Mitbestimmungsrechte
solften kiug in
Betriebsvereinbarungen
umgesetzt werden.
Wichtig ist dabei, sich kiar
zu machen, was geregelt
werden soll.

GRUNDLAGEN DER BETRIEBSRATSARBEIT

Die Betriebsvereinbarung

Ein paar Hinweise, wie sie besser werden kann

im beginnenden Berufsleben von Juris-
tenfnnen gibt es manche Schweifs trei-
bende Situation: Das erste Mal in der
Robe von Staatsanwait oder Richter,
der erste eigene ldngere Schriftsatz,
zum ersten Mal als Anwalt auf sich
allein gestellt, alles fiirchterlich aufre-
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ohes reéhtssmhere Regelungen glbt :
‘warum: Mustervorlagen |r| der Regel veni
welche I(Iauseln verrnleden werden sollten

warum Vlel' nlcht |mmer"v1el hllft

gend, aber nicht wirklich schlimm,
Schiieflich hat die Ausbildung lange genug gedauert. Aber
dann kreuzen pldtzlich Mandanten den Weg der jungen Ge-
rechtigkeitshandwerker, Betriebsréte vielleicht und wollen
einen Vertrag, eine Betriebsvereinbarung aufgesetzt be-
kommen. Das stand leider nicht im Lehrplan, Aufgefiihrt
wird bei diesen Treffen das beliebte Stiick »Hilflosigkeit
trifft auf Verunsicherunge.

Dessen Besetzung grenzt ans Absurde: Hilfe sucht ein de-
mokratisch gewdhltes Gremium, dem der Gesetzgeber die
Aufgabe (bertragen hat, zusammen mit dem Arheitgeber
anspruchsvolle Regelwerke in Form von Betriebsvereinba-
rungen zu schaffen. Dort werden dann bei entsprechender
Betriehsgriofe schnell mal existenzielle Festlegungen flr
Hunderte oder manchmal Tausende Beschaftigte zur Alters-

versargung, zur Arheitszeitlage oder zum Schutz vor Gefah-
ren im Arbeitsalitag getroffen. Mancher Biirgermeister wiire
begeistert, wenn sein Einfluss so weit reichen wiirde. Hiife
gewdhrt ein professioneller juristischer Berater, der aller-
dings wie seine Berufskollegen auch nur gelernt hat, wie
mit Regelwerken umzugehen ist, die von anderen aufge-
stellt wurden: Gesetze, Vertrige, Satzungen. Selber ma-
chen, so das Gerlicht, bedarf keiner Aushildung. Schreiben
haben die Leute doch gelernt, der Rest ergibt sich. Aus
dem Schreiben wird dann schnell Abschreiben von irgend-
welchen Mustern oder Vorlagen und die Ergebnisse sind
entsprechend.

Ist es da nicht ratsam, dass der Betriebsrat von vornehe-
rein dem Streit mit dem Arbeitgeber um die Beauftragung
elnes Sachverstdndigen aus dem Wege geht, wenn dieser
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Sachverstdndige auch nicht mehr Sachverstand, sendern
nur ein Handbuch mit Mustern hat? Kann sein, entschieden
werden sollte diese Frage nach einem ersten Schritt, der
giner neuen Betriebsvereinbarung immer voraus gehen
muss, egal ob spdter Dritte dabei beteiligt werden: Die Kla-
rung der eigenen Anliegen ohne stdndig auf deren juris-
tische Umsetzung zu schielen. Dafiir kann man immer noch
auf professionelle Unterstiitzung zuriickgreifen, aber nur
auf dem Fundament der eigenen Ziele und mit einer gehri-
gen Portion Skepsis. Viele Vereinbarungen leiden darunter,
dass genau dieser Schritt Gbersprungen wird.

Gibt es rechtssichere Regelungen?

Am Anfang sollte also eine Sammlung der zu regelnden
Themen stehen. Stattdessen wird hiufig ein »Best of Re-
mix« aus in anderen Betrieben abgeschiossenen und verof-
fentlichten Vereinbarungen gemacht. Getragen ist das von
der Hoffnung, auf diese Weise nichts zu vergessen und
wrechtssichere« Regelungen zu bekommen. Ein siiddeut-
scher Verlag fiir Betriebsratsbedarf wirbt sogar mit diesem
Qualitdtssiegel auf seinen Zusammensteliungen. Das ist
nattirlich Unsinn, solche Konfeltionsware passt bestenfalls
zum Musterbetrieb und eine rechtliche Wirlksamkeit ergibt
sich aus dem Zusammenspiel von Text und Realitdt. Was in
dem einen Betrieb wegen bestehender Tarifbindung zulds-
sig ist — efwa die Verlangerung der Arbeitszeit bei Arbeits-
bereitschaft ~ geht in einem anderen nicht, weil dort der
Arbeitgeber nicht Mitglied im Arbeitgeberverband ist.
Schon ist das Muster nicht mehr »rechtssicher«, sondern
unbrauchbar.

Dabei geht es den Arbeitgebern nicht besser, auch sie sind
verunsichert und arbeiten mit Mustertexten und mehr oder
weniger guten Beratern. Heraus kommt eine Vielzahl langer
Texte mit Worterseen, die allenfalls so ungefdhr das treffen,
was fiir die Beschdftigien und den Betriebsrat wichtig ist.
Dem Arbeitgeber allerdings reicht das in der Regel, weil zu-
mindest das Mithestimmungsrechi mit der Vereinbarung er-
ledigt ist, auch wenn die Regelungen nicht wirklich passen.
Sinnvoller ist es, sich als Betriebsrat bei der Abfassung von
Betriebsvereinbarungen zundchst einmal nur mit den eige-
nen Bediirfnissen statt mit fremden Texten zu befassen. Die
kiinnen spiter hilfreich sein, aber erst, wenn das eigene
Pragramm steht. Bewahrt hat es sich, diesen ersten Schritt
in einem kleinen Workshop zu gehen. Der steht unter der
Uberschrift »Was geregelt werden muss« und hat das Ziel,
die Eckpunlkte einer Vereinbarung festzuschreiben,

Leitfragen fiir den Worlishop

Was soll durch die Betriebsvereinbarung erlaubt werden?

Was soll durch die Betriebsvereinbarung verbaten werden?
Welche Ansprliche und Rechte sollen entstehen?

Welche Mitbestimmungsrechte werden pauschal ausgelibt?
Welche Mitbestimmungsrechte werden weiterhin im Einzelfall
ausgelibi?
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An dem Workshop kann das ganze Gremium oder auch nur
eine Arbeitsgruppe teilnehmen, je nach Interesse und Um-
fang der Aufgabe, Wichtig ist, dass hier kein Entwurf einer
Vereinbarung entsteht, sondern nur deren Eckpunlkte. Die
diirfen auch unsystematisch oder in sich widerspriichlich
sein, zu viel Ehrgeiz in diesem Stadium schadet nur, weil
dann schnell neue Inhalte mit formalen Argumenten er-
schlagen werden. Die einzige Frage, deren Verneinung hier
zum Ausschluss eines Vorschlags fithren kann, ist »Brau-
chen wir das?« mit der Betonung auf »wire.

Wenn die Betriebsvereinbarung etwa alternierende Telear-
beit regeln soll, kdnnten in einem solchen Workshap fol-
gende Uberlegungen auftauchen:

Alle Beschéftigten sollen auf Wunsch einen soichen Arbeitsplatz
einnehmen kénnen.

Der Online-Zugang darf nicht flir private Zwecke genutzt wer-
den.

Das Unternehmen solt einen monatlichen Mietkostenantell be-
zahlen.

Beginn und Ende der Arbeitszeit sollen die Beschaftigten selber
bestimmen.

Die Beurteilung des h&uslichen Arbeitsplatzes unter Gesund-
heitsaspekten erfolgt im Einzelfall unter Beteiligung des Be-
triebsrats.

Das ist natiirlich nur ein kleiner Ausschnitt des Themen-
spektrums, aber er gibt vielleicht den vom Betriebsrat er-
mittelten Bedarf wieder. Im jetzigen Stadium reicht es aus,
um eine Verhandlungsposition zu entwickeln. Ihre spatere
Umsetzung in einen Text ist dann eher Handwerk, bei dem
professianelle Hilfe sinnvoll sein kann. Zwingend erforder-
lich ist sie in vielen Féllen nicht, wenn der Betriebsrat beim
Schreiben ein paar einfache Dinge beriicksichtigt.

Abstralit oder konkrat?

Die Betriebsvereinbarung regelt die Rechtsverhéaltnisse von
Menschen, die nicht mit am Verhandlungstisch sitzen. Das
sind die Beschiftigten, denen daraus Rechte oder Pflichten
erwachsen. Sie sollen einen gewissen Freiraum als Telear-
beitnehmer bekommen, ohne dadurch Thr Arbeitsverhiltnis
zu gefdhrden. Da die Verhdltnisse und Situationen aber
verschieden sind, muss der Text der Betriebsvereinbarung
allgemein bzw. abstrakt gehalten werden. Vereinfacht ste-
hen sich diese beiden Moglichkeiten gegeniiber:

Die Betriebsvereinbarung benennt alle Beschiftigten na-
mentlich, die einen Telearbeitsplatz belkommen sollen. Das
ist dann hinreichend klar, hat aber den Nachteil, dass kein
anderer Anspruch darauf hat. Scheidet einer der Genann-
ten aus, muss die Betriebsvereinbarung erst gedindert wer-
den, damit er ersetzt werden kann. Um diesen Nachteil zu
vermeiden, geht man abstrakt vor und beschreibt die Vor-
aussetzungen, unter denen der Anspruch besteht. Das
kann die Zugehdrigkeit zu einer bestimmten Abteilung
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sein, eine bestimmte ausgeilibte Tatigkeit oder auch das
Vorhandensein eines entsprechenden Arbeitszimmaers.

Das Problem besteht darin, dass die Sache immer ver-
zwickter zu werden scheint, je mehr Voraussetzungen auf
der einen Seite (also Abteilungszugehdrigkeit, Titigkeit
und Arbeitszimmer) mit unterschiedlich abgestuften Folgen
{Anspruch auf einen Telearbeitsplatz, Anzahl der Biiratage)
verknlipft werden missen. Da bedarf es dann bei der For-
mulierung einer besonderen Selbstdisziplin, um die Sache
noch verstdndlich zu haiten. Die Forderung »Dann machen
wir es doch einfach unkompliziert« ist (hrigens keine Lg-
sung. Sie verlennt, dass diese Abstraktion einen Sinn hat.
Der zeigt sich beim Vergleich mit einfachen Verhiltnissen,
wie es sie frilher angeblich mal gegeben hat:

Fiir einen Landadeligen im 12. Jahrhundert war die Welt noch
tiberschaubar, er musste sich weder bei der Abfassung noch bei
der Anwendung seiner selbst geschaffenen Regeln mit anderen
verstdndigen. Er konnte dem Wilderer in seinem Wald fiir das
Jagen eines Hasen Leibeszucht, fiir das Titen eines Hirschs den
Strang versprechen und hat damit auch klare Anweisungen an
seine Bediensteten gegeben, wie mit entsprechenden Eindring-
lingen zu verfahren war. Ob die sich dann wirklich daran gehal-
ten haben, steht auf einem anderen Blatt.

Aus gutem Grund machen wir es uns da heute etwas
schwerer, nicht nur was das Strafmaff angeht, sondern
auch die Bedingungen, unter denen es angewendet wird.
Was das mit der Arbeitswelt zu tun hat? Mehr als man
denkt, denn die absolute Herrschaftsausiibung ist hier zeit-
lich viel néher als im graflichen Wald.

Anfang des 20, Jahrhunderts war es villig normal, dass etwa
Kohlenbarone im Ruhirgebiet gegen ihre Arbeiter Geldstrafen fiir
Verstofe gegen die Betriebsordnung verhiingt haben. Auch das
waren sehr einfache und konkrete Regelungen: Zehn Minuten
zu spit zur Schicht: flinf Pfennig; zu viele Steine zwischen den
Kohlen: 15 Pfennig; den Steiger auf der StraRe nicht gegrlifit:
25 Pfennig.

Schin einfach und verstdndlich, aber eben vardemolkra-
tisch. Der Grund, warum es heute schwieriger — also ab-
stralter - ist, sind die Arbeitnehmerlnnen selber, die sich
nicht mehr einfach einem fremden Willen unterardnen, son-
dern mitreden wollen. Und schon ist nicht mehr so leicht
zu beschreiben, unter welchen Umsténden das Zu-Spat-
Kommen wirlclich eine Sanktion nach sich zieht, ob im Ein-
zelfall eine Abmahnung rechtméBig ist und wer Anspruch
auf einen Telearbeitsplatz zu welchen Bedingungen hat,

Abstraktion und damit Komplexitit der Vereinbarungstexie
sind also nicht durch einen Federstrich zu beseitigen, son-
dern Konsequenz aus Rechten, die Menschen sich inner-
halb und auBerhalb des Betriebs erkdmpft haben. Darauf
zu verzichten, um Klarheit zu erhalten, ist ein zu hoher
Preis. Was allerdings nicht heiBt, dass jedes juristische
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Kauderwelsch eine sachliche Berechtigung hat. Mit dem
Problem 1dsst sich aber durchaus umgehen, wenn klar ist,
welche verschiedenen Arten von Aussagen es in einer Be-
triebsvereinbarung geben kann.

Wie sehen die Standards aus?

Nach all den Vorilberlegungen geht es jetzt endiich an die
Umsetzung. Aus den Forderungen soll ein Text werden,
vielleicht schon ein Entwurf und spéter eine unterschrie-
bene Vereinbarung. Zundchst reicht aber auch ein Papier,
das die Forderungen des Betriebsrats formlos auflistet.
Dariiber ldsst sich in Verhandlungen besser reden, weil die
Formalien nicht den Blick verstellen. Egal, wofiir der Be-
triebsrat sich jetzt entscheidet, er sollte einige Regeln be-
achten:

— der Text soll wiedergeben, was gewollt bzw. vereinbart

war

— der Text soll verstdndlich sein
— der Text soll nichts Uberfliissiges enthalten, das macht

ihn unleserlich

Bei der Umsetzung der Forderungen in eine Betriebsverein-
barung miissen dann fast schon zwingend ein paar weitere
Bestandteile aufgenommen werden. Zwar gibt es von Ge-
setzes wegen keinen vorgeschriebenen inhalt, wenn man
davon absieht, dass die Betriebsvereinbarung unterschrie-
ben werden muss, um wirksam zu sein. Alle anderen Stan-
dards sind dagegen nur sachlich geboten, ihr Fehlen fithrt
aber nicht zur Unwirksamkeit der Obereinkunft,

Standard Nr. 1: Der Geltungsbereich

Eine Betriebsvereinbarung sollte Aufschluss dariiber ge-
ben, fiir wen die Regeln gemacht sind. Klar Ist, dass es nur
Beschiftigte sein kénnen, die von dem jeweils unterzeich-
nenden Betriebsrat oder Gesamtbetriebsrat vertreten wer-
den. Das sind nie die leitenden Angestellten oder Ge-
schaftsflihrungsmitglieder. Genauere Uberlegungen muss
man sich zum Geliungshereich daher nur dann machen,
wenn entweder Teile der Belegschaft ausgeschlossen oder
Dritte integriert werden sollen. Dritte kénnten etwa Leihar-
beitnehmer sein, wenn es um Fragen des Arbeitsschutzes
geht. Ausschliisse sind hiufig in Vereinbarungen zur Al-
tersversorgung oder Pramienregelung enthalten. Hier sind
im Rahmen zuldssiger Differenzierungen Unterschiede bei
den Leistungen méglich.

Ebenfalls genauer beschrieben werden muss der Geltungs-
bereich, wenn der Gesamthetriebsrat oder der Konzernbe-
triebsrat nach einer Beauftragung durch einzelne Betriebs-
rite tdtig werden soll. Solche Vereinbarungen beziehen
sich dann nur auf die Beschéftigten, deren Vertretungen
diese Beauftragung beschlossen haben, auch wenn sie als
nGesamtbetriebsvereinbarunga bezeichnet werden. Diese
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Beschrénkung muss in dem Text dann gleichfalls deutlich
werden. .

Oberfilssig ist es dagegen, der Vereinbarung ein so ge-
nanaten Rubrum voranzustellen, also eine ausftihrliche Be-
nennung der vereinbarenden Parteien mitsamt Adresse,
namentliche Auflistung der jeweiligen Vertreter und dem
altklugen Hinweis darauf, dass der Betriebsrat im Folgen-
den als »Betriebsrate hezeichnet wird, Auch ein Hinweis
darauf, dass die weibliche Form selbstverstdndlich nur aus
Griinden der Asthetik nicht auftaucht, ist iiberfliissig; Dis-
kriminierung durch Schéngeister ist im Ergebnis nicht bes-
ser als die durch bise Menschen.

Standard Nr. 2: Laufzeit, Kiindigung, Nachwirkung

Am Anfang der Vereinbarung stehi der Geltungsbereich,
am Ende sollten ein paar Worte zu den Themen »laufzeite,
»Kiindigunge und »Nachwirkunge verioren werden. Ohne
Aussagen hierzu gelten die gesetzlichen Vorgaben in § 77
BetrvG: Die Laufzeit ist nicht befristet, die Kindigungsfrist
betriigt drei Monate und die erzwingbaren Bestandteile
wirken nach. Alle drei Komplexe k6nnen aber auch abwei-
chend geregelt werden, also eine Befristung ebenso wie
ein Ausschluss der Nachwirkung oder deren Erstreckung
auch auf nicht erzwingbare Bestandteile. Auch die Kindi-
gungsfrist kann veridngert oder verkiirzt werden. Bei einem
vollstéiindigen Ausschluss der Nachwirkung muss aber da-
rauf geachtet werden, dass nach dem Ende der Betriebs-
vereinbarung kein Vakuum entsteht, Das wiirde etwa bei
Arbeitszeit-Betriebsvereinbarungen passieren: Ganz ohne
Arbeitszeit geht es nicht, deshalb hat der Ausschluss der
Nachwirkung hier nur dann Wirkung, wenn es eine Folge-
regelung gibt.

Standard Nr. 3: Durchsetzung und Kontrolle

Als sinnvoll haben sich auch Standards zu zwel weiteren
Themen erwiesen: Durchsetzungs- und Kontrollmechanis-
men. Kontrollmechanismen legen fest, welche Informatio-
nen dem Betriebsrat ohne Nachfrage zugdnglich gemachi
werden miissen. Das kdnnen wirtschaftliche Daten sein,
wenn es um de Verteitung von Prédmien oder Zulagen geht,
Ausdrucke aus der Zeiterfassungsanlage, damit die Ein-
haltung der Arbeitszeitkonten lberwacht werden kann.
Zwar bestehen solche Rechte auch chne diese Festlegung,
sie sind damit aber leichter durchsetzbar.

Im Streitfall muss dem Gericht nicht erst belegt werden,
warum der Betriebsrat die Informationen fiir die Erfiillung
seiner Aufgaben benttigt (was der Arbeitgeber natiirlich
bestreiten wird). Ein Verweis auf die Vereinbarung geniigt,
um sich hier durchzusetzen. Durchsetzungsrechte haben
eine dhnliche Funktion. Wenn in einer Vereinharung zum
Arbeitszeitkonto den Beschiftigten unter bestimmten Vor-
aussetzungen ein Recht auf Freizeitausgleich eingerdumt
wird, ist das zundchst ein individuelles Recht. Zwar dient
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die Freistellung auch der Einhaltung der betriebsiiblichen
Arbeitszeit, dennoch wird der Betriebsrat sie nicht ohne
weiteres geltend machen knnen, zumindest nicht im Rah-
men der dafiir regelmdBig erforderlichen einstweiligen Ver-
fligung.

Arbeitgeber wie auch Gerichte brauchen nur auf die unkia-
re rechtliche Fragestellung der Durchsetzbarkeit fiir den
Betriehsrat zu verweisen und schon haben sie das Problem
und die Arbeit vom Hals. Das geht nicht mehr, wenn in der
Betriebsvereinbarung dieses Recht flir den Betriebsrat aus-
driicklich geregelt ist,

Eine andere Frage ist das »Wije« der Durchsetzung. Haufig
findet man hier Vereinbarungen iiber zwischengeschaitete
Instanzen wie eine spezielle Schlichtungskommission oder
auch den Verweis auf die Einigungsstelle, vor der Streitig-
keiten iiber Anwendung und Auslegung der jeweiligen Be-
triebsvereinbarung verhandelt werden sollen. Das ist nur
dann sinnvoll, wenn hier die Streitfélle auch verbindlich fir
alle Seiten geldst werden kinnen — was wiederum aus-
driicklich vereinbart sein muss. Andernfalls sind solche
Einrichtungen nur Hilrden auf dem Weg zum Arbeitsgericht.
Das wird sich regelmifRig flir noch nicht zustédndig erkldren,
wenn die in der Betriebsvereinbarung eingerichtete
Schlichtungsinstanz sich noch nicht mit dem Fall befasst
hat — und das kann dauern!

Standard Nr. 4: Regelungstypen

Weil Betriebsvereinbarungen im Wesentlichen Rechte und
Pflichten fiir Dritte, also die Arbeitnehmerinnen schaffen,
sollte auch Jeder Satz darin diesem Ziel dienen. Anders her-
um ausgedriickt: Langatmige Ausfiihrungen zu Motiven,
zur Lage oder dem Sinn der Regelungen verbieten sich.
Auch Aussagen dazu, ob beide Seiten die Inhalte richtig
oder falsch finden, sind (berfliissig: Sie unterschreiben
den Text, miissen also dazu stehen. Diese Reduzierung auf
das Wesentliche ist leicht, weil es eine begrenzte Anzahl
von Regelungstypen gibt. Denen ldsst sich praltisch jedes
Anliegen zuordnen. Dies sind: Gebote, Verbote, Erlaub-
nisse, Rechte und Definitionen.

Wer die Formulierung seiner Ziele (nicht die Ziele selber)
an diesen Typen orientiert, wird zu klaren und eindeutigen
Regelungen kommen. Dagegen sollten sich Appelle von
vornherein verbieten. Hiufig ist bei denen nicht einmal
klar, an wen sie sich eigentlich richten. Die folgende Passa-
ge ist ein typischer Vertreter dieser Spezies:

Die Arbelt in der Gruppe soll sich in der Weise vollziehen, dass
die Beschiftigten moglichst viele der Tatigkeiten, die in der
Gruppe anfallen, auch ausben kinnen und tatsdchlich aus-
tiben. Hierzu wird ein hiufiger Wechsel der Tatigkeiten ange-
strebt. Im Rahmen des betrieblichen Qualifizierungswesens ist
dafiir Sorge zu tragen, dass ein entsprechendes Qualifikations-
niveau der Gruppenmitglieder hergestellt wird.
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Das ist sicherlich als Programmsatz sehr wertvoll, aber
nicht prizise. Niemand weif, wer welche Aufgabe hat und
welche Rechte damit verbunden sind. Die Betriebsverein-
barung soll aber keine Rétsel aufgeben, sondern die
Rechislage kldren.

Besser wire es, die Voraussetzungen zu definieren, unter
denen ein Wechsel der Tatigkeit entweder ein Anspruch
der Beschéftigten ist oder vom Betriebsrat mittels seiner
Mitbestimmungsrechte durchgesetzt werden lann. Auch
die Anweisung an das Qualifikationswesen verharrt im Un-
bestimmten. Das alles schadet nicht, wenn gleichzeitig die
verbindlichen Regelungen auch vereinbart werden, Haufig
verzichten die Betriebsparteien hierauf jedoch, wenn sie
sich programmatisch einig sind. Damit schaffen sich die Be-
triebsparteien sicherlich eine angenehme Verhandlungsat-
mosphidre, aber keine Rechtspositionen fiir die betroffenen
Arbeitnehmerlnnen. Und nur dafir macht man solche Ver-
triige. Schlieflich wiirde auch niemand einen Kaufvertrag
iiber ein Auto schliefien, in dem dessen Kurvenverhalten
lediglich als »sicher« und ngeschmeidige beschrieben wird,
statt konkret den Einbau eines Stabilitdtsprogramms fest-
zulegen. Ohne das ist es einzig die Sache des Verkaufers,
wie er Geschmeidigkeit herstellt. Solche Sprliche gehéren
bestenfalls in den Werbeprospelt, im Vertrag stdren sie.

Flosleln vermeiden?

Was sich hinter solchen Floskeln auch verbergen kann,
zeigt eine im Internet kursierende Mustervereinbarung zur
Telearbeit:

Mitarbeiter/innen, deren Arbeitsaufgabe ohne Beeintrdchtigung
des Betriebsablaufs und des Kontakts zum Betrieb eine aufter-
betrieblichen Arbeltsstétte in threr Wohnung zuldsst oder die
auferbetriebliche Arbeitsstétte in der Wohnung wlnschenswert
ist, kiinnen sich aufgrund vorgepannter Grundsédtze zur Teil-
nahme bereit erkldren. Das Unternehmen kann sowohl zur Teil-
nahme anregen als auch aus betrieblichen oder aus wirtschaft-
lichen Griinden von der Einrichtung der aufierbetrieblichen
Arbeitsstitte absehen.

(Ibersetzt heiRt das: Das Unternehmen entscheidet, wer
Telearbeit macht. Es kann ja sein, dass die Betriebsparteien
das auch gewollt haben, dann wére es aber ehrlicher, es so
zu schrejben, Der Betriebsrat biirdet sich dann auch nicht
die Verantwortung fiir Entscheidungen auf, die zur Unzufrie-
denheit fithren. Andernfalls entsteht immer der Eindruck bei
den Beschdftigten, aus der Betriebsvereinbarung folge ein
gewisser Einfluss.

Eine Ubertragung der Befugnisse allein auf den Arbeit-
geber ist allerdings auch nur zuléssig, solange das Thema
nicht im Bereich der erzwingbaren Mitbestimmung angesie-
delt ist. Bei der Arbeitszeit- oder Lohngestaltung tdge darin
ein unzuldssiger Verzicht auf die Rechte des Betriebsrats,
die dieser im Interesse der ihn wdhienden Belegschaft
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wahrnehmen muss und nicht einfach zugunsten des Direk-
tionsrechts des Arbeitgebers heseitigen kann.

Gebote als Regelung

Der erste Regelungstyp ist das Gebot. Es errichtet fiir eine
Seite — den Arbeitgeber oder Beschiftigte — Handlungs-
pflichten. Das kann beispielsweise die Bedienung der Zeijt-
erfassungsanlage oder die Erstellung von Dokumenten fiir
den Betriebsrat sein. Die Formulierung ist recht einfach, sie
ist durch die Worte »muss«, »hat zu« oder »ist zu« gekenn-
zeichnet.

|| Beim Verlassen des Betriebs in der Pause ist vkommena und
i ngehen« an der Zeiterfassungsanlage zu registrieran.

Manchmal verbirgt sich eine solche Anweisung auch hinter
der Beschreibung einer Handlung:

Der Arbeitgeber erstellt eine mopatliche Auswertung der Nut-
zung des Betriebscasinos.

Meist reicht auch diese Beschreibung, es lohnt sich aber
immer ein kritischer Blick darauf, ob die damit beabsich-
tigte Verpflichtung nicht doch verwiissert wird.

Teilweise werden derartige Gebote auch errichtet, ohne
dass sie einen Sinn haben, Das kommt bei der Urlaubspla-
nung hiufig vor.

Der Urlaubsantrag ist bis zum 30.11. des Vorjahres in der Perso-
nalabteilung einzureichen,

Der Urlaubsanspruch besteht natiirlich auch dann, wenn der
Antrag nicht rechtzeitig kommt. Allerdings kann eine solche
Verhaltenspflicht eigenstdndig mit einer Rechtsfolge ver-
kniipft werden. Eigenstdndig heift: Die Betriebsparieien
sind dahei auf solche Falgen beschrinld, iber die auch tat-
sdchlich betrieblich disponiert werden kann. Das ist in die-
sem Fall eben nicht der Urlaubsanspruch selber, sondern der
weitere Umgang mit dem rechtzeitig eingereichten Antrag.

Beispiel:
£rfolgt auf den Urlaubsantrag bis zum 15.12. keine Reaktion der
Personalabteilung, ist der Urlaub wie beantragt bewilligt,

Damit hat die vermeintliche Verpflichtung einen Sinn be-
kommen. Eindeutiger ware aber die folgende Formulierung
gewesen. ‘

Bis zum 30.11. der Vorjahres eingereichte Urlaubsantrige sind
genehmigt, wenn die Personalabteilung sie nicht bis zum 15.12.
abiehnt,
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Damit wird nicht mehr der Anschein einer unbedingten Ver-
pflichtung der Beschaftigten erweckt.

Verbote als migliche Regelung

Der zweite Regelungstyp sind Verbote. Sprachlich deutlich
wird das Verbot durch Begriffe wie »darf nicht« oder auch
direkt »ist verboten«. Allerdings gibt es das beliebte Spiel,
ein Verbot mit dem Gegenteil auszudriicken, um die Sache
nicht so unfreundlich darzustellen. Deutlich aber unfreund-
lich ist etwa die nachfolgende Anweisung,

So ist es aber ehen kein Verhandlungserfolg. Die Darstel-
fung geht auch anders.

Die Telefonanlage darf nur fiir dienstliche Zwecke und Notrufe
| benutzt werden.

| Die Betriehsverasinbarung

mungspflichtige Angelegenheiten nicht vollsténdig an den
Arbeitgeber delegiert. Das ist nach der neueren Rechispre-
chung des BAG nicht zuldssig.

Rechte verschaffen Anspriiche

Vergleichbar mit den Erlaubnissen ist der vierte Regelungs-
typ, die Einrdumung von Rechten. Im Unterschied zu den
Erlaubnissen geht es hier nicht um Handlungen, sondern
um Anspriiche. Auch die Einrichtung von Rechten kann so-
wohl zugunsten der Beschiftigten als auch des Arbeitge-
bers erfolgen. Im letzteren Fall wird das meistens hinter
scheinbar neutralen Konstruktionen versteclst. Klare Formu-
lierungen zeichnen sich durch Begriffe wie »hat Anspruche,
shelkommt«, »erhdlt« aus. Fiir Beschiiftigte geht es dabei
in der Regel um Geldleistungen.

il Mach as-jahriger Betriebszugehtrigkeit erhalten Beschiftigte
| einen Geschenkgutschein in Hihe von 10 Prozent eines Monats-
il verdienstes.

Damit ist dasselbe gesagt, aber angeblich etwas freund-
licher., Wie man es macht, ist im Wesentlichen Geschmack-
sache, solange wie die Aussage klar bleibt.

Erlaubnisse schaffen Handlungsrechte

Etwas anspruchsvoller ist der dritte Regelungstyp, die Er-
laubnis. Sollen durch die Betriebsvereinbarung Handlungs-
rechte geschaffen werden, bieten sich Formulierungen wie
ndarfe, »ist berechtigt«, nkann« an. Solche Erlaubnisse
kénnen sich sowohl an Beschiftigte als auch an den Ar-
beitgeber richten. Beschaftigten werden sie eingerdumt,
wenn eine Handlung, die sonst nicht ochne weiteres zulds-
sig ist, gestattet wird. Haufig wird eine solche Erlaubnis
aber mit einer Einschrankung versehen:

| Beschiftigte diirfen in den Pausen den Internet-Zugang filr per-
! siinliche Zwecke nutzen, soweit hierdurch keine Straftaten (Auf-
i ruf von Seiten mit Kinderpornografie, verbotenen/terroristi-
schen Organisationen) begangen werden.

Auch der Arbeitgeber kann Adressat einer Erlaubnis sein.
Das sind die Fédlle, in denen der Betriehsrat Mafinahmen
vorab genehmigt, die andernfalls im Einzelfall der erzwing-
baren Mitbestimmung unterliegen wiirden,

Der Vargesetzte kann in Eilfdllen (kurzfristige Vertretungen)
il Mehrarbeit bis zu zwei Stunden anordnen, wenn der Betriebsrat

H
B

i unverzliglich nachtrdglich hierdber unterrichtet wird.

Bei solchen Vereinbarungen muss darauf geachtet werden,
dass der Betriebsrat die Entscheidung iiber mitbestim-
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Ein verstecktes Arbeitgeber-Recht ist die folgende Verein-
barung:

Briickentage blelben arbeitsfrel. Beschaftigte setzen hierflir
nach Wah! einen Urlaubstag oder Zeitguthaben im Umfang van
Y, der individuellen Wochenarbeitszeit ein.

|
*

Diese Regelung wird hdufig als Recht der Beschdftigten
wahrgenommen. Tatsdchlich befreit sich der Arbeitgeber
von der Last des Annahmeverzugs, also der Verpflichtung
zur Bezahlung van Tagen, an denen eine Aufrechterhaltung
des Betriebs fiir ihn nicht sinnvoll ist. Er muss dafiir aber
nicht zahlen, sondern bekommt von den Beschéftigten Ur-
laubstage oder Zeitguthaben,

Definitionen als Hilfsmittel

Als letzter Regelungstyp verbleiben noch die Definitionen.
Das sind reine Hilfsmittel, um die Kldrung von Zweifelsfra-
gen selber vorzunehmen und nicht der Phantasie von Drit-
ten {also Richterlnnen) zu {iberlassen, Definitionen sind im-
mer da noftwendig, wo die verwendete Sprache zu Zweifeln
Anlass geben lkinnte. Das wire beispielsweise der Begriff
»Briickentag«.

Briickentage sind nur die Tage, die dann in der BV definiert
werden. Wer auf solche Definitionen verzichtet, begibt sich
jm Streit in die Hande von Aufenstehenden und deren Ver-
sténdnis der Sache. Ein Gericht fragt zwar auch danach,
was sich die Betriebsparteien wohl bei Abschluss der Be-
triebsvereinbarung gedacht haben mogen. Es ist hieran
aber nur gebunden, wenn es der Auffassung ist, dass diese
Uberlegungen sich auch im Wortlaut wieder finden. An-
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dernfalls kann es dem Text seinen eigenen Sinn geben. Der
Blick auf die Praxis der Gerichte ist hier der einzig aus-
schlaggebende, weil sich die Fragen nur bei einem wirk-
lichen Streit um die Auslegung stellen und fiir dessen Ent-
scheidung nun einmal Gerichte zustédndig sind.

Hilft Viel viel?

Grofie Verunsicherung herrscht immer wieder bei der Fra-
ge, wie umfangreich sie denn werden soll, die Betriebsver-
einbarung. Sollen — etwa wenn es um den Urlaub geht -
auch dessen Dauer, die Ubertragung auf das Folgejahr mit
geregelt werden, obwohl das doch alles schon im Tarifver-
trag, im Arbeitsvertrag ader gar im Gesetz festgelegt ist?
Die Antwaort scheint nahe zu liegen, schlieBlich sall ja eine
Unsicherheit beseitigt werden. Da lautet das Motto grund-
sdtzlich: Viel hilft viel, und schaden kann es auf kkeinen Fall,
wenn die Bedingungen fiir die Ubertragung des Jahresur-
laubs noch einmal in der Vereinbarung genannt werden.
SchlieBlich — so das letzte Argument — kénnen die Kolleglin-
nen dann aus einer Quelle alles erfahren und miissen sich
nicht mithselig verschiedene Rechtsvorschriften nebenein-
ander legen.

Ein frommer, hdufig sogar doppelter Selbsthetrug, wie
sich gerade an diesem Thema gut aufzeigen ldsst. Durch
ihre Formulierungsklinste tragen die Betriebsparteien flei-
Bjg dazu bei, dass es nicht zu viele Kolleglnnen werden,
die sich das Werl durchlesen. Schaon hier zeigt sich der
Denkfehler des »Viel hilft viel«-Mottos: Mit zunehmender
Linge des Textes nimmt die Lesefreude und Aufnahme-
bereitschaft ab. Wird das Kunstwerk dann noch mit Proto-
kollnotizen, Verweisen und Anlagen geschmiickt, verlieren
auch geiibte Leserinnen schnell den Uberblick. Dabei
weif eigentlich jedes Betriebsratsmitglied, das schon mal
auf einem Seminar mit soichen Texten aus anderen Be-
trieben konfrontiert worden ist, wie unzuginglich die
sind, wenn man nicht an ihrer Entstehung beteiligt war.
Genau so fremd sind den Beschdftigten die in langen Ver-
handlungen entstandenen Vereinharungen fiir den eige-
nen Betrieb.

Dennoch spricht natiirlich viel fur <las Ziel, die Beschéftig-
ten mogen sich doch aus einer Quelle informieren kénnen.
Die kann aber nicht eine Betriebsvereinbarung mit ihrer auf
Abstraktion bedachten Sprache sein. Es gibt eine andere
Mdglichleit, andere geeignete Medien.

Eine kieine Bedienungsanleitung in Form eines Faltblatis
wdre schon nicht schlecht. SchlieBlich ist nicht einsehbar,
warum wir uns bei der Kommunikation {iber wichtige Sach-
verhalte, die den Arbeitsalltag bestimmen, nicht mindes-
tens genauso viel Mithe geben wie mit dem Handbuch fiir
eine Digitalkamera, der Werbung fiir eine Geldanlage oder
der Anleitung zum Aufbau eines Biicherregals. Alle diese
Medien verzichien darauf, den Benutzer mit den Konstruk-
tionsprinzipen des Speicherchips, des Geldfonds oder mit-
teldichter Faserplatten zu beldstigen — das alles ist so un-
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erotisch, dass man es lieber verschweigt. Stattdessen gibt
es mehr oder weniger leserliche Texte, bildliche Darstellun-
gen, die die Materie verdaulich machen.

Daran sollte sich auch die Présentation einer Betriebsver-
einbarung und der damit in Zusammenhang stehenden
welteren Vorschriften orientieren: Wichtig ist, was ich wann
daflir tun muss, um eine Woche frei zu bekommen, nicht
aber, aus welchen verschachtelten Beziehungen zwischen
Gesetz, Tarifvertrag und Befriebsvereinbarung sich das er-
gibt. Wer das wissen will, kann es ja jederzeit nachlesen,
die meisten wollen es nicht. Um deren Bediirfnisse sollte
der Betriebsrat sich vorrangig bei der Abfassung kiimmern,
weil die sich ansonsten auf Flurfunk, Vorgesetztenmeinung
und dhnlich unzuvertdssige Quellen verlassen miissen.

Umfassend - ist das unmoglich?

Auch juristisch ist das Zusammenwirfeln der unterschiedli-
chen Regelungen nicht ganz ohne, wie sich an dem Bei-
spiel »Urlaub« gut zeigen ldsst.

H Beispiel

Der tarifliche Urlaub Ubersteigt — noch — in praktisch allen Bran-
chen den geseizlichen Mindesturlaub von 20 Tagen bei einer
Fitnf-Tage-Woche. Fiir den gesetzlichen Urlaub gibt es gine recht
rigide Verfallsvorschrift, wenn er nicht im Kalenderjahr genom-
men wird. Spatestens am 31.3. des Folgejahres ist er weg. Viele
Tarifvertrdge regeln das anders, kennen l&ngere Fristen und teil-
weise sogar das Ansparen von Urlaub in Langzeitkonten. In § 13
Abs. 1 BUrlG ist elne Abweichung von dieser gesetzlichen Festle-
gung durch Tarifvertrag auch zu Ungunsten der Beschaftigten
ausdrlicklich fitr zuldssig erkldrt worden. Die Betriebsparteien
miissten also im Rahmen jhrer Verhandlungen kléiren, ob die Ta-
rifvertragsparteien eine eigenstdndige Regelung nur fiir den Ta-
rifurfaub vornehmen wollten, der den gesetzlichen iibersteigt.
Oder ob die ldngeren Ubergangsfristen auch fir den gesetz-
lichen Urlaub gelten sollten. Entscheiden kénnen sie dies nicht
in der Betriehsvereinbarung, das wiirde gegen § 77 Abs. 3
Beltrva verstofien.

Zwar steht die Erlaubnis zur Verbesserung wie zur Verschlechte-
rung der gesetzlichen Regelung ausdriicklich in §13 Abs.1
BUrlG. Geschrieben steht dart: »im Ubrigen kann ... nicht zu Un-
gunsten der Arbeitnehmer von den Vorschriften dieses Gesetzes
abgewichen werden.« Aus dem Zusammenhang ergibt sich aber
das Gegenteil: Bis auf wenige Ausnahmen ist die Verschlechte-
rung erlaubt. So viel zur Aussagekraft van juristischen Texten.
Betriebsvereinbarungen sind In dieser Frage hdufig auch nicht
besser,

Damit aber nicht genug: Wenn sich die Verhandlungspart-
ner im Betrieb durch dieses Dickicht ihre Schneisen geschla-
gen haben, fllt ihnen die Rechisprechung in den Ricken
und macht wieder Einschrankungen: Durch Verschiechte-
rungen darf nicht in unantastbare Rechte eingegriffen wer-
den.! Das verstdfit gegen das Glinstigkeitsprinzip. Unantast-
bar ist die Mindestdauer des gesetziichen Urtaubs. Jetzt
kommt die Gretchenfrage: Ist eine Verldngerung der Uber-
tragungsfrist fiir den gesetzlichen Urlaub in das Folgejahr
giinstiger oder ungiinstiger fir die Betroffenen? Sie ist
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giinstiger, weil sie verhindert, dass Urlaub am 31.3. verfillt
Sie ist ungiinstiger, weil sie dem Arbeitgeber die Maglich
keit gibt, Beschiftigte dazu zu bewegen, lange Zeit ohne
Unterbrechung zu arbeiten.

Die Entscheidung, was hier gelten soli, ist im Betrieb nich
zu féllen, Davor stehen der Gesetzes- und der Tarifvorbe
halt. Wer will jetzt immer noch all die Regelungen aus der
verschiedenen Rechtsquellen mal eben in einer Betriebs
vereinbarung zusammenfassen, damit die Beschiftigter
wissern, woran sie sind?

Standard Nr. 5: Schlank bleiben

Zum Arsenal der iberflissigen Dickmacher in einer Be
triebsvereinbarung z&hlen vor allem Prdambel und Salva
torische Klausel. Das hdufige Aufkommen beider Bestand
teile ist nur damit zu erkldren, dass sich juristische
Pfauenvigel am Schillern ihres Federkleids berauschen
damit aber die Sicht auf die Folgen ihrer Eitelkeit versper
ren. Denn zumindest die Salvatorische Klausel ist flir die
Anliegen des Betriebsrats eher schidlich.

Priambeln sind zwischen Feierlichkeit und Besinnlichkei
schwanlkende Vorreden und kommen vor allem in Staats
vertrdagen vor.

Einen Sinn hatten diese Formein, als der Ursprung von Re
gelungsbefugnissen noch nicht so klar war wie heute: S¢
musste Konig Otto [l — nach heutigen Mafistdben noct
nicht ganz volljihrig — am Ende des 10. Jahrhunderts, schor
eine Menge Text in Form einer Prdambel liefern, um seiner
Vasallen davon zu {iberzeugen, dass er berechtigt war, de
Abtissin Mathilde von Quedlinburg fiir die Zeit seines Uber
falis auf Italien die Reichsverwaltung zu fibertragen.

Das hahen die Betriebsparteien nicht nitig: Sie sind durct
den Gesetzgeber in Form des BetrVG mit dieser Aufgabe
betraut worden, miissen sich also juristisch nicht mehr Fii
ihr Tun rechtfertizen.

Wie wenig ernst gemeint solche Prdambeln sind, zeigt da:
prominente Beispiel des Grundgesetzes:

|
Dart wird behauptet, das deutsche Volk habe es sich in seiner
Verantwaortung vor Gott und den Menschen gegeben. Sicher ist, ‘
|

dass das Volk weder 1945, noch 19g0 an diesem Grundgesetz
beteiligt war — was allerdings seiner Qualitit keinen Abbruch
tut, Sicher ist auch, dass die Verantwortung vor Gott von immer |
weniger Menschen gespiirt wird, aber auch das schmadlert nicht
die Verbindlichkeit der Grundrechte.

Dennoch wird jede Menge Zeit in Verhandlungen darauf ver
wendet, solche Priambeln zu verfassen, Heraus kommen da
bei allgemeine Beschwiirungen des Unternehmenserfolgs
des Gliicks und Wohlergehens der Arbeitnehmerinnen
Nichts, was wirklich eine Bedeutung hatte. Doch, erfahrer
die Betriebsparteien dann von ihren Beratern, diese Prdam

1 BAG V. 10.2.1966 — 5 AZR 40B/és,
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bel werde von den Gerichten im Zweifel als Auslegungshilfe
benuizt, deshalb sei sie wichtig. Der Beweis fiir dje Richtig-
keit dieser Behauptung steht noch aus, selbst wenn, kann
man aber sicher sein, dass die Praambel nicht mehr Sub-
stanz hat als die umstrittene Regelung. Welche Schliisse sol-
len auch in Zweifelsfillen aus einem Text wie dem folgenden
ZU ziehen sein:

Eine freie aber auch zweckmdfiige Gestaltung und Organisation
der Arbelt lassen auch die Einrichtung aufierbetrieblicher Ar-
beitsstatten, die sich in der Wohnung von Mitarbeitern oder Mit-
arbeiterinnen befinden, in bestimmten Fillen geboten erschei-
nen.

Durch menschengerechte Gestaltung der Arbeits- und Leistungs-
bedingungen und der Arbeitszeiten sollen die freie Entfaltung
der Persdnlichkelt von Mitarbeiter/innen geschiitzt und ge-
fordert und dem Einzelnen bel der Lage und Verteilung der
Arbeitszeit Im Rahmen der betrieblichen Méglichkeiten und un-
ter Beachtung des Mithestimmungsrechtes des Betriebsrates
Entscheidungsspielriume eingerdumt werden, ohne eine ge-
sundheitliche Beeintrichtigung der Mitarbeiter/innen herbeizu-
fithren.

Unter Berufung auf einen solchen Sermon ldsst sich alles
begriinden oder auch das Gegenteil davon. Priambeln sind
deshalb: Oberfliissig,

Gefahr bei Salvatorischen Klauseln?

Wahrend Prdambeln vor allem drgerlich, aber nicht weiter
schédlich sind, kann eine Salvatorische Klausel genau das
Gegenteil dessen bewirken, was der Betriebsrat sich davon
erwartet.

Solche Heitungsfarmeln gibt es viele, gemeint ist immer
dasselbe: Wenn ein Teit der Vereinbarung unwirksam ist,
weil rechtlich unzuldssig, dann soll das den Rest nicht infi-
zleren. Hier eine typische Vertreterin:

Sollte eine Vorschrift dieser Vereinbarung nicht mit dem gelten-
den Recht in Einklang stehen und deshalb unwirksam sein,
behalten die anderen Regelungen dieser Vereinbarung ihre Gll-
tigkeit. Die unwirksame Regelung ist rechtskonform so auszu-
legen, dass sie dem beiderseitigen Wollen der Parteien ent-
spricht.

Die Idee ist lBblich, hahen die Betriebsparteien doch nach
méglicherweise nervenzerfetzenden Verhandiungen sich in
letzter Minute auf einen Kompromiss verstindigt, da soll
ein kleiner Fehler nicht dazu fithren, dass die ganze Miihe
umsonst war.

Auch das ist typisches Naschwerk aus der Juristenkiiche,
sitf3, die Betriebsvereinbarung aufblihend aber fiir Be-
triebsrdte eigentlich nicht geniefRbar, weil die unwirksamen
Regelungen meist die sind, auf die sie besonders viel Wert
legen. Das zeigt plastisch dieser Fall:

| Die Betriebsvereinbarung

Der Arbeitgeber eines nicht tarifgebundenen Metallbetriehs
baut die Stammbelegschaft ab und ersetzt sie zum Teit durch
Leiharbeitnehmer. Stdndig sind mindestens 15 im Einsatz, nur
die Personen wechseln dauernd. Bei jedem Wechsel muss der
Betriebsrat gemdB §gg BetrVG beteiligt werden, schlieBlich
handelt es sich um Einstellungen.

Das ist ihm mindestens so ldstig wie dem Arbeitzeber, aber so
hat er ein kleines Druckmitte], um sich bei anderen Themen bes-
ser durchsetzen zu kdnnen. Jetzt schldgt ihm der Arbeltgeber
vor, in einer Betriebsvereinbarung pauschal die Beschiftigung
von 15 Leiharbeitnehmern zu genehmigen, im Gegenzug soll da-
fiir die zusitzliche Vergiitung flir Mehrarbeit am Samstag von
10 Prozent auf 20 Prozent erhiht werden.

Der Betriebsrat stimmt zu, die Vereinbarung bekommt Priam-
bel, Salvatorische Klausel, ein goldenss Schlgifchen — und der
erste Arbeitnehmer, der sich vor Gericht darauf beruft: Nichts.
Denn die Zuschiagshiihe ist nun einmal (iblicherweise in den
Branchentarifvertrdgen festgelegt und lkann daher gemiR § 77
Abs. 3 BetrVG nicht Gegenstand einer Betriebsvereinbarung sein
— nicht besser und nicht schlechter, einfach gar nicht. Auch
durch Auslegung ist nichis zu machen, der Teil bleibt unwirk-
sam, Zwar hat das BAG 196 in einem Urteil erwaogen, solche
Vereinbarungen dann als Gesamtzusage umzudeuten und so zu
retten, aber das nur unter sehr engen Voraussetzungen.

Fiir diese Folge kann allerdings die Klausel noch nichts,
aine solche Regelung geht nicht, ob mit oder ohne. Was
die Klausel wirklich hewirkt, ist den Rest am Leben zu er-
halten. Den Rest in dem der Betriebsrat sein Druckmittel
aus der Hand gegeben hat.

Genau das ist es, was hdufig in Betriebsvereinbarungen
passiert: Der Betriebsrat gibt ein Stiick Mitbestimmung auf
bzw. bt es pauschal aus und bekommt dafiir etwas, wor-
auf kein Anspruch besteht und was sehr hiufig wegen § 77
Abs. 3 eigentlich nicht geht. Die Kriite kann-man schlucken,
wenn der Gegenwert stimmt, so die Uberlegung. Allerdings
garantiert die Salvatorische Klausel nur der Kréte ein lan-
ges Leben, auch wenn der Rest schon lange von einem Ge-
richt kassiert wurde,

Man kann es besser machen, dann muss aber das Gegen-
teil vereinbart werden: Nicht der Erhalt des Vorteils, den
der Arbeitgeber aus der Vereinbarung zieht, wird geregelt,
sondern dessen Beseitigung. Das kann so aussehen:

Solite eine Vorschrift in dieser Vereinbarung wegen Verstofies
gegen geltendes Recht unwirksam sein und sich eine Seite zu
ithrem Vorteil hierauf - auch in individualrechtlichen Auseinan-
dersetzungen — berufen ader hiervon profitieren, endet sofort
die gesamie Vereinbarung ohne Nachwirkung.

Gder:

Sollte eine Vorschrift in dieser Vereinbarung wegen VerstoBes
gegen geltendes Recht unwirksam sein und sich eine Seite zu
ihrem Vortell hierauf — auch in individualrechtlichen Auseinan-
dersetzungen - berufen oder hiervon profitieren, hat die andere
Vertragspartel das Recht zur aufierordentlichen IKlindigung. Die
Retriebsvereinbarung endet mit Zugang der Kiindigung ohne
Nachwirkung.

AiB 2006 - Heft 2 g1



| GRUNDLAGEN DER BETRIEBSRATSARBEIT

Mit einer solchen Regelung wird dem Arbeitgeber der An-
reiz genommen, spater einmal mit der Unwirksamkeit ein-
zelner Passagen zu spielen und damit den Betriebsrat un-
ter Druck zu setzen.

Fazit

Die Kunst besteht darin, die eigenen Uberlegungen so pré-
zise zu fassen, dass Ausschmiickungen sofort als stdrend
auffallen und deshalb eliminiert werden kénnen. Das giit
sowohl fiir die Forderungen des Betriebsrats als auch Ffiir
die spétere Vereinbarung, die ja einen gemeinsamen Willen
wiedergeben soll und nicht nur gemeinsame Wertungen

| Warum ist es so schwer umsetzbar?

oder Gewlinschtes. Das sollte Festreden vorbehalten blei-
ben und hat in Texten, die die Rechtsverhiitnisse anderer
gestalten, nichts verloren.

InGo Hamm ist Fachanwalt fiir Arbeitsrecht in Bochum,
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