Nach einer aktuellen
BAG-Entscheidung gehéren
auch Umkleidezeiten

zur Arbeitszeit.

AKTUELLES

Umkleidezeiten

Wann beginnt die Mitbestimmung des Betriebsrats?

Wann beginnt die tdgliche Arbeitszeit? Ab wann muss Ar-
beitskleidung getragen werden? Bereits mit dem Umziehen,
gar schon zu Haus, wenn ich die Arbeitskleidung angezo-
gen habe oder erst am Arbeitsplatz, ohne Zeiten des An-
und Auskleidens? Ein viel diskutiertes Thema in der Recht-
sprechung und Literatur.

Einerseits eine fiir die Betroffenen gehaltsrelevante Frage.
Andererseits eine Frage der Mitbestimmung. Wenn das Un-
ternehmen die Anweisung erteilt, dass vor der Aktivierung
der Zeiterfassung sich die Beschaftigten umzuziehen haben,
muss der Betriebsrat im Rahmen der Mitbestimmung des
§ 87 Abs. 1 Nr. 2 BetrVG beteiligt werden.* Aber der Reihe
nach. Hatten Sie gedacht, dass es darauf ankommt, ob die

1 BAG V. 10.11.2009 — 1 ABR 54/08.
2 BAG V. 11.10.2000 — 5 AZR 122/99.

Firmenkleidung schick oder weniger schick, aufféllig oder
unauffallig ist? Ich eher nicht. Aber das Bundesarbeitsgericht
(BAG) unterscheidet in diesem Sinne. Danach ist das An-
ziehen der vorgeschriebenen Firmenkleidung zu Hause
keine Arbeitszeit, wenn sie auf dem Weg zur Arbeit getragen
werden kann, weil sie nicht besonders auffallig ist.?

Auffallige oder unauffallige Dienstkleidung

Das BAG stellt sich die Frage, ob das Ankleiden allein ei-
nem »fremden Bediirfnis« (des Unternehmens) entspringt,
ohne zugleich ein eigenes Bediirfnis zu erfiillen. Oder auch
eigene Bediirfnisse der Beschdftigten mit erfiillt werden.
Also mein eigenes Bediirfnis ist es, verniinftig, schick oder
tiberhaupt angezogen zu sein. Dies Bediirfnis wird mit ei-
ner unauffalligen Arbeitskleidung auch erfiillt. Deshalb ist
das Anziehen in diesem Fall keine Arbeitszeit! Umkehr-
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schluss: Ist die Arbeitskleidung auffillig, so dass ich sie in
der Freizeit eher nicht tragen wiirde, so ist das An- und Ab-
legen dieser Sachen ausschlieBlich »fremdniitzig« und
zahlt zur Arbeitszeit.

Auffdllig ist eine Arbeitskleidung dann, wenn sie beispiels-
weise in markanten Farbtonen gehalten ist, die dem Auftritt
(Corporate Design) des Unternehmens entsprechen. Wenn
dazu deutlich der Firmenname auf Hemden, T-Shirts, Wes-
ten oder Hosen aufgedruckt ist, wird der Arbeitgeber im
offentlichen Raum sofort erkannt. In dem im Jahre 2009
entschiedenen Fall ging es um die Kleidung von IKEA in
dem markanten gelb/blau und dem IKEA-Logo, das wir alle
kennen. Das BAG meint dazu indirekt, dass diese Werbe-
maBnahme auf dem Weg zur Arbeit dem Unternehmen
dient und damit auch bezahlt werden muss.

Keine Pflicht als Werbetrager im Bus aufzutreten

Die arbeitsrechtlichen Schlussfolgerungen sehen dann so
aus: Die Idee, das Umziehen schon zu Haus zu verlangen,
geht iber das arbeitsvertraglich Geschuldete hinaus. Das
Tragen der auffalligen Arbeitskleidung dient allein dem In-
teresse des Unternehmens. Eine Verpflichtung, diese im
offentlichen Raum zu tragen, stellt einen Eingriff in die pri-
vate Lebensfiihrung dar. Dazu kdnnen die Beschaftigten
grundsatzlich nicht verpflichtet werden.?

Dies gilt erst recht, wenn die Dienstkleidung im Betrieb ver-
bleiben muss.* Ubrigens z3hlt auch das Waschen von Ge-
sicht, Handen etc. nach der Arbeit zur Arbeitszeit, wenn da-
mit der »Zustand« vor Arbeitsaufnahme wieder hergestellt
wird. Dies also beispielsweise aus hygienischen Griinden
notwendig ist. Da das An- und Ausziehen einer solchen, al-
lein dem Nutzen des Unternehmens dienenden Kleidung im
Betrieb zur Arbeitszeit zahlt, ist auch das Umziehen in der
eigenen Wohnung Arbeitszeit. Konsequenterweise wadre
dann auch die Fahrt zur Arbeit schon Arbeitszeit, da dies
preiswerte Werbung fiir das Unternehmen ist. Aber dazu
hat das BAG bisher nichts gesagt.

Beteiligung des Betriebsrats

Ublicherweise besteht in den Betrieben eine Betriebsver-
einbarung zur Arbeitszeit. Danach lduft die »Uhr« mit dem
»Einstempeln« — sei es mechanisch oder elektronisch —
und endet mit dem Ausstempeln beim Verlassen des Be-
triebes. Soll nun die Arbeitszeit in die Privatsphdre der Kol-
leginnen und Kollegen per Anweisung durch das Unter-
nehmen gelegt werden, wiirde die Lage der Arbeitszeit
verdndert. Jedenfalls bei der auffdlligen Arbeitskleidung,
deren An- und Ausziehen ja Arbeitszeit ist. Diese Arbeits-
zeitanderung unterliegt der Mitbestimmung nach § 87
Abs. 1 Nr. 2 BetrVG.>

Der Betriebsrat hat also die Aufgabe, sich ggf. schiitzend
vor die Beschdftigten zu stellen, um deren Interessen bei
der Lage der Arbeitszeit in Konkurrenz zur Lage der Frei-
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zeit® zur Geltung zu bringen. Wie so hdufig, geht es um die
Lésung eines Interessengegensatzes. Einerseits das be-
triebliche Interesse und andererseits das Freizeitinteresse
der Kolleginnen und Kollegen.

§ 87 Abs. 1 Nr. 2 BetrVG

Der Betriebsrat hat, soweit eine gesetzliche oder tarifliche Rege-
lung nicht besteht, in folgenden Angelegenheiten mitzubestim-
men:

(...)

Beginn und Ende der tdglichen Arbeitszeit einschlieflich der
Pausen sowie Verteilung der Arbeitszeit auf die einzelnen Wo-
chentage

Was ist Arbeitszeit?

Leider gibt es keine einheitliche Definition, was unter
Arbeitszeit zu verstehen ist. Der Begriff wird teilweise
unterschiedlich genutzt. So unterscheidet sich der vergi-
tungsrechtliche Arbeitszeitbegriff” von dem in § 2 Arbeits-
zeitgesetz und schlieBlich von dem im Betriebsverfas-
sungsgesetz. Flir den Betriebsrat ist Arbeitszeit, die Zeit
der tatsdchlichen Arbeit, aber auch Rufbereitschaft oder
Bereitschaftsdienst® und auch Dienstreisen?, wahrend der
Arbeitsleistungen zu erbringen sind. Die Rechtsprechung
geht vom Zweck des Mitbestimmungsrechts aus, namlich
die Interessen der Beschaftigten an der Lage ihrer Arbeits-
zeit und damit zugleich ihrer freien und fiir die Gestaltung
ihres Privatlebens nutzbaren Zeit zur Geltung zu bringen.*
Ausnahmsweise kann auch eine Veranderung der ge-
schuldeten wochentlichen Arbeitszeit zu einem Mitbestim-
mungsgegenstand werden. Wenn beispielsweise »Kurz-
arbeit« im Sinne des SGB Il eingefiihrt werden soll.*
SchlieBlich auch dann, wenn im Tarifvertrag eine betrieb-
liche Regelung ausdriicklich vorgesehen ist. Beispielweise
um die Ausgleichszeitrdume zu bestimmen oder gar tempo-
rare Arbeitszeitverkiirzungen zu ermdglichen.”

Da die Dauer der wéchentlichen Arbeitszeit im Arbeitsver-
trag oder Tarifvertrag festgelegt ist, kann es nur noch um
Beginn und Ende der taglichen Arbeitszeit gehen. Kern der
Mitbestimmung ist die Verteilung der persénlich geschul-
deten Arbeitszeit auf die einzelnen Wochentage.

Lage der Arbeitszeit kann auch die Befreiung fiir Arbeit an
einem bestimmten Tag bedeuten. So ist beispielsweise ein

3 Etwas anders mag fiir Beschdftigte im AuBendienst gelten, die signalisieren,
dass sie beispielsweise von bofrost kommen und Ware verkaufen wollen.

4  BAG v. 11.10.2000 — 5 ABR 122/99.

5 BAG v. 10.11.2009 — 1 ABR 54/08.

6 Freizeit ist das Gegenteil von Arbeitszeit im arbeitsrechtlichen Sinn: BAG v.
17.3.2010 — 5 AZR 296/09.

7 Beispielsweise ist die Uberschreitung der persénlichen Jahresarbeitszeit fiir
einzelne Beschiftigte nicht Arbeitszeit in diesem Sinne: BAG v. 11.12.2001 —
1 ABR 3/01, andererseits gibt es Sollarbeitszeit, Nettoarbeitszeit, Bruttoarbeits-
zeit, siehe BAG v. 17.3.2010 — 5 AZR 296/09.

8 BAG v. 29.2.2000 - 1 ABR 15/99.

9 BAG V. 14.11.2006 — 1 ABR 5/06.

10 Zitiert aus dem Orientierungssatz zu BAG v. 14.11.2006.

11 BAG v. 10.10.2006 - 1 AZR 811/05.

12 BAG v. 30.5.2006 — 1 ABR 21/05.
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Betriebsrat initiativ geworden, um den Karnevalsdienstag
arbeitsfrei fiir alle zu bekommen.»

Lage der Arbeitszeit

Die Funktion des Betriebsrats wird deutlich, wenn wir uns
die individualrechtliche Ausgangslage anschauen. Danach
kénnte die Verteilung bzw. Lage der Arbeitszeit (Beginn,
Ende, Pausenzeiten, Schichtarbeit, Bereitschaftsdienste
etc.) grundsatzlich durch den Arbeitgeber aufgrund seines
Direktionsrechts einseitig bestimmt bzw. gedndert werden.
Er hatte bei der Bestimmung nur die Grundsatze des »billi-
gen Ermessens« gemdf § 315 BGB zu beachten. Diese
Grundsdtze des billigen Ermessens wdren gewahrt, wenn
»die wesentlichen Umstdnde des Falles abgewogen und
die beiderseitigen Interessen angemessen beriicksichtigt
worden sind«.

Was das nun im Einzelfall bedeutet, wird nicht klar. Hier
hilft das Mithestimmungsrecht des Betriebsrats. Nicht der
einzelne Betroffene muss die Frage der richtigen Ermes-
sensausiibung mit dem Arbeitgeber diskutieren, sondern
der Betriebsrat entwickelt allgemeinverstdandliche Grund-
satze und schreibt diese beispielsweise mit dem Unterneh-
men in einer Betriebsvereinbarung zur Arbeitszeit fest. Wie
erfolgen Schichteinteilungen, wie oft bin ich mit Bereit-
schaftsdiensten dran und wann bekomme ich ein langes
Wochenende — alles Fragen, die vorab zwischen Unterneh-
men und Betriebsrat zu diskutieren sind.

Pausen

Durch die Bestimmung der Arbeitszeit entstehen anderer-
seits die verpflichtend zu gewdhrenden Pausen (§ 4
ArbZG). Dieser Begriff scheint sich selbst zu erklaren. Aber,
der Schein triigt. Pause ist namlich nur »die im Voraus fest-
gelegte Unterbrechung der Arbeitszeit, in der der Beschaf-
tigte frei dariiber entscheiden kann, wo und wie er diese
Zeit verbringen will«.*

Die Arbeit ist durch im Voraus feststehende Ruhepausen von
mindestens 30 Minuten bei einer Arbeitszeit von mehr als sechs
bis zu neun Stunden und 45 Minuten bei einer Arbeitszeit von
mehr als neun Stunden insgesamt zu unterbrechen. Die Ruhe-
pausen nach Satz 1 konnen in Zeitabschnitte von jeweils min-
destens 15 Minuten aufgeteilt werden. Langer als sechs Stunden
hintereinander diirfen Arbeitnehmer nicht ohne Ruhepause be-
schaftigt werden.

13 BAG v. 26.10.2004 — 1 ABR 31/03 (A) — abgelehnt, weil in der Betriebsverein-
barung zur Arbeitszeit vom Betriebsrat nicht verankert.

14 So schon BAG v. 23.9.1992 — 4 AZR 562/91.

15 BAG v. 1.7.2003 — 1 ABR 20/02.

16 BAG V. 24.3.2010 — 10 AZR 570/09.

17 BAG v. 28.5.2002 — 1 ABR 40/01.

18 BAG v. 27.6.1989 — 1 ABR 33/88.

19 BAG v. 1.7.2003 — 1 ABR 22/02.
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Pausen sind also im Voraus und durch ein Mitbestim-
mungsverfahren festzulegen. Dabei geht es dann einerseits
um die »Pflichtpausen« nach dem § 4 ArbZG. Deren Dauer
und Lage ist mit dem Betriebsrat zu regeln.

Andererseits kdnnen noch weitere bezahlte oder unbe-
zahlte Pausen hinzukommen, wenn beispielsweise der Ta-
rifvertrag Kurzpausen vorsieht. Auch die bezahlten Pausen
unterliegen der Mitbestimmung, wie das BAG 2003 heraus-
gearbeitet hat.” Wobei die Mitbestimmung in diesen Féllen
auf die Lage der Pausen beschrankt ist.

Schichtarbeit

Nicht nur die Frage, ob im Betrieb in mehreren Schichten
gearbeitet werden soll, ist mitbestimmungsrelevant, son-
dern auch die Festlegung der zeitlichen Lage der einzelnen
Schichten und die Abgrenzung des Personenkreises, der
Schichtarbeit zu leisten hat.

Der Begriff der »Schichtarbeit« bedeutet, dass eine Ar-
beitsaufgabe nicht innerhalb der Normalarbeitszeit erledigt
werden kann, sondern {iber diesen Zeitraum hinaus anfallt
und daher von mehreren Beschéftigten abgearbeitet wird.
Diese Beschaftigten arbeiten nicht gleichzeitig, sondern
zeitlich gestaffelt aufeinander folgend nach einem Schicht-
plan festgelegt.*® Diese Schichten kdnnen in »Wechsel-
schichten« gestaffelt sein, wobei z.B. nach § 7 TV6D zwi-
schen dem Beginn der friihesten Schicht und dem Ende der
spatesten Schicht mindestens 13 Stunden liegen miissen.
Bei Wechselschichten wird also Tag und Nacht ununter-
brochen gearbeitet. Nach dem TV6D geniigt fiir die Aner-
kennung als Nachtschicht, dass zwei Stunden Nachtarbeit
(Arbeit zwischen 21 und 6:00 Uhr) anfallen. Ublicherweise
wird bei Wechselschichten auch auf Sonn- und Feiertage
keine Riicksicht genommen.

Mitbestimmungspflichtig sind in diesen Féllen der Schicht-
plan und dessen ndhere Ausgestaltung bis hin zur Zu-
ordnung der Arbeitnehmer zu den einzelnen Schichten.*”
Der Betriebsrat hat ferner dariiber mitzubestimmen, ob,
unter welchen Voraussetzungen und in welcher Weise von
bereits aufgestellten Schichtpldnen abgewichen werden
darf.’® Schlie3lich ist der Betriebsrat auch bei der ersatz-
losen Streichung einer Schicht beispielsweise in einem Jah-
resschichtplan zu beteiligen.™

Arbeitszeitsysteme

In vielen Bereichen sind die starren Arbeitszeiten flexiblen
Regelungen gewichen. Dies kommt sowohl den Unterneh-
men als auch den Beschéftigten entgegen. Bei den Unter-
nehmen geht das teilweise so weit, dass nicht jeder Be-
schaftigte einen eigenen Arbeitsplatz hat, sondern nur fiir
70 bis 80% der Beschéftigten Arbeitspldtze vorhanden
sind. Es wird davon ausgegangen, dass immer ein Teil we-
gen Krankheit oder Urlaub fehlt und die Anwesenheitszei-
ten in der Kombination von Teilzeit und Vollzeit der ver-
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schiedenen Beschéftigten in den Teams geldst werden.
Fir die Beschaftigten wird durch die Beschreibung eines
Arbeitszeitrahmens (z.B. von 7 bis 19:00 Uhr), in dem die
tagliche Arbeitszeit frei bestimmt werden kann, und nur re-
lativ kleinen Kernarbeitszeiten (z.B. von 10 bis 15:00 Uhr),
in denen eine Erreichbarkeitspflicht fiir das Team besteht,
eine hohe Flexibilitdt erreicht. Private Termine und Wiin-
sche kdnnen so besser mit den Anforderungen des Berufs
koordiniert werden.

Zu diesen Systemen gehdren in der Regel auch Ampelsy-
steme fiir anfallende Mehr- oder Minderarbeit. In einer ent-
sprechenden Betriebsvereinbarung wird festgelegt bis zu
welcher Stundenzahl ohne Beteiligung des Betriebsrats im
Einzelfall Stunden angesammelt werden diirfen. Erst, wenn
eine bestimmte GroRe lberschritten wird (Gelb- oder Rot-
phase der Ampel) ist der Betriebsrat hinzuziehen. Bei die-
ser flexiblen Regelung ist ein Verzicht auf Mitbestimmung
durch den Betriebsrat notwendig, da er nicht mehr jede
Mehrarbeitsstunde vorher zur Mitbestimmung vorgelegt
bekommt.

Vertrauensarbeitszeit

Dieser Verzicht auf Mitbestimmung wird noch gréer bei
der so genannten »Vertrauensarbeitszeit«. Darunter wird
eine Vereinbarung verstanden, die den Beschiéftigten die
Maoglichkeit gibt, ihre Arbeitszeit entsprechend den be-
trieblichen Anforderungen und Abldufen nach eigenem Er-
messen zu gestalten.> Der Betriebsrat darf aber auf die
Ausiibung von Mitbestimmungsrechten nicht so einfach
verzichten.?* Jedoch darf er die Festlegung des Beginns
und des Endes der taglichen Arbeitszeit den Beschéaftigten
selbst iiberlassen.=

Die Beteiligung des Betriebsrats erschopft sich in diesen
Fillen in seinen Uberwachungspflichten gemiR § 8o
BetrVG. Danach hat er dariiber zu wachen, dass die zugun-
sten der Beschaftigten geltenden Gesetze, Tarifvertrage
und Betriebsvereinbarungen eingehalten werden. Dies be-
deutet fiir die Vertrauensarbeitszeit, dass dem Betriebsrat
vom Unternehmen fiir die Beschéftigten in der Vertrauens-
arbeitszeit folgende Informationen gegeben werden mis-
sen: Beginn und Ende der Arbeitstage des Vormonats,
Uber- oder Unterschreitungen der regelmaigen wochentli-
chen Arbeitszeit im Vormonat je Arbeitswoche.? Nur so
kann der Betriebsrat die Einhaltung der Regeln des Arbeits-
zeitgesetzes Uberpriifen. Allerdings muss das Unterneh-
men nur Daten liefern, die es selbst besitzt.?s Da jedoch die
Uberwachung der Grundregeln des Arbeitszeitgesetzes un-
abdingbar und das Unternehmen selbst auch an §16
Abs. 2 ArbZG?¢ gebunden ist, muss in diesem Fall das Un-
ternehmen die bendtigten Auskiinfte erteilen, auch wenn
es meint, sie fiir sich selbst nicht zu brauchen.?”

Allerdings setzt Vertrauensarbeitszeit meines Erachtens
eine entsprechende »Kultur« im Unternehmen voraus. Es
ist kein Instrument, um Personalengpdsse in den Griff zu
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bekommen oder Personalbedarfsschwankungen des Unter-
nehmens auszugleichen. Die Steuerung erfolgt letztlich
tiber die Arbeitsvolumen. Motto: »Du kannst jederzeit nach
Haus gehen, Hauptsache die Arbeit ist erledigt.« Gibt es
hierfiir kein faires Bemessungssystem und keine faire Ge-
staltung, dann scheitert auch die Vertrauensarbeit. Auch in
Unternehmen, die von Kontrollzwang und Misstrauen ge-
geniiber den Beschiaftigten gepragt sind, kann Vertrauens-
arbeit nicht gelingen.

Teilzeit

Haufig werden Teilzeitantrdge mit einem bestimmten
Wunsch zur Verteilung der Arbeitszeiten auf die Wochen-
tage begleitet. Dies kann zu einem Widerspruch zu einer
bestehenden Betriebsvereinbarung zur Arbeitszeit fiihren.
Dann darf das Unternehmen die Betriebsvereinbarung
nicht einfach tibergehen, sondern muss sie beachten.?® So-
mit hat umgekehrt der Betriebsrat sicher zu stellen, dass
seine Betriebsvereinbarung auch Teilzeitregelungen zuldsst
und sogar fordert.® Es wdren beispielsweise Regelungen
sinnvoll, die Mindeststunden pro Arbeitstag, Mindestzahl
freier Samstage und ggf. Sonntage und die Héchstzahl von
Arbeitstagen je Woche vorsehen.

Europarecht

Die Einhaltung und Beriicksichtigung von Tarifvertragen
und Gesetzen mit Arbeitszeitregelungen ist ausdriicklich
im Einleitungssatz des § 87 BetrVG festgeschrieben. Zu
den gesetzlichen Regelungen gehdren aber auch die Richt-
linien der Europdischen Gemeinschaft. Die Betriebspartei-
en haben diese mindestens bei der Auslegung des ArbZG
zu beachten.?® Fiir diese Auslegung ist wiederum die Recht-
sprechung des Europdischen Gerichtshofes (EuGH) ent-
scheidend. Dieser hat beispielsweise den Arbeitszeitbegriff
sehr beschaftigtenfreundlich ausgelegt.>* Er ist der Auffas-
sung, dass Arbeitszeit immer unter dem Gesichtspunkt des
Gesundheitsschutzes zu bestimmen ist.3? Auch Fragen der

20 Beispielsweise in dhnlicher Weise der Standort Hannover der Finanz Informa-
tik.

21 Vgl. LAG Berlin-Brandenburg v. 18.12.2009 — 22 Sa 361/09.

22 Der Betriebsrat muss die Mitbestimmungsrechte in ihrer Substanz ausiiben
und kann nicht einfach darauf verzichten oder sie nicht wahrnehmen s. BAG v.
14.8.2001 — 1 AZR 619/00.

23 Zur Zuldssigkeit dieses Verzichts s. BAG 18.4.1989 — 1 ABR 3/88.

24 BAG v. 6.5.2003 — 1 ABR 13/02.

25 BAG v. 7.8.1986 — 6 ABR 77/83.

26 Der Arbeitgeber ist verpflichtet, die iber die werktédgliche Arbeitszeit des § 3
Satz 1 ArbZG hinausgehende Arbeitszeit der Arbeitnehmer aufzuzeichnen und
ein Verzeichnis der Arbeitnehmer zu fiihren, die in eine Verldngerung der Ar-
beitszeit gemdfl § 7 Abs. 7 ArbZG eingewilligt haben. Die Nachweise sind min-
destens zwei Jahre aufzubewahren.

27 BAG v. 6.5.2003 — 1 ABR 13/02.

28 BAG v. 18.8.2009 — 9 AZR 517/08.

29 Teilzeit als Instrument zur Férderung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf
ist eine Pflichtaufgabe fiir den Betriebsrat § 8o Abs. 1 Nr. 2b BetrVG.

30 BAG V. 24.1.2006 — 1 ABR 6/05.

31 EUGH v. 5.10.2004 — C-397/01 bis C-403/01.

32 EUGH v. 1.12.2005 — C-14/04.
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Teilzeit oder Arbeit auf Abruf sind Gegenstand von Ent-
scheidungen des EuGH.?3 Diese Entscheidungen basieren
auf den entsprechenden Richtlinien (RL). So der RL 2003/
88 zur Arbeitszeit oder der RL 76/207 EWG zur Verwirkli-
chung der Gleichbehandlung von Mannern und Frauen im
Arbeitsleben.

Fazit

Das Thema Arbeitszeit gehort zu den strittigsten Themen
aus dem Betriebsverfassungsgesetz. Es gibt endlos viele
Entscheidungen der Arbeitsgerichte und dazu Regeln und
Entscheidungen auf europdischer Ebene, die zu beachten

33 EuGH v. 12.20.2004 — C-313/02.
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sind. Was gestern noch richtig war, ist heute falsch. So
zdhlten Umkleidezeiten jahrzehntelang nicht zur Arbeits-
zeit, nun aber unter bestimmten Umstanden schon. So wa-
ren bezahlte Pausen lange Jahre als mitbestimmungsfrei
angesehen worden, bis das BAG diese Sichtweise 2003 dn-
derte. Allen Beschdaftigten mit Vollzeit- oder Teilzeitarbeits-
vertrdgen und ihren berechtigten Wiinschen gerecht zu
werden, ist unmoglich. Einfach auf dieses Feld der Mitbe-
stimmung zu verzichten, ist aber auch unzuldssig. Also
heiBt es, sich zu qualifizieren, die Betriebsvereinbarungen
zur Arbeitszeit immer wieder auf Aktualitdt zu tberpriifen
und ggf. anzupassen.

ACHIM THANNHEISER ist Rechtsanwalt und Betriebswirt
in Hannover. www.Thannheiser.de

Anderungen beim TransferKuG

Hierauf sollten Betriebsrate achten!

Zum Jahreswechsel kommen wieder einige gesetzliche
Anderungen in verschiedenen Rechtsgebieten auf die Biir-
gerinnen und Biirger zu. Viele Rechtsdnderungen wie bei-
spielsweise die Beitragserhbhungen bei den Kranken-
kassen sind schon lange vorher angekiindigt worden.

aib)-web.de

Service fiir Betriebsriite

Hierzu finden Sie im Internet:

— Das Beschaftigungschancengesetz im Volltext

— Link auf die Geschéftsanweisungen der Bundesagentur fir
Arbeit

Von der Offentlichkeit fast unbemerkt, tritt zum 1.1.2011 eine
Anderung im Arbeits- und Sozialrecht in Kraft, die im Gesetz
»FUr bessere Beschéftigungschancen am Arbeitsmarkt — Be-
schaftigungschancengesetz« gesetzlich neu normiert ist.
Ein wesentlicher Teil des Beschaftigungschancengesetzes
sind Neuregelungen der §§ 216a; 216b SGB lll, die die ge-
setzlichen Grundlagen der Transfergesellschaften sind. Die
Anderungen beinhalten neben einer fiir die Bundesagentur
deutlich besseren Kostenkontrolle und einigen Klarstellun-
gen auch Verschlechterungen fiir die Anwender der Transfer-
gesellschaft. Insbesondere bei der Genehmigung der Mittel
will die Bundesanstalt fiir Arbeit genauer hinschauen. Ne-
ben den Anderungen des Gesetzestextes in den §§ 216a,
216b Sozialgesetzbuch IIl (SGB I1I) liefern immer die konkre-

ten Geschéftsanweisungen fiir Transfergesellschaften der
Bundesagentur fiir Arbeit den entscheidenden Einblick in
die im ndchsten Jahr geltenden Anderungen.

Die Geschaftsanweisungen sind am 20.11.2010 veroffent-
licht worden und konnen unter http://www.arbeitsagen
tur.de/zentraler-Content/Ao6-Schaffung/Ao62-Beschaefti
gungsverhaeltnisse/Publikation/pdf/GA-Transferleistungen-
2010-11.pdf im Volltext abgerufen werden.

Im Folgenden sollen die wesentlichen Anderungen kurz
vorgestellt werden.

Beratungspflicht bei Abschluss eines Interessens-
ausgleichs und Sozialplanes

Eine der wesentlichen Anderungen ist die Einfiihrung einer
Beratungspflicht der Vertragsparteien vor Abschluss eines
Interessensausgleiches und Sozialplanes, sofern sie Mittel
gemadf §§ 216a, 216b SGB Il in Anspruch nehmen wollen.
In den meisten Fdllen miissen also Betriebsrat und Ge-
schaftsfiihrung wahrend der laufenden Verhandlungen in
der Regel die oOrtliche Bundesagentur einschalten, um for-
derfahig fiir Transfermittel zu sein.

Dies geschieht durch einen Beratungsvermerk, der die we-
sentlichen Punkte des Sozialplanes enthalten und von bei-
den Betriebsparteien unterschrieben sein muss. Dies sollte
moglichst frithzeitig in Angriff genommen werden, wenn die
Fordermittel genutzt werden sollen. Denn trotz aller Beteue-
rungen wird man wohl nur in seltenen Féllen eine zeitnahe
Antwort der Bundesagentur fiir Arbeit erhalten. Der Bera-
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