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~—— Ubung 1

- Bundesurlaubsgesetz (BUrIG)

- Tarifvertragsgesetz (TVG)

- Mutterschutzgesetz (MuSchG)

- Arbeitsschutzgesetz (ArbSchG)

- Arbeitsstattenverordnung (ArbStattV)
- Unfallverhitungsvorschriften (UW)

(— Ubung 2
a) Zunichst muss die Frage geklart werden, ob die Stelle innerbetrieblich ausgeschrieben werden muss. Dazu gibt das
BetrVG (893 BetrVG) Antwort. Als Nichstes ist zu kldren, ob bei der Einstellung der Betriebsrat beteiligt werden
muss. Hier hilft wieder ein Blick ins BetrVG (§ 99 BetrVG). AuBerdem muss geprift werden, ob ein Arbeitsvertrag
schriftlich abgeschlossen werden muss oder ob auch ein mindlich geschlossener Vertrag wirksam ist. Moglicher-
weise ergibt sich die Schriftform aus einem einschldgigen Tarifvertrag. Wenn dort nichts geregelt ist, kénnen auch
die Vertragsparteien die Schriftform vereinbaren. Wenn das ebenfalls nicht erfolgt, ist fiir den Abschluss des Arbeits-
vertrags von Gesetzes wegen keine Form vorgeschrieben, d.h., er kann auch mindlich vereinbart werden.
b) Der Urlaubsanspruch kann sich aus einem Tarifvertrag ergeben, wenn Tarifoindung besteht. Ist auf das Arbeits-
verhaltnis kein Tarifvertrag anwendbar, ergibt sich der Urlaubsanspruch evtl. aus dem Arbeitsvertrag oder aus
dem BUrIG, wenn im Arbeitsvertrag dariiber keine Regelung enthalten ist.
¢) Da es sich um eine Kiindigung handelt, konnte man auf die Idee kommen, samtliche Probleme bez. der Kiindigung
seien im Kiindigungsschutzgesetz (KSchG) geregelt. Dass das leider nicht so ist, zeigt folgender Losungsvorschlag:
- Zunéachst ist die Frage wichtig, ob die Kiindigung schriftlich erfolgen muss. Dazu steht im KSchG nichts, vielmehr
muss man im BGB nachsehen und findet 8623 BGB, der die Schriftform festschreibt.

- Auch die Kiindigungsfristen ergeben sich aus dem BGB/(§622 BGB), wenn nichts anderes vertraglich vereinbart
wird oder in einem einschlagigen Tarifvertrag steht.

- Wie der Betriebsrat vor einer Kiindigung zu beteiligen ist, findet man im BetrVG. Wichtig ist ebenfalls die Frage,
ob der zu kiindigende Arbeitnehmer allgemeinen oder besonderen Kiindigungsschutz genieBt. Hier hilft zu
groBen Teilen das KSchG.

Ubung 3
a) Das Individualarbeitsrecht regelt die Rechtsbeziehungen zwischen den Arbeitsvertragsparteien, also zwischen
dem Arbeitnehmer und dem Arbeitgeber. Das kollektive Arbeitsrecht regelt die Rechtsbeziehungen der arbeits-

rechtlichen Koalitionen, also der Gewerkschaften und Arbeitgeberverbénde (bzw. der Einzelarbeitgeber bei Haus-
tarifvertragen).

b) Rechtsnorm Individualarbeitsrecht Kollektivarbeitsrecht
BUrIG L]
BetrVG []
BGB &
KSchG ]
VG B
EntgeltFG L]
ArbSchG L]
MitbestG L]

c) Art. 9 Abs.3 GG
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b) Fall 1: 26 Arbeitstage. Nach §3 BUrlG betragt der Urlaubsanspruch 24 Werktage bei einer Sechstagewoche bzw.

20 Arbeitstage bei einer Flinftagewoche. Das BUrlG ist zwar ranghéher als der Tarifvertrag, aber der Tarifvertrag
ist wegen der Tarifbindung des Arbeitgebers und des Arbeitnehmers (§3 Abs. 1 TVG) anwendbar und glinstiger.
Fall 2: 26 Arbeitstage. Die Vereinbarung im Arbeitsvertrag wird durch héherrangige Regelungen verdringt. Nun
kénnte man glauben, dass die Regelung aus der Betriebsvereinbarung (27 Arbeitstage) gilt, obwohl sie zwar un-
terhalb des Tarifvertrags steht, aber guinstiger ist. Doch hier muss beachtet werden, dass das Giinstigkeitsprinzip
aus 84 Abs.3 TVG wegen §77 Abs.3 BetrVG nicht anwendbar ist. Danach sind Betriebsvereinbarungen unzu-
ldssig, wenn sie Arbeitsbedingungen betreffen, die in Tarifvertrdgen geregelt sind oder Gblicherweise geregelt
werden.

Fall 3: Die Kiindigung ist unzuldssig. Frau Maller ist noch nicht langer als sechs Monate beschiftigt und deshalb
ist das KSchG nach §1 Abs. 1 KSchG' nicht anwendbar. Eine Kiindigung wére eigentlich nach §622 Abs.1 BGB
maglich, aber sie ist wegen 8 17 MuSchG unzuléssig, weil das MuSchG als Spezialgesetz dem allgemeineren § 622
Abs.1 BGB vorgeht und Frau Miller die bei der Kiindigung bestehende Schwangerschaft innerhalb von zwei
Wochen nach Zugang der Kiindigung dem Arbeitgeber mitgeteilt hat.

~—— Ubung 5 A

a) Nach den Grundsétzen der betrieblichen Ubung haben die Mitarbeiter einen Rechtsanspruch auf das Weih-

nachtsgeld erworben, weil der Arbeitgeber durch die tiber Jahre regelméBigen Zahlungen des Weihnachtsgeldes
zu verstehen gegeben hat, dass das Weihnachtsgeld auf Dauer bezahlt werden soll. Damit eine betriebliche
Ubung entsteht, reicht bei einer jahrlichen Primie wie beim Weihnachtsgeld eine dreimalige vorbehaltlose
Gewahrung aus. A 1
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b) Innerhalb einer bereits bestehenden betrieblichen Ubung kann nur eine Differenzierung erfolgen, wenn es sachliche
Griinde daflr gibt, etwa die Dauer der Betriebszugehorigkeit.

c) Nein, da jeweils ein Vorbehalt enthalten war und somit keine betriebliche Ubung entstanden war.

d) Dies ist nicht rechtens. Bisher konnte ein Arbeitgeber unter engen Voraussetzungen eine bereits entstandene
betriebliche Ubung (hier die vorbehaltiose Weihnachtsgeldzahlung von 2010 bis 2015) durch eine gegenliufige
betriebliche Ubung (die Zahlung des Weihnachtsgeldes ab 2016 mit dem Freiwilligkeitsvorbehalt) wieder beseitigen.
Voraussetzung war, dass der Arbeitgeber dreimal deutlich auf die Freiwilligkeit der Gratifikation hinwies und der
Arbeitnehmer dem nicht widersprach. Dies ist seit der Entscheidung des BAG 10 AZR 281/08 vom 18.03.2009 nicht
mehr madglich, weil das Schweigen des Arbeitnehmers auf den Freiwilligkeitsvorbehalt nicht als Einverstdndnis
hierzu gewertet werden kann.

e) Nur wenn der Arbeitgeber in den Arbeitsvertragen mit den neu eintretenden Mitarbeitern die Geltung der betrieb-
lichen Ubung ausschlieBt.

~—— Ubung 6

a) Es drfen keine Formulierungen verwendet werden, die in irgendeinem Zusammenhang mit einem Diskriminie-
rungsmerkmal gebracht werden kénnen (z.B. Herkunft, Geschlecht, Altersangaben). So muss die Stellenanzeige
geschlechtsneutral ausgeschrieben werden und es diirfen keine Altersgrenzen festgelegt werden. Es ist auch
empfehlenswert, kein Lichtbild anzufordern, weil darin eine mittelbare (indirekte) Benachteiligung wegen der
ethnischen Herkunft oder Religion liegen kann.

b) Nach §8 Abs. 1 AGG ist eine unterschiedliche Behandlung wegen eines in § 1 AGG genannten Grundes zuléssig,
wenn dieser Grund wegen der Art der auszuiibenden Tatigkeit oder der Bedingungen ihrer Ausiibung eine wesent-
liche und entscheidende berufliche Anforderung darstellt, sofern der Zweck rechtmaBig und die Anforderung ange-
messen ist. Beispiele:

- Es stellt keine Diskriminierung wegen der ethnischen Herkunft dar, wenn ein Arbeitergeber fiir einen Arbeits-
platz mit Kundenkontakt gute Deutschkenntnisse verlangt oder wenn er von einem ausldndischen Mitarbeiter
den Besuch eines Deutschkurses verlangt, damit er endlich die Sicherheitsanweisungen lesen kann.

- Eine Werksfeuerwehr kann fiir den Rettungseinsatz gute korperliche Fitness verlangen und gehbehinderte
Bewerber von der Einstellung ausschlieBen.

(— Ubung 7

Auf eine zuldssige Frage muss der Bewerber wahrheitsgemaB antworten.

L] Der Arbeitnehmer muss auf alle Fragen wahrheitsgemaB antworten, weil der Arbeitgeber ein berechtigtes Interesse
an richtigen Angaben hat.

Macht der Arbeitnehmer auf eine zuldssige Frage bewusst falsche Angaben, so kann der Arbeitgeber innerhalb
der gesetzlichen Fristen den Arbeitsvertrag wegen arglistiger Tauschung (§ 123 BGB) anfechten, wenn der Arbeit-
nehmer bei richtiger Antwort nicht eingestellt worden wére.

Auf eine unzuldssige Frage braucht der Bewerber gar nicht zu antworten oder kann sogar wahrheitswidrige
Angaben machen, ohne nachteilige rechtliche Konsequenzen flirchten zu mussen.

~—— Ubung 8
Frage zulassig unzuldssig
Besteht.ein Wettbewerbsverbot? L]
Sind Sie schwanger? E

,  Welche Schulbildung haben Sie? (Schulart, von/bis, Abschluss, Note) B
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Frage zuldssig unzuldssig

Welche Berufsbildung haben Sie? (als .../bei .../in ..., von/bis, Abschluss, Note) E
Welche Berufsfortbildung(en) haben Sie absolviert? (Lehrgénge, in ..., von/bis) 2]
Welche Gehaltsvorstellung haben Sie? L]
Sind Sie Mitglied in einer Gewerkschaft? L]
Liegt bei Ihnen eine Krankheit oder Behinderung vor, durch die die Eignung fur die

vorgesehene Tatigkeit periodisch wiederkehrend oder auf Dauer eingeschrénkt ist? L]

(In dieser Form ist die Frage zuldssig. Eine allgemeine Frage nach der Schwerbe-

hinderung wire wegen § 1 AGG unzulassig.)
Sind Sie vorbestraft? L]

(Die Frage ist in dieser Form unzulassig, weil nicht generell nach Vorstrafen gefragt

werden darf. Die Frage nach Vorstrafen ist aber zuldssig, wenn sie fiir die konkrete

Stelle einschldgige Vorstrafen betrifft, also solche, die mit dem Beruf nicht vereinbar

sind. So passen z.B. Vorstrafen wegen Vermdgensdelikten [Betrug, Diebstahl, Unter-

schlagung] nicht zum Beruf eines Kassierers oder Filialleiters. Verkehrsdelikte sind

mit dem Beruf des Kraftfahrers unvereinbar.)
Wie verbringen Sie Ihre Freizeit?
Sind Sie Mitglied in einer anerkannten Religionsgemeinschaft? B
Haben Sie den Fiihrerschein Klasse B?

(Die Frage ist aber zuldssig, wenn der Fiihrerschein fir die Aufgabenerfiillung

notwendig ist.)
Uben Sie eine Nebenbeschiftigung aus? E
Sind Sie Mitglied in einer Partei? &
Sind Sie Raucher? ]

~—— Ubung 9
a) Die Frage war wegen der besonderen Vertrauensstellung als Finanzbuchhalterin berechtigt. Daher hatte sie von
Frau Meier wahrheitsgemalB beantwortet werden mussen.
b) [] Da Frau Meier schwanger ist, kann das Arbeitsverhaltnis nicht beendet werden.
Nach § 123 BGB hat sie die Einstellung durch arglistige Tauschung erschlichen. Der Vertrag kann daher inner-
halb eines Jahres nach Kenntnisnahme des Anfechtungsgrunds angefochten werden (§ 124 BGB).
§ 17 MuSchG schiitzt die Schwangere vor Kiindigung, aber nicht vor Anfechtung wegen arglistiger Tduschung.

~— Ubung 10
a) Nein, da der Angestellte als Vertreter ohne Vertretungsmacht (§ 177 BGB) gehandelt hat und der Arbeitgeber somit

nicht wirksam verpflichtet werden konnte. Wenn der Arbeitgeber die Einstellungen nicht nachtrdglich genehmigt,
sind die Vertrdge mit den neuen Mitarbeitern unwirksam.

b) Nein, weil der Arbeitgeber Miller nach den Grundsatzen des faktischen Arbeitsverhaltnisses die tatsachlich er-
brachten Arbeitsleistungen vergiiten muss.

—>Aber e Sduades MUlfer go5 -
Ubung 11 @)\m&ﬁ-{f&muj{)v%d/\ vt Muller ggd - Bulz fidke dep

a) Das Gesetz sieht beim Abschluss des Arbeitsvertrags keine bestimmte Form vor, d.h., Arbeitsvertrage konnen
auch mindlich oder durch schlussiges Verhalten wirksam abgeschlossen werden.

ADER Nao\«we)‘scovwﬂ% loeadulers !
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b) Nein, denn §2 NachwG begriindet kein Schriftformerfordernis, sondern der Arbeitgeber soll lediglich aus Nach-
weis-/Beweisgriinden verpflichtet werden, schriftlich niederzulegen, was bereits zuvor wirksam muindlich verein-
bart worden war. 7
g c) Seit 01.06., weil das telefonische Angebot sofort angenommen worden war.

~—— Ubung 12

a) Die Bestimmungen der §§305-310 BGB iiber allgemeine Geschaftsbedingungen sind auf Arbeitsverhaltnisse
grundsatzlich anwendbar. Allgemeine Geschaftsbedingungen sind nach §305 Abs. 1 BGB alle fiir eine Vielzahl von
Vertragen vorformulierte Vertragsbedingungen, die eine Vertragspartei der anderen Vertragspartei bei Abschluss
des Vertrags stellt. Meist reicht schon die Verwendung oder das Abschreiben eines iiblichen Vertragsformulars oder
gangiger arbeitsvertraglicher Klauseln aus. Sollte eine Vertragsklausel unwirksam sein, bleibt der Rest des Vertrags
wirksam und an die Stelle der unwirksamen Klausel tritt die gesetzliche Regelung (§ 306 Abs. 1 und Abs. 2 BGB).

b) Ziffer 3: Die Bezugnahme auf die gesetzliche Regelung ist zuldssig. Da hier kein Tarifvertrag anwendbar ist, gilt
die Regelung aus dem Vertrag bzw. §622 BGB.
Ziffer 4: Vertragsstrafen diirfen abweichend von §309 Nr. 6 BGB in Formulararbeitsvertrigen vereinbart werden,
da Vertragsstrafen zu den Besonderheiten des Arbeitsrechts gehéren. Nach der Rechtsprechung des BAG (Urteil
vom 23.09.2010 - 8 AZR 897/08) ist zur Feststellung der Angemessenheit einer Vertragsstrafe im Zusammenhang
mit der vertragswidrigen, vorfristigen Lossagung vom Arbeitsverhiltnis durch den Arbeitnehmer die maBgebliche
Kindigungsfrist von Bedeutung. In der Lange der Kiindigungsfrist kommt zum Ausdruck, in welchem zeitlichen
Umfang der Arbeitgeber Arbeitsleistungen vom Arbeitnehmer verlangen kann und welches Interesse er an der
Arbeitsleistung hat. Eine Vertragsstrafe, die hoher ist als die Arbeitsvergiitung, die fiir die Zeit zwischen einer
vorzeitigen tatséchlichen Beendigung und dem rechtlich zulissigen Beendigungszeitpunkt zu zahlen wire, ist nur
ausnahmsweise angemessen gemaB §307 Abs. 1 Satz 1 BGB. Die hier zu zahlende Vertragsstrafe wire demnach
zu hoch, weil die Kiindigungsfrist in der Probezeit nach §622 Abs.3 BGB lediglich zwei Wochen betrigt. Wiirde
der Arbeitnenmer nach der Probezeit kiindigen, misste er eine vierwdchige Frist zum 15. oder zum Ende eines
Kalendermonats einhalten.‘ In jedem Fall ist die Vertragsstrafe hoher als die Arbeitsvergiitung, die der Arbeit-
nehmer bei ordentlicher Kiindigung bis zum Beendigungszeitpunkt erhalten wiirde, und damit unwirksam.
Ziffer 6: Diese Klausel ist unzuldssig, weil sie nicht transparent genug ist. Nach BAG (Urteil vom 01.09.2010 — 5 AZR
517/09) muss der Umfang der Leistungspflicht so bestimmt oder zumindest so bestimmbar sein, dass der Arbeitneh-
mer bereits bei Vertragsschluss erkennen kann, welche Leistung er fir die vereinbarte Vergiitung maximal erbringen
muss. Aus der vagen Formulierung ,erforderliche Uberstunden* ergibt sich eine solche Beschrankung nicht.
Ziffer 12: Diese Klausel ist zuldssig, da die Frist von drei Monaten zur Geltendmachung der Anspriiche nach der
Rechtsprechung des BAG nicht zu kurz ist. Ausschlussfristen sind im Arbeitsrecht seit jeher tblich und auch in
Formulararbeitsvertragen zulassig, solange bestimmte Mindestfristen eingehalten werden. Die einzelvertragliche
Ausschlussfrist ware nur unwirksam, wenn die Frist fiir die Geltendmachung aller Anspriiche aus dem Arbeitsver-
héltnis kiirzer als drei Monate ware (BAG, Urteil vom 28.09.2005 — 5 AZR 52/05).

~—— Ubung 13

Der Arbeitnehmer kann Erstattung seiner Auslagen verlangen, wenn er eine Einladung zu einem Vorstellungsgesprach
bekommen hat und die Erstattung nicht bereits in der Einladung zum Vorstellungsgesprach ausgeschlossen worden
ist. Dies gilt auch dann, wenn der Arbeitnehmer anschlieBend eingestellt wird.

BepLa . W’bmwgmpr&d« ™M Howdug
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~—— Ubung 14

a) Die Verlangerung ist gemaB § 14 Abs. 2 Satz 1 Teilzeitbefristungsgesetz (TzBfG) wirksam.

b) Das TzBfG erlaubt im Anschluss an ein befristetes Arbeitsverhiltnis, bei dem es keinen Sachgrund gibt, eine
weitere Befristung mit sachlichem Grund. Herr Berger soll im Anschluss an das erste befristete Arbeitsverhiltnis
als Krankheitsvertretung eingesetzt werden. Dies ist ein Sachgrund nach § 14 Abs. 1 Satz 2 Nr. 3 TzBfG, und somit
ist die Verlangerung zuldssig.

¢) Es wurde bereits ein unbefristeter Arbeitsvertrag geschlossen, sodass eine Befristung gemaB § 14 Abs.2 TzBfG
nicht zuldssig ist.

d) Frau Weber ist bereits nach dem ersten Arbeitstag nach Ende der ersten Befristung in einen unbefristeten Arbeits-
vertrag eingetreten, sofern der Vertrag nicht zuyor verldngert wurde. Sie ist nicht mehr verpflichtet, den befristeten
Arbeitsvertrag zu akzeptieren, da sie bereits in einem unbefristeten Arbeitsverhaltnis steht (§ 14 Abs. 2 Satz 2 TzBfG).

e) Die Befristung ist nach § 14 Abs. 2 a TzBfG zuldssig, da bei Unternehmensneugriindungen in den ersten vier Jahren
befristete Arbeitsvertrage bis vier Jahre vereinbart werden kénnen.

Ubung 15
[] Ein befristetes Arbeitsverhaltnis kann gar nicht ordentlich gekiindigt werden, da es von selbst endet.
[] Ein befristetes Arbeitsverhiltnis kann immer ordentlich gekiindigt werden.
Ein befristetes Arbeitsverhdltnis unterliegt nach § 15 Abs.3 TzBfG nur dann der ordentlichen Kiindigung, wenn
dies einzelvertraglich oder im anwendbaren Tarifvertrag vereinbart ist.

= Ubung 16
) o — — T — e —
Verleiher g <+——  Arbeitnehmeriiberlassungsvertrag . —  Entleiher
Arbeitsvertrag )

- (Leih-)Arbeitnehmer

b) Fall 1: Die Arbeitnehmeriiberlassungsvertrage sind zuldssig. Der erste hilt sich an die maximale Uberlassungs-

dauer von 18 Monaten nach § 1 Abs. 1b AUG. Nachdem Hartmann fiir vier Monate bei einem anderen Entleiher
eingesetzt war, durfte er von Pietsch wieder fiir maximal 18 Monate bei Entleiher Brauckhoff eingesetzt werden,
weil zwischen Ende der ersten und der erneuten Arbeitnehmeriiberlassung des Hartmann an Brauckhoff mehr als
drei Monate liegen (81 Abs. 1b Satz 2 AUG).
Fall 2: Die Losung hingt davon ab, ob der Begriff ,demselben Entleiher” in § 1 Abs. 1b Satz 1 AUG unternehmens-
bezogen oder betriebsbezogen zu verstehen ist. Dies ist nach dem Wortlaut des Gesetzes nicht eindeutig. Nach
Ansicht der Bundesagentur fiir Arbeit ist als Entleiher der Betrieb anzusehen, in den der Leiharbeitnehmer Gberlassen
wird. Demnach sind die Uberlassungen des Arbeitnehmers Lachmann zulissig, weil die Werke des Brauckhoff in
A-Stadt und B-Stadt verschiedene Betriebe sind. Bei einer unternehmensbezogenen Sichtweise wire die 18-monatige

v Hochstilberlassungsdauer tiberschritten.
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Fall 3: Der Arbeitnehmeriiberlassungsvertrag zwischen Pietsch und Brauckhoff ist zuléssig, weil die maximale
Uberlassungsdauer von 18 Monaten nach § 1 Abs. 1b AUG eingehalten wird. Allerdings darf Brauckhoff den Leih-
arbeitnenmer Miiller wegen § 1 Abs. 1b Satz 1 Halbs. 2 AUG, unabhangig, von welchem Verleiher Miiller tiberlassen
wird, nicht langer als 18 aufeinanderfolgende Monate titig werden lassen.

c) Der Leiharbeitnehmer erhilt seine Vergiitung von seinem Arbeitgeber, also dem Verleiher, bei dem er angestellt
ist. Fir die Zeiten, in denen er seine Arbeit im Unternehmen des Entleihers leistet, (ibt der Entleiher das Direk-
tionsrecht aus.

d) L] Die fehlende Erlaubnis des Pietsch ist unerheblich. Der Vertrag zwischen Pietsch und Brauckhoff ist daher

wirksam.

Der zwischen Pietsch und Brauckhoff geschlossene Arbeitnehmeriiberlassungsvertrag ist unwirksam wegen
§9 AUG.

Es kommt kraft Gesetz ein Arbeitsvertrag zwischen Brauckhoff und Hartmann zustande (§ 10 AUG).

] Weil der Vertrag zwischen Pietsch und Brauckhoff wirksam ist, muss Hartmann bei Brauckhoff eingesetzt
werden und bekommt wie jeder Leiharbeitnehmer seine Vergiitung von Verleiher Pietsch.

~—— Ubung 17

a) ] 35Stunden [] 40 Stunden 48 Stunden [] 60 Stunden
Das Gesetz zahlt in §3 Abs.2 BUrIG als Werktage alle Kalendertage, die nicht Sonn- oder gesetzliche Feiertage
sind, es geht also von einer Sechstagewoche aus. Sechs Werktage mit je acht Arbeitsstunden (§3 ArbZG) ergeben
somit 48 Wochenstunden.

b) Die Voraussetzungen sind geregelt im Teilzeit- und Befristungsgesetz (TzBfG) und sehen nach §8 TzBfG folgen-
dermalen aus:
Zundchst muss der Arbeitgeber mehr als 15 Arbeitnehmer beschaftigen (§8 Abs.7 TzBfG). Die Auszubildenden
werden bei der Anzahl der Arbeitnehmer nicht mitgezahit.
Weiterhin muss der Arbeitnehmer, der seine Arbeitszeit verringern will, Idnger als sechs Monate beschiftigt sein
(88 Abs. 1 TzBfG). Nach §8 Abs.2 TzBfG muss der Arbeitnehmer die Verringerung seiner Arbeitszeit spatestens
drei Monate vor deren Beginn in Textform geltend machen. Er soll dabei die gewiinschte Verteilung der Arbeits-
zeit angeben.

Nach §8 Abs. 4 TzBfG hat der Arbeitgeber der Verringerung der Arbeitszeit zuzustimmen und ihre Verteilung ent-
sprechend den Wiinschen des Arbeitnehmers festzulegen, soweit betriebliche Griinde nicht entgegenstehen.
¢) Nach'§9a Abs.2 TzBfG hat er keinen Anspruch auf die gewiinschte Reduzierung der Arbeitszeit. Zwar besteht das
Arbeitsverhaltnis des Herrn Anton nach 89a Abs. 1 TzBfG langer als sechs Monate und die Roth GmbH beschiftigt
mehr als 45 Arbeitnehmer, aber die Roth GmbH kann die Verringerung nach § 9a Abs. 2 Satz 2 Nr. 4 TzBfG ablehnen,

weil bereits sieben andere Arbeitnehmer ihre Arbeitszeit nach §9a Abs. 1 TzBfG reduziert haben.

~—— Ubung 18

Unter ,Uberstunden” versteht man die Arbeitsstunden, die iiber die vertraglich oder tarifvertraglich festgesetzte
Normalarbeitszeit hinausgehen. Wenn also fiir einen Arbeitnehmer eine 38-Stunden-Woche gilt und er ausnahms-
weise in einer Woche 48 Stunden arbeitet, so handelt es sich ab der 39. Stunde um Uberstunden.
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~— Ubung 19

Arbeitnehmer Arbeitgeber

Einhalten der Betriebsordnung Fiirsorgepflicht

[] generelles Nebentatigkeitsverbot [] Entgeltzahlungspflicht
Befolgen von Weisungen Datenschutzpflicht

Verbot der Annahme von Schmiergeldern Schutz vor Mobbing

~—— Ubung 20
- Provision
- Umsatz- und Gewinnbeteiligung
- Gratifikation
- Tantieme
- Sachbezug

~—— Ubung 21

Das Direktionsrecht kann als Recht des Arbeitgebers definiert werden, die Leistungspflichten des Arbeitnehmers nach
Art, Ort und Zeit einseitig naher zu bestimmen. Die Rechte und Pflichten des Arbeitnehmers ergeben sich zunéchst
immer aus dem Einzelarbeitsvertrag. Je konkreter und genauer die Arbeitspflicht eines Arbeitnehmers im Arbeitsver-
trag festgelegt ist, umso weniger Raum bleibt fiir das Direktionsrecht des Arbeitgebers. Soweit ein Direktionsrecht
besteht, darf es nur nach billigem Ermessen ausgelibt werden.

== Ubung 22

Fall 1: Nein, weil Herr Bert als Autoverkaufer eingestellt wurde. Der Arbeitgeber ist an die vertragliche Abrede ge-

bunden. Dass die Bezahlung gleich bleiben soll, ist unerheblich.

Fall 2: Es gilt dasselbe wie in Fall 1. Die vertragliche Vereinbarung kann nicht durch das Weisungsrecht unterlaufen

werden.

Fall 3:

a) Auch in diesem Fall ergibt sich die Arbeitspflicht des Herrn Paulsen aus dem Arbeitsvertrag, der nur Tagschicht
vorsieht.

b) Wenn Herr Paulsen nicht mit der Anderung seiner Arbeitszeit einverstanden ist, kann die Marx AG eine Anderungs-
kiindigung aussprechen. Dabei wird das bisherige Arbeitsverhaltnis einseitig gekiindigt (wie bei einer ,normalen”
Kuindigung). Allerdings wird die Kiindigung mit dem Angebot zum Abschluss eines neuen Arbeitsvertrags (hier mit
Wechselschicht) verbunden.

Fall 4: Die einseitige Vorverlegung ist unzuldssig, weil die Betriebsvereinbarung vorrangig ist und nicht umgangen

werden darf. Wenn die Biiroservice OHG ihr Vorhaben weiter verfolgeh will, muss sie mit dem Betriebsrat darliber

verhandeln und versuchen, ihn zu liberzeugen.

Fall 5: Nein. Das Weisungsrecht berechtigt den Arbeitgeber nach der Rechtsprechung des BAG nicht dazu, den Ar-

beitnehmer zur Verhandlung lber eine Vertragsanderung zu verpflichten. Wegen der verweigerten Teilnahme kann

Frau Mdller also nicht abgemahnt werden.
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Julia David 64 01011999

 S53,4BUMG 24 Werks

ThomasTull 24 15072020 30.11.2020 §5Abs.1b

Adam Casper 28 01.01.2013 31.05.2020 §5Abs.1¢ 5/12von 24,

BUNG also 10 Werktage  also 8,33 (keine ™
‘ - Abrundung auf 8,0)
Anna Bert 37 01012020 30.11.2020 § i
Olaf Miiller, 45 01101997  §3BUrIG,  24Werktage 20 Arbeitstage
anerkannte % §208SGBIX  +6Werktage ~ + 5 Arbeitstage
Schwerbehin- . - Zusatzurlaub Zusatzurlaub
derung 60% ; ;
Arthur Klein 17 01.09.2019
~—— Ubung 24
Von dem Urlaubsentgelt nach § 1 BUrlG zu unterscheiden ist das Urlaubsgeld, das eine zusétzliche Vergiitung darstellt. ~

Eine gesetzliche Regelung besteht nicht, sodass ein Anspruch auf zusitzliches Urlaubsgeld nur kraft Tarifvertrag,
Betriebsvereinbarung oder Einzelarbeitsvertrag entstehen kann.

e Ubung 25

a) Der Urlaubsanspruch ist abzugelten gemaB § 7 Abs. 4 BUrIG.

b) Nein. Der gesetzliche Urlaubsanspruch betrdgt nach §3 BUrIG 20 Arbeitstage und ist wegen der Krankheit
des Herrn Lutz auch nicht verfallen. Seit der Entscheidung des BAG vom 16.10.2012 (9 AZR 63/11) erlischt der
Anspruch auf Abgeltung des gesetzlichen Urlaubs nicht, wenn der Arbeitnehmer bis zum Ende des Urlaubsjahres
oder des Ubertragungszeitraums erkrankt und deshalb arbeitsunfahig ist. Er verfallt aber bei fortbestehender Arbeits-
unféhigkeit 15 Monate nach Ende des Urlaubsjahres.

~—— Ubung 26

- Krankheit und gesetzliche Feiertage (852, 3 EntgeltfortzahlungsG - EFZG)
- kurzfristige Arbeitsverhinderung (8616 BGB)

- Mutterschutzlohn (§ 18 MuSchG)

- Annahmeverzug des Arbeitgebers (§615 BGB)
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Ubung 27
ﬁr Arbeitnehmer hat Anspruch auf die Vergiitungsfortzahlung fir die Dauer von sechs Wochen, wenn er infolge einer
Krankheit unverschuldet arbeitsunfahig ist und das Arbeitsverhaltnis vier Wochen ununterbrochen gedauert hat.
~— Ubung 28

a) Da Herr Mann die vierwdchige Wartezeit nach §3 Abs.3 EFZG noch nicht erfiillt hat, muss die Power AG keine
Entgeltfortzahlung leisten. Dennoch ist das Einkommen des Herrn Mann gesichert. Da er in der gesetzlichen Kranken-
kasse versichert ist, kann er von seiner Krankenkasse Krankengeld nach §44 SGB V erhalten.

b) Auch hier entfallt die Entgeltfortzahlung durch den Arbeitgeber. Da es sich aber um einen Arbeitsunfall handelt,
erhalt Herr Mann Verletztengeld von der Unfallversicherung (Berufsgenossenschaft).

K c) Da die Wartezeit nach §3 Abs.3 EFZG erfullt ist, muss der Arbeitgeber wihrend der ersten sechs Wochen Entgelt-

4 fortzahlung leisten. Ab der siebten Woche bekommt Herr Mann Krankengeld von der Krankenkasse.

14 d) Da grobe Fahrldssigkeit vorliegt, hat Herr Mann die Krankheit selbst verschuldet und erhdlt vom Arbeitgeber
keine Entgeltfortzahlung. Ab dem ersten Tag der Arbeitsunfahigkeit muss also die Krankenkasse einspringen.

e) Ja, da es sich bei der zweiten Erkrankung im November um eine Fortsetzungserkrankung handelt (das Grundleiden
war nicht ausgeheilt) und Herr Mann vor November mindestens sechs Monate nicht infolge derselben Krankheit
arbeitsunfdhig war. Deshalb bekommt er nach §3 Abs. 1 Satz 2 Nr. 1 EFZG erneut Entgeltfortzahlung durch seinen
Arbeitgeber fiir maximal sechs Wochen.

Ne

~— Ubung 29

Der Arbeitgeber des Herrn Schulz muss zunéchst Entgeltfortzahlung nach §3 Abs. 1 EFZG leisten, weil Herr Schulz
die Arbeitsunfdhigkeit nicht verschuldet hatte, sondern Autofahrer Senner. Der Anspruch des Herrn Schulz wegen
Verdienstausfalls geht aber nach 86 Abs. 1 EFZG auf den Arbeitgeber tiber, soweit der Arbeitgeber Entgeltfortzahlung
leistet. Senner oder seine Haftpflichtversicherung kdnnen auch nicht einwenden, Herr Schulz bekdme ja Entgelt-
fortzahlung und hatte daher gar keinen Verdienstausfall. Der Grund liegt darin, dass der Schadiger keine Vorteile
dadurch haben soll, dass der Arbeitgeber Entgeltfortzahlung leisten muss.

Ubung 30
a) Die Power AG konnte die Entgeltfortzahlung nach § 7 EFZG zunichst bis zur Vorlage der Arbeitsunfahigkeitsbe-
scheinigung zurtlickbehalten. Nach der Vorlage misste sie aber den gesamten zuriickbehaltenen Lohn nachzahlen.
b) Da er fiir eine nicht erhebliche Zeit (also nur kurzfristig) unverschuldet ausféllt, hat er Lohnanspruch nach §616
BGB. Der Arztbesuch war notwendig und konnte nicht auBerhalb der Arbeitszeit stattfinden.

Ubung 31
Erkrankt ein Arbeitnehmer im Urlaub, ist der Urlaubszweck unmdglich gemacht. Deshalb diirfen nach §9 BUrIG Zeiten
der Arbeitsunfahigkeit wahrend des Urlaubs nicht auf den Jahresurlaub angerechnet werden. Herr Anton hat daher
nur eine Woche Urlaub verbraucht.

Ubung 32
Ja. Herr Meier hat finf Monate lang keine Vergiitung erhalten, obwohl das Arbeitsverhaltnis die ganze Zeit tiber bestand
(es ist ja durch die unwirksame Kiindigung nicht beendet worden) und er mit Erhebung der Kiindigungsschutzklage
. seine Arbeitsleistung angeboten hat. Deshalb hat er Anspruch auf Annahmeverzugslohn nach §615 BGB.
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Perspiele !
- Ubung 33
bei Vorsatz: unbeschrankte Haftung des Arbeitnehmers
bei grober Fahrlassigkeit: grundsatzlich unbeschrankte Haftung des Arbeitnehmers
ausnahmsweise: Haftungserleichterung im Einzelfall moglich, soweit der Verdienst des Arbeitnehmers
in deutlichem Missverhéltnis zum Schadensrisiko der Tatigkeit steht (vgl. BAG, Urteil
vom 15.11.2012, 8 AZR 705/11)
bei mittlerer Fahrléssigkeit: Schadensaufteilung unter Berticksichtigung der Einzelfallumstinde
bei leichtester Fahrldssigkeit: keine Haftung des Arbeitnehmers
~— Ubung 34

a) Da es sich hier um einen Fall der leichtesten Fahrléssigkeit handelt, muss Herr Briegel den Schaden am Bagger
nicht tragen. Leichteste Fahrldssigkeit ist bei einem typischen Abirren der Arbeitsleistung anzunehmen, was hier
der Fall war, da Herr Briegel ,sich vertan" hat. Gegeniiber dem Nachbarn ist er aber in voller Hohe zur Zahlung
verpflichtet, allerdings wird ihn die Bruch GmbH gegeniiber dem Nachbarn freistellen miissen, d.h. anstelle des
Baggerfiihrers Briegel den Schaden an der Fassade bezahlen.

b) Anspriiche gegen den Arbeitgeber gibt es laut § 105 SGB VII nicht. Der Unternehmer ist den in seinem Unternehmen
tatigen Versicherten, deren Angehérigen und Hinterbliebenen nur dann zum Schadensersatz verpflichtet, wenn er
den Versicherungsfall vorsatzlich herbeigefiihrt hat. Dies war hier aber nicht der Fall.

Anspriiche gegen den Kollegen Maier scheiden nach § 105 SGB VII aus. Auch der Kollege miisste nur bei Vorsatz
Schmerzensgeld leisten. Mit dieser Regelung soll der Betriebsfrieden gewahrt werden.

~— Ubung 35

a) Nach §§154, 157 SGB IX miisste die Monza OHG 59% der 300 Arbeitsplitze mit Schwerbehinderten besetzen. Dem-
nach missten 15 Schwerbehinderte beschaftigt werden. Tatsachlich sind nur zwei Schwerbehinderte beschéftigt,
was einer Quote von 0,67 % entspricht.

b) Da die Beschaftigungsquote weniger als 2% betragt, hat die Monza OHG nach §160 Abs.2 Nr. 3 SGB IX in
Verbindung mit der Bekanntmachung des Bundesministeriums fiir Arbeit und Soziales vom 14.12.2015 eine
Ausgleichsabgabe von 320 € monatlich pro nicht besetztem Pflichtarbeitsplatz zu zahlen. Bei 13 fehlenden
Schwerbehinderten betrdgt die jahrliche Ausgleichsabgabe 49.920€ (13 - 12 Monate - 320€).

¢ Der schwerbehinderte Arbeitnehmer ist nicht zu Mehrarbeit verpflichtet (§ 207 SGB IX).

[] Schwerbehinderte haben die gleiche Mehrarbeit zu leisten wie Nichtschwerbehinderte.

Der schwerbehinderte Arbeitnehmer hat Anspruch auf zusatzlichen Urlaub von finf Arbeitstagen (§ 208 SGB IX).

] Schwerbehinderte haben Anspruch auf zusétzlichen Urlaub von sieben Arbeitstagen (§ 208 SGB IX).

Schwerbehinderte haben Anspruch auf eine Teilzeitbeschaftigung, wenn die kiirzere Arbeitszeit wegen Art und
Schwere der Behinderung notwendig ist (§ 164 Abs.5 SGB IX).

~—— Ubung 36

Nach §164 Abs.1 Satz 2 SGB IX ist jeder Arbeitgeber verpflichtet, vor der Besetzung einer freien Stelle friihzeitig
mit der Agentur fiir Arbeit Verbindung aufzunehmen. Die Arbeitgeber haben zu priifen, ob freie Arbeitsplitze mit
schwerbehinderten Menschen, insbesondere mit bei der Agentur fiir Arbeit arbeitslos gemeldeten schwerbehinderten
Menschen, besetzt werden kdnnen.

Nimmt der Arbeitgeber diesen Kontakt mit der Agentur fiir Arbeit nicht auf, rechtfertigt dies die Vermutung einer
behinderungsbedingten Diskriminierung im Sinne des AGG.
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~— Ubung 37
Arbeitsverhiltnis wird Arbeitsverhiltnis wird
MaBnahme dadurch beendet dadurch nicht beendet
Aufhebungsvertrag

Zeitablauf beim befristeten Arbeitsvertrag

Tod des Arbeitgebers

Zweckerreichung beim befristeten Arbeitsvertrag
Tod des Arbeitnehmers

VerduBerung des Betriebs

Anfechtung des Arbeitsvertrags

Arbeitnehmer nimmt Elternzeit

OXOXXOX X
XOXOOXOO

~— Ubung 38

Das Arbeitsverhaltnis endet zu dem im Aufhebungsvertrag vereinbarten Zeitpunkt.

[] Es miissen die Fristen wie bei einer Kiindigung eingehalten werden.

Man ist beim Aufhebungsvertrag nicht an die Einhaltung von Fristen gebunden.

[] Der Aufhebungsvertrag hat auf den Anspruch von Arbeitslosengeld | keinen Einfluss.

Es besteht die Gefahr einer zwolfwdchigen Sperre beim Arbeitslosengeld |.

Der Arbeitnehmer verliert den gesamten Kiindigungsschutz, den er bei einer arbeitgeberseitigen Kiindigung unter
bestimmten Umstanden hatte.

~—— Ubung 39

a) Die Kiindigung ist eine einseitige Erkldrung des Arbeitgebers oder Arbeitnehmers, durch die das Arbeitsverhaltnis
fuir die Zukunft aufgeldst werden soll.

b) Die Kiindigung wird wirksam, wenn sie demjenigen, dem gekiindigt werden soll, zugeht. Fiir den Zugang spielt
es keine Rolle, ob der Gekiindigte die Kiindigung billigt oder sich damit einverstanden erklart hat. Der Zugang ist
maBgeblich fiir die Berechnung, ob die Kiindigung fristgerecht erfolgt ist. Ab dem Zugang lauft auch die dreiwdchige
Frist flr die Einreichung der Kiindigungsschutzklage.

¢) [] Die Kiindigung muss nur dann schriftlich erfolgen, wenn dies in einem Tarifvertrag geregelt ist.

GemiB §623 BGB muss die Kiindigung schriftlich erfolgen. Im Gegensatz dazu kann das Arbeitsverhaltnis
nach dem Gesetz formfrei begriindet werden.
[_] Die Kiindigung kann auch miindlich erfolgen.

~—— Ubung 40

a) Zunichst ist fiir die Kiindigung nach §623 BGB Schriftform erforderlich. Diese wurde hier eingehalten. Das Kin-
digungsschreiben ist aber nicht zugegangen, weil lediglich eine Kopie des Originals ausgehdndigt wurde. Erfor-
derlich ist aber, dass der Empféanger die Verfliigungsgewalt tiber das formgerechte Kiindigungsschreiben erlangt.

b) Das Kiindigungsschreiben ist noch nicht durch die Benachrichtigungskarte zugegangen. Der Zugang erfolgt erst
zu dem Zeitpunkt, an dem dem Empfanger das Einschreiben ausgehandigt wird. Hier ist das Einschreiben also mit
der Aushindigung in der Postfiliale am 02.05. zugegangen. (3GS (MW G-l f)VkQ} wat 0&)6&"0{"‘ LATE

c) Der einfache Brief geht mit dem Einwurf in den Briefkasten zu, wenn der Empfénger unter regelmaBigen Um-
stinden vom Inhalt des Briefs Kenntnis nehmen kann. Da der Zugang vom Absender (Arbeitgeber) zu beweisen ist,
empfiehlt sich die Versendung durch einfachen Brief nicht, da der Arbeitnehmer behaupten kann, es sei ihm keine
Kiindigung zugegangen. In seltenen Fallen kommen Briefe beim Empfénger tatsachlich nicht an.
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~—— Ubung 41

Eine wirksam erkldrte Kiindigung kann nicht mehr zuriickgenommen werden, daher endet das Arbeitsverhiltnis
zum 31.05. Wenn das Arbeitsverhdltnis fortgesetzt werden soll, muss eine neue Vereinbarung getroffen werden. In
der Erkldrung der Riicknahme der Kiindigung liegt das Angebot des Arbeitgebers, das Arbeitsverhiltnis fortzusetzen,
als sei es nicht gekiindigt worden. Weil Herr Fuchs dieses Angebot nicht angenommen hat, wurde kein neuer Arbeits-
vertrag geschlossen.

~—— Ubung 42
a) Eine auBerordentliche Kiindigung liegt vor, wenn das Arbeitsverhaltnis aus einem wichtigen Grund, meist fristlos,
beendet werden soll. Sie wird auch als ,fristlose Kiindigung" bezeichnet.

b) berechtigt zur auBer- berechtigt nicht zur auBer-
Verhaltensweise des Arbeitnehmers ordentlichen Kiindigung ordentlichen Kiindigung
Vermogensdelikte zum Nachteil des Arbeitgebers

oder Kollegen L]
einmaliges Zuspatkommen L]
Tatlichkeiten im Betrieb L]
eigenméachtiger Urlaubsantritt (]
Leistungsschwiéche des Arbeitnehmers E
Vortduschen einer Arbeitsunfahigkeit ]

c) berechtigt zur auBer- berechtigt nicht zur auBer-
Verhaltensweise des Arbeitgebers ordentlichen Kiindigung ordentlichen Kiindigung
Nichtgewdhrung des beantragten Urlaubs B
erheblicher Zahlungsverzug des Arbeitgebers

mit einem erheblichen Betrag L]
Tétlichkeiten des Arbeitgebers » &

d) Innerhalb von zwei Wochen nach §626 Abs.2 BGB ab dem Zeitpunkt, in dem der Kiindigungsberechtigte Kennt-
nis von den Umstédnden hat, die ihn zur Kiindigung aus wichtigem Grunde berechtigen. Nach Ablauf dieser
Ausschlussfrist wird unwiderlegbar vermutet, dass dent Kiindigenden die Fortsetzung des Arbeitsverhltnisses
zuzumuten ist.

— Ubung 43

a) Ja, auch der Diebstahl geringwertiger Sachen stellt an sich einen wichtigen Grund gemaB §626 BGB dar, der eine
auBerordentliche (fristlose) Kiindigung rechtfertigt. Entscheidend ist nicht der Wert der Sache, sondern der mit
dem Diebstahl verbundene Vertrauensverlust. Aber bei jeder fristlosen Kiindigung muss eine Interessenabwidgung
vorgenommen werden. Es muss z. B. berlicksichtigt werden, wie lange der Arbeitnehmer ohne rechtlich relevante
Stérungen beschaftigt ist. Bei langer Beschéftigung kann er ein hohes MaB an Vertrauen erworben haben und die
fristiose Kiindigung kénnte dann unverhiltnismaBig sein.

b) Obwohl ein wichtiger Grund vorliegt, ist die Kiindigung nach §626 Abs.2 BGB ausgeschlossen, weil die Biilow

Ubung 44
a) Innerhalb der (Grund-)Kiindigungsfrist des § 622 Abs. 1 BGB, also mit einer Frist von vier Wochen zum 15. oder
zum Monatsende, egal wie lange der Arbeitnehmer beschaftigt ist.

—

GmbH die Zweiwochenfrist ab Kenntnis vom wichtigen Grund nicht eingehalten hat. MMV&N\(&DN&*’ pelmabsiat;
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b) Innerhalb der (Grund-)Kiindigungsfrist des §622 Abs. 1 BGB, also mit einer Frist von vier Wochen zum 15. oder
zum Monatsende. Da der Arbeitnehmer noch keine zwei Jahre beschiftigt ist, greift §622 Abs.2 BGB (noch) nicht.
Damit die Kiindigungsfrist einen Monat oder linger betrdgt, muss der Arbeitnehmer mindestens zwei Jahre be-
schaftigt sein.

c) Da der Arbeitnenmer zwei Jahre beschiftigt ist, gilt §622 Abs.2 Nr. 1 BGB. Die Kindigungsfrist betrdgt einen
Monat zum Monatsende.

d) Ja. Die vierwdchige Kiindigungsfrist betragt immer 28 Tage. Bei einer einmonatigen Kiindigungsfrist kann der
Monat 28 Tage, bei einem Schaltjahr 29, 30 bzw. 31 Tage haben, je nach Lénge des Monats.

~—— Ubung 45

Fall 1: Es gilt die Kiindigungsfrist des §622 Abs.2 Nr. 3 BGB, weil die Arbeitnehmerin acht Jahre beschaftigt ist.
Wihrend der Elternzeit wird das Arbeitsverhaltnis nicht unterbrochen, sondern ruht nur.

Fall 2: Es gilt die Kiindigungsfrist des § 622 Abs. 2 Nr. 4 BGB, weil der Arbeitnehmer zehn Jahre beschaftigt ist (drei
Jahre Ausbildung plus sieben Jahre als Facharbeiter). Wenn ein Auszubildender unmittelbar nach der Ausbildung
tibernommen wird, zahlt die friinere Ausbildungszeit als Beschaftigungszeit (BAG, Urteil vom 09.09.2010 - 2 AZR
714/08).

- Ubung 46
4 Wochen 3105,
4 Wochen 15.06.
1 Monat 31.05.
4 Monate 31.0%
~— Ubung 47
4 Wochen 02.06.
4 Wochen 17.06.
4 \Wochen zum Ende eines Kalendermonats 28.06.
1 Monat zum Ende eines Kalendermonats 02.06.
1 Monat zum Ende eines Kalendermonats 17.06.
1 Monat zum Ende eines Kalendermonats 28.06.
~—— Ubung 48

a) zuldssig nach §622 Abs.5 BGB, da das Aushilfsarbeitsverhltnis nicht langer als drei Monate dauert

b) zul3ssig nach §622 Abs.4 BGB, da die gesetzlichen Kiindigungsfristen tarifvertraglich verkirzt werden dirfen

¢) zuldssig nach §622 Abs.6 BGB, weil Arbeitgeber und Arbeitnehmer fir beide Seiten gleiche Kiindigungsfristen
vereinbaren konnen

d) unzulissig nach §622 Abs. 6 BGB, weil fiir den Arbeitgeber keine kiirzere Kiindigungsfrist als fur den Arbeitnenmer .
vereinbart werden darf
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Ubung 49

a) Der Betriebsrat ist gemiB § 102 BetrVG vor jeder Kiindigung zu hdren. Inm sind alle Informationen Giber die be-
absichtigte Kiindigung zu geben. Eine ohne Anhdrung des Betriebsrats ausgesprochene Kiindigung ist unwirksam,
§102 Abs. 1 Satz 3 BetrVG.

b) (2) Hat der Betriebsrat gegen eine ordentliche Kiindigung Bedenken, so hat er diese unter Angabe der Griinde dem
Arbeitgeber spétestens innerhalb einer Woche(n) schriftlich mitzuteilen. AuBert er sich innerhalb dieser Frist nicht,
gilt seine Zustimmung zur Kiindigung als erteilt.

Hat der Betriebsrat gegen eine auBerordentliche Kiindigung Bedenken, so hat er diese unter Angabe der Griinde

dem Arbeitgeber unverziiglich, spatestens jedoch innerhalb von drei Tag(en), schriftlich mitzuteilen. Der Betriebsrat

soll, soweit dies erforderlich erscheint, vor seiner Stellungnahme den betroffenen Arbeitnehmer héren. §99 Abs. 1

Satz 3 gilt entsprechend.

(3) Der Betriebsrat kann innerhalb der Frist des Abs.2 Satz 1 der ordentlichen Kindigung widersprechen, wenn

1. der Arbeitgeber bei der Auswahl des zu kiindigenden Arbeitnehmers soziale Gesichtspunkte nicht oder nicht
ausreichend beriicksichtigt hat,

2. die Kiindigung gegen eine Richtlinie nach §95 verstoBt,

3. der zu kiindigende Arbeitnehmer an einem anderen Arbeitsplatz im selben Betrieb oder in einem anderen
Betrieb des Unternehmens weiter beschiftigt werden kann,

4. die Weiterbeschaftigung des Arbeitnehmers nach zumutbaren Umschulungs- oder FortbildungsmaBnahmen
mdglich ist oder

5. eine Weiterbeschaftigung des Arbeitnehmers unter geénderten Vertragsbedingungen moglich ist und der
Arbeitnehmer sein Einverstandnis hiermit erklart hat.

c) Bei allen genannten Reaktionsméglichkeiten des Betriebsrats kann der Arbeitgeber kiindigen. Allerdings muss der
Arbeitgeber nach dem Widerspruch des Betriebsrats dem gekiindigten Arbeitnenmer eine Abschrift des Widerspruchs
mit der Kiindigung aushéndigen (§ 102 Abs. 4 Betr\/G). Zudem muss der Arbeitgeber den gekiindigten Arbeitnehmer
auf Verlangen bis zum endgiiltigen Abschluss des Kiindigungsschutzverfahrens zu unverinderten Bedingungen
weiterbeschaftigen.

Ubung 50
Nach §102 Abs. 1 BetrVG ist der Betriebsrat vor jeder Kiindigung ordnungsgemiB anzuhéren. Die ohne Anhorung
ausgesprochene Kiindigung ist unwirksam gemaB § 102 Abs. 1 Satz 3 BetrVG. Dies gilt auch wihrend eines bereits
rechtshéngigen Kiindigungsschutzverfahrens. Da vor Ausspruch der (erneuten) fristliosen Kiindigung keine Anhorung
des Betriebsrats stattgefunden hat, ist diese Kiindigung also unwirksam.

Ubung 51

a) Der allgemeine Kiindigungsschutz beschrénkt die Moglichkeit des Arbeitgebers, ein Arbeitsverhaltnis durch eine
ordentliche Kiindigung zu beenden. Allerdings gibt es dadurch keinen absoluten Kiindigungsschutz, d.h., eine
Kindigung kann trotzdem erfolgen, wenn sie nicht sozial ungerechtfertigt ist gemaB § 1 Abs. 2 KSchG. Dies bedeutet:
Nur wenn die Kiindigung durch Griinde in der Person oder im Verhalten oder durch betriebliche Griinde
gerechtfertigt ist, ist sie rechtmaBig.

b) Allgemeinen Kiindigungsschutz haben Arbeitnehmer, wenn sie ldnger als sechs Monate beschéftigt sind (§ 1 Abs. 1
KSchG) und wenn der Arbeitgeber mehr als fiinf Arbeitnenmer bzw. mehr als zehn Arbeitnehmer bei Arbeitsver-

: hdltnissen ab 01.01.2004 beschiftigt (§ 23 KSchG).
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¢) Nein, weil der Schwellenwert nach § 23 KSchG nicht erreicht ist. Bei der Feststellung der beschiftigten Arbeitneh-
mer sind Teilzeitbeschaftigte mit einer regelmaBigen wdchentlichen Arbeitszeit von nicht mehr als 20 Stunden mit
0,5 und Arbeitnehmer mit nicht mehr als 30 Stunden mit 0,75 zu beriicksichtigen. Auszubildende werden nicht
mitgezéhlt. Folglich kommt man hier auf zehn Arbeitnenmer (7 Vollzeit + 6 - 0,5).

d) Der Schwellenwert nach 8§23 KSchG ist erreicht. Die Teilzeitmitarbeiter mit 20 Wochenstunden werden mit 0,5
(5-0,5 = 25) und der Teilzeitmitarbeiter mit 30 Stunden mit 0,75 beriicksichtigt. Zusammen mit den sieben Voll-
zeitmitarbeitern ergibt die Berechnung 10,25 Mitarbeiter (7 + 2,5 + 0,75). Allerdings ist Arbeitnehmer Miiller noch
nicht gemaB 81 Abs. 1 KSchG ldnger als sechs Monate beschéftigt. Daher kann er sich nicht auf das KSchG berufen.

e) Ja, Herr Wilhelm ist Ianger als sechs Monate beschiftigt und die Roth GmbH beschiftigt mehr als zehn Mitarbeiter.

f) Auch der Arbeitgeber, der das KSchG nicht beachten muss, hat bei der Kiindigung die Kiindigungsfristen zu

beachten.

[ Der Arbeitgeber kann jederzeit ohne Einhalten der Kiindigungsfristen kiindigen, wenn die Kiindigung schrift-
lich erfolgt.

Der Arbeitgeber muss bei jeder Kiindigung die Schriftform nach §623 BGB einhalten.

Sollte es im Kleinbetrieb einen Betriebsrat geben, muss dieser vor der Kiindigung angehort werden.

Die Kiindigung darf nicht véllig willklirlich sein, der Arbeitgeber muss ein MindestmaB an sozialer Riicksicht
nehmen.

~— Ubung 52

a)

. Kiindigungsgriinde nach § 1 Abs. 2 KSchG ;

. personenbedingte | | Vethaltensbedingte | | betriebsbedingte
Kiindigung » Kiindigung = Kiindigung

b) Sozial gerechtfertigt ist die Kiindigung, wenn sie aus einem der folgenden Griinde erfolgt.

- Griinde in der Person (§1 Abs.2 KSchG): Personenbedingte Kiindigungsgriinde sind etwa Krankheit, man-
gelnde korperliche Eignung, mangelnde geistige Eignung durch mangelnde Ausbildung, fehlende Arbeitserlaubnis.

- Griinde im Verhalten des Arbeitnehmers (§1 Abs.2 KSchG): Zu verhaltensbedingten Kiindigungen zéhlen
etwa Kiindigungen wegen Arbeitsverweigerung, Verspatungen, sexueller Beldstigungen, Stérung des Betriebs-
friedens, Selbstbeurlaubung. Vor einer verhaltensbedingten Kiindigung muss der Arbeitnehmer aber regelmaBig
wirksam abgemahnt worden sein.

- dringende betriebliche Erfordernisse (81 Abs.2 KSchG): Betriebsbedingte Kiindigungen erfolgen etwa bei
Betriebsstilllegung, erheblichem Auftragsriickgang, organisatorischen oder technischen RationalisierungsmaB-
nahmen.

~— Ubung 53
Nach 814 Abs.1 Nr. 1 KSchG sind dies Mitglieder des Organs, das zur gesetzlichen Vertretung berufen ist. Dazu
zéhlen z.B. Vorstandsmitglieder von Aktiengesellschaften oder Geschaftsfiihrer von Gesellschaften mit beschrankter
Haftung. Diese leitenden Angestellten unterliegen also nicht dem KSchG.

. Essind aber nicht alle leitenden Angestellten vom KSchG ausgenommen. Nach § 14 Abs. 2 KSchG kdnnen sich folgende
Personen auf das KSchG berufen: Geschaftsflinrer, Betriebsleiter und dhnliche leitende Angestellte, wenn sie selbst-
standig Arbeitnehmer einstellen und entlassen durfen.
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Ubung 54

a) Ja, weil Alfred zum Zeitpunkt des Zugangs der Kiindigung linger als sechs Monate beschaftigt ist und sein Arbeit-
geber mehr als zehn Arbeitnehmer beschéftigt.

b) Die wiederholten Pauseniiberziehungen sind Grund fiir eine verhaltensbedingte Kiindigung.

c) Die Klage vor dem Arbeitsgericht hat gute Chancen auf Erfolg. Vor Ausspruch einer verhaltensbedingten Kiindi-
gung muss der Arbeitgeber den Arbeitnehmer wirksam abgemahnt haben. Das Schreiben vom 07.10. war keine
ordnungsgemaBe Abmahnung. Das Fehlverhalten des Arbeitnehmers hitte prazise bezeichnet werden miissen.
Zudem muss die klare Aussage des Arbeitgebers dazukommen, dass er weiteres entsprechendes Fehlverhalten
durch den Arbeitnehmer nicht dulden werde. Dies ist hier erfolgt. Aber in der Abmahnung muss deutlich zum
Ausdruck kommen, dass bei weiterem gleichen Fehlverhalten der Bestand des Arbeitsverhltnisses konkret ge-
fahrdet ist. Allein der Hinweis, dass bei Wiederholung entsprechend reagiert werde, reicht nicht.

Ubung 55
Gnéchst ist eine Prognose hinsichtlich des voraussichtlichen Gesundheitszustands erforderlich. Dann ist zu fragen,
ob die Auswirkungen des erwarteten Gesundheitszustands zu einer erheblichen Beeintrachtigung der betrieblichen
Interessen fuhren. AnschlieBend ist im Rahmen einer Interessenabwagung zu priifen, ob die erheblichen betrieblichen
Beeintrachtigungen dem Arbeitgeber zumutbar sind.

g Ubung 56

Da bei der Stilllegung des Reinigungsdienstes allen Mitarbeitern gekiindigt wurde, kann ein Fehler bei der Sozial-
auswahl nicht vorliegen. Allerdings hat die Rohr GmbH nicht bedacht, dass vor einer Beendigungskiindigung eine
Anderungsk[}ndigung ausgesprochen werden muss,er Gekiindigte auf einem anderen Arbeitsplatz eingesetzt
werden kann. Die Rohr GmbH hatte Frau Peter die Pfrtnerstelle anbieten miissen. Weil sie das nicht getan hat, ist
die Kiindigung unwirksam.

Ubung 57

a) Die Sozialauswahl kommt nur bei der betriebsbedingten Kiindigung nach § 1 Abs.3 KSchG in Betracht. Die Er-
klarung ist einleuchtend: Bei der betriebsbedingten Kiindigung liegt der Grund der Kiindigung in der betrieblichen
Sphére und nicht in der Person oder im Verhalten des Arbeitnehmers. Der Gekiindigte hat also keinen Grund zu der
Kiindigung geliefert. Da bei der betriebsbedingten Kiindigung soziale Harten vermieden werden sollen, muss der
Arbeitgeber, wenn mehrere Arbeitnehmer in Betracht kommen, im Rahmen der Sozialauswah! bestimmte soziale
Belange abwagen.

Belange bei der Sozialauswahl

Daverder M B R @ | Schwerbehinderung |
 Betriebszugehorigkeit '  ensalty | e heisofliche - des Arbeitnehmers
T T—" - B o -

-

64 | © DIHK-Bildungs-gGmbH m



~— Ubung 58
a) [X] Betriebsrite und Jugend- und Auszubildendenvertreter (§ 15 KSchG)
Schwerbehinderte oder Schwerbehinderten Gleichgestellte (§§ 168, 173 SGB IX)
[] alle Arbeitnehmer, die das 58. Lebensjahr vollendet haben
Schwangere (§ 17 MuSchG)
Auszubildende nach der Probezeit (§22 Abs.2 Nr. 1 BBiG)
[] Gewerkschaftsmitglieder
freiwillig Wehrdienstleistende und Personen, die den Bundesfreiwilligendienst leisten (§2 in Verbindung mit
§ 16 Abs. 7 ArbPISchG bzw. § 78 Abs. 1 Zivildienstgesetz - ZDG)
Eltern in der Elternzeit (§ 18 BEEG)

b) Simon Schuster, Franz Franken und Peter Otto kdnnen ordentlich gekindigt werden. Begriindung: Zunéchst
mussen die Mitarbeiter ausgeschlossen werden, bei denen die ordentliche Kiindigung nicht infrage kommt, also die
Mitarbeiter mit besonderem Kiindigungsschutz. Dies trifft zundchst fiir Martina Reiter zu. Bei ihr ist wegen der
Elternzeit nach § 18 BEEG eine ordentliche Kiindigung nicht mdglich. AuBerdem genieBt die schwangere Maria
Miller nach § 17 MuSchG besonderen Kiindigungsschutz. SchlieBlich ist nach §168 SGB IX die ordentliche Kiindi-
gung des schwerbehinderten Klaus Klatt unzulassig, weil das Integrationsamt nicht zugestimmt hat. Da die Auswahl
der drei zu kiindigenden Arbeitnehmer zwischen Simon Schuster, Franz Franken, Karl Kaiser und Peter Otto zu treffen
ist, muss die Roth GmbH bei der betriebsbedingten Kiindigung nach § 1 Abs. 3 KSchG eine Sozialauswahl unter ihnen
vornehmen. Jetzt miissen die Sozialbelange (Dauer der Betriebszugehdrigkeit, Lebensalter, Unterhaltspflichten und
eine etwaige Schwerbehinderung) berticksichtigt werden: Es fallt auf, dass nur Karl Kaiser zwei Kinder hat; seine
Kollegen sind ledig oder verheiratet, haben aber keine Kinder. Demzufolge ist er wegen seiner Unterhaltspflichten
sozial schutzwdirdiger als die Gbrigen drei. Inm kann folglich nicht betriebsbedingt gekiindigt werden.

~—— Ubung 59

Die Kiindigung ist unwirksam. Aufgrund des Bescheids des Versorgungsamts, mit dem riickwirkend zum 15.02. die
Schwerbehinderung festgestellt wurde, steht fest, dass Herr Schmid zum Zeitpunkt der Kiindigung (20.02.) schwer-
behindert war. Daher hatte vor Ausspruch der Kiindigung die Zustimmung des Integrationsamts eingeholt werden
miissen. Ohne diese Zustimmung ist keine Kiindigung wirksam (§ 168 SGB IX).

~—— Ubung 60 .

a) - Kiindigungseinspruch beim Betriebsrat nach §3 KSchG innerhalb einer Woche nach der Kiindigung
- Kiindigungsschutzklage beim Arbeitsgericht nach §4 KSchG innerhalb von drei Wochen nach Zugang der

Kiindigung

b) Die Kiindigungsschutzklage ist vorzuziehen. Beim Kindigungseinspruch sind die Chancen eher gering, dass der
Arbeitgeber eine einmal erklarte Kiindigung zurticknehmen wird. AuBerdem beginnt mit Zugang der Kiindigung
die Frist zur Einlegung der Kiindigungsschutzklage, die durch die Einlegung des Einspruchs nicht gehemmt wird.

¢) Die Kiindigung gilt nach § 7 KSchG als von Anfang an rechtswirksam. Wenn es sich um eine Anderungskiindigung
handelt, die der Geklindigte unter Vorbehalt angenommen hatte, so erlischt der Vorbehalt.

d) Ja, in besonderen Ausnahmefillen nach § 5 KSchG, wenn der Gekiindigte trotz aller Sorgfalt die Klage nicht recht-
zeitig erheben konnte.
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- Ubung 61

a) einfache Arbeitszeugnisse, qualifizierte Arbeitszeugnisse und Zwischenzeugnisse, die aus besonderem Anlass
wahrend des Arbeitsverhéltnisses erstellt werden kénnen (z.B. Abteilungswechsel, Vorgesetzter geht in Ruhe-
stand)

b) Es handelt sich um ein qualifiziertes Arbeitszeugnis, weil neben der Aufzahlung der Art und Dauer der Tétigkeiten
auch die Leistung und das Verhalten des Arbeitnehmers beurteilt werden.

C) | s
Zeugnisgrundsatze
Wahrheit . Wohlwollen | Klarheit |

d) - Angabe des Bestehens der Ausbildung erst mit der Wiederholungspriifung

- Betriebsratstatigkeit

- personliche Griinde des Ausscheidens (Wegzug mit der Partnerin nach Norddeutschland)

- Klausel (,Ruf-mich-an-Klausel") am Ende des Arbeitszeugnisses, fiir Nachfragen zur Arbeitsqualitit des Arbeit-
nehmers zur Verfligung zu stehen; ein objektiver Dritter, der dieses Zeugnis liest, kann die Klausel als Verschliis-
selung verstehen, dass die im Zeugnis enthaltene Leistungsbeurteilung nicht zutrifft (ArbG Herford, Urteil vom
01.04.2009 - 2 Ca 1502/08)

e) - Zahlung noch ausstehenden Gehalts

- Gewdhrung noch zustehenden Urlaubs bzw. Abgeltung, wenn der Urlaub nicht mehr genommen werden kann

- Ausflllen und Aushéndigung der Arbeitspapiere (Sozialversicherungsnachweis, Urlaubskarte, u.U. Arbeitsbe-
scheinigung). Der (bisherige) Arbeitgeber muss zudem die Beendigung des Arbeitsverhiltnisses der Finanzver-
waltung unverziiglich anzeigen und den Arbeitnehmer bei der Finanzverwaltung zeitnah elektronisch abmelden
(§39e Abs. 4 Satz 5 EStG).

~— Ubung 62

a) Tarifautonomie bedeutet, dass die Tarifvertragsparteien (Einzelarbeitgeber bei Haus- und Firmentarifvertrdgen bzw.
Arbeitgeberverband und die Gewerkschaften) die Arbeitsbedingungen frei von staatlichem Einfluss regeln kénnen.

b) Die arbeitsrechtlichen Koalitionen stehen unter dem Schutz des Grundgesetzes (Art. 9 Abs.3 GG). Dies bedeutet,
dass die Koalitionen auch in ihrem Bestand geschuitzt sind. Es gibt die positive Koalitionsfreiheit, d.h., jeder kann
einer Koalition (Arbeitgeberverband bzw. Gewerkschaft) beitreten oder bewusst nicht beitreten. Dies nennt man
dann negative Koalitionsfreiheit.

~— Ubung 63

- Der Tarifvertrag gilt grundséatzlich nur fiir tarifgebundene Vertragsparteien (83 Tarifvertragsgesetz - TVG).

- Sofern der Arbeitgeber nicht Mitglied in einem Arbeitgeberverband oder nicht selbst Tarifvertragspartei ist oder der
Arbeitnehmer nicht Gewerkschaftsmitglied ist, kann im Einzelarbeitsvertrag vereinbart werden, dass der entspre-
chende Tarifvertrag in den Einzelarbeitsvertrag einbezogen wird und somit fir das Arbeitsverhltnis maBgebend ist.

- Ausnahmsweise entfaltet der Tarifvertrag trotz fehlender beiderseitiger Tarifoindung im Sinne des §3 Abs.2 TVG
auch fur nicht tarifgebundene Parteien Wirkung, soweit der Tarifvertrag nach §5 Abs. 1 TVG fiir allgemeinverbind-
lich erklart worden ist. Die Allgemeinverbindlichkeitserkldrung ersetzt insoweit die fehlende Tarifgebundenheit der
Vertragsparteien.
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Ubung 64
a) Nein, da flr Arbeitgeber und Arbeitnehmer Tarifbindung gelten muss. Weil Herr Ewald nicht gewerkschaftlich
organisiert ist, hat er nur den gesetzlichen Urlaubsanspruch nach dem BUrIG.
b) Die Power AG kann in die Arbeitsvertrige aller Arbeitnehmer eine Bestimmung aufnehmen, dass jeweils der
gultige Tarifvertrag gelten soll.

~—— Ubung 65
a) Der Austritt aus dem Arbeitgeberverband beseitigt die bisherige Tarifoindung bez. eines laufenden Tarifvertrags
nicht. Dies ergibt sich aus §3 Abs.3 TVG (,Nachwirkung des ausgelaufenen Tarifvertrags").
b) Ja. Weil der bisherige Verbandstarifvertrag ausgelaufen ist, besteht keine Friedenspflicht mehr. Deshalb kann nun
fur einen neuen Haustarifvertrag gestreikt werden.
c) Der bisherige alte Verbandstarifvertrag gilt bis zum Abschluss einer neuen Abmachung weiter (§4 Abs.5 TVG).

~— Ubung 66

a) Zum Beispiel bei einem Produktionsunternehmen, das fiir seine Mitarbeiter eine eigene Kantine unterhalt. Hier

kann es fiir den Kantinenbereich einen Tarifvertrag mit der Gewerkschaft Nahrung, Genuss, Gaststitten (NGG)
geben, wahrend fiir den Produktionsbereich ein Tarifvertrag mit der Gewerkschaft IG Metall infrage kommt.

b)

| Tarifvertrag

schuldrechtlicher Teil 5 5 normativer Teil |

§ }
e B

c) Ja, weil die Arbeitgeber nach §8 TVG verpflichtet sind, die fiir ihren Betrieb geltenden Tarifvertrdge an geeigneter
Stelle auszulegen.

~— Ubung 67
a) Nein. Nach §4 Abs. 1 Satz 1 TVG gilt der normative Teil des Tarifvertrags fiir Arbeitgeber und Arbeitnehmer zwingend.
Daher hat Herr Wunsch Anspruch auf 20€ Stundenlohn.
b) Ja, weil nach §4 Abs.3 TVG zugunsten des Arbeitnehmers vom Tarifvertrag abgewichen werden kann.

Ubung 68
Auch wenn die Gewerkschaft im Unternenmen durch Mitglieder vertreten ist, kann betriebsfremden Gewerkschafts-
angehdrigen der Zutritt zwecks WerbemaBnahmen nicht verwehrt werden. Wenn es aber zur Stérung des Betriebs-
ablaufs kommt oder der Betriebsfrieden gefahrdet wird, kann der Zutritt ausnahmsweise verboten werden.

~— Ubung 69

a) Das Arbeitskampfmittel der Arbeitgeberseite ist die Aussperrung. Man unterscheidet die Angriffsaussperrung, die
es in der Bundesrepublik bisher noch nicht gab, und die Abwehraussperrung. Mit der Angriffsaussperrung kann
von der Arbeitgeberseite der Arbeitskampf eroffnet werden. Mit der Abwehraussperrung kann auf einen bereits
laufenden Streik der Gewerkschaft reagiert werden. Das bedeutendste Arbeitskampfmittel der Arbeitnehmerseite
ist der Streik. Es gibt z.B. Warn-, Erzwingungs- und Angriffsstreik.

b) Nein, weil fiir ein Ziel gestreikt werden soll, auf das die Tarifpartner keinen Einfluss haben. Es handelt sich um kein
tariffihiges Ziel, sondern um eine allgemeine politische Forderung.
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~—— Ubung 70
Der Streik braucht ein tariffahiges Ziel.
[] Der Streik muss vom Arbeitsgericht genehmigt werden.
Der Streik muss von einer Gewerkschaft durchgefiihrt werden.
Die Friedenspflicht muss abgelaufen sein.
Es muss vor Streikbeginn eine Urabstimmung stattgefunden haben.
Der Streik muss verhaltnismaBig sein.
[L] Der Streik darf nicht langer als zwei Wochen dauern.

~— Ubung 71

a) Wihrend des rechtméaBigen Streiks ruhen die Pflichten aus dem Arbeitsvertrag. Die Streikenden erhalten bei einem
Streik wahrend ihrer Arbeitsniederlegung keinen Lohn, weil sie nicht arbeiten. Deshalb miissen die Streikenden
von der Gewerkschaft aus der Streikkasse einen Ausgleich bekommen. Ist die Streikkasse gut gefillt, kann sich
die Gewerkschaft einen ldngeren Streik finanziell leisten.

b) Die tarifliche Streitschlichtung ist ein geregeltes Verfahren zur Einigung bei streitigen Tarifvertragsverhand-
lungen. Die Schlichtung kann von jeder Tarifvertragspartei nach dem Scheitern der Verhandlungen angerufen
werden. Daneben gibt es noch die staatliche Schlichtung, die ebenfalls von jeder Partei angerufen werden kann,
falls es trotz tariflicher Schlichtung zu keiner Einigung kommt.

c) Die bestreikten Arbeitgeber knnen einen Streik nur aushalten, also gar nicht reagieren. Sie konnen aber auch im
Rahmen der VerhéltnismaBigkeit zur Abwehraussperrung greifen. Dazu kdnnen sie eine verhaltnismaBig ange-
messene Zahl von Arbeitnehmern unter Verweigerung der Lohnzahlung von der Arbeit aussperren.

d) L] Weil der Streik zur Beendigung der Arbeitsverhaltnisse gefiihrt hat, muss der Arbeitgeber mit den Streikenden

neue Arbeitsvertrage abschlieBen. J

Da ein rechtmaBiger Streik lediglich zum Ruhen des Arbeitsverhaltnisses fiihrt, leben nach dem Streik die
(ruhenden) Anspriiche wieder auf.

Die Arbeitnehmer miissen wieder arbeiten und die Arbeitgeber miissen die Verglitung aus dem neuen Tarif-
vertrag bezahlen.

e) Der Arbeitgeber bzw. der Arbeitgeberverband kann Unterlassung und u.U. auch Schadensersatz verlangen. Die
Streikenden missen wegen Arbeitsverweigerung mit einer (auBerordentlichen) Kiindigung rechnen.

~—— Ubung 72

Arbeitgeber und Betriebsrat arbeiten unter Beachtung der geltenden Tarifvertrage vertrauensvoll und im Zusammen-
wirken mit den im Betrieb vertretenen Gewerkschaften und Arbeitgebervereinigungen zum Wohl der Arbeitnehmer
und des Betriebs zusammen, §2 Abs. 1 BetrVG.

~—— Ubung 73

Die Unternehmensmitbestimmung fiihrt zu einer Beteiligung der Arbeitnehmer an der Leitung des Unternehmens,
an der Beteiligungsrechte des Betriebsrats nicht bestehen. In einer GmbH, AG und KGaA (Kommanditgesellschaft
auf Aktien) haben die Arbeitnehmer ab einer Beschiftigtenzahl von 501 Mitarbeitern eine Eindrittelbeteiligung im
Aufsichtsrat. Ab 2.000 Beschéftigten betrdgt die Beteiligung im Aufsichtsrat 50 %.
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