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Liebe Leserin, lieber Leser,

Die nachsten reguldren Betriebsrats-
wahlen finden in nicht einmal sieben
Monaten statt. In deren Vorbereitung
sollte der Betriebsrat neben der Be-
stellung des Wahlvorstandes vor al-
lem die Offentlichkeitsarbeit nicht
aus den Augen verlieren. Die Arbeit
des Betriebsrates soll wahrgenommen
werden, frei nach dem Motto ,Tue
Gutes und rede dartiber!” Das beein-
flusst nicht nur Wahlbeteiligung posi-
tiv, sondern auch die Bereitschaft der
Kollegen, sich zur Wahl aufstellen zu
lassen. Welche Maglichkeiten lhnen
zur Verfligung stehen, erfahren Sie im
nebenstehenden Beitrag.

Daneben finden Sie in gewohnter
Weise einen Uberblick interessanter
Fachpresseartikel, Aktuelles aus der
Rechtsprechung sowie Rezensionen
neu erschienener Fachliteratur.

Eine  angenehme  Arbeitwoche

wiinscht Ihnen

JW kebotoer

Dr. Joachim Hetscher,
Verlagsleiter Personal & Arbeitsrecht

Vorbereitung der Betriebsratswahl 2010

Zwischen Anfang Mérz und Ende Mai
2010 finden die ndchsten reguldren
Betriebsratswahlen in Deutschland statt.
Zwar werden noch mindestens sechs
Monate bis zum Wabhltag vergehen,
allerdings sollte sich der Betriebsrats
bereits jetzt auf die Wahl vorbereiten.

Uber 90% der amtierenden Betriebsrite
in Deutschland werden im Frihjahr
nachsten Jahres neu zu wahlen sein.
Die Wahl selbst wird vom Wahlvorstand
organisiert und durchgefiihrt, sodass der
alte Betriebsrat auller der Bestellung des
Wabhlvorstandes mit der Betriebsrats-
wahl grundsatzlich Gberhaupt nichts zu
tun hat. Warum sollte der amtierende
Betriebsrat sich also bereits jetzt Gedan-
ken Uber die kommende Betriebsrats-
wahl machen?

Wabhlvorstand qualifizieren?

In den meisten Fdllen muss der Wahl-
vorstand, wenn er erst einmal bestellt ist,
unverziiglich mit seiner Arbeit beginnen,
da viele verschiedene Fristen zu laufen
beginnen. Das Verfahren der Betriebs-
ratswahl ist ziemlich kompliziert und
der Wahlvorstand muss unter Umstén-
den sehr schnell reagieren. Aus diesem
Grunde haben Wahlvorstandsmitglieder
nach stindiger Rechtsprechung einen
Anspruch auf Schulung zum Wahlver-
fahren. Die Kosten hierfiir sind gemafs
§ 20 Abs 3 BetrVG vom Arbeitgeber
zu tragen. Der Betriebsrat sollte sich
friihzeitig darliber klarwerden, welche
Personen in den Wahlvorstand berufen
werden sollen, damit diese gegebenen-

falls rechtzeitig an den Schulungen teil-
nehmen kénnen. Bitte beachten Sie, dass
eine Schulung erst nach Bestellung des
Wahlvorstandes durchgefiihrt werden
kann, denn die Bestellung des Wahlvor-
standes ist formelle Voraussetzung fir
den Anspruch auf Schulung.

Offentlichkeitsarbeit:
Betriebsrat bekanntmachen

Der Aspekt der Offentlichkeitsarbeit des
Betriebsrates kann nicht oft genug betont
werden! Sie, als Betriebsrate, haben es in
der Hand, was und wie viel Ihre Kollegen
von lhrer Arbeit und Ihrem Einfluss erfah-
ren. Von lhrer Informationspolitik hdngt
es ab, ob die Belegschaft sich vertreten
fahlt und hinter ihrem Betriebsrat steht
oder ob die Mitarbeiter (iber Rolle und
Ausfihrung des Betriebsrats im Dunkeln
tappen. Dies beeinflusst auch die Wahl-
beteiligung bei den Betriebsratswahlen
und die Bereitschaft von Mitarbeitern,
sich zur Wahl stellen zu lassen. Falls lhre
Offentlichkeitsarbeit zu wiinschen lasst,
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ist jetzt der Zeitpunkt diese zu verbes-
sern. Es gibt vielfdltige Mdglichkeiten,
den Betriebsrat bekanntzumachen, wel-
che die Beste fiir Sie ist, hangt von der
GroBe und Infrastruktur lhres Betriebes
ab. In einem kleinen Betrieb, in dem die
Mitarbeiter keinen Zugang zu einem in-
ternen Computersystem haben, sind ein
Schwarzes Brett beziehungsweise Flug-
blatter probate Mittel, wahrend in einem
grofen Betrieb mit Computerzugang ei-
ne Intrawebseite E-Mails sinnvoller sind.

Grundsétzlich gilt: machen Sie es den
Mitarbeitern so einfach, wie moglich,
an die Informationen zu kommen. Da
die Offentlichkeitsarbeit des Betriebsrats
immer Selbstmarketing ist, wenden Sie
moderne Marketingkonzepte an: ,Push”
(englisch fiir driicken) ist besser als ,pull”
(englisch fiir ziehen). Dieser Grundsatz
besagt, dass Informationen, die dem
Empfanger quasi in die Hand gedriickt
werden, eher wahrgenommen werden,
als Informationen, die sich der Empfan-
ger selbst ,heranziehen” muss.

Wenn man diesen Grundsatz einmal auf
das Schwarze Brett anwendet, ist dies
ein ,Pull’-Medium, denn der Mitarbeiter
muss sich dorthin begeben, um die Infor-
mationen zu lesen. Wenn Sie tber den
Aushang am Schwarzen Brett hinaus,
die Informationen kopieren und an die
Mitarbeiter per Flugblatt verteilen, ver-
wandeln Sie das Medium in ein ,Push”-
Medium. So stellen Sie sicher, dass jeder
Mitarbeiter Ihre Botschaft auch erhilt.

Das Gleiche gilt fiir die elektronischen
Medien, eine Intraweb- oder Internet-
seite ist sicherlich sinnvoll, um einen
groflen Kreis von Mitarbeitern zu errei-
chen, jedoch ist ein guter Webauftritt
noch lange keine Gewahr dafir, dass die
Kollegen die Seite besuchen. Auch hier
handelt es sich um ein ,Pull“-Medium,
denn ein Mitarbeiter muss die Seite erst
aufrufen. Nutzen Sie neben einer Web-
seite auch die Moglichkeit der Massen-
Email. Auf diese Art und Weise wird
jedem Mitarbeiter die Mitteilung direkt
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in seinen Posteingang geliefert und die
Chance steigt erheblich, dass die Infor-
mationen gelesen werden.

Medium vorhanden, Inhalt fehlt

Nachdem der Betriebsrat sich iiber das
,Wie" der Offentlichkeitsarbeit klarge-
worden ist, stellt sich die Frage nach dem
,Was“. Kommunikation ohne relevanten
Inhalt ist sinnlos. Sie brauchen einen
Aufhdnger als Anlass, warum Sie sich
an die Belegschaft wenden und nattirlich
Informationen, die Sie vermitteln wollen.
Da der Betriebsrat der Schweigepflicht
tiber personelle und sonstige Interna
unterliegt, kénnen Sie nicht einfach die
Tagesordnung der letzten Betriebratssit-
zung als Leitfaden fiir lhre Botschaft an
die Mitarbeiter nehmen. Falls Sie in der
Vergangenheit noch keine Offentlich-
keitsarbeit betrieben haben, nutzen Sie
die Gelegenheit, die Arbeit des Betriebs-
rats und die Mitglieder vorzustellen.
Falls Sie bereits Offentlichkeitsarbeit be-
treiben, nehmen Sie die kommende Be-
triebsratswahl als Aufhdnger und erlau-
tern das Wahlverfahren und werben Sie
im Kollegenkreis um neue Kandidaten.

Delegation von Aufgaben

Da sich der Betriebsrat natiirlich weiter-
hin um die laufenden Geschéfte kim-
mern muss, bietet sich an, die Vorbe-
reitung der Betriebsratswahl und die
Offentlichkeitsarbeit per Betriebsratsbe-
schluss an einzelne Betriebsratsmitglie-
der oder Kleingruppen zu delegieren.

Stellen Sie bereits jetzt einen groben
Zeitplan auf. Gehen Sie vom Wahltermin
aus und ermitteln, wann Sie den Wabhl-
vorstand spétestens bestellen miissen. Je
nachdem, ob der Anspruch auf Schulung
genutzt werden soll, beriicksichtigen Sie
eine grofziigige Vorlauffrist. Stellen Sie
sicher, dass diejenigen Kollegen, die
seit der letzten Betriebsratswahl neu
im Betrieb sind berticksichtigt werden.
Suchen Sie gegebenenfalls ein personli-
ches Gesprach mit neuen Mitarbeitern,

die eventuell geeignete Kandidaten fiir
die nachste Betriebsratswahl waren.

Versuchen Sie bis zu diesem Termin
mehrere Informationsblatter an die Be-
legschaft zu verteilen oder per Email zu
verschicken. Je ofter Sie sich bei den
Mitarbeitern ins Gedachtnis bringen,
desto besser. Aus diesem Grunde planen
Sie die Informationsblatter im Voraus,
denn dann laufen Sie nicht Gefahr im
ersten Mitarbeiteranschreiben bereits lhr
,Pulver zu verschielen”.

Um eine reibungslose Betriebsratswahl
durchzufiihren sind viele Aspekte zu
beriicksichtigen. Fangen Sie bereits jetzt
an und sie werden sehen, dass eine friihe
und griindliche Vorbereitung die Wahl
positiv beeinflussen wird.

Jan Vinhage

Jurist und Fachjournalist fiir Arbeitsrecht

Schon vorbereitet auf die
Betriebsratswahl 20102
Lassen Sie sich nicht verriickt ma-

chen und geben Sie kein Geld fiir
Wahlmaterialien aus!

Ab September 2009 finden Sie kos-
tenlos unter

www.betriebsratspraxis24.de
alles, was Sie fiir die Wahl benétigen:

v einen Schritt-fur-Schritt-Ratgeber,
der Sie durch das Wahlverfahren
fuhrt,

v Mustertexte und Checklisten,

v einen Kommentar zur Wahlord-
nung (WO) sowie

V" einen Wabhlfristen- und Stimmaus-
zahlungsrechner.




Auch bei Berufung auf
Sonderkiindigungsschutz fiir
Schwangere — Drei-Wochen-
Frist der Kiindigungsschutzklage
einhalten!

Will eine gekiindigte schwangere Arbeit-
nehmerin die Nichtigkeit der Kiindigung
geltend machen, muss sie dies innerhalb
der Drei-Wochen-Frist fiir die Einrei-
chung einer Kiindigungsschutzklage tun,
wenn sie den Arbeitgeber vor Ausspruch
der Kiindigung nicht tber die Schwan-
gerschaft informiert hat.

Das entschied das Bundesarbeitsgericht
am 19. Februar 2009. In dem recht kom-
plizierten Fall ging es um die Kiindigung
einer Arbeitnehmerin, die seit mehr als
zehn Jahren in einem Hotelunternehmen
angestellt war. Im Friihjahr 2005 wurde
sie schwanger, informierte den Arbeitge-
ber aber zundchst nicht dariiber. Am 30.
Juni 2005 kiindigte der Arbeitgeber das
Arbeitsverhdltnis fristgerecht zum 31.
Oktober unter Berufung auf dringende
betriebliche Erfordernisse und bot von
sich aus eine Abfindung in Hohe von
funf Bruttomonatsgehaltern an, wenn auf
eine Kiindigungsschutzklage verzichtet
wiirde.

Daraufhin informierte der Bevollméch-
tigte der Arbeitnehmerin am 7. Juli
2005 den Arbeitgeber lber die beste-
hende Schwangerschaft und machte
die Unwirksamkeit der Kiindigung gel-
tend. Gleichzeitig bot er an, dass das
Arbeitsverhiltnis dennoch gegen eine
Abfindung von 30.000,00 EUR beendet
werden konnte. Der Arbeitgeber teilte
der Arbeitnehmerin daraufhin mit, er
sehe ein, dass die Kiindigung nichtig
sei, und bot ihr die Fortsetzung des
Arbeitsverhéltnisses zu den bisherigen
Bedingungen an. Darauf ging die Arbeit-
nehmerin jedoch nicht ein.

Erst am 12. August 2005 erhob die Ar-
beitnehmerin  Kiindigungsschutzklage.
Dabei machte sie geltend, sie habe die
Klagefrist nicht versaumt: Fiir die Kiindi-
gung sei nach § 9 Abs. 3 Mutterschutzge-

setz eine behordliche Erlaubnis erforder-
lich gewesen. In Verbindung mit § 4 Satz
4 KSchG (,Soweit die Kiindigung der
Zustimmung einer Behorde bedarf, lauft
die Frist zur Anrufung des Arbeitsgerichts
erst von der Bekanntgabe der Entschei-
dung der Behorde an den Arbeitnehmer
ab.”) sei die Kiindigungsschutzklage
auch noch nach der Drei-Wochen-Frist
zuzulassen.

Das Bundesarbeitsgericht folgte der
Entscheidung des Landesarbeitsgerichts
Niedersachsen und wies die Revision
der Arbeitnehmerin ab. Um sich auf
die von ihr vorgetragene Argumentation
berufen zu konnen, hitte die Arbeitneh-
merin den Arbeitgeber vor Ausspruch
der Kindigung tiber die Schwanger-
schaft informieren mdissen, um ihm
Uberhaupt erst zu ermdglichen, eine
behordliche Erlaubnis fiir die Kiindigung
einzuholen. ,Eine Arbeitnehmerin muss
auch dann innerhalb von drei Wochen
nach Zugang der Kiindigung nach § 4
Satz 1 KSchG Klage beim Arbeitsgericht
erheben, wenn sie sich zur Unwirksam-
keit der Kiindigung auf andere Griinde
als das Fehlen der sozialen Rechtferti-
gung beruft. Auch ein Verstol$ der Kiin-
digung gegen ein gesetzliches Verbot
wie § 9 Abs. T MuSchG muss innerhalb
dieser Klagefrist gerichtlich geltend ge-
macht werden, wobei mit Zugang der
Kiindigung die Klagefrist des § 4 Satz 1
KSchG anlauft.”

Bundesarbeitsgericht, Urteil vom
19.02.2009 - 2 AZR 286/07

Mitbestimmungsrecht des BR
kann nicht einzelvertraglich
erweitert werden

Vereinbaren Arbeitgeber und Arbeit-
nehmer in einer Anderung des Arbeits-
vertrags eine — fiir den Arbeitnehmer
glinstige — Erweiterung der Mitbestim-
mungsrechte des Betriebsrats, so ist
diese regelmdBig nichtig, weil es dafiir
an einer gesetzlichen Grundlage fehlt.

Das entschied das Bundesarbeitsgericht
am 23. April 2009. Geklagt hatte ein
langjdhrig beschéftigter Arbeitnehmer
eines Kleinunternehmens. Er hatte An-
fang 2006 — als nicht tarifgebundener
Arbeitnehmer — auf tarifliche Sonderzah-
lungen verzichtet. Im Gegenzug wur-
de per Vertragsianderung die folgende
Passage in den Arbeitsvertrag aufge-
nommen: ,Es besteht auch Einigkeit,
dass fiir Kindigungen, die zu einem
Ausscheiden im Jahre 2006 fiihren, die
Zustimmung des Betriebsrats nach § 102
BetrVG erforderlich ist”.

Der Betrieb ging zum 1. Juni 2006 in die
Insolvenz. Mit Datum vom 27. Septem-
ber 2006 wurde das Arbeitsverhdltnis
des Klagers fristgerecht zum 31. Dezem-
ber 2006 gekiindigt. Der Betriebsrat war
ordnungsgemall angehdrt worden und
hatte zu den beabsichtigten Kiindigun-
gen keine Stellungnahme abgegeben.

Daraufhin klagte der Gekiindigte ge-
gen die Kiindigung. Die ausdriickliche
Zustimmung des Betriebsrats — wie im
Zusatz zum Arbeitsvertrag vereinbart —
habe nicht vorgelegen. Die Klage blieb
erfolglos. Eine Erweiterung oder Ein-
schrankung der Mitbestimmungsrechte
des Betriebsrats bleibt dem Gesetzgeber
oder den Tarifparteien vorbehalten: ,Die
Arbeitsvertragsparteien sind rechtlich
nicht befugt, das Verhdltnis der Be-
triebspartner untereinander zu regeln,
unabhéngig davon, ob die Mitbestim-
mungsrechte des Betriebsrats beschrankt
oder erweitert werden sollen.”

Bundesarbeitsgericht, Urteil vom
23.04.2009 - 6 AZR 263/08
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Balancing-Konzepte — zunehmend ein personalpolitisches Muss

Alle gewinnen

Die Ressource Personal wird zunehmend knapper. Unternehmen, die im Wettbe-

werb um qualifizierte und hoch qualifizierte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter auf der

Uberholspur fahren wollen, miissen mehr bieten als interessante Aufgaben und ad-

dquate Einkommen: Angebote fiir eine stimmige Balance zwischen Berufsleben und

Nicht-Berufsleben sollten fester Bestanditeil der personalpolitischen Palette werden.

Die tradierten Rollenmodelle laufen aus
—der Vater sorgt fiir das Familieneinkom-
men, die Mutter fir die Familie. Neue
Rollenmodelle — beide sind berufstitig
und beide kiimmern sich um die Fami-
lie — sind in der Erprobung. Doch erst
wenigen Unternehmen ist bewusst, dass
ihnen in diesem Wandel eine bedeutsa-
me Aufgabe zukommt. Die lautet, sich
von den klassischen Karriereverldufen
zu verabschieden, neue Angebote fiir
Mutter und fir Vater zu kreieren, insbe-
sondere auch fir die, die trotz Elternmo-
naten und Beurlaubungen, das Potenzial
fir eine Fach- oder Fiihrungs-Karriere
mitbringen.

Familienorientierung statt
Mitarbeitermangel

Wollen die Unternehmen ihren eigenen
Erfolg, der zwingend mit qualifizierten
Mitarbeitern verbunden ist, nicht leicht-
fertig aufs Spiel setzen, sollten sie sich an
den Wiinschen der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter orientieren und ihre eigene
Personalpolitik um den wichtigen Faktor
Familienbewusstsein erweitern.

Unternehmen, die auf Familienfreund-
lichkeit verzichten, konnten bald von
der demographischen Entwicklung tiber-
rollt werden. Denn das Schreckgespenst
Arbeitskrdftemangel kommt naher, ist in
manchen Branchen bereits spiirbar. In
anderen klopft es zwar noch selten an
die Ture, ist jedoch langfristig nicht zu
negieren. Bereits aus unternehmenspoli-
tischen Uberlegungen heraus, sollte da-
her die Personalpolitik die Vorstellungen
der Arbeitnehmerinnen und Arbeitneh-

mer vorwegnehmen — insbesondere die
der jungen High Potenzials — und in den
Straufs der Moglichkeiten einbinden.

Im ersten Schritt ist es daher fiir Profes-
sor Gerold Frick, Geschaftsflihrer der
Deutschen Gesellschaft fiir Personal-
forschung (DGFP), wichtig, dass Unter-
nehmen die konkreten Bedirfnisse und
Interessen dieser Zielgruppe ,regelma-
Big erfassen und verstehen”. Denn nach
dem Konzept des ,lebensereignisori-
entierten Personalmanagements” |6sen
,bestimmte Lebensereignisse bei den
jungen High Potenzials auch spezifische
Wiinsche an den Arbeitgeber aus”. Als
Beispiele nennt Professor Frick die Fa-
miliengriindung oder zwei weit vonein-
ander liegende Standorte von Partnern.
,Fir solche spezifischen lebensereigni-
sorientierten Konstellationen” miisse die
Personalarbeit Losungen parat haben.

Junge High Potenzials wollen
Beruf und Familie

Aktuelle Studien der Bertelsmann Stif-
tung oder der Katholischen Universitat
Eichstatt-Ingolstadt zeigen deutlich, wie
sich die Lebenskonzepte verdndert ha-
ben. Damit verbinden sich gednderte
Erwartungen der Frauen und Manner an
das eigene Leben, insbesondere auch
an das Berufsleben. Auf einen Nenner
gebracht lautet der Wunschzettel ,nur
Beruf war gestern, Beruf und Familie ist
heute”.

Kein Wunder. Junge Frauen wollen ihr
Know-how genauso in ihrem Beruf unter
Beweis stellen wie junge Manner und

lassen sich nicht mehr auf die beriihmt-
beriichtigten 3 K’s der Grofmiitter — Ki-
che, Kinder, Kirche — reduzieren. Und
junge Manner widerrum wollen ihre Va-
terschaft aktiv leben, wollen nicht mehr
der klassische ,Versorgervater” sein, der
hochstens am Wochenende oder im
Urlaub Zeit fiir die eigenen Kinder hat.

Umgesetzt auf den Unternehmensalltag
heilt das, die Zeit ist mehr als reif fir
das Entwickeln und Installieren von
Konzepten, die den Erwerbstitigen eine
zufriedenstellende Work-Life-Balance
ermdglicht. Unternehmen mit einer fa-
milienfreundlichen Personalpolitik — die
nicht nur auf dem Papier steht, sondern
gelebt wird — haben die Nase vorn beim
Einstellen und beim Binden von Mitar-
beiterinnen und Mitarbeitern.

Mit Blick auf die Demografie und die
neuen Lebensentwiirfe betont daher
DGFP-Geschiftsfihrer  Gerold  Frick,
,Unternehmen sind gut beraten, sich
friihzeitig Gedanken zu machen, wie sie
bei relevanten Zielgruppen als attrakti-
ver und vertrauenswiirdiger Arbeitgeber
wahrgenommen werden”. Dazu gehort
fir ihn unabdingbar dazu, dass sich die
Unternehmen intensiv und glaubhaft
mit den Mitarbeiterinteressen ausein-
andersetzen und hierfiir tiberzeugende
personalpolitische Losungen bieten”.

Familienbewusste Unternehmen
arbeiten effizient

Aus der Perspektive des Forschungszen-
trums Familienbewusste Personalpolitik
(FFP), einer Initiative der berufundfa-
milie GmbH, hat ,familienbewusste
Personalpolitik zum Ziel, Beruf und
Familie besser in Einklang zu bringen”.
Fur die Berufstitigen vereinfache eine
familienfreundliche Personalpolitik ,die
Entscheidung fiir Kinder und das Leben
mit Familie”. Das leuchtet ein — ohne
langes Nachdenken. Doch hat das FFP
auch eine Studie vorgelegt, die manche
Personalprofis (iberraschen mag: Die
wirtschaftliche Effizienz von familienbe-




wussten Unternehmen ist deutlich hoher
als die von nicht familienbewussten
Unternehmen.

Familienfreundlichkeit als
Basisprogramm
Familienfreundliche = Mafnahmen
entfalten insbesondere dann positi-
ve betriebswirtschaftliche Effekte in
Unternehmen, wenn sie als Paket
geschniirt werden. Forscher empfeh-
len den Unternehmen, ein Basispro-
gramm, das sich aus den folgenden
Bausteinen zusammensetzt:

" Information und Beratung fiir El-
tern; Kontakthalte- und Wieder-
einstiegsprogramme fiir Véter und
Mutter in Elternzeit;

v Arbeitszeitflexibilitit wie -souve-
ranitdt und Teilzeitangebote fiir
Eltern;

V" Telearbeit fiir Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter in Elternzeit sowie

V" betrieblich unterstiitzte oder be-
triebliche Kinderbetreuung.

Quelle: Bundesministerium fir Familie, Se-
nioren, Frauen und Jugend

Das Fazit der Studie ,Betriebswirtschaft-
liche Ziele und Effekte einer fami-
lienbewussten Personalpolitik” lautet:
Familienbewusste Unternehmen weisen
eine um 17 Prozent héhere Mitarbeiter-
produktivitdt auf. Nach der Analyse des
FFP ldsst sich dieser Mehrwert ,unter
anderem zurtickfiihren auf eine um 17
Prozent hohere Motivation der Beschif-
tigten, 13 Prozent geringere Fehlzeiten
und eine um 17 Prozent héhere Bindung
von Fachkraften”, womit es diesen Un-
ternehmen zu 12 Prozent gelingen wiir-
de, ihre Kunden langfristiger an sich zu
binden. Familienfreundlichkeit ist also
ein klarer Vorteil im Markt.

Unternehmen, die ihre Personalpolitik
auf Familienfreundlichkeit hin tberpri-
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fen mochten, konnen dies online mit
dem berufundfamilie-Index tun (www.
Der
versteht sich Instrument, das alle ,we-

berufundfamilie-index.de). Index
sentlichen Aspekte betrieblichen Famili-
enbewusstseins” abbildet:

e den Dialog zwischen Unterneh-
mensfiihrung und Mitarbeiter,

e die innerbetrieblichen familienbe-

wussten Mallnahmen und

o die familienbewusste Unterneh-
menskultur.

Im Umkehrbeschluss bestdtigen Studien,
wie bei einer Fachtagung der DGFP
vorgestellt, dass Mitarbeiter in Unter-
nehmen, die auf Balancing-Konzepte
verzichten, weniger engagiert sind, ei-
ne geringere Leistung am Arbeitsplatz
bringen, erhohte Fehlzeiten, eine ho-
here Fehlerquote sowie eine hohere
Kiindigungsbereitschaft haben. Auf der
Fachtagung wurde vorgerechnet, dass
die Wiederbesetzungs-Kosten fiir eine
durch die Kiindigung des Mitarbeiters
frei gewordene Position in der Spanne
zwischen 75 Prozent und 150 Prozent
eines Jahresgehalts liegen.

Prognos-Studie: Familien-
freundlichkeit rechnet sich

In einer Kosten-Nutzen-Analyse familien-
freundlicher MalRnahmen in Unterneh-
men fiir das Bundesfamilienministerium
legen Prognos-Wissenschaftler dar, ,dass
sich die Umsetzung familienfreundlicher
MaBnahmen in Unternehmen betriebs-
wirtschaftlich grundsdtzlich rechnet”.
Ausgangspunkt ist ein Modellunterneh-
men mit einem familienfreundlichen
Grundprogramm mit 1.500 Mitarbeitern.
Die Frauenquote liegt bei 44,6 Prozent,
die Teilzeitquote bei 14,7 Prozent. Drei
Szenarien — Basisszenario ohne familien-
freundliche MaRnahmen, Realszenario
mit familienfreundlichen Mafnahmen
und Optimalszenario mit maximalen
Einsparungen werden durchgespielt.

Das Ergebnis ist danach eindeutig: In
dem Realszenario konnte ein Kosten-
einsparpotenzial von 55 Prozent, in dem
Optimalszenario sogar von 78 Prozent
realisiert werden. Auch verweist Prognos
darauf, ,dass der betriebswirtschaftliche
Nutzen familienfreundlicher Mafnah-
men kiinftig steigen wird”.

Diesem modell-rechnerischen Optimis-
mus steht Professor Frick verhalten ge-
gentiber. Fir ihn fahrt Familienfreund-
lichkeit nicht per se zu einem positiven
Effekt. Doch ist er iberzeugt, wenn zahl-
reiche Mitarbeiter familidr gebunden
sind, ,dann fiihrt eine familienfreundli-
che Personalpolitik auch zu zufriedenen
und motivierten Mitarbeitern, die wider-
rum eine hohe Leistungsbereitschaft und
Leistungsfahigkeit fir ihr Unternehmen
erzeugen”.

Mit Blick auf die zu erwartende Arbeits-
kréftellicke, die nach Prognosen bis zum
Jahr 2030 den Umfang von 5,5 Millio-
nen Personen annehmen wird, konnten
gute Work-Life-Balance-Konzepte aus-
schlaggebend dafiir sein, ob High Po-
tenzials — und nicht nur sie — in Zukunft
einen Arbeitsvertrag unterschreiben oder
eben nicht. Unternehmen, die sich mit
den Erwartungen und Wiinschen der
Mitarbeiter wie mit den Anforderungen
des Unternehmens auseinandersetzen,
werden rasch zu dem Schluss kommen:
Familienbewusste Personalpolitik schafft
fir Arbeitgeber wie Arbeitnehmer eine
klassische Win-win-Situation.

Beate Henes-Karnahl,
Diplom-Volkswirt, Wirtschaftsjournalistin




Tarifbindung trotz
,,Blitzaustritt”

Zusammenfassung von ,Die Rechtspre-
chung des BAG zum ,Blitzaustritt” und
ihre Auswirkungen auf die Praxis” von
RA Prof. Dr. Willemsen und RA Dr.
Mehrens, original erschienen in: NJW
2009 Heft 27, 1916 - 1921.

Die Autoren setzten sich in ihrem Auf-
satz kritisch mit der Rechtsprechung des
BAG in seinen Urteilen vom 20.02.2008
(4 AZR 64/07) und 04.06.2008 (4 AZR
419/07) auseinander. Darin hat das BAG
einen Austritt des Arbeitgebers bzw.
den Wechsel in eine OT- Mitgliedschaft
wahrend laufender Tarifverhandlungen
als unwirksam angesehen.

Die Verfasser erldutern, dass Arbeitgeber
oft erst wihrend der laufenden Tarifver-
handlungen bemerken, dass der kom-
mende Tarifabschluss fiir sie ,zu teuer”
wird. Aus diesem Grund versuchen sie
durch eine Beendigung der Mitglied-
schaft eine Bindung an den Tarifvertrag
zu vermeiden. Insoweit weisen die Au-
toren darauf hin, dass der Austritt regel-
malig nur Uber eine Vereinbarung mit
dem Arbeitgeberverband maéglich ist. In
seinen Entscheidungen vom 20.02.2008
und 04.06.2008 habe das BAG jedoch
angemerkt, dass ein solcher Austritt die
Koalitionsfreiheit nach Art. 9 GG beein-
trachtigen kann, wenn die Gewerkschaft
tber den Statuswechsel nicht informiert
wird, weil in diesem Fall die Verhand-
lungsparitit gestort sei. Das BAG sehe
den Austritt oder den Wechsel in diesem
Fall als unwirksam an, sodass der Arbeit-
geber an den spater abgeschlossenen
Tarifvertrag gebunden ist.

Die Verfasser beurteilen dies als Verstof8
gegen das Regelungssystem des Tarif-
vertragsgesetzes, denn es werde eine
Aufspaltung zwischen Verbandszugehd-
rigkeit und Tarifbindung vorgenommen
und dem Arbeitgeber quasi ein Tarifver-
trag aufgezwungen. Dariiber hinaus sind
die Autoren der Ansicht, dass ein soforti-
ger Austritt eines Arbeitgebers nicht dazu

FACHPRESSE

geeignet ist, die Funktionsfihigkeit des
Tarifsystems zu tangieren.

Fir die Praxis folge aus den beiden Ur-
teilen, dass ein Arbeitgeber einen Status-
wechsel der Gewerkschaft unverziiglich
anzeigen sollte. Als beachtenswert be-
zeichnen die Verfasser allerdings auch,
dass der Arbeitgeber nur an solche Tarif-
vertrage gebunden ist, die wahrend des
Statuswechsels verhandelt wurden. Fer-
ner gehen die Autoren auf die Reichwei-
te der Nachwirkung solcher Tarifvertrage
ein, wenn der Arbeitgeber in Unkenntnis
der Bindung mit den Arbeitnehmern
nachteilige Vereinbarungen getroffen
hat. Die Verfasser vertreten die Auffas-
sung, dass im Wege der ergidnzenden
Vertragsauslegung von einem Beginn
der Abmachung mit dem Beginn der
Nachwirkung auszugehen ist, sodass der
aufgezwungene Tarifvertrag letztendlich
keine Nachwirkung entfalten kann.

Bewertung:

Der Aufsatz widmet sich einem sehr
wichtigen und aktuellen Thema. Die
Problematik und ihre Auswirkungen
werden ausfthrlich und verstandlich
vermittelt.

Einfluss der Arbeitsunfahigkeit
auf den Arbeitsvertrag

Zusammentassung von ,Krankheitsbeding-
te Arbeitsunfahigkeit - Rechte und Pflich-
ten von Arbeitgeber und Arbeitnehmer”
von RA Henning-Alexander Seel, original

erschienen in: JA 2009 Heft 2, 131 - 136.

In Ankniipfung an die Vorschriften des
EFZG und die dazu ergangene Recht-
sprechung des BAG erldutert der Autor
das Geflecht der gegenseitigen Rechte
und Pflichten der Arbeitsvertragspar-
teien im Falle der krankheitsbedingten
Arbeitsunfdhigkeit. Dabei bedient er
sich zur lllustration an geeigneter Stelle
erlauternder Beispiele.

Die zentrale Vorschrift fir die Be-
stimmung der einzelnen Pflichten des

Arbeitnehmers ist diejenige des § 5
EFZG. Unter Zitierung der einschlagi-
gen Rechtsprechung erértert der Autor
die Anzeige- und Nachweispflicht des
Arbeitnehmers. Dabei geht er auch auf
die Aspekte der Formbeddirftigkeit und
Fristen ein, die anhand von Beispielen
dargestellt werden. Einen Schwerpunkt
bildet die Beantwortung der Frage nach
dem Beweiswert der AU-Bescheinigung.
Den Abschluss des ersten Teils bildet die
Erorterung der Sanktionsmoglichkeiten
des Arbeitgebers im Falle der Verletzung
der vorbezeichneten Pflichten.

Den zweiten Schwerpunkt des Beitrags
bilden Voraussetzungen und Inhalt des
Entgeltfortzahlungsanspruchs nach § 3
EFZG. Hierzu zdhlen die Kausalitdt der
Krankheit fiir die Arbeitsunfahigkeit und
das fehlende Verschulden des Arbeit-
nehmers an der Krankheit. Die Begriffe
veranschaulicht der Autor anhand der
Kasuistik des BAG. Hinsichtlich des
Inhalts konzentriert sich der Beitrag auf
die Grenzen der Zahlungspflicht des
Arbeitgebers, die sich aus der Beschran-
kung auf den Sechs-Wochen-Zeitraum
und die Zwolf-Monats-Periode ergeben.

Einen besonderen Gliederungspunkt
widmet der Beitrag der Genesungs-
pflicht des Arbeitnehmers. An dieser
Stelle illustriert das angefiihrte Beispiel
des wegen Hirnhautentziindung arbeits-
unfdhig erkrankten Arbeitnehmers, der
alpin Ski fahrt und verunfallt, wie hoch
die Schwelle zum Versto8 gegen die Ge-
nesungspflicht des Arbeitnehmers vom
BAG angesetzt wird.

Bewertung:

Es gelingt dem Autor, die Rechtsla-
ge unter Verarbeitung der umfang-
reichen Rechtsprechung gut lesbar
und erschopfend darzustellen. Der
Beitrag ist jedem zu empfehlen, der
sich schnell und verldsslich tber alle
Aspekte der Vertragsstorung Krank-
heit im Arbeitsverhaltnis informieren
mochte.




Nimscholz/Oppermann/Ostrowicz

Altersteilzeit

Handbuch fr di Personal- ond
‘Abrechnungspraxis

Nimscholz/Oppermann/Ostrowicz

Altersteilzeit

Handbuch fir die Personal- und
Abrechnungspraxis

6., vollstandig tiberarbeitete und erwei-
terte Auflage 2008, 591 Seiten

69,00 EUR

ISBN: 978-3-89577-485-0

Datakontext Fachverlag

Mit dem Altersteilzeitgesetz mdchte der
Gesetzgeber den Arbeitsmarkt entlasten
und dlteren Arbeitnehmern einen sozi-
alvertraglichen Ubergang in den Ruhe-
stand ermdglichen. Altersteilzeitarbeit hat
als personal- und arbeitsmarktpolitisches
Modell eine tragende Bedeutung. Doch
miissen Unternehmen bei dessen Einfiih-
rung und Gestaltung vielfdltige arbeits-,
sozialversicherungs- und steuerrechtliche
Auswirkungen beriicksichtigen.

Was sind die Grundsdtze und arbeits-
rechtlichen Voraussetzungen in der Al-
terteilzeit? Wie werden die Arbeitge-
berleistungen berechnet? Wie werden
Fehlzeiten behandelt?

Diese Themen werden in dem Hand-
buch ebenso geklart wie die Behandlung
von Wertguthaben und Storfillen, die
Forderung der Altersteilzeit durch die
Bundesagentur, die gesetzliche Alters-
rente und ihre Bezugsvoraussetzungen
oder der Kranken- und Pflegversiche-
rungsschutz ab Rentenbeginn.

Die Autoren geben eine gut strukturierte
und leicht verstindliche Handlungs-
anleitung zur Einfiihrung, Prifung und
Durchfiihrung von Altersteilzeitarbeit.

FACHLITERATUR

Zahlreiche Handlungsanleitungen, Pra-
xisbeispiele und Muster erleichtern den
Zugang zu dem komplexen Thema, das
auch in Zukunft die Arbeitswelt mitbe-
stimmen wird. Hervorzuheben ist der
hohe Praxisbezug des Frage- und Ant-
wortkataloges, mit den haufigsten Fallen
aus Seminaren zur Altersteilzeit.

Das Buch bietet dem Praktiker eine
sichere und verstandliche Handlungs-
anleitung zur Einfithrung und Durchfiih-
rung von Altersteilzeit.

im Betrieb

Gerhard Heinze, Marion Reuf’

Alkohol-, Medikamenten- und
Drogenmissbrauch im Betrieb

Begriffe — Pravention — rechtliche Kon-
sequenzen

3., neu bearbeitete Auflage 2009,
193 Seiten

29,80 EUR

ISBN: 978-3-503-11480-1

Erich Schmidt Verlag

Suchtprobleme mit Alkohol, Medika-
menten und Drogen sind in weiten Tei-
len der Bevolkerung verbreitet — und so-
mit auch im betrieblichen Alltag Thema.

Der nun in der neu bearbeiteten Auflage
erschienene Ratgeber ist eine praktische
Hilfestellung flr Personalverantwortli-
che und Fihrungskrafte im Umgang mit
Betroffenen im Betriebsalltag.

Das Buch ist modular aufgebaut, sodass
die Begrifflichkeiten Alkohol, Medika-
mente und Drogen einzeln mit ihren
unterschiedlichen Schwerpunkten ge-
zielt nachgeschlagen werden konnen.

Stoffliche Wirkungen und psychische,
soziale und korperliche Folgen von Dro-
gen werden benannt. In einem weiteren
Kapitel werden dem Leser Hilfestellun-
gen im Erkennen von Missbrauch sowie
deren Auswirkungen aufgezeigt.

Juristische Gesichtspunkte im Betrieb
sowie Rechtsgrundlagen zu Alkoholtests
oder Abmahnung sind ebenso dargestellt
wie die Firsorgepflicht des Arbeitgebers
— auch zur Suchtpravention.

Wie kann der Arbeitgeber zielgerichtet
vorgehen? Wie werden Intervention bis
zur moéglichen Rehabilitation und Wie-
dereingliederung in den Betriebsalltag
ermoglicht? Diesen Fragen stellt sich der
Ratgeber praxisnah in Ubersichten und
Checklisten, einer (Muster-) Betriebsver-
einbarung und einem umfangreichen
Anhang.

Die Neuauflage beinhaltet eine Aktua-
lisierung der medizinischen Daten und
Fakten und der juristischen Belange. Das
Kapitel ,Fiirsorgepflicht des Arbeitge-
bers” wurde um Erkenntnisse im Bereich
der Co-Abhdngigkeit erganzt.

Das iiberzeugende Werk besticht durch
seine klare Gliederung, die systema-
tische und gezielte Probleml6sungen
anhand vieler Hilfsmittel ermdoglicht.

Das Buch ist dariiber hinaus aber auch
ein wichtiges Nachschlagewerk fiir al-
le Arbeitnehmer, die im Unternehmen
mit einem Suchtverhalten konfrontiert
werden — sei es bei sich selbst oder bei
einem Kollegen im Biiro nebenan.




Nachtragliche Zustimmung des
BR bei Versetzungen

Frage: Wir betreiben ein Unternehmen
mit mehreren Filialen an unterschiedlichen
Standorten. In den Arbeitsvertrigen der
Mitarbeiter ist eine Klausel enthalten, die
eine Versetzung an andere Standorte unter
bestimmten Voraussetzungen zuldsst.

Um eine Mitarbeiterin in eine andere Fi-
liale versetzen zu konnen, haben wir die
Zustimmung des Betriebsrats beantragt.
Dieser hat sich jedoch offenbar nicht
sofort mit der Angelegenheit befasst. Die
Zustimmung erfolgte erst nachtraglich,
nachdem die Mitarbeiterin am neuen
Standort ihre Tatigkeit aufgenommen
hatte. Sie meint nun, die Versetzung
sei unwirksam und verlangt, wieder an
ihrem bisherigen Arbeitsplatz eingesetzt
zu werden. Haben wir den Ausgang
eines Gerichtsverfahrens zu fiirchten?

Antwort: Nach § 99 BetrVG ist der
Betriebsrat vor jeder Versetzung zu un-
terrichten. Sofern dem Betriebsrat jedoch
die erforderlichen Informationen recht-
zeitig zur Verfiigung gestellt werden,
liegt es am Gremium, ob es innerhalb
einer Woche seine Zustimmung erklart
oder nicht.

Personelle Malnahmen nach § 99
BetrVG haben jedoch nicht die gleiche
Auswirkung auf das Arbeitsverhaltnis
wie eine Kindigung. Deshalb kann der
Betriebsrat den eigentlich betriebsverfas-
sungswidrigen Zustand beseitigen, z.B.
durch einen Antrag nach § 101 BetrVG
oder auch durch nachtragliche Zustim-
mung (LAG Nirnberg, 13.01.2009 — 6
Sa 712/07). Zudem verlangt der Arbeit-
geber bei einer Versetzung taglich aufs
Neue, dass die Arbeit an einem anderen
Standort aufgenommen wird, spétestens
mit Zustimmung des Betriebsrats auch im
Rahmen der gesetzlichen Bestimmungen.

Allerdings konnte, zumindest theore-
tisch, fur den Zeitraum, in dem die
Zustimmung noch nicht vorgelegen hat,
Schadensersatz gefordert werden.

LESERFRAGEN

Schmiergeldverbot

Frage: Wir haben erfahren, dass ein Mit-
arbeiter unseres Hauses von Geschafts-
partnern Geschenke angenommen hat,
wie beispielsweise Eintrittskarten zu
Sportveranstaltungen. Wir mochten in
keinem Fall den Eindruck erwecken, in
unserem Haus seien Mitarbeiter oder
deren Entscheidungen kauflich, weshalb
wir eine fristlose Kiindigung ausgespro-
chen haben. Dagegen wendet sich der
Mitarbeiter und behauptet, die ihm
zugedachten Prdsente hatten seine Ent-
scheidungen in keinem Fall beeinflusst.
Kann davon die Wirksamkeit der Kiindi-
gung abhdngen?

Antwort: Wer als Arbeitnehmer wah-
rend der Ausiibung seiner vertraglichen
Tatigkeiten Vorteile annimmt, die auch
nur dazu geeignet sind, sein Verhalten
gegeniiber Kunden oder Geschéftspart-
nern zu beeinflussen, riskiert nach der
Rechtsprechung seinen Arbeitsplatz.
Zwar rechtfertigt nicht jedes Gelegen-
heitsgeschenk, wie z.B. eine Flasche
Wein, den Ausspruch einer Kiindigung.
Kann jedoch der Eindruck entstehen, der
Mitarbeiter vertrete nicht mehr allein die
Interessen seines Arbeitgebers, wird man
einen Versto8 gegen die arbeitsvertragli-
chen Pflichten annehmen konnen.

Ob es tatsichlich zu einer fiir den
Arbeitgeber nachteiligen Handlung ge-
kommen ist, bleibt dabei auer Betracht
(LAG Rheinland-Pfalz, 16.01.2009 — 9
Sa 572/08). Kein Arbeitgeber muss den
Verdacht hinnehmen, in seinem Unter-
nehmen wiirden Mitarbeiter geschmiert.
Ob eine fristlose Kindigung zuldssig
ist, hdngt dagegen von den weiteren
Umstinden des Einzelfalls ab. Dabei
miissen vor allem die Position des Mit-
arbeiters, aber auch dessen Alter, seine

(Mnster)

Betriebszugehorigkeit und sein bisheri-
ges Verhalten in eine Interessabwagung
einbezogen werden.

Ist Kiindigung trotz guter
Leistungen wirksam?

Frage: Wir haben ein Beschaftigungsver-
haltnis zum Ende der vertraglich verein-
barten Probezeit gekiindigt. Der betroffe-
ne Mitarbeiter akzeptiert die Kiindigung
jedoch nicht und droht mit rechtlichen
Schritten. Er behauptet, die Kiindigung
sei unwirksam, da ihm wahrend der
Probezeit keine schlechten Leistungen
bescheinigt worden seien. Hdtte eine
Kiindigungsschutzklage etwa Aussicht
auf Erfolg?

Antwort: Nach § 622 Abs. 3 BGB kann
das Arbeitsverhdltnis mit einer Frist von
2 Wochen wahrend der Probezeit ge-
kiindigt werden. Innerhalb der Probezeit
konnen beide Parteien subjektive Uber-
legungen anstellen, ob sie eine Fortset-
zung des Arbeitsverhdltnisses wiinschen.
Ob eine Fortsetzung des Arbeitsverhalt-
nisses aus Arbeitgebersicht sinnvoll ist,
kann im Grunde nicht tiberpriift werden.

Eine gesonderte Leistungsbeurteilung
muss wahrend der Probezeit namlich
nicht erfolgen. Dem Arbeitgeber ist es
nur nicht gestattet, mit seiner Beurteilung
andere, treuwidrige Kiindigungsgriinde
zu verschleiern. Eine solche Ausnahme-
situation hétte allerdings der Arbeitneh-
mer zu beweisen. Selbst wenn wahrend
der Probezeit zundchst eine positive
Feststellung der Arbeitsleistungen erfolgt
ware, wirde das nicht automatisch
dazu fiihren, dass der Arbeitgeber zum
Ende der Probezeit nicht mehr kiindigen
dirfte (ArbG Cottbus, 17.06.2008 — 6
Ca 356/08).

lhre Fragen zu diesen und anderen Themen beantwortet lhnen
Dirk Lenzing, RA — Tatigkeitsschwerpunkt Arbeitsrecht

Rechtsanwalte Frond, Nief, Lenzing, Leiers

Wenden Sie sich an: office@ijus-flash.de




Studie zur modernen
Arbeitwelt: Fiihrungskrafte und
Beschiftigte sind iiberfordert

Die Arbeitswelt verandert sich rasant,
zunehmend verschwimmen dadurch die
Grenzen zwischen Arbeitsleben und
Nichtarbeitsleben - mit psychosozialen
Folgen fiir alle Beschéftigten. Die daraus
resultierenden Konsequenzen beleuch-
tet eine Studie der Universitaten Frank-
furt/Main und Chemnitz.

Die Arbeitsgesellschaft heute ist eine
andere als im Gestern: Beschiftigte
werden zu Unternehmern ihrer eigenen
Arbeitskraft, hei3t es in der Studie, einer
qualitativen Befragung von Supervisoren
»zum Innenleben von Organisationen”.

Beispielsweise miissen sich die Mitar-
beiter selbst organisieren und vermehrt
6konomische Verantwortung tragen. Die
Arbeitsintensitit hat zudem zugenom-
men, Verdnderungsprozesse werden an-
gestollen und bereits wieder durch neue
ersetzt, bevor sie tiberhaupt Ergebnisse
zeigen konnen.

Die Verdnderungen werden in den
Kategorien Effizienz, Innovation und
Verdanderung, Qualitdt, Professionalitdt,
Fihrung, Kollegialitdt, Belastung sowie
Selbstfiirsorge erkannt. Hingewiesen
wird in der Studie zum Beispiel auf fol-
gende Aspekte:

° Der steigende Effizienzdruck begtins-
tigt statt der Kreativitdt die Standar-
disierung.

° Das Tempo von Innovation und
Verdnderung erhoht sich, was Fluk-
tuation fordert.

* Die Arbeits- und Lebensqualitét sin-
ken, bedingt durch das steigende

Tempo.

* Die Professionalisierung nimmt ab.

SERVICE

Fiihrungskrdfte sind zunehmend
Uberfordert, dabei steigt der Bedarf
nach verantwortlicher Fiihrung.

* Die Kollegialitét sinkt, die Belastung
nimmt zu und das Betriebsklima wird
zunehmend rauer.

° Beschiftigte stehen vor der Aufgabe,
Selbstfiirsorge grol zu schreiben.

In der aktuellen Wirtschaftssituation se-
hen die Autoren der Studie eine ,unge-
wohnliche Gelegenheit, die negativen
Folgen” der letzten Jahre klarer wahrzu-
nehmen und zu bilanzieren. Fiir die Wis-
senschaftler ,muss es von nun an darum
gehen, energischer als bisher nach der
Nachhaltigkeit von Verdnderungen zu
fragen”, nachhaltig fiir die betroffenen
Menschen, fir die Unternehmen und fiir
die moderne Gesellschaft.

@ Die Studie ,Psychosoziale Kos-
ten turbulenter Verdnderungen
- Arbeit und Leben in Organisatio-
nen 2008“ von Rolf Haubl und G.
Glnther Vol3, steht als PDF-Datei (60
KB) unter www.personalpraxis24.
de/aktuelles/?2aktuelles_id=161166

zum Download bereit.

EU-Vergleich der Verdienste
und Arbeitskosten 2008

Fur eine Arbeitsstunde bezahlten die
privatwirtschaftlichen ~ Unternehmen
im Jahr 2008 durchschnittlich 29,80
EUR: Damit liegen die Arbeitgeber in
Deutschland im EU-Vergleich auf Rang
sieben, wie das Statistische Bundesamt
(Destatis) mitteilt.

Durchschnittlich 26,80 EUR kostet die
Unternehmen im Euro-Wahrungsgebiet
eine Arbeitsstunde. Die Spitze wird an-
geflihrt von Danemark mit 36,50 EUR je
Stunde, gefolgt von Luxemburg mit 34
EUR und Belgien mit 33,10 EUR.

Hohere Arbeitskosten fallen im Pro-
duzierenden Gewerbe an: Im Euro-
Bereich betragen die durchschnittlichen
Kosten je Arbeitsstunde bei 28,40 EUR;
die deutschen Unternehmen liegen mit
33,90 EUR auf Rang vier. Mit 35,80
EUR je Stunde belegt das Verarbeitende

Gewerbe in Belgien den ersten Rang.

Im Mittelfeld liegt Deutschland, so die
Statistiker, mit seinen Lohnnebenkosten
im Verhiltnis zu den Bruttoverdiensten:
Diese betrugen in der Privatwirtschaft im
vergangenen Jahr in der EU 36 EUR je
100 EUR Bruttoverdienst. Fiir deutsche
Arbeitgeber fallen je 100 EUR Brutto-
verdienst zusdtzlich 32 EUR Lohnne-
benkosten an.

Eine ausfiihrliche Zusammen-
@stellung der Verdienste und
Arbeitskosten im EU-Vergleich stellen
die Statistiker im Internet zur Ver-
figung: www.personalpraxis24.de/
aktuelles/?aktuelles_id=160678

DGUV-Studie: Arbeitsschutz
und wirtschaftlicher Erfolg sind
ein Gespann

Pravention ist ein Muss: Unternehmen
haben gesetzliche Anforderungen zu
erfilllen und tragen soziale Verantwor-
tung. Doch Pravention ist mehr als eine
Pflicht:
schutz sind auch ein Baustein fiir den

Investitionen in den Arbeits-

Erfolg der Unternehmen. Zu diesem
Ergebnis kommt eine Studie der Univer-
sitat Giellen.

Unternehmen ziehen einen deutlichen
Nutzen aus der betrieblichen Praventi-
on. Daran lasst die Studie, die Teil des
Projektes ,Qualitdt in der Pravention” in
der Deutschen Gesetzlichen Unfallver-
sicherung (DGUV) ist, keinen Zweifel.

Nachgewiesen wird das mit der Kennzif-
fer des ,Return on Prevention”, fir den
Kosten und Nutzen der betrieblichen




Pravention in einer Bilanz gegeniber-
gestellt werden. Dieser Wert liegt in der
Untersuchung bei 1,6: Jedem in den
Arbeitsschutz
ein wirtschaftliches Potenzial der Er-

investierten Euro steht

folgssteigerung in Hohe von 1,60 EUR
gegenliber.

,Dieser Wert ist eine theoretische Gro-
[Se”, so Professor Dietmar Brdaunig von
der Universitat Gielsen, die ,beschreibt,
welchen Nutzen ein Unternehmen aus
Investitionen in den Arbeitsschutz zie-
hen kann”.

Zu der Palette der positiven Effekte durch
Pravention gehdren

° Wertzuwachs durch gestiegene Zu-
friedenheit der Beschftigten;

* Kosteneinsparung durch vermiedene
Betriebsstorungen sowie

°  Wertzuwachs durch ein hoheres

Image und verbesserte Produktqua-

litdt.

An der Untersuchung haben sich 39 Un-
ternehmen unterschiedlichster GroRen
und Branchen beteiligt.

Der Forschungsbericht ,Pra-
@ventionsbilanz und Praventi-
onserfolg” kann in der Zeitschrift
,DGUV Forum” nachgelesen wer-
den:  www.personalpraxis24.de/
aktuelles/2aktuelles_id=160689

Neue EU-Richtlinie iiber
Europdische Betriebsrdte in
Kraft

Die EU-Richtlinie (iber Europdische Be-
triebsrate (EBR) ist am 5. Juni 2009 offi-
ziell in Kraft getreten. Die verbesserten
Regelungen gelten nicht automatisch,
sondern miissen auf dem Verhandlungs-
weg in bestehende EBR-Vereinbarungen
integriert werden. Die Ubergangsfrist
|auft bis zum Juni 2011.

SERVICE

Zugestimmt haben der neuen EBR-
Richtlinie 26 Lander der Europdischen
Union, die britische Regierung hat sich
der Stimme enthalten.

Die neuen Regelungen tiber Europdische
Betriebsrdte gelten in allen Ldndern
des europdischen Binnenmarktes, da-
mit auch im Vereinigten Konigsreich,
ebenso in Norwegen, Island und Liech-
tenstein. Formal ausgeschlossen ist die
Schweiz.

@Die endgiiltige Fassung des

neuen Richtlinientextes steht
auf Mausklick im Internet un-
ter  www.personalpraxis24.de/
aktuelles/2aktuelles_id=161708

zum Download zur Verfligung.

40 Jahre AFG: Von der
Maxime ,Bildung” zur Maxime
» Vermittlung”

40 Jahre ist das Arbeitsforderungsgesetz
(AFG) nun alt, doch statt Fort- und Wei-
terbildung der Arbeitssuchenden steht
seit sieben Jahren ihre Vermittlung im
Vordergrund: Eine Entwicklung, die von
Experten des Wirtschafts- und Sozial-
wissenschaftlichen Institut (WSI) in der
Hans-Bockler-Stiftung skeptisch betrach-
tet wird.

Angetreten sei das AFG mit der Maxime,
dass Bildung der beste Schutz gegen
Arbeitslosigkeit sei. Doch inzwischen
stehe nicht mehr der Schutz oder eine
Verbesserung der Qualifikation der Ar-
beitslosen im Mittelpunkt, sondern Ziel
ist ,die Annahme jedweder Arbeit”, be-

tont WSI-Arbeitsmarktexpertin  Claudia
Bogedan.

Der Wandel, den die Arbeitsmarktpolitik
erfahren hat, wird von den Arbeitsmarkt-
forschern nicht gutgeheiflen. Zudem
stellen sie auch fest, dass die akti-
ve Arbeitsmarktpolitik in Deutschland
weit unter ihren Moglichkeiten bleibe.
Niederlander, Franzosen, Danen oder
Belgier wiirden - gemessen an ihrer Wirt-
schaftsleistung - spiirbar mehr Geld fir
die aktive Arbeitsmarktpolitik ausgeben.

,Eine Wiederbelebung der urspriing-
lichen Ziele und eine Intensivierung
der aktiven MafRnahmen sind gerade
angesichts der Krise angezeigt”, betont
Arbeitsmarktexpertin Bogedan zu dem
AFG-Jubilaum.

Die Bilanz ,40 Jahre aktive
@ Arbeitsmarktpolitik in Deutsch-
land” steht als PDF-Datei (113 KB)
zum Download bereit: http://library.
fes.de/pdf-files/wiso/06495.pdf
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UPDATE REPORT

PC-Betriebsratspraxis August 2009

Liebe Leserinnen und Leser,
Sie erhalten heute das aktuelle Update der ,PC-Betriebsratspraxis” mit dem Rechtsstand 1. Juli 2009.

Nach wie vor sind die Wirtschaftskrise und ihre Folgen das beherrschende Thema in vielen Betrieben und bei vielen Betriebs-
raten. Kurzarbeit, betriebsbedingte Kiindigungen oder gar Massenentlassungen sind die Folgen, mit denen sich die Betriebsréte
dann gezwungenermafien auseinandersetzen miissen. Diese Themen bilden dann auch den Schwerpunkt dieses Updates der
,PC-Betriebsratspraxis”.

Im Betriebsratslexikon erldutern wir in neuen und aktualisierten Beitrdgen detailliert die Handlungs- und Gestaltungsmaglich-
keiten des Betriebsrats bei betriebsbedingten Kiindigungen, im Falle von Massenentlassungen und bei der Aufstellung eines
Sozialplans. Passend dazu haben wir neue Musterbetriebsvereinbarungen zu den Themen , Auswahlrichtlinien” und ,Beschafti-
gungssicherung” in das Produkt aufgenommen.

Neues gibt es auch beim Thema Kurzarbeit: So wurde die mégliche Bezugsdauer beim Kurzarbeitergeld verlangert. Damit einher-
gehende Sozialversicherungsbeitrage sollen Arbeitgeber demgegeniiber kiinftig weniger belasten. Wir haben die entsprechenden
Beitrage Uberarbeitet und an den aktuellen Rechtsstand angepasst.

Ein spannendes Thema ist die Frage nach dem Recht des Betriebsrats auf den Zugang zum Internet. Nachdem das Bundesar-
beitsgericht in der Vergangenheit hier relativ restriktiv zuungusten der Betriebsrate geurteilt hat, zeichnet sich mittlerweile eine
Wende ab. Verschiedene Landesarbeitsgerichte haben in jiingster Vergangenheit klar fiir das Recht des Betriebsrats auf einen
Internetzugang geurteilt. Fraglich bleibt, wie sich das BAG mit diesen Entscheidungen auseinander setzen wird. Wir haben den
aktuellen Rechtsstand fiir Sie im Fachbeitrag ,Sachmittel - Intranet und Internet” zusammen gefasst.

Aktuelle Nachrichten - unter anderem aus den Bereichen Betrieb, Gewerkschaft und Arbeitsrecht - konnen Sie auf unserer Inter-
netseite www.lexisnexis.de/aktuelles einsehen. Eine gute Zeit und weiterhin viel Erfolg wiinscht Ihnen im Namen des gesamten
Redaktions- und Autorenteams

thr
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Verantwortlicher Redakteur im Redaktionsteam PC-Betriebsratspraxis
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BETRIEBSRATSLEXIKON

Hier finden Sie samtliche relevanten Informationen zur Be-
triebsratsarbeit in mehr als 350 Fachbeitragen. Zum aktuellen
Update wurden wieder zahlreiche Fachbeitrage tiberarbeitet
und auf den aktuellen Rechtsstand gebracht. Neu hinzu ge-
kommen sind ausfiihrliche Informationen zu den Themen:

° Betriebsbedingte Kiindigung
° Massenentlassungen
* Sozialplan

Insgesamt wurden 12 neue Beitrdge aufgenommen sowie eine
Reihe von Beitrdgen tiberarbeitet und aktualisiert.

PRAXISKOMMENTAR BETRVG

Die aktuelle 11. Auflage des des bewahrten Praxiskommentars
zum Betriebsverfassungsgesetz von Siebert/Becker kommen-
tiert pragnant und umfassend alle relevanten Probleme des
kollektiven Arbeitsrechts. Der speziell flir Betriebsrate und
Gewerkschafter konzipierte Kommentar {iberzeugt durch eine
klare Systematik, eine praxisgerechte, an der Rechtsprechung
der Arbeitsgerichte orientierte Darstellung und Konzentration
auf das Wesentliche.

BWL FUR BETRIEBSRATE

Im Kapitel ,BWL flr Betriebsrdte” finden Sie in Uber 350
Fachbeitragen kompetente und umfassende Erlduterungen
zu betriebswirtschaftlichen Fachfragen, die insbesondere im
Wirtschaftsausschuss auftreten kénnen. Aktuell haben wir 14
neue Fachbeitrdge fiir Sie aufgenommen.

ARBEITSHILFEN FUR DEN BETRIEBSRAT

Dieses Buch enthalt Mustertexte, Checklisten und Musterbe-
triebsvereinbarungen fiir die tigliche Betriebsratsarbeit. Wir
bieten lhnen mehr als 1.000 Mustertexte, Checklisten und
Betriebsvereinbarungen. Zu diesem Update wurde das Produkt
um fuinf neue Musterbetriebsvereinbarungen, vier Mustertexte
und zwei Checklisten erweitert.

ARBEITSSCHUTZ

Hier finden Sie neben dem bewahrten Arbeitsschutzlexikon
einen Kommentar zum Arbeitsschutzgesetz sowie Mustertexte
und Checklisten im Bereich Arbeits- und Gesundheitsschutz.

ARBEITSRECHTSLEXIKON

Das Arbeitsrechtslexikon wurde zu diesem Update umfassend
auf mehr als 975 Beitrdge erweitert. Dabei wurden 18 neue
Fachbeitrdge in das Lexikon aufgenommen. Zudem wurden
zahlreiche Beitrdge angesichts der jiingsten Gesetzesanderun-
gen komplett iberarbeitet und neu gefasst oder im Bezug auf
jlingste Rechtsprechung hin aktualisiert.

SOZIALVERSICHERUNGSLEXIKON

Mit diesem Update erhalten Sie das Sozialversicherungslexi-
kon mit einem Umfang von 930 Fachbeitrdgen. Neben der
Aufnahme von acht neuen Fachbeitrdgen sind 180 Fachbei-
trage Uberarbeitet worden. Einen schnellen Uberblick tber
die Anderungen im Sozialversicherungsrecht erhalten Sie in
den Fachbeitragen

Neues - Beitrage,

Neues - Gesundheitsreform,
Neues - Leistungen und
Neues - Versicherungsrecht.

ALLGEMEINES GLEICHBEHANDLUNGSGESETZ

Wir fassen die wichtigsten Informationen zum AGG fiir Sie
zusammen - inklusive eines aktuellen Praxiskommentars und
einem Praxisleitfaden flr Betriebsrate.

ALTERSVORSORGE

Alles Wesentliche rund um Fragen der betrieblichen Altersver-
sorgung bietet Ihnen dieser Themenbereich.

ALLGEMEINVERBINDLICHE TARIFVERTRAGE

In diesem Buch finden Sie alle 227 derzeit giiltigen, allgemein-
verbindlichen Tarifvertrdge, untergliedert nach Branchen. Die
nicht mehr allgemeinverbindlichen Tarifvertrage werden von
uns weiterhin im Produkt gefiihrt, um [hnen auch einen Ein-
blick in den ehemaligen Rechtsstand zu gewdhren.

AKTIVPROGRAMME

Die PC-Betriebsratspraxis bietet Ihnen drei Aktivprogramme:

e ein Lohnberechnungsprogramm zur Lohnberechnung lhrer
Mitarbeiter,

e einen Fristenrechner fur Fristen zum Mutterschutz, zur
Entgeltfortzahlung und fiir Fristen nach dem BGB sowie

° ein Lohnpfindungsprogramm, das die Berechnung der
nicht pfandbaren Lohnbestandteile erméglicht.

BAG UND LAG-ENTSCHEIDUNGEN IM
VOLLTEXT

In diesem Kapitel finden Sie mehr als 12.150 BAG-Urteile und
rund 21.600 LAG-Urteile im Volltext - eine unverzichtbare
Entscheidungshilfe fiir eine effektive Betriebsratsarbeitarbeit.

GESETZE, VERORDNUNGEN, RICHTLINIEN

Die Gesetzessammlung der PC-Betriebsratspraxis beinhaltet zu
diesem Update mehr als 1.000 Gesetze, Verordnungen und
Richtlinien und bildet somit die Grundlage fiir eine rechtssiche-
re Betriebsratsarbeit. In der Anderungsdokumentation erhalten
Sie auf einen Blick alle Anderungen und Neuaufnahmen aus
dem Bereich Gesetze, Verordnungen und Richtlinien seit dem
letzten Update bis zum 01.07.2009.






