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r ] Arbeithehmer-
A

Anwalte
in ganz Deutschland

=> Wir haben uns bundesweit zu einer Kooperation von Anwéltinnen und Anwélten
zusammengeschlossen.
Als Experten mit langjdhrigen Erfahrungen im Arbeitsrecht beraten und vertreten
wir ausschlieBlich Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, Betriebs- und Personalrd-
te, Mitarbeitervertretungen sowie Gewerkschaften. Uber die anwaltliche Tétigkeit
hinaus bringen sich die Mitglieder der vor mehr als 20 Jahren gegriindeten Koopera-
tion auch falliibergreifend in die rechtliche und rechtspolitische Diskussion ein.
Kooperationskanzleien befinden sich in: Berlin, Bremen, Dortmund, Frankfurt
am Main, Freiburg im Breisgau, Hamburg/Kiel, Hannover, Mannheim, Miinchen,
Miinster, Niirnberg/Ansbach, Offenburg, Stuttgart und Wiesbaden.
Kontaktdaten finden Sie am Ende dieses Rundbriefs und unter:
www.arbeitnehmer-anwaelte.de
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Der Betriebsratsvorsitzende und sein Stellvertreter
Wahl, Rechte und Pflichten

Von Marz bis Mai fanden bundesweit die turnusmapigen Betriebsratswahlen statt. Ein
Grofteil der Betriebe hat nun einen neuen Betriebsrat gewdhlt. Als eine der ersten Amts-
handlungen des neu gewdhlten Gremiums steht immer die Wahl des Betriebsratsvorsitzen-
den und seines Stellvertreters an. Doch wie wird der Vorsitzende iiberhaupt gewahlt, und
was unterscheidet ihn von den iibrigen Betriebsratsmitgliedern?

1. Wie werde ich Betriebsratsvorsitzender oder dessen Stellvertreter?
Konstituierende Sitzung
Der Betriebsratsvorsitzende und sein Stellvertreter werden aus dem Kreis der gewihl-
ten Betriebsratsmitglieder in der konstituierenden Sitzung des Betriebsrates gewdhlt.

Die konstituierende Sitzung wird zundchst vom Wahlvorstand einberufen und gelei-
tet, bis der Betriebsrat aus seiner Mitte einen Wahlleiter bestimmt hat (§ 29 Absatz 1
Betriebsverfassungsgesetz). Der Wahlleiter {ibernimmt im Weiteren die Leitung der
konstituierenden Sitzung und damit auch der Wahl des Betriebsratsvorsitzenden.
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Es ist nicht zuldssig, den Betriebsrat ohne Betriebsratsvorsitzenden und Stellvertre-
tung zu lassen (§ 26 Absatz 1 BetrVG). Bis zur Wahl eines Vorsitzenden und seines
Stellvertreters ist der Betriebsrat nicht funktionsfihig. Der Arbeitgeber kann Ver-
handlungen mit einem Betriebsrat sogar ablehnen, solange noch kein Vorsitzender
gewdhlt ist und die Wahl auch nicht gerade unmittelbar bevorsteht.

Wer kann gewahlt werden?

Als Betriebsratsvorsitzender kann nur ein standiges Betriebsratsmitglied gewdhlt
werden. Ein Ersatzmitglied kann hingegen erst dann zum Vorsitzenden gewdhlt wer-
den, wenn es dauerhaft in den Betriebsrat nachgertickt ist.

Wer kann wahlen?

Aktiv wahlberechtigt sind ebenfalls ausschlieRlich die Mitglieder des Betriebsrates.
Auch die Kandidaten flir das Amt des Vorsitzenden kénnen wahlen. Ersatzmitglieder
sind hingegen nur aktiv wahlberechtigt, wenn sie im Zeitpunkt der Wahl fiir ein zeit-
weise oder dauerhaft verhindertes Betriebsratsmitglied nachger{ickt sind und dieses
vertreten.

Wie lauft die Wahl ab?

Die Wahl des Vorsitzenden und seines Stellvertreters ist in zwei getrennten Wahl-
vorgdngen vorzunehmen. Voraussetzung ist lediglich, dass mindestens die Hilfte
der Betriebsratsmitglieder an der Beschlussfassung teilnehmen (Beschlussfahigkeit
des Betriebsrates im Sinne des § 33 Absatz 2 BetrVG). Dariiber hinaus unterliegt die
Wahl keinen besonderen formellen Vorschriften. Moglich ist somit auch eine miindli-
che Wahl. Lediglich auf ausdriicklichen Antrag eines Betriebsratsmitglieds muss die
Wahl geheim durchgefiihrt werden.

Zum Betriebsratsvorsitzenden/Stellvertreter gewdhlt ist, auf wen die meisten Stim-
men entfallen. Eine gesetzliche Regelung fiir den Fall der Stimmengleichheit exis-
tiert nicht. Es ist daher ratsam, dass der Betriebsrat schon vor der Wahl das Vorge-
hen in einem solchen Fall durch Beschluss festlegt. Hier bietet es sich an, zunédchst
eine Stichwahl zwischen den Bestplatzierten durchzufiihren und erst bei erneuter
Stimmgleichheit das Los entscheiden zu lassen. Trifft der Betriebsrat keine besondere
Regelung, ist nach der Rechtsprechung durch sofortiges Losverfahren zu entscheiden.

Uber die Wahl des Vorsitzenden und seines Stellvertreters ist abschlieBend ein Proto-
koll zu erstellen, in dem in jedem Fall die Namen der Gewihlten und der Kandidaten
sowie die Zahl der auf sie entfallenden Stimmen aufzunehmen sind (Niederschrift
gemdB § 34 BetrVG).

Kann man die Wahl des Vorsitzenden/Stellvertreters anfechten?

Wurde bei der Wahl gegen wesentliche Wahlvorschriften verstollen, hat jedes Mit-
glied des Betriebsrats die Moglichkeit, die Wahl des Betriebsratsvorsitzenden beim
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Arbeitsgericht anzufechten. Anfechtungsberech-
tigt ist dariiber hinaus auch eine im Betrieb vertre
tene Gewerkschaft, nicht jedoch der Arbeitgeber

Ein wesentlicher Versto3 gegen Wahlvorschrif
liegt unter anderem vor, wenn der Betriebsrat nic
beschlussfahig war, nicht ordnungsgemadB zur Sitzung

geladen wurde oder eine offene Abstimmung stattgefunden hat, ob-
wohl ein Mitglied eine geheime Wahl beantragt hat.

Die Anfechtung muss innerhalb einer Frist von zwei Wochen nach Kenntnis des
Wahlergebnisses — also in der Regel zwei Wochen nach dem Tag, an dem der Vorsit-
zende gewdhlt wurde — bei Gericht beantragt werden.

Wie lange ist man Betriebsratsvorsitzender?
Sind der Vorsitzende und seine Vertretung einmal gewdhlt, heiBt das nicht, dass sie
ihr Amt auch fiir die gesamte Amtszeit des Betriebsrats bekleiden.

Der Betriebsratsvorsitzende und sein Stellvertreter werden nach dem Gesetz zwar an
und fir sich fir die gesamte Wahlperiode des Betriebsrats gewdhlt. Der Betriebsrat
hat jedoch die Mdglichkeit, die Amtsdauer im Vorfeld durch Beschluss zeitlich zu be-
grenzen (zum Beispiel bis zur Hélfte der Amtszeit). Macht ein Betriebsrat von dieser
Moglichkeit Gebrauch, muss er jedoch zwingend darauf achten, unverziiglich mit
Ablauf der Amtszeit einen neuen Betriebsratsvorsitzenden/Stellvertreter zu wihlen.
Vergisst er dies, ist der Betriebsrat ab diesem Zeitpunkt nicht mehr funktionsfahig.
Fiihrt der bisherige Betriebsratsvorsitzende die Geschdfte ohne neue Legitimati-
on durch Neuwahlen einfach weiter, kénnen gefasste Beschliisse unwirksam sein.
Hier ist also Vorsicht geboten!

Dartiiber hinaus kann die Amtszeit des Vorsitzenden/Stellvertreters auch aufRerplan-
méBig verkiirzt sein: Eine Neuwahl wird insbesondere dann erforderlich, wenn der
Betriebsratsvorsitzende/Stellvertreter sein Amt niederlegt. In diesem Fall riickt nicht
etwa der Stellvertreter in die Stellung des Vorsitzenden (bzw. umgekehrt) nach. Neu
zu wihlen ist ein Vorsitzender/Stellvertreter auch, wenn das Arbeitsverhiltnis des
Vorsitzenden/Stellvertreters endet oder das Gremium selbst aulerhalb des Turnus
neu gewihlt werden muss, weil zum Beispiel die Beschdftigtenzahl um die Hilfte
gesunken, der Betriebsrat zurlickgetreten oder die BR-Wahl erfolgreich angefochten
worden ist (§ 13 Absatz 2 BetrVG).

Ist das Gremium mit der Amtsausiibung seines Vorsitzenden oder Stellvertreters
nicht zufrieden, kann es den Vorsitzenden/Stellvertreter durch Mehrheitsbeschluss
aus seinem Amt abberufen. Eines besonderen Abberufungsgrundes bedarf es hier-
fiir nicht. Es geniigt die einfache Stimmenmehrheit. Die Abberufung fiihrt lediglich
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zum — sofortigen — Verlust des Amts des Vorsitzenden/Stellvertreters, 1dsst aber die
Mitgliedschaft im Betriebsrat unberiihrt. Das Arbeitsgericht hingegen kann den Vor-
sitzenden/Stellvertreter nicht, etwa entsprechend § 23 BetrVG, abberufen, denn es
handelt sich um eine rein innere Angelegenheit des Betriebsrates, auf die weder die
Belegschaft noch der Arbeitgeber Einfluss nehmen kénnen.

Achtung: Unabhdngig davon, ob ein Betriebsratsmitglied die Stellung des Vorsitzen-
den/Stellvertreters hat, kann es wegen grober Pflichtverletzung gerichtlich aus dem
Betriebsrat ausgeschlossen werden (§ 23 BetrVG). Notig ist dafiir ein Antrag des Be-
triebsrats, eines Viertels der Wahlberechtigten, einer im Betrieb vertretenen Gewerk-
schaft oder des Arbeitgebers. Auf diesem Weg kann also durchaus auch durch Initi-
ative von aulerhalb des Gremiums der Vorsitzende/Stellvertreter beseitigt werden.

3. Welche Funktion hat der Betriebsratsvorsitzende?

Was unterscheidet den Vorsitzenden von den iibrigen Betriebsratsmitgliedern?
In erster Linie ist der Betriebsratsvorsitzende ein ganz ,gewdhnliches“ Betriebsrats-
mitglied. Entgegen weit verbreiteter Annahme ist der Vorsitzende weder Bevollméch-
tigter noch gesetzlicher Vertreter des Betriebsrates. Er kann grundsdtzlich weder im
Alleingang fiir den Betriebsrat handeln noch dessen gesetzlich geregelte Aufgaben
und Zustdndigkeiten alleine ausiiben. Primdr hat er die vom Betriebsrat gefassten
Beschliisse auszufiihren und nach aulen zu erkldren. Seine Vertretungsbefugnis
besteht somit nur im Rahmen der gefassten Beschliisse, und er ist in seiner Ausiibung
hieran gebunden. Handelt der Betriebsratsvorsitzende ohne Vorliegen eines Beschlus-
ses oder setzt er sich gar {iber gefasste Beschliisse hinweg, kann er abgesetzt werden
und, wenn er seine Pflichten grob verletzt hat, sogar vollstindig aus dem Betriebsrat
ausgeschlossen werden (§ 23 Absatz 1 BetrVG).
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Der Vorsitzende ist somit nicht ,Vertreter des Gremiums im Willen*, sondern
nur ,Vertreter in der Erklarung®.

Auch wenn es sich beim Vorsitzenden dem Grunde nach um ein ganz ,gewdhnli-
ches“ Betriebsratsmitglied handelt, obliegen ihm dennoch zusdtzlich einige, im Be-
triebsverfassungsgesetz ausdriicklich zugewiesene Aufgaben mit eigener Entschei-
dungsbefugnis jenseits der gefassten Beschliisse.

Wie lduft die Betriebsratssitzung ab?

Eine zentrale und in der Praxis duferst relevante Aufgabe des Betriebsratsvorsit-
zenden ist es, die Betriebsratssitzungen einzuberufen, vorzubereiten und zu leiten
(§ 29 BetrVG). Dies umfasst insbesondere die Festlegung der Tagesordnung und die
Ladung der Betriebsratsmitglieder sowie im Verhinderungsfall der Ersatzmitglieder.
Hierbei ist besonders wichtig, dass der Betriebsratsvorsitzende sehr sorgfiltig vor-
geht, da ein Fehler zur Unwirksamkeit der gefassten Beschliisse fiihren kann.

Wer entscheidet iiber die Einberufung der Sitzungen?

Uber die Einberufung einer Sitzung entscheidet der Vorsitzende grundsatzlich allein
nach pflichtgemdBem Ermessen. In der Regel bietet es sich an, turnusméRige Sitzun-
gen per Beschluss oder in der Geschéftsordnung festzulegen, so dass sichergestellt
ist, dass der Betriebsrat regelméRig zusammentritt. In der Praxis wird oft ein zwei-
wochiger Rhythmus gewdhlt, wobei dies nicht zwingend ist. Der Sitzungsturnus
kann je nach GréBe und Art des Betriebes und der Ausschussorganisation des BR
auch kiirzer oder linger gewdhlt werden. Zusdtzlich zu den regelmédBigen Sitzungen
muss der Vorsitzende, wenn es notwendig ist, nach pflichtgemdRem Ermessen auler-
ordentliche Sitzungen einberufen.

Zur Einberufung einer Sitzung verpflichtet ist der Betriebsratsvorsitzende, wenn ein
Viertel der Betriebsratsmitglieder oder der Arbeitgeber(!) es beantragen (§ 29 Absatz
3 BetrVG). Andere Personen, wie zum Beispiel Arbeitnehmer oder Gewerkschaften,
haben hingegen kein Recht, die Einberufung einer Sitzung zu verlangen.

Wie ladt man richtig zur Sitzung?

Der Betriebsratsvorsitzende hat alle Mitglieder des Betriebsrates rechtzeitig zu den
Betriebsratssitzungen einzuladen. Den Mitgliedern ist dabei zwingend Zeit und Ort
der jeweiligen Sitzung mitzuteilen. Auch die Tagesordnung ist den Mitgliedern recht-
zeitig vorab bekanntzugeben. Dabei hat es sich bewdhrt, den Mitgliedern die Tages-
ordnung zusammen mit der Ladung zur Sitzung zu tibermitteln.

Eine besondere Form der Einladung sieht das Gesetz zwar nicht vor, so dass auch
eine miindliche oder telefonische Ladung moglich ist. Da eine ordnungsgemile La-
dung jedoch fiir die WirksamKkeit der gefassten Beschliisse notig ist, sollte die Ladung
moglichst nachweisbar in Textform erfolgen (zum Beispiel per E-Mail). Der Betriebs-
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rat kann theoretisch auch Formvorschriften in seiner Geschédftsordnung festlegen.
Diese sollten jedoch nicht zu eng gefasst werden, um die Anforderungen an eine
ordnungsgemadfRe Ladung nicht unnétig zu erhdhen.

Die Ladung hat so rechtzeitig zu erfolgen, dass die einzelnen Betriebsratsmitglieder
sich auf die Sitzung einrichten, die Themen vorbereiten sowie den Vorsitzenden ggf.
iber eine vorhersehbare Verhinderung informieren kénnen. Was ,rechtzeitig® ist,
hdngt vom Einzelfall ab. In der Regel wird eine Frist von einer Woche ausreichen,
mindestens sollten jedoch drei Tage eingehalten werden. In unvorhergesehenen Eil-
féllen sind auch kiirzere Fristen moglich.

[st ein Betriebsratsmitglied verhindert, muss stattdessen das nachriickende Ersatz-
mitglied geladen werden. Hier ist Vorsicht geboten. Der Vorsitzende sollte sorg-
faltig abwdgen, ob tatsdchlich ein echter Verhinderungsfall vorliegt (§ 25 Absatz 1
BetrVG). Folgende Griinde fiihren im Zusammenhang mit der Ladung zur Unwirk-
samkeit der Beschliisse:

= wenn ein Ersatzmitglied geladen wird, obwohl kein Verhinderungsfall vorliegt,

= wenn kein Ersatzmitglied geladen wird, obwohl ein Verhinderungsgrund vorliegt,
= wenn ein falsches Ersatzmitglied geladen wird.

Der Vorsitzende muss insofern priifen, ob der ihm mitgeteilte Hinderungsgrund tat-
sdchlich eine Verhinderung im Sinne des Betriebsverfassungsrechts darstellt. Liegt
kein echter Verhinderungsfall vor, fehlt das Mitglied unentschuldigt und es ist kein
Ersatzmitglied zu laden. Eine echte Nachforschungspflicht des Vorsitzenden besteht
hingegen nicht, so dass er die Angaben des verhinderten Mitgliedes nicht iberpriifen
muss. Etwas anderes gilt nur, wenn konkrete Anhaltspunkte vorliegen, die Zweifel
an den Angaben des verhinderten Mitglieds aufkommen lassen. — Einen ausfiihrli-
chen Beitrag zur Problematik der Ladung von Ersatzmitgliedern, mit typischen Bei-
spielen aus der Praxis, gibt es in unserem Rundbrief Nr. 42 (siehe unten).

Was ist bei der Tagesordnung zu beachten?

Die Aufstellung und Ubermittlung der Tagesordnung an die Betriebsratsmitglieder
soll den geladenen Mitgliedern die Mdglichkeit geben, sich auf die einzelnen Tages-
ordnungspunkte ausreichend vorzubereiten und ggf. erforderliche Vorbesprechungen
mit Arbeitnehmern oder im Betrieb vertretenen Gewerkschaften durchzufiihren. Da-
her muss die Tagesordnung die zu behandelnden Punkte mdglichst konkret benen-
nen, so dass fiir jedes Betriebsratsmitglied ersichtlich ist, welches Thema behandelt
wird. So muss auch ein einmalig nachgeriicktes Ersatzmitglied ohne Weiteres erken-
nen konnen, worum es geht. Bei Anhorungen {iber personelle EinzelmaBnahmen
(zum Beispiel Versetzungen oder Kiindigungen einzelner Arbeitnehmer) muss zum
Beispiel nicht nur die Malnahme selbst benannt werden, sondern auch der Name
des betroffenen Arbeitnehmers.

8 Rundbrief #53 | September 2022 www.arbeitnehmer-anwaelte.de



Allerdings fiihren Fehler in der Ladung nicht zwangsldaufig zur Unwirksamkeit der
gefassten Beschliisse. Manche Méngel kénnen noch rechtzeitig beseitigt werden.
Wurde den Betriebsratsmitgliedern zum Beispiel versehentlich vorab keine Tages-
ordnung oder eine fehlerhafte Tagesordnung iibermittelt, kann dieser Mangel noch
in der Sitzung geheilt werden. Voraussetzung ist, dass die ordnungsgemadR gelade-
nen Betriebsratsmitglieder bzw. Ersatzmitglieder in der Sitzung beschlussfdhig sind
und die Anwesenden einstimmig beschlieRen, {iber einen Regelungsgegenstand zu
beraten und abzustimmen. Das muss im Sitzungsprotokoll festgehalten sein. Nicht
erforderlich ist, dass an dieser Sitzung alle Betriebsratsmitglieder teilnehmen. Unter
den gleichen Voraussetzungen ist auch die kurzfristige Ergdnzung einer ansonsten
ordnungsgemdlen Tagesordnung in der Sitzung mdoglich.

Was macht eigentlich der Stellvertreter?

Der Stellvertreter ist kein ,,zweiter Vorsitzender, der mit
den gleichen Rechten und Befugnissen des Vorsitzenden
ausgestattet wire. Der Stellvertreter darf und kann

vielmehr lediglich im Fall der Verhinderung des Be-

triebsratsvorsitzenden dessen Aufgaben und Befugnisse

wahrnehmen.

Dies gilt auch f{ir das Empfangen von Erkldrungen

gegeniiber dem Betriebsrat. Erkldrungen sind grund-
satzlich gegeniiber dem Vorsitzenden abzugeben und nur
im Verhinderungsfall gegeniiber seinem Vertreter. Eine Er-
kldrung, die gegeniiber dem Stellvertreter abgegeben wird,
obwohl der Vorsitzende nicht verhindert ist, entfaltet daher
erst ihre Wirkung, wenn sie dem Betriebsratsvorsitzenden
bzw. dem Betriebsratsgremium als Ganzem zugegangen ist.
Dies spielt insbesondere bei Erkldarungen eine Rolle, deren
Zugang Fristen in Gang setzt, wie zum Beispiel bei der
Anhorung zu Kiindigungen von Mitarbeitern.

Der Betriebsratsvorsitzende ist auch nicht dazu berechtigt, einzel-
ne ihm gesetzlich zugewiesene Aufgaben oder Geschifte zur ein-
maligen oder standigen selbststdndigen Erledigung auf seinen Stellver-

treter zu {ibertragen (etwas anders kann dies bei der Schwerbehindertenvertretung
in groBen Betrieben sein, § 178 Absatz 1 Satz 4—6 SGB IX). Nur der Betriebsrat als
Gremium kann einzelne Aufgaben auf den Betriebsausschuss (§ 27 Absatz 2 BetrVG)
oder eine Arbeitsgruppe (§ 28a BetrVG) zur selbststdndigen Erledigung {ibertragen.

Wann ist der Vorsitzende verhindert?

Die Frage, wann der Vorsitzende als verhindert anzusehen ist, bemisst sich grund-
sdtzlich nach denselben Mafstdben, die auch fiir die zeitweilige Verhinderung der
librigen Betriebsratsmitglieder gelten.
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Der Vorsitzende ist demzufolge zeitweilig verhindert, wenn er aus rechtlichen oder
tatsdchlichen Griinden nicht in der Lage ist, sein Amt auszuiiben. Eine tatsdchliche
Verhinderung liegt insbesondere vor, wenn sich der Vorsitzende im Erholungsurlaub
befindet oder er arbeitsunfdhig erkrankt ist, sofern er dem Betriebsrat nicht aus-
driicklich erkldrt hat, auch wahrend seines Urlaubs oder seiner Erkrankung sein Amt
ausiiben zu wollen.

Etwas anderes gilt im Krankheitsfall jedoch fiir den dauerhaft freigestellten Vor-
sitzenden (§ 38 BetrVG). Wihrend einer drztlich bescheinigten Arbeitsunfdhigkeit
ist ein dauernd freigestellter Betriebsratsvorsitzender vollstdndig amtsunfdhig und
somit an der Wahrnehmung seiner Aufgaben und Befugnisse verhindert. Anders als
ein nicht freigestellter Vorsitzender kann ein dauerhaft freigestellter Vorsitzender
somit nicht frei entscheiden, ob er trotz einer festgestellten Arbeitsunfahigkeit sein
Amt ausiliben kann und mdchte. Ein Hinwegsetzen {iber die Arbeitsunfdhigkeits-
bescheinigung kann zur Unwirksamkeit von Beschliissen fiihren. Gleiches gilt im
Ubrigen fiir alle freigestellten Betriebsratsmitglieder.

Eine rechtliche Verhinderung des Vorsitzenden liegt vor, wenn dieser von einer Bera-
tung und Beschlussfassung personlich betroffen ist. Dies ist insbesondere bei perso-
nellen EinzelmaBnahmen der Fall, wenn der Vorsitzende selbst die Person ist, auf die
sich das Zustimmungsersuchen des Arbeitgebers unmittelbar richtet.

Liegt eine zeitweilige Verhinderung des Vorsitzenden vor, wird er in zweifacher
Hinsicht vertreten. In seiner Eigenschaft als Vorsitzender vertritt ihn sein Stellver-
treter. Dar{iber hinaus riickt ein Ersatzmitglied nach, das ihn in seiner Funktion als
Lreguldres Mitglied vertritt.

Und wenn auch der Stellvertreter verhindert ist?

Ist auch der Stellvertreter zeitweilig verhindert, muss der Betriebsrat selbst eine Re-
gelung zur Vertretung des Vorsitzenden treffen und fiir die Dauer der Verhinderung
einen weiteren Stellvertreter wihlen. Um eine solche Liicke zu verhindern, kann
eine Regelung in der Geschéftsordnung aufgestellt werden.

5. Bekommt der Betriebsratsvorsitzende mehr Geld?

Auch wenn die Betriebsratstédtigkeit, im speziellen der Vorsitz, sehr zeitaufwandig
sein kann, gibt es keine besondere Vergiitung. Wie jedes andere Betriebsratsmitglied
ibt auch der Betriebsratsvorsitzende ein unentgeltliches Ehrenamt aus (§ 37 Absatz
1 BetrVG). Daher bezieht auch der Betriebsratsvorsitzende kein zusitzliches Gehalt.
Nach dem Lohnausfallprinzip sind Betriebsrdte und damit auch der Vorsitzende fiir
die Zeit ihrer Betriebsratstdtigkeit so zu stellen, als ob sie gearbeitet hdtten. Dies um-
fasst neben der Grundvergiitung auch samtliche Zulagen fiir Mehr-, Schicht-, Nacht-,
Akkord- und Sonntagsarbeit sowie Erschwernis- und Schmutzzulagen. Ebenso zu
gewidhren sind Pramien, Gratifikationen und Pauschalvergiitungen. Auch Uberstun-
denvergiitung sowie Gehaltserhdhungen stehen allen Betriebsratsmitgliedern zu.
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- Bundesarbeitsgericht, Beschluss vom 15.04.2014, Aktenzeichen 1 ABR 2/13, NZA 2014, Seite 551 -
Voraussetzungen fiir die Heilung einer fehlerhaften Tagesordnung in der Betriebsratssitzung

- Bundesarbeitsgericht, Beschluss vom 28.07.2020, Aktenzeichen 1 ABR 5/19, NZA 2021, Seite 1417 -
Verhinderung eines dauerhaft freigestellten Betriebsratsmitglieds

- Fitting, Betriebsverfassungsgesetz, 31. Auflage 2022, § 26, Randnummern 21 ff. und § 29, Randnummern 34 ff.

Rechtsanwiltin Cornelia Czuratis
Fachanwiltin flir Arbeitsrecht,

Freiburg im Breisgau
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Frauendiskriminierung in deutschen Tarifvertragen?
EuGH priift Fall aus Pflegebranche

Ab wann erhalten Teilzeitkrifte Uberstundenzuschldge - ab ihrer ersten Uberstunde oder
erst dann, wenn sie das Stundenvolumen einer Vollzeitkraft iiberschreiten? Diese Frage
hat die Rechtsprechung schon mehrmals beschaftigt. Jetzt hat das Bundesarbeitsgericht
den Europdischen Gerichtshof dazu befragt. Dabei geht es um die Diskriminierung wegen
des Geschlechts.

- Das Bundesarbeitsgericht muss in einem Verfahren {iber die Zahlung von Uberstun-
denzuschldgen an Voll- und Teilzeitkrdfte entscheiden. Im Tarifvertrag eines deut-
schen Pflegeunternehmens ist geregelt, dass Teilzeitkrdfte die Zuschldge erst erhalten,
wenn sie iber die Arbeitszeit einer Vollzeitkraft hinaus arbeiten. Das EU-Recht steht
im Rang iiber den deutschen Gesetzen und Tarifvertrdgen. Das BAG fragt deshalb
den Europdischen Gerichtshof, ob der Tarifvertrag mit dem EU-Recht vereinbar ist.
Diese Verfahrensweise ist vorgeschrieben, wenn der Rechtsstreit von der Auslegung
von EU-Recht abhdngt.
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Das BAG will mit seiner Vorlage an den EuGH vor allem wissen, ob es VerstoRe gegen
das EU-Recht zur Gleichbehandlung von Médnnern und Frauen gibt. Es geht auch um
die Frage, wann eine Benachteiligung von Teilzeitkrdften eine mittelbare Diskrimi-
nierung von Frauen ist. Da Frauen insgesamt haufiger in Teilzeit arbeiten und in der
Pflegebranche insgesamt mehr Frauen als Mdnner arbeiten, konnte die Entscheidung,
die der EuGH treffen wird, zu groRen Herausforderungen fiir Arbeitgeber und Ge-
werkschaften fiihren.

Der Fall

Die Kldgerin ist in Teilzeit als Pflegekraft beschéftigt. Im Unternehmen des Arbeit-
gebers gilt ein Haustarifvertrag. Vollzeitkrdfte arbeiten nach diesem Tarifvertrag
wochentlich 38,5 Stunden. Wenn sie mehr als 38,5 Stunden arbeiten, erhalten sie
nicht nur das Gehalt fiir diese Uberstunden. Sie bekommen ab der ersten Uberstunde
Zuschldge von 30 %. Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in Vollzeit erhalten also
mehr Geld oder Freizeitausgleich pro Stunde, sobald sie ihre vertraglich vereinbarte
Arbeitszeit tiberschreiten. Der Tarifvertrag regelt, dass auch Teilzeitkréfte diese Zu-
schldge erst erhalten, wenn sie mehr als 38,5 Stunden arbeiten.
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Viele Tarifvertrdge enthalten solche Regelungen, nach denen Teilzeitkrdfte Zuschldge
(in Form von Zahlungen oder Zeitgutschriften) erst erhalten, wenn sie die Arbeitszeit
von Vollzeitkrdften {iberschreiten. Wenn sie ihre eigene Arbeitszeit {iberschreiten,
aber unter der Arbeitszeit einer Vollzeitkraft bleiben, erhalten sie keine Zuschldge.

Vergleichbare Regelungen in anderen Tarifvertrdgen haben bereits zu vielen Kon-
flikten gefiihrt. Teilzeitkrdfte verlangten die Zuschldge bereits dann, wenn sie ihre
eigene Arbeitszeit iberschritten, und klagten auf Zahlung. Auch die Kldgerin klagte
die Gutschrift von Zuschldgen auf ihrem Arbeitszeitkonto fiir 129 Stunden ein, um
die sie ihre vertraglich geschuldete Arbeitszeit iiberschritten hatte.

Was ist neu?

Das BAG hat sich schon in mehreren Verfahren mit diesen Anspriichen von Teilzeit-
krdften befasst und mal fiir und mal gegen die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
entschieden. Die Kldgerin im jetzt zum EuGH gebrachten Verfahren begriindet ihre
Anspriiche aber nicht nur mit einer Benachteiligung als Teilzeitkraft (§ 4 Teilzeit-
und Befristungsgesetz), sondern sie beruft sich auch auf eine mittelbare Benachtei-
ligung aufgrund ihres Geschlechts nach dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz
(AGG). Die Kldgerin verlangt nach diesem Gesetz auch eine Entschddigung in Hohe
von drei Bruttomonatsgehdltern.

Das BAG fragt den EuGH, ob die Zahlung der Zuschldge nach dem Tarifvertrag tat-
sdchlich Frauen mittelbar benachteiligt.

Was eine mittelbare Diskriminierung wegen des Geschlechts ist, regelt die EU-Richt-
linie ,zur Verwirklichung des Grundsatzes der Chancengleichheit und Gleichbe-
handlung von Ménnern und Frauen in Arbeits- und Beschidftigungsfragen“ (Richt-
linie 2006/54/EG): Eine Diskriminierung kann in einer Situation entstehen, in der
dem Anschein nach neutrale Vorschriften Personen des einen Geschlechts in beson-
derer Weise gegeniiber Personen des anderen Geschlechts benachteiligen kénnen.
Uber 80 % der Teilzeitkrafte im Unternehmen sind weiblich.

Da hauptsdchlich Frauen in Teilzeit arbeiten, beruft sich die Kldgerin darauf, dass die
neutrale Vorschrift zur Zahlung der Zuschldge iiberwiegend Frauen trifft und daher
sowohl eine Benachteiligung von Teilzeitkrdften als auch eine mittelbare Diskrimi-
nierung von Frauen ist.

Werden Teilzeitkrafte iiberhaupt benachteiligt?

Der Kern der Diskussion um dhnliche Tarifvertrdge war bisher, ob Teilzeit- und Voll-
zeitkrédfte beziiglich des Entgelts ungleich behandelt werden. Der Arbeitgeber der
Kldgerin verneint eine Benachteiligung, da Teilzeit- und Vollzeitkrafte pro Arbeits-
stunde das gleiche Entgelt bekommen. Bis zur Grenze von 38,5 Stunden erhalten sie
keine Zuschldge, ab dieser Grenze erhalten beide Gruppen Zuschldge.
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Das BAG fragt den EuGH als erstes, ob der Vertrag tiber die Arbeitsweise der EU
(AEUV) und die Richtlinie zur Gleichbehandlung von Méannern und Frauen so aus-
zulegen sind, dass der Tarifvertrag zu einer Ungleichbehandlung von Vollzeit- und
Teilzeitkrdften fiihrt. Die mittelbaren und unmittelbaren Diskriminierungen auf-
grund des Geschlechts miissen nach dieser Richtlinie in Bezug auf simtliche Entgelt-
bestandteile und -bedingungen beseitigt werden (Artikel 4 der Richtlinie 2006/54/
EG). Die Richtlinie verlangt zudem die Gleichbehandlung bei allen Arbeitsbedin-
gungen. Diesen Aspekt betont das BAG. Dass der Zuschlag nicht sofort bezahlt wird,
wenn Teilzeitkrdfte ihre individuelle Arbeitszeit {iberschreiten, kdénnte sich nach-
teilig auf das Verhiltnis von Leistung und Gegenleistung auswirken. Dann wiirden
Teilzeitkrdfte benachteiligt.

Werden erheblich mehr Frauen als Manner benachteiligt?
Falls der EuGH die erste Frage mit ,ja“ beantwortet, soll er im ndchsten Schritt ent-
scheiden, ob die Ungleichbehandlung erheblich mehr Frauen als Mdnner betrifft.

Der Arbeitgeber argumentiert, dass Teilzeitkrdfte durch die Regelung nicht benach-
teiligt werden. Selbst wenn, wire das nach seiner Ansicht keine Benachteiligung von
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Frauen. Er beschidftigt im Unternehmen insgesamt mehr Frauen, das heift: in beiden
Gruppen (Voll- und Teilzeit) befinden sich mehr Frauen. Daher kdnne ein Vergleich
dieser Gruppen nicht zu dem Ergebnis fiihren, dass Frauen benachteiligt werden. Das
BAG fragt den EuGH deshalb, ob es ausreicht, dass unter den Teilzeitbeschéftigten
mehr Frauen als Mdnner sind oder ob zusdtzlich auch unter den Vollzeitbeschéftig-
ten mehr Manner sein miissten.

Gerade im Pflegebereich arbeiten regelmdBig sowohl in Voll- als auch in Teilzeit mehr
Frauen. Wiirde eine mittelbare Diskriminierung verneint, wdren die Anspriiche fiir
diese Branche weitgehend ausgeschlossen.

In einem anderen Fall hat der EuGH aber kiirzlich entschieden, dass in einem Un-
ternehmen eine Ungleichbehandlung von Menschen mit Behinderung gegeniiber an-
deren Menschen mit Behinderung eine verbotene mittelbare Benachteiligung sein
kann. Hier kam es dem EuGH nicht darauf an, ob sich nur in der benachteiligten
Gruppe mehr Menschen mit diesem Merkmal befinden. Das BAG mochte deshalb
wissen, ob dies auch fiir die Frage nach der mittelbaren Benachteiligung wegen des
Geschlechts gilt. Es fragt, ob eine Ungleichbehandlung von Teilzeit- und Vollzeit-
beschdftigten innerhalb einer Gruppe von Frauen als Diskriminierung wegen des
Geschlechts in Frage kommt.

Rechtmapige Ziele?

Falls der EuGH feststellt, dass die Zuschlagsregelung Frauen mittelbar benachteiligt,
stellt sich die letzte Frage: Die Benachteiligung konnte gerechtfertigt und damit er-
laubt sein. Dazu miissten die Tarifvertragsparteien ein rechtmiBiges Ziel verfolgt
haben, als sie die Regelung vereinbarten.

Das BAG legt dem EuGH dar, welche Ziele die Tarifvertragsparteien seiner Ansicht
nach verfolgen, und fragt, ob diese im Einklang mit den EU-Regeln zur Gleichbe-
handlung von Médnnern und Frauen stehen kdnnen. Ein Ziel solle sein, den Arbeitge-
ber von der Anordnung von Uberstunden abzuhalten und Arbeit {iber das vereinbar-
te MaB hinaus zu honorieren. Dagegen stehe das Ziel, eine ungilinstigere Behandlung
der Vollzeitkréfte zu verhindern.

Konsequenzen fiir die Praxis

Die Entscheidung, die der EuGH treffen wird, konnte sich schwerwiegend auf die
Anwendung von Tarifvertrdagen und auf laufende Tarifverhandlungen auswirken.
Falls der EuGH eine Benachteiligung von Teilzeitkrédften und eine mittelbare Diskri-
minierung von Frauen annimmt, miissen Gewerkschaften und Arbeitgeber bereits
abgeschlossene Vertrdge priifen. Verstofen die Tarifvertrdge ohne rechtfertigendes
Ziel gegen EU-Recht, diirfen sie nicht zu Lasten der Teilzeitkrdfte angewandt werden.
Andernfalls kdnnten weitere Arbeitnehmerinnen Klage auf Entschadigung erheben.
Auch in laufenden Tarifverhandlungen wire noch einmal besonderes Augenmerk auf
die Situation der Teilzeitkrédfte zu legen.
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Siehe:

- Bundesarbeitsgericht, Beschluss vom 28.10.2021, Aktenzeichen 8 AZR 370/20 (A), www.bundesarbeitsgericht.de,
anhdngig beim Europdischen Gerichtshof unter dem Aktenzeichen C-184/22 - mittelbare Diskriminierung wegen
des Geschlechts?

- Europdischer Gerichtshof, Urteil vom 26.01.2021, Aktenzeichen C-16/19,
https://curia.europa.eu/juris/recherche.jsf - mittelbare Benachteiligung aufgrund Behinderung

Rechtsanwadltin Julia Windhorst
Fachanwiltin fiir Arbeitsrecht

Wiesbaden
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Kiindigung von behinderten Arbeitnehmern
Diskriminierungsschutz in den ersten sechs Monaten

Der Kiindigungsschutz in Deutschland hat Liicken: Das Kiindigungsschutzgesetz hilft nur
in Betrieben mit mehr als zehn Arbeitnehmern und dort auch nur denen, die ldanger als
sechs Monate beschéftigt sind. Vor Ablauf dieser Wartezeit braucht der Arbeitgeber keine
betriebs-, verhaltens- oder personenbedingten Griinde fiir eine Kiindigung. Es gibt hier
nur einen sehr eingeschrankten Kiindigungsschutz, fiir den gewisse Schutzvorschriften
wie etwa das Mutterschutzgesetz sorgen. Aber auch das Antidiskriminierungsrecht kann
bei Kiindigungen in der Wartezeit helfen.

- Das »HR-Rail«-Urteil des EuGH

Kiirzlich hat eine Entscheidung des Europdischen Gerichtshofs fiir Aufmerksamkeit
gesorgt. Es lag folgender Ausgangsfall zugrunde: Der Kldger war fiir die Wartung und
Instandhaltung von Gleisanlagen bei der belgischen Eisenbahn eingestellt worden.
Er befand sich noch in der Probezeit, als ihm ein Herzschrittmacher implantiert und
infolgedessen eine Behinderung anerkannt wurde. Aufgrund des Herzschrittmachers
konnte der Kldger wegen der dort vorhandenen Magnetfelder nicht mehr an den
Gleisanlagen arbeiten. Er wurde daraufhin zundchst als Lagerist eingesetzt und dann
entlassen. Das Unternehmen teilte ihm mit, dass flir Bedienstete mit einer Behin-
derung in der Probezeit — anders als fiir endgiiltig eingestellte Bedienstete — keine
Verwendung an einem anderen Arbeitsplatz vorgesehen sei.
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Der Gerichtshof hat entschieden, dass ein Arbeitnehmer sehr wohl auf einer anderen
freien Stelle einzusetzen sei, wenn er aufgrund seiner Behinderung die Funktionen
der bisherigen Stelle nicht erfiillen kénne. Dies gelte ausdriicklich auch wahrend
einer Probezeit. Die Verpflichtung zum Einsatz auf einer anderen freien Stelle folge
aus Artikel 5 der Gleichbehandlungsrahmenrichtlinie (2000/78/EG).

Diese Vorschrift bestimmt, dass ,angemessene Vorkehrungen“ fiir Menschen mit
Behinderung zu treffen sind, um die Anwendung des Gleichbehandlungsgrundsat-
zes zu gewdhrleisten. Der Begriff der ,angemessenen Vorkehrungen® ist dem EuGH
zufolge weit auszulegen. Er umfasse die Beseitigung der verschiedenen Barrieren,
die die volle und wirksame Teilhabe von Menschen mit Behinderung am Berufsleben
erschweren.

Die Pflicht des Arbeitgebers zu angemessenen Vorkehrungen ende erst dort, wo sie

flir ihn eine unverhidltnismdBige Belastung bedeutet. Ob eine unverhédltnismdBige
Belastung vorliegt, ist dem Gerichtshof zufolge anhand verschiedener Kriterien zu
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priifen. Dazu zdhlten insbesondere der finanzielle Aufwand, die Gr6Be und die fi-
nanziellen Ressourcen sowie der Gesamtumsatz der Organisation oder des Unterneh-
mens, 6ffentliche Mittel oder andere Unterstiitzungsmoglichkeiten. Eine unverhdlt-
nismdBige Belastung liege unter anderem dann vor, wenn der Arbeitgeber keine freie
Stelle hat und diese zusdtzlich schaffen miisste.

Die Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts

Das EuGH-Urteil ist fiir Deutschland keine Neuigkeit: Es bewegt sich auf einer Li-
nie mit einem Urteil des Bundesarbeitsgerichts von 2013. Damals hat das BAG fest-
gestellt, dass aulerhalb des Anwendungsbereichs des Kiindigungsschutzgesetzes —
also unter anderem wdhrend der sechsmonatigen Wartezeit — einem behinderten
Beschidftigten wegen fehlender Einsatzmdglichkeiten nur gekiindigt werden konne,
wenn der Arbeitgeber das infolge der Behinderung vorliegende Beschdftigungshin-
dernis nicht durch angemessene Vorkehrungen beseitigen konne. Die Pflicht, ange-
messene Vorkehrungen zu treffen, folgt aus einer unionsrechtskonformen Auslegung
der gesetzlichen Riicksichtspflicht (§ 241 Absatz 2 BGB). Im konkreten Fall ging
es um die Kiindigung eines Beschiftigten, der aufgrund einer symptomlosen HIV-
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Infektion einen Grad der Behinderung von 10 hatte und dessen Arbeitsverhiltnis der
Arbeitgeber in der Wartezeit beenden wollte.

Zu betonen ist, dass weder das BAG noch der EuGH die Pflicht zur Beseitigung von
Beschiftigungshindernissen davon abhdngig machen, dass eine Schwerbehinderung
oder Gleichstellung vorliegt. Vielmehr 16st jede Behinderung diese Pflicht aus. Der
Begriff der Behinderung ist dabei weit gefasst und kann zum Beispiel auch Félle von
Adipositas (Fettleibigkeit) einschlielen.

Nach der Entscheidung des BAG ist die Pflicht zu angemessenen Vorkehrungen aber
auf das Zumutbare begrenzt. Die Kriterien hierfiir decken sich im Wesentlichen mit
jenen, die der EuGH in seinem Urteil nennt. Als Zwischenfazit bleibt somit fest-
zuhalten, dass der Arbeitgeber wihrend der Wartezeit antidiskriminierungsrecht-
lichen Kiindigungsbeschrankungen unterliegt. Gibt es aufgrund einer Behinderung
Beschéftigungshindernisse, ist der Arbeitgeber verpflichtet, angemessene Vorkehrun-
gen zu deren Beseitigung zu treffen.

Zum Teil wird aus dem eingangs genannten EuGH-Urteil der Schluss gezogen, dass
Arbeitgeber, bevor sie einem Beschédftigten mit einer Behinderung kiindigen, das Pra-
ventionsverfahren gemdf § 167 SGB IX durchfiihren miissten. Das BAG geht demge-
geniiber davon aus, dass wahrend der Wartezeit nach dem Kiindigungsschutzgesetz
kein solches Verfahren durchgefiihrt werden miisse. Eine entsprechende Verpflich-
tung kdnne auch nicht aus einer richtlinienkonformen Auslegung abgeleitet werden.

§ 167 Absatz 1 SGB IX: Prdvention

,Der Arbeitgeber schaltet bei Eintreten von personen-, verhaltens- oder be-
triebsbedingten Schwierigkeiten im Arbeits- oder sonstigen Beschdftigungs-
verhiltnis, die zur Gefdhrdung dieses Verhdltnisses fiihren konnen, méglichst
friihzeitig die Schwerbehindertenvertretung und die in § 176 genannten Ver-
tretungen sowie das Integrationsamt ein, um mit ihnen alle Moéglichkeiten
und alle zur Verfiigung stehenden Hilfen zur Beratung und mogliche finanzi-
elle Leistungen zu erdrtern, mit denen die Schwierigkeiten beseitigt werden
konnen und das Arbeits- oder sonstige Beschiftigungsverhdltnis moglichst
dauerhaft fortgesetzt werden kann.“

Die Frage, ob Artikel 5 der Gleichbehandlungsrahmenrichtlinie dahingehend aus-
zulegen ist, dass der Arbeitgeber vor der Kiindigung eines Beschéftigten mit Behin-
derung zundchst ein bestimmtes, durch das nationale Recht geschaffenes Préven-
tionsverfahren durchfiihren muss, war nicht Gegenstand des kiirzlich ergangenen
EuGH-Urteils und wird demzufolge dort nicht beantwortet. Gegen ein unionsrecht-
liches Gebot zur Durchfiihrung eines Praventionsverfahrens spricht, dass sich unter
den in Artikel 5 und Erwdgungsgrund 20 der Richtlinie genannten angemessenen
Vorkehrungen keine Verfahrensregelungen finden. Argumente fiir eine Verpflichtung
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zur Durchfiihrung des Préventionsverfahrens wahrend der Wartezeit finden sich je-
doch im nationalen Recht: Da die Verpflichtung zur Kiindigungspravention nicht mit
§§ 1, 23 KSchG verkniipft worden ist, spricht unserer Auffassung nach viel dafiir,
dass die Pflicht auch wdhrend der ersten sechs Monate des Arbeitsverhéltnisses gilt.
Das BAG vertritt hierzu jedoch — wie ausgefiihrt — bis jetzt eine andere Meinung.

Praktischer Nutzen

Das ,HR-Rail“-Urteil des EuGH ist sehr zu begriilen. Es bekréftigt die Rechtspre-
chung des Bundesarbeitsgerichts, die einen antidiskriminierungsrechtlichen Kiindi-
gungsschutz von Beschédftigten mit Behinderung wihrend der Wartezeit anerkennt.
Liegt infolge der Behinderung ein Beschiftigungshindernis vor, ist der Arbeitgeber
dazu verpflichtet, dieses durch angemessene Vorkehrungen zu beseitigen. Beschaf-
tigte mit einer Behinderung geniefen somit auch wihrend der Wartezeit einen ge-
wissen Schutz, obwohl die allgemeinen Regelungen des Kiindigungsschutzes wéah-
rend dieser Zeit ebenso wenig Anwendung finden wie der Sonderkiindigungsschutz
gemdB §§ 168 ff. SGB IX. Kiindigt der Arbeitgeber das Arbeitsverhdltnis wahrend
der Wartezeit aus anderen Griinden, ohne dass er hierzu — jedenfalls unter anderem
— durch behinderungsbedingte Beschidftigungshindernisse motiviert wird, ist dies
zuldssig. In der Praxis versuchen Arbeitgeber daher im Normalfall, ihre (diskriminie-
renden) Motivationsgriinde hinter allgemeinen Phrasen zu verbergen.

Fiir Betriebsréte ist es wichtig zu wissen, dass sie auch bei Wartezeit-Kiindigungen
uneingeschrankt zu beteiligen sind (§ 102 BetrVG). Wenn sie, gemeinsam mit dem
Betroffenen, die Kiindigungsabsicht des Arbeitgebers priifen, sollten sie ihr beson-
deres Augenmerk auf etwaige Diskriminierungen richten und ggf. der Kiindigung
widersprechen, zum Beispiel wegen anderweitiger Beschdftigungsmdglichkeit (§ 102
Absatz 3 Nr. 3).

Siehe:
- Europdischer Gerichtshof, Urteil vom 10.02.2022, Aktenzeichen C-485/20 (,,HR Rail"), NZA 2022, Seite 335
- Bundesarbeitsgericht, Urteil vom 19.12.2013, Aktenzeichen 6 AZR 190/12, NZA 2014, Seite 372 (378), Randnummer 53
- Ausfiihrlich zum Begriff der Behinderung nach Unions- und deutschem Recht Kocher in Schlachter/Heinig,
Europdisches Arbeits- und Sozialrecht, 2. Auflage 2021, § 5, Randnummer 118 ff.
- Kein Praventionsverfahren nach § 167 Absatz 1 (= § 84 Absatz 1 alter Fassung) SGB IX in der Wartezeit:
Bundesarbeitsgericht, Urteil vom 21.04.2016, Aktenzeichen 8 AZR 402/14, NZA 2016, Seite 1131; Wietfeld, SAE 2017, Seite 22 (29)
- Fiir obligatorisches Praventionsverfahren in der Wartezeit: Kohte in Knickrehm/Kreikebohm/Waltermann (Herausgeber),
Kommentar zum Sozialrecht, 7. Auflage 2021, § 167 SGB IX, Randnummer 9; Erfurter Kommentar/Rolfs, 22. Auflage, § 167 SGB IX,
Randnummer 1; Deinert, Anmerkung zu Bundesarbeitsgericht, Urteil vom 28.06.2007, Aktenzeichen 6 AZR 750/06,
AP BGB § 307 Nr. 27

Rechtsanwadltin Dr. Sandra B. Carlson, LL.M.
Fachanwiltin fiir Arbeitsrecht

Niirnberg
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Zur Beachtung

=> Soweit in diesem Rundbrief rechtliche Hinweise gegeben werden, ist dies nur als allge-

meine, vereinfachende Orientierung zu verstehen und kann keine rechtliche Beratung
im konkreten Fall ersetzen. Fiir rechtliche Beratung und Vertretung wenden Sie sich
bitte an eine der im Folgenden aufgefiihrten Kanzleien.

Unsere Kanzleien

10405 Berlin | dka Rechtsanwilte | Fachanwilte

22303

24116

28195

23

Marion Burghardt*, Christian Fraatz*, Dieter Hummel*, Mechtild Kuby?*,
Nils Kummert*, Sebastian Baunack*, Dr. Lukas Middel, Sandra Kunze*,

Dr. Silvia Velikova*, Damiano Valgolio*, Anne Weidner*, Norbert Schuster,
Daniel Weidmann*, Dr. Raphaél Callsen, Wolfgang Daniels*, Anna Gilsbach,
Benedikt Riidesheim*, Micha Heilmann, Janine Kaldeweier
Immanuelkirchstrape 3-4

10405 Berlin

Telefon: 030 4467920 | Fax: 030 44679220

info@dka-kanzlei.de | www.dka-kanzlei.de

Hamburg | Miiller-Knapp - Hjort - Wulff Partnerschaft

Klaus Miiller-Knapp* (bis Mdrz 2018), Jens Peter Hjort*, Manfred Wulff*,

Andreas Bufalica*, Daniela Becker, Simon Dilcher*, Dr. Julian Richter*,

Christopher Kaempf*, Dr. Ragnhild Christiansen*, Marek Beck, LL.M.,

Sabrina Burkart*, Carolin Warnecke, Anna Harms

Kaemmererufer 20

22303 Hamburg

Telefon: 040 65066690 | Fax: 040 650666999
kanzlei®arbeitsrechtsanwaelte-hamburg.de | www.arbeitsrechtsanwaelte-hamburg.de

Kiel | Miiller-Knapp - Hjort - Wulff Partnerschaft (Zweigstelle)

Simon Dilcher*, Dr. Julian Richter*

Kronshagener Weg 105

24116 Kiel

Telefon: 0431 90880123 | Fax: 043190880124
kanzlei@arbeitsrechtsanwaelte-kiel.de | www.arbeitsrechtsanwaelte-kiel.de

Bremen | Rechtsanwilte Dette Nacken 0giit & Kollegen

Dieter Dette*, Michael Nacken*, Dr. jur. Pelin Ogiit*, Markus Barton*,
Simon Wionski*, Christoph Gottbehiit, Mira Gathmann*, Paul Troeger
Bredenstrafe 11

28195 Bremen

Telefon: 0421 6990150 | Fax: 0421 69901599

kanzlei@dnoe.de | www.anwaelte-fuer-arbeitsrecht.de

* Fachanwalte fiir Arbeitsrecht
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30165 Hannover | Arbeitnehmeranwélte Hannover
Olivia Giinter, Eva Biichele*, Sebastian Stoffregen*, Annika Wheeler*,
Svenja Meergans, Christine Matern, Detlef Fricke, Norbert Schuster
Schulenburger Landstrafe 20b
30165 Hannover
Telefon: 0511 700740 | Fax: 0511 7007422
info@arbeitnehmeranwaelte-hannover.de | www.arbeitnehmeranwaelte-hannover.de

44137 Dortmund | Kanzlei fiir Arbeitsrecht Ingelore Stein
Ingelore Stein*, Giildemet Kekec, Jenna Gerlinger
Kampstrape 4A (Kriigerpassage)

44137 Dortmund
Telefon: 0231 3963010 | Fax: 0231 822014
arbeitsrecht@ingelore-stein.de | www.ingelore-stein.de

48145 Miinster | Meisterernst Diising Manstetten
Klaus Kettner*, Veronica Bundschuh*, Marius Schaefer*, Elena Gabel
Oststrafe 2
48145 Miinster
Telefon: 0251 520910 | Fax: 0251 5209152
info@meisterernst.de | www.meisterernst.de

60313 Frankfurt am Main | Biidel Rechtsanwilte
Detlef Biidel*, Udo Rein*, Nina Kriiger*, Christine Zedler*,
Anne-Kathrin Rothhaupt*
Petersstrafe 4
60313 Frankfurt am Main
Telefon: 069 13385810 | Fax: 069 133858114
anwaelte@fbb-arbeitsrecht.de | www.fbb-arbeitsrecht.de

60318 Frankfurt am Main | franzmann. geilen. briickmann.
fachanwalte fiir arbeitsrecht
Armin Franzmann*, Yvonne Geilen*, Jan Briickmann*,
Kathrin Poppelreuter*, Kathrin Schlegel*, Ronja Best, Lea Sophia Wittig
Falkensteiner Strape 77
60318 Frankfurt
Telefon: 069 15392820 | Fax: 069 15392821
mail@arbeitnehmer-kanzlei.de | www.arbeitnehmer-kanzlei.de

* Fachanwalte fiir Arbeitsrecht
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65185 Wiesbaden | Schiitte, Lange & Kollegen
Reinhard Schiitte*, Jakob T. Lange*, Julia Windhorst, LL.M.*,
Thorsten Lachmann, Kristina Strunk
Adolfsallee 22
65185 Wieshaden
Telefon: 0611 9500110 | Fax: 0611 95001120
info@wiesbaden-arbeitsrecht.com | www.wiesbaden-arbeitsrecht.com

68161 Mannheim | Kanzlei fiir Arbeitsrecht - Dr. Growe & Kollegen
Dr. Dietrich Growe*, Andrea von Zelewski, Jan Tretow*
Q7 23
68161 Mannheim
Telefon: 0621 8624610 | Fax: 0621 86246129
mail@kanzlei-growe.de | www.kanzlei-growe.de

70176 Stuttgart | Bartl & Weise - Anwaltskanzlei
Ewald Bartl*, Dirk Weise, Benja Mausner*,
Alexandra Horschitz*, Kevin Thiel
Johannesstrape 75
70176 Stuttgart
Telefon: 0711 6332430 | Fax: 0711 63324320
info@bartiweise.de | www.bartlweise.de

77654 Offenburg | MARKOWSKI Arbeitsrecht - Kanzlei fiir Arbeitnehmer:Innen und
Betriebsrate
Jirgen Markowski*
Hildastrape 4
77654 Offenburg
Telefon: 0781 96052440 | Fax: 0781 96052449
kanzlei@markowski-arbeitsrecht.de | www.markowski-arbeitsrecht.de

79098 Freiburg | Anwaltsbiiro im Hegarhaus
Michael Schubert*, Ricarda Ulbrich-Weber* (auch Fachanwiltin fiir Sozialrecht
und Mediatorin), Cornelia Czuratis*, Julia Deiss
Berater der Kanzlei: Prof. Dr. Sérgio Fortunato
Wilhelmstrafe 10
79098 Freiburg
Telefon: 0761 3879211 | Fax: 0761 280024
kanzlei®@hegarhaus.de | www.hegarhaus.de

* Fachanwalte fiir Arbeitsrecht
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80336 Miinchen | kanzlei huber.miicke.helm - Menschenrechte im Betrieb
Michael Huber, Matthias Miicke*, Dr. Riidiger Helm, LL.M.,
Susanne Gébelein, Christine Steinicken*, Andreas von Fumetti
Schwanthalerstrafe 73
80336 Miinchen
Telefon: 089 51701660 | Fax: 089 51701661
kanzlei@kanzlei-hmh.de | www.menschenrechte-im-betrieb.de

90429 Niirnberg | Manske & Partner
Beate Schoknecht*, Sabine Feichtinger*, Thomas Miiller*,
Dr. Sandra B. Carlson*, LL.M., Andreas BartelmeR*, Judith Briegel*,
Georg Sendelbeck*, Axel Angerer*, Magdalena Wagner*, Sebastian Lohneis*,
Sabrina Eckert*, Tobias Hassler
Berater der Kanzlei: Wolfgang Manske
Barenschanzstrafe 4
90429 Niirnberg
Telefon: 0911 307310 | Fax: 0911 307319800
kanzlei@manske-partner.de | www.manske-partner.de

91522 Ansbach | Manske & Partner (Zweigstelle)
Andreas BartelmeR* u. a.
Karlsplatz 2
91522 Ansbach
Telefon: 0981 97780800
kanzlei®@manske-partner.de | www.manske-partner.de

* Fachanwalte fiir Arbeitsrecht
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Impressum

=> Der Rundbrief der Anwaltskooperation ArbeithnehmerAnwilte
wird herausgegeben von den Rechtsanwilten

e Miiller-Knapp - Hjort - Wulff Partnerschaft
Kaemmererufer 20
22303 Hamburg
Telefon: 040 65066690 | Fax: 040 650666999
kanzlei@arbeitsrechtsanwaelte-hamburg.de
www.arbeitsrechtsanwaelte-hamburg.de
Partnerschaftsregister: AG Hamburg, PR 816

e Redaktion: Rechtsanwalt Dr. Julian Richter

Die Rechtsanwiltinnen und Rechtsanwilte des Rechtsanwaltsbiiros Miiller-Knapp -
Hjort - Wulff Partnerschaft sind Mitglieder der Hanseatischen Rechtsanwaltskammer
(Hamburg) und flihren die Berufsbezeichnung Rechtsanwiltin bzw. Rechtsanwalt,
die ihnen in Deutschland verliehen wurde. Aufsichtsbehdrde ist gemdl § 73 Abs. 2
Nr. 4 BRAO die Hanseatische Rechtsanwaltskammer, Bleichenbriicke 9, 20354
Hamburg.

Die fiir die Berufsauslibung mafRgeblichen Regelungen — Bundesrechtsanwaltsord-
nung (BRAO), Rechtsanwaltsvergiitungsgesetz (RVG), Berufsordnung der Rechts-
anwilte (BORA), Berufsregeln der Rechtsanwélte der Europdischen Gemeinschaft,
Fachanwaltsordnung — kénnen im Internetangebot der Bundesrechtsanwaltskammer
(www.brak.de) eingesehen werden.

Dieser Rundbrief enthdlt in seiner elektronischen Fassung externe Hyperlinks zu
Internetangeboten, die nicht von uns zur Verfiigung gestellt werden.

e Gestaltung, Layout & Fotos: formation_01 - netzwerk fiir digitale gestaltung

www.formationOl.com
e Autorenportraits: Autoren
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