ge zu leiten, den Arbeitnehmer zu einer etwaig nétigen Einwilligung auf-
zufordern und auf arbeitsrechtliche Konsequenzen fiir den Fall der Weige-
rung deutlich hinzuwelsen.

ZUSAMMENFASSUNG

Die Arbeitgeberin kiindigte das Arbeitsverhaitnis mit einer Arbeitneh-
merin wegen haufiger krankheitsbedingter Fehlzeiten. Es wurde ein be-
triebliches Eingliederungsmanagement {BEM) gem. § 84 Abs. 2 SGB IX
durchgefiihrt, Dies war mit der Empfehlung des betriebsdrztlichen
Dienstes, zur Reduzierung der Fehlzeiten eine stationdre Rehabilitati-
onsmafinahme durchzufiifiren, zum Abschluss gelangt. Die Betroffene
tfehnte die Malnahme gegeniiber der Betriebsdrztin unter Hinweis auf
die Betreuung ihrer Kinder ab. In ihrer Kiindigungsschutzklage machte
sie u.a. geltend, dass das BEM nicht ordnungsgemdf durchgefiihrt
worden sei.

Das BAG ging davon aus, dass das BEM ordnungsgemdlR durchgefithrt
worden sei. Dennoch gab es der Revision der Arbeitnehmerin statt und
verwies 'd_en Rechtsstreit zuriick. Das BAG konnte nicht beurteilen, ob die
Arbeitgeberin die durch das BEM angezeigte Mafinahme nachhaltiq ge-
nug umziisetzen versuchte,

In seinem Urteil fiihrte das BAG in Bezug auf die ordnungsgemafe Durch-
fiihrung gines BEM aus, das die zu beteiligenden Stellen, Amter und Per-
sonen einzubinden seien. Unter Berlicksichtigung aller in Betracht kom-
menden Anpassungsmogfichkeiten und Vorschifige der Beteiligten seien
dann die Mdglichkeiten der Vermeidung zukiinftiger Arbeitsunfahigkeit
ernsthaft auszuloten,

Nach Ansicht des BAG sei die Darlegungs- und Beweislast im Rahmen der
Priifung einer 'krankheitsbedingten Kiindigung nur erleichtert, wenn das
BEM ordntéh'gsgeméiﬂ durchgefihrt worden sei. Der Pauschalvortrag, es
bestiinden keine anderen Beschdftigungsmoglichkeiten fiir den Arbeit-
nehmer, stehe dem Arbeitgeber bei Nichteinhaltung der Mindestanforde-
rungen an das BEM genause wenig zu wie bei einer ganzfich unterbliebe-
nen Duschfithrung.

Soweit das BEM zu einem positiven Ergebnis fiihwe, habe der Arbeitgeber
die erarbeitete MaBnahme als milderes Mittel gegeniiber der Kiindigung
durchzufiihren. Auch die Ablehnung der Mallnahme durch den Arbeit-
nehmer entbinde den Arbeitgeber nicht von dieser Pflicht. Vielmehr habe
sie der Arbeitnehmer zur Durchfiihrung der Malnahme aufzufordern und
flir den Verweigerungsfal die Kiindigung deutlich in Aussicht zu stellen.

PRAXISFOLGEN

Die Festlegung gewisser Mindeststandards fiir die Duschfiihrung eines
BEM ist angesichts der gesetzlich nur in groben Ziigen normierten Vo-
raussetzungen erfreulich, Dennoch verbleiben flr die Praxis weiterhin Un-
sicherheiten in Bezug auf die konkrete Gestaltung des BEM. Wiinschens-
wert wdre es indes gewesen, wenn das BAG konkret einzuhaftende
Schritte im Rahmen eines BEM skizziert hitte.

Immerhin macht das BAG einen Aspekt des BEM sehr dettlich: Seibst
wenn der betroffene Arbeitnehmer sich wenig kooperativ zeigt, muss
der Arbeitgeber — ggf. unter Androhung der sonst notwendigen Kiindi-
gung - auf die Durchfilhrung der Malinahme dringen. Dies erinnert an
die Rechtsprechung zur Anderungskiindigung - auch dort hat der Ar-
beitgebef e_in bereits ausgeschlagenes Angebot regelmiRig unter Hin-
weis auf eine ansonsten notwendige Beendigungskiindigung zu wieder-
holen.

Stefan Richter, RA bei Lovells LLP (Disseldor
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Weller - Rechtsanwaltsvergilitung fiir die Beratung des Wahlvorstands

BAG: Rechtsanwaltsverglitung fir die
Beratung des Wahlvorstands

BAG, Beschluss vom 11.11.2000 - 7 ABR 26/08
BBL2010-1095-1

Volitext des Urteils
unter www.betriebs-berater.de

LEITSATZ

Der fir eine Betriebsratwahl gebildete Wahlvorstand kann in entspre-
chender Anwendung des § 80 Abs. 3 BetrVG bei der Durchfithrung seiner
Aufgaben einen Rechtsanwalt als Sachverstindigen hinzuziehen. Hierzu
bedarf es einer vorherigen Vereinbarung mit dem Arbeftgeber. Fehlt
diese, ist der Arbeitgeber nicht verpfiichtet, die dadurch entstehenden
Kosten nach & 20 Abs. 3 Satz 1 BetrVG zu tragen.

ZUSAMMENFASSUNG

Der fir die Betriebsratswahlen 2006 gegriindete Wahlvorstand hatte be-
schiossen, sich durch einen Anwalt beraten und vertreten zu fassen sowie
den Anspruch auf Freistellung von den Kosten dafiir an den Anwalt abzu-
treten. Der Anwalt bot dem Arbeitgeber die Abrechnung auf Stundenba-
sis oder alternativ ein Pauschalhonorar fiir 25 Stunden an; der Arbeitge-
ber reagierte nicht. Der Anwalt filhrte in der Folge einige Schulungen
und Beratungen durch und klagte dafiir vom Arbeitgeber Vergiitung ein.
Die Klage wurde in allen Instanzen abgewiesen. Der Arbeitgeber hat nach
§ 20 Abs. 3 Satz 1 BetrVG zwar die Kosten der Betriebsratswahl zu tragen,
aber nur im Rahmen der Erforderlichkeit. Fiir die Erstattung von Anwaltsko-
sten in Gerichtsverfahren gilt § 40 Abs. 1 Bet:VG; es kommt allein auf die Er-
forderlichkeit an. Auerhalb von Prozessen regelt § 80 BetrVG (bei Betrighs-
dnderungen § 111 Satz 2 BetrVG) abschlieBend, unter welchen Varausset-
zungen die Kosten fiir die Hinzuziehung sachkundiger Personen durch den
Betriehsrat vom Arbeitgeber zu ibernehmen sind. Sachkundige Person kann
auch ein Rechtsanwalt sein, sofern dieser dem Betriebsrat spezielle Rechts-
kenntnisse vermitteln soll, die der Betriebsrat fiir seine betriebsverfassungs-
rechtlichen Aufgaben benftigt. § 80 Abs. 3 BetrVG kniipft die Kosteniiber-
nahme zudem an die Voraussetzung, dass vor der Hinzuziehung des Rechts-
anwalts eine Vereinbarung mit dem Arbeitgeber getroffen wird, die die Per-
son des Anwalts, den Umstand dessen Beauftragung an sich, Inhalt und
Umfang des jeweiligen Auftrages (also eine genaue Themenbezeichnung}
sowie die voraussichtliche Verglitungshdhe umfasst. Fehlt es an einer sol-
chen Vereinbarung, muss der Arbeitgeber die Kosten nur dann tragen, wenn
er seine Zustimmunag zu einer Vereinbarung verweigert und der Betriebsrat
diese Zustimmung von dem Arbeitsgericht hatersetzen lassen.

§ 80 Abs. 3 BetrVG gilt (ber den Wortlaut hinaus auch fiir Wahlvorstinde.
Dem Arbeitgeber soll durch das Vereinbarungserfordernis erméglicht
werden, seine Kostenbelastung durch ein Nachgeben in der Sache, Ein-
wendungen gegen die Hinzuziehung des Sachverstiindigen, dessen Per-
son und avisierte Vergiitung oder die alternative Einschaitung elgenen
sachkundigen Personals zu vermeiden,

PRAXISFOLGEN

In vielen, auch kleinen Betrieben, summieren sich die Anwaltskosten des
Betriebsrats auf finf- oder sechsstellige Betrédge. Die Honorarnoten der
Betriebsratsanwdlte sind filr Arbeitgeber hdufig nicht nachvoliziehbar, Un-
ter Hinweis auf Verschwiegenheitsverpflichtungen fehlen oft Angaben
zum Thema der Beratung. Weder der zeitliche Umfang noch die Hihe des
Gebihrensatzes und Gegenstandswertes sind so nachvollziehbar, Aus
Furcht vor einer aggressiveren Beratung des Betriebsratsanwaltes akzep-
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tieren viele Unternehmen diese Situation. Das BAG hat mit der analogen
Anwendung von § 80 Abs. 3 BetrVG auf Wahlvorstdnde in einem Betriebs-
ratswahljahr ein Zeichen gesetzt. Die Entscheidung sollte Arbeitgeber
und Betriebsrite veranlassen, die Verglitung der Betriebsratsanwélte ge-
nereli offener und transparenter zu diskutieren; Betriebsrite wissen bis-
weilers gar nicht, was inre Berater abrechnen. Alle Beteiligten wiirden da-
von profitieren, Die auflaufenden Kosten waren nachvoliziehbar und die
Wertschitzung gegeniiber Betriebsratsanwalten und deren Arbeit stiege
nicht zutetzt durch die Demaskierung ,schwarzer Schafe”.

Bernd Weller, RA/FAATDR, Heuking Kilhn Lier Wojtek, Frankfurt am Main

BAG: Arbeitgeber diirfen Firmen-PKW
nicht entziehen

BAG, Urteil vom 13.42010 - 9 AZR 113/09
Volitext des Urteils: | BBL2010-1096-1

unter www.betriebs-berater.de

LEITSATZE DES BEARBEITERS:

Ein Arbeitgeber darf einem Arbeitnehmer einen Firmen-PKW nicht aus
wirtschaftiichen Griinden” entziehen diirfen. Eine entsprechende Klause!
in den Allgemeinen Geschifishedingungen ist unwirksam. (Grundsatzent-
scheidung)

ZUSAMMENFASSUNG

Eine Vertriebsmitarbeiterin erhieit von ihrer Arbeitgeberin ein Dienstfahr-
zeug, das sie auch privat nutzen durfte, In den Geschaftsbedingungen
der Arbeitgeberin heift es, dass die Gebrauchsiberlassung aus Jwirg-
schaftlichen Griinden widerrufen werden kann‘. Dies soilte ,durch geeig-
nete jihrliche MaBnahmen” sichergesteilt werden. Die Mitarbeiterin ging
davon aus, dass sie jedes Jahr 49500 km mit dem Firmen-PKW fahrt. Tat-
sichlich fuhr sie 2006 nur 29450 km. Dies hielt die Arbeitgeberin fiir un-
wirtschaftlich und widerrief die Gebrauchsiiberlassung. Hiergegen erhob
die Arbeitnehmerin Klage vor dem Arbeitsgericht,

PRAXISFOLGEN

Entscheidend war, ob der Widerrufsvorbehalt in den Geschéaftshedingungen
wirksam war. Bislang hatte das BAG (Urteile vom 19.12.2006 — 5 AZR 294/06
und 12.1.2005 ~ 5 AZR 364/04} nur geklért, dass ein Widerrufsvorbehalt in
AGB unwirksam ist, wenn er aus beliebigen Griinden erfolgen kann, Offen war,
ob ein Widerrufsvorbehalt zuldssig ist, wenn dieser aus ,wirtschaftlichen oder
sonstigen sachtichen Griinden” erfolgt, Dies hat der 9. Senat des BAG in seiner
gestrigen Entscheidiung entschieden: Nein, sagt das Gericht, eine solche Klau-
selverstoRtgegen§ 308 Nr. 4BGB1.V.m.§ 307 Abs. 1BGB, weilsie den Arbeit-
nehmer unzumutbar benachteiliat. Der Arbeitnehmer kann, so das Gericht,
nicht erkennen, wann sin Arbeitgeber diese ,wirtschaftlichen Griinde” als ge-
geben ansieht. Es sei dem Arbeitgeber aber nicht Uberlassen, zu entscheiden,
was , wirtschaftiiche Griinde” sind. Der Verbraucherschutz gebiete es, dass der
Arbeitnehmer weiB, was auf ihn zukommt, damit er sich darauf einstelien
kann. Sonst kinnte ein Arbeltgeber nach Belieben in das Arbeitsverhatnis
eingreifen und dessen Bedingungen andern. Dies entsprache, so der Vorsit-
zende ironisch, der alten Arbeitsordnung, in der es hiefi: 1. Der Arbeitgeber
hatimmer Recht. 2. Solite ereinmal nicht Recht haben, giltergénzend 1.*

Colin Kiihn, RA, FAATOR, Berlin

kgl aT A
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Gesamtdarstellung des Arbeitsrechts in
neuer Auflage - das neue Milnchener
Handbuch zum Arbeitsrecht

Richardi, Reinhard: Wiotzke, Otfried; Wilmann, Heflmut; Oetker, Hartmut
{Herausgeber), Miinchener Handbuch zum Arbeitsrecht, 3. Aufl, 2009, Bd. 1:
Individuglarbeitsrecht und Band 2: Kollektivarbeitsrecht/Sonderformen, Ver-
lag C. M. Beck, Miinchen, ISBN 978-3-406-55553-4, 5009 5., 440, Euro

Das Minchener Handhuch zum Arbeitsrecht — ein fester Pfeiler im Bereich
der arbeitsrechtiichen Literatur — liegt in aktuelier Fassung vor. Seit Lan-
gem setzt die Publikation im Kanon arbeitsrechtlicher Fachliteratur Stan-
dards. Kaum ein Weg in der taglichen Praxis flhrt fiir den mit arbeits-
rechttichen Aufgaben und Fragesteliungen befassten Praktiker an diesem
Handbuch vorbei, weshalh mit Spannung die Neuauflage erwartet wurde.
Und es darf vorweggenommen werden: Das Warten hat sich gelohnt!

Das Werk gliedert sich in bewshrter Manier wiederum in zwei Teilbdnde: 8d.1
enthilt die Grundlagen und afigemeinen Lehren des Arbeitsrachts sowie das
Individualarbeitsrecht. Aktuelle Entscheidungen sind hier berlicksichsigt und
gesetzgeberische Neuerungen eingearbeitet. 5o beleuchtet dieser Band die
Folgen der Schuldrechtsreform fiir das Arbeitsverhltnis, die Europdisierung
des Arbeitsrechts und den Ausbau von Diskriminierungsverboten in allen Be-
reichen (AGG). Bd. 2 behandeit das ?ollektive Arbeitsrecht, das Arbeitnehmes-
schutzrecht und die Arbeitsgerichtsbarkeit. Neue Schwerpunkte bilden hier
die Reform des Betriebsverfassungsrechts, die Einflikrung von grenziiber-
schreitend organisierter Mitbestimmung auf euraparechtlicher Grundlage
und die wachsende Bedeutung des européischen Arbeitsschutzrechts fiir das
Arbeitsverhltnis und die Beziehung Betriebsrat/Arbeitgeber.

Besonders hervo;z_uheben ist im ersten Teilband die umfassende Ausei-
nandersetzung mit den verschiedenen Befristungsgriinden des Teilzeit-
und Befristungsgesetzes {Bearbeiter: Wank). Dabei wird auch auf entlege-
ne Falkonstellationen eingegangen, wie beispielsweise der Befristung
aufgrund des Fehlens von Einstellungsvoraussetzungen. Allerdings {iber-
zeuqt die Zuordnung zum Befristungsgrund der Erprobung (Nr. 5) nicht
uneingeschrankt.

im Bereich des Gesetzes iiber befristete Arbeitsvertrdge in der Wissen-
schaft (WissZeitVG, Bearbeiter: Wank} wdre eine vertiefte Darstellung
wilnschenswert gewesen, und es bleibt zu hoffen, dass dieses Kapitel in
der Folgeauflage noch weiter ausgebaut wird.

Erfreulich ist die konzentrierte Bearbeitung des Personalvertretungsrechts
{Bearbeiter; Germelmann) im zweiten Teilband. Diese gitt, zum Teil mit Ver-
weis auf die Parallelkommentierung zum Betriebsverfassungsrecht (Bearbei-
ter:v. Hoyningen-Huene/Joost/Matthes), einen hervorragenden {Uberblick tiber
diehiufig kontrovers diskutierten Fragesiellungen dieses ausgesprochen pra-
xisrelevanten Bereichs und wird vielféltig ergiinzt durch hilireiche Hinweise
aufdieeinschligige Rechtsprechung und das weiterfiihrende Schrifttum,
Durchgangig erflillt das Minchener Handbuch zum Arbeitsrecht die mit gu-
sern Grund zu stellenden Anforderungen: Richter, Rechtsanwilte, Betriebsréte
und Personalmanager finden hier auf hohem Niveau, Gbersichtfich struktu-
riert und fundiert Antworten auf alie Fragen rund um das Arbeitsrecht, Einen
festen Platz im Bereich der arbeitsrechtlichen Fachliteratur hatte das Miinche-
ner Handbuch schon seit jeherinne. Die nuamehr vorliegende 3. Auflage ver-
hilfrihm aber mit Sicherheit, diesen Stellenwert zu festigen.

Dr. Nicole Gottzmann, lustiziarin und stellv. Kanzlerin, Duale Hochschule
Bw, RILG Dr. Peter M. Réhm, LG Stuttgart.
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