverhéltnis wesentlichen Aus-
kinften.

Nebenpflichten von besonderem Gewicht sind die, die vorstehend
benannt worden sind.

7.5.3 Die Verletzung der Arbeitspflicht
Der Arbeitnehmer kann seine Arbeitspflicht verletzen
e durch Nichtleistung der Arbeit und

e durch Schlechtleistung.

9 Schaub, aa0., § 53 1. 2.

Der hierarchische Be-
triebsaufbau

Wahrung der Interessen
des Arbeitgebers

Weitere Treuepflichten
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Grinde der Nichtleistung

Vom Arbeitnehmer nicht
zu vertretende Leis-
tungsstorung

Schadenersatz wegen
Nichterfiillung

Griinde der Schlechtleis-
tung

7.5.3.1 Nichtleistung

Eine Nichtleistung liegt vor, wenn der Arbeitnehmer
o die Arbeit verspatet aufnimmt, z.B., wenn er einfach zu spét
kommt,

o die Arbeit Uberhaupt nicht beginnt, z.B. sog. Krankfeiern,

o die Arbeit nach einer rechtmaRigen Unterbrechung verspé-
tet oder gar nicht mehr aufnimmt, z.B. nach einem Dienst-
gang geht der Arbeitnehmer weit vor dem Ende der Arbeits-
zeit nach Hause,

o die Arbeit vorzeitig einstellt, z.B. indem er in den Postraum
geht und mit den Kollegen Skat spielt oder,

e obwohl am Arbeitsplatz anwesend, seine Arbeitskraft zu-
rickhalt, z.B., in dem er seinen Kollegen vorspiegelt nachzu-
denken, tatsachlich aber schlaft.

Hat der Arbeitnehmer die Nichtleistung nicht zu vertreten, so wird er
von der Arbeitsleistung frei (8§ 275 BGB), z.B. wenn dem Program-
mierer der Computer wegen eines Werkschadens ausfallt.

Steht dem Arbeitnehmer ein rechtfertigender Grund (z.B. Urlaub, Ver-
lassen der Arbeitsstelle mit ausdricklicher Erlaubnis des Arbeit-
gebers) zur Seite, wird er von der Arbeitsleistung frei.

Hat der Arbeithehmer ohne rechtfertigenden Grund, aus einem von
ihm zu vertretenden Grund die Arbeit nicht geleistet, so erlangt der
Arbeitgeber nach § 325 BGB Anspriiche auf Schadensersatz wegen
Nichterfiillung. Diese Mdglichkeit ist jedoch Uberwiegend theoretisch
zu sehen. Denkbar wéare ein Schadensersatz bei hoherwertigen
Diensten.

7.5.3.2 Schlechtleistung

Im Arbeitsrecht werden unter Schlechtleistung im Wesentlichen die
Falle zusammengefasst, in denen der Arbeitnehmer zwar seiner Ar-
beitsverpflichtung nachkommt, aber eine mit Mangeln behaftete Ar-
beitsleistung erbringt.

Schlechtleistung liegt vor, wenn der Arbeitnehmer
e zulangsam oder zu flichtig arbeitet,
e kein Arbeitsergebnis erbringt,

e zwar ein Arbeitsergebnis erzielt, das aber fehlerhaft oder
insgesamt unrichtig ist,

e bei der Arbeit die Arbeitsmittel (Maschinen, Geratschaften,
Werkzeuge) beschadigt oder zerstort, — auch Gegenstande
Dritter (z.B. Berufskraftfahrer verursacht Verkehrsunfall) -

e bei der Arbeit andere Mitarbeiter einschlie3lich Arbeitgeber
schuldhaft kdrperlich verletzt.
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Eine Schlechtleistung ist zusammengefasst immer dann gegeben,
wenn der Arbeitgeber durch die zu erbringende Arbeitsleistung in
irgendeiner Form pflichtwidrig geschéadigt wird.

Nimmt man die Arbeitsleistung im weitesten Sinne, so liegt auch eine
Schlechtleistung vor, wenn der Arbeitnehmer Mitwirkungshandlun-
gen unterlasst, zu denen er verpflichtet ist.

Im Gegensatz zur schuldhaften Nichtleistung verliert der Arbeitneh-
mer bei der Schlechtleistung seinen Entgeltanspruch grundsatzlich
nicht. Das gilt insbesondere fir die in der Person des Arbeitnehmers
liegende, nichtverschuldete Schlechtleistung (Unfahigkeit).

Der Arbeitgeber hat aber das Recht zur ordentlichen Kiindigung, in
schweren Féllen u.U. das Recht zur auf3erordentlichen Kindi-
gung. Das gilt auch fur die nicht verschuldete Schlechtleistung im
Sinne des letzten Absatzes. Der Arbeitgeber muss aber die Moglich-
keiten einer Anderungskiindigung (8 2 KSchG, z.B. Unterbringen
auf einem anderen Arbeitsplatz) gewissenhaft prifen und zunachst
diese ins Auge fassen, weil es sich um eine personenbedingte Kin-
digung handelt.

Aber auch bei der schuldhaften Schlechtleistung kann in Ausnahme-
fallen nur eine Anderungskiindigung in Betracht kommen. In diesem
Falle handelt es sich zwar um eine verhaltensbedingte Kiindigung; es
kdnnte aber sein, dass der Arbeitnehmer in Zukunft bessere Leistun-
gen erbringt, wenn er z.B. von bestimmten Kollegen ferngehalten
wird.

7.5.4 Die Haftung des Arbeitnehmers

Schlechtleistungen bringen dem Arbeitgeber regelmafig einen wirt-
schaftlichen Verlust. Es fragt sich, wer den Schaden zu tragen hat,
Arbeitgeber oder Arbeitnehmer bzw. ob gegebenenfalls der Schaden
zu teilen ist.

7.5.4.1 Grundsatz: Haftung fur Verschulden

Im Falle der schuldhaften Schlechtleistung hat der Arbeitgeber
Schadensersatzanspriiche gegen den Arbeithehmer wegen Pflicht-
verletzung § 280 BGB. Der Arbeitnehmer ist hinsichtlich seiner ,Ar-
beitspflichten im weitesten Sinne" gegeniber dem Arbeitgeber
Schuldner im Sinne des § 276 BGB. Er haftet deshalb grundsatzlich
fur Verschulden (Vorsatz und jede Form der Fahrlassigkeit) § 276
BGB.

Diese einfache Haftungsregelung kann jedoch wegen der Besonder-
heiten des Arbeitsverhéltnisses als Dauerschuldverhaltnis nicht fiir
das Arbeitsrecht Ubernommen werden, sondern insbesondere die
Rechtsprechung hat hierzu beachtenswerte Sondertatbestédnde ent-
wickelt.

7.5.4.2 Arbeitsrechtliche Sonderfalle

Zunachst werden die anzuwendenden Verschuldensbegriffe vorge-
stellt:

Rechtsfolgen der
Schlechtleistung

Kindigungsmaglich-
keiten des Arbeitgebers

Schadensersatz-
anspruche des Arbeit-
gebers
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Direkter und bedingter
Vorsatz

Einfache und grobe
Fahrlassigkeit

Besonderheiten bei der
Arbeitnehmerhaftung

Arbeitnehmer verursacht
Betriebsunfall eines Kol-
legen

Gefahr-(Schadens-) ge-
neigte Tatigkeit

Verschulden setzt vorsétzliches oder fahrlassiges Verhalten bei dem
schadenstiftenden Ereignis (Kausalzusammenhang) beim Arbeit-
nehmer voraus.

Vorsétzlich handelt, wer den rechtswidrigen Erfolg vorausgesehen
und gewollt hat (direkter Vorsatz) oder diesen vorausgesehen und
billigend in Kauf genommen (bedingter Vorsatz) hat.

Fahrlassig handelt, wer die im Verkehr erforderliche Sorgfalt aul3er
Acht lasst, 8 276 Absatz 2 BGB.

Grob fahrlassig handelt, wer die im Verkehr erforderliche Sorgfalt in
besonders schweren Mal3e aul3er Acht lasst; wer nicht beachtet, was
im gegebenen Falle jedem einleuchten muss; wenn schon einfachste,
ganz naheliegende Uberlegungen nicht angestellt werden.

Wird also bei einem schadensstiftenden Ereignis eine der genannten
Verschuldensformen festgestellt, so kdnnte nach buirgerlich-recht-
lichen Grundséatzen der Arbeitnehmer zum vollen Schadensersatz
herangezogen werden.

Die zunehmende Technisierung der Arbeitswelt fihrte immer wieder
zur Kritik an dieser allgemeinen schuldrechtlichen Regelung, von der
man meinte, dass sie bei Arbeitsvertragen zu unbilligen und un-
gerechten Ergebnissen fuhren wirde. Man forderte eine generelle
eingeschrankte Arbeitnehmerhaftung, weil der Umgang mit hoch-
wertigen Arbeitsmitteln, z.B. Lastkraftwagen, Kran, zentralen Compu-
ter-Einheiten, den Arbeitnehmer haftungsrechtlich Uberfordert. Der
Gesetzgeber hat jedoch die gesetzlichen Regelungen nicht geandert.

Von dem Grundsatz der Haftung fir Vorsatz und Fahrlassigkeit gab
es aber schon seit den drei3iger Jahren Ausnahmen.

Der Arbeithehmer haftete im Falle des Ruckgriffs nur flr Vorsatz,
wenn er den Betriebsunfall eines Kollegen verursacht hat, 8§ 636 ff.
RVO. Das galt nicht fir Sachschaden, die der Arbeitnehmer dem Kol-
legen zufugt.

Der Arbeitnehmer haftete bei einer gefahr-(schadens-)geneigten Té&-
tigkeit fir Vorsatz. Im Falle der Fahrlassigkeit wurde die Haftung ver-
mindert.

Eine gefahrgeneigte Téatigkeit liegt vor, wenn es die Eigenart der vom
Arbeitnehmer zu leistenden Arbeit mit groRer Wahrscheinlichkeit mit
sich bringt, dass auch dem sorgféaltigen Arbeitnehmer gelegentlich
Fehler unterlaufen, die fur sich allein betrachtet zwar jedes Mal ver-
meidbar waren, mit denen aber angesichts der menschlichen Unzu-
langlichkeit als mit einem typischen Abirren der Dienstleistung erfah-
rungsgemaf zu rechnen ist. Gefahrgeneigte Tatigkeiten Uben z.B.
Berufskraftfahrer oder Arbeiter in einer Porzellanfabrik, aber auch
solche Arbeitnehmer aus, die bei einer gewdhnlichen Tatigkeit in eine
gefahrengeneigte Situation geraten, z.B. Verkaufer eines Warenhau-
ses im Andrang des Sommerschlussverkaufs.

Die Haftungsminderung gliedert sich wie folgt:

o Hat der Arbeitnehmer vorséatzlich oder grob fahrlassig ge-
handelt, so muss er fir den von ihm verursachten Schaden
voll einstehen,

o hat der Arbeitnehmer mit mittelschwerer (mittlerer) Fahrl&as-
sigkeit gehandelt, so wird der Schaden zwischen dem Arbeit-
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geber und dem Arbeithnehmer geteilt. Bei dieser Teilung, die
durchaus nicht halftig zu sein braucht, ist das friihere betrieb-
liche Verhalten des Arbeitnehmers, aber auch seine private
Vermadgenslage, seine soziale Stellung, zu bertcksichtigen,

e hat der Arbeitnehmer mit leichtester (leichter) Fahrlassig-
keit gehandelt, so haftet er nicht.

Einige Senate des Bundesarbeitsgerichts haben diese Recht-
sprechung zugunsten einer den Arbeitnehmer entlastenden Haftungs-
regelung wegen des den Arbeitgeber treffenden Betriebsrisikos auf
alle Haftungsfalle ausdehnen wollen.

Der 6. Zivilsenat des Bundesgerichtshofs hat sich durch Beschluss
vom 21. September 1993 der Rechtsansicht dieser Senate des Bun-
desarbeitsgerichts angeschlossen, so dass keine Notwendigkeit fir
einen Regelungsbeschluss bestand. Die Gefahrgeneigtheit der Téatig-
keit ist deshalb nicht mehr eine Voraussetzung fiir den Eintritt der
Haftungsbegrenzung, sondern die Unterscheidungen ,grobe”, ,mit-
telschwere* und ,leichteste Fahrlassigkeit* gelten nunmehr kraft Rich-
terrechts fur alle Haftungsfalle.

Der Grol3e Senat des Bundesarbeitsgerichts hatte durch Beschluss
vom 12. Juni 1992 das Verfahren vor dem Gemeinsamen Senat der
obersten Gerichtshofe des Bundes eingeleitet, weil er sich der Auf-
fassung seines 8. Senats angeschlossen hatte, dass die Beschran-
kung der Arbeitnehmerhaftung nicht die Gefahrgeneigtheit der Arbeit
voraussetzt, sondern fir alle Arbeiten gilt, die durch den Betrieb ver-
anlasst sind und auf Grund des Arbeitsverhaltnisses geleistet werden.
Mit Beschluss vom 27.9.1994 hat der GroRRe Senat des BAG ent-
schieden, dass die Grundsatze Uber die Beschrankung der Arbeit-
nehmerhaftung fur alle Arbeiten gelten, die durch den Betrieb veran-
lasst sind und auf Grund eines Arbeitsverhaltnis geleistet werden,
auch wenn diese Arbeiten nicht gefahrgeneigt sind.

7.5.4.3 Die Regelungen des o6ffentlichen Dienstes

Dies alles spielt bei der Arbeithehmerhaftung im offentlichen Dienst
nur eine untergeordnete Rolle, weil dort die tarifvertraglichen Rege-
lungen auf die beamtenrechtlichen Haftungsgrundsatze abstellen.

Nach § 3 Abs. 6 TV-L findet fur die Schadenshaftung von Arbeitneh-
mern des Landes Berlin die fir die Beamten des Landes geltenden
Vorschriften Anwendung. Auf die dortigen Ausfiihrungen im Beamten-
recht darf verwiesen werden.

7.5.5 Mitverschulden

Unsere Rechtsordnung kennt bei der Haftung fir Schadensersatz ein
Mitverschulden des Opfers.

Die Schadensersatzpflicht (Haftung) des Arbeithehmers kann bei
einem Mitverschulden des Arbeitgebers (auch Dritter) zuséatzlich ge-
mindert sein (8 254 BGB). Das Mitverschulden kann sich daraus er-
geben, dass ein Verschulden des Geschadigten bei der Entstehung

Rechtsprechung zur
Arbeitnehmerhaftung

Haftung der Landesbe-
schaftigten

Mitverschulden des Op-
fers
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des Schadens mitgewirkt (8§ 254 Abs. 1 BGB) oder dass er es unter-
lassen hat, den drohenden Schaden abzuwenden oder den bereits
eingetretenen zu mindern (8 254 Abs. 2 BGB).

Ein Mitverschulden des Arbeitgebers kann vorliegen, wenn die erfor-
derlichen Uberwachungen nicht durchgefiihrt worden sind, mangel-
haftes Arbeitsgerat oder Arbeitsmaterial zur Verfigung gestellt wor-
den ist, die Arbeit nicht hinreichend organisiert ist, die Fahigkeiten
des Arbeitnehmers tberfordert sind oder der Arbeitnehmer Uberlastet
ist. Auch eine Verletzung der Verkehrssicherungspflicht des Ar-
beitgebers, z.B. der Arbeitgeber sichert eine Treppe so unzureichend,
dass ein Transportarbeiter des Landes stirzt und einen teuren
Schreibautomaten, den er nach Weisung auf einem Wagen hatte
transportieren sollen, fallen lasst, der dabei zerstort wird, fallt hierun-
ter. Im letzteren Falle durfte wohl eine grobe Fahrlassigkeit des Arbei-
ters vorliegen, aber auch ein Mitverschulden des Arbeitgebers, der
die Treppe hatte vorschriftsmaRig hatte sichern missen.
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7.6 Pflichten des Arbeitgebers

Man unterscheidet grundsatzlich neun Arbeitgeberpflichten:
e Die Lohnzahlungspflicht (Hauptpflicht),
e die Beschaftigungspflicht,
e die Pflicht, die Arbeitsmittel bereitzustellen,
e die FUrsorgepflicht,
e die Gleichbehandlungspflicht,
o die Pflicht, Urlaub zu gewahren,
e die Pflicht zur Dienstbefreiung in besonderen Fallen,
e die Pflicht, Zeugnisse zu erteilen,
o die Pflicht, Auskinfte zu erteilen.

Aus Tarifvertragen, Betriebs- oder Dienstvereinbarungen kénnen sich
weitere Pflichten ergeben, z.B. die Pflicht, eine zusatzliche Alters-
versorgung zu zahlen.

Diese neun gesetzlichen Pflichten sind in ihrer Gewichtung nicht
gleichwertig. Die wichtigste unter ihnen ist die Lohnzahlungspflicht.

7.6.1 Entlohnungspflicht (allgemein)

Lohn ist jede Arbeitgeberleistung, die ihre Begrindung in der perso-
nalen Struktur des Arbeitsverhaltnisses findet sowie der Verdienst
des Arbeitnehmers, den er als Gegenleistung fir seine Arbeit erhalt.

Arbeitsentgelt ist nur die direkte Gegenleistung fur die Arbeitsleistung.
Der Satz: ,Ohne Arbeit keinen Lohn“ gilt im modernen Arbeitsrecht
nur eingeschrankt. Das Austauschprinzip wird vielfach durchbrochen;
Arbeitsrecht ist Arbeitnehmerschutzrecht.

Der ,gerechte” Lohn lasst sich nicht mathematisch berechnen. Be-
denken Sie folgendes: Da ist ein kraftiger Kerl, der beim Entladen
eines Lastkraftwagens immer drei Kartons der Ladung gleichzeitig ins
Lager schleppt. Seine Kollegin, langst nicht so kraftig, miht sich er-
heblich beim Transportieren eines Kartons. Selbstverstandlich ist der
Arbeitgeber an der schnellen Entladung des Lastkraftwagens und
damit an dem ,kraftigen Kerl" interessiert, der seinen Feierabend oh-
ne jede Erschopfung erreicht, wahrend seine Kollegin am Abend ent-
kraftet ins Bett sinkt. Der Lohn des ersten ist in der Praxis weitaus
héher also der Lohn der Kollegin, aber keineswegs dreimal so hoch,
wie man annehmen miusste. Objektiv gesehen, kdnnte man hingegen
dartber nachdenken, ob es nicht gerechter ware, der Kollegin den
héheren Lohn zukommen zu lassen, weil sie sich kérperlich bis an die
Leistungsgrenze einsetzt. Sie sehen, Gerechtigkeit lasst sich bei der
Entlohnung wohl nicht erreichen!

Auch das Aushandeln des Lohnes kann diese Gerechtigkeit nicht
herbeischaffen. Da es fast immer weniger Arbeitsplatze als Arbeit-
nehmer gibt, hat der Arbeithnehmer keinen Handlungsspielraum: Er

Neun ungeschriebene,
weil selbstverstandliche
Arbeitgeberpflichten

,Ohne Arbeit keinen
Lohn* gilt nur einge-
schrankt

Der gerechte Lohn

Das Aushandeln des
Lohnes
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Eingeschranktes Prinzip
der Vertragsfreiheit

Der Geldlohn im offentli-
chen Dienst

Zeit- und Stiicklohn

Abwendung vom Alimen-
tationsprinzip

Leistungsbezogene Ele-
mente

muss jede halbwegs interessante Stelle annehmen, um sich und u.U.
seine Familie ernahren zu kénnen.

Deshalb wird in das Aushandeln des Lohnes aufgrund des Prinzips
der Vertragsfreiheit — zur Wahrung eines kinstlichen Gleichgewichts
— dreifach eingegriffen:

e durch den Gesetzgeber mit Schutznormen,
e durch die Tarifvertragsparteien,

e durch Dienst- bzw. Betriebsvereinbarungen — (aber im Land
Berlin nur mittelbar, denn Arbeitsentgelte und sonstige Ar-
beitsbedingungen, die durch Tarifvertrag geregelt sind oder
Ublicherweise geregelt werden, kénnen nicht Gegenstand ei-
ner Dienstvereinbarung sein, § 75 PersVG Berlin)

Im offentlichen Dienst spielt grundsatzlich nur der Geldlohn eine Rol-
le. Daneben gibt es den Naturallohn (Unterkunft, Verpflegung, Klei-
dung).

Geldlohn unterteilt sich in Zeitlohn und Stiicklohn. Der Sticklohn (Ak-
kord) ist ebenfalls der privaten Wirtschaft vorbehalten.

Bei den besonderen Lohnformen ,Zulagen* und ,Zuschlage”, ,Préa-
mien®, ,Gratifikationen®, ,Provisionen®, ,Gewinnbeteiligungen” spielen
nur die Zulagen und Zuschlage im offentlichen Dienst eine Rolle.

Die vermdgenswirksame Leistung gehdrt zum Lohn.

7.6.2 Entlohnung im Geltungsbereich des
TV-L

Das bisherige Bezahlsystem wurde abgeschafft. Leistungsfremde
Aspekte, wie das Alimentationsprinzip, spielen keine Rolle mehr. Le-
bensaltersstufen, familienbezogene Bestandteile oder Bewahrungs-,
Zeit-, Tatigkeits- und Fallgruppenaufstiege sind weggefallen.

Es erfolgt eine Hinwendung zu leistungsbezogenen Bezahlungsele-
menten. Das Fortkommen in den Entwicklungsstufen ist (theoretisch)
von den Leistungen des Beschaftigten abhangig. Liegen diese Uber
dem Durchschnitt fihrt dies zu einem schnelleren Aufstieg in den
Entwicklungsstufen und damit zu einem hdheren Einkommen. Zu-
satzliche Leistungsanreize in Form von Leistungspramien und Leis-
tungszulagen erganzen die leistungsorientierte Bezahlung.

Letztlich soll sich die Bezahlung nur noch nach Erfahrung und Leis-
tung richten.

Darlber hinaus wurde durch die Einfihrung einer neuen Entgeltgrup-
pe mit einem niedrigeren Bezahlungsniveau den offentlichen Arbeit-
gebern ein Instrument an die Hand gegeben, um im Wettbewerb mit
privaten Anbietern bestehen zu kénnen.

Fur vorhandene Beschéftigte sichern eine Vielzahl von Besitzstands-
und Ausgleichsregelungen das bisherige Einkommen.
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7.6.2.1 Grundsatz der Tarifautomatik
7.6.2.1.1 Eingruppierungssystem des TV-L

Die Verhandlungen zu einem neuen Eingruppierungssystem fir
Bund, Lander und Kommunen sind noch immer nicht vdllig abge-
schlossen. Die Tarifvertragsparteien haben sich bisher nur dber
Grundsatzregelungen geeinigt. Daher wurden die Eingruppierungsre-
gelungen fur Arbeiter und Angestellte zusammengefasst und festge-
stellt, dass der Grundsatz der Tarifautomatik erhalten bleibt.

Der Arbeitnehmer ist automatisch in der Entgeltgruppe, deren Merk-
male durch die auszuiibende Tétigkeit des Betroffenen erfullt werden.
Hinsichtlich der Téatigkeit findet wie bisher eine Biindelung zu Arbeits-
vorgangen statt und eine Ankniupfung an die Uberwiegend auszu-
Ubende Tatigkeit.

Bis zum Inkrafttreten der neu zu verhandelnden Entgeltordnung er-
folgt die Eingruppierung nach der Anlage la und 1b zum BAT/-O
bzw. nach den Lohngruppenverzeichnissen des MTArb/-O und BMT-
G/-0O. Die entsprechende Entgeltgruppe nach dem TV-L ergibt sich
aus der Anlage zum jeweiligen Uberleitungsvertrag.

Auch im Bereich der Lander soll gemafR der Protokollerklarung zu § 2
TV-L eine neue Entgeltordnung in Kraft treten. Es ist davon auszuge-
hen, dass die mit Bund und Kommunen entwickelten Regelungen
auch im TV-L Berucksichtigung finden. Bis die neue Entgeltordnung
in Kraft tritt erfolgt wie bei Bund und Kommunen die Eingruppierung
nach der Anlage la und 1b zum BAT/-O bzw. nach den Lohngrup-
penverzeichnissen MTArb/-O.

7.6.2.1.2 Grundzlge der Tarifautomatik nach al-
tem Tarifrecht

Die Tarifvertragsparteien haben bei Abschluss des neuen Tarifrechts
die Tarifautomatik - wie gesagt - ausdriicklich nicht abgeschafft.
Vielmehr bleibt sie das Kernstlick auch des TV-L.

Im Grundsatz wird dementsprechend der Beschéftigte nach der Ent-
geltgruppe vergutet, in der er eingruppiert ist (jetzt § 15 Abs. 1 TV-L).
Dabei richtet sich die Eingruppierung des Beschaftigten nach der von
ihm auszulibenden Téatigkeit (weitergeltender §22 Abs. 2 BAT).

Die auszuilbende Tatigkeit wird nach den Tatigkeitsmerkmalen der
Vergutungsordnung (weitergeltende Anlagen la und 1b zum BAT)
bewertet. Mal3geblich ist die gesamte auszuilbende, in Arbeitsvor-
géange aufgeteilte Tatigkeit.

Der Arbeitsvorgang ist eine nach tatsachlichen Gesichtspunkten ab-
grenzbare und tarifrechtlich selbstandig bewertbare Arbeitseinheit der
Zu einem bestimmten Arbeitsergebnis fihrenden Téatigkeit eines Be-
schéftigten unter Hinzurechnung der Zusammenhangstatigkeiten und
bei Bericksichtigung einer verniinftigen, sinnvollen praktischen Ver-
waltungsibung.

Hat der Beschéftigte zeitlich mindestens zur Hélfte (soweit der Tarif-
vertrag keine anderen Wertungen vornimmt) Arbeitsvorgange zu ver-
richten, die den Tatigkeitsmerkmalen einer bestimmten Vergitungs-
gruppe entsprechen, ist er in dieser Vergutungsgruppe eingruppiert.

Noch keine Einigung der
Tarifvertragsparteien

Grundsatz der Tarifau-
tomatik

Weitere Anwendung des
BAT/BAT-O

Vorubergehende Weiter-
geltung des § 22
BAT/BAT-O

Auszulibende Tatigkeit

Arbeitsvorgang
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Ubersicht tiber den Ein-
gruppierungsvorgang
nach altem BAT

Systematische Gliede-
rung des TV-L

Aufbau der Entgeltgrup-
pen

Durchlassigkeit der Ent-
geltgruppen

Die so ermittelte Vergitungsgruppe des BAT wird dann auf die ent-
sprechende Entgeltgruppe des TV-L umgerechnet.

Eingruppierung
(Bestimmung der Entgeltgruppe)

Der Beschaéftigte wird nach der Entgeltgruppe vergutet, in die er
eingruppiert ist (Tarifautomatik), 8 15 Absatz 1 Satz 2 TV-L

Wo ist der Beschéaftigte eingruppiert?
(z. Z. noch Verweisung auf den BAT(!), spater §8 12, 13 TV-L)

Die Eingruppierung des Angestellten richtet sich nach der von
ihm auszutubenden Tatigkeit, 8 22 Abs. 2 BAT

N

Die auszuubende Tatigkeit wird nach den
Tatigkeitsmerkmalen der Vergutungsordnung (Anlagen 1a und
1b zum BAT) bewertet.

Bewertet wird die gesamte auszulubende, in Arbeitsvorgange
aufgeteilte Tatigkeit.

N

Definition: Der Arbeitsvorgang ist eine nach
tatséchlichen Gesichtspunkten abgrenzbare und
tarifrechtlich selbstandig bewertbare Arbeitseinheit
der zu einem bestimmten Arbeitsergebnis fuhrenden
Tatigkeit eines Angestellten unter Hinzurechnung
der Zusammenhangstatigkeiten und bei
Beriucksichtigung einer vernunftigen, sinnvollen
praktischen Verwaltungsibung.

N

Hat der Angestellte zeitlich mindestens zur Halfte
Arbeitsvorgange zu verrichten, die den Tatigkeitsmerkmalen
einer bestimmten Vergitungsgruppe entsprechen, ist er in
dieser Verglutungsgruppe eingruppiert.

z. Z. dann noch Riuckrechnung in die entsprechende Entgeltgruppe des TV-L
Von der Entgeltgruppe hangt die Hohe des Grundentgelts der Stufe 1 ab.
Die genaue Stufenzuordnung richtet sich nach 8§ 16 - 18 TV-L.

7.6.2.2 vertikale Struktur des TV-L

Die vorgestellte Eingruppierung fuhrt letztlich zur Zuordnung des Be-
schaftigten zu einer Entgeltgruppe. Systematisch ist dabei die Ein-
gruppierung in die Entgeltgruppen 1 bis 15 ist abhangig von Berufs-
und Bildungsabschlussen sowie von den Ubertragenen Tatigkeiten.

Der Entgeltgruppe 1 bis 4 gehdren an- und ungelernte Beschaftigte
an. Eine Zuordnung in die Entgeltgruppen 5 bis 8 setzt eine dreijahri-
ge Ausbildung (BBiG) voraus. Ab Entgeltgruppe 9 ist eine Eingruppie-
rung fur Tatigkeiten vorgesehen, die einen Fachhochschulabschluss
erfordern. Die Entgeltgruppe 13 bis 15 ist flr Tatigkeiten mit wissen-
schaftlichem Hochschulabschluss vorgesehen.

Um — neben den nachstehend behandelten Qualifikationsstufen (ho-
rizontale Struktur) — einem transparenten, tatigkeitsbezogenen Sys-
tem gerecht zu werden, ist fur alle Qualifikationsebenen die so ge-
nannte Durchlassigkeit vorgesehen.
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Beschatftigte, die die ohne die entsprechende Ausbildung die Tatigkeit
einer bestimmten Entgeltgruppe austiben, kénnen also ebenfalls
nach dieser Entgeltgruppe vergitet werden, vorausgesetzt, dass sie
Uber entsprechende Fahigkeiten verfligen, wobei sich diese nicht auf
die gesamte Breite und Tiefe des im Rahmen der Ausbildung vermit-
telten Fachwissens und Konnens beziehen muss, sondern nur auf
den Teil, der fur die konkrete Tatigkeit erforderlich ist.

In die neue Entgeltgruppe 1 werden Beschéftigte mit einfachsten Ta-
tigkeiten eingruppiert, z.B. Garderobenpersonal, Servierer/innen oder
Haushaltsgehilfen/innen. Die Regelung ist a 1. Oktober 2005 in Kraft
getreten und ist ausschlieflich fur Neueinstellungen vorgesehen.

7.6.2.3 Entgelt (horizontale Struktur)

Die neuen Entgelttabellen zum TV-L umfassen 15 Entgeltgruppen mit
jeweils funf (Entgeltgruppen 9 bis 15) oder sechs (Entgeltgruppen 2
bis 8) Stufen (8 16 TV-L). In diesen Entgeltgruppen sind mit Aus-
nahme der Vergutungsgruppe | BAT, die bisherigen Vergitungs- und
Lohngruppen zusammengefasst.

Beschatftigte, die friher nach Vgr. | BAT eingruppiert worden wéren,
sind kinftig aus aul3ertarifliche Angestellte zu behandeln. Neu ist —
wie gesagt - die Entgeltgruppe 1 als untere Entgeltgruppe. Sie kommt
bei Neueinstellungen von un- und angelerntem Personal zur Anwen-
dung.

AnknUpfungspunkt fir das Durchlaufen der horizontalen Stufen ist
die Beschaftigungszeit beim Arbeitgeber.

Nach 8§ 34 Abs. 3 TV-L ist die Beschaftigungszeit diejenige, die der
Arbeitnehmer bei demselben Arbeitgeber in einem Arbeitsverhaltnis
und/oder Beamtenverhéltnis zuriickgelegt hat, auch wenn sie unter-
brochen worden ist.

Nach bisheriger Rechtsprechung gilt die vor dem Ausscheiden lie-
gende Zeit nicht als Beschaftigungszeit, wenn der Arbeithehmer aus
eigenem Verschulden oder auf eigenen Wunsch aus dem Arbeitsver-
héltnis ausgeschieden ist. (Fur ein Ausscheiden, das auch im Inte-
resse des Arbeitgebers lag, gibt es Anrechnungsregelungen. Das gilt
auch fir Kriegsereignisse und sonstige Hartefélle.) Es ist davon aus-
zugehen, dass diese Ansicht nicht aufgegeben wird.

Die Beschéftigungszeit ist neben ihrer Bedeutung fir die Entgeltbe-
rechnung auch Grundlage fur die Berechnung der Dauer der Zahlung
des Krankengeldzuschusses, der Kindigungsfristen und der Feststel-
lung der Unklndbarkeit des Arbeitnehmers.

Dementsprechend werden Neueinsteiger ohne Berufserfahrung in die
Stufe 1 der jeweiligen Entgeltgruppe eingruppiert. Diese Stufe enthalt
eine gegeniber Stufe 2 um 10 Prozent abgesenkte Vergitung. Nach
einem Jahr erhalten sie die Stufe 2, die Bewerber mit Berufserfah-
rung bereits von Anfang an erhalten. Bei mindestens dreijahriger Be-
rufserfahrung kann eine Zuordnung auch in die Stufe 3 erfolgen.

Die Stufen 1 und 2 bilden die Grundstufen. Die Verweildauer in den
Stufen betragt in der Regel ein Jahr in Stufe 1 bis hin zu finf Jahren
in Stufe 5 (§ 16 Abs. 4).

Berucksichtigung der
Berufserfahrung

Entgeltgruppe 1

Struktur der einzelnen
Entgeltgruppen

Durchlaufen der Stufen

Beschéftigungszeit

Stufenzuordnung

Grundstufen
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Entwicklungsstufen

Endstufen

Tabellenentgelt

Einschlagige Berufser-
fahrung

Abweichende Stufenein-
ordnung

Ab Stufe 3 spricht man von Entwicklungsstufen. Je nach individueller
Leistung der Beschaftigten kann ab dieser Stufe der Aufstieg in Stufe
4,5 und 6 beschleunigt oder verlangsamt werden. (8 17 Abs. 2 TV-L).
Wann in diesem Zusammenhang von einer unterdurchschnittlichen,
durchschnittlichen und tberdurchschnittlichen Arbeitsleistung gespro-
chen werden kann, wird wohl erst von den Gerichten geklart werden
kénnen. Bis dahin, werden die eingerichteten oder einzurichtenden
betrieblichen Kommissionen, die paritdtisch aus Vertretern des Ar-
beitgebers und Mitgliedern des Personalrats bestehen, im Streitfall
schlichtend und klarend eingreifen missen.

Stufe 6 stellt zukunftig die Endstufe dar. In einigen Fallen stellt bereits
die Stufe 5 die Endstufe dar.

7.6.2.3.1 Einstufung bei Neueinstellungen

Nach 8 16 Abs. 1 S. 1i.V.m. der Anlage zu § 15 Abs. 2 TV-L erhalten
die Beschéftigten nachstehende Tabellenentgelte in 5 bzw. 6 Stufen.
(Anm.: Dort sind ebenfalls die bis spatestens 2017 geltenden Uber-
gangsvorschriften geregelt, die im Rahmen dieses Lehrbriefs aber
nicht behandelt werden!) :

Bei Einstellungen werden die Beschaftigten zwingend der Stufe 1
zugeordnet. Etwas anderes gilt nur fir (8 16 Abs. 2 TV-L)

e Beschéftigte ohne Berufserfahrung werden also der Stufe 1
zugeordnet.

e Liegt eine mindestens einjahrige einschlagige Berufserfah-
rung aus einem vorherigen Arbeitsverhdaltnis zum selben
Arbeitgeber (regelmaf3ig dirfen zwischen dem Ende des vo-
rigen und dem Beginn des aktuellen Arbeitsverhaltnisses nicht
mehr als 6 Monate liegen) vor, werden die Vorzeiten ange-
rechnet.

o Liegt entsprechende Berufserfahrung von mindestens ei-
nem Jahr aus einem anderen vorherigen Arbeitsverhélt-
nis vor, erfolgt die Zuordnung zur Stufe 2.

o Verfugt der Beschéftigte tUber mindestens dreijahrige ein-
schléagige Berufserfahrung aus einem anderen vorherigen
Arbeitsverhéaltnis erfolgt die Einstellung regelm&Rig in der
Stufe 3.

Eine weitere Besonderheit findet sich in § 16 Abs. 5 TV-L. Hier wird
dem Arbeitgeber die Mdglichkeit eroffnet, abweichend von der Stu-
feneinordnung ein bis zu zwei Stufen héheres Einkommen zu ge-
wéhren.

Die Abweichung ist méglich zur

e regionalen Differenzierung

e Deckung des Personalbedarfs

e Bindung von qualifizierten Fachkraften oder zum
e Ausgleich hoherer Lebenshaltungskosten.

Beschatftigte der jeweiligen Endstufen kbnnen zudem noch eine Zula-
ge in H6he von bis zu 20 % der jeweiligen Stufe 2 zusatzlich erhalten.
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Die Zulage kann befristet werden und ist als befristete Zulage wider-
ruflich, wenn die Griinde wegfallen.

Die Einstufung in der Entgeltgruppe 1 erfolgt bei Neueinstellungen
einheitlich auf der niedrigsten Stufe, namlich Stufe 2.

7.6.2.3.2 regularer Stufenaufstieg
Der Aufstieg in den Stufen erfolgt regular gemafi § 16 Abs. 3 TV-L:

e Der Ubergang von Stufe 1 zu Stufe 2 (soweit vorhanden) er-
folgt leistungsunabhéngig nach einem Jahr.

e Der Ubergang von Stufe 2 zu Stufe 3 erfolgt ebenfalls
leistungsunabh&angig nach zwei Jahren.

Das weitere Fortkommen héngt dann von den Leistungen des Be-
schaftigten ab, so dass sich der Aufstieg beschleunigen oder ver-
langsamen kann. Beim durchschnittlichen Mitarbeiter sollen sich
die Stufenaufstiege folgendermalien gestalten:

e Stufe 4 nach drei Jahren in Stufe 3,
e Stufe 5 nach vier Jahren in Stufe 4 und
e Stufe 6 nach funf Jahren in Stufe 5.

In der Entgeltgruppe 1 wird die jeweils né&chste Stufe leistungsunab-
hangig nach vier Jahren in der vorangegangenen Stufe erreicht. Eine
Verkirzung oder Verlangerung der Stufenzugehdrigkeit soll dem Ar-
beitgeber bei Uber- bzw. unterdurchschnittlicher Leistung des Be-
schéftigten dennoch erhalten bleiben.

7.6.2.4 Aufstieg (HOhergruppierung)

Werden dem Beschaftigten Tatigkeiten dauerhaft Ubertragen, die
einer hoheren Entgeltgruppe entsprechen, ist er nach dem System
der Tarifautomatik (automatisch) in die hdhere Entgeltgruppe ein-
gruppiert und nach dieser zu bezahlen. So z.B. auch, wenn nach ei-
ner Fihrung auf Probe, die Tatigkeit dauerhaft Gbertragen wird.

Gleiches kann - wie bisher — auch durch sog. Anwachsung entstehen,
wenn sich Arbeitsinhalte durch den Wandel der auReren Umstande
so verandern, dass die Tatigkeit den Merkmalen einer hoheren Ent-
geltgruppe entspricht.

Sobald demgemaf die Voraussetzungen fiir die Bezahlung nach ei-
ner hoheren Entgeltgruppe vorliegen, ist diese allein fur die Bezah-
lung maf3geblich.

Neu hinzugekommen ist, dass der Arbeitgeber nunmehr in der héhe-
ren Entgeltgruppe die Einstufung des Beschéftigten vorzunehmen
hat. Hierbei gilt nach § 17 Abs. 4 TV-L, dass Beschéftigte auf keinen
Fall weniger erhalten darf, als er vorher hatte und dass er mindes-
tens in Stufe 2 der Entgeltgruppe einzustufen ist. Flr den weiteren
Stufenaufstieg gelten dann die allgemeinen Regeln des 8§ 17 TV-L.

Entgeltgruppe 1

Stufenaufstieg in den
Grundstufen

Stufenaufstieg in den
Entwicklungsstufen

Entgeltgruppe 1

Ubertragung héherwerti-
ger Tatigkeit

Anwachsung

Stufeneinordnung nach
Aufstieg
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Staffelung der Jahres-
sonderzahlung

Grol3e Bedeutung der
Ausschlussfrist

7.6.3 Besonderheiten beim Entgelt (TV-L)
7.6.3.1 Jahressonderzahlung (8 20 TV-L)

An die Stelle des alten Weihnachtsgeldes tritt nunmehr eine Jahres-
sonderzahlung des § 20 TV-L.

Sie bemisst sich nach dem durchschnittlichen Entgelt der Monate
Juli, August, September (ohne Uberstunden und Mehrarbeit, Leis-
tungszulagen, Leistungs- und Erfolgspramien). Es wird mit dem No-
vembergehalt ausgezahlt. In Berlin gilt folgende Staffelung:

E1bisES8 95 %
E9bisE 11 80 %
E 12 bisE 13 50 %
E 14 bisE 15 35%

Allgemein gilt: Fur jeden Monat, den ein Beschéftigter kein Tabellen-
entgelt erhalten hat, wird die Jahressonderzahlung — mit Ausnahmen
— um ein Zwolftel gekirzt.

7.6.4 Falligkeit des Entgelts (TV-L)

Gem. 8§ 24 Abs. 1 S. 2 TV-L erfolgt die Zahlung am letzten Tag des
Monats (Zahltag) fiir den laufenden Kalendermonat auf ein vom Be-
schaftigten genannten Konto. Entgeltbestandteile, die nicht in Mo-
natsbetragen festgelegt sind, sind am Zahltag des zweiten Kalender-
monats, der auf ihre Entstehung folgt, fallig (Satz 4).

7.6.5 Die Ausschlussfrist (TV-L)

Regeln zu Ausschlussfristen, treffen nicht nur das Entgelt auch wenn
sie hier wohl eine prominente Bedeutung haben. Die Ausschlussfrist
trifft aber regelmafig auch alle anderen tarifvertraglich geregelten
Anspriche der Arbeitsvertragsparteien. Sie ist daher — z. B. auch in
Bezug auf Verjahrungsregeln etc. — von grol3er Wichtigkeit fir die
Praxis.

§ 37 TV-L verlangt, dass binnen sechs Monaten alle Anspriiche aus
dem Arbeitsverhdltnis schriftlich geltend gemacht werden missen.
da sie ansonsten erléschen (verfallen).

Der Anspruch kann danach nicht mehr geltend gemacht werden.
Handelt es sich um einen fortdauernden Sachverhalt gentugt die ein-
malige schriftliche Geltendmachung auch fir spater fallige Leistun-
gen.
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7.6.6 Zulagen (TV-L)

7.6.6.1 Vorubergehende Ubertragung einer ho-
herwertigen Tatigkeit

§ 14 TV-L bestimmt, dass ein Beschatftigter, der voriibergehend eine
im Vergleich zu seiner arbeitsvertraglich bestimmten Tétigkeit hoher-
wertige Aufgabe erledigt, fir die Dauer der anspruchsvolleren Tatig-
keit eine Zulage erhalt. Eine vertretungsweise Ubertragung einer ho-
herwertigen Tatigkeit steht dabei der voriibergehenden Ubertragung
gleich.

Wegen der unterschiedlichen Interessenlagen zwischen Arbeitgebern
(flexibler Personaleinsatz, der ohne weiteres rlickgdngig gemacht
werden kann) und Arbeitnehmern (dauerhafte hdhere Eingruppie-
rung) sind Meinungsverschiedenheiten und gerichtliche Auseinander-
setzungen (ber die Zulassigkeit einer nur voriibergehenden Ubertra-
gung und Zahlung einer Zulage (in Konkurrenz zur stabilen Hoher-
gruppierung) vorprogrammiert.

Das Bundesarbeitsgericht meinte lange Jahre, die voriibergehende
Ubertragung einer hoherwertigen Tatigkeit bedarf — ahnlich wie bei
befristeten Arbeitsvertrdgen — eines sachlichen Grundes. Diese Auf-
fassung hat das BAG im Jahr 2002 aufgegeben. Es vertritt nunmehr
die Auffassung, dass an die Voraussetzungen einer vortibergehen-
den Ubertragung hoherwertiger Tatigkeiten im Rahmen des dem Ar-
beitgeber grundsatzlich zustehenden Direktionsrechts nicht die glei-
chen strengen Maf3stdbe anzulegen sind wie in den Féllen befristeter
Arbeitsverhdltnisse, wo es im Ergebnis um die Frage der Umgehung
des gesetzlichen Kiindigungsschutzes gehe.

Nach der jetzigen Rechtsauffassung des BAG muss im Wege einer
so genannten ,doppelten Billigkeitsprifung” erstens geprtft werden,

e o0b die eigentliche Ubertragung der héherwertigen Tatigkeit
billigem Ermessen entspricht, und zweitens,

e 0b es auch billigem Ermessen entspricht, die Tatigkeit nur vo-
ribergehend zu tbertragen (und nicht auf Dauer).

An die zweite Stufe der Ermessensprifung sind in den Féllen langer-
fristiger oder aufeinanderfolgender voriibergehender Ubertragungen
strenge Malistabe anzulegen. Eine generelle Hochstdauer fur den
Begriff ,voriibergehende* Ubertragung gibt es jedoch nicht. Denn es
handelt sich bei der Billigkeitspriifung stets um eine Einzelfallprifung!

Trotz der unentbehrlichen Einzelfallprifung kann in den folgenden
typischen Beispielen jedoch von einer in der Regel zulassigen Uber-
tragung hoherwertiger Tatigkeiten ausgegangen werden:

e Erprobung: Eine voriibergehende Ubertragung zur Erpro-
bung des Beschéftigten ist zuléssig; der Begriff der Erprobung
beinhaltet jedoch, dass hier enge zeitliche Grenzen gesetzt
sind.

e Ubertragung von Fithrungspositionen auf Probe oder auf
Zeit: Es wird davon auszugehen sein, dass die in der Natur
der Tatigkeit liegende Instabilitat ausreicht, um anstelle einer
dauerhaften Hohergruppierung die Zahlung einer Zulage fir
die Zeit der Fuhrungstatigkeit zu rechtfertigen.

Regelungsgehalt des
8§14 TV-L

Zulassigkeit der Ubertra-
gung

Auffassung des BAG

~doppelte Billigkeitspri-
fung”

Prufungsmalistab

Typische Beispiele
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Vertretung

Hoherwertigkeit der Ta-
tigkeit

AuRergewdhnliche Er-
schwernisse

¢ Organisationsentscheidungen: wie z. B. die Entscheidung,
die Stelle nur vortiibergehend mit dem Beschéftigten zu beset-
zen, um nach Ablauf einiger Zeit (nach Abschluss der Lauf-
bahnprifung) dort einen Beamtenanwarter oder einen besser
qualifizierten Beschaftigten einzusetzen. Entsprechendes gilt
wahrend des Laufs einer Stellenausschreibung oder fir die
Zeit im Vorfeld einer geplanten Neuorganisation der Arbeits-
bereiche.

Bei der Vertretung (s.o. Grundsatz) ist zu beachten, dass es sich bei
der Vertretungstatigkeit um eine ,andere” Tatigkeit handeln muss. Die
ubliche Urlaubs-, die kurzfristige Krankheitsvertretung o.A. fallt also
nicht darunter. Entsprechendes gilt fur die Tatigkeit des so genannten
standigen Vertreters, bei dem die Vertretungstatigkeit Gegenstand
seiner arbeitsvertraglichen Beschéaftigung ist und sich in der Regel
schon in der Eingruppierung niedergeschlagen hat.

Wenn die oben erlauterten Billigkeitsprifungen zu dem Ergebnis
kommen, dass die befristete Ubertragung einer hoherwertigen Téatig-
keit rechtlich moglich ist, stellt sich die Frage, ob die Ubertragene Ta-
tigkeit tatsachlich héherwertig ist, um zur Gewéahrung einer personli-
chen Zulage zu gelangen. Dies ist dann der Fall, wenn die Ubertrage-
ne Téatigkeit den Tatigkeitsmerkmalen einer héheren als der eigenen
Eingruppierung entspricht.

Ferner muss die hdherwertige Tatigkeit mindestens einen Monat
lang ausgelibt worden sein. Ist diese Voraussetzung erfillt, wird die
Zulage ruckwirkend ab dem Beginn der hdoherwertigen Téatigkeit ge-
zahlt. Gibt es keinen anderweitigen tariflichen Vereinbarungen, wird
eine kurzere Tatigkeit nicht gesondert honoriert.

7.6.6.2 Erschwerniszuschlage

Nach § 19 TV-L werden bei au3ergewdhnlichen Erschwernissen, die
sich nicht bereits bei der Eingruppierung ausgewirkt haben Er-
schwerniszuschlage gezahlt.

Diese sollen nach Absatz 2 der Vorschrift grundsatzlich vorliegen, bei
Arbeiten

e mit besonderer Gefahrdung,

e mit extremer nicht klimabedingter Hitzeeinwirkung,

e mit besonders starker Schmutz- oder Staubbelastung,

e mit besonders starker Strahlenexposition oder

e unter sonstigen vergleichbar erschwerten Bedingungen.

Die Hohe des Zuschlags betragt in der Regel 5 bis 15 % des auf eine
Stunde umgerechneten Tabellenentgelts der Stufe 2 der Entgeltgrup-
pe 2. Abweichungen nach oben sind mdglich.

Im Einzelnen werden die zuschlagspflichtigen Arbeiten und die H6he
des Zuschlags tarifvertraglich ausgehandelt. Sie sind also grundsatz-
lich der Disposition des einzelnen Arbeitgebers entzogen. Solange
entsprechende Tarifvertrdge noch nicht geschlossen worden sind,
gelten die bisherigen tariflichen Regelungen.
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Sofern ArbeitsschutzmalBhahmen, die Geféahrdung ausreichend ab-
wenden kdnnen, wird der Erschwerniszuschlag nicht gezahilt.

7.6.6.3 Vermdgenswirksame Leistungen

Nach MalRRgabe des Vermdgensbildungsgesetzes gewéhrt der Arbeit-
geber vermdgenswirksame Leistungen fur Beschaftigte deren Ar-
beitsverhaltnis voraussichtlich Uber sechs Monate hinausgeht (8 23
Abs. 1 TV-L). Der Anspruch betragt fir Vollbeschaftigte monatlich
6,65 € und entsteht erst mit entsprechender Antragstellung des Be-
schaftigten, auch rickwirkend fir die beiden vorangegangenen Mo-
nate desselben Kalenderjahres Die Falligkeit tritt fruihestens 8 Wo-
chen nach Zugang des entsprechenden Antrags ein.

7.6.6.4 Jubilaumsgeld

Bei Vollendung einer Beschaftigungszeit von 25 Jahren erhélt der
Beschaftigte ein Jubilaumsgeld in Hohe von 350 €, bei einer Beschaf-
tigungszeit von 40 Jahren in H6he von 500,00 €. Eine Kirzung fir
Teilbeschétftigte findet nicht statt. (8 23 Abs. 2 TV-L)

7.6.6.5 Betriebliche Altersversorgung (8§ 25 TV-L,
ATV)

Gemal 8 25 TV-L haben die Beschaftigen Anspruch auf eine zusétz-
liche Alters- und Hinterbliebenenversorgung, sofern sie sich selbst
daran beteiligen. Die Einzelheiten richten sich nach dem Tarifvertrag
Altersversorgung (ATV).

7.6.6.6 Sterbegeld

Nach 8 23 Abs. 3 TV-L wird im Todesfall eines Beschéftigten den
Hinterbliebenen ein Sterbegeld in Hohe der restlichen Tage des Ster-
bemonats und zwei weiterer Monate, gewahrt.

7.6.7 Ausgleich fir Sonderformen der Ar-
beit (§ 8 TV-L)

7.6.7.1 Uberstunden

Fur geleistete Uberstunden erhalten die Beschaftigten Zeitzuschlage.
Diese sind je nach Entgeltgruppe gestaffelt. Beschaftigte in den Ent-
geltgruppen 1 bis 9 erhalten einen Zeitzuschlag in Héhe von 30 Pro-
zent, in den Entgeltgruppen 10 bis 15 in H6he von 15 Prozent des auf
eine Stunde entfallenden Anteils des Tabellenentgelts der Stufe 3 der
jeweiligen Entgeltgruppe.

Bei Uberstunden richtet sich das Entgelt fiir die tatsachliche Arbeits-
leistung nach der jeweiligen Entgeltgruppe und der individuellen Stu-
fe, hochstens jedoch nach Stufe 4.

Vermdgenswirksame
Leistungen

Jubilaumsgeld

Zusatzliche Altersversor-
gung

Sterbegeld

Zeitzuschlage
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Landesbezirkliche Rege-
lung

Rundungsregelung

Regelung des BGB

Arbeitsbefreiung

Fir Nachtarbeit wird ein Zeitzuschlag von 20 Prozent gewéhrt. Fir
Arbeit an Sonnabenden zwischen 13 bis 21 Uhr, soweit diese nicht im
Rahmen von Wechselschicht- oder Schichtarbeit anfallt, betragt der
Zeitzuschlag 20 Prozent pro Stunde, fir Sonntagsarbeit 25 Prozent
und fur die Arbeit an Feiertagen 35 Prozent pro Stunde.

7.6.7.2 Bereitschaftsdienste

Das Entgelt fur Bereitschaftsdienst wird landesbezirklich geregelt. Bis
zum Inkrafttreten einer tariflichen Regelung finden die beim Arbeitge-
ber jeweils geltenden Bestimmungen weiter Anwendung.

7.6.7.3 Rufbereitschaft

In der Einkommensrunde 2008 wurde die Rundungsregelung fir Ar-
beit in der Rufbereitschaft geandert. Fur die Arbeitsleistung innerhalb
der Rufbereitschaft auf3erhalb des Aufenthaltsorts wird die Zeit
jeder einzelnen Inanspruchnahme einschliellich der hierfir erforderli-
chen Wegezeiten jeweils auf eine volle Stunde gerundet und mit dem
Entgelt fur Uberstunden sowie mit etwaigen Zeitzuschlagen bezahlt.

Wird die Arbeitsleistung innerhalb der Rufbereitschaft am Aufent-
haltsort telefonisch erbracht, wird die Summe dieser Arbeitsleistun-
gen auf die néchste volle Stunde gerundet und mit dem Entgelt fur
Uberstunden sowie mit etwaigen Zeitzuschlagen bezahit.

7.7 Entgeltzahlung ohne Arbeitsleis-
tung

7.7.1 Arbeitsbefreiung

Nach § 616 BGB verliert der Dienstverpflichtete, also auch der Ar-
beithehmer und der freie Mitarbeiter, nicht den Anspruch auf seine
Vergutung, wenn er fir eine verhaltnisméaRig nicht erhebliche Zeit
durch einen in seiner Person liegenden Grund ohne sein Verschulden
seine (arbeits-)vertraglichen Pflichten nicht erfillen kann.

Im offentlichen Dienst bestimmt 8 29 TV-L fur die Arbeitnehmer ab-
schlieend, welche Anladsse in welchem Umfang als Lohnfortzah-
lungstatbestande gelten.

1.) Dies sind insbesondere die in § 29 Abs. 1 TV-L genannten zwin-
genden Falle.

2.) Die in § 29 Abs. 2 TV-L genannten Félle begriinden selbst keinen
Freistellungsanspruch, sondern bestimmen fur diese (an anderer
Stelle) gesetzlich vorgeschriebenen Arbeitsbefreiungen nur die Be-
zahlung der Zeit des Arbeitsausfalls.

Es handelt sich u.a. um Freistellungen

e zur Beteiligung an und Mitarbeit in Wahlausschissen (8 11
BWG, Landeswahlgesetz)

o fur die offentlichen Ehrenamter Schoffen oder des ehrenamtli-
chen Richters (z.B. 88 16, 20 ff, 35, 43 ArbGG)
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e im Zusammenhang mit einer personalvertretungsrechtlichen
oder betriebsverfassungsrechtlichen Tatigkeit

o flr Frauenbeauftragte nach dem Gleichstellungsgesetz

e nach §629 BGB zur Suche eines anderen Arbeitsplatzes
nach einer Kiindigung

¢ nach dem Arbeitsplatzschutzgesetz
e dem Mutterschutzgesetz sowie
e dem Bundeserziehungsgeldgesetz

3.) 8 29 Abs. 3 TV-L bildet insofern eine Art Auffangtatbestand, wo-
nach der Arbeitgeber einerseits bis zu drei Arbeitstagen unter Lohn-
fortzahlung Befreiungen aus anderen Grinden bewilligen kann.

Es handelt sich demgemal’ streng genommen nicht um einen An-
spruch des Arbeitnehmers sondern um eine Ermessensentscheidung
des Arbeitgebers. Ungeschriebenes Merkmal ist, dass es sich nicht
um Falle handelt, die bereits in Abs. 1 abschlieBend benannt sind
(Umgehungsverbot)

Andererseits kann er den Arbeitnehmer unter Verzicht auf die Fort-
zahlung der Bezlige in begrindeten Fallen freistellen, wenn die
dienstlichen oder betrieblichen Verhaltnisse es gestatten. Es sind
insbesondere folgende Falle:

o EheschlieBung des Arbeithehmers

e Tode von GroRReltern, Schwiegereltern, Stiefeltern und Ge-
schwistern

e Einsegnung, Erstkommunion und EheschlieBung eines Kindes
e Silberne Hochzeit des Arbeitnehmers / der Arbeitnehmerin
e Teilnahme an einer Blutspendenaktion

e Teilnahme an der Beisetzung von Angehoérigen derselben
Dienststelle

Es aber auch die Mdglichkeit des Sonderurlaubs nach § 28 TV-L zu
beachten.

4) In den Fallen der Abs. 4 (nur gewahlte Vertreter der “vertrag-
schlieBRenden Gewerkschaften* des TV-L) und 5 ist die Befreiung zu
erteilen, wenn nicht dringende dienstliche oder betriebliche Interes-
sen entgegenstehen. (s.0.)

7.7.2 Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall
7.7.2.1 Krankheit und Verschulden

Krankheit ist im Rechtssinne ein regelwidriger Kérper- oder Geistes-
zustand, der in der Notwendigkeit der Krankenpflege oder in der Ar-
beitsunfahigkeit wahrnehmbar zutage tritt.

Eine Krankheit ist verschuldet, wenn sie auf einem grdblichen Ver-
stold gegen das von einem verstéandigen Menschen im eigenen Inte-
resse zu erwartende Verhalten zurtickzufiihren ist (Vorsatz und zu-
mindest grobe Fahrlassigkeit).

Definition der Krankheit

Verschulden
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Alkoholkrankheit

Krankenbeziige

Der Krankheit gleichge-
stellte Mal3nahmen

Krankenbezlige

Krankengeld und Kran-
kengeldzuschuss

Verschulden kann z.B., vorliegen bei
e Unfallen im privaten Bereich

o Verkehrsunfallen (auch Fahren ohne Sicherheitsgurt, ohne
Sturzhelm, Trunkenheitsfahrt etc.)

e Sportunfallen (bei gefahrlichen Sportarten z.B. Kickboxen wird
Verschulden grundsétzlich unterstellt)

e grob fahrlassigem Verhalten im Betrieb (z.B. Verletzung der
Unfallverhitungsvorschriften, verbotener Alkoholgenuss)

Die Alkoholkrankheit ist grundsatzlich nicht verschuldet, wenn der
Arbeitnehmer erstmalig auffallig wird. Bei einem Ruckfall nach einer
Entziehungskur wird hingegen von Verschulden ausgegangen.

7.7.2.2 Regelung des § 22 TV-L

Der infolge Krankheit, also unschuldig arbeitsunfahige Arbeitnehmer
erhalt Krankenbeziige nach Mafl3gabe des § 22 TV-L.

Dabei gilt als unverschuldete Arbeitsunféhigkeit auch

1.) die Arbeitsverhinderung infolge einer MaRnahme der medizini-
schen Vorsorge oder Rehabilitation, die

e ein Trager der gesetzlichen Renten-, Kranken- oder Unfallver-
sicherung,

¢ eine Verwaltungsbehdrde der Kriegsopferversorgung oder
e ein sonstiger Sozialleistungstrager
e bewilligt hat und

e die in einer Einrichtung der medizinischen Vorsorge oder Re-
habilitation stationdr durchgefiihrt wird

2.) sowie eine durch nicht rechtswidrige Sterilisation oder durch nicht
rechtswidrigen Abbruch der Schwangerschaft verursachte Arbeitsun-
fahigkeit,

es sei denn, dass der Arbeithehmer sich den Unfall oder die Krank-
heit vorsatzlich oder grob fahrldssig zugezogen hat.

Es ist zu beachten, dass es — anders als in den allgemeinen Rege-
lungen (EntgeldfzG) - nicht bei jedem Verschuldensgrad zu einem
Ausschluss der Zahlung von Krankenbeziigen kommt, sondern nur
bei Vorsatz und grober Fahrlassigkeit.

Der Arbeitnehmer erhdlt bis zur Dauer von sechs Wochen Kranken-
beziige in H6he des Tabellenentgelts sowie der sonstigen in Mo-
natsbeitrdgen festgelegten Entgeltbestandteile nach § 21 TV-L. Wei-
tere regelmaflige Entgeltbestandteile werden gegebenenfalls im
Durchschnitt berechnet.

Nach Ablauf der vorgenannten sechs Wochen erhalt der weiterhin
Arbeitsunfahige Krankengeld von der Krankenkasse. Fur diesen
den Zeitraum, - fur den ihm Krankengeld oder die entsprechenden
Leistungen aus der gesetzlichen Renten- oder Unfallversicherung
oder nach dem Bundesversorgungsgesetz gezahlt werden — erhalt
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der Arbeitsunféahige unter bestimmten Bedingungen zuséatzlich einen
Krankengeldzuschuss (8§ 22 Abs. 2 TV-L).

Dementsprechend wird der Krankengeldzuschuss in Hohe des Unter-
schiedsbetrags zwischen den tatsachlichen Barleistungen des Sozial-
leistungstragers und der Nettovergutung nach § 21 TV-L gezahlt.

Die Dauer der Zahlung des Krankengeldzuschusses richtet sich nach
der Beschaftigungszeit, § 22 Abs. 3 TV-L. Wahrt die Beschafti-
gungszeit langer als ein Jahr, wird der Zuschuss langstens bis zum
Ende der 13. Woche gewahrt, wahrt sie mehr als drei Jahre, gibt es
den Zuschuss langstens bis zum Ende der 39. Woche. Daraus folgt,
dass im ersten Jahr der Beschéaftigung zwar Krankenbezige, nicht
aber Krankengeldzuschuss zu zahlen ist.

7.7.2.3 Anzeigepflichten des Arbeitnehmers

Der Arbeitnehnmer hat unverziglich eine (formlose) Anzeige der
Arbeitsunfahigkeit und Uber deren voraussichtliche Dauer zu ma-
chen (allgemein anerkannter Rechtsgrundsatz, der sich als Neben-
pflicht aus dem Arbeitsvertrag ergibt.).

Dauert die Arbeitsunfahigkeit langer als drei Kalendertage muss der
Arbeitnehmer seiner Dienststelle (oder seinem Betrieb) spatestens an
dem darauf folgenden allgemeinen Arbeitstag eine arztliche Be-
scheinigung Uber die Arbeitsunféhigkeit und deren voraussichtli-
che Dauer vorlegen. (8 5 EntgeltFZG)

Dauert die Arbeitsunfahigkeit langer als in der Bescheinigung ange-
geben, ist der Arbeitnehmer verpflichtet, unverziglich eine neue arzt-
liche Bescheinigung vorzulegen.

7.7.3 Urlaub
7.7.3.1 Erholungsurlaub

Der Anspruch auf Erholungsurlaub ist wie folgt gestaffelt: bis zum 30.
Lebensjahr 26 Arbeitstage, bis zum 40. Lebensjahr 29 Arbeitstage,
ab dem vollendeten 40. Lebensjahr 30 Arbeitstage.

Im Falle der Ubertragung muss der Erholungsurlaub bis zum 31.
Marz des folgenden Kalenderjahres genommen werden. Ist dies we-
gen Arbeitsunfahigkeit oder aus betrieblichen/dienstlichen Griinden
nicht moglich, verlangert sich die Frist bis zum 31. Mai.

Das Entgelt wird wahrend des Urlaubs in Hohe des Entgelts gemali §
21 gezahlt.

7.7.3.2 Sonderurlaub (8 28 TV-L)

Bei Vorliegen eines wichtigen Grundes kann unter Verzicht auf die
Fortzahlung des Entgelts Sonderurlaub gewahrt werden.

Hohe des Krankengeld-
zuschusses

Dauer des Krankengeld-
zuschusses

Anzeigepflichten des
Arbeitnehmers bei
Krankheit

Arbeitsunfahigkeitsbe-
scheinigung

Folgebescheinigung

Urlaubsanspruch

Unbezahlter Sonderur-
laub
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Beschéftigung entspre-
chend der vereinbarten
Tatigkeit

Fursorgepflicht des Ar-
beitgebers

Einzelne Fursorgepflich-
ten

Recht auf Personalak-
teneinsicht

7.8 Die ubrigen Arbeitgeberpflichten
7.8.1 Die Beschaftigungspflicht

Der Beschéftigungsanspruch des Arbeithnehmers ist ein privat-
rechtlicher, aus dem Arbeitsvertrag sich ergebender Anspruch gegen
den Arbeitgeber, der dessen Verpflichtung beinhaltet, den Arbeit-
nehmer entsprechend der vereinbarten Tatigkeit zu beschéftigen. Der
Anspruch folgt aus der Auffassung, dass die Achtung und Anerken-
nung des Arbeitnehmers nicht nur auf dem wirtschaftlichen Wert sei-
ner Arbeitsleistung beruht, sondern auch darauf, wie er seine Aufga-
be erfullt.

Besondere Bedeutung gewinnt die Beschaftigungspflicht im 6ffent-
lichen Dienst. Der Arbeitnehmer hat einen Anspruch darauf, nicht
unterwertig beschaftigt zu werden (s.o0. Art der zu leistenden Arbeit).

7.8.2 Die Pflicht, die Arbeitsmittel bereit-
zustellen

Zu den Arbeitsmitteln gehéren Werkzeuge, Schreibmaterial, Maschi-
nen etc. Heute ist selbstverstandlich, dass der Arbeitgeber die Ar-
beitsmittel stellen muss.

7.8.3 Die Fursorgepflicht

In jedem Arbeitsvertrag erschopfen sich die Verpflichtungen der Par-
teien nicht in den eigentlichen Hauptpflichten, sondern es liegen ih-
nen zahlreiche Nebenpflichten ob. So steht der Treuepflicht des Ar-
beitnehmers die Fursorgepflicht des Arbeitgebers gegenuber. Eine
abstrakte Definition kann nicht gegeben werden. Es kommt auf den
jeweiligen Einzelfall an, ob eine Firsorgepflichtverletzung vorliegt.

Vorrangig haben sich jedoch folgende Arten der Firsorgepflicht her-
ausgebildet:

. die Fursorgepflicht fir Leben und Gesundheit des Ar-
beitnehmers (vgl. 88 617 bis 619 BGB) (z.B. Beschaffung von
Schutzkleidung),

o die Fursorgepflicht fur die notwendig zur Arbeit mitge-

brachten Sachen des Arbeitnehmers (z.B. zweckmafRige
Kleidung, Armbandubhr),

. die Pflicht zur Beachtung sozialversicherungsrechtli-
cher Vorschriften,

. die Pflicht zur Einhaltung der Normen des Arbeits-
schutzes,

Die Beschaftigten haben Anspruch auf Einsicht in ihre vollstandi-
gen Personalakten. Auch dieses Recht des Arbeithnehmers zahit
zum Kanon der Firsorgepflichten des Arbeitgebers. Im TV-L ist diese
Pflicht in 8 3 TV-L ausdriicklich aufgenommen worden.
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7.8.4 Die Gleichbehandlungspflicht

Unsere Rechtsordnung kennt drei Rechtssatze, die mit der Gleich-
behandlung zu tun haben:

e Den allgemeinen Gleichheitssatz des Art. 3 Abs. 1 GG, der
nur die Tarifpartner bindet, weil Tarifvertrage Gesetz im mate-
riellen Sinne sind.

e Den Gleichberechtigungssatz des Art. 3 Abs. 2 GG, aus
dem der Lohngleichheitssatz fir Manner und Frauen folgt, d.h.
fur gleiche Tatigkeiten durfen Frauen nicht schlechter bezahlt
werden als Manner. Sog. Leichtlohngruppen, in denen nur
Frauen tatig sind, durfen nicht schlechter bezahlt werden als
die schlechteste Gruppe, in der Manner tatig sind.

e Den Gleichbehandlungsgrundsatz, der dem Privatrecht an-
gehort. Da der Arbeitgeber Ungleiches anders behandeln darf,
(u. U. sogar muss), setzt die Anwendung des Gleichbehand-
lungsgrundsatzes eine Gruppe Gleichzubehandelnder dessel-
ben Betriebes oder derselben Dienststelle voraus.

Beachten Sie in diesem Zusammenhang die spater folgenden Aus-
fuhrungen zum AGG.

Bei der Vergitung gibt es grundsatzlich keine Gleichbehandlung, es
sei denn, der Arbeitgeber verhandelt mit einzelnen Gruppen lber den
Lohn. Sonst gilt in der privaten Wirtschaft haufig das ,verdeckte
Lohnprinzip* (kein Arbeitnehmer weil3, was sein Kollege verdient!).
Aufgrund des Mitbestimmungsrechts des Betriebsrates bei Eingrup-
pierungen in Betrieben mit Uber zwanzig wahlberechtigten Arbeit-
nehmern 8§ 99 Absatz 1 Betriebsverfassungsgesetz gerat das ver-
deckte Lohnprinzip nach und nach in Vergessenheit! Eigentlich war
es das Leistungsprinzip der privaten Wirtschatft.

Im ,6ffentlichen Dienst* gibt es mittelbar eine Gleichbehandlung beim
Lohn und auch beim Entgelt, weil der Arbeitgeber grundséatzlich nur
dasjenige Entgelt zahlt, das sich tarifvertraglich ergibt, und zwar un-
abhangig davon, ob der Arbeitnehmer tarifgebunden ist.

Es ist aber zu beachten, dass der TV-L fur die ,Spitzenverdiener*
ausdricklich keine Entgeltgruppe formuliert hat, sondern davon aus-
geht, dass dort die Gehélter frei verhandelt werden. Hier dirfte dann
wieder das verdeckte Lohnprinzip gelten, was aber wiederum mit den
haushaltsrechtlichen Bestimmungen in Konflikt geraten konnte.

Eine Gleichbehandlung im Unrecht gibt es grundsatzlich nicht.

7.8.5 Die Pflicht zur Dienstbefreiung in
besonderen Fallen

Das Thema ist bereits unter dem Stichwort ,Arbeitsbefreiung” (7.7.1)
besprochen worden.

7.8.6 Die Pflicht, Zeugnisse zu erteilen

Grundsatze zur Gleich-
heit

Im Prinzip keine Gleich-
behandlung bei der Ver-
gutung ,Verdecktes
Lohnprinzip*
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Einfaches und qualifizier- Bei der Beendigung eines Arbeitsverhaltnisses, auch eines Dienst-

tes Zeugnis

Zeugniswahrheit und -
klarheit

Ausklinfte an den neuen
Arbeitgeber

Jahrliches Qualifizie-
rungsgesprach

leistungsverhaltnisses mit einem ,freien Mitarbeiter”, kann der Arbeit-
nehmer, bzw. der Dienstverpflichtete, vom Arbeitgeber ein schriftli-
ches Zeugnis Uber das Dienst-(Arbeits-)-Verhaltnis und dessen Dauer
verlangen (einfaches Arbeitszeugnis).

Das Zeugnis ist auf Verlangen auf die Leistungen und die Fihrung im
Dienste (wahrend der Arbeit) zu erstrecken, 8 630 BGB (qualifiziertes
Zeugnis, 8 109 GewO). Nach der Rechtsprechung kann der Arbeit-
nehmer in Ausnahmefallen auch ein Zwischenzeugnis verlangen.

Man unterscheidet demgemal zwei Arten von Zeugnissen, das ein-
fache und das qualifizierte. Das einfache Zeugnis erstreckt sich nur
auf Art und Dauer der Beschaftigung. Das qualifizierte Zeugnis ent-
halt daruber hinaus Angaben tber Fuhrung und Leistung. Das qualifi-
zierte Zeugnis wird grundsétzlich nur auf Verlangen erteilt.

Jedes Zeugnis muss der Wahrheit entsprechen. Es soll aber vom
verstandigen Wohlwollen fir den Arbeitnehmer getragen sein, so
dass z.B. einmalige Vorfalle oder Umsténde, die fir den Arbeit-
nehmer nicht charakteristisch sind, — tbrigens auch dann, wenn sie
fur den Arbeitnehmer positiv sind — nicht in das Zeugnis gehdren.

7.8.7 Die Pflicht, Auskunft zu erteilen

Es kommt vor, dass ein ,neuer* Arbeitgeber Uber das Zeugnis hinaus
Auskiinfte vom friiheren Arbeitgeber verlangt. Grundsatzlich ist der
frhere Arbeitgeber berechtigt, derartige Auskiinfte zu erteilen, wenn
diese sorgfaltig und wahrheitsgemal sind. Auf Verlangen des Arbeit-
nehmers ist der friihere Arbeitgeber verpflichtet, derartige Auskiinfte
zu erteilen.

7.8.8 Fort- und Weiterbildung

Nach § 5 TV-L haben Beschatftigte einen Anspruch auf ein jahrliches
Gespréach zur beruflichen Fort- und Weiterbildung. Ziel ist es, festzu-
stellen, welcher Bedarf an Qualifizierung besteht. Ein Anspruch der
Beschaftigten auf eine Weiterbildungsmal3nahme besteht hingegen
nicht. Wird eine Qualifizierung auf Veranlassung des Arbeitgebers
durchgefihrt, hat dieser grundsatzlich die Kosten zu tragen.

Fragen zur Selbstkontrolle:
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Definition des Personal-
vertretungsrechts

Unmittelbar geltendes
Bundesrecht

8 Arbeithehmerschutzrechte

Lernziele
Die Lernenden
kennen die Grundziige des Berliner Personalvertretungsrechts,

benennen die einschlagigen Mitwirkungs- und Mitbestimmungs-
tatbestande in Arbeitnehmerangelegenheiten,

erhalten einen Uberblick Uiber die Schutzvorschriften fiir beson-
ders geschitzte Personengruppen, insbesondere Jugendar-
beitsschutz, Mutterschutz, Schwerbehindertenschutz,

begreifen den Geltungsbereich und die Funktionsweise des
AGG und wenden dessen Regelungen auf einfache Félle an.

8.1 Personalvertretungsrecht (Berlin)
8.1.1 Begriff der Personalvertretung

Das Personalvertretungsrecht regelt die Fragen der Organisation und
der Ausgestaltung der Arbeitnehmervertretungen in Verwaltungen
und Betrieben des Bundes, der Lander, der Gemeinden und sonsti-
gen Korperschaften, Anstalten und Stiftungen des o6ffentlichen
Rechts.

Man konnte sagen, es sei das ,Betriebsverfassungsrecht fir den
Bereich des offentlichen Dienstes*.

Rechtsgrundlagen fir das Personalvertretungsrecht bilden im We-
sentlichen

e das Bundespersonalvertretungsgesetz (BPersVG) und

e fur Berlin das Berliner Personalvertretungsgesetz vom 26.
Juli 1974 in der Fassung vom 14. Juli 1994, zuletzt geandert
durch Gesetz vom 17.7.2008.

Die Personalvertretungsgesetze der Lander und das Betriebsverfas-
sungsgesetz regeln im Wesentlichen die gleichen Fragen, sodass sie
eine Vielzahl vergleichbarer Bestimmungen enthalten. Dennoch er-
fordern die grundlegenden Unterschiede hinsichtlich der Aufgabener-
fullung und der besonderen verfassungsrechtlichen Bindungen des
offentlichen Dienstes eine Vielzahl von inhaltlichen Abweichungen
gegenuber dem Betriebsverfassungsgesetz.

8.1.1.1 Bundespersonalvertretungsgesetz

In seinen 88 107 bis 109 enthalt das BPersVG unmittelbar fur die
Landespersonalvertretungsgesetze, also auch fiir das PersVG Berlin,
geltende Bestimmungen.
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Auch im Land Berlin gelten daher unmittelbar das Behinderungs-,
Benachteiligungs- und Beglnstigungsverbot des § 107
BPersVG.

In § 108 BPersVG ist das Zustimmungserfordernis der Personal-
vertretung zu einer auflerordentlichen Kindigung eines Mit-
glieds eines personalvertretungsrechtlichen Amtstragers gere-
gelt.

8 108 BPersVG

(1) Die au3erordentliche Kiindigung von Mitgliedern der Personalvertre-
tungen, der Jugendvertretungen oder der Jugend- und Auszubilden-
denvertretungen, der Wahlvorstande sowie von Wahlbewerbern, die in
einem Arbeitsverhéltnis stehen, bedarf der Zustimmung der zustandi-
gen Personalvertretung. Verweigert die zustandige Personalvertretung
ihre Zustimmung oder &uBert sie sich nicht innerhalb von drei Ar-
beitstagen nach Eingang des Antrags, so kann das Verwaltungsgericht
sie auf Antrag des Dienststellenleiters ersetzen, wenn die auf3erordent-
liche Kindigung unter Beriicksichtigung aller Umstdnde gerechtfertigt
ist. In dem Verfahren vor dem Verwaltungsgericht ist der betroffene Ar-
beithehmer Beteiligter.

(2) Eine durch den Arbeitgeber ausgesprochene Kiindigung des Ar-
beitsverhaltnisses eines Beschaftigten ist unwirksam, wenn die Perso-
nalvertretung nicht beteiligt worden ist.

§ 109 BPersVG

Erleidet ein Beamter anlasslich der Wahrnehmung von Rechten oder
Erfullung von Pflichten nach dem Personalvertretungsrecht einen Un-
fall, der im Sinne der beamtenrechtlichen Unfallfiirsorgevorschriften ein
Dienstunfall ware, so finden diese Vorschriften entsprechende Anwen-
dung.

AulRerdem enthalten seine 88 94 bis 106 Rahmenregelungen, die der
Bund aufgrund der (nicht mehr existierenden) Rahmengesetzge-
bungskompetenz aus Art 75 Abs. 1 GG a. F. erlassen hat. Nicht zu-
letzt wegen dieser Regelungen gelten in den L&ndern wesentlich die
gleichen Grundsétze wie im Bund. Allerdings sind die einzelnen Mit-
bestimmungs- und Mitwirkungsrechte in den Landesgesetzen teilwei-
se unterschiedlich geregelt.

8 94 BPersVG

Fur die Gesetzgebung der Lander sind die 88 95 bis 106 Rahmenvor-
schriften.

§ 106 BPersVG

Zu gerichtlichen Entscheidungen sind die Verwaltungsgerichte berufen.

8.1.1.2 Einordnung des Personalvertretungs-
rechts

Das Personalvertretungsrecht gehort zum 6ffentlichen Dienstrecht, es
ist damit kein Teil des Arbeits- respektive des Betriebsverfassungs-
rechts.
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Personalvertretungsrecht
ist nicht nur Arbeitsrecht

Zustandigkeit der Verwal-
tungsgerichte

Definition der Dienststelle

Schon von seinem Anwendungsbereich Uberschreitet das Personal-
vertretungsrecht den Bereich des Arbeitsrechts. Denn in § 3 Abs. 1 S.
1 PersVG Berlin ist bestimmt, dass Beschéftigte im Sinne des Bun-
despersonalvertretungsgesetzes nicht nur die Arbeitnehmer im 06f-
fentlichen Dienst sind, sondern auch die Beamten (!). Gleiches regelt
das Bundesrecht in § 4 Abs. 1 BPersVG. Beachte, dass das PersVG
Berlin die Beschéftigten des o6ffentlichen Dienstes regelmaRig als
Dienstkrafte bezeichnet.

8§ 3 Abs. 1S. 1 PersVG Berlin

(1) Dienstkréafte im Sinne des Gesetzes sind die Arbeitnehmer und Be-
amten einschliel3lich der zu ihrer Berufsausbildung Beschéftigten.

8 4 Abs. 1 BPersVG

(1) Beschaftigte im offentlichen Dienst im Sinne dieses Gesetzes sind
die Beamten und Arbeitnehmer einschlie3lich der zu ihrer Berufsausbil-
dung Beschaftigten sowie Richter, die an eine der in § 1 genannten
Verwaltungen oder zur Wahrnehmung einer nichtrichterlichen Tatigkeit
an ein Gericht des Bundes abgeordnet sind.

AuRRerdem sind nach § 91 PersVG Berlin fir die Rechtsstreitigkeiten
in Personalangelegenheiten nicht die Arbeitsgerichte zustandig, son-
dern die Verwaltungsgerichte (vergleiche 8 106 BPersVG fiur die
Lander, und fir die Beschaftigten des Bundes § 83 Abs. 1 BPersVG)

8.1.2 Aufbau der Personalvertretung
8.1.2.1 Dienststelle

8 5 PersVG Berlin verzichtet auf eine Definition des Begriffes und
bestimmt in seinem ersten Absatz:

Die Dienststellen im Sinne dieses Gesetzes ergeben sich aus der Anlage
zu diesem Gesetz.

Die Anlage zahlt zurzeit unter 23 Ziffern die einzelnen Dienststellen
katalogartig auf. (Siehe auch Teil 1: Grundbegriffe des Arbeitsrechts -
Dienststelle).

8.1.2.2 Nebenstellen und Teile einer Dienststelle

Nebenstelle ist ein organisatorisch unselbstandiger Teil der Haupt-
dienststelle, der in seinem Aufgabenbereich notwendigerweise von
dieser abhangig ist.

Teile einer Dienststelle sind aus organisatorischen, technischen oder
rdumlichen Grinden von der Dienststelle abgegrenzt.

Nebenstellen und Teile einer Dienststelle, die entweder raumlich
weit von der Hauptdienststelle entfernt oder durch Aufgabenbe-
reich und Organisation eigenstandig sind, kdénnen nach & 6
PersVG Berlin auf Antrag als selbstéandige Dienststellen anerkannt
werden, wenn die Mehrheit ihrer wahlberechtigten Dienstkréfte dies in
geheimer Abstimmung beschlief3t. Die Entscheidungskompetenz
des Leiters dieser Einheiten in personalvertretungsrechtlichen Ange-
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legenheiten ist dann nicht erforderlich. In gleicher Weise kénnen
sich mehrere Dienststellen zu einer zusammenschliel3en.

8 6 PersVG Berlin

(1) Bestandteile einer Dienststelle kébnnen zu Dienststellen im Sinne
des § 5 Abs. 1 erklart werden, wenn sie

1. rdumlich weit von der Hauptdienststelle oder dem Hauptbetrieb
entfernt oder

2. durch Aufgabenbereich und Organisation eigenstandig sind

und in einer Personalversammlung des betreffenden Teils der Dienst-
stelle die Mehrheit der anwesenden Dienstkrafte einen entsprechenden
Antrag beschlossen hat.

(2) Mehrere Dienststellen kénnen zu einer Dienststelle im Sinne dieses
Gesetzes zusammengefasst werden, wenn

1. sie rdumlich sowie durch Aufgabenbereich und Organisation mit-
einander verbunden sind und

2. in getrennten Personalversammlungen dieser Dienststellen die
Mehrheit der jeweils anwesenden Dienstkrafte entsprechende Antra-
ge beschlossen hat.

8.1.3 Gliederung der Personalvertre-

tungsorg ane
In personeller Hinsicht gilt das PersVG Berlin fir alle Dienstkrafte  Personelle Geltung des
des Landes Berlin, also flir Arbeitnehmer und Beamte einschlieRlich PersVG BIn
der Auszubildenden.
Die Gliederung der Personalvertretungsorgane ist dem Verwaltungs- Stufengliederung der
aufbau angeglichen. Demgemaf werden in den in der Anlage zum Personalvertretung

PersVG genannten Dienststellen Personalrate gewahlt.

8.1.3.1 Gesamtpersonalrat

Dariliber hinaus werden in den in § 50 PersVG Berlin genannten Be- Katalog der zu bildenden
reichen Gesamtpersonalrate gewéhlt, die dann zustéandig sind, wenn Gesamtpersonalrate
es um Beteiligungsrechte an Angelegenheiten geht, die mehrere

Dienststellen des zugeordneten Geschaftsbereichs betreffen.

8 54 PersVG Berlin

(1) Der Gesamtpersonalrat ist zustandig fiir die Beteiligung an Angele-
genheiten, die mehrere Dienststellen seines Geschéaftsbereichs betref-
fen. Er hat die Personalrate bei der Durchfiihrung ihrer Aufgaben zu be-
raten und zu unterstitzen. Die Personalrate kénnen dem Gesamtper-
sonalrat mit dessen Zustimmung ihnen obliegende Aufgaben und Be-
fugnisse Ubertragen; dies gilt nicht fir Einzelpersonalangelegenheiten,
soweit sie nicht von grundsétzlicher Bedeutung sind. 8 50 Abs. 2 Satz 2
gilt entsprechend.

(2) Fur Versetzungen, Ausschreibungen und MafRhahmen nach § 90 Nr.
5 beim Landesschulamt ist der Gesamtpersonalrat zustandig.
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Aufgaben des Hauptper-
sonalrats

Rechte der Personal-
ratsmitglieder

Zusammenarbeit zwi-
schen Personalvertre-
tung und Arbeitgeber

Steigende Intensitat der
Beteiligungsrechte

8.1.3.2 Hauptpersonalrat

Nach § 55 PersVG Berlin ist zudem der Hauptpersonalrat zu wah-
len. In dessen Zustandigkeit steht die Beteiligung an allen Angele-
genheiten, die Uber den Geschéaftsbereich eines Personalrats bzw.
Gesamtpersonalrat hinausgehen. Daruber hinaus hat der Hauptper-
sonalrat die Personalrate und Gesamtpersonalrate bei der Wahrneh-
mung ihrer Aufgaben und Befugnisse zu beraten und zu unterstitzen
(8 59 PersVG Berlin).

Der Hauptpersonalrat ist fir die gesamte unmittelbare Landesverwal-
tung Berlins die oberste Stufenvertretung der Dienstkrafte der Behor-
den, Gerichte und nichtrechtsfahigen Anstalten des Landes Berlin,
der zurzeit etwa 51.000 Angestellte, 8.000 Arbeiterinnen und Arbeiter
und 76.000 Beamtinnen und Beamte vertritt.

8.1.4 Rechtsstellung der Personalvertre-
tung

Die Rechtsstellung der Mitglieder des Personalrats entspricht im We-
sentlichen der der Betriebsratsmitglieder. Sie Gben ihr Amt ebenfalls
ehrenamtlich aus und sind fiir erforderliche Personalratstatigkeit ohne
Klirzung der Bezlge freizustellen, wobei die Grundsatze des § 37
Abs. 2 BetrVG entsprechend gelten. Neben weiteren Rechten, genie-
Ben die Personalratsmitglieder schlie3lich besonderen Schutz bei
Kindigungen, Versetzungen und Abordnungen (vgl. 8 15 Abs. 2
KSchG)

Die allgemeinen Grundsatze Uber die Zusammenarbeit zwischen dem
Arbeitgeber und dem Personalrat entsprechen im Wesentlichen de-
nen des BetrVG. Dazu gehéren insbesondere der Grundsatz der
vertrauensvollen Zusammenarbeit, die Friedenspflicht, das Ar-
beitskampfverbot und das Behinderungsverbot.

8.1.5 Beteiligungsrechte des Personalrats

Die Beteiligungsrechte des Personalrats lassen sich nach ihrer Inten-
sitat in Informations-, Anhérungs-, Mitwirkungs- und Mitbestimmungs-
rechte einteilen, was im Wesentlichen der Unterscheidung im Be-
triebsverfassungsrecht entspricht.

schwach
BloRe Information
Anhérungsrechte
Mitwirkungsrechte
Mitbestimmungsrechte
stark
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8.1.5.1 Informations- und Anhdrungsrechte

Die blof3en Informations- und Anhérungsrechte des Personalrats sind
die schwachste Form der Beteiligung, weil sie sich darin erschopfen.
Sie bilden aber oft die Vorstufe der starkeren Beteiligungsrechte. § 73
PersVG Berlin

8.1.5.2 Mitwirkungsrechte

Fur Mitwirkungsangelegenheiten bestimmt § 84 PersVG Berlin, dass
die Dienstbehotrde die beabsichtigte MalRnahme rechtzeitig und
ausfuhrlich vor ihrer Durchfiihrung mit der Personalvertretung zu
erdrtern hat. Die Mitwirkungsangelegenheiten sind in 8 90 PersVG
Berlin abschlieRend aufgezahilt.

Jede dort genannte mitwirkungspflichtige Mal3nahme ist mit dem Per-
sonalrat rechtzeitig und umfassend zu erértern. AuRert sich der Per-
sonalrat nach 8§ 84 Abs. 2 PersVG Berlin nicht innerhalb von zwei
Wochen oder halt er bei Erdrterung seine Einwendungen und Vor-
schlage nicht aufrecht, so gilt die beabsichtigte MaRnahme als gebil-
ligt.

Erhebt der Personalrat jedoch Einwendungen, so muss er dies dem
Dienststellenleiter unter Angabe der Grinde mitteilen. Will der
Dienststellenleiter den Einwendungen des Personalrats nicht oder
nicht vollstandig entsprechen, so muss er dies gegeniiber dem Per-
sonalrat begriinden.

In der Folge kann der Personalrat nun das sog. Stufenverfahren nach
§ 80 PersVG Berlin betreiben. Er muss die erforderlichen Unterlagen
unverzuglich dem Hauptpersonalrat, gegebenenfalls dem Gesamt-
personalrat vorlegen, der versucht binnen 12 Arbeitstagen eine Ei-
nigung mit der Dienstbehérde zu erzielen. Die Entscheidung trifft
dann die zusténdige oberste Dienstbehérde.

8.1.5.3 Mitbestimmungsrechte

Die starkste Form der Beteiligung des Personalrats stellen die Mit-
bestimmungsrechte dar. Sie sind im PersVG in den 88 85 bis 89
PersVG aufgezahlt.

Die uneingeschrénkte Mitbestimmung entspricht der echten Mitbe-
stimmung des Betriebsrats, sodass der Dienststellenleiter eine Mal3-
nahme, die der uneingeschrankten Mitbestimmung unterliegt, nur
durchfihren kann, wenn die Personalvertretung zuvor ihre Zu-
stimmung erteilt hat, die gegebenenfalls im vorgenannten Stufen-
verfahren nach 8§ 80 PersVG Berlin oder durch Spruch der Einigungs-
stelle nach § 81 PersVG Berlin zu ersetzen ist.

Sowohl in den Fallen der Mitwirkung als auch der Mitbestimmung
sind vorlaufige Regelungen des Dienststellenleiters in Angelegenhei-
ten, die der Natur der Sache nach keinen Aufschub dulden, moglich.

Informations- und Anho-
rungsrechte

Mitwirkungsangelegen-
heiten

Begrundungspflicht des
Dienststellenleiters

Stufenverfahren

Katalog der Mitbestim-
mungsrechte

Zustimmung vor der
Mafnahme erforderlich

Vorlaufige Regelungen
des Dienststellenleiters
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Vereinbarung und Wir-
kung von Dienstvereinba-
rungen

Hierarchische Ordnung
der Dienstvereinbarun-
gen

Besetzung der Personal-
rate

Wahl der Personalrate

Dauer der Amtszeit

Geschaftsfiihrung

8.1.5.4 Dienstvereinbarungen

Dienstvereinbarungen werden nach 8 74 PersVG Berlin durch die
Dienststelle und den Personalrat gemeinsam beschlossen, gemein-
sam unterzeichnet und in geeigneter Weise bekannt gegeben.

Sie enthalten ebenso wie die Betriebsvereinbarungen Rechtsnormen,
die von auf3en auf die Arbeits- bzw. Beamtenverhéaltnisse einwirken,
ohne deren Inhalt zu werden.

Dienstvereinbarungen, die fir einen gré3eren Bereich gelten, gehen
dabei den Dienstvereinbarungen fir einen kleineren Bereich vor, was
dem hierarchischen Behérdenaufbau Rechnung tragt.

Arbeitsentgelte und sonstige Arbeitsbedingungen, die durch Tarifver-
trag geregelt sind, kdnnen nicht Gegenstand einer Dienstvereinba-
rung sein.

8.1.6 Zusammensetzung , Wahl und
Rechtsstellung des Personalrats

Die Mitgliederstarke des Personalrats bestimmt sich nach § 14
PersVG Berlin. danach besteht der Personalrat bei einer Dienststelle
mit

‘ Dienstkrafte GroRe des Personalrats

bis zu 20 1

21-50 3

51 -150 5

151 — 300 7

301 - 600 9

601 — 1000 11

1001 - 5000 13 + je 2 pro weitere angefangene 1000
ab 5001 21 + je 2 mehr pro weitere angefangene 2000

Der Personalrat wird in geheimer und unmittelbarer Wahl gewahit
(8 16 PersVG Berlin). Bestehen im Personalrat Gruppen, so werden
die Gruppenvertreter grundsatzlich in gesonderten Wahlgangen ge-
wahlt. Die Einzelheiten werden in den 88 16 bis 22 PersVG Berlin
geregelt.

Die Dauer der Amtszeit betragt regelméaRig vier Jahre. dabei be-
ginnt die Amtszeit mit der Konstituierung des neuen Personalrats und
endet spatestens am 15. Dezember des Jahres in dem regelméRige
Personalratswahlen stattfinden.

Der Personalrat bildet aus seinen Mitgliedern einen Vorstand (8 29
PersVG Berlin). Seine Sitzungen sind nicht 6ffentlich und finden
grundsatzlich wahrend der Arbeitszeit statt. Ein Vertreter der
Dienststelle (Arbeitgeber) nimmt teil. Gegebenenfalls sind auf Antrag
einer bestimmten Mehrheit von Personalratsmitgliedern Gewerk-
schaftsmitglieder der Gewerkschaften einzuladen, denen Perso-
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nalratsmitglieder angehéren (8 31 PersVG Berlin). Beschliisse des
Personalrats werden regelmafig mit einfacher Mehrheit der anwe-
senden Mitglieder gefasst (8 32 PersVG Berlin). Der Personalrat ist
nur beschlussfahig, wenn mehr als die Halfte seiner Mitglieder
anwesend oder durch Ersatzmitglieder vertreten sind.

Das Amt wird unentgeltlich als Ehrenamt geflhrt. Die Versdumung
von Arbeitszeit und die Teilnahme an notwendigen Schulungen und
Fortbildungen fiihren nicht zu einer Minderung der Vergitung. Insbe-
sondere sind ab einer GrofRe der Dienststelle von 300 Dienstkréaf-
ten eine bestimmte Anzahl von Personalratsmitgliedern vom Dienst
freizustellen, um ihren Aufgaben als Personalrat nachkommen zu
kénnen. (siehe 8§ 43 PersVG Berlin)

In § 44 PersVG Berlin wird der besondere Kindigungsschutz aus
§ 108 BPersVG und § 15 KSchG noch durch den Schutz vor Verset-
zungen und Abordnungen erganzt.

8§ 107 BPersVG 8§ 108 BPersVG 8109 BPersVG

Behinderungs-, besonderer Unfall des verbeamteten
nmittelbar geltendes | Benachteiligungs- Kundigungsschutz Personalratsmitglieds
Bundesrecht linig s

Beglinstigungsverbot | Personalratsmitglieds
(entspricht § 78a (entspricht § 103
BetrViG) BetrViG)

Im Landesrecht zu

beachten 88 94 bis 106 BPersVG
(Art. 75 Abs. 1 GG)

pung oshunisiuaAfeuosIad

8§ 55 PersVG Der Hauptpersonalrat

88 54, 50 PersVG

B Gesamtpersonalrat Gesamtpersonalrat | Gesamtpersonalrat

Jeleuosiad
Jeleuosiad

8§ 1 PersVG
(ein Personalrat je
Dienststelle)

Jelfeuosiad
Jelfeuosiad
Jeleuosiad
Jeleuosiad
Jeleuosiad
Jelfeuosiad
Jeleuosiad
Jelfeuosiad

Jeleuosiad

Jelfeuosiad

8 5 PersVG Berlin und
Anlage zu § 5
(z.Z. 22 Dienststellen)

ullag z1esabsBuniaiaAfeuUoSIad

Dienststelle
Dienststelle
Dienststelle
Dienststelle
Dienststelle
Dienststelle
Dienststelle
Dienststelle
Dienststelle
Dienststelle
Dienststelle
Dienststelle

Dienstkrafte
B3 Abs. 1 S. 1 PersVG
Berlin)

Tariflich Beschéftigte Beamte

Rechtsweg zu den Verwaltungsgerichten (8 106 BPersVG)

8.1.7 Konkrete Beteiligungsrechte des
Personalrats (Berlin)

8.1.7.1 Mitbestimmung bei Einstellungen

Im offentlichen Dienst des Landes Berlin hat die Personalvertretung
nach § 87 Ziff. 1 PersVG Berlin ein Mitbestimmungsrecht bei der Ein-
stellung von Arbeitnehmern. Stimmt die Personalvertretung der Ein-

Rechtsstellung der Per-

sonalratsmitglieder

Besonderer Kiindigungs-

schutz

Mitbestimmung bei Ein-

stellungen
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Mitbestimmung bei Um-
setzung, Abordnung und
Versetzung

Mitbestimmung bei Ne-
bentéatigkeiten

stellung also nicht zu und bleibt auch das fiir solche Falle vorgesehe-
ne Nichteinigungsverfahren ohne Erfolg, kann die Einstellung grund-
satzlich nicht erfolgen. (Siehe auch Teil 2; Begrindung von Arbeits-
verhéltnissen — Mitbestimmungsrechte der Arbeitnehmervertretung.)

8.1.7.2 Mitbestimmung bei Umsetzung, Abord-
nung und Versetzung von Arbeitnehmern

Zwar ist die Umsetzung grundséatzlich mitbestimmungsfrei. Unterhalt
die Dienststelle jedoch eine Zweigstelle an einem anderen Dienstort,
muss der Personalrat mitbestimmen (886 Abs. 3 Nr. 2 PersVG Ber-
lin).

Auch die Abordnung ist grundsatzlich mitbestimmungsfrei. Soll sie
allerdings langer als drei Monate dauern, ist sie nach § 86 Abs. 3
Nr. 3 PersVG Berlin mitbestimmungspflichtig, d.h. von der vorherigen
Zustimmung des Personalrats abhangig.

Die Versetzung ist immer mitbestimmungspflichtig und zwar muss
sowohl die Personalvertretung der bisherigen als auch die der neuen
Dienststelle vorab zustimmen (8§ 86 Abs. 3 S. 2 PersVG Berlin).

8.1.7.3 Mitbestimmung bei Versagung und Wider-
ruf von Nebentatigkeiten

Der Personalrat hat bei der Versagung und dem Widerruf der Ge-
nehmigung von Nebentétigkeiten nach 8§ 86 Abs. 3 Nr. 4 PersVG Ber-
lin das Mitbestimmungsrecht.

Wie Sie jetzt aber bereits wissen, kennt der TV-L die Genehmi-
gungspflicht von Nebentatigkeiten nicht mehr, sondern nur noch die
Anzeigepflicht. Das Mitbestimmungsrecht kann sich also nur noch
darauf beziehen, dass der Arbeitgeber aus dienstlichen Griinden die
Ausiibung der Nebentétigkeit versagen will.

8.1.7.4 Mitbestimmung bei der Kiindigung

In Berlin muss der Personalrat vor jeder Kindigung zustimmen.
Ansonsten kann die Kiindigung nicht ausgesprochen werden. Im Fal-
le der aufRerordentlichen Kiindigung gilt die Besonderheit, dass die
Zwei-Wochenfrist des 8§ 626 Abs. 2 BGB gewabhrt ist, wenn der Antrag
in der Frist beim Personalrat eingeht.

Selbst dann wenn die Kindigung — wegen der Personalratsbeteili-
gung — erst nach Ablauf der Frist ausgesprochen werden kann (8§ 87
Nr. 8 PersVG Berlin).

(Siehe auch Teil 1; Einfihrung ins Arbeitsrecht — Das Beispiel zum
Spezialitatsgrundsatz).
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8.1.7.5 Weitere Mitbestimmungstatbestande bzgl.

des Inhalts des Arbeitsverhaltnisses

Die Festsetzung der Arbeitszeit durch den Arbeitgeber ist sowohl im
Betriebsverfassungsgesetz als auch im PersVG Berlin mitbestim-
mungspflichtig (§ 85 Abs. 1 Nr. 1 PersVG BIn).

Nach den Nr. 2 bis 7 des §87 PersVG Berlin hat der Personalrat das
Recht zur Mitbestimmung auch bei

nicht nur voriibergehender Ubertragung einer hoher zu bewer-
tenden Tatigkeit,

Gewahrung von Leistungs- und Funktionszulagen,
Hohergruppierung,

nicht nur voriibergehender Ubertragung einer niedriger zu be-
wertenden Téatigkeit,

Herabgruppierung,

Weiterbeschéftigung tber die Altersgrenze hinaus,

Mitbestimmung bei der
Festsetzung der Arbeits-
zeit

Weitere Mitbestimmungs-
rechte
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Personen unter
18 Jahren

Kinder

Jugendlicher

Tagliche Beschafti-
gungszeiten

8.2 Besonders geschiitzte Personen-
gruppen

8.2.1 Der Jugendarbeitsschutz

8.2.1.1 Allgemeiner Schutz

Der Jugendarbeitsschutz gilt fir Personen, die noch nicht 18 Jahre
alt sind, 8 1 Abs. 1 Jugendarbeitsschutzgesetz. Die Beschéftigung
von Kindern ist verboten, § 5 Abs. 1 JArbSchG.

Hiervon sind folgende Ausnahmen zulassig:
e Beschaftigung

0 zum Zwecke der Beschaftigungs- und Arbeitsthera-
pie,

o im Rahmen des Betriebspraktikums wahrend der
Vollzeitschulpflicht,

0 in Erfullung einer richterlichen Weisung, 8 5 Abs. 2
JArbSchG,

¢ mit Bewilligung der Aufsichtsbehérde auf Antrag,

0 bei Theatervorstellungen, Musikauffihrungen, bei
Rundfunk, Film und Fernsehen, 8 6 Abs. 1
JArbSchG,

mit taglich begrenzter Zeitdauer, § 5 Abs. 3 JArbSchG. Die Ta-
tigkeiten mussen fiur Kinder leicht und geeignet sein, den An-
forderungen des 8 5 Abs. 2 S. 2 JArbSchG zu entsprechen.

Kind im Sinne des JArbSchG ist, wer noch nicht 15 Jahre alt ist
oder wer zwischen 14 und 18 Jahre alt ist, aber der Vollzeitschul-
pflicht unterliegt

Jugendlicher ist, wer 15, aber noch nicht 18 Jahre alt ist, § 2
JArbSchG.

Jugendliche, die der Vollzeitschulpflicht nicht mehr unterliegen, dir-
fen

¢ im Berufsausbildungsverhaltnis,

e aulerhalb eines Berufsausbildungsverhéltnisses mit leichten
und fur sie geeigneten Tatigkeiten bis zu sieben Stunden
taglich und 35 Stunden wdchentlich

beschéaftigt werden, § 7 Abs. 2 JArbSchG.

Die Arbeitszeit der Jugendlichen darf acht Stunden taglich oder
40 Stunden wdchentlich nicht Gberschreiten, 8 8 JArbSchG.

Nach 8§ 14 Abs. 1 JArbSchG durfen Jugendliche grundsétzlich nur in
der Zeit von 6 Uhr bis 20 Uhr beschaftigt werden.

Jugendliche Gber 16 Jahre dirfen

e im Gaststatten- und Schaustellergewerbe bis 22 Uhr,
e in der Landwirtschaft bis 21 Uhr und
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e in Backereien und Konditoreien ab 5 Uhr (Uber 17 Jahre ab 4
uhr),

e in mehrschichtigen Betrieben bis 23 Uhr, beschaftigt werden,
8 14 Abs. 2 JArbSchG.

Die Jugendlichen muissen bei einer Arbeitszeit von mehr als 4,5
Stunden eine oder mehrere im Voraus festgelegte Pausen machen,
die mindestens 15 Minuten lang sein und insgesamt mindestens 30
Minuten betragen mussen.

Jugendliche sind fur die — tatséchliche — Teilnahme am Berufsschul-
unterricht einschlie3lich der Wegezeiten, § 9 Abs. 1 Satz 1
JArbSchG, und fir die Teilnahme an Prifungen, 8 10 a.a.0. ohne
Entgeltausfall freizustellen.

Der Arbeitgeber hat eine Reihe spezieller Fiursorgepflichten, wie z.B.
bei der Einrichtung und Unterhaltung der Arbeitsstatte. Er muss die
Jugendlichen bei Beginn der Beschaftigung und von Zeit zu Zeit Uber
Unfall- und Gesundheitsgefahren belehren, darf diese in keiner Form,
auch nicht psychisch, ziichtigen, und keinen Alkohol oder Tabak ve-
rabreichen.

Fur den offentlichen Dienst Berlins vgl. die 88 35 und 60 bis 69
PersVG Berlin Uber die Jugend- und Auszubildendenvertretung und -
versammlung.

8.2.1.2 Das Berufsausbildungsverhaltnis

Ein Arbeitsverhdltnis eigener Art ist das Berufsausbildungsverhaltnis.
Es wird durch den Ausbildungszweck gepragt. Da auch der Be-
rufsausbildungsvertrag ein Arbeitsvertrag ist, sind fir seinen Ab-
schluss, seinen Inhalt und seine Beendigung grundsatzlich die ar-
beitsrechtlichen Rechtsgrundsatze anwendbar. Es gelten aber viele
Ausnahmen, die sich am Ausbildungszweck orientieren. Beachten
Sie, dass Jugendarbeitsschutz und Berufsausbildungsverhéltnis un-
terschiedliche Dinge sind. Ein Auszubildender wird in der Mehrzahl
der Falle auch Jugendlicher im Sinne des Jugendarbeitsschutz-
gesetzes sein, es gibt aber auch Dreil3igjahrige, die noch ein Ausbil-
dungsverhaltnis beginnen!

Der Berufsausbildungsvertrag kann mundlich oder schriftlich abge-
schlossen werden. Wird er mindlich geschlossen, ist der Inhalt der
Vereinbarung vor Beginn der betrieblichen Ausbildung schriftlich nie-
derzulegen (deklaratorische Vorschrift), 8 4 Abs. 1 Berufsbildungsge-
setz.

Minderjahrige Auszubildende bleiben beschrankt geschéaftsfahig.
§ 113 BGB gilt nicht fir Ausbildungsverhéltnisse, weil es sich um ein
~Erziehungsverhaltnis* handelt.

Man unterscheidet
e den Auszubildenden (Azubi),
e den Ausbildenden (z.B. Firmeninhaber) und
e den Ausbilder (z.B. Meister).

Pausen

Jugend- und Auszubil-
dendenvertretung

Ausrichtung auf den
Ausbildungszweck

Abschluss des Ausbil-
dungsvertrages
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Beginn und Inhalt des
Ausbildungsverhaltnisses

AulRerordentliche Kiindi-
gung

Arbeitgeber und Be-

Auszubildende darf nur einstellen, wer

e personlich geeignet ist (d.h. es darf kein gesetzliches oder
richterliches Verbot bestehen, Jugendliche oder Kinder zu be-
schéftigen) und

e eine geeignete Ausbildungsstatte besitzt.

Das Berufsausbildungsverhéaltnis beginnt mit einer Probezeit (hdchs-
tens drei Monate), innerhalb derer es jederzeit gekindigt werden
kann. Es endet mit Ablauf der Zeit, fir die es eingegangen ist, regel-
manRig mit dem Zeitpunkt der bestandenen Abschlussprufung. Fallt
der Auszubildende durch die Abschlussprifung, so hat er das Recht,
eine Verlangerung des Ausbildungsverhéltnisses (u.U. zwei Verlan-
gerungen!) bis zur Wiederholungsprifung, héchstens jedoch bis zu
einem Jahr, zu verlangen.

Der Auszubildende kann das Ausbildungsverhaltnis mit einer Kindi-
gungsfrist von vier Wochen kindigen, wenn er die Berufsausbildung
aufgeben oder sich fir einen anderen Beruf ausbilden lassen will, §
15 Abs. 2 Nr. 2 BBIG. (Junge, unerfahrene Menschen kdnnen sich
Uber ihren Berufswunsch irren!)

Eine aullerordentliche Kindigung aus wichtigem Grund ist beiden
Parteien mdglich.

8.2.2 Schutz der Arbeitnehmerselbstver-
waltung
e Betriebsratsmitglieder
e Personalratsmitglieder
o Mitglieder der Jugend- und Auszubildendenvertretungen
e Vertrauensleute der Schwerbehinderten

o Mitglieder der Wahlvorstande fur die Betriebs- und Personal-
ratswahlen

e Frauenvertreterinnen

8.2.2.1 Schutz der Betriebsratsmitglieder

Es ist keineswegs so, dass Arbeitgeber und Betriebsrat immer zum

triebsrat sollen zum Woh- \Wohl| des Betriebes und der Arbeitnehmer zusammenwirken, obwohl

le des Betriebes und der
Arbeitnehmer zusam-
menwirken

es in 8 2 Absatz 1 BetrVG so vorgesehen ist. In kleineren Betrieben
(funf bis ca. drei3ig Mitarbeiter) kommt es vor, dass die Unternehmer
die Wahl von Betriebsraten, z.T. unter individuellen Versprechungen
an die geeigneten Bewerber, zu verhindern suchen. Auch kann es
sein, dass Unternehmer versuchen, die Mitglieder des Betriebsrates
aus dem Betrieb zu entfernen. (Ein grof3er deutscher Motorradher-
steller hat seinerzeit einem Betriebsratsmitglied an die zwanzig Mal
gekindigt. Alle Kiindigungen sind aber von den Arbeitsgerichten nicht
bestatigt worden!). Deshalb ist ein gesetzlicher Schutz fiir Betriebs-,
Personalrate und Wahlbewerber durchaus angebracht.
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Die Mitglieder des Betriebsrats fiihren ihr Amt unentgeltlich als Eh-
renamt, 8§ 37 Abs. 1 Betriebsverfassungsgesetz. Arbeitgeber und Be-
triebsrat haben zum Wohl des Betriebes und der Arbeitnehmer zu-
sammenzuwirken, 8 2 Abs. 1 BetrVG.

Der Betriebsrat ist berechtigt, tarifpolitische, sozialpolitische und wirt-
schaftliche Angelegenheiten, durch die der Betrieb oder seine Beleg-
schaft unmittelbar betroffen werden, zu behandeln, § 74 Abs. 2 Satz
3 BetrVG.

Die regelmafige Dauer der Amtszeit des Betriebsrats betragt vier
Jahre, 8 21 Satz 1 BetrVG (Jugendvertretung zwei Jahre, § 64 Abs. 1
BetrVG).

Mitglieder des Betriebsrat sind von der Arbeit zu befreien (teilweise,
aber auch vollstandig, 8 38 Abs.1 BetrVG), wenn und soweit es nach
Umfang und Art des Betriebes zur ordnungsgemaflen Durchfiihrung
ihrer Aufgaben erforderlich ist, 8 37 Abs. 2 BetrVG.

Zur Amtstatigkeit gehdren alle dem Betriebsrat nach dem Betriebs-
verfassungsgesetz oder sonstigen Gesetzen, wie z.B. dem Arbeitssi-
cherheitsgesetz oder Tarifvertragsgesetz Ubertragenen Aufgaben,
insbesondere die Durchfiihrung der Sitzungen des Betriebsrates,
seiner evtl. vorhandenen Ausschiisse und das Abhalten von Sprech-
stunden.

Der Betriebsrat hat Anspruch auf Freistellung von Betriebsrats-
mitgliedern zur Teilnahme an Schulungs- und Bildungsveranstaltun-
gen, soweit diese Kenntnisse vermitteln, die fur die Arbeit des Be-
triebsrats erforderlich sind, 8 37 Abs. 6 Satz 1 BetrVG.

Betriebsratsmitglieder und Jugendvertreter ( § 65 Abs. 1 BetrVG)
haben wéhrend der regelméRigen Amtszeit Anspruch auf Bildungs-
urlaub fiir insgesamt drei Wochen zur Teilnahme an Schulungs- und
Bildungsveranstaltungen, die von der zustéandigen obersten Arbeits-
behtrde des Landes nach Beratung mit den Spitzenorganisationen
der Gewerkschaft und der Arbeitgeberverbdnde als geeignet aner-
kannt sind, 8 37 Abs. 7 Satz 1 BetrVG. Der Bildungsurlaub erhéht
sich auf vier Wochen, wenn das Betriebsratsmitglied nicht zuvor der
Jugendvertretung angehort hat, § 37 Abs. 7 Satz 2 BetrVG.

Wahrend der Arbeitsfreistellung — auch fur Bildungsveranstaltungen —
hat das Betriebsratsmitglied Anspruch auf die Vergiltung, die es er-
halten hatte, wenn es wéhrend der Zeit gearbeitet hatte (Lohnausfall-

prinzip).
Hat ein Betriebsratsmitglied aus betriebsbedingten Griinden Betriebs-
ratsaufgaben auf3erhalb der Arbeitszeit durchgefuhrt, so hat es An-

spruch auf entsprechende Arbeitsbefreiung unter Fortzahlung des
Arbeitsentgelts, § 37 Abs. 3 Satz 1 BetrVG.

Wahlbewerber, die fir einen Platz im Betriebsrat kandidieren, und
Mitglieder des Betriebsrats genieRen einen besonderen, nicht ab-
dingbaren Kiundigungsschutz, damit sie sich ohne Furcht vor Entlas-
sung um das begehrte Amt bewerben und frei und unabhangig ihre
Aufgaben wahrnehmen kdnnen (vgl. § 15 Kiindigungsschutzgesetz).

Der Kindigungsschutz beginnt bei Wahlbewerbern — ohne Rlcksicht
auf die Kenntnis des Arbeitgebers — mit dem Zeitpunkt der Aufstel-
lung des Wahlvorschlages, d.h., wenn die erforderlichen Unterschrif-

Das Amt des Betriebsrats
wird unentgeltlich ausge-
fuhrt

Behandlungsrechts des
Betriebsrats

Amtszeit

Recht zur Arbeitsbefrei-
ung

Durchfiihrung von Sit-
zungen

Schulungs- und Bil-
dungsveranstaltungen

Bildungsurlaub

VergUtungsanspruch
wahrend der Arbeitsfrei-
stellung

Arbeitsbefreiung bei Auf-
gaben aul3erhalb der
Arbeitszeit

Kiindigungsschutz fur
Wahlbewerber
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Die ordentliche Kiindi-
gung von Wahlbewer-
bern und Betriebsrats-
mitgliedern ist ungultig

Anspruch auf Elternzeit

Grundsatz der Lohn-
gleichheit

ten der Belegschaftsmitglieder vorhanden sind, § 15 Abs. 3 KSchG
i.V.m. 8 14 Abs. 5 BetrVG.

Der Kiindigungsschutz endet bei

e Wabhlbewerbern, die nicht gewéhlt worden sind, sechs Monate
nach Bekanntgabe des Wahlergebnisses, 8§ 15 Abs. 3 KSchG,

e bei Betriebsratsmitgliedern ein Jahr nach Beendigung der
Amtszeit, § 15 Abs. 1 KSchG.

In den genannten Zeiten ist die ordentliche Kiindigung (auch die An-
derungs- und Teilkiindigung) von Wahlbewerbern und Betriebsrats-
mitgliedern unzuléssig, es sei denn, dass Tatsachen vorliegen, die
den Arbeitgeber zur Kindigung aus wichtigem Grund ohne Einhal-
tung einer Kundigungsfrist (auRerordentliche Kiindigung) berechtigen.
(Hier muss der Betriebsrat bei der auRerordentlichen Kindigung mit-
bestimmen, § 103 BetrVG.)

8.2.3 Elternzeit

Nach 8§ 15 Abs. 1 Bundeserziehungsgeldgesetz (BErzGG) haben
Arbeitnehmer unter bestimmten Voraussetzungen Anspruch auf El-
ternzeit. Er besteht bis zur Vollendung des dritten Lebensjahres eines
Kindes und zwar bei mehreren Kindern fir jedes Kind, auch wenn
sich die Zeitrdume Uberschneiden.

Nach Mal3gabe des § 15 Abs. 3 BErzGG kdnnen beide Elternteile die
Elternzeit in Anspruch nehmen. Sie betragt dann fir jeden Elternteil
hochstens drei Jahre (Nicht etwa nur 1,5 Jahre). Jeder Elternteil kann
also die drei Jahre voll ausschépfen, auch wenn sie die Elternzeit
gleichzeitig beanspruchen.

Ein Anteil von zwolf Monaten der hdchstens drei Jahre dauernden
Elternzeit ist Uber das dritte Lebensjahr hinaus auf die Zeit bis zur
Vollendung des achten Lebensjahrs des Kindes Ubertragbar. Dies
erfordert allerdings die Zustimmung des Arbeitgebers.

Die Geltendmachung der Elternzeit gegeniiber dem Arbeitgeber
muss schriftlich innerhalb der in § 16 Abs. 1 und 2 BErzGG geregel-
ten Fristen erfolgen. Wahrend der Elternzeit besteht grundséatzlich
Kiindigungsschutz.

8.3 Diskriminierungsverbote, insbe-
sondere AGG

8.3.1 Der Arbeitsschutz fur Frauen
8.3.1.1 Der allgemeine Frauenarbeitsschutz

Weibliche Arbeitnehmer sind ihren ménnlichen Kollegen gleich-
gestellt. Sie durfen durch Gesetz, Tarifvertrag, Betriebs- (Dienst-
)Vereinbarung oder durch ihren Einzelarbeitsvertrag nicht benach-
teiligt werden (z.B. Grundsatz der Lohngleichheit). Wegen ihrer ge-
genuber dem Mann geringeren korperlichen Krafte und wegen ihrer
.biologischen Aufgaben“ (Schaub, Arbeitsrechtshandbuch, § 164)
bedarf die Frau der besonderen Firsorge und des Schutzes durch
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die Gemeinschaft. Es gibt zahlreiche Schutzbestimmungen fir Ar-
beitnehmerinnen, die jedoch, in Gesetzen, Rechtsverordnungen und
Unfallverhitungsvorschriften zersplittert, schwer zu finden sind.

Unzul&ssig sind z.B.

e Vereinbarungen, dass das Arbeitsverhaltnis bei Heirat der Ar-
beitnehmerin enden soll,

e Fragen nach einer Schwangerschaft bei der Einstellung, auch
dann, wenn eine Vertretungskraft flir eine Schwangere einge-
stellt werden soll, (,s0g. Recht zur Lige")

o die Verpflichtung, empfangnisverhitende Mittel einzunehmen.

8.3.2 Mutterschutz

Auch unter Geltung des neuen Tarifrechts gilt das Mutterschutzge-
setz natlrlich unveréndert fort und bildet insoweit den gesetzlichen
Rahmen fir entsprechende tarifvertragliche Regelungen.

Danach verbleibt es dabei, dass die werdende Mutter in der Ver-
tragsanbahnung das sog. ,Recht zur Lige" besitzt, um einen effekti-
ven Mutterschutz zu gewahrleisten. (s.0.)

Werdende Mitter sollen dem Arbeitgeber ihre Schwangerschaft und
den mutmaflichen Tag der Entbindung mitteilen, sobald ihnen ihr
Zustand bekannt ist, 8 5 Abs. 1 Satz 1 MuSchG. (Den mutmallichen
Tag der Entbindung erfahrt die werdende Mutter von ihrem behan-
delnden Arzt.)

Die Mitteilung der Schwangerschatft 16st die Anwendung einer Reihe
von Schutzvorschriften aus:

e Der Arbeitsplatz muss so angepasst werden, dass Leben
und Gesundheit der werdenden (auch der stillenden) Mutter
geschitzt sind (8§ 2 Abs. 1 MuSchG).

e Zu bestimmten Zeiten bestehen Beschaftigungsverbote (8§ 3
Abs. 1 MuSchG).

e Bestimmte Beschaftigungsarten (z.B. Arbeit bei Staub, Hit-
ze, Gasen) sind wahrend der Schwangerschaft verboten.

e In den letzten sechs Wochen vor dem Tag der mutmalfli-
chen Entbindung ist eine Beschéaftigung grundséatzlich un-
zulassig, es sei denn, dass sich die Frau ausdrtcklich zur Ar-
beitsleistung bereit erklart (§ 3 MuSchG). Nach der Entbin-
dung besteht das Beschaftigungsverbot ausnahmslos acht
Wochen, bei Frih- und Mehrlingsgeburten zwdlf Wochen.

Die Kindigung einer unter Mutterschutz stehenden Arbeitneh-
merin wahrend der Schwangerschaft und bis zum Ablauf von
vier Monaten danach ist unzuldssig, wenn dem Arbeitgeber zur
Zeit der Kindigung die Schwangerschaft bekannt war oder inner-
halb zweier Wochen nach Zugang der Kiindigung mitgeteilt wird (bei
schuldlos unbemerkter Schwangerschaft genigt die unverzigliche
Mitteilung nach Kenntnis), 8§ 9 MuSchG.

Die fur den Arbeitsschutz zusténdige oberste Landesbehdrde (in Ber-
lin Landesamt fur Arbeitsschutz, Gesundheit und technische Sicher-

Unzuléssige Vereinba-
rungen

Mutterschutzgesetz

~Soll“-Vorschrift,
Schwangerschaft und
Entbindungstermin mitzu-
teilen

Die Schutzvorschriften im
Einzelnen

Kindigungsschutz

Ausnahme vom Kindi-
gungsschutz
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Kindigung durch die
(werdende) Mutter

Von der Kriegsopfer-
versorgung zur Teilhabe
am Leben der Gesell-
schaft

heit — LAGetSi -) kann in besonderen Fallen, die nicht mit dem Zu-
stand einer Frau wahrend der Schwangerschaft oder ihrer Lage bis
zum Ablauf von vier Monaten nach der Entbindung in Zusammen-
hang stehen, ausnahmsweise die Kindigung fur zuldssig erkla-
ren, 8 9 Absatz 3 MuSchG.

Die Kundigung bedarf der schriftlichen Form, und sie muss den zu-
lassigen Kindigungsgrund angeben. Da in dieser Vorschrift nicht
zwischen ordentlicher und aul3erordentlicher Kundigung unterschie-
den wird, sind beide Kiindigungsarten mdglich. Allerdings eher auf
dem Papier. Das Landesamt fiir Arbeitsschutz und technische Si-
cherheit macht von der Zulassigkeitserklarung auf3erst sparsamen
Gebrauch.

Eine Frau hingegen kann wahrend der Schwangerschaft und wéah-
rend der Schutzfrist nach der Entbindung das Arbeitsverhéltnis au-
Berordentlich kindigen (8 10 MuSchG). Wird sie innerhalb eines Jah-
res nach ihrer Kindigung wieder eingestellt, so gilt das Arbeits-
verhéltnis hinsichtlich der Beschaftigungszeit als nicht unterbrochen.
Diese Vorschrift berticksichtigt, dass die Geburt eines Kindes das
Leben der Mutter des Kindes u.U. vdllig verandert. Was urspringlich
geplant war, erscheint in einem vdllig anderen Lichte!

8.3.3 Der Schutz schwerbehinderter Men-
schen

Es war ein langer Weg von der Kriegsopferversorgung zum moder-
nen Schwerbehindertenschutz! Nach dem verlorenen ersten Welt-
krieg gab es zahlreiche ehemalige Soldaten, die koérperbeschadigt
von der Front heimkamen und wegen ihrer Beschadigung unféhig
waren, ihren ehemaligen Beruf wieder auszulben. Diese mussten
versorgt werden. An eine Versorgung der Zivilbeschadigten war
Uberhaupt noch nicht zu denken. Sie fielen der Fursorge anheim.
Nach dem zweiten Weltkrieg war eine Unterscheidung zwischen Sol-
daten und Zivilisten unsinnig geworden. Bombenkrieg und die
Schlachten im eigenen Lande hatten die Unterschiede verwischt, so
dass auch die Zivilkriegsbeschéadigten unter die gesetzlichen Sonder-
regelungen fielen. Das Schwerbeschadigtengesetz von 1953 bezog
dann Arbeitsopfer (also Personen, die einen Arbeitsunfall mit Folgen
erlitten hatten) mit in den Kreis der Schwerbeschadigten ein.

Heute ist die Sicht der Dinge eine andere. Der soziale Rechtsstaat
(Artikel 20 GG) geht davon aus, dass alle im Bereich des Grund-
gesetzes lebenden Personen annahernd gleiche Chancen bei der
Bewadltigung ihres Lebens haben sollen. Der unschéne Wortteil ,be-
schéadigter” ist entfallen. Man spricht heute von einer Schwerbehinde-
rung. In den gesetzlichen Schutz sind kdrperlich, geistig oder seelisch
Behinderte, ohne Riucksicht auf die Entstehung ihrer Behinderung,
einbezogen worden. Nunmehr ist das Recht schwerbehinderter Men-
schen im SGB, Neuntes Buch — Rehabilitation und Teilhabe behin-
derter Menschen -, geregelt.
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8.3.3.1 Definition der Behinderung

Menschen sind behindert im Sinne des Sozialgesetzbuches IX § 2
Absatz 1, wenn

o ihre koérperliche Funktion,
e geistiger Fahigkeit oder
e seelische Gesundheit

mit hoher Wahrscheinlichkeit l&anger als sechs Monate von dem flr
das Lebensalter typischen Zustand abweichen und daher ihre Teilha-
be am Leben in der Gesellschaft beeintrachtigt ist. Sie sind von Be-
hinderung bedroht, wenn die Beeintrachtigung zu erwarten ist, § 2
Absatz 1 Satz 2 SGB IX.

8.3.3.2 Umfang des Behindertenschutzes
Zur Teilhabe werden neben
e den Leistungen zur medizinischen Rehabilitation (Ziff. 1),

e der unterhaltssichernden und anderen erganzenden Leis-
tungen (Ziff. 3),

e der Leistungen zur Teilhabe am Leben in der Gemein-
schaft (Ziff. 4),

o die hier interessierenden Leistungen zur Teilhabe am Ar-
beitsleben (Ziff.2)

erbracht, § 5 (Leistungsgruppen) SGB IX.

Nach § 33 Absatz 1 SGB IX werden zur Teilhabe am Arbeitsleben die
erforderlichen Leistungen erbracht, um die Erwerbsfahigkeit behin-
derter oder von Behinderung bedrohter Menschen entsprechend ihrer
Leistungsfahigkeit zu erhalten, zu verbessern, herzustellen oder wie-
derherzustellen und ihre Teilhabe am Arbeitsleben moglichst auf
Dauer zu sichern.

Behinderten Frauen werden gleiche Chancen im Erwerbsleben gesi-
chert, insbesondere durch in der beruflichen Zielsetzung geeignete,
wohnortnahe und auch in Teilzeit nutzbare Angebote, § 33 Absatz 2
SGB IX.

Die Leistungen umfassen inshesondere

e Hilfen zur Erhaltung oder Erlangung eines Arbeitsplatzes ein-
schlie8lich Leistungen zur Beratung und Vermittlung, Trai-
ningsmafnahmen und Mobilitatshilfen,

e Berufsvorbereitung einschlie3lich einer wegen der Behin-
derung erforderlichen Grundausbildung,

e Dberufliche Anpassung und Weiterbildung, auch soweit die
Leistungen einen zur Teilnahme erforderlichen schulischen
Abschluss einschliel3en,

e berufliche Ausbildung, auch soweit die Leistungen in einem
zeitlich nicht uberwiegenden Abschnitt schulisch durchgefihrt
werden,

Beeintrachtigung der
korperlichen Funktion,
der geistigen Fahigkeit,
der seelischen Ge-
sundheit

Leistungen zur Teilhabe
am Arbeitsleben

Sicherung der Teilhabe
am Arbeitsleben
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Grad der Behinderung ab
50

Generelle Beschéfti-
gungspflicht in Betrieben
mit mindestens 20 Ar-
beitsplatzen

Die Ausgleichsabgabe

e Uberbriickungsgeld entsprechend § 57 des Dritten Buches
durch die Rehabilitationstréager nach 8 6 Absatz 1 Nr. 2 bis 5,

e sonstige Hilfen zur Férderung der Teilhabe am Arbeitsleben,
um behinderten Menschen eine angemessene und geeignete
Beschéftigung oder eine selbststandige Tatigkeit zu ermdg-
lichen und zu erhalten.

8.3.3.3 Besondere Regelungen zur Teilhabe
schwerbehinderter Menschen

Schwerbehinderte Menschen im Sinne des Sozialgesetzbuches X
sind Personen mit einem Grad der Behinderung (GdB) von wenigs-
tens 50. Personen mit einem Grad der Behinderung zwischen 30 und
50 sollen auf ihren Antrag Schwerbehinderten gleichgestellt werden,
wenn sie infolge ihrer Behinderung ohne Gleichstellung einen geeig-
neten Arbeitsplatz nicht erlangen oder nicht behalten kénnen (8 2
Absatz 3 SGB IX).

Die Auswirkung der Funktionsbeeintréchtigung ist als Grad der Be-
hinderung (GdB), nach Zehnergraden abgestuft, von 20 bis 100 fest-
zustellen, 8 69 Absatz 1 Satz 3 SGB IX.

Der Schwerbehindertenschutz erlischt erst drei Monate, nachdem die
Voraussetzungen nach § 2 Absatz 2 § 116 Absatz 3 SGB IX entfallen
sind.

Besondere Vorschriften — Beschaftigungspflicht:

Arbeitgeber, die Gber mindestens 20 Arbeitsplatze verfiigen, trifft die
besondere Pflicht, auf wenigstens funf Prozent der Arbeitsplatze
schwerbehinderte Menschen zu beschaftigen (88 71 bis 77 [Begriff
des Arbeitsplatzes § 73, Berechnung der Mindestzahl § 74, Anrech-
nung von Teilzeitbeschaftigung 8 75, Mehrfachanrechnung § 76,
Ausgleichsabgabe § 77] SGB IX).

Arbeitgeber, die die vorgeschriebene Zahl schwerbehinderter Men-
schen nicht beschéaftigen, haben fir jeden unbesetzten Pflichtplatz
monatlich eine Ausgleichsabgabe zu entrichten, § 77 Absatz 1.

Den Arbeitgeber treffen weitere Pflichten:

o Er muss die Beschaftigung Schwerbehinderter den zustandi-
gen Behorden anzeigen, 8§ 80 Absatz 2 SGB IX,

e er muss bei der Besetzung freier Arbeitsplatze zum Zwecke
der Einstellung prufen, ob diese fir Schwerbehinderte geeig-
net sind, § 81 SGB IX,

e er muss den Schwerbehinderten so beschéftigen, dass er sei-
ne Kenntnisse und Fahigkeiten voll verwenden kann und ihn
fordern, § 81 Absatz 3 Nrn. 1 bis 5 SGB IX,

e er muss Schwerbehinderten den gleichen Lohn wie den ande-
ren Arbeitnehmern zahlen, selbst wenn diese mit einem ge-
ringeren Lohn einverstanden waren oder sich sogar billiger
anbieten (das kommt vor, weil Schwerbehinderte u.U. eine
Rente oder eine ahnliche Leistung beziehen!), (Benachteili-
gungsverbot, § 81 Absatz 2, § 123 Absatz 1 SGB IX).
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e er muss dem Schwerbehinderten — bei Beschéftigung in einer
Funf-Tage-Woche — einen Zusatzurlaub von funf Tagen ge-
wahren, § 125 SGB IX.

Die Einhaltung der Schutzbestimmungen Uberwachen
e die zustdndigen Behdrden,

e das Integrationsamt (88 94 bis 97 SGB IX), die die Individual-
und Kollektivinteressen der Schwerbehinderten zu fordern hat,

e der Betriebs- bzw. der Personalrat (§ 93 SGB IX), (fur den 0f-
fentlichen Dienst Berlins vgl. § 39 PersVG Berlin).

8.3.3.4 Besonderer Kiindigungsschutz

Der Bestandsschutz des Arbeitsplatzes eines schwerbehinderten
Menschen ist insbesondere durch einen erhéhten Kindigungsschutz
ausgepragt (88 85 ff SGB IX).

Jede ordentliche, aber auch die auf3erordentliche Kindigung bedarf
der vorherigen Zustimmung des Integrationsamtes, § 85 SGB IX, es
sei denn, der Schwerbehinderte ist in einer Arbeitsbeschaffungs-
malnahme 0.4., siehe § 73 Absatz 2, oder noch nicht langer als
sechs Monate bei seinem Arbeitgeber tatig, § 90 Absatz 1 Satz 2.
Eine Ausnahme von 8§ 85 SGB IX liegt auch vor, wenn das 58. Le-
bensjahr vollendet ist und Anspruch auf eine Abfindung, Entsché-
digung oder ahnliche Leistung auf Grund eines Sozialplanes besteht
und der schwerbehinderte Mensch bei rechtzeitiger Mitteilung der
Kindigung nicht widerspricht, 8 90 Absatz 1 Nr. 3. Eine ohne Zu-
stimmung des Integrationsamtes ausgesprochene Kiindigung ist nich-
tig.

Die Kindigungsfrist betragt mindestens vier Wochen, § 86 SGB IX.
(Die Tarifvorschriften im 6ffentlichen Dienst Uberschreiten in fast allen
Fallen diese Frist!).

Bei der aufRerordentlichen Kiindigung (8 626 BGB) eines schwer-
behinderten Menschen muss die Kindigung innerhalb einer Frist von
zwei Wochen seit der Kenntnis des die Kindigung rechtfertigenden
wichtigen Grundes bei dem Integrationsamt beantragt werden, 8§ 91
SGB IX. Insofern weicht der § 91 von der allgemeinen Regelung des
BGB ab (Spezialgesetz — lex specialis).

Gegen die Entscheidung des Integrationsamtes (8 118 SGB IX, Ver-
waltungsakt) ist der Widerspruch und bei Entscheidung gegen den
Antragsteller der Rechtsweg zu den Verwaltungsgerichten gegeben.

Schutzkontrolle

Zustimmung des Integra-
tionsamtes

Widerspruchsverfahren
und Rechtsweg zu den
Verwaltungsgerichten
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Zielsetzung des AGG

Geltungsbereich des
AGG

Gleichbehandlungs-
grundsatz aus Art. 3 GG

Personeller Anwen-
dungsbereich des AGG

8.3.4 AGG

Zum Kanon der auch und besonders im Arbeitsrecht anzuwendenden
Gesetze ist seit dem 18. August 2006 das Allgemeine Gleichbehand-
lungsgesetz (AGG) hinzugekommen. Ziel des Gesetzes ist es, unge-
rechtfertigte Benachteiligungen aus Grunden

. der Rasse, der ethnischen Herkunft,

o des Geschlechts, der sexuellen Identitat,
) der Religion, der Weltanschauung,

. einer Behinderung oder des Alters

zu verhindern oder zu beseitigen.

Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz gilt in seinem dienst- und
arbeitsrechtlichen Teil (88 6 - 18 AGG) fur

° Beamte,

. Richter und

° Beschaftigte des Bundes und der Lander sowie fir
o Arbeitnehmer der Privatwirtschaft (§ 24 AGG).

Dartber hinaus gilt es auch fur bestimmt Bereiche des privaten Ver-
tragsrechts (88 19-21 AGG)

8.3.4.1 Abgrenzung zu Art 3 GG

Art 3 GG normiert bekanntermafRen den Gleichbehandlungsgrund-
satz auf Grundrechtsebene. Zwar kann das Grundgesetz nur fur das
Verhaltnis zwischen Staat und Bulrger unmittelbare Wirkung entfalten,
allgemein ist jedoch eine Drittwirkung der Grundrechte in Recht-
sprechung und Lehre anerkannt, so im allgemeinen Zivilrecht (und
damit auch im Arbeitsrecht) z.B. Uber die Generalklausel des § 242
BGB. So wendet die Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts die
Grundrechte sowieso im Verhaltnis Arbeitgeber-Arbeithehmer unmit-
telbar an.

Demgegenitber meinte der Gesetzgeber nun aber, dass es im zivil-
rechtlichen Bereich eines konkreten Schutzgesetzes, ndmlich des
AGG, bedurfte, um den objektiv-rechtlichen Gleichbehandlungsauf-
trag des Grundgesetzes auch flr das Verhalten der Blrger unterein-
ander konkret verbindlich umzusetzen.

8.3.4.2 Geltungsbereich des AGG

Das Schutzgesetz AGG bleibt richtigerweise fragmentarisch, d.h. es
deckt nur bestimmte gesellschaftliche Bereiche und diese nur unter
bestimmten Voraussetzungen ab.

Dazu dienen die personenbezogenen Merkmale: nadmlich die Diskri-
minierung aus den in den Zielen genannten Grinden: Rasse, ethni-
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sche Herkunft, Geschlecht, Religion und Weltanschauung, Behinde-
rung, Alter und sexuelle Identitat.

Der sachliche Anwendungsbereich ergibt sich konkret aus § 2 AGG.
Grob gesagt, werden im Bereich des Arbeitsrechts die

Einstellungs- und Aufstiegsbedingungen,

Beschéftigungs- und Arbeitsbedingungen, einschliel3lich Ent-
gelt und Entlassungsbedingungen (mit Ausnahme der Kindi-
gungen, 8 2 Abs. 4 AGG)

Berufsberatung und -bildung, - ausbildung, Weiterbildung,
Umschulung und praktische Berufserfahrung

Mitgliedschaften und Mitwirkung in Arbeithnehmer- Arbeitgeber
oder berufsbezogenen Vereinigungen

Sozialschutz und Gesundheitsdienste
Bildung

Zugang und Versorgung mit Gltern und Dienstleistungen,
einschliel3lich Wohnraum,

Belastigung, sexuelle Belastigung und

Anweisungen zu den vorgenannten Verhaltensweisen.

8.3.4.3 Formen der Benachteiligung

Es ist zu unterscheiden zwischen

der unmittelbaren Benachteiligung, d.h. die weniger ginsti-
ge Behandlung einer Person als einer anderen in einer ver-
gleichbaren Situation, und

der mittelbaren Benachteiligung, d.h. die Benachteiligung
durch scheinbar neutrale Vorschriften, MalRnahmen, Kriterien
oder Verfahren.

8.3.4.4 Rechtsfolgen im Arbeitsrecht

Unwirksamkeit diskriminierender Vereinbarungen

Im Arbeitsverhéltnis sind alle Vereinbarungen, die gegen Dis-
kriminierungsverbote verstoRen, unwirksam (8§ 7 Abs. 2 AGG)

Der Arbeitgeber kann jedoch einwenden, dass die Ungleich-
behandlung im Einzelfall gerechtfertigt ist (85, 88 8-10 AGG,
siehe dort: Ausnahmen zur Behebung einer bestehenden Dis-
kriminierungen, wegen der Art der Tatigkeit, wegen des Vor-
liegens eines sog. Tendenzbetriebes u.a.)

Die Beweislast fur das Vorliegen der gerechtfertigten Aus-
nahme tragt der Arbeitgeber (8§ 22 AGG)

Sachlicher Geltungsbe-
reich des AGG

Mittelbare und unmittel-
bare Benachteiligung

Unwirksamkeit diskrimi-
nierender Vereinbarun-
gen
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Beschwerde- und Leis-
tungsverweigerungsrecht
des Arbeitnehmers

Schadenersatz-
anspriche des Arbeitge-
bers

Weitreichende Folgen fir
den Arbeitgeber

Beschwerderecht und Leistungsverweigerungsrecht

Sofern eine ungerechtfertigte Ungleichbehandlung vorliegt,
hat der Mitarbeiter ein Beschwerderecht (§ 13 AGG)

Der Arbeitgeber muss dann gegen die Beschaftigten, die ge-
gen das Benachteiligungsverbot verstof3en, die geeigneten,
erforderlichen und angemessenen MalRnahmen zur Unterbin-
dung der Benachteiligung ergreifen.

Ergreift der Arbeitgeber die geeigneten MaRnahmen nicht, hat
der Arbeitnehmer ein Leistungsverweigerungsrecht (8 14
AGG). Er darf also, ohne den Anspruch auf das Arbeitsentgelt
zu verlieren, die Arbeit einstellen, soweit dies zu seinem
Schutz erforderlich ist.

Schadenersatzanspriiche

Dem betroffenen Mitarbeiter erwachst aus dem AGG zunéachst
ein Schadenersatzanspruch (8 15 Abs. 1 AGG), der sich auf
Ersatz von Vermdgensschaden richtet. Aber nur, wenn den
Arbeitgeber ein Verschulden trifft (Beweislast beim Arbeitge-
ber)

Auch unabhangig vom Verschulden des Arbeitgebers hat der
Betroffene einen Entschadigungsanspruch bei Nichtver-
mogensschaden (Schmerzensgeld) auf einen angemesse-
nen Ausgleich in Geld fur die erlittene Ungleichbehandlung.
(entspricht in etwa dem mit Inkrafttreten des AGG aufgehobe-
nen § 611a BGB) RegelmalRig lagen derartige Entschadigun-
gen bisher zwischen einem und drei Monatsgehaltern.

Fur die Geltendmachung der Schadenersatzanspriiche gilt ei-
ne Frist von zwei Monaten (815 Abs. 4 AGG). Zustandig sind
die Arbeitsgerichte (8 61 b ArbGG)

Es sei darauf hingewiesen, dass ein Betriebsrat bzw. eine
Gewerkschaft, die im Betrieb vertreten sind, bei groben Ver-
stolRen des Arbeitgebers sogar ohne Zustimmung des Betrof-
fenen selbst klagen kdnnen (8 17 Abs. 2 AGG)

Dagegen besteht ein Anspruch auf Einstellung, Berufsausbil-
dung oder beruflichen Aufstieg grundsatzlich nicht. (§ 15 Abs.
6 AGG)

Eine Benachteiligung wegen der Geltendmachung seiner
Rechte aus dem AGG ist natlrlich auch verboten (8§ 16 AGG)

Folgen fur den Arbeitgeber

In der Folge des AGG treffen den Arbeitgeber nun neue
Pflichten, Haftungsrisiken und Entschadigungsanspriche. Die
Anderungen betreffen die Schutz-, Organisations- und Maf-
nahmenpflichten des Arbeitgebers, die Beweislasterleichte-
rung zu Lasten des Arbeitgebers, auch einstweilige Verfi-
gungsverfahren und nicht zuletzt das Beschwerde- und Leis-
tungsverweigerungsrecht der Arbeithehmer.

116



ARBEITNEHMERSCHUTZRECHTE

Auch sind die neuen Rechte des Betriebsrats (nicht des Per-
sonalrats!) zu beachten, sowie die notwendigen Neuregelun-
gen fur Stellenausschreibungen, Einstellungs- und Auswahl-
verfahren, Absagen, neue Mal3stabe fur Arbeitsvertrage, So-
Zialauswahl, Arbeitszeugnisse etc.

Nur am Rande sei erwahnt, dass die Versicherungsbranche
inzwischen nach amerikanischem Vorbild Versicherungen ge-
gen die Inanspruchnahme des Arbeitgebers durch Mitarbeiter
und Bewerber wegen Verletzung des AGG anbietet (sog. Lia-
bility Employment Practices).

8.3.4.5 Prozessuales

Im Rahmen des AGG gilt zunéchst eine Beweiserleichterung fir
den Betroffenen.

Der Umfang dieser Beweiserleichterung ist aus dem Gesetz gewor-
denen Wortlaut des AGG schwer zu extrahieren. Damit das AGG
jedoch grundgesetz- und europakonform ist, muss wohl davon aus-
gegangen werden, dass der Betroffene die eingetretene Benachteili-
gung selbst voll beweisen muss, die Diskriminierungsmotivation des
Schadigers dagegen nur durch Indizien und Hilfstatsachen, die er
allerdings dann wieder voll beweisen muss.

Hierbei muss das Gericht anhand der bewiesenen Hilfstatsachen
nicht zur zweifelsfreien Uberzeugung der Diskriminierungsmotivation
kommen, sondern es reicht, wenn es sie fiir wahrscheinlich halt
(mehr als 50%)

Die Gegenseite tragt dann die Beweislast dafir, dass kein Verstol3
gegen das AGG vorliegt oder dieser gerechtfertigt ist (Vollbeweis)

Es wird abzuwarten bleiben, wie die Gerichte die Beweislasterleichte-
rungen auslegen werden oder ob gar ein Versto3 gegen die umge-
setzte Europarichtlinie vorliegt, der dann zu einer Nachbesserung
durch den Gesetzgeber fihren muss.

Wie gesagt, muss der Anspruch auf Schadenersatz binnen zwei Mo-
naten nach Kenntnis der Benachteiligungstatsache schriftlich geltend
gemacht werden.

Soweit Klage erforderlich ist, ist diese binnen einer Frist von weiteren
drei Monaten ab der schriftlichen Geltendmachung zu erheben.

Beweislastregeln

Fristen
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9 Beendigung des Arbeitsver-
haltnisses

Lernziele
Die Lernenden
Kennen die verschiedenen Beendigungsgrinde,

unterscheiden zwischen ordentlicher und auf3erordentlicher
Kindigung und kdénnen die Begriffe definieren,

verstehen die Bedeutung des Kiindigungsschutzgesetzes,
erklaren die sog. Kiindigungsgruppen,

I6sen einfache Kundigungsfalle, auch unter Bertcksichtigung
personalvertretungsrechtlicher Aspekte.

9.1 Beendigungsgrinde

Wenn es auch die prominentesten Beendigungsgriinde sind, die im
offentlichen Bewusstsein die gréf3te Rolle spielen, sollte ein Arbeits-
verhdltnis gerade nicht durch die Kindigung beendet werden oder
wegen Befristung auslaufen. Ein Arbeitsverhaltnis sollte eigentlich
erst mit Erreichen der Altersgrenze enden (8 33 Abs. 1 a TV-L).

9.1.1 Ausscheiden wegen Erwerbsminde-
rung

Der Begriff der Erwerbsminderung ersetzt die bisherige Erwerbsunfa-
higkeit, ohne inhaltliche Anderung. Daher ist ein Beschaftigter regel-
manig dann voll erwerbsgemindert, wenn er wegen Krankheit oder
Behinderung auf nicht absehbare Zeit aul3erstande ist eine Erwerbs-
tatigkeit in gewisser Regelmafigkeit auszuiiben oder Arbeitseinkom-
men zu erzielen, das ein Siebtel der monatlichen Bezugsgrolie tber-
steigt (§ 44 Abs. 2 S. 1 SGB VI).

Tritt ein solcher Zustand ein, wird das Arbeitsverhaltnis nach § 33
Abs. 2 TV-L dann automatisch ohne Kindigung beendet, wenn der
Beschaftigte einen entsprechenden Rentenantrag gestellt hat. Das
Arbeitsverhdltnis endet mit dem Ablauf des Monats in dem der Ren-
tenbescheid zugestellt worden ist.

Im Falle der teilweisen Erwerbsminderung endet das Arbeitsverhélt-
nis nicht, wenn der Beschaftigte auf seinem Arbeitsplatz oder einem
anderen geeigneten und freien Arbeitsplatz weiterbeschaftigt werden
kann, soweit dringende dienstliche bzw. betrieblich Griinde nicht ent-
gegenstehen (8 33 Abs. 3 TV-L). Die Weiterbeschéaftigung muss vom
Beschaftigten schriftlich beantragt werden.

Erreichen der Altersgren-
ze

Erwerbsminderung

Stellung des Rentenan-
trags

Weiterbeschéftigung bei
teilweiser Erwerbs-
minderung
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Schriftform des Aufhe-
bungsvertrags

Definition der Kiindigung

Schriftform der Kiindi-
gung

Grober Uberblick tiber
die Grunde-Gruppen der
Kindigung

Kindigungsgriinde auf
Seiten der Arbeitnehmer

9.1.2 Aufhebungsvertrag

Man nennt diese Vertragsform auch Aufldsungsvertrag. Obwohl in
den Tarifvertragen des offentlichen Dienstes zuné&chst nichts Uber
seine Form gesagt ist, kann er nur schriftlich geschlossen werden, die
elektronische Form ist ausgeschlossen, vgl. 8 623 BGB. (Zornes-
ausbruche bei Arbeitern, die im Wortgefecht selbst die Kundigung
aussprechen und die sodann vom Arbeitgeber angenommen wird,
konnen einen Auflésungsvertrag nicht begriinden).

Unverandert besteht weiterhin die Mdglichkeit, das Arbeitsverhaltnis
jederzeit durch einen Aufhebungsvertrag (Aufldsungsvertrag) einver-
nehmlich zu beenden (8 33 Abs. 1 a TV-L).

9.2 Kundigung

Die Kindigung ist eine einseitige, empfangsbedirftige Willens-
erklarung, durch die das Arbeitsverhéltnis fir die Zukunft aufgelost
werden soll.

Einseitig bedeutet, dass der Gekindigte keinen Einfluss auf den
Ausspruch der Kindigung (mehr) hat. Die Kindigung wird nur wirk-
sam, wenn sie dem Kiindigungsempfanger zugeht (§ 130 BGB).

Die Kindigung muss schriftlich erfolgen. Elektronische Form ist
ausgeschlossen, § 623 BGB.

Die Kindigung ist eine von unserer Rechtsordnung als selbstver-
standlich vorgesehene MalRnahme zur Beendigung eines Dauer-
schuldverhéltnisses, also auch eines Arbeitsverhéaltnisses.

Ausgelost wird sie durch den Entschluss des Arbeitgebers oder Ar-
beithnehmers, sich von seinem Partner zu trennen. Die Grinde auf
beiden Seiten sind zahlreich. So kdnnen auf Arbeitgeberseite z.B.
haufige Fehlzeiten des Arbeitnehmers (ohne Ricksicht auf ihren
Grund), Bummeln am Arbeitsplatz, Schlechtleistung, aber auch eine
im personlichen Bereich liegende Abneigung gegen den Arbeit-
nehmer den Kindigungsentschluss ausldsen. Das Interesse des Ar-
beitgebers an der Steigerung seines Umsatzes kann dazu fiihren,
dass er sich z.B. von seinem Verkaufsleiter trotz befriedigender, aber
eben nicht guter oder sehr guter Verkaufsergebnisse trennen will.
Arbeitsmangel, Rationalisierung, Stérung des Arbeitsfriedens kénnen
weitere Griinde sein, die zur Kiindigung fihren.

Aber auch der Arbeitnehmer kann ein Interesse an der Beendigung
seines Arbeitsverhéltnisses haben. Der Wunsch nach Veranderung,
Abneigung gegen den Chef oder Abteilungsleiter, Vorwartsstreben,
die Absicht, einer arbeitgeberseitigen Kindigung zuvorzukommen,
familiare Interessen, sind haufig der Grund fir dessen Kindigungs-
entschluss. In der Mehrzahl der Félle neigt aber der Arbeitnehmer
dazu, am Arbeitsverhaltnis festzuhalten, insbesondere dann, wenn
z.B. auf dem Arbeitsmarkt wenig offene Stellen vorhanden sind oder
die im Betrieb u.U. in langen Jahren erworbene Position nur unter
Verlust des erreichten Besitzstandes aufgegeben werden kdnnte.
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Die in derartigen Féllen bestehende Unausgewogenheit zwischen
den Partnern des Arbeitsvertrages (Arbeitgeber: finanziell Gberlegen
und unabhangig — Arbeitnehmer: finanziell schwach und abh&ngig)
steht einer uneingeschrankten Anwendbarkeit des Grundsatzes der
Vertragsfreiheit im arbeitsrechtlichen Kiindigungsrecht entgegen.

Die allgemeine Handlungsfreiheit des Arbeitnehmers ist — im Gegen-
satz zu der des Arbeitgebers — durch sein Arbeitsverhéltnis einge-
schrankt, so dass er von der geltenden Rechtsordnung als besonders
schutzwiirdig angesehen wird.

Gegen unberechtigte, oft auch willkirliche Kiindigungen des Arbeit-
gebers haben deshalb der Gesetzgeber und die Rechtsprechung
einen wirksamen Schutz, z.B. durch das Kindigungsschutzgesetz
oder durch die bundesarbeitsgerichtliche Rechtsprechung z.B.
zur Kundigung im Krankheitsfalle errichtet.

Aber auch der Arbeitnehmer kann sich nicht nach seinem Belieben
aus dem Arbeitsverhaltnis |I6sen. Er muss z.B. die Kiindigungsfristen
einhalten.

Kindigungen sind in der Praxis haufig fehlerhaft und deshalb unwirk-
sam. Im offentlichen Dienst kommt hinzu, dass komplizierte Verwal-
tungsvorschriften, Dienstvereinbarungen, Tarifvertrdge und Spezial-
gesetze den Trennungsvorgang erschweren.

Ein peinliches Einhalten aller Formvorschriften sowie der vorgesehe-
nen Fristen, die Einschaltung aller an der Kindigung zu beteiligenden
Stellen und, insbesondere auf der Arbeitgeberseite, eine objektiv ein-
leuchtende Begriindung sind die unerlasslichen Voraussetzungen fir
die einseitig gewilinschte Beendigung des Arbeitsverhaltnisses.

9.2.1 Arten der Kiindigung
Man unterscheidet
e die ordentliche (siehe § 622 BGB) und
o die aulRerordentliche Kiindigung (vgl. 8 626 BGB).

9.2.1.1 Die ordentliche Kindigung

Die ordentliche Kindigung ist regelmaRig eine befristete, das heif3t,
die Kundigung kann nur unter Einhaltung einer gesetzlichen, tarif-
lichen, betrieblichen oder einzelvertraglichen Frist ausgesprochen
werden. Diese liegt zwischen dem Zeitpunkt des Zugangs der Kindi-
gung und dem Kundigungstermin, dem Tag also, an dem das Ar-
beitsverhaltnis enden soll.

Kiindigungszeitpunkt Augenblick des Zugangs der Kiindigung

Tag der Beendigung des Arbeits-

Kiindigungstermin verhaltnisses

Zeit zwischen Kindigungszeitpunkt

OmETE g e Tt und Kiindigungstermin

Einschrankung des
Grundsatzes der Ver-
tragsfreiheit

Besondere Schutzwiir-
digkeit

Einhalten der Formschrift

Definition der ordentli-
chen Kindigung
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Die Kundigungsfristen
nach BGB

Kindigungsfristen des
TV-L

Definition der aul3eror-
dentlichen Kiindigung

Zwei-Wochenfrist

Die gesetzlichen ordentlichen Kindigungsfristen finden sich in § 622
BGB. Diese Vorschrift (auszugsweise) lautet:

(1) Das Arbeitsverhéltnis eines Arbeiters oder eines Angestellten (Arbeithehmers)
kann mit einer Frist von vier Wochen zum Finfzehnten oder zum Ende eines
Kalendermonats gekiindigt werden.

Nach 8 34 Abs. 1 TV-L ergibt sich fir die ordentliche Kiindigung im
offentlichen Dienst des Landes Berlin nachstehende Staffelung der
Kindigungsfristen:

bis zum Ende des 6. Monats 2 Wochen zum Monatsschluss

Bei einer Beschéftigungszeit

bis zu einem Jahr 1 Monat zum Monatsschluss

von mehr als einem Jahr 6 Wochen zum Schluss eines
Quartals

von mindestens 5 Jahren 3 Monate zum Schluss eines
Quartals

von mindestens 8 Jahren 4 Monate zum Schluss eines
Quartals

von mindestens 10 Jahren 5 Monate zum Schluss eines
Quartals

von mindestens 12 Jahren 6 Monate zum Schluss eines
Quartals

Es bleibt zu beachten, dass eine Kindigung — auch die ordentliche —
unter der Geltung des Kiindigungsschutzgesetzes immer einer sach-
lichen Begriindung bedarf. Die reine Fristkiindigung gibt es im 6ffent-
lichen Dienst daher faktisch nicht. (wird ausgefihrt)

9.2.1.2 aulerordentliche Kiindigung

Die auRRerordentliche Kindigung nach 8 626 BGB ist nur aus einem
wichtigen Grund zuléssig. Sie ist regelmafiig eine fristlose, kann
aber aus sozialen Griinden mit einer Auslauffrist ausgesprochen wer-
den.

Ein wichtiger Grund liegt vor, wenn es dem Kindigenden nicht zuzu-
muten ist, das Arbeitsverhéaltnis bis zum Ablauf der vereinbarten Kin-
digungsfrist fortzusetzen.

Die auRRerordentliche Kiindigung kann nur innerhalb von zwei Wo-
chen erfolgen. Die Frist beginnt mit dem Zeitpunkt, in dem der Kin-
digungsberechtigte von den fir die Kiindigung mal3gebenden Tat-
sachen Kenntnis erlangt hat (8 626 Abs. 2 BGB).

Der Kindigungsberechtigte ist mit der gebotenen Eile umfassend zu
informieren. Das gelingt im 6ffentlichen Dienst nicht immer. Insbeson-
dere bei nachgeordneten Behdrden, die kein selbststandiges Kindi-
gungsrecht besitzen, sondern die Entscheidung ihrer vorgesetzten
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Behorde lberlassen missen, kommt es immer wieder vor, dass die
Ermittlungen der malRgebenden Tatsachen zu viel Zeit in Anspruch
nehmen. Die Folge ist, dass im Falle eines Kiindigungsrechtsstreits
die Arbeitsgerichte die verbummelte Zeit in die Zwei-Wochen-Frist
einrechnen, so dass mdglicherweise die Kindigungsfrist versaumt
und die Kiindigung deshalb unwirksam ist.

Da vor einer aul3erordentlichen Kundigung eines Arbeitnehmers im
offentlichen Dienst des Landes Berlin der Personalrat in 2-
Wochenfrist mitbestimmt und bei einer Zustimmungsverweigerung
das Nichteinigungsverfahren nach dem PersVG Berlin betrieben wer-
den kann, das in aller Regel nicht vor drei Monaten beendet ist,
kommt es in derartigen Fallen zu einer Uberschreitung der gesetzli-
chen Zwei-Wochen-Frist. Fir diesen Fall hat das Bundesarbeitsge-
richt entschieden, dass das Personalvertretungsgesetz Berlin als
spezielleres Gesetz mit Schutzcharakter fir den Arbeitnehmer Vor-
rang vor § 626 Absatz 2 BGB hat; die Rechtslage sei analog dem
SGB IX (Beteiligung des Integrationsamtes) zu beurteilen, d.h. das
Nichteinigungsverfahren ist in jedem Falle durchzufiihren. Soweit der
Arbeitgeber darauf Einfluss hat, muss er das Verfahren, bis hin zur
Kindigung — falls die Einigungsstelle die Zustimmung des Personal-
rats zur Kindigung ersetzt — unverzuglich durchfihren. Verzdgert er
schuldhaft das Verfahren bis zur Zustellung der Kindigung, ist diese
unwirksam.

(Siehe auch Fall zum Spezialitatsgrundsatz in Teil 1 und den ent-
sprechenden Abschnitt im Personalvertretungsrecht)

Zwar enthalt der TV-L keine Regelung mehr zur auf3erordentlichen
Kindigung. Das heil3t aber nicht, dass diese nach neuem Tarifrecht
ausgeschlossen sein soll. Schon der alte § 54 BAT hat nur den Wort-
laut von § 626 BGB wiederholt.

Nach standiger Rechtsprechung der obersten Bundesgerichte kann
eine aulerordentliche Kindigung nie vorab vertraglich ausgeschlos-
sen werden. Denn der Grund fir eine auf3erordentliche Kiindigung ist
immer eine tief greifende Stérung im Vertragsverhdltnis, die einer
oder beiden Parteien die Fortsetzung des Vertragsverhéaltnisses un-
maoglich/unzumutbar macht.

Demgemal enthalt der TV-L zwar keine eigene Regelung mehr. Es
ist nunmehr direkt 8 626 BGB abzuwenden.

Als wichtiger Grund kénnen vor allem Vertragsverletzungen in Be-
tracht kommen. Wegen der differenzierten Beurteilung des Einzelfal-
les und der vorzunehmenden Interessenabwégung kénnen auch hier
nur Grinde-Gruppen genannt werden.

Das BAG versucht diese Gruppen zu systematisieren in wichtige
Grinde

e Dbei der Begrindung des Arbeitsverhéltnisses (selten, da
Probezeitvereinbarung moglich und wahrscheinlich),

o Einstellungsbetrug (Der Arbeithnehmer gibt persénliche
Qualifikation an, z.B. er sei Arzt, die er nicht besitzt; in
diesen Fallen durfte aber eine Anfechtung des Arbeits-
vertrages wegen arglistige Tauschung (8 123 BGB)
das einschlagigere Mittel der Beendigung sein),

Frist bei der Mitbestim-
mung zur auf3erordentli-
chen Kindigung

Aul3erordentliche Kiindi-
gung und TV-L

Rechtsprechung des
BAG zur auRerordentli-
chen Kiindigung

Griunde- Gruppen der
aulerordentlichen Kin-
digung
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e im Leistungsbereich (z.B. Schlechtleistung, Abmahnung
nicht vergessen!),

0 Arbeitsbummelei, Arbeitsverweigerung (Abmahnung
erforderlich),

0 Verletzung der Arbeitsschutzbestimmungen durch den
Arbeitnehmer,

0 AuBerdienstliches Verhalten, das den Arbeitsvertrag
direkt oder indirekt beruhrt,

0 Weigerung, in Notfallen andere Arbeiten als die ver-
traglich vereinbarten zu verrichten,

o Unfallférdernde Frisur, die der Arbeithehmer nicht an-
dern will, wenn die Gefahr nicht durch Hilfsmittel (Kopf-
tuch, Spange) beseitigt werden kann,

0 Trunkenheit des Kraftfahrers — auch unterhalb der
Promillegrenze, Fuhrerscheinentzug, Fahrerflucht.
Aber nur, wenn der Arbeitnehmer nicht anderweitig
(auch geringerwertig) beschéftigt werden kann und er
dieser Beschaftigung zustimmt (Bei Krankheit siehe
Ausflihrungen zum personenbedingten Kiindigung),

o Uberschreitung betriebserheblicher Rauchverbote,

0 Hartnackige Weigerung, zur Ricksprache bei der vor-
gesetzten Dienststelle zu erscheinen,

e im Bereich der betrieblichen Verbundenheit aller Mitarbei-
ter (z.B. Beleidigung von Kollegen),

0 Grobe Beleidigungen von Kollegen,

o Sittliche Verfehlungen, wenn dadurch die betriebliche
Verbundenheit beeintrachtigt wird (Abmahnung in Er-
wagung ziehen),

0 ccC) Tatliche Auseinandersetzungen,

e im personlichen Vertrauensbereich der Vertragspartner
(z.B. Verdacht strafbarer Handlungen),

o Abwerbung von Kollegen,

0 Anzeigen des Arbeithehmers gegen den Arbeitgeber
(Ausnahme: Schwerwiegende Straftaten),

0 Grobe Beleidigungen gegenuber dem Arbeitgeber
(Gotzgruld),

o0 Druck auf den Arbeitgeber, um ein bestimmtes Verhal-
ten zu erreichen,

0 Unberechtigte Geldentnahme (Borgen) eines Kassie-
rers, Mankobetrage, die zur Verdachtskiindigung be-
rechtigen,

o Schmiergelder, Bestechung,
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o Straftaten gegen den Betrieb, Strafantritt zur Langzeit-
strafe,

o

Schummeln beim Stundenanschreiben,

0 Unerlaubte, andauernde private Telefongesprache
(Abmahnung),

o Eigenmachtiger Urlaubsantritt (Urlaubsliste beachten);
unbefugte Urlaubsiberschreitungen (Diagnose aus-
landischer Arzte reicht dem Arbeitnehmer fiir die
Krankschreibung aus),

o

Verletzung der Verschwiegenheitspflicht,

o0 Vollmachtsmissbrauch (bei Einschréankung in der In-
nensphare),

e aus der Person des Arbeitnehmers (z.B. bei Krankheit),

o0 Abschreckende, ekelerregende oder ansteckende Er-
krankungen bei Arbeithehmern, die nur noch auf3er-
ordentlich gekiindigt werden kénnen oder dem beson-
deren Kiundigungsschutz unterliegen (strenger Malf3-
stab),

e im Unternehmensbereich (z.B. Druckkiindigung).
0 Rechtswidrige ArbeitskampfmalRnahmen,

o0 Druckkindigung: Arbeitgeber hat nur die Wahl zwi-
schen der Entlassung des Arbeitnehmers oder schwe-
ren wirtschaftlichen Nachteilen.

9.2.1.3 Weitere Kundigungsbegriffe
9.2.1.3.1 Die Anderungskundigung

Unter einer Anderungskiindigung versteht man die Kiindigung des
gesamten Arbeitsvertrages unter gleichzeitigem Anbieten eines neu-
en — meist schlechteren -.

Sie hat sich aus der Praxis entwickelt, wurde vom Bundesarbeits-
gericht, insbesondere unter dem Gesichtspunkt der VerhaltnismaRig-
keit, anerkannt und fand schlie3lich Aufnahme in das Kindigungs-
schutzgesetz (8§ 2).

Die Anderungskiindigung kann als ordentliche, aber auch als auRer-
ordentliche ausgesprochen werden, wenn im letzteren Falle ein wich-
tiger Grund fir die Anderung der Arbeitsbedingungen vorliegt. Sie
unterliegt bei Vorliegen der sonstigen Voraussetzungen dem Kindi-
gungsschutz.

Beispiel: Der von allen geschéatzte Leiter der Buchhaltung wird im
Bereich der privaten Wirtschaft von seiner Firma, einem
mittleren Betrieb, nicht mehr bendtigt, weil die Buchhal-

Definition der Ande-
rungskindigung

Die Anderungskiindigung
kann ordentlich oder
aufRRerordentlich sein
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Definition der Teilkiindi-
gung

Die Teilkiindigung ist
grundsatzlich unzulassig

tung aus Kostengrinden ab sofort von einer professio-
nellen Buchhaltungs-Service-Firma erledigt werden soll.
Die Firmenleitung will den Leiter der Buchhaltung nicht
verlieren. Sie bietet ihm eine Stellung als Leiter des Wa-
reneinkaufs an, die um 20% schlechter bezahlt ist, als die
bisherige. Der Leiter der Buchhaltung fuhlt sich in seinem
Stolz verletzt und weigert sich an den Verhandlungen teil-
zunehmen. Der Betrieb spricht die Kiindigung der bisheri-
gen Arbeitsbedingungen aus und bietet gleichzeitig die
schlechteren Arbeitsbedingungen in einem neuen Ar-
beitsvertrag an.

Der bisherige Leiter der Buchhaltung kann vor dem Ar-
beitsgericht gegen die Kindigung klagen. Erklart er ver-
bindlich vor dem Arbeitsgericht, dass er die Anderungen
der Arbeitsbedingungen annimmt, wenn diese einer Pri-
fung der sozialen Rechtfertigung durch das Arbeitsgericht
standhalten, so entscheidet das Arbeitsgericht nur Uber
die 20 % Gehaltskirzung und die Anderung der Arbeits-
bedingungen. Halt es diese Voraussetzungen fir den
Buchhaltungsleiter flir annehmbar, so wird sie die Klage
abweisen. Der Buchhaltungsleiter muss zu den geander-
ten Arbeitsbedingungen arbeiten. Sonst bleibt es wie bis-
her.

Weigert sich der Leiter der Buchhaltung aber zu den
schlechteren Bedingungen zu arbeiten, so entscheidet
das Arbeitsgericht Uber das ganze Arbeitsverhaltnis. Gibt
es der Kundigungsschutzklage statt, bleibt alles, wie es
ist. Weist es die Schutzklage ab, ist das Arbeitsverhaltnis
—im Ganzen — beendet.

9.2.1.3.2 Die Teilkindigung

Unter einer Teilkiindigung versteht man die Kindigung einzelner Be-
stimmungen eines Arbeitsvertrages bei Fortbestand des Ubrigen Ar-
beitsverhaltnisses.

Die Teilkiindigung ist grundséatzlich unzulassig. Will man einzelne
Arbeitsbedingungen andern, bleibt nur die Anderungskiindigung;
denn die Teilkiindigung wéalzt das gesamte Kiundigungsrisiko auf
den Arbeitnehmer ab.

Der Arbeitgeber kann in aller Ruhe abwarten, wie der Rechtsstreit
ausgeht. Der Arbeitnehmer muss weiterarbeiten. Gewinnt der Arbeit-
geber, kirzt er z.B. das Gehalt ohne Prozessrisiko hat er den Betrag
der Kirzung ,erdient“. Verliert er, bleibt alles wie es ist. Das volle Ri-
siko liegt also beim Arbeitnehmer.

Beispiel:  Ein Arbeitgeber kindigt einem Arbeitnehmer 500 € von
dessen Gehalt. Gewinnt er, bekommt der Arbeitnehmer
500 € weniger, der Arbeitgeber hat also 500 € gespart,
verliert er, muss er die 500 € des urspriinglichen Gehalts
weiterbezahlen. Ein weiteres Risiko, z.B. der Weiter-
beschaftigung tragt er nicht, weil der Arbeitnehmer ja wei-
terhin zur Arbeit kommen muss.
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Im Beendigungskundigungsrechtsstreit darf der Arbeit-
geber den Arbeitnehmer dagegen nicht mehr in den Be-
trieb/die Dienststellen hereinlassen. Wird viele Monate
oder gar Jahre spéater entschieden, dass die Kindigung
unwirksam war, muss der Arbeitgeber dem Arbeitnehmer
sein volles Gehalt auch flur die Monate/Jahre nachzahlen,
in denen dieser spazieren gegangen ist, also nicht gear-
beitet hat. Die Risikoverteilung ist also eine vdllig andere
als bei einem Teilkiindigungsstreit.

Haben Tarifvertragsparteien im Ausnahmefall die Mdglichkeit der
Teilkiindigung eroffnet, soll sie ausnahmsweise zuldssig sein, weil
das Bundesarbeitsgericht meint, wenn zwei grol3e, finanzstarke und
Uber Sachverstand verfugende Tarifpartner trotz der ungleichen Risi-
koverteilung eine Teilkiindigung vereinbaren, wissen sie, was sie tun.

9.2.2 Zugang der Kindigung

Eine erste Mdglichkeit fir den zu Kindigenden, sich der Folgen der
Kindigung zu entziehen, besteht darin, den Zugang zu leugnen. Eine
Kindigung, die nicht zugegangen ist, kann nicht wirksam sein.
Folglich muss der Kiindigende alles tun, damit er den Zugang bewei-
sen kann.

Die Kuindigung ist zugegangen, wenn sie so in den Machtbereich des
Kindigungsgegners gelangt ist, dass bei Annahme gewohnlicher
Verhaltnisse damit zu rechnen ist, dass er von ihr Kenntnis nehmen
konnte.

Im Streitfall ist jedoch der Kiindigende fiir den Zugang der Kiindigung
beweispflichtig, das heil3t, er muss daflr Sorge tragen, dass er den
Zugang beweisen kann.

Das Kindigungsschreiben kann
e durch die Post, oder
e durch den Gerichtsvollzieher oder
e durch persdnlichen Boten
e den Gerichtsvollzieher
zugestellt werden.

Fur die Details darf auf die entsprechenden Ausfiihrungen im allge-
meinen Zivilrecht und im allgemeinen Verwaltungsrecht verwiesen
werden.

9.2.3 Kindigungsschutzgesetz

Die Kindigung des Arbeitsverhdltnisses gegenuber einem Arbeit-
nehmer, dessen Arbeitsverhaltnis in demselben Betrieb oder Unter-
nehmen mit in der Regel mehr als zehn Arbeitnehmern ausschlief3lich
der Lehrlinge, (fir Arbeitnehmer, die vor dem 1. Januar 2004 einge-
stellt werden, 5 Arbeitnehmern § 23 Abs. 1 Satz 2 KSchG) ohne Un-
terbrechung langer als sechs Monate bestanden hat, ist rechts-
unwirksam, wenn sie sozial ungerechtfertigt ist, § 1 Abs. 1 KSchG.

Zulassigkeit der Teilkiin-
digung in Tarifvertragen

Das Leugnen des Zu-
gangs

Definition des Zugangs

Beweispflicht des Kindi-
genden

Anwendungsbereich des
KSchG

127



BEENDIGUNG DES ARBEITSVERHALTNISSES

Probezeitkiindigungen

Bedeutung des KSchG
fur den TV-L

Interessenabwagung

Damit erklart der Gesetzgeber von vornherein Kindigungen fir sozial
ungerechtfertigt, die nicht durch Griinde, die

e inder Person,
¢ indem Verhalten des Arbeitnehmers liegen oder

e durch dringende betriebliche Erfordernisse, die einer Wei-
terbeschaftigung des Arbeitnehmers entgegenstehen,

bedingt sind, 8 1 Abs. 2 Satz 1 KSchG.

Das bedeutet nicht, dass jede personen-, verhaltens- oder betriebs-
bedingte Kindigung sozial gerechtfertigt ist. Vielmehr muss bereits
der Arbeitgeber prifen, ob eine Kindigung die richtige MaRnahme ist,
um die Betriebsstérung (im weitesten Sinne) zu beseitigen.

Aus den Regelungen des Kundigungsschutzgesetzes (KSchG) ist
weiter zu folgern, dass eine ordentliche Kiindigung wahrend der Pro-
bezeit nicht begriindet werden muss. Denn das KSchG gilt erst fur
Arbeitnehmer, die bereits seit sechs Monaten beschéftigt sind.

Fur alle anderen Beschaftigten im 6ffentlichen Dienst gilt daher das
KSchG mit der Folge, dass jede Kiindigung nur dann nicht sozial un-
gerechtfertigt ist, wenn die Grinde zur Kindigung in der Person oder
dem Verhalten des Beschaftigten liegen oder die Kiindigung aus be-
trieblichen Grunden erforderlich ist.

Bei der verhaltensbedingten Kindigung ist das regelméaRige Abmah-
nungserfordernis zu beachten, bei der krankheitsbedingten Kindi-
gung (als Unterfall der personenbedingten Kindigung) die erforder-
licher negative Krankheitsprognose (wird ausgefihrt).

Im gesamten Kindigungsschutzrecht ist zu beachten:

Kundigungsschutzrecht ist Einzelfallrecht.

Bei der Beurteilung der sozialen Rechtfertigung hat eine umfassen-
de Abwagung der Interessen des Arbeitnehmers am Bestands-
schutz seines Arbeitsverhaltnisses gegen die des Arbeitgebers an
seiner Beendigung stattzufinden?®.

Eine Kindigung wegen eines oder mehrerer der oben genannten
Grinde kann sozial gerechtfertigt sein, muss es aber nicht. Durch die
Rechtsprechung haben sich Grinde-Gruppen herausgebildet, die
eine soziale Rechtfertigung einer Kindigung wahrscheinlich erschei-
nen lassen.

9.2.3.1 Die personenbedingte Kiindigung

Bei dieser missen Grinde vorliegen, die auf den personlichen Ei-
genschaften des Arbeitnehmers beruhen. In erster Linie geht es um
die mangelnde geistige und/oder kdrperliche Eignung.

2 BAG AP Nrn. 5 und 6 zu § 1 KSchG

128




BEENDIGUNG DES ARBEITSVERHALTNISSES

Mangelnde geistige Eignung des Arbeitnehmers, die zu einer
Schlechtleistung fihrt, berechtigt nur in Ausnahmefallen zur Beendi-
gungskindigung. Der Arbeitgeber wird versuchen missen, den Ar-
beitnehmer mit einer Tatigkeit weiterzubeschéftigen, der er gewach-
sen ist, das heiflt, es kommt allenfalls eine Anderungskiindigung in
Frage.

Mangelnde korperliche Eignung des Arbeitnehmers, die zu einer
Nicht- oder Schlechtleistung fuhrt, kann zu einer Beendigungs- oder
Anderungskiindigung des Arbeitnehmers, aber auch u.U. zu einer
Beendigung des Arbeitsverhéltnisses infolge Berufs- oder Erwerbs-
unfahigkeit fihren. (s.0.)

Der Begriff der mangelnden korperlichen Eignung ist haufig mit dem
der Krankheit verbunden, aber auch mit dem der Invaliditat (z.B., bei
einem Verkehrsunfall verliert ein Arbeiter beide Beine. Er kann in sei-
nem Beruf als Transportarbeiter nicht mehr tatig sein. Ein allgemeiner
Verwaltungsangestellter wéare u.U. noch einsatzfahig).

Die Tatsache allein, dass ein Arbeitnehmer arbeitsunfahig erkrankt
war oder ist, kann als solche eine Kiindigung nicht sozial recht-
fertigen. Die Fortzahlung des Entgelts als Krankenbezlige ist dem
Arbeitgeber gesetzlich oder tariflich vorgegeben. Sie begriindet die
Kindigung nicht.

Eine Kindigung kann dann sozial gerechtfertigt sein, wenn mit einer
gewissen Wahrscheinlichkeit (Prognose des Arbeitgebers) auftre-
tende Fehlzeiten eines Arbeitnehmers zu erheblichen Stérungen des
Betriebsablaufes fiihren, die der Arbeitgeber in zumutbarer Weise
nicht anders beseitigen kann, als den Arbeitsplatz des Arbeitnehmers
mit einer anderen Arbeitskraft zu besetzen'.

Die eingetretenen und die zu erwartenden Betriebsstérungen miissen
auflergewohnlich und durch entsprechende Mafinahmen (Aushilfs-
krafte, Springer und evtl. Uberstunden) nicht zu Gberbriicken sein.

Hinzukommen muss die besagte ungiinstige Prognose des Krank-
heitsverlaufs: Die Erkrankung des Arbeitnehmers muss sich mit einer
gewissen Wahrscheinlichkeit in der Zukunft fortsetzen. Im Kindi-
gungsrechtsstreit wird der Arbeitgeber diese Tatsachen im Einzelnen
darlegen und im Bestreitensfall beweisen missen, 8 1 Abs. 2 letzter
Satz KSchG.

Einen Sonderfall der krankheits-/verhaltensbedingten Kiindigung stellt
die Kiindigung eines alkoholkranken Arbeitnehmers dar.

Alkoholkrankheit ist nach gefestigten Erkenntnissen in der Re-
gel nicht selbst verschuldet. Es mussen also die Grundsétze der
krankheitsbedingten Kiindigung angewendet werden. Bei der Prog-
nose, ob der Arbeitnenmer weiterhin krank bleibt, spielen Entzie-
hungsmalBRhahmen eine wichtige Rolle. Der kranke Arbeithehmer
muss sich verpflichten, eine Entziehungsmaflnahme durchzufiihren.
Tut er dies nicht, wird eine Kiindigung Erfolg haben.

Wird er nach einer Entziehungsmaflinahme vom Arzt arbeitsfahig ge-
schrieben, dann aber rickfallig, ist die nachfolgende Kiindigung
grundsatzlich wirksam. Die Gerichte begrinden die Wirksamkeit da-

Berkowsky, Interessenabwagung bei krankheitsbedingter Kiindigung, Betriebsberater
1981, S. 910.

Mangelnde geistige Eig-
nung

Mangelnde kdrperliche
Eignung

Krankheit, auch Individu-
alitat

Krankheitsbedingte Kin-
digung

Negative Krankheits-
prognose

Sonderfall Alkoholkrank-
heit
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Beeintrachtigung des
Arbeitsverhaltnisses
durch Fehlverhalten des
Arbeitnehmers

Kindigung des verstan-
dig denkenden Arbeitge-
bers

Grinde-Gruppen des
Fehlverhaltens

mit, dass der Alkoholabhangige im Rahmen der Entziehungsmal3-
nahme Uber seine Krankheit umfassend aufgeklart worden sei, insbe-
sondere dartiber, dass ein Rickfall die Ergebnisse der Entziehungs-
maflnahme zunichtemachen wirde; wenn er dann trotzdem trinke,
habe er seine erneute Krankheit selbst verschuldet.

9.2.3.2 Die verhaltensbedingte Kindigung
Als Griinde aus dem Verhalten des Arbeithehmers kommen vor allem
e \Vertragsverletzungen,

e Umstédnde aus seinem Verhdltnis zu Arbeitskollegen, be-
trieblichen und Uberbetrieblichen Einrichtungen, Organi-
sationen und Behérden, sowie

¢ Umstande aus seinem auf3erdienstlichen Verhalten
in Betracht, sofern hierdurch das Arbeitsverhéltnis beeintrachtigt wird.

Eine verhaltensbedingte Kindigung ist dann sozial gerechtfertigt,
wenn ein verstandig denkender Arbeitgeber bei Abwagung der wech-
selseitigen Interessen kindigen wirde. Leider sind die tatsachlichen
Vorstellungen Uber einen ,verstandig denkenden Arbeitgeber” in den
Bundeslandern grundverschieden, so dass auch die Entscheidungen
der regionalen Arbeitsgerichte stark voneinander abweichen, wenn es
um die tatsachliche Beurteilung ahnlicher Lebenssachverhalte geht.

Im Einzelnen sind folgende verhaltensbedingten Griinde-Gruppen zu
nennen:

e Alkoholgenuss trotz Verbotes und nach erfolgter Abmahnung
(im Dienst)

e Belastung des Betriebsklimas durch

0 Schuldenmachen bei Arbeitskollegen

0 Anschwérzen, Klatschen

o0 Rechtswidrige Aufwiegelung der Kollegen gegen den
Arbeitgeber oder Vorgesetzten

o0 Beleidigungen von Kollegen

o Dauertelefonate z.B. mit der Freundin

¢ Querulatorische Strafanzeigen gegen den Arbeitgeber (u.U.
auch dann, wenn ihr Inhalt wabhr ist)

e Nichtvorlage von Arbeitsunfahigkeitsbescheinigungen nach
dem dritten Tage der Arbeitsunfahigkeit (im Wiederholungs-
falle besteht die Moglichkeit, das Attest schon friiher zu for-
dern)

e Rechtswidrige Arbeitsverweigerung

e AuRerdienstliches Verhalten, das sich nachhaltig auf das Ar-
beitsverhaltnis auswirkt (z.B. unerlaubte Nebentatigkeit in ei-
ner Kneipe, aulRerdienstlicher Verlust der Fahrerlaubnis we-
gen Trunkenheit bei einem BVG-Fahrer); letzteres durfte aber
eine personenbedingte Kiindigung sein!

e Beleidigungen von Kunden, Vorgesetzten, Arbeitgeber

e Schlechtleistungen nach Abmahnung (aber u.U. Anderungs-
kiundigung)
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e Annahme von Geschenken und Schmiergeldern (aber Baga-
tell-Grenze beachten!)

Liebesverhéaltnisse mit abhangigen Arbeithehmern
Umgehen von Kontrollen (z.B. Torkontrollen)
Wiederholte hohe Fehlbestéande
Rauchverbotsiibertretung in feuergeféahrlichen Betrieben
Schwarzfahrten mit Dienstwagen

Spesenbetrug

Tatlichkeiten

Andauernde Unpunktlichkeit (nach Abmahnung)
Verlassen des Arbeitsplatzes (nach Abmahnung)
Urlaubsuberschreitungen

Eine verhaltensbedingte Kundigung kann auch auf den Druck der
Kollegen hin ausgesprochen werden. Allerdings muss auch hier der
Arbeitgeber auf Grund seiner Fursorgepflicht die wechselseitigen
Interessen abwagen. Erweisen sich die Vorwiirfe der Kollegen als
haltlos, muss er die Kiindigung verweigern.

Eine Verdachtskindigung ist grundsatzlich zuldssig. Stellt sich die
Unschuld des Arbeitnehmers heraus, hat er einen Wiedereinstel-
lungsanspruch.

Das Bundesarbeitsgericht geht immer mehr dazu Uber, die Beendi-
gungskindigung eines Arbeitnehmers als ,letzte Moglichkeit” (ultima
ratio) anzusehen. Neben der Mdglichkeit der anderweitigen Verwen-
dung des Arbeitnehmers verlangt das Bundesarbeitsgericht im Regel-
fall, dass der verhaltensbedingten Kindigung mindestens eine Ab-
mahnung vorausgegangen ist.

Regeln, wie sie er ,Volksmund“ propagiert, es bedirfe erst dreier
Abmahnungen bevor man gekiindigt werden kdnne, gibt es allerdings
nicht. Trotz des grundsatzlichen Abmahnungserfordernisses gibt es
auch heute noch Fehlverhalten im Verhaltensbereich, die auch ohne
— oder auch nach nur einer Abmahnung, im Wiederholungsfall — zur
sofortigen Kindigung berechtigen.

Abmahnung

Das Bundesarbeitsgericht hat in stéandiger Rechtsprechung festge-
stellt, dass bestimmte Kindigungen nicht greifen, wenn der Arbeit-
geber keine Abmahnung vor der Kindigung ausgesprochen hat.
Denkbar ist diese nur vor verhaltensbedingten Kiindigungen.

Unter einer Abmahnung versteht man eine in erster Linie die (grund-
satzlich formlose, aus Beweisgriinden aber regelméaRig) schriftliche
Feststellung eines konkreten Fehlverhaltens des Arbeitnehmers
durch den Arbeitgeber, verbunden mit der Androhung arbeits-
rechtlicher Konsequenzen, z.B. der Kiindigung durch den Arbeit-
geber. Im o6ffentlichen Dienst ist die schriftiche Abmahnung die Re-

gel.

Druck-Kindigung
(Druck der Kollegen)

Verdachtskiindigung

Die Kindigung als ,ulti-
ma ratio”

Fehlende Abmahnung
kann zu unwirksamer
Kindigung fiihren
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Sozialauswahl

Keine Sozialauswahl bei
besonders qualifizierten
Arbeitnehmern

Im Einzelnen muss die Abmahnung folgende Zwecke erfllen:

° Dokumentationszweck. Es sollten Angaben enthalten
sein zu

Datum und Uhrzeit
dem beanstandeten Verhalten (konkret)

ggf. beteiligte Personen

O O O O

Zeugen und / oder Beweismitteln
o Warnzweck
o0 Das Fehlverhalten ist prazise zu benennen.

o Auf die verletzten arbeitsvertraglichen Pflichten ist
nachvollziehbar hinzuweisen.

o Androhungszweck

0 Arbeitsrechtliche Konsequenzen sind anzudrohen, d.h.
die Kiindigung. Sehr wichtig, falls spater wirklich ge-
kiindigt werden soll.

Zu Dokumentations-, d.h. Beweiszwecken ist zu beachten:
. Zugang

o0 Der Erhalt der Abmahnung muss vom Mitarbeiter bes-
tatigt werden oder

o Ubergabe vor Zeugen oder
0 Zuschicken per Einschreiben mit Riickschein.

. Ablegen in der Personalakte.

9.2.3.3 Die betriebsbedingte Kiindigung

Eine Kindigung ist sozial gerechtfertigt, wenn sie durch dringende
betriebliche Erfordernisse bedingt ist. Der Arbeitgeber muss eine so-
ziale Auswahl vornehmen. Die Formulierung in 8 1 Absatz 3 KSchG
lautet:

»Ist einem Arbeitnehmer aus dringenden betrieblichen Erfordernissen im Sin-
ne des Absatzes 2 gekiindigt worden, so ist die Kiindigung trotzdem sozial
ungerechtfertigt, wenn der Arbeitgeber bei der Auswahl des Arbeithehmers
die Dauer der Betriebszugehdrigkeit, das Lebensalter, die Unterhaltspflichten
und die Schwerbehinderung des Arbeitnehmers nicht oder nicht ausreichend
berlcksichtigt hat; auf Verlangen des Arbeitnehmers hat der Arbeitgeber dem
Arbeitnehmer die Grinde anzugeben, die zu der getroffenen sozialen Aus-
wahl gefuihrt haben.”

In die soziale Auswahl nach Satz 1 sind Arbeitnehmer nicht einzu-
beziehen, deren Weiterbeschéaftigung, insbesondere wegen ihrer
Kenntnisse, Fahigkeiten und Leistungen oder zur Sicherung einer
ausgewogenen Personalstruktur des Betriebes, im berechtigten be-
trieblichen Interesse liegt. Der Arbeitnehmer hat die Tatsachen zu
beweisen, die die Kindigung als sozial ungerechtfertigt im Sinne des
Satzes 1 erscheinen lassen.
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Betriebsbedingte Griinde sind:
e Arbeitsmangel,
e Sparmal3nahmen,
e Stilllegung einzelner Amter,

e BetriebsveraufRerung (z.B. Berliner Eigenbetrieb wird AMK-
GmbH, beachte aber § 613 a BGB und die dazu ergangene
BAG-Rechtsprechung),

e Freimachen einer Beamtenstelle fiir einen Beamten?,

e Rationalisierung.

9.2.4 Unkundbare Mitarbeiter

Die Beschaftigten des Landes Berlin kénnen nach 15 Jahren Be-
schéftigungszeit und 40 Lebensjahren die Unkiindbarkeit erreichen (8
34 Abs. 2 TV-L). Eine Kindigung ist in diesen Fallen nur noch aus
einem wichtigen Grund mdglich. Fur Beschéftigte im Tarifgebiet Ost
findet diese Regelung bis zum 31. Juli 2011 keine Anwendung.

Fragen zur Selbstkontrolle:

73. Nennen Sie die Griinde, die zur Beendigung eines Arbeitsver-
haltnisses fiihren.

74. Definieren Sie den Begriff der Kiindigung.

75. Welche Kindigungsarten kennen Sie? Nennen und definieren
Sie die verschiedenen Kundigungsarten.

76. Wann ist das Kiindigungsschutzgesetz anwendbar?

77. Welche Besonderheit ergibt sich aus dem KSchG fiir ordentli-
che und auf3erordentliche Kiindigungen.

78. Was ist bei der verhaltensbedingten Kundigung zu beachten?

79. Welche Funktionen hat die Abmahnung, was ist dabei zu be-
achten?

80. Was bedeutet ,negative Krankheitsprognose“? Wobei ist dieser
Begriff von Bedeutung?

81. Wann sind betriebsbedingte Kiindigungen zulassig? Was ist
dabei zu beachten.

21 BAG AP Nr. 23 zu § 1 KSchG

Betriebsbedingte Kindi-
gungsgrinde

»15/40"-Regel
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Jede Partei tragt im ers-
ten Rechtszug ihre Kos-

10 Der arbeitsgerichtliche Rechts-
weg

Lernziele
Die Lernenden
beschreiben der Aufbau der Arbeitsgerichtsbarkeit,

kennen den Ablauf des erstinstanzlichen Arbeitsgerichtsverfah-
rens,

wissen, wie der Spruchkdrper besetzt wird,

kennen die Regeln zur Kostentragungspflicht in arbeitsgericht-
lichen Verfahren.

Die Idealvorstellung des Gesetzgebers war es, dass die Arbeit-
nehmer — ohne Hilfe eines Rechtsanwalts — Klage vor dem Arbeits-

ten selbst, auch wenn sie  gericht erheben sollten, wenn sich diese — nach Erschopfung des

obsiegt

Drei-Instanzen-Zug

Die Besetzung der Ge-
richte

Verhandlungsspielraums — in ihrem Arbeitsverhaltnis benachteiligt
fuhlten.

In erster Linie sollten die Verbandsvertreter, also die Vertreter der
Gewerkschaften, den sein Recht suchenden Arbeitnehmer vertreten.
Dieses Prinzip ist heutzutage durch die Arbeitsrechtsschutz-
versicherungen ergdnzt worden. Zahlreiche Arbeitnehmer haben eine
derartige Versicherung. Geblieben ist jedoch der Grundsatz, dass im
ersten Rechtszug — vor dem Arbeitsgericht — jede Partei ihre Kosten
selbst tragt, auch dann, wenn sie den Rechtsstreit vor dem Arbeits-
gericht gewinnt. Klagen der Arbeitgeber hingegen sind selten. Meist
handelt es sich dann um Rickforderungen ulberzahlten Lohnes, we-
niger um Schadensersatzklagen.

Wie fast immer im System der Gewaltenteilung sind fir die Arbeitsge-
richtsbarkeit drei Instanzen vorgesehen. In erster Instanz ist immer
das Arbeitsgericht zustandig.

Am Anfang steht grundsétzlich eine Giiteverhandlung, die ein Richter,
der ein studierter Volljurist ist, also zwei Staatsexamen hat, allein
leitet. Er versucht, die Parteien zu einer gitlichen Einigung zu be-
wegen. In dieser Verhandlung stellt er aber auch die Weichen fur die
im Falle der Nichteinigung folgende Kammerverhandlung, indem er
Auflagen an die Parteien erteilt.

Nach Erfullung kommt es zu einer Kammerverhandlung, bei der das
Gericht mit drei Richtern besetzt ist, und zwar mit zwei Laien (ehren-
amtlichen Richtern, je einer aus dem Bereich der Arbeitnehmer —
Gewerkschaften — und aus dem Bereich der Arbeitgeber) und einem
Berufsrichter. In aller Regel ergeht danach, wenn es nicht zu einer
gutlichen Einigung kommt, ein Urteil.

Gegen dieses Urteil kann die unterlegene Partei Berufung bei dem
jeweiligen Landesarbeitsgericht einlegen, wenn der Wert des Streit-
gegenstandes die Summe 600 € von Ubersteigt, wenn das Arbeits-
gericht die Berufung wegen grundséatzlicher Bedeutung der Rechts-
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sache zugelassen hat oder wenn es sich um einen Kindigungs-
rechtsstreit handelt. In der Berufungsinstanz mussen sich die Partei-
en vertreten lassen, und zwar entweder durch die schon erwéhnten
Verbandsvertreter oder durch Rechtsanwaélte.

Obwohl eine Giteverhandlung nicht mehr vorgesehen ist, wirken
auch die Berufungsrichter in jeder Lage des Verfahrens auf eine gut-
liche Einigung hin.

Nach der Kammerverhandlung, an der wiederum ein Berufsrichter
und zwei ehrenamtliche Richter teilgenommen haben, ergeht in aller
Regel das Berufungsurteil. Gegen dieses Urteil ist ein weiteres
Rechtsmittel, die Revision, nur noch eingeschrankt zugelassen, und
zwar nur dann, wenn das Landesarbeitsgericht die Revision zum
Bundesarbeitsgericht zugelassen hat. Das Landesarbeitsgericht
muss die Revision zulassen, wenn die Rechtssache grundsétzliche
Bedeutung hat oder wenn das Landesarbeitsgericht von einer Ent-
scheidung eines anderen Landesarbeitsgerichts oder einer weiteren
Kammer desselben Landesarbeitsgerichtes oder des Bundesarbeits-
gerichts in einer Rechtsfrage abweichen will.

Ist die in der Berufungsinstanz unterlegene Partei der Auffassung,
dass das Landesarbeitsgericht die Revision hatte zulassen missen,
ist eine Beschwerde wegen der Nichtzulassung der Revision zum
Bundesarbeitsgericht zuldssig, Uber die das Bundesarbeitsgericht im
Beschlussverfahren entscheidet.

Im Revisionsverfahren wird abermals durch Urteil entschieden. Ne-
ben dem Stattgeben der Klage bzw. dem Abweisen, gibt es eine dritte
Mdglichkeit: Das Bundesarbeitsgericht (noch in Kassel, spater in Er-
furt!) verweist den Rechtsstreit an das Landesarbeitsgericht zurlck,
damit es den Sachverhalt weiter aufklart.

Revisionszulassung

Beschwerde gegen die
Nichtzulassung der Revi-
sion
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www.bundesverfassungsgericht.de/ Internetauftritt des Bundesverfassungsgerichts

www.bverwg.de/ Internetauftritt des Bundesverwaltungsgerichts

www.bag.de Internetauftritt des Bundesarbeitsgerichts
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12 Beantwortung der Kontrollfragen

Die Kontrollfragen sollen lhnen als Hinweis dienen, ob Sie die Lernziele des jeweiligen Ab-
schnitts erreicht haben. Die Fragen sind dabei aber nur ein Ausschnitt aus dem jeweiligen Lern-
stoff und keine abgeschlossene Zusammenfassung des gesamten Kapitels. Sie ersetzen also
nicht die Notwendigkeit, die einzelnen Kapitel durchzuarbeiten!

12.1 EinfiUhrung in das Arbeitsrecht

1. Nennen Sie die Schutzbereiche des Arbeitsrechts. \

Unter Beachtung der oben genannten Einschrankungen ist der Grundzweck des Arbeitsrechts
in der Praxis dennoch, den Arbeithehmer gegen Nachteile und Gefahrdungen zu schitzen, die
mit seiner unselbstandigen Stellung verbunden sind. Dabei werden regelmafiig vier Hauptberei-
che des Arbeitnehmerschutzes unterschieden:

Arbeitszeitschutz (z.B. im Arbeitszeitgesetz),
Gesundheitsschutz (z.B. Arbeitsverbote flir Schwangere),
Entgeltschutz (z.B. im Bundesurlaubsgesetz) und
Kindigungsschutz (z.B. im Kiindigungsschutzgesetz).

2. Zeichnen Sie die Normenpyramide des Arbeitsrechts.

Grundgesetz

EU-
Bundesgesetze
Rechtsverordnungen Recht
(Bund)
Landerverfassung
Landesgesetze

Rechtsverordnungen der Lander

Tarifvertrage
Betriebs- oder Dienstvereinbarungen
Betriebliche Ubung

/ Einzelarbeitsvertrag \

3. Was besagt das Giinstigkeitsprinzip des Arbeitsrechts.

Ist die schwachere Regelung fur den Arbeitnehmer gunstiger, soll diese gelten. Andersherum
formuliert hei3t das, dass die schwachere Regelung der starkeren vorgeht, wenn sie flr den
Arbeitnehmer glnstiger ist.
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4. Wodurch unterscheiden sich das Rangprinzip und Art. 31 GG.

Art. 31 GG scheint dem Rangprinzip zu ahneln. Sein Hintergrund ist jedoch ein anderer. Der
Bund die Gesetzgebungskompetenz nur in bestimmten, in den Art. 73 und 73 GG genannten,
Regelungsbereichen (ausschlie3liche und konkurrierende Gesetzgebungskompetenz des Bun-
des). Sofern dem Bund danach aber die Gesetzgebungskompetenz zukommt, soll das Land
sich nicht ,quasi durch die Hintertir* Regelungen geben dirfen, die den Vorstellungen des
Bundesgesetzgebers widersprechen. Daher bestimmt auch Art. 31 GG — dhnlich dem Rang-
prinzip — den Vorrang des Bundesrechts. Die Folge eines VerstofR3es auf Landesebene ist dann
aber die Nichtigkeit des Landesgesetzes und nicht nur seine Nichtanwendbarkeit im konkreten
Fall.

5. Welche Abschnitte der Entwicklung des Arbeitsrechts kann man feststellen

Die Zeit
e bis zum 1. Weltkrieg
e von 1914 bis 1933
e von 1933 bis 1945
e von 1945 bis 1989/90
e nach 1998

6. Welche beiden Wege gab es, den Missstéanden im Arbeitsleben des 19. Jahrhunderts bei-
zukommen?

Staatliche Eingriffe im Wege der Gesetzgebung und die Selbsthilfe der Beteiligten.

7. Auf welchen Rechtsgebieten gab es die ersten rechtlichen Schutzgesetze? \

Durch eine Zwangsversicherung aller Arbeitnehmer gelangte man schon in den achtziger Jah-
ren des 19. Jahrhunderts zu einem ausreichenden materiellen Schutz vor Invaliditat, Unfallfol-
gen, Krankheit und Mittellosigkeit im Alter. Es entstand das Gesetzeswerk der Sozialversiche-
rung, das noch heute, wenn auch in geanderter Form und auf3erst umstritten besteht.

8. Auf welche Weise konnten sich die Arbeiter im 19. Jahrhundert z.B. gegen das Lohndiktat
der Unternehmer zur Wehr setzen?

Eine wirksame Selbsthilfe der Beteiligten entwickelte sich erst gegen Ende des 19. Jahrhun-
derts, obwohl die ersten Gewerkschaften schon in den sechziger Jahren entstanden. Sie beruht
auf dem Gedanken des Zusammenschlusses der Arbeitnehmer. In der Masse der Arbeitnehmer
und deren solidarischem Zusammenwirken lag ihre Starke. Sie grindeten Gewerkschaften, die
darauf achteten, dass ihre Mitglieder nicht die Lohne unterboten, Ungerechtigkeiten nicht hin-
nahmen und auf eine wirtschaftliche Verbesserung ihrer Lebens-verhéltnisse hinwirkten. Sie
strebten kollektive Vertrage (Tarif-vertradge) mit den Arbeitgebern an.

9. Gibt es ein bundesweites Gesetzeswerk, das auf das deutsche kollektive Arbeitsrecht in
heutiger Zeit erheblichen Einfluss nimmt und wie heil3t dieses?

Hier ist besonders die Schaffung eines Tarifvertragsgesetzes zu nennen, mit dem die Festset-
zung arbeitsrechtlicher Normen fir die tarifgebundenen Mitglieder der abschlieBenden Arbeit-
geberverbande und Gewerkschaften endlich zulassig und geboten ist.
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12.2 Grundbegriffe des Arbeitsrechts

10. Definieren Sie den Begriff des Arbeitnehmers. \
Arbeitnehmer ist, wer auf Grund eines privatrechtlichen Vertrags im Dienste eines anderen zur
Leistung weisungsgebundener, fremdbestimmter Arbeit in persdnlicher Abhangigkeit verpflichtet
ist. Die vertraglich geschuldete Leistung ist im Rahmen einer von Dritten bestimmten Arbeits-
organisation zu erbringen.

11. Welche drei Voraussetzungen mussen erfiillt sein, damit ein Beschaftigter Arbeitnehmer ist.
e Privatrechtlicher Vertrag
e Verpflichtung zur Arbeitsleistung
e Unselbststandigkeit der Arbeitsleistung

12. Nennen sie mindestens drei Personengruppen, die abhangige Arbeit leisten, ohne Arbeit-
nehmer zu sein.
e Offentlich-rechtliches Dienstverhéaltnis
e Familiare Mitarbeit
e Vereinsmitgliedschaft, Gesellschafter
e Kleriker und Kirchenbeamte

13. Wie werden arbeitnehmerahnliche Personen geschuitzt

Sie geniel3en einen gegenlber den Arbeitnehmern eingeschrankten Sozialschutz, ihre Rechts-
streitigkeiten gehdren vor die Arbeitsgerichte (8 5 ArbGG) und sie haben auch Anspruch auf
Urlaubsentgelt (§ 12 BUrIG).

14. Wodurch unterscheiden sich Dienst- und Werkvertrag? \
Anders als gerade beim Werkvertrag schuldet der Dienstverpflichtete in erster Linie nicht einen
vertraglich vereinbarten Erfolg, sondern nur das vertragsgemafe Tatigwerden (das Leisten
von Diensten). Fehlerhafte Dienstleistungen flihren daher nicht automatisch dazu, dass die ver-
tragliche Verpflichtung nicht erfillt wurde. Vielmehr werden durch fehlerhafte Leistungen u.U.
Schadenersatzanspriiche bei Fortbestehen des Dienstverhéltnisses ausgeldst oder die MAg-
lichkeit zur Kiindigung des noch bestehenden Dienstvertrags ertffnet.

15. Worlber definiert sich der Arbeitgeberbegriff? \
Arbeitgeber ist jeder, der einen anderen als Arbeitnehmer beschéftigt.

\ 16. In welchen Bereichen kann der Betriebsbegriff von Bedeutung sein? \
In erster Linie ist der Betriebsbegriff ein betriebs- und volkswirtschaftlicher. Er erhélt jedoch be-
sonders in zwei Fallen auch arbeitsrechtliche Bedeutung. Einmal im Rahmen des Betriebsver-
fassungsrecht und andererseits beim sog. Betrieb-siibergang nach § 613a BGB.

17. Definieren Sie den Begriff der Dienststelle.

Dienststelle ist die kleinste organisatorisch abgrenzbare Einheit, der ein o6rtlich und sachlich
bestimmtes Aufgabengebiet zugewiesen ist und deren Leiter relevante Entscheidungsbefugnis-
se in den wichtigsten beteiligungspflichtigen Angelegenheiten hat
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18. Wann kann die Frage von Bedeutung sein, ob es sich bei mehreren Betrieben eines Unter-
nehmers um ein einzelnes Unternehmen handelt?

Er wird aber u.U. bendtigt, wenn es z.B. um die Feststellung freier Arbeitspléatze in einem Un-

ternehmen geht, auf die der Arbeitgeber Arbeitnehmer in bestimmten Fallen versetzen muss,

wenn deren Arbeitsplatze weggefallen sind.

12.3 Das Tarifvertragsgesetz

| 19. Definieren Sie den Begriff des Tarifvertrages!
Nach dem Tarifvertragsgesetz (TVG), 8 1 in Verbindung mit 8 2, ist ein Tarifvertrag ein schriftli-
cher Vertrag zwischen einer oder mehreren Gewerkschaften und einem oder mehreren Arbeit-
gebern oder Arbeitgeberverbanden zur Regelung von arbeitsrechtlichen Rechten und Pflichten
der Tarifvertragsparteien und zur Festsetzung arbeitsrechtlicher Normen.

20. Nennen Sie die elf Voraussetzungen, die ein Arbeitgeberverband, bzw. eine Gewerkschaft
erfullen muss, um eine Tarifvertragspartei zu sein!
e Freiwilliger Zusammenschluss, der auf Dauer angelegt und demokratisch organisiert
sein muss.

e Gegnerfreiheit und Gegnerunabhéangigkeit
e Unabhangigkeit von Staat, Kirche und Partei

e Wahrung und Forderung der Arbeits- und Wirtschaftsbe-dingungen muss satzungsge-
malder Vereinszweck sein.

o Tarifwilligkeit
¢ Arbeitskampffahigkeit (sog. soziale Machtigkeit)
e Arbeitskampfbereitschaft

Umstrittene aber regelmalig vorliegende Voraussetzungen ei-ner Tarifvertragspartei sind ferner
die korperschaftliche Organisation und auf Arbeitnehmerseite die Uberbetriebliche Organisation.

| 21. Was wissen Sie Uber die Arbeitskampffahigkeit einer Tarifvertragspartei?
Sie liegt nicht vor, wenn der Vereinigung die sachlichen und personellen Mittel fehlen, um ihre
Forderungen durchsetzen zu kénnen. Allerdings ist dieses Merkmal nicht absolut zu betrachten,
da ansonsten die Neugriindung von Gewerkschaften quasi ausgeschlossen ware.

22. Wie sind arbeitsrechtliche Normen auszulegen?
Der normative Teil eines Tarifvertrages enthalt Rechtsnormen im materiellen Sinne. Diese
Rechtsnormen sind wie Gesetze auszulegen.

23. Was verstehen Sie unter dem Begriff der Tarifgebundenheit? Bilden Sie ein Beispiel! \
Tarifgebundenheit bedeutet, dass die einzelnen tarifschlielenden Arbeitgeber die Normen des
Tarifvertrages gegentber den einzelnen Arbeitnehmern, die Mitglied einer tarifvertragschlie-
Renden Gewerkschaft sind, erfullen missen. Umgekehrt missen das die Mitglieder, soweit dies
in ihrer Macht steht, auch.
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24. Erklaren Sie den Begriff der Verwirkung! Was meint das Tarifvertragsgesetz zu diesem
Gesetz?

Verwirkung bedeutet, dass der Inhaber eines Anspruchs, also einer, der etwas verlangen kann,
diesen Anspruch u.U. verliert, wenn er diesen fiir eine zu lange Zeit nicht geltend macht.

Das Bundesarbeitsgericht spricht von einem Umstands- und einem Zeitmoment. Ein Anspruch
ist danach verwirkt, wenn

e der Glaubiger den Anspruch langere Zeit nicht geltend gemacht (das Zeitmoment),

e der Schuldner nach dem friiheren Verhalten seines Glaubigers annehmen durfte, dass
er nicht mehr geltend gemacht wird, er sich hierauf eingerichtet hat (Umstandsmo-
ment) und

e dem Schuldner die Erflllung nicht mehr zumutbar ist. (Unzumutbarkeit)

§ 4 Abs. 4 S. 2 TVG bestimmt, dass die Verwirkung tariflicher Rechte ausgeschlossen ist. Dies
gilt nur, wenn die Tarifvertragsparteien sich gebunden haben, einen einzelvertragliche Uber-
nahme geniigt also regelmaRig nicht.

25. Ist ein Verzicht auf tarifliche Rechte zulassig?

Der Verzicht auf tarifliche Rechte ist nur in einem von den Tarifvertragsparteien gebilligten Ver-
gleich zulassig, d.h., der einzelne Arbeit-nehmer, der tarifgebunden ist, kann auf tarifliche Rech-
te — von sich aus — nicht verzichten, § 4 Absatz 4 TVG.

26. Wie ist die Rechtslage, wenn ein Tarifvertrag zeitlich abgelaufen ist?

Der normative Teil des Tarifvertrages gilt nach Ablauf des Tarif-vertrages fort, § 4 Abs. 5 TVG,
bis er durch eine andere Abmachung ersetzt wird, d.h., obwohl ein Tarifvertrag z.B. gekindigt
ist, wird er nach Ablauf der Kindigungsfrist auf die Mitglieder der Tarifvertragsparteien weiter
angewendet.

Die Vorschrift des § 4 Abs. 5 TVG kann allerdings von den Tarifvertragsparteien abbedungen
werden, wovon im 6ffentlichen Dienst immer haufiger Gebrauch gemacht wird.

27. Was sind AulRenseiter im Tarifvertragsrecht?

Die Aul3enseiter, das sind Arbeithehmer/innen, die von ihrem Recht auf ,negative Koalitions-
freiheit (Artikel 9 Abs. 3 GG) Gebrauch machen, sich nicht gewerkschaftlich binden und folglich
nicht in die tarifschlieRende Gewerkschaft eintreten.

12.4 Das Arbeitskampfrecht

28. Wie schitzt das Grundgesetz das Streikrecht?

Kernstiick des Koalitionsrecht in Deutschland ist Art. 9 Abs. 3 GG, der die Koalitionsfreiheit und
damit die Tarifautonomie (also das Recht Koalitionen, Tarifvertrage abzuschliel3en) gewahrleis-
tet. Nach herrschender Meinung ist damit auch das Recht verbunden, Arbeitskampfe zu fihren.

29. Wie ist der Streik definiert?

Streik ist die von einer groReren Anzahl von Arbeitnehmern plan-mafRig und gemeinschaftlich
durchgefihrte Verletzung arbeitsvertraglicher Pflichten zur Erreichung eines gemeinschatftlichen
arbeitsrechtlichen Zieles.
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| 30. Darf eine deutsche Gewerkschaft zum Streik ,fiir die Genossen in Nicaragua“ aufrufen?

Nein, ein solcher Streik wére rechtswidrig, weil er nicht arbeitsrechtlichen Zielen dient.

| 31. Wie ist die Aussperrung definiert?

Aussperrung ist die von einem oder mehreren Arbeitgebern planméaRig erfolgte Arbeitsaus-
schlieBung mehrerer Arbeitnehmer unter Verweigerung der Lohnfortzahlung zur Erreichung
bestimmter arbeitsrechtlicher Ziele.

32. Was ist ein Boykott?

Ein Boykott liegt vor, wenn ein Boykottierer einen bestimmten Personenkreis (die Boykottanten)
auffordert, die Beziehungen zu einem Dritten ganz oder teilweise abzubrechen. Ein Boykott soll
den Ab-schluss von Arbeitsvertragen verhindern oder die Auflésung von Ar-eitsvertrdgen mit
Nichtkdmpfenden erreichen.

33. Was ist mit einem Streik, der nicht von einer Gewerkschaft geftihrt wird?

.Wilde Streiks”, d.h. ohne Zutun der Gewerkschaften ausgebrochene Streiks sind rechtswidrig.
Die Gewerkschaft kann eine spontane Arbeitsniederlegung aber nachtraglich Gbernehmen, so-
dass eine Rechtfertigung eintritt. Rechtswidrige Streiks kdnnen einen Unterlassungsanspruch
des Arbeitgebers gegen die Gewerkschaft begriinden und Schadenersatzanspriiche auslésen.

| 34. Welche Wirkung hat der Streikbeschluss?

Fuhrt der Vorstand den Streikbeschluss durch, ergeht der Streikbefehl, der Zeit, Ort und Um-
fang der Arbeitsniederlegung bestimmt. Die Mitglieder der Gewerkschaft sind verbandsrechtlich
zum Arbeitskampf verpflichtet.

| 35. Was besagt die Spharentheorie?

Nach BGB-Recht behdlt jeder Vertragspartner des Dienstvertrages seine Leistung. Dieser
Rechtslage ist das Bundesarbeitsgericht entgegengetreten: Es war und ist der Auffassung, dass
hier die jeweiligen Spharen der Arbeitswelt, die Arbeitnehmer- und die Arbeitgebersphéare be-
achtet werden mussen; die Arbeitnehmer ihrerseits mussten untereinander solidarisch sein, das
Gleiche soll auch fir die Arbeitgeber gelten. Daraus folgert das Bundesarbeitsgericht, dass z.B.
der Arbeitgeber nichts zu bezahlen braucht, wenn z.B. die BVG- und S-Bahn-Arbeithehmer
streiken. Umgekehrt muss der Arbeitgeber, der doch mit dem Arbeitskampf bei den Bahnbetrie-
ben genauso wenig zu tun hat, die Vergutung fortzahlen, wenn der Arbeitskampf der Bahnbe-
triebe in einer Aussperrung besteht.

36. Ist die Aussperrung immer ein legitimes Arbeitskampfmittel?

Man unterscheidet die Abwehr- und die Angriffsaussperrung. Eine Abwehraussperrung liegt vor,
wenn ein Streik der Arbeithehmer vorausgeht. Sie ist vom Bundesarbeitsgericht fir grundsatz-
lich zulassig angesehen worden, wenn die Kampfparitat in etwa gewahrt ist.

Ob eine Angriffsaussperrung zulassig ist, also eine solche ohne vorhergehenden Streik der Ar-
beitnehmer, z.B. um die Arbeitnehmer zu zwingen, einen neuen Tarifvertrag mit schlechteren
Bedingungen als in dem vorhergehenden abzuschlieRen, ist hdchst fragwirdig. Die Rechtslehre
halt die Angriffsaussperrung Uberwiegend fur unzuléssig.

144



BEANTWORTUNG DER KONTROLLFRAGEN

12.5 Begrindung von Arbeitsverhéaltnissen
37. Wodurch kann die Privatautonomie beim Abschluss von Arbeitsvertrdgen eingeschrankt
werden?

Das Prinzip der Vertragsfreiheit ist jedoch im Arbeitsrecht zugunsten der sozial schutzwirdigen
Arbeitnehmer in zahlreichen Punkten eingeschrankt worden:

e durch Gesetzesrecht
e durch richterliche Rechtsfortbildung

e durch Tarifvertrage, soweit Tarifgebundenheit besteht (oder bei Betriebsnormen auch fir
Aul3enseiter)

38. Welche Bedeutung hat das Nachweisgesetz?

Mit dem Nachweisgesetz vom 20. Juli 1995 wurde eine schriftiche Nachweispflicht fir Arbeits-
verhaltnisse eingefuhrt. Nach allgemeiner Ansicht schreibt das Nachweisgesetz jedoch keine
Schriftftorm des Arbeitsvertrages vor, sondern begrindet fir den Arbeitnehmer (die langer als
einen Monat beschaftigt werden sollen) einen unabdingbaren Anspruch gegen den Arbeitgeber,
ihm spétestens einen Monat nach vereinbartem Beginn des Arbeitsverhaltnisses die niederge-
legten Arbeitsbedingungen in Schriftform auszuhéndigen (8 5 NachweisG).

\ 39. Wie werden Arbeitsvertrdge im Geltungsbereich des TV-L geschlossen?

Im offentlichen Dienst im Geltungsbereich des TV-L gilt fur jeden Arbeithehmer die Vorschrift
des § 2 Abs. 1 TV-L. Danach sind Arbeits-vertrage schriftlich zu schlie3en.

Wird der Arbeitsvertrag im Einzelfall aber trotz dieser Vorschriften nicht schriftlich abgeschlos-
sen, ist er gleichwohl gultig, da es sich nur um eine rechtserklarende (deklaratorische) Ord-
nungsvorschrift handelt.

40. Was ist eine Nebenabrede? Was ist bei ihrer Vereinbarung zu beachten? \

Nebenabreden kdnnen nur fir Tatigkeiten abgeschlossen werden, die nicht Haupt- oder Ne-
benpflicht des Arbeitsverhaltnisses einschliel3lich der Zusammenhangstatigkeiten sind.

Nebenabreden missen schriftlich abgeschlossen werden. Absatz 3 des § 2 TV-L ist rechtsbe-
grindend (konstitutiv). Mindliche Nebenabreden sind daher gem. § 125 Abs. 1 S. 1 BGB nich-

tig.
Nebenabreden koénnen auch nach Vertragsschluss vereinbart werden. Sie sind gesondert
kiindbar, wenn das schriftlich vereinbart worden ist.

\ 41. Definieren Sie den Begriff der Zusammenhangstatigkeit. \
Zusammenhangstétigkeiten sind Verrichtungen vor, nach oder neben der eigentlichen (Haupt-
)Tatigkeit, ohne die diese nicht denkbar ware.

42. Kann ein Minderjahriger ein Unternehmen eigenverantwortlich als Arbeitgeber fihren? Be-
grunden Sie lhre Antwort.

Nach § 112 BGB ist ein Minderjahriger beim selbststédndigen Betrieb eines Erwerbsgeschafts

unbeschrankt geschaftsfahig, wenn ihn sein gesetzlicher Vertreter mit Genehmigung des Vor-

mundschaftsgerichts dazu erméchtigt.
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43. Unter welchen Bedingungen durfen Minderjahrige Arbeitsvertrage schlieRen? Welche Fol-
gen hat das fur sie?

Wird der Minderjahrige von seinem gesetzlichen Vertreter ermachtigt, in Arbeit zu treten, so ist
er fir solche Rechtsgeschafte unbeschrankt geschaftsfahig, sofern die Geschafte im Rahmen
des Ublichen (verkehrsiblich und nicht ungewdhnlich belastend) sind. § 113 BGB.

44. Welche Beteiligungsrechte der Personalvertretung sind beim Abschluss eines Arbeitsver-
trages im offentlichen Dienst des Landes Berlin zu beachten.

Im o6ffentlichen Dienst des Landes Berlin hat die Personalvertretung nach § 87 Nr. 1 Personal-
vertretungsgesetz Berlin ein Mitbestimmungsrecht bei der Einstellung. Stimmt die Personalver-
tretung der Einstellung nicht zu und bleibt auch das fir solche Falle vorgesehene Nichteini-
gungsverfahren ohne Erfolg, so kann die Einstellung grundsatzlich nicht erfolgen.

45. Ist ein Arbeitsvertrag mit dem Land Berlin nichtig, wenn die Personalvertretung nicht ord-
nungsgeman beteiligt wurde? Begrinden Sie Ihre Antwort.

Das Bundesarbeitsgericht hat entschieden, dass eine bereits vollzogene Einstellung wirksam
ist, weil sich der Streit zwischen dem Arbeitgeber und seiner Personalvertretung nicht zu Lasten
des neueingestellten Arbeitnehmers auswirken kann.

12.6 Dauer des Arbeitsvertrags

| 46. Wie lange sollen Arbeitsvertrage regelmafig dauern?

Grundsatzlich streben der Gesetzgeber und auch der Tarifgeber den Abschluss unbefristeter
Arbeitsvertrage an.

47. Wann darf ein Arbeitsverhaltnis kalenderméRig befristet werden?

Die Befristung ist ohne Sachgrund (kalenderméaRige Befristung) zulassig,
¢ bei einem Arbeitsvertrag bis zur Dauer von zwei Jahren oder
e bei mehreren Arbeitsverhaltnissen
0 wenn eine Gesamtdauer von zwei Jahren nicht tberschritten wird und
0 sie nicht mehr als dreimal verlangert werden.

Hat vorher beim gleichen Arbeitgeber vorher bereits ein befristetes oder unbefristetes Arbeits-
verhaltnis bestanden, ist die Befristung nur im Rahmen der oben genannten Vorschriften zul&as-
sig, d.h. bei vor-hergegangenen unbefristeten Vertragen kann nach dem TzBfG keine kalen-
dermagige Befristung mehr vorgenommen werden.

Die Befristung des Arbeitsverhéltnisses bedarf ferner keines sachlichen Grundes, wenn der
Arbeitnehmer bei Beginn eines (neuen) Arbeitsverhéltnisses das 52. Lebensjahr vollendet hat.

Es ist aber zu beachten, dass das BAG in einer neuen Entscheidung festgestellt hat, das vor-
hergehende Arbeitsverhaltnisse unbeachtlich sind, wenn ihr Ende mehr als drei Jahre zuriick-
liegt.

48. Welche Mdoglichkeiten der Befristung bestehen auRerhalb der kalendermaRigen Befristung?
Was ist dabei zu beachten?

Daruber hinaus ist die Befristung des Arbeitsverhaltnisses nur zulassig, wenn ein sachlich
rechtfertigender Grund vorliegt. Ein solcher Grund kdnnte z. B. die Vertretung eines anderen
Arbeitnehmers, die Erprobung des Arbeitnehmers oder ein nur voriber-gehender betrieblicher
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Bedarf an der Arbeitsleistung sein, nicht aber die Absicht des Arbeitgebers, mit befristeten Ver-
tragen besser auf die Marktlage reagieren zu kénnen.

49. Welche Folgen haben VerstoRe gegen das TzBfG?

Jeder befristete Arbeitsvertrag bedarf der Schriftform. Ein Verstol3 gegen das Schriftformerfor-
dernis fuhrt dazu, dass ein unbefristetes Arbeitsverhdaltnis geschlossen wurde.

In gleicher Weise filhren Verstol3e gegen die vorgenannten Grundsatze der kalenderméafiigen
Befristung oder der mit Sachgrund dazu, dass ein unbefristetes Arbeitsverhaltnis angenommen
wird (8 16 TzBfG).

\ 50. Welche Regeln trifft der TV-L in Bezug auf die Befristung von Arbeitsverhaltnissen?

Grundsatzlich trifft der TV-L keine Regeln mehr in Bezug auf die Befristung. Ausnahmen sind
allein die Regeln zur Fuhrung auf Zeit und Fuhrung auf Probe.

51. Besteht ein Anspruch auf Teilzeitbeschaftigung im Rahmen des TV-L? Benennen Sie die
Grinde.

Ein ausdrucklicher Anspruch auf Teilzeitbeschaftigung besteht nach § 11 Abs. 1 nur fur Be-
schaftigte, die

e mindestens ein Kind unter 18 Jahren oder
e einen nach arztlichem Gutachten pflegebedirftigen sonstigen Angehdrigen

tatséchlich betreuen oder pflegen.

o AuBerdem dirfen dringende dienstliche bzw. betriebliche Belange nicht entgegenste-
hen.

52. Habe ich einen Anspruch darauf, meine Arbeitszeit dauerhaft zu reduzieren, da ich mich
»=aulerhalb des Dienstes selbst verwirklichen mdéchte“? Wenn nicht, welche Mdglichkeiten
bleiben mir dann im Rahmen des TV-L?

Abs. 2 von 8§ 11 TV-L sieht die Mdglichkeit der Teilzeitbeschaftigung auch aus anderen Grin-
den, als den in § 11 Abs. 1 genannten, vor. Da das neue Tarifrecht hierfir keine weiteren Krite-
rien nennt, kann sinnvoller Weise nur wieder auf das TzBfG abgestellt werden, sofern ein An-
spruch begriindet werden soll.

Ein Anspruch besteht also nicht. Das neue Tarifrecht stellt aber auf die ,gutliche” Einigung der
Vertragsparteien ab, mit dem Ziel, dem Wunsch des Arbeitnehmers auf Abschluss eines Teil-
zeitarbeitsvertrags moglichst nachzukommen.

53. Wie kann ein vormals Vollbeschéftigter, der in die Teilzeit gewechselt ist, wieder in die Voll-
beschaftigung zurickkehren?

§ 11 Abs. 3 TV-L sieht vor, dass bei spaterer Besetzung eines Vollarbeitsplatzes bei gleicher
Eignung ein Teilzeitbeschaftigter, der friher einmal voll beschéftigt war, nach den dienstlichen
bzw. betrieblichen Mdoglichkeiten bevorzugt bertcksichtigt werden soll. Abgesehen von der
oben genannten Befristung der Teilzeitbeschaftigung besteht allerdings dann kein Anspruch auf
Wiederaufnahme der Vollzeitbeschaftigung.

54. Gibt es aufRerhalb des TzBfG Regeln zur Teilzeitbeschaftigung, die auch im o6ffentlichen
Dienst zu beachten sind?

Die Regelungen zur Teilzeitbeschéftigung befinden sich nunin 8 11 TV-L.
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12.7 Inhalt des Arbeitsvertrages

55. Wonach bestimmt sich, zu welchen Arbeitsleistungen der Beschéftigte verpflichtet ist? Be-
griinden Sie lhre Antwort.

Die Art der vom Arbeitnehmer zu leistenden Arbeit ergibt sich
e aus dem Inhalt des Arbeitsvertrages, der

e unter Berucksichtigung kollektivvertraglicher Normen (das sind die Normen eines Tarif-
vertrages)

e nach Treu und Glauben und der Verkehrssitte sowie einer etwa bestehenden Betriebs-
Ubung

auszulegen ist.

Aufgrund seines Direktionsrechts (Weisungsgebundenheit des Arbeitnehmers) kann der Arbeit-
geber im Rahmen des Arbeitsvertrages dem Arbeitnehmer die auszuibenden Tatigkeiten zu-
weisen.

| 56. Definieren Sie die Begriffe: Bereitschaftsdienst, Rufbereitschaft, Arbeitsbereitschaft

Bereitschaftsdienst leistet, wer sich auf Anordnung des Arbeitgebers aul3erhalb der regelmafi-
gen Arbeitszeit an einer vom Arbeitgeber bestimmten Stelle aufhalt, um im Bedarfsfall die Arbeit
aufzunehmen.

Rufbereitschaft liegt vor, wenn sich der Beschaftigte auf Anordnung des Arbeitgebers auf3erhalb
der regelméaRigen Arbeitszeit an einer dem Arbeitgeber anzuzeigenden Stelle aufhalt, um im
Bedarfsfall die Arbeit aufzunehmen.

Eine zur Arbeitszeit zahlende Arbeitsbereitschaft liegt vor, wenn der Beschaftigte innerhalb der
Arbeitszeit seine volle, angespannte Tatigkeit infolge der Eigenart des Betriebsablaufs nicht zu
entfalten braucht, sondern nur am Arbeitsplatz anwesend sein und jederzeit bereit sein muss,
bei Bedarf die Arbeit aufzunehmen.

| 57. Definieren Sie die Begriffe: Umsetzung, Abordnung, Versetzung.

Umsetzung ist die Zuweisung einer anderen Tatigkeit in derselben Entgeltgruppe durch den
Arbeitgeber innerhalb derselben Dienststelle.

Bei der Abordnung (8 4 Abs. 1 TV-L)handelt es sich um eine zeitlich befristete Beschéftigung
bei einer anderen Dienststelle oder einem anderen Betrieb desselben Arbeitgebers unter Fort-
setzung des bestehenden Arbeitsverhaltnisses.

Versetzung (8 4 Abs. 1 TV-L) ist die Zuweisung einer auf Dauer be-stimmten Beschaftigung bei
einer anderen Dienststelle oder einem anderen Betrieb desselben Arbeitgebers unter Fortset-
zung des be-stehenden Arbeitsverhaltnisses.

58. Nennen Sie die Nebenpflichten des Arbeitnehmers im Dienst des Landes Berlin.

e Bekenntnis zur freiheitlich-demokratischen Grundordnung
e Geheimhaltungspflicht

¢ Nichtannahme und Anzeige von Belohnungen, Geschenke
¢ Anzeige von Nebentéatigkeiten

e Pflicht zur &rztlichen Untersuchung

e Gehorsamspflicht
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e Mitteilung voraussehbarer Arbeitsverhinderungen,
e Abwehr drohenden, eingetretenen oder voraussehbaren Schadens,

e Erteilung von fir das Arbeitsverhaltnis wesentlichen Auskinften.

59. Nennen Sie die allgemeinen Arbeitgeberpflichten.
¢ Die Lohnzahlungspflicht (Hauptpflicht),

¢ die Beschaftigungspflicht,

e die Pflicht, die Arbeitsmittel bereitzustellen,

o die Fursorgepflicht,

¢ die Gleichbehandlungspflicht,

o die Pflicht, Urlaub zu gewahren,

¢ die Pflicht zur Dienstbefreiung in besonderen Fallen,
e die Pflicht, Zeugnisse zu erteilen,

o die Pflicht, Ausklinfte zu erteilen

\ 60. Stellen Sie kurz den Ablauf der Eingruppierung dar. \
Im Grundsatz wird dementsprechend der Beschaftigte nach der Entgeltgruppe vergutet, in der
er eingruppiert ist (jetzt 8 15 Abs. 1 TV-L). Dabei richtet sich die Eingruppierung des Beschaftig-
ten nach der von ihm auszuiibenden Tatigkeit (weitergeltender 822 Abs. 2 BAT).

Die auszulbende Tatigkeit wird nach den Tatigkeitsmerkmalen der Vergitungsordnung (weiter-
geltende Anlagen l1a und 1b zum BAT) bewertet. Mal3geblich ist die gesamte auszuiibende, in
Arbeitsvor-gange aufgeteilte Tatigkeit.

Der Arbeitsvorgang ist eine nach tatsachlichen Gesichtspunkten abgrenzbare und tarifrechtlich
selbstandig bewertbare Arbeitseinheit der zu einem bestimmten Arbeitsergebnis fuhrenden T&-
tigkeit eines Beschéftigten unter Hinzurechnung der Zusammenhangstatigkeiten und bei Be-
ricksichtigung einer verninftigen, sinnvollen praktischen Verwaltungstibung.

Hat der Beschéftigte zeitlich mindestens zur Halfte (soweit der Tarifvertrag keine anderen Wer-
tungen vornimmt) Arbeitsvorgdnge zu verrichten, die den Tatigkeitsmerkmalen einer bestimm-
ten Vergltungs-gruppe entsprechen, ist er in dieser Vergutungsgruppe eingruppiert.

61. Definieren Sie den Begriff der Beschaftigungszeit.

Nach § 34 Abs. 3 TV-L ist die Beschaftigungszeit diejenige, die der Arbeitnehmer bei demsel-
ben Arbeitgeber in einem Arbeitsverhaltnis und/oder Beamtenverhaltnis zuriickgelegt hat, auch
wenn sie unterbrochen worden ist.

62. Stellen Sie die Tabellenstruktur des TV-L dar.
Vertikale Struktur (Entgeltgruppen)

Systematisch ist die Eingruppierung in die Entgeltgruppen 1 bis 15 ist abh&ngig von Berufs- und
Bildungsabschliissen sowie von den tbertragenen Tatigkeiten.

Der Entgeltgruppe 1 bis 4 gehéren an- und ungelernte Beschaftigte an. Eine Zuordnung in die
Entgeltgruppen 5 bis 8 setzt eine dreijahrige Ausbildung (BBiG) voraus. Ab Entgeltgruppe 9 ist
eine Eingruppierung fur Tatigkeiten vorgesehen, die einen Fachhochschulabschluss erfordern.
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Die Entgeltgruppe 13 bis 15 ist fur Tatigkeiten mit wissenschaftlichem Hochschulabschluss vor-
gesehen.

Horizontale Struktur (Entgeltgruppen)

Die neuen Entgelttabellen zum TV-L umfassen 15 Entgeltgruppen mit jeweils funf (Entgeltgrup-
pen 9 bis 15) oder sechs (Entgeltgruppen 2 bis 8) Stufen (8 16 TV-L). In diesen Entgeltgruppen
sind mit Ausnahme der Vergutungsgruppe | BAT, die bisherigen Vergitungs- und Lohngruppen
zusammengefasst.

Beschatftigte, die friiher nach Vgr. | BAT eingruppiert worden waren, sind kinftig aus auRertarif-
liche Angestellte zu behandeln. Neu ist — wie gesagt - die Entgeltgruppe 1 als untere Entgelt-
gruppe. Sie kommt bei Neueinstellungen von un- und angelerntem Personal zur Anwendung.

Dementsprechend werden Neueinsteiger ohne Berufserfahrung in die Stufe 1 der jeweiligen
Entgeltgruppe eingruppiert. Diese Stufe enthalt eine gegenuber Stufe 2 um 10 Prozent abge-
senkte Vergitung. Nach einem Jahr erhalten sie die Stufe 2, die Bewerber mit Berufserfahrung
bereits von Anfang an erhalten. Bei mindestens dreijahriger Berufserfahrung kann eine Zuord-
nung auch in die Stufe 3 erfolgen.

Grundstufen

Die Stufen 1 und 2 bilden die Grundstufen. Die Verweildauer in den Stufen betragt in der Regel
ein Jahr in Stufe 1 bis hin zu finf Jahren in Stufe 5 (8§ 16 Abs. 4).

Entwicklungsstufen

Ab Stufe 3 spricht man von Entwicklungsstufen. Je nach individueller Leistung der Beschaftig-
ten kann ab dieser Stufe der Aufstieg in Stufe 4,5 und 6 beschleunigt oder verlangsamt werden.
(8 17 Abs. 2 TV-L). Wann in diesem Zusammenhang von einer unterdurchschnittlichen, durch-
schnittlichen und Uberdurchschnittlichen Arbeitsleistung gesprochen werden kann, wird wohl
erst von den Gerichten geklart werden kénnen. Bis dahin, werden die eingerichteten oder einzu-
richtenden betrieblichen Kommissionen, die paritatisch aus Vertretern des Arbeitgebers und
Mitgliedern des Personalrats bestehen, im Streitfall schlichtend und klarend eingreifen mussen.

Endstufen

Stufe 6 stellt zuklnftig die Endstufe dar. In einigen Féallen stellt bereits die Stufe 5 die Endstufe
dar.

63. In welchen Fallen wird das strenge Lohnprinzip durchbrochen? Welche Leistungen sind im
Falle Arbeitsunfahigkeit im Krankheitsfall vom offentlichen Arbeitgeber (Berlin) zu erbingen.

e Arbeitsbefreiung (8 616 BGB; § 29 TV-L)
e Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall (8 22 TV-L)
e Urlaub

Der infolge Krankheit, also unschuldig arbeitsunfahige Arbeitnehmer erhélt bis zur Dauer von
sechs Wochen Krankenbezlge in Hohe des Tabellenentgelts sowie der sonstigen in Monatsbei-
tragen festgelegten Entgeltbestandteile nach § 21 TV-L.

Nach Ablauf der vorgenannten sechs Wochen erhalt der weiterhin Arbeitsunfahige Krankengeld
von der Krankenkasse. Fur diesen den Zeitraum, - fir den ihm Krankengeld oder die entspre-
chenden Leistungen aus der gesetzlichen Renten- oder Unfallversicherung oder nach dem
Bundesversorgungsgesetz gezahlt werden — erhalt der Arbeitsunfahige unter bestimmten Be-
dingungen zusétzlich einen Krankengeldzuschuss (8 22 Abs. 2 TV-L).
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12.8 Arbeitnehmerschutzrechte

\ 64. Definieren Sie den Begriff des Personalvertretungsrechts.
Das Personalvertretungsrecht regelt die Fragen der Organisation und der Ausgestaltung der
Arbeitnehmervertretungen in Verwaltungen und Betrieben des Bundes, der Lander, der Ge-
meinden und sonstigen Korperschaften, Anstalten und Stiftungen des 6ffentlichen Rechts.

65. Was bedeutet es, dass die Personalvertretung in Berlin hierarchisch aufgebaut ist. \
Die Gliederung der Personalvertretungsorgane ist dem Verwaltungs-aufbau angeglichen. Dem-
gemal werden in den in der Anlage zum PersVG genannten Dienststellen Personalrate ge-
wahlt.

Daruber hinaus werden in den in 8 50 PersVG Berlin genannten Bereichen Gesamtpersonalrate
gewahlt, die dann zustandig sind, wenn es um Beteiligungsrechte an Angelegenheiten geht, die
mehrere Dienststellen des zugeordneten Geschéftsbereichs betreffen.

Nach 8§ 55 PersVG Berlin ist zudem der Hauptpersonalrat zu wahlen. In dessen Zustandigkeit
steht die Beteiligung an allen Angelegenheiten, die Uber den Geschéftsbereich eines Personal-
rats bzw. Gesamtpersonalrat hinausgehen. Dariiber hinaus hat der Hauptpersonalrat die Per-
sonalrdte und Gesamtpersonalrate bei der Wahrnehmung ihrer Aufgaben und Befugnisse zu
beraten und zu unterstitzen (8§ 59 PersVG Berlin).

66. Nennen Sie mindestens drei Mitbestimmungstatbestande des Berliner PersVG in Angele-
genheiten der Arbeitnehmer.

e Mitbestimmung bei Einstellungen

o Mitbestimmung bei Umsetzung, Abordnung und Versetzung von Arbeitnehmern
¢ Mitbestimmung bei Versagung und Widerruf von Nebentatigkeiten

e Mitbestimmung bei der Kiindigung

e nicht nur voriibergehender Ubertragung einer hoher zu bewertenden Tatigkeit

e Gewahrung von Leistungs- und Funktionszulagen

e Ho6hergruppierung

e nicht nur voriibergehender Ubertragung einer niedriger zu bewertenden Tatigkeit
e Herabgruppierung

¢ Weiterbeschaftigung tUber die Altersgrenze hinaus

67. Was bedeutet es, dass der Personalrat (Berlin) bei der Kiindigung von Arbeitnehmer mitzu-
bestimmen hat?

Die uneingeschrankte Mitbestimmung entspricht der echten Mitbestimmung des Betriebsrats,

sodass der Dienststellenleiter eine MalRnahme, die der uneingeschrankten Mitbestimmung un-

terliegt, nur durchfihren kann, wenn die Personalvertretung zuvor ihre Zustimmung erteilt hat,

die gegebenenfalls im vorgenannten Stufen-erfahren nach § 80 PersVG Berlin oder durch

Spruch der Einigungsstelle nach § 81 PersVG Berlin zu ersetzen ist.

\ 68. Was verbirgt sich hinter dem ,Recht zur Llge"?
Fragen nach einer Schwangerschatft bei der Einstellung sind unzuldssig, auch dann, wenn eine
Vertretungskraft flir eine Schwangere eingestellt werden soll. In diesen Fallen darf die Bewerbe-
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rin Uber ihre Schwangerschaft sogar die Unwahrheit sagen, um einen effektiven Rechtsschutz
Zu gewahrleisten.

69. Benennen Sie den Geltungsbereich des AGG.

Ziel des Gesetzes ist es, ungerechtfertigte Benachteiligungen aus Griinden

der Rasse, der ethnischen Herkunft,
des Geschlechts, der sexuellen ldentitat,
der Religion, der Weltanschauung,

einer Behinderung oder des Alters

zu verhindern oder zu beseitigen.

Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz gilt in seinem dienst- und arbeitsrechtlichen Teil (88
6 - 18 AGG) fur

Beamte,

Richter und

Beschétftigte des Bundes und der Lander sowie fur
Arbeitnehmer der Privatwirtschaft (§ 24 AGG).

Darlber hinaus gilt es auch fir bestimmt Bereiche des privaten Vertragsrechts (88 19-21 AGG)

Der sachliche Anwendungsbereich ergibt sich konkret aus § 2 AGG. Grob gesagt, werden im
Bereich des Arbeitsrechts die

Einstellungs- und Aufstiegsbedingungen,

Beschaftigungs- und Arbeitsbedingungen, einschliel3lich Entgelt und Entlassungsbedin-
gungen (mit Ausnahme der Kiindigungen, § 2 Abs. 4 AGG)

Berufsberatung und -bildung, - ausbildung, Weiterbildung, Umschulung und praktische
Berufserfahrung

Mitgliedschaften und Mitwirkung in Arbeithehmer- Arbeitgeber oder berufsbezogenen
Vereinigungen

Sozialschutz und Gesundheitsdienste

Bildung

Zugang und Versorgung mit Giitern und Dienstleistungen, einschlie3lich Wohnraum,
Belastigung, sexuelle Belastigung und

Anweisungen zu den vorgenannten Verhaltensweisen

70. Welche Formen der Benachteiligung kennt das AGG.

Es ist zu unterscheiden zwischen

der unmittelbaren Benachteiligung, d.h. die weniger ginstige Behandlung einer Per-
son als einer anderen in einer vergleichbaren Situation, und

der mittelbaren Benachteiligung, d.h. die Benachteiligung durch scheinbar neutrale
Vorschriften, MalBnahmen, Kriterien oder Verfahren.
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71. Welche Rechtsfolgen haben Diskriminierungen im Rahmen des AGG fir den Arbeitgeber.

Unwirksamkeit diskriminierender Vereinbarungen

Im Arbeitsverhdltnis sind alle Vereinbarungen, die gegen Diskriminierungsverbote ver-
stofl3en, unwirksam (8 7 Abs. 2 AGG)

Der Arbeitgeber kann jedoch einwenden, dass die Ungleichbehandlung im Einzelfall ge-
rechtfertigt ist (85, 88 8-10 AGG, siehe dort: Ausnahmen zur Behebung einer bestehen-
den Diskriminierungen, wegen der Art der Tatigkeit, wegen des Vorliegens eines sog.
Tendenzbetriebes u.a.)

Die Beweislast fir das Vorliegen der gerechtfertigten Ausnahme tragt der Arbeitgeber (8
22 AGG)

Beschwerderecht und Leistungsverweigerungsrecht

Sofern eine ungerechtfertigte Ungleichbehandlung vorliegt, hat der Mitarbeiter ein Be-
schwerderecht (§ 13 AGG)

Der Arbeitgeber muss dann gegen die Beschaftigten, die gegen das Benachteiligungs-
verbot verstol3en, die geeigneten, erforderlichen und angemessenen Malinahmen zur
Unterbindung der Benachteiligung ergreifen.

Ergreift der Arbeitgeber die geeigneten MalRnahmen nicht, hat der Arbeithehmer ein
Leistungsverweigerungsrecht (8 14 AGG). Er darf also, ohne den Anspruch auf das
Arbeitsentgelt zu verlieren, die Arbeit einstellen, soweit dies zu seinem Schutz erforder-
lich ist.

Schadenersatzanspriiche

Dem betroffenen Mitarbeiter erwéchst aus dem AGG zunéchst ein Schadenersatzan-
spruch (8 15 Abs. 1 AGG), der sich auf Ersatz von Vermdégensschéaden richtet. Aber
nur, wenn den Arbeitgeber ein Verschulden trifft (Beweislast beim Arbeitgeber)

Auch unabhangig vom Verschulden des Arbeitgebers hat der Betroffene einen Ent-
schadigungsanspruch bei Nichtvermégensschaden (Schmerzensgeld) auf einen an-
gemessenen Ausgleich in Geld fur die erlittene Ungleichbehandlung. (entspricht in etwa
dem mit Inkrafttreten des AGG aufgehobenen § 611a BGB) Regelmalig lagen derartige
Entschadigungen bisher zwischen einem und drei Monatsgehéltern.

Eine Benachteiligung wegen der Geltendmachung seiner Rechte aus dem AGG ist na-
turlich auch verboten (8 16 AGG)

\ 72. Welche Fristen sind Anspriichen aus dem AGG zu beachten?

Der Anspruch auf Schadenersatz muss binnen zwei Monaten nach Kenntnis der Benachteili-
gungstatsache schriftlich geltend gemacht werden.

Soweit
schriftli

12.9

Klage erforderlich ist, ist diese binnen einer Frist von weiteren drei Monaten ab der
chen Geltendmachung zu erheben.

Beendigung des Arbeitsverhaltnisses

\ 73. Nennen Sie die Griinde, die zur Beendigung eines Arbeitsverhaltnisses fiihren.

Befristung

Erreichen der Altersgrenze
Ausscheiden wegen Erwerbsminderung
Aufhebungsvertrag

Kindigung
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74. Definieren Sie den Begriff der Kiindigung.

Die Kindigung ist eine einseitige, empfangsbedurftige Willenserklarung, durch die das Arbeits-
verhaltnis fur die Zukunft aufgelost werden soll.

75. Welche Kindigungsarten kennen Sie? Nennen und definieren Sie die verschiedenen Kin-
digungsarten.

Die ordentliche Kundigung ist regelmafig eine befristete, das heif3t, die Kindigung kann nur
unter Einhaltung einer gesetzlichen, tariflichen, betrieblichen oder einzelvertraglichen Frist aus-
gesprochen werden. Diese liegt zwischen dem Zeitpunkt des Zugangs der Kiindigung und dem
Kindigungstermin, dem Tag also, an dem das Arbeitsverhaltnis enden soll.

Die auf3erordentliche Kiindigung nach 8§ 626 BGB ist nur aus einem wichtigen Grund zulassig.
Sie ist regelmafig eine fristlose, kann aber aus sozialen Griinden mit einer Auslauffrist ausge-
sprochen wer-den.

Unter einer Anderungskiindigung versteht man die Kindigung des gesamten Arbeitsvertrages
unter gleichzeitigem Anbieten eines neuen — meist schlechteren -.

Unter einer Teilklindigung versteht man die Klindigung einzelner Bestimmungen eines Arbeits-
vertrages bei Fortbestand des tbrigen Arbeitsverhaltnisses.

76. Wann ist das Kiindigungsschutzgesetz anwendbar?

Die Kundigung des Arbeitsverhaltnisses gegeniber einem Arbeit-nehmer, dessen Arbeitsver-
haltnis in demselben Betrieb oder Unter-nehmen mit in der Regel mehr als zehn Arbeithehmern
ausschlie3lich der Lehrlinge, (flir Arbeitnehmer, die vor dem 1. Januar 2004 eingestellt werden,
5 Arbeitnehmern § 23 Abs. 1 Satz 2 KSchG) ohne Unterbrechung langer als sechs Monate be-
standen hat, ist rechts-unwirksam, wenn sie sozial ungerechtfertigt ist, 8 1 Abs. 1 KSchG.

77. Welche Besonderheit ergibt sich aus dem KSchG fur ordentliche und auf3erordentliche
Kindigungen.

Der Gesetzgeber erklart von vornherein Kiindigungen fir sozial ungerechtfertigt, die nicht durch
Grunde, die

e inder Person,
e indem Verhalten des Arbeitnehmers liegen oder

e durch dringende betriebliche Erfordernisse, die einer Weiterbeschaftigung des Arbeit-
nehmers entgegenstehen,

bedingt sind, 8 1 Abs. 2 Satz 1 KSchG. Dies gilt fur alle Kiindigungen, die unter das KSchG
fallen, also auch die ordentliche, die ja per Definition nur an Fristen und nicht an Grinde ge-
bunden sein soll.

78. Was ist bei der verhaltensbedingten Kiindigung zu beachten?

Als Griinde aus dem Verhalten des Arbeitnehmers kommen vor allem
e \Vertragsverletzungen,

e Umstdnde aus seinem Verhéltnis zu Arbeitskollegen, be-trieblichen und tberbetriebli-
chen Einrichtungen, Organisationen und Behdrden, sowie

e Umstande aus seinem aufRerdienstlichen Verhalten

in Betracht, sofern hierdurch das Arbeitsverhéaltnis beeintrachtigt wird.
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Das Bundesarbeitsgericht hat in sténdiger Rechtsprechung festgestellt, dass verhaltensbeding-
te Kundigungen grundsatzlich nicht greifen, wenn der Arbeitgeber keine Abmahnung vor der
Kindigung ausgesprochen hat. Ohne Abmahnung sind verhaltensbedingte Kiindigungen nur
ausnahmsweise zuldssig (ultima-ratio-Prinzip).

79. Welche Funktionen hat die Abmahnung, was ist dabei zu beachten?
e Dokumentationszweck.

e Warnzweck
¢ Androhungszweck
Zu Dokumentations-, d.h. Beweiszwecken ist zu beachten:
e Zugang
o Der Erhalt der Abmahnung muss vom Mitarbeiter bestétigt werden oder
o Ubergabe vor Zeugen oder
0 Zuschicken per Einschreiben mit Riickschein.

o Ablegen in der Personalakte.

80. Was bedeutet ,negative Krankheitsprognose“? Wobei ist dieser Begriff von Bedeutung? \
Die Erkrankung des Arbeitnehmers muss sich mit einer gewissen Wahrscheinlichkeit in der Zu-
kunft fortsetzen. AulRerdem muss die Erkrankung mit einer gewissen Wahrscheinlichkeit (Prog-
nose des Arbeitgebers) zu erheblichen Stérungen des Betriebsablaufes fuhren, die der Arbeit-
geber in zumutbarer Weise nicht anders beseitigen kann, als den Arbeitsplatz des Arbeitneh-
mers mit einer anderen Arbeitskraft zu besetzen.

Der Begriff ist bei der krankheitsbedingten, personenbedingten Kindigung im Rahmen des
Kindigungsschutzgesetzes von Bedeutung.

81. Wann sind betriebsbedingte Kiindigungen zulassig? Was ist dabei zu beachten.

Eine betriebsbedingte Kindigung ist sozial gerechtfertigt, wenn sie durch dringende betriebliche
Erfordernisse bedingt ist. Der Arbeitgeber muss eine soziale Auswahl vornehmen.

12.10 Der arbeitsgerichtliche Rechtsweg

\ 82. Wie wehrt man sich gegen sozial ungerechtfertigte Kiindigungen?

Durch Klage vor dem Arbeitsgericht, die in 3-Wochenfrist, seit der Beendigung des Arbeitsver-
héltnisses zu erheben ist.

83. Wie lautet der Antrag, den man gewdhnlich stellen muss?

.ES wird festgestellt, dass das Arbeitsverhaltnis nicht durch ... Kiindigung vom ... beendet wor-
den ist und fortbesteht.” Sog. Fortsetzungsfeststellungsklage.

84. Wie geht man gegen Sonderformen (8§ 2 KSchG) sozial ungerechtfertigter Kiindigungen
vor?

Bei der Anderungskiindigung kann der Arbeitnehmer das Angebot des Arbeitgebers unter Vor-

behalt annehmen. Der Vorbehalt muss innerhalb von drei Wochen nach Zugang der Ande-

rungskiindigung erfolgen. Parallel wird die Kiindigungsschutzklage erhoben.

155



BEANTWORTUNG DER KONTROLLFRAGEN

| 85. Welche Spielregeln gelten beim sog. Abfindungsvergleich?

Wird die Unwirksamkeit der Kindigung vom Arbeitsgericht festgestellt, kann der Arbeitnehmer
behaupten, dass die Weiterbeschaftigung fir ihn nunmehr unzumutbar sei. Auf entsprechenden
Antrag hin, das Arbeitsgericht das Arbeitsverhéltnis gegen Zahlung einer angemessenen Abfin-
dung durch den Arbeitgeber aufzuheben. (§ 9 KSchG)

86. Was wissen Sie Uber die Weiterbeschaftigung von Arbeitnehmern nach der Kiindigung (2
Falle)?

Im Beendigungskindigungsrechtsstreit darf der Arbeitgeber den Arbeitnehmer nicht mehr in
den Betrieb/die Dienststellen hereinlassen. Der Arbeitnehmer muss seine Arbeitskraft allerdings
anbieten. Wird viele Monate oder gar Jahre spéater entschieden, dass die Kiindigung unwirksam
war, muss der Arbeitgeber dem Arbeitnehmer sein volles Gehalt auch fir die Monate/Jahre
nachzahlen, in denen dieser spazieren gegangen ist, also nicht gearbeitet hat.

Anders sieht es in der zweiten Instanz aus. Hat der Arbeitnehmer die erste Instanz verloren.
Besteht kein Weiterbeschaftigungsanspruch mehr.

87. Welche Folgen hat eine erfolgreiche Kiindigungsschutzklage?

Das Arbeitsverhaltnis wird unveréndert fortgesetzt.

88. Was unterscheidet das arbeitsgerichtliche Verfahren von sonstigen zivilrechtlichen Ver-
fahren?

In der ersten Instanz ist eine obligatorische Guteverhandlung beim Einzelrichter verpflichtend.
Erst nach gescheiterter Guteverhandlung findet ein Verhandlungstermin vor der Kammer (!)
statt. Die Kammer ist neben einem Berufsrichter mit zwei Laienrichtern (einer aus der Sphare
der Arbeitgeber, einer aus der Sphare der Arbeitnehmer) besetzt.

89. Beschreiben Sie den Instanzenzug im arbeitsgerichtlichen Verfahren, wie heif3t die erste
Verhandlung, wie sind die Gerichte besetzt?

Wie fast immer im System der Gewaltenteilung sind fur die Arbeitsgerichtsbarkeit drei Instanzen
vorgesehen.

In erster Instanz ist immer das Arbeitsgericht zustandig. Am Anfang steht grundsétzlich eine
Guteverhandlung, die ein Richter, der ein studierter Volljurist ist, also zwei Staatsexamen hat,
allein leitet. In dieser Verhandlung stellt er aber auch die Weichen fiur die im Falle der Nichteini-
gung folgende Kammerverhandlung, indem er Auflagen an die Parteien erteilt.

Nach Erfiillung kommt es zu einer Kammerverhandlung, bei der das Gericht mit drei Richtern
besetzt ist, und zwar mit zwei Laien (ehren-amtlichen Richtern, je einer aus dem Bereich der
Arbeitnehmer — Gewerkschaften — und aus dem Bereich der Arbeitgeber) und einem Berufsrich-
ter. In aller Regel ergeht danach, wenn es nicht zu einer gutlichen Einigung kommt, ein Urteil.

Gegen dieses Urteil kann die unterlegene Partei Berufung bei dem jeweiligen Landesarbeitsge-
richt einlegen, wenn der Wert des Streitgegenstandes die Summe von 600 € Ubersteigt, wenn
das Arbeitsgericht die Berufung wegen grundsatzlicher Bedeutung der Rechtssache zugelassen
hat oder wenn es sich um einen Kindigungsrechtsstreit handelt. In der Berufungsinstanz mus-
sen sich die Parteien vertreten lassen, und zwar entweder durch die schon erwahnten Ver-
bandsvertreter oder durch Rechtsanwalte. Nach der Kammerverhandlung, an der wiederum ein
Berufsrichter und zwei ehrenamtliche Richter teilgenommen haben, ergeht in aller Regel das
Berufungsurteil.
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Gegen dieses Urteil ist ein weiteres Rechtsmittel, die Revision, nur noch eingeschrankt zuge-
lassen, und zwar nur dann, wenn das Landesarbeitsgericht die Revision zum Bundesarbeitsge-
richt zugelassen hat. Das Landesarbeitsgericht muss die Revision zulassen, wenn die Rechts-
sache grundséatzliche Bedeutung hat oder wenn das Landesarbeitsgericht von einer Entschei-
dung eines anderen Landesarbeitsgerichts oder einer weiteren Kammer desselben Landesar-
beitsgerichtes oder des Bundesarbeits-gerichts in einer Rechtsfrage abweichen will.

Ist die in der Berufungsinstanz unterlegene Partei der Auffassung, dass das Landesarbeitsge-
richt die Revision hatte zulassen mussen, ist eine Beschwerde wegen der Nichtzulassung der
Revision zum Bundesarbeitsgericht zulassig, Uber die das Bundesarbeitsgericht im Beschluss-
verfahren entscheidet.

Im Revisionsverfahren wird abermals durch Urteil entschieden. Neben dem Stattgeben der Kla-
ge bzw. dem Abweisen, gibt es eine dritte Moglichkeit: Das Bundesarbeitsgericht (noch in Kas-
sel, spater in Er-furt!) verweist den Rechtsstreit an das Landesarbeitsgericht zurlick, damit es
den Sachverhalt weiter aufklart.

90. Was kann man — unter welchen Voraussetzungen — machen, wenn man als Partei eines
Arbeitsrechtsstreits mit dem erstinstanzlichen Urteil nicht zufrieden ist, wie wird der
Rechtsweg erschopft?

Gegen das erstinstanzliche Urteil kann die unterlegene Partei Berufung bei dem jeweiligen
Landesarbeitsgericht einlegen, wenn der Wert des Streitgegenstandes die Summe von 600 €
Ubersteigt, wenn das Arbeitsgericht die Berufung wegen grundsatzlicher Bedeutung der Rechts-
sache zugelassen hat oder wenn es sich um einen Kiindigungsrechtsstreit handelt.

Gegen dieses Urteil ist ein weiteres Rechtsmittel, die Revision, nur noch eingeschrankt zuge-
lassen, und zwar nur dann, wenn das Landesarbeitsgericht die Revision zum Bundesarbeitsge-
richt zugelassen hat.
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