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Der VAA — Al-Interessen

sind unser Auftrag

VAA: Vertretung auBertariflicher Angestellter

Mit 30.000 Mitgliedern ist der VAA Deutschlands gréBter
Fuhrungskrafteverband. Als anerkannte Gewerkschaft
vertritt er seit nahezu 100 Jahren die Interessen aller
AT-Angestellten in der chemisch-pharmazeutischen In-
dustrie und den angrenzenden Branchen: vom Chemiker
und Ingenieur Gber die Arztin und Pharmazeutin bis hin
zum Betriebswirt. In einer globalisierten und sehr schnell-
lebigen Welt férdert und wahrt der VAA die wirtschaftli-
chen, sozialen und rechtlichen Interessen der AT-Ange-
stellten: Er ist ihre origindre Interessenvertretung. Der
Verband hat die Meinungsbildner- und Meinungsfuhrer-
schaft inne, die er nachhaltig sichtbar macht.

VAA: Ihr Begleiter von Anfang an

Der VAA schliet fur seine Mitglieder mit naturwissen-
schaftlicher Hochschulausbildung einen Manteltarifver-
trag ab, der sich durch Uberdurchschnittlich lange, von
der Betriebszugehdrigkeit abhéangige Kindigungsfristen
auszeichnet und eine hohe soziale Schutzfunktion enthalt.
Im Tarifvertrag Uber die Mindestjahresbezlige fur akade-
misch gebildete Angestellte in der chemischen Industrie
werden die Mindestjahresbeziige fir das zweite Beschéaf-
tigungsjahr fur diplomierte Angestellte und Angestellte
mit Masterabschluss einerseits und fur Angestellte mit
Promotion andererseits tarifiert. Diese Mindestjahresge-
halter bieten eine hervorragende Startrampe fir eine auf
Dauer angelegte nachhaltige finanzielle Entwicklung der
entsprechenden AT-Angestellten.

Der VAA gewéhrt allen Mitgliedern eine umfassende ar-
beitsrechtliche und sozialversicherungsrechtliche Bera-
tung und Vertretung durch qualifizierte Arbeitsrechtler,
welche die Besonderheiten in den Unternehmen der che-
misch-pharmazeutischen Industrie durch teils jahrzehnte-
lange Praxis in ihren Einzelheiten kennen. Diese reichen
von telefonischen Auskinften bis zu einer bundesweiten
Prozessvertretung, notfalls bis zum Bundesarbeitsgericht.

Beim Eintritt von Studenten und Absolventen ins Berufs-
leben prifen die VAA-Juristen den ersten Anstellungsver-
trag. In den weiteren Phasen des Berufslebens berat der
Juristische Service des VAA die Mitglieder unter anderem
bei Vertragsdnderungen, beim Arbeitgeberwechsel, bei
Regelungen zur Beendigung des Anstellungsverhéltnis-
ses und zum Ubergang in den Ruhestand.
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Der VAA fuhrt regelméBig eigene Umfragen und Erhebun-
gen zu Themen wie der Einkommensentwicklung in der
chemisch-pharmazeutischen Industrie, der Befindlichkeit
in dieser Branche sowie zur Chancengleichheit durch.
Uber sein verbandseigenes Fiihrungskrafte Institut (FKI)
bietet der VAA seinen Mitgliedern regelmaBig Seminare,
Tagungen und Konferenzen sowie Workshops zur Wei-
terbildung an. Fach- und Branchenwissen vielféltiger Art
stellt der VAA seinen Mitgliedern in Form von Praxishilfen
und Informationsmaterial zur Verfligung.

Der Verband ist anerkannter Sozialpartner: Er steht mit
dem Bundesarbeitgeberverband Chemie (BAVC) und
der Industriegewerkschaft Bergbau, Chemie, Energie (IG
BCE) in einem standigen und vertrauensvollen Austausch.
Zu seinen engen Branchenpartnern gehért auch der Ver-
band der Chemischen Industrie (VCI).

Der VAA verfligt Uber ein sehr dichtes Netzwerk an Kon-
takten zu Entscheidungstrdgern und Multiplikatoren in
Politik, Wirtschaft und Wissenschaft. Dadurch gelingt es
ihm, unmittelbar Einfluss zur Durchsetzung von Belangen
seiner AT-Angestellten zu nehmen.
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VAA: Zusammenhalt im Unternehmen

Seine 170 Werksgruppen bilden zugleich das Rickgrat Das Bindeglied zu den Mandatstréagern in den Betrieben
und das Sprachrohr des VAA innerhalb der Betriebe und  und Unternehmen sowie den Mitgliedern in den Betriebs-
Unternehmen der chemisch-pharmazeutischen Industrie.  raten, Sprecherausschiissen und Aufsichtsraten bilden
Die Werksgruppen vertreten die Interessen der Mitglieder  die VAA-Werksgruppen. Die Werksgruppen stellen die
aktiv gegenliber Unternehmensleitungen und deren Per- Kommunikation innerhalb des Verbandes sicher und bil-
sonalabteilungen und beeinflussen somit die Arbeitsbe- den die Grundlage fir eine erfolgreiche Netzwerk- und
dingungen der AT-Angestellten. Kontaktpflege.

Unterstitzt durch die Kdlner Geschéftsstelle und das Ber-
liner Buro des VAA besetzen die Werksgruppen regelméa-
Big betriebliche und betriebspolitische Schwerpunkte:

Globale Matrixstrukturen
Internationalisierung
Prasenzkultur am Arbeitsplatz
Standige Erreichbarkeit
Diversity und Inklusion
Talentmanagement
Expertenlaufbahn

Gute Flhrung

Compliance

Weiterbildung
Beschaftigungsfahigkeit
Demografischer Wandel
Lebensphasenorientierte Arbeitszeit
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Grundsatze der Betriebsratsarbeit
des VAA

Nach § 2 Abs. 1 seiner Satzung bezweckt der Verband
als unabhangige Gewerkschaft die Wahrung und Férde-
rung der wirtschaftlichen, sozialen und rechtlichen Inte-
ressen seiner Mitglieder. Im Rahmen der Interessenver-
tretung der auBertariflichen Angestellten gehort hierzu auf
Betriebsebene grundséatzlich auch das Engagement von
VAA-Mitgliedern in den Betriebsraten der chemisch-phar-
mazeutischen Industrie. Dieses Engagement geht mit der
Arbeit in den Sprecherausschuss- und Aufsichtsrats-
gremien einher sowie insbesondere auch der Arbeit der
Werksgruppen, die eine Klammerfunktion innehaben.

Die Vertretung nichtleitender AT-Angestellter ist kollek-
tivrechtlich nur Uber den Betriebsrat méglich. Auf Grund-
lage des Betriebsverfassungsgesetzes (BetrVG) haben
Betriebsrate umfassende Mitbestimmungs- und Mitwir-
kungsrechte in sozialen, personellen und wirtschaftlichen
Angelegenheiten. Betriebsréte besitzen zwingende Mitbe-
stimmungsrechte, unter anderem bei Arbeitszeitregelun-
gen, bei der Einflhrung und Anwendung von technischen
Kontrolleinrichtungen, bei der Einflhrung und Anwendung
von Entgeltsystemen, bei Einstellungen, Versetzungen
und Eingruppierungen, bei der Einflihrung, Verwendung
und inhaltlichen Gestaltung von Personalfrageb&gen und
der Aufstellung allgemeiner Beurteilungsgrundséatze so-
wie beim Abschluss von Sozialplanen zur Milderung der
den Arbeitnehmern entstehenden wirtschaftlichen Nach-
teile infolge geplanter Betriebsdnderungen.

Weiterhin besitzen Betriebsrate eine Vielzahl von Un-
terrichtungs- und Beratungsrechten, insbesondere bei
Kindigungen, der Personalplanung und Beschéaftigungs-
sicherung, bei Betriebsdnderungen und im Rahmen ei-
nes Interessenausgleichsverfahrens, beim Arbeits- und
Umweltschutz, bei der Gestaltung des Arbeitsplatzes,
Arbeitsablaufs und der Arbeitsumgebung sowie bei der
Foérderung der Berufsbildung.

Der Betriebsrat ist die zentrale Regelungsstelle, die flr einen
gerechten Ausgleich der Interessen nicht nur im Verhéltnis
zu den Unternehmenseigentiimern, sondern mindestens ge-
nauso im Verhéltnis der Arbeithehmergruppen untereinander
zu sorgen hat. In der Regel gehdren die VAA-Betriebsrate
selbst dem Kreis der AT-Angestellten an und kennen deren
Anliegen daher besonders gut. So kdnnen die VAA-Be-
triebsrate auch die Interessen dieser Mitarbeitergruppe in
die Arbeit des Gesamtgremiums wirkungsvoll einbringen.

VAA AT-Angestellte

Durch die Prasenz des Verbandes im Betriebsrat arbeiten
tarifliche und auBertarifliche Angestellte eng zusammen.
Im Betriebsrat |16sen sie gemeinsam betriebliche Proble-
me und lernen so die jeweiligen Auffassungen und Inte-
ressen besser kennen. Die Mitarbeit von AT-Angestellten
in der betrieblichen Mitbestimmung trégt zur Sicherung
des sozialen Friedens in den Betrieben und Unternehmen
bei. AT-Angestellte kénnen aufgrund ihres besonderen
Sachverstandes und ihrer oftmals in Fihrungspositionen
erworbenen Kenntnisse Uber die Unternehmensstruktu-
ren dazu beitragen, Interessengegenséitze zwischen Be-
triebsrat und Unternehmensfiihrung durch eine Versachli-
chung der Argumente auszugleichen.

Der VAA ist die origindre AT-Interessenvertretung.
VAA-Betriebsréate stehen fir:

Beschéftigungssicherung

Gerechte Entgeltsysteme

Transparente Beurteilungs- und Bonussysteme

Weiterentwicklung von Arbeitszeitmodellen

Erhalt und Stérkung der betrieblichen

Altersversorgung

Gesundheitsmanagement am Arbeitsplatz

m  Ausbau der Vereinbarkeit von Familie, Beruf und
Karriere

m  Qualifizierungs-, Fort- und AusbildungsmaBnahmen
Arbeitnehmerdatenschutz

m  Transparenz in der Unternehmenspolitik und
vertrauensvolle Kommunikation

m  Delegation von Verantwortung
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Eine besondere Bedeutung kommt dem Mitbestim-
mungsrecht des Betriebsrats bei der Entgeltgestaltung
der AT-Angestellten zu: Bei ihnen besteht das gleiche Be-
durfnis nach Schaffung von gerechten Vergiitungs- und
Zielvereinbarungssystemen und nach Transparenz wie bei
Mitarbeitern, deren Gehalter tarifvertraglich geregelt sind.
Arbeitgeber einerseits und Betriebsrat andererseits mus-
sen im auBertariflichen Bereich das leisten, was Arbeit-
geberverbénde und Gewerkschaften in einem Tarifvertrag
leisten: Sie mussen Gehaltsgruppen bilden und ihre Wer-
tigkeit zueinander festlegen.

Die VAA-Betriebsréte treffen sich regelmaBig zu Semina-
ren und Konferenzen. Hier steht neben der Information
Uber aktuelle betriebsverfassungsrechtliche Themen und
Entwicklungen insbesondere der Erfahrungsaustausch im
Vordergrund. Darlber hinaus bietet der VAA den Betriebs-
raten jéhrlich drei bis vier Seminare mit hochkaratigen Re-
ferenten zu betriebsverfassungsrechtlichen und individu-
alarbeitsrechtlichen Themenkomplexen an.

Bei den Betriebsratswahlen 2010 und 2014 konnte der VAA
die Zahl seiner Betriebsratsmandate deutlich ausbauen.
Dies erméglicht eine verstérkte Vertretung der AT-Interes-
sen. Ziel muss es sein, das Engagement in den Betriebs-
réten weiter zu verstarken, gegebenenfalls auch durch die
verstarkte Inanspruchnahme von Freistellungen.

Der VAA — fur Sie da

GESCHAFTSSTELLE

IN KOLN

Personliche Vorteile

m Juristische Beratung, Fort- und Weiterbildung,
Informationsangebote

m  Beratungs- und Dienstleistungskooperationen
(Steuern, Rente, Karriere, Finanzen, Coaching
und vieles mehr) sowie exklusive Angebote fir
VAA-Mitglieder (Auto, Mode, Freizeit, Kultur,
Einrichtung, Reise, Technik und vieles mehr)

m Interessenvertretung in Politik und Gesellschaft

m  Netzwerk- und Kontaktpflege

m Betriebliche Interessenvertretung
Uber Mandatstrager in Betriebsraten,
Sprecherausschiissen und Aufsichtsraten

m  Vertretung und Durchsetzung tariflicher und
auBertariflicher Interessen

m  Beratung bei Entwicklungsplanen, Bewerbungen
und Gehaltsverhandlungen

m  Politische und rechtliche Interessenvertretung im
Unternehmen

VAA AT-Angestellte
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Arbeitsrecht fur AT-Angestelite
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Abfindung

Eine Abfindung ist eine arbeitgeberseitige Zahlung, die
gegenlber dem Arbeitnehmer zur Milderung der Nachtei-
le fur den Verlust des Arbeitsplatzes erbracht wird, ins-
besondere im Fall einer betriebsbedingten Kundigung.
Die Zahlung einer Abfindung ist dem Grund und der Héhe
nach Verhandlungssache. Nach deutschem Recht besteht
grundsétzlich kein Anspruch auf eine Abfindungszahlung.

Etwas Anderes gilt dann, wenn in einem Sozialplan Arbeit-
geber und Betriebsrat Abfindungsregelungen vereinbart
haben. Dariliber hinaus kann das Arbeitsgericht, wenn es
eine Kuindigung fur sozialwidrig hélt, ausnahmsweise das
Arbeitsverhéltnis gegen die Zahlung einer angemessenen
Abfindung auflésen. Voraussetzung fir ein solches Auflé-
sungsurteil ist die Einschatzung des Gerichts, dass eine
Fortsetzung des Arbeitsverhéltnisses fir den Arbeitneh-
mer nicht zumutbar ist oder dass Griinde vorliegen, die
eine den Betriebszwecken dienliche weitere Zusammen-
arbeit nicht erwarten lassen.

Alexandra GroBe, 37 Jahre,
Betriebsratsmitglied

,2ourch die Beratung und Vertretung des
VAA kann ich auch im Falle eines Falles
darauf bauen, dass ich eine wirklich
angemessene Abfindung erhalte. *

Abmahnung

Eine Abmahnung liegt vor, wenn der Arbeitgeber in einer
fir den Arbeitnehmer hinreichend deutlich erkennbaren
Art und Weise VertragsverstoBe oder Leistungsmangel
beanstandet und damit den Hinweis verbindet, im Wie-

derholungsfalle seien Inhalt oder Bestand des Arbeitsver-
héltnisses gefahrdet. Mit der Abmahnung rigt der Arbeit-
geber ein konkretes arbeitnehmerseitiges Fehlverhalten
und warnt mit der Kindigungsandrohung vor weiteren
VerstdBen. Die erforderliche Abmahnung ist grundséatzlich
Wirksamkeitsvoraussetzung fiir eine auf vertragswidriges
Verhalten gestltzte arbeitgeberseitige Kindigung.

Anderungskiindigung

Als zusammengesetztes Rechtsgeschéft beinhaltet eine
Anderungskiindigung zum einen eine Beendigungskiindi-
gung des bislang bestehenden Arbeitsverhéltnisses, zum
anderen jedoch das damit verbundene Angebot, dieses
Arbeitsverhaltnis zu geanderten Bedingungen fortzuset-
zen. Anderungskiindigungen unterliegen gleichfalls ihrer
gerichtlichen Uberpriifung nach dem Kiindigungsschutz-
gesetz. Dem von einer Anderungskiindigung betroffenen
Arbeitnehmer ist vorrangig zu empfehlen, das Anderungs-
angebot binnen drei Wochen nach seinem Zugang unter
Vorbehalt anzunehmen und binnen gleicher Frist Ande-
rungskiindigungsschutzklage zu erheben. Die Annahme
unter dem Vorbehalt, dass die Anderung der Arbeitsbe-
dingungen nicht sozial ungerechtfertigt ist, schlieBt das
Risiko der Beendigung des Arbeitsverhéltnisses bei verlo-
renem Kiindigungsschutzprozess aus.

Aktienoptionen

Mit der Gewahrung von Aktienoptionen wird dem Arbeit-
nehmer gegen Zahlung eines zuvor festgelegten Options-
preises das Recht auf den Bezug von Aktien des Unter-
nehmens nach Ablauf einer Wartefrist und bei Erreichen
vorab definierter Erfolgsziele eingerdumt. Der entspre-
chende Aktienoptionsplan muss mindestens ein rechtli-
ches oder ein wirtschaftliches Erfolgsziel vorsehen. Die
Optionen kdnnen unmittelbar an die positive Entwicklung
des eigenen Aktienkurses gebunden sein, sich an einem
Aktienindex orientieren oder auf die Entwicklung des Ak-
tienkurses im Verhdltnis zum Branchendurchschnitt als
maBgebliche GroBe abstellen. Die Austubung der Optio-
nen und der Erwerb der Aktien sind nur innerhalb eines
vorab festgelegten Austibungszeitraumes méglich. In der
Praxis weit verbreitet sind sogenannte virtuelle Aktienop-
tionsprogramme, bei denen der Inhaber der Optionen kei-
ne Aktien, sondern eine Zahlung erhalt, deren Hohe sich
nach Wertsteigerung einer fiktiven Option nach MaBgabe
der BezugsgroBen richtet.

Altersteilzeit

Das Altersteilzeitgesetz ermd&glicht Arbeitnehmern weiter-
hin einen gleitenden Ubergang in den Ruhestand durch
die Verringerung ihrer Arbeitszeit bei reduzierten Bezi-
gen. Der Abschluss eines Altersteilzeitarbeitsvertrages ist

VAA AT-Angestellte
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im AT-Bereich beiderseits nur auf freiwilliger Basis még-
lich. Das Altersteilzeitarbeitsverhaltnis kann friihestens
nach Vollendung des 55. Lebensjahres des Arbeitneh-
mers begriindet werden und endet mit dem Zeitpunkt, in
welchem der Arbeitnehmer Anspruch auf eine gesetzliche
Altersrente hat.

Die Verringerung der Arbeitszeit um die Hélfte kann im
Teilzeitmodell oder im sogenannten Blockmodell erfol-
gen. Im Rahmen des Teilzeitmodells bleibt die Verteilung
der Arbeitszeit den Vertragspartnern Uberlassen. Es kon-
nen eine durchgehende Halbtagsbeschéftigung oder ein
Wechsel von Arbeits- und Freistellungsphasen im tagli-
chen, wdchentlichen, monatlichen oder jéhrlichen Rhyth-
mus erfolgen. Im in der Praxis gebréuchlichen Blockmodell
arbeitet der Arbeitnehmer fir einen bestimmten Zeitraum
zundchst noch mit seiner urspriinglichen Arbeitszeit und
fir einen weiteren, gleich langen weiteren Zeitraum Uber-
haupt nicht mehr. Nach dem Altersteilzeitgesetz muss ein
im Blockmodell angespartes Wertguthaben gegen den
Fall der arbeitgeberseitigen Insolvenz gesichert werden.

Arbeitnehmererfindung

Grundsétzlich schitzt das Patentrecht den Erfinder als
geistigen Urheber einer technischen Neuerung und weist
ihm die Nutzungsrechte zu. Dagegen stehen arbeits-
rechtlich alle Arbeitsergebnisse des Arbeitnehmers ent-
schadigungslos dem Arbeitgeber zu. Zur Lésung dieses
Konflikts begriindet das Arbeitnehmererfindergesetz fur
den Arbeitgeber ein umfassendes Aneignungs- und Ver-
wertungsrecht an der Erfindung, wéhrend der Arbeitneh-
mererfinder als Ausgleich flr seine besondere technische
Leistung und zugleich als Anreiz fir kiinftige Kreativitat
zwingend einen Anspruch auf angemessene Vergltung
erwirbt. Dabei dienen form- und fristgebundene Melde-
und Mitteilungspflichten der Rechtsklarheit und sollen
mdglichst zur raschen Zuordnung der Erfindung zum Ar-
beitgeber oder zum Arbeitnehmer beitragen.

AT-Entgeltsystem

Bei der Einfiihrung, Anwendung und Anderung der Grund-
séatze des AT-Entgeltsystems besitzt der Betriebsrat ein
umfassendes zwingendes Mitbestimmungsrecht. Dieses
entféllt nicht deshalb, weil fir die AT-Angestellten die Ver-
gutung (Fixgehalt und Bonuspotenzial) notwendigerweise
einzelvertraglich vereinbart wird. Die Betriebsparteien bilden
Gehaltsgruppen und legen ihre Wertigkeit zueinander fest.
Mitbestimmungspflichtig sind die Zahl der Gruppen, die
Festlegung des Wertunterschiedes zwischen den Gruppen
und die Bestimmung der Bandbreite einer Gehaltsgruppe in
Prozentsétzen oder Verhéltniszahlen. Das Mitbestimmungs-
recht erfasst nicht die individuelle Gehaltshéhe. Auch ist
nach der Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts die
Festlegung des Wertunterschiedes von der letzten Tarif-
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gruppe zur ersten AT-Gruppe nicht mitbestimmungspflichtig
(mitbestimmungsfreier Dotierungsrahmen).

Ausschlussfristen

Von der regelméaBigen dreijdhrigen Verjdhrungsfrist nach §
195 des Burgerlichen Gesetzbuches kénnen die Arbeits-
vertragsparteien durch Vereinbarung von Ausschlussfristen
grundsétzlich wirksam abweichen. Ausschluss- oder Verfall-
fristen sind Bestimmungen, die zum Erléschen von Anspru-
chen flhren, wenn diese nicht innerhalb einer bestimmten
Frist geltend gemacht werden. Im Ublicherweise verwandten
Formulararbeitsvertrag sind einstufige Ausschlussfristen un-
wirksam, wenn sie die Geltendmachung von Anspriichen in
einer klrzeren Frist als von drei Monaten verlangen. Auch
kénnen zweistufige Ausschlussklauseln vereinbart werden,
die nach einer erfolglosen ersten Geltendmachung zusatz-
lich innerhalb einer weiteren Frist die gerichtliche Geltend-
machung von Anspriichen verlangen.

Befristetes Arbeitsverhaltnis

Das Teilzeit- und Befristungsgesetz unterscheidet Befris-
tungen ohne und mit sachlichem Grund. Die kalendermé-
Bige Befristung eines Arbeitsvertrages ohne Vorliegen ei-
nes sachlichen Grundes ist bis zur Dauer von zwei Jahren
einschlieBlich einer héchstens dreimaligen Verlangerung
zuléssig. Allerdings darf ein friiheres befristetes oder un-
befristetes Arbeitsverhéltnis mit demselben Arbeitgeber
nicht weniger als drei Jahre zurilickliegen. In den ersten
vier Jahren nach der Grindung eines Unternehmens ist
die sachgrundlose Befristung des Arbeitsvertrages bis zur
Dauer von vier Jahren zuldssig, wobei diese Ausnahmere-
gelung nicht fir Neugriindungen im Zusammenhang mit
der rechtlichen Umstrukturierung von Unternehmen und
Konzernen gilt.

Daruber hinaus ist die sachgrundlose Befristung zuléssig,
wenn der Arbeitnehmer bei Beginn des Arbeitsverhalt-
nisses das 52. Lebensjahr vollendet hat und unmittelbar
vor Beginn dieses befristeten Arbeitsverhaltnisses min-
destens vier Monate beschéftigungslos gewesen ist. Die
Befristung eines Arbeitsvertrages ist stets zulassig, wenn
sie durch einen sachlichen Grund gerechtfertigt ist, bei-
spielsweise fur den Vertretungsfall. Jegliche Befristung
des Arbeitsvertrages bedarf zu ihrer Wirksamkeit der
Schriftform.

Betriebliche Altersversorgung

Die betriebliche Altersversorgung stellt auf freiwilliger Ba-
sis ein Rechtsinstitut mit Versorgungs- und Entgeltcha-
rakter dar. Als Grundmodell der betrieblichen Altersver-
sorgung verpflichtet die sogenannte Leistungszusage
den Arbeitgeber, im Versorgungsfall bestimmte Alters-,



Invaliditdts- oder Hinterbliebenenleistungen zu erbrin-
gen. Bei der modifizierten Form, der beitragsorientierten
Leistungszusage, wird die zugesagte Leistung nicht un-
mittelbar festgelegt, sondern entsprechend einem ver-
einbarten Beitrag des Arbeitgebers berechnet. Bei der
Beitragszusage mit Mindestleistung verpflichtet sich der
Arbeitgeber zur Leistung von Beitrédgen in einen Pensi-
onsfond, eine Pensionskasse oder Direktversicherung. Er
sagt zu, im Versorgungsfall das aus den Beitrdgen und Er-
tragen resultierende Kapital, mindestens jedoch die Sum-
me der zugesagten Beitrdge zu leisten, soweit sie nicht
rechnungsmagig fiir einen biometrischen Risikoausgleich
verbraucht wurden. Der Arbeitgeber Ubernimmt hier keine
Zinsgarantie.

Die betriebliche Altersversorgung kann auch in Form einer
sogenannten Entgeltumwandlung erfolgen, wenn kiinftige
Entgeltanspriiche in eine wertgleiche Anwartschaft auf
Versorgungsleistungen umgewandelt werden. Auf diese
Entgeltumwandlung hat der Arbeitnehmer entgegen den
Ubrigen Zusageformen der betrieblichen Altersversorgung
einen Rechtsanspruch. Durchfihrungswege der betriebli-
chen Altersversorgung kénnen Direktzusage, Direktversi-
cherung, Pensionskasse, Pensionsfonds sowie die Unter-
stlitzungskasse sein. Nach den Vorschriften des Gesetzes
zur Verbesserung der betrieblichen Altersversorgung ist
eine Anwartschaft auf die betriebliche Altersversorgung
unverfallbar, wenn die Versorgungszusage mindestens
finf beziehungsweise ab dem 1. Januar 2018 mindestens
drei Jahre bestanden hat.

Betriebliche Ubung

Die betriebliche Ubung entsteht durch die regelmaBige
Wiederholung bestimmter Verhaltensweisen des Arbeit-
gebers, aus der die Arbeitnehmer schlieBen kénnen, dass
ihnen die aufgrund dieser Verhaltensweise gewé&hrten
Leistungen oder Vergiinstigungen auch kinftig auf Dauer
gewahrt werden sollen. Die betriebliche Ubung entsteht
allein durch die gleichartige, wiederholte Praktizierung
eines bestimmten arbeitgeberseitigen Verhaltens, ohne
dass es —im Unterschied zur sogenannten Gesamtzusage
—auf seinen Verpflichtungswillen ankommt. Unter welchen
Voraussetzungen ein Anspruch aus betrieblicher Ubung
entsteht, 1&sst sich grundsatzlich nicht verallgemeinernd,
sondern nur im Einzelfall beurteilen. Allerdings besteht
zumindest fir jéhrlich gewahrte Sonderzuwendungen der
Grundsatz, dass ein individualrechtlicher Anspruch er-
worben wird, wenn die Leistung in drei aufeinander fol-
genden Jahren vorbehaltlos und in gleichbleibender Héhe
gewahrt wird.

Betriebs- und Geschéaftsgeheimnis
Nach den Bestimmungen des Gesetzes Uber den unlau-
teren Wettbewerb trifft den Arbeitnehmer eine gesetzliche

Pflicht zur Wahrung der arbeitgeberseitigen Betriebs- und
Geschéftsgeheimnisse. Des Weiteren ist er durch die
sich aus dem Arbeitsverhéltnis ergebenden immanenten
Schutz- und Ricksichtnahmepflichten gehalten, auf die
geschéftlichen Interessen des Arbeitgebers Ricksicht
zu nehmen und auch ohne ausdrickliche Vereinbarung
Uber Betriebsinterna Stillschweigen zu bewahren. Als
Unternehmensgeheimnisse kommen Tatsachen aus dem
technischen Bereich, dem Absatzbereich, dem Lieferan-
tenbereich, dem Rechnungswesen sowie dem Personal-
bereich in Betracht. Die Geheimnisse dirfen nur einem
eng begrenzten Personenkreis bekannt und nicht offen-
kundig sein. Offenkundigkeit ist nicht erst dann gegeben,
wenn die Tatsache der Offentlichkeit bekannt ist, sondern
bereits dann, wenn sie ohne groBere Schwierigkeiten
von jedermann in Erfahrung gebracht werden kann. Auf
Grundlage der nachwirkenden arbeitsvertraglichen Treue-
pflichten ist der Arbeitnehmer auch nach Beendigung des
Arbeitsverhéltnisses weiterhin zur Verschwiegenheit Uber
die arbeitgeberseitigen Betriebs- und Geschaftsgeheim-
nisse verpflichtet.

Betriebsiibergang

Geht ein Betrieb oder Betriebsteil durch Rechtsgeschéft
auf einen anderen Inhaber Uber, so tritt dieser in die Rech-
te und Pflichten aus den im Zeitpunkt des Ubergangs
bestehenden Arbeitsverhéltnissen ein. Sind diese Rechte
und Pflichten durch kollektive Rechtsnormen geregelt, so
werden sie Inhalt des Arbeitsverhaltnisses zwischen dem
neuen Inhaber und dem Arbeitnehmer und dirfen nicht
vor Ablauf eines Jahres nach dem Zeitpunkt des Uber-
gangs zu seinen Ungunsten gedndert werden. Dies gilt al-
lerdings nicht, wenn die Rechte und Pflichten beim neuen
Inhaber durch entsprechende kollektive Rechtsnormen
geregelt sind. Diese entfalten dann anstelle der urspriing-
lichen kollektiven Rechtsnormen Wirksamkeit. Zweck der
gesetzlichen Vorschrift zum Betriebsinhaberwechsel ist
es, die Uberleitung der bestehenden Arbeitsverhéltnisse
zu sichern sowie eine Regelung fur die Fortgeltung von
Tarifvertragen und Betriebsvereinbarungen zu treffen.

Betriebsvereinbarung

Betriebsvereinbarungen sind von Betriebsrat einerseits
und Arbeitgeber andererseits gemeinsam zu beschlieBen,
schriftlich niederzulegen und zu unterzeichnen. Die Betrieb-
sparteien haben grundsatzlich eine umfassende Kompetenz
zur Regelung betrieblicher und betriebsverfassungsrechtli-
cher Fragen sowie formeller und materieller Arbeitsbedin-
gungen. Zur Sicherung der Tarifautonomie kdnnen aber Ar-
beitsentgelte und sonstige Arbeitsbedingungen, die durch
Tarifvertrag geregelt sind oder Ublicherweise geregelt wer-
den, nicht Gegenstand einer Betriebsvereinbarung sein — es
sei denn, ein Tarifvertrag lasst den Abschluss ergénzender
Betriebsvereinbarungen ausdricklich zu.

VAA AT-Angestellte
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Die normativen Regelungen einer Betriebsvereinbarung
gelten unmittelbar und zwingend. Sie wirken wie ein Ge-
setz auf die Arbeitsverhéltnisse ein, ohne zum Bestandteil
des Arbeitsvertrages zu werden. Ein Verzicht auf Rech-
te der Arbeitnehmer aus einer Betriebsvereinbarung ist
nur mit der ausdriicklichen Zustimmung des Betriebsrats
zulassig. Soweit nichts anderes vereinbart ist, kénnen
Betriebsvereinbarungen mit einer Frist von drei Monaten
geklindigt werden. Soweit Betriebsvereinbarungen Ange-
legenheiten der zwingenden Mitbestimmung regeln, bei-
spielsweise in sozialen Angelegenheiten, wirken sie nach,
bis sie durch eine andere Abmachung zwischen den Be-
triebsparteien ersetzt werden.

Martin Kubessa, 47 Jahre,
Key Account Manager

,Beim VAA erhalte ich immer sehr
schnelle und kompetente Unterstiitzung
in allen Fragen des Arbeitsrechts.

Dienstwagen

Der Anspruch auf einen Dienstwagen ergibt sich aus ei-
ner entsprechenden vertraglichen Abrede zwischen den
Arbeitsvertragsparteien. Diese vertragliche Zusage sollte
die PKW-Kategorie insbesondere nach Fabrikat, Typ und
Ausstattung festschreiben. Soweit der Arbeitgeber dem
Arbeitnehmer einen Dienstwagen auch zur privaten Nut-
zung zur Verflgung stellt, beinhaltet dies fur den Arbeit-
nehmer einen Sachbezug. Der entsprechende geldwerte
Vorteil ist mit einem Prozent des inlédndischen Listenprei-
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ses zu bewerten. Wird das Fahrzeug vom Arbeitnehmer
auch fur Fahrten zwischen Wohnung und Arbeitsstatte
genutzt, erhéht sich der monatliche Nutzungswert von ei-
nem Prozent fir jeden Kalendermonat um 0,03 Prozent
des Listenpreises fiir jeden Kilometer der Entfernung zwi-
schen Wohnung und Arbeitsstétte.

Von der Ein-Prozent-Regelung kann abgewichen werden,
sofern das Verhéltnis der privaten zu den Ubrigen Fahrten
durch ein ordnungsgemaBes Fahrtenbuch nachgewie-
sen ist. Die Zusage der Privatnutzung des Dienstwagens
kann nicht einseitig widerrufen, sondern nur durch An-
derungskiindigung oder Anderungsvereinbarung besei-
tigt werden. Soweit die Parteien bei der Gestellung des
Dienstwagens formularmaBig einen mdglichen Widerruf
der Privatnutzung vereinbart haben, missen die Wider-
rufsgrinde im Vertrag selbst angegeben und sachlich ge-
rechtfertigt sein.

Direktionsrecht

Nach dem in § 106 Gewerbeordnung normierten Direk-
tions- oder Weisungsrecht kann der Arbeitgeber die im
Arbeitsvertrag nur rahmenméaBig umschriebene Leis-
tungspflicht des Arbeitnehmers nach Inhalt, Ort und Zeit
der Arbeitsleistung nach billigem Ermessen néher aus-
gestalten, soweit diese Arbeitsbedingungen nicht durch
den Arbeitsvertrag, Bestimmungen einer Betriebsverein-
barung, eines anwendbaren Tarifvertrages oder gesetz-
liche Vorschriften festgelegt sind. So ist beispielsweise
der Spielraum flr die wirksame Ausilibung des Direktions-
rechts umso kleiner, je konkreter die Arbeitsaufgabe im
Arbeitsvertrag umschrieben ist. Enthalt der Arbeitsvertrag
eine (Konzern-)Versetzungsklausel, ist der Arbeitgeber
berechtigt, dem Arbeitnehmer andere zumutbare, gleich-
wertige Téatigkeiten zu Ubertragen. Stets muss er bei den
Fragen des ,,Ob“ und des ,Wie“ der Ausiibung des Ver-
setzungsvorbehalts im Rahmen des billigen Ermessens
die jeweiligen wesentlichen Umstédnde des Einzelfalles
abwagen und die beiderseitigen Interessen angemessen
beriicksichtigen.

Einigungsstelle

Zur Beilegung von Meinungsverschiedenheiten zwischen
Arbeitgeber und Betriebsrat ist bei Bedarf eine Einigungs-
stelle zu bilden. Sie besteht aus der gleichen Anzahl von
Beisitzern, die vom Arbeitgeber einerseits und vom Be-
triebsrat andererseits benannt werden, sowie einem un-
parteiischen Vorsitzenden, auf dessen Person sich beide
Seiten einigen miussen. Die Einigungsstelle fasst ihre Be-
schlisse nach mindlicher Beratung mit Stimmenmehr-
heit. Dabei hat sich der Vorsitzende zunéchst der Stimme
zu enthalten. Kommt eine Stimmenmehrheit nicht zustan-
de, so nimmt der Vorsitzende nach weiterer Beratung an
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der erneuten Beschlussfassungteil. In den Fallen, in denen
der Spruch der Einigungsstelle die Einigung zwischen den
Betriebsparteien ersetzt, beispielsweise in Angelegenhei-
ten der sozialen Mitbestimmung, wird die Einigungsstelle
bereits auf Antrag einer Betriebspartei tatig.

Formulararbeitsvertrag

Ublicherweise wird beim Abschluss des Arbeitsvertrages
ein vom Arbeitgeber vorformulierter Vertrag verwendet,
der eine wirkliche Individualvereinbarung nicht zulasst. An-
sonsten musste der Arbeitgeber die Klauseln des Arbeits-
vertrages zur Disposition stellen und dem Arbeitnehmer die
reale Mdglichkeit einrdumen, zur Wahrung eigener Interes-
sen die Inhalte des Arbeitsvertrages zu beeinflussen. Auf
Grundlage des Schuldrechtsmodernisierungsgesetzes un-
terliegen vorformulierte Arbeitsvertrédge seit dem 1. Januar
2002 dem Recht der Allgemeinen Geschaftsbedingungen.
Fur Altvertrage qilt dies seit dem 1. Januar 2003. Danach
sind im Rahmen einer Inhaltskontrolle Bestimmungen in
Allgemeinen Geschéftsbedingungen unwirksam, wenn sie
den Vertragspartner (Arbeitnehmer) des Verwenders (Ar-
beitgeber) entgegen den Geboten von Treu und Glauben
unangemessen benachteiligen. Uberraschende und mehr-
deutige Klauseln werden nicht Bestandteil des Arbeitsver-
trages. Zweifel bei der Auslegung Allgemeiner Geschéfts-
bedingungen, beispielsweise beim Freiwilligkeits- oder
Widerrufsvorbehalt, gehen zulasten des Arbeitgebers.

Gleichbehandlung

Die Gleichbehandlung der Arbeitnehmer gehoért zu den
grundlegenden Prinzipien des europdischen und natio-
nalen Arbeitsrechts. Das Allgemeine Gleichbehandlungs-
gesetz beinhaltet das zentrale Verbot der Diskriminierung
von Arbeitnehmern in Beschéaftigung und Beruf wegen
besonderer persdnlicher Merkmale. Es untersagt die Be-
nachteiligung des Arbeitnehmers aus Griinden seiner Ras-
se oder wegen der ethnischen Herkunft, des Geschlechts,
der Religion oder Weltanschauung, einer Behinderung,
des Alters oder seiner sexuellen Identitat. Dartiber hinaus
verbietet der allgemeine arbeitsrechtliche Gleichbehand-
lungsgrundsatz dem Arbeitgeber eine willkirliche, das
heiBt sachlich unbegriindete Durchbrechung allgemein-
oder gruppenbezogener Regelungen zum Nachteil einzel-
ner Arbeitnehmer oder Arbeitnehmergruppen.

Die arbeitgeberseitige Gleichbehandlungspflicht erstreckt
sich betriebsubergreifend auf das gesamte Unternehmen.
Der allgemeine arbeitsrechtliche Gleichbehandlungs-
grundsatz findet bei der Arbeitsverguitung dann keine An-
wendung, wenn die Parteien des Arbeitsvertrages diese
individuell im Rahmen der Vertragsfreiheit aushandeln. Er

ist bei der Arbeitsvergltung nur einschlégig, wenn der Ar-
beitgeber tatséchlich fir den Betrieb, das Unternehmen
oder bestimmte Arbeithehmergruppen arbeitsvertragliche
Einheitsregelungen in Form einer allgemeinen Ordnung
wie beispielsweise Gratifikations- oder Ruhegeldordnun-
gen aufstellt und anwendet.

Interessenausgleich

Beim Vorliegen geplanter Betriebsédnderungen, die fir die
Belegschaft oder erhebliche Teile der Belegschaft we-
sentliche Nachteile zur Folge haben kdnnen, beispiels-
weise der Einschrdnkung, Stilllegung oder Verlegung des
ganzen Betriebs oder von wesentlichen Betriebsteilen
sowie dem Zusammenschluss mit anderen Betrieben, ha-
ben die Betriebspartner im Sinne einer vertrauensvollen
Zusammenarbeit zun&chst untereinander lber einen Inte-
ressenausgleich zu verhandeln. Der Interessenausgleich
kann im Unterschied zum Sozialplan nicht vom Betriebs-
rat erzwungen werden und soll klaren, ob, wann und in
welcher Weise die vorgesehene unternehmerische MaB-
nahme durchgeflihrt werden soll.

Kiindigungsschutz

Der allgemeine Kiindigungsschutz ermdglicht die gericht-
liche Uberpriifung einer ordentlichen Kiindigung auf ihre
soziale Rechtfertigung und gewahrleistet in bestimmten
Grenzen einen Bestandsschutz fir das dem Geltungs-
bereich des Kuindigungsschutzgesetzes unterfallende
Arbeitsverhéltnis. Das gekiindigte Arbeitsverhaltnis muss
bei demselben Betrieb oder Unternehmen ohne Unterbre-
chung langer sechs Monate bestanden haben. Der Ar-
beitgeber muss in der Regel grundsétzlich mehr als zehn
Arbeitnehmer beschéftigen. Sozial ungerechtfertigt und
damit rechtsunwirksam ist die Kiindigung, wenn sie nicht
durch Griinde bedingt ist, die in der Person oder im Verhal-
ten des Arbeitnehmers liegen. Ebenso kénnen dringende
betriebliche Erfordernisse einer Weiterbeschéftigung des
Arbeitnehmers entgegenstehen. Ist einem Arbeitnehmer
aus dringenden betrieblichen Griinden gekiindigt worden,
so ist die Kindigung dennoch sozial ungerechtfertigt,
wenn der Arbeitgeber bei der Auswahl des Arbeithehmers
seine Dauer der Betriebszugehorigkeit, sein Lebensalter,
seine Unterhaltspflichten und eine etwaige Schwerbehin-
derung nicht oder nicht ausreichend berucksichtigt hat.

Will sich der Arbeitnehmer mit einer Kiindigungsschutz-
klage gegen die arbeitgeberseitige Kindigung wehren,
so muss er innerhalb von drei Wochen nach Zugang der
schriftlichen Kindigung Klage beim Arbeitsgericht auf
Feststellung erheben, dass sein Arbeitsverhéltnis durch
die Kiindigung nicht aufgeldst worden ist. Hat er dies ge-
tan, kann er sich bis zum Schluss der miindlichen Ver-
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handlung in erster Instanz zur Begrindung der Un-
wirksamkeit der Kindigung auch auf Unwirksamkeits-
griinde berufen, die er urspriinglich nicht innerhalb der
dreiwdchigen Klagefrist geltend gemacht hat. Wen-
det sich der Arbeitnehmer gegen eine auBerordentli-
che fristlose Kiindigung oder beruft er sich auf einen

Sonderkiindigungsschutz, gelten die Vorschriften uber
die Wartezeit fir den Eintritt des Kundigungsschut-
zes sowie der BetriebsgréBe nicht. Stets gilt aber die
Drei-Wochen-Frist zur Anrufung des Arbeitsgerichts
nach Zugang der arbeitgeberseitigen schriftlichen
Klndigungserklarung.




Foto: Idprod - fotolia

Langzeitkonten

Die Arbeitsvertragsparteien kénnen durch Ansparung
beispielsweise von Urlaubstagen, Altersfreizeiten oder
Vergitungsbestandteilen Langzeitkonten nutzen, um den
Mitarbeitern eine bezahlte Freistellung etwa fur ein Sab-
batical oder den vorzeitigen Ubergang vom Erwerbsleben
in den Ruhestand zu erméglichen. Eine Beschéftigung be-
steht auch in Zeiten der Freistellung von der Arbeitsleis-
tung von mehr als einem Monat fort, wenn wahrend dieser
Freistellung Arbeitsentgelt fallig wird, das mit einer vor
oder nach diesen Zeiten erbrachten Arbeitsleistung erzielt
wird (Wertguthaben). Das monatlich fallige Arbeitsentgelt
darf in der Zeit der Freistellung nicht unangemessen von
dem fur die vorausgegangenen zwolf Kalendermonate
bezogenen Arbeitsentgelt abweichen. Das Fortbestehen
des Beschaftigungsverhéltnisses ist weiterhin an die Be-
dingung geknlpft, dass die Freistellung aufgrund einer
schriftlichen Vereinbarung erfolgt. Im Rahmen dieser Ver-
einbarung sollen die Vertragsparteien Vorkehrungen tref-
fen, die der Erfullung des Wertguthabens bei Zahlungsun-
féahigkeit des Arbeitgebers dienen.

Massenentlassungen

Der Arbeitgeber ist verpflichtet, der fir den jeweils betrof-
fenen Betrieb zustandigen Agentur flr Arbeit Anzeige zu
erstatten, bevor er Arbeitnehmer in gréBerer Zahl innerhalb
von 30 Kalendertagen entlésst. Diese Verpflichtung gilt:

m  bei Entlassungen von finf Arbeitnehmern in
Betrieben mit in der Regel mehr als 20 und weniger
als 60 Arbeitnehmern,

m  bei Entlassungen von zehn Prozent der im Betrieb
regelmaBig beschéftigten Arbeitnehmer oder aber
von mehr als 25 Arbeitnehmern in Betrieben mit
in der Regel mindestens 60 und weniger als 500
Arbeitnehmern,

m  bei Entlassungen von mindestens 30 Arbeithehmern
in Betrieben mit in der Regel mindestens 500
Arbeitnehmern.
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Diesen Entlassungen stehen andere Beendigungen des
Arbeitsverhéltnisses gleich, die vom Arbeitgeber veran-
lasst sind. Der Arbeitgeber muss mindestens zwei Wo-
chen vor der Anzeige der Entlassungen bei der Agentur
fur Arbeit den Betriebsrat schriftlich unterrichten, insbe-
sondere Uber die Entlassungsgriinde sowie die Zahl der
beabsichtigten Entlassungen. Des Weiteren ist der Arbeit-
geber verpflichtet, mit dem Betriebsrat M&glichkeiten zu
beraten, die geplanten Entlassungen zu vermeiden oder
einzuschranken und ihre Folgen zu mildern. Arbeitgeber-
seitige Fehler im Zusammenhang mit der Anzeigepflicht
gegenuber der Agentur flr Arbeit sowie im Konsultations-
verfahren mit dem Betriebsrat fihren grundséatzlich zur
Unwirksamkeit der gegeniiber den Arbeitnehmern erklar-
ten Kundigungen.

Nachvertragliches Wettbewerbsverbot

Die Parteien des Arbeitsverhaltnisses kdnnen mit binden-
der Wirkung ein nachvertragliches Wettbewerbsverbot
vereinbaren. Ein solches verstdBt nicht gegen die grund-
gesetzlich festgeschriebene Berufsfreiheit. Das nachver-
tragliche Wettbewerbsverbot muss zum einen zeitlich bis
zu einer Héchstdauer von zwei Jahren und zum anderen
sachlich und rdumlich bestimmt sein. In der Regel ent-
halten nachvertragliche Vertragsabreden tatigkeits- und/
oder unternehmensbezogene Konkurrenzverbote. Unver-
bindlich ist das Wettbewerbsverbot, wenn es nicht dem
Schutz eines berechtigten geschéftlichen beziehungswei-
se wettbewerblichen Interesses des Arbeitgebers dient
oder unter Berlcksichtigung der gewéahrten Karenzent-
schadigung durch seine rdumliche, zeitliche oder sach-
liche Ausdehnung eine unbillige Erschwerung des Fort-
kommens des Arbeithehmers darstellt. Dann sind Inhalt
und Umfang der Wettbewerbsabrede unter Bertcksich-
tigung der beiderseitigen Interessenlage angemessen zu
begrenzen. Ein Wettbewerbsverbot, das keinerlei Ent-
schadigungszusage enthdlt, ist nichtig.

Nach den Bestimmungen des Handelsgesetzbuches be-
l&uft sich die gesetzliche Karenzentschadigung unter An-
rechnung anderweitigen Erwerbs in bestimmten Grenzen
fur die Dauer des nachvertraglichen Wettbewerbsverbo-
tes mindestens auf die Hélfte der vom Arbeitnehmer zu-
letzt bezogenen vertragsmaBigen Leistungen. Nach den
Bestimmungen des Manteltarifvertrages fur akademisch
gebildete Angestellte in der chemischen Industrie belduft
sich die tarifvertragliche Karenzentschadigung dagegen
auf die vertragsgemaBen Bezlige in voller Hohe. Erzielt
der Arbeitnehmer wahrend der Sperrzeit anderweitigen
Verdienst, vermindert sich die tarifvertragliche Entschadi-
gung in jedem Fall auf ein Drittel. Die Vereinbarung einer
zu geringen Karenzentschadigung eroffnet dem Arbeit-
nehmer die Wahimdglichkeit, frei zu entscheiden, ob das
Wettbewerbsverbot gelten soll oder nicht.

Der Arbeitgeber ist vor Beendigung des Arbeitsverhélt-
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nisses berechtigt, durch eine schriftliche Erklarung auf
das nachvertragliche Wettbewerbsverbot zu verzichten.
Dann entfallt das Wettbewerbsverbot mit sofortiger Wir-
kung und der Arbeitnehmer kann nach Beendigung des
Arbeitsverhéltnisses unmittelbar konkurrierend tétig wer-
den. Dagegen wird der Arbeitgeber erst mit Ablauf eines
Jahres ab Zugang der Verzichtserkldrung beim Arbeitneh-
mer von seiner Verpflichtung zur Zahlung der gesetzlichen
oder tarifvertraglichen Karenzentschadigung frei.

Sozialplan

Der Sozialplan ist die Einigung zwischen Unternehmen
und Betriebsrat Uber den Ausgleich oder die Milderung
der wirtschaftlichen Nachteile, die den Arbeitnehmern
infolge einer geplanten Betriebsadnderung entstehen. Der
Sozialplan ist grundsétzlich erzwingbar, notfalls Uber eine
Einigungsstelle, es sei denn, die geplante Betriebsande-
rung besteht ausschlieBlich in der Entlassung von Arbeit-
nehmern und bestimmte im Betriebsverfassungsgesetz
normierte Schwellenwerte werden nicht Uberschritten.
Der Sozialplan hat die Wirkung einer Betriebsvereinba-
rung und kann trotz etwaiger Tarifiblichkeit derartiger
Regelungen wie beispielsweise der Aufstellung von Ra-
tionalisierungsschutzabkommen abgeschlossen werden.
Im Rahmen der gesetzlichen Bestimmungen haben die
Betriebsparteien tatsachliche Beurteilungs- und normati-
ve Gestaltungsspielrdume bei der Aufstellung von Sozi-
alplanen. Dabei sind auch pauschalierende und typisie-
rende Regelungen zuldssig. Die Betriebsparteien kénnen
im Sozialplan beispielsweise Regelungen lber den Kreis
der Berechtigten, Modalitédten der finanziellen Leistungen
sowie Stichtagsregelungen festschreiben. Der Sozialplan
ist schriftlich niederzulegen und vom Unternehmen sowie
vom Betriebsratsvorsitzenden zu unterschreiben.

Tarifvertrag

Aus der Tarifautonomie folgt das verfassungsrechtlich
durch die Koalitionsfreiheit garantierte Recht, Tarifvertré-
ge auszuhandeln und abzuschlieBen. Die Tarifautonomie
bezweckt, dass die Ordnung des Arbeitslebens vorrangig
selbststédndig durch die Tarifvertragsparteien erfolgt. Der
Tarifvertrag ist ein schriftlicher Vertrag zwischen Gewerk-
schaften einerseits und Vereinigungen von Arbeitgebern
oder einzelnen Arbeitgebern andererseits zur Regelung
von arbeitsrechtlichen Rechten und Pflichten der Tarif-
vertragsparteien untereinander und zur Festsetzung von
Rechtsnormen Uber Inhalt, Abschluss und Beendigung
von Arbeitsverhaltnissen sowie Uber betriebliche und be-
triebsverfassungsrechtliche Fragen und gemeinsame Ein-
richtungen der Vertragsparteien.

Tarifgebunden sind die Mitglieder der Tarifvertragspar-
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teien und der Arbeitgeber, der selbst Partei des Tarifver-
trages ist. Die Rechtsnormen des Tarifvertrages, die den
Inhalt, den Abschluss und die Beendigung von Arbeits-
verhaltnissen ordnen, gelten unmittelbar und zwingend
zwischen den beiderseits Tarifgebundenen, die unter den
Geltungsbereich des Tarifvertrages fallen. Ein Abweichen
von den tariflichen Normen ist nur zugunsten des Arbeit-
nehmers oder dann méglich, wenn eine Offnungsklausel
im Tarifvertrag selbst dies ausdricklich gestattet. Die
Tarifgebundenheit bleibt bestehen, bis der Tarifvertrag
endet (Nachbindung). Nach Ablauf des Tarifvertrages gel-
ten seine Rechtsnormen weiter, bis sie durch eine andere
Abmachung ersetzt werden (Nachwirkung). Im Zeitraum
der Nachbindung gelten die tarifvertraglichen Rechte un-
mittelbar und zwingend weiter und kénnen nicht durch
einzelvertragliche Abmachung wirksam abbedungen wer-
den. Dagegen entfalten im Zeitraum der Nachwirkung ein-
zelvertragliche Abmachungen der Parteien des Arbeits-
verhéltnisses Wirksamkeit.

Dr. Frank Karetta, 50 Jahre,
Referent Verfahrenstechnik

,Beim VAA bekomme ich jederzeit pro-
fessionelle juristische Beratung zu allen
Fragen rund um meinen AT-Vertrag. “

Teilzeitbeschaftigung

Teilzeitbeschéaftigt ist ein Arbeitnehmer, dessen regel-
maBige Wochenarbeitszeit kirzer ist als die eines ver-
gleichbaren vollbeschéftigten Arbeitnehmers. Ein teilzeit-
beschaftigter Arbeitnehmer darf wegen der Teilzeitarbeit
grundsétzlich nicht schlechter behandelt werden als ein
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vergleichbarer vollbeschéaftigter Arbeitnehmer. Nach den
Bestimmungen des Teilzeit- und Befristungsgesetzes hat
der Arbeitgeber den Arbeithehmern auch in leitenden
Positionen Teilzeitarbeit zu erm&glichen. Beschéftigt der
Arbeitgeber mehr als 15 Arbeitnehmer und hat das Ar-
beitsverhaltnis langer als sechs Monate bestanden, kann
ein Arbeitnehmer verlangen, dass seine vertraglich verein-
barte Arbeitszeit verringert wird. Der Arbeithehmer muss
die Verringerung seiner Arbeitszeit und den Umfang der
Verringerung spatestens drei Monate vor deren Beginn
geltend machen, wobei er die gewiinschte Verteilung der
Arbeitszeit angeben soll. Das Verlangen muss sich grund-
séatzlich auf einen unbefristeten Zeitraum beziehen.

Der Arbeitgeber hat mit dem Arbeitnehmer seine Wiinsche
mit dem Ziel zu erdrtern, zu einer Vereinbarung zu gelan-
gen. Soweit dem nicht betriebliche Griinde entgegenste-
hen, hat der Arbeitgeber der Verringerung der Arbeitszeit
zuzustimmen und ihre Verteilung entsprechend den Win-
schen des Arbeitnehmers festzulegen. Die Entscheidung
Uber die Verringerung der Arbeitszeit und ihre Verteilung
hat der Arbeitgeber dem Arbeithehmer spétestens einen
Monat vor dem gewlnschten Beginn der Verringerung
schriftlich mitzuteilen. Haben sich die Arbeitsvertrags-
parteien nicht Uber die Verringerung und die kiinftige Ver-
teilung der Arbeitszeit geeinigt und hat der Arbeitgeber
das Verlangen des Arbeitnehmers nicht spatestens einen
Monat vor dessen gewiinschter Umsetzung schriftlich
abgelehnt, verringern sich Arbeitszeit und ihre Verteilung
entsprechend den Wiinschen des Arbeitnehmers.

Der Arbeitgeber hat einen teilzeitbeschéaftigten Arbeitneh-
mer, der ihm den Wunsch nach einer Verlangerung seiner
vertraglich vereinbarten Arbeitszeit angezeigt hat, bei der
Besetzung eines entsprechenden freien Arbeitsplatzes
bei gleicher Eignung bevorzugt zu berlcksichtigen. Dies
gilt dann nicht, wenn dem Wunsch des Arbeithehmers
dringende betriebliche Griinde oder Arbeitszeitwiinsche
anderer teilzeitbeschéftigter Arbeitnehmer entgegenste-
hen.

Wirtschaftsausschuss

In Unternehmen mit in der Regel mehr als 100 standig be-
schéftigten Arbeitnehmern ist ein Wirtschaftsausschuss
zu bilden. Der Wirtschaftsausschuss besteht aus min-
destens drei und hdchstens sieben Mitgliedern, die dem
Unternehmen angehéren missen, darunter mindestens
einem Mitglied des Betriebsrats. Die Mitglieder des Wirt-
schaftsausschusses werden vom Betriebsrat und, so-
weit vorhanden, vom Gesamtbetriebsrat bestimmt. Der
Unternehmer hat den Wirtschaftsausschuss unaufgefor-
dert rechtzeitig und umfassend Uber die wirtschaftlichen
Angelegenheiten des Unternehmens unter Vorlage der
erforderlichen Unterlagen zu unterrichten. Zu den wirt-
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schaftlichen Angelegenheiten zahlen insbesondere die
wirtschaftliche und finanzielle Lage des Unternehmens,
die Produktions- und Absatzlage, das Produktions- und
Investitionsprogramm, Rationalisierungsvorhaben, die
Einschrankung, Stilllegung oder Verlegung von Betrieben
und Betriebsteilen, der Zusammenschluss oder die Spal-
tung von Unternehmen oder Betrieben sowie die Uber-
nahme des Unternehmens, wenn hiermit der Erwerb der
Kontrolle verbunden ist. Der Wirtschaftsausschuss soll
monatlich einmal zusammentreten. An seinen Sitzungen
hat der Unternehmer teilzunehmen. In Unternehmen mit
in der Regel mehr als 1.000 stédndig beschéftigten Ar-
beithehmern hat der Unternehmer diese nach vorheriger
Abstimmung mit dem Wirtschaftsausschuss und dem Be-
triebsrat mindestens einmal in jedem Kalendervierteljahr
schriftlich Uber die wirtschaftliche Lage und Entwicklung
des Unternehmens zu unterrichten.

Zeugnis

Nach den Bestimmungen von § 109 Gewerbeordnung
hat der Arbeithehmer bei Beendigung seines Arbeitsver-
héltnisses einen Anspruch auf ein qualifiziertes Zeugnis,
das sich auf Leistung und Verhalten im Arbeitsverhaltnis
erstreckt. Das Zeugnis muss vom Wohlwollen des Arbeit-
gebers fur den Arbeithnehmer getragen werden und darf
diesem in seinem beruflichen Fortkommen nicht hinder-
lich sein. Zumindest im Fall eines berechtigten Interesses
hat der Arbeitnehmer aufgrund arbeitsvertraglicher Ne-
benpflichten auch einen Anspruch auf ein entsprechen-
des Zwischenzeugnis. Ein berechtigtes Interesse liegt bei-
spielsweise bei einer Versetzung oder dem Wechsel des
Vorgesetzten vor.

Zielvereinbarung

Zielvereinbarungen sind Absprachen zwischen Arbeitge-
ber und Arbeitnehmer Uber betriebliche oder unterneh-
menseigene Ziele, die in einer bestimmten Zeitperiode
erreicht werden sollen, meist innerhalb eines Jahres. Bei
entgeltbezogenen Zielvereinbarungen wird fiir das Errei-
chen der Ziele ein Bonus vereinbart, der nach dem Grad
der Zielerreichung gestaffelt sein kann. Elemente der
Zielvereinbarung sind ein Rahmenvertrag zur Zielverein-
barung selbst, die Zielfestlegung sowie die Feststellung
des Zielerreichungsgrades. Ist der Zielerreichungsbonus
verdient, kann er nicht Uber eine Freiwilligkeits- oder Wi-
derrufsklausel sowie eine Stichtagsregelung wirksam in-
frage gestellt werden.



Mitglied im VAA —
Ihre Vorteile

Als Berufsverband und Gewerkschaft sind wir immer genau dort, wo Sie uns brauchen. Ob Sie
nun Leistungen aus der VAA-Geschaftsstelle abrufen oder sich von der VAA-Werksgruppe in lhrem
Unternehmen den Riicken starken lassen: Wir sorgen daftir, dass Sie zu keinem Zeitpunkt und

mit keiner Herausforderung allein dastehen mussen. Von unserer Interessenvertretung profitieren

unsere Mitglieder gleich mehrfach:

Kollektive Vorteile

Personliche Vorteile

m  Schnelle Rechtsauskiinfte, direkte
Rechtsberatung und Rechtsschutz
Auskiinfte zu allen Fragen des Berufslebens,
zum Beispiel Gehalts-Check

Interessenvertretung in Unternehmen, Politik und
Gesellschaft

Einkommensvorteil durch Tarifvertrage
Verbesserung der Arbeitsbedingungen fir alle

Mitarbeiter

Mandatstréger in Betriebsrat und
Sprecherausschuss nehmen Einfluss bei
Verhandlungen und Abschluss betrieblicher
Regelungen

Firmentbergreifende Kontakte

Zugang zum VAA-Bewerbungsnetzwerk
Attraktive Kooperationen

Steuer- und Vermdgensberatung zu vergiinstigten
Konditionen

Wir sichern damit nicht nur Ihre personlichen Interessen, sondern tragen aktiv zu einem
angenehmen und zugleich produktiven Betriebsklima in den Unternehmen bei. Mit einem
exzellenten Preis-Leistungs-Verhaltnis bei vollstandiger steuerlicher Absetzbarkeit der
Mitgliedsbeitrage sind wir der ideale Partner fiir die Entwicklung und Pflege Ihrer beruflichen
Karriere.

Wer kann Mitglied werden?

auBertarifliche und leitende Angestellte
hochqualifizierte Fachkrafte

Berufsanfanger mit einem akademischen Abschluss
Studenten und Doktoranden aller Fachrichtungen
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