IDEEN FUR DIE BETRIEBSRATSARBEIT

als Teil der

als Beispiel —

Beschiftigungssicherung

Unternehmenspolitik

— Der Beschiiftigungssicherungsvertrag bei der Flughafen Frankfurt AG

.

Um im Fall des Falles einen Abbau von Arbeitspliitzen zu vermeiden, bietet
sich der Abschluf8 eines . Beschiiftigungssicherungsvertrages” an. Vor Ab-
schlup eines solchen sollten vom Betriebsrat unbedingt externe Sachver-
stindige herangezogen werden, um die bestmégliche Vereinbarung fiir die
Beschiftigten und letztlich auch fiir den Betrieb zu erreichen.

Die Verhandlungen mit dem Vorstand dau-

“erten bis Spitherbst 1998. Auf Arbeit-
geberseite lag das Mandat nicht nur beim
Arbeitsdirektor, sondern auch beim Fi-
nanzvorstand, der fiir die betriebswirt-
schaftlich ins Gewicht fallenden Maf3nah-
men verantwortlich zeichnete.

Die Position der Arbeitnehmerseite wurde
durch die Offentlichkeitsarbeit des Be-
triebsrats unterstiitzt. Auch zog er externe
Sachverstindige heran. Dabei handelte es
sich zum einen um die Technologiebera-
tungsstelle Hessen, die insbesondere die
interne Meinungsbildung beim Betriebsrat

moderierend unterstiitzte und bei qualita-
tiven Themen half. Dariiber hinaus wurde
das Beratungsunternehmen EWR Consul-
ting aus Frankfurt/Main zugezogen und
aur betriebswirtschaftlichen Fundierung,
zur Begleitung der Verhandlungen und zur
Formulierung des Vertrages eingesetzt.

Kernelemente des Beschiifti-
gungssicherungsvertrags

Der am 10. 9. 1998 zwischen Vorstand
und Betriebsrat zustande gekommene
»~Beschiiftigungssicherungsvertrag" (BSV)
geht von dem Grundgedanken aus, eine

Abwilzung von Ertragseinbulen auf die
Arbeitnehmer erst als letztes Mittel zuzu-
lassen. Vorrangig muf das Unternehmen
Sachkosten einsparen und sich um eine
Steigerung des Erloses bemiihen. Aufer-
dem ist Outsourcing nur dann zuliissig,
wenn der Anbieter mindestens 15 % billi-
ger ist. Weiter muf8 versucht werden,
durch Versetzungen und andere personal-
politische Manahmen Arbeitnehmer aus
Bereichen mit zuriickgehendem Arbeits-
anfall in andere zu versetzen. Nur wenn
dies alles nicht ausreicht, soll ein Abbau
von Sozialleistungen in Betracht kommen,
wobei eine bestimmte Reihenfolge vorge-
schrieben ist; zunichst sollen die weniger
schmerzhaften Kiirzungen erfolgen. AuRer-
dem sind diese in jedem Jahr nur insoweit
mdglich, als in gleichem Umfang Sach-
kosten eingespart wurden. Betriebsbe-
dingte Kiindigungen aus AnlaR der Libera-
lisierung der Bodenverkehrsdienste sind
bis Ende 2001 generell ausgeschlossen.

Ob eine Kiirzung wirklich notwendig ist,
entscheidet eine parititisch von Vorstand
und Betriebsrat besetzte Kommission.
Kommt es dort zu einem Patt, entscheidet
die Einigungsstelle. Insoweit hat der Be-
triebsrat ein Stiick Mitbestimmung iiber
Bereiche erhalten, die ansonsten der un-
ternehmerischen Alleinentscheidung vor-
behalten sind.

Rechtsnatur der Vereinbarung

Die von den Betriebsparteien gewiihlte Be-
zeichnung , Beschiiftigungssicherungsver-
trag” ist unspezifisch in dem Sinne, daR sie
sowohl eine Betriebsvereinbarung wie
eine bloRe Betriebsabsprache abdecken
kinnte. Im ersten Fall wiirden auch An-
spriiche fiir die einzelnen Arbeitnehmer
entstehen, im zweiten wiren lediglich Be-
triebsrat und Arbeitgeber gebunden.

Ob das eine oder das andere gewollt ist,
bestimmt sich nach den Absichten der Be-
teiligten. Insoweit findet § 133 BGB ent-
sprechende Anwendung, wonach es auf
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den wirklichen Willen ankommt und der
gewihlte Wortlaut nur sekundire Bedeu-
tung besitzt. So kann beispielsweise auch
ein von-den Betriebsparteien gemeinsam
unterzeichnetes Rundschreiben oder Pro-
tokoll dann eine Betriebsvereinbarung
sein, wenn sich aus den Umstinden ein-
deutig ein dahingehender Wille ergibt.”

Die Tatsache, daf es bei der FAG viele aus-
driicklich als Betriebsvereinbarungen be-
zeichnete Abmachungen gibt, I8t fiir sich
keinen Riickschluf in der Richtung zu,
daf hier eine blofe Betriebsabsprache
vorliege. Die Abweichung vom iiblichen
Sprachgebrauch kann auch den Sinn
haben, den besonderen Charakter der Ver-
einbarung zu unterstreichen und sie damit
schon terminologisch von jenen Regelun-
gen abzusetzen, die Alltagsprobleme der
Arbeit im Betrieb zum Gegenstand haben.

Die , Offenheit” der Bezeichnung des ,,Ge-
samtwerks" setzt sich bei den getroffenen
Einzelabmachungen nicht fort. Diese
haben vielmehr nur dann einen Sinn, wenn
man eine normative Wirkung annimmt.
Dies gilt beispielsweise fiir die in Kap. 3
Abs. 7 und Abs. 8 vorgesehenen Kiirzun-
gen. Ahnliches gilt fiir die in Kap. 4 ge-
nannten MaSnahmen zur Beschiftigungs-
sicherung. So sieht etwa der dortige Abs. 5
bei einem Wechsel zu einer Tochtergesell-
schaft vor, dal bei einem dortigen be-
triebsbedingten Ausscheiden innerhalb
von zwdlf Monaten nach dem Wechsel eine
Abfindung wie bei einem Ausscheiden di-
rekt bei der FAG bezahlt wird. Beispiele
dieser Art lassen sich vermehren.

Schlielich ist zu beriicksichtigen, daf am
Ende der Priambel ausdriicklich davon
die Rede ist, daR bei Meinungsverschie-
denheiten zwischen den Betriebsparteien
iiber Auslegung und Durchfiihrung . die-
ser Betriebsvereinbarung” die Einigungs-
stelle entscheidet. Im Ergebnis besteht
daher kein Zweifel, daf der ,Beschiifti-
gungssicherungsvertrag” eine Betriebs-
vereinbarung ist.
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Einsparung von Sachkosten
statt Reduzierung
von Sozialleistungen

Die Regelung im Vertrag

In Kap. 3 des BSV ist festgelegt, was ge-
schehen soll, wenn es im Zusammenhang
mit der Zulassung von Dritt- und Selbstab-
fertigern am Flughafen Frankfurt zu Preis-
reduzierungen kommt. Als erster Schritt
wird eine Gefihrdungsrechnung erstellt,
wobei das Mengengeriist aus dem Ge-
schiftsjahr 1998 als Basis dient. Auf diese
Weise wird Transparenz hergestellt. Die
notwendigen Preisreduzierungen werden
fiir das jeweils kommende Jahr bis spiite-
stens 15. 11. von der Unternehmenslei-
tung dargestellt und durch einen Wirt-
schaftspriifer bestitigt.

Nunmehr miissen als erster Schritt Ko-
stensenkungen und erlossteigernde Maf3-
nahmen versucht werden. Damit wird ver-
hindert, dal das Unternehmen phantasie-
und (scheinbar) alternativios die wirt-
schaftlichen Schwierigkeiten durch Ein-
griff in Sozialleistungen zu bewiltigen ver-
sucht. Hinzu kommt, dafl deren etwaige
Kiirzung nur in dem Umfang der reali-
sierten Sachkostensenkung und der Erlos-
steigerung méglich ist,

Die bisherige Praxis

Der BSV gilt nunmehr seit iiber einem Jahr.
Bislang wurde der gesamte Anpassungs-
bedarf ausschlieBlich durch Senkung der
Sachkosten und durch erldssteigernde
MaBnahmen befriedigt. Die dabei ent-
wickelten Projekte sind hochst vielfiltig,
Sie reichen von der Riickholung von
Fremdvergaben(l) “iiber die Verminde-
rung von Overhéadkosten bis zur Weiter-
entwicklung von Serviceleistungen in den
Bodenverkehrsdiensten. Weitere Projekte
betrafen z.B. die Schaffung eines Auto-
pools zur Reduzierung der Vorhaltekosten
fir Dienstfahrzeuge sowie das Leergut-
management. Das Unternehmen stellte vor
kurzem selbst fest, die gesteckten Ein-

sparungsziele seien vollstindig erreicht
worden. Gleichzeitig wird jedoch ,war-
nend“ darauf hingewiesen, daf allenfalls
die erste Etappe gewonnen sei, nicht aber
das ganze Rennen.

Beschrinkung des Outsourcing

Nach Kap. 4 Abs. 6sind ,Beschaffungsent-
scheidungen an bestimmte zwingende
Vorgaben gebunden. Diese sind einmal
qualitativer Art; die vom Dritten an-
gebotene Leistung mufl nach Qualitit,
Flexibilitit und Zuverlissigkeit der bisher
von eigenen Beschiftigten erbrachten
gleichwertig sein. Zum zweiten muf bei
gleicher Qualitit die Fremdleistung im
Rahmen einer Vollkostenbetrachtung um
mehr als 15 % und/oder um mehr als
100.000 DM giinstiger sein— andernfalls
bleibt es bei der Leistungserbringung im
eigenen Haus. Der betroffene Unterneh-
mensbereich hat iiberdies das Recht zum
,Jast call”, kann also durch Rationalisie-
rungsmafinahmen den Abstand auf 15 %
reduzieren und so die Auslagerung ver-
hindern.

Rechtlich ist gegen eine solche Regelung
nichts einzuwenden. Zwar kann der Be-
triebsrat keine Vereinbarungen treffen, die
aufSerhalb seiner funktionellen Zustindig-
keit liegen, doch machen die §§ 111ff.
BetrVG deutlich, daf sich diese durchaus
auch auf wirtschaftliche Titigkeiten er-
streckt. Auf freiwilliger Ebene konnen
insoweit auch - ohne Vorliegen einer
Betriebsiinderung bindende Abmachun-
gen getroffen werden.” Die unternehme-
rische Entscheidungsfreiheit des Arbeit-
gebers ist nicht in unzulissiger Weise
tangiert, da er die vorliegende Bindung aus
eigenem Entschluf eingegangen ist.

Das Outsourcing zu regeln, gelingt selten,
doch gibt es eine Reihe von Parallelfillen.

1) So Fitting/Kaiser/Heither/Engels, BetrVG, Kommentar,
19. Aufl,, § 77 Rn. 21.

2) Dazu Diiubler in: Ddubler/Kittner/Klebe, BetrVG, Kom-
mentar, 6. Aufl., §§ 112, 112a Ro. [9 m.w. N,
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So existieren etwa in der Automobilindu-
strie Regeln, wonach die Fremdvergabe
nur bei einer Kosteneinsparung von min-
destens 20 % zuliissig ist. Die Durchsetz-
barkeit solcher Vorgaben wird dadurch
erheblich erleichtert, daf8 mit dem Out-
sourcing typischerweise eine erhdhte
Storanfilligkeit verbunden ist: Die Gefahr,
daRl die Fremdfirma nicht in gleicher
Weise verliflich ist und qualitativ gut lei-
stet, stellt einen nicht unerheblichen Ko-
stenfaktor fiir das Unternehmen dar. Im
vorliegenden Fall ist bemerkenswert, daf8
nach Abs. 14 der Pridambel nicht nur die
Auslegung, sondern auch die ,Durch-
fiihrung“ des BSV einigungsstellenfihig
ist. Dies bedeutet, dafl bei Streitigkeiten
dariiber, ob im Einzelfall die Vorgaben ge-
wahrt sind, letztlich die Einigungsstelle als
neutrale Instanz entscheidet.

In der Praxis hat die Regelung zusammen
mit dem Zwang, zundchst nicht bei den
Personalkosten zu sparen, dazu gefiihrt,
dafl viele Bereiche der FAG systematisch
daraufhin iiberpriift wurden, ob ein
+Zuriickholen* von Aufgaben rechtlich
machbar und wirtschaftlich sinnvoll ist.
Derzeit wird iiber eine konkretisierende
Betriebsvereinbarung verhandelt, die die
Grundsitze iiber die Beschaffungsent-
scheidungen ausfiillen soll.

Nutzung von personalpolitischen
Alternativen

Ein weiterer Schwerpunkt des BSV liegt
darin, das vorhandene Arbeitsvolumen bei
Auslastungsproblemen in sinnvoller Weise
umzuverteilen. Das Kap. 4 enthiilt insoweit
eine Reihe von Bestimmungen, von denen
nur die wichtigsten erwiihnt seien.

Erweiterte interne

Stellenausschreibung

Kap. 4 Abs. 3 sieht den Abschlufl einer Be-
triebsvereinbarung ,Interne Stellenaus-
schreibung” vor. Thr Inhalt wird insoweit
festgelegt, als die interne Besetzung offe-
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ner Stellen auch dadurch méglich werden
soll, daR interne Bewerber mit vertretba-
rem Aufwand gezielt qualifiziert werden.
Im Ergebnis konnen so Beschiiftigte auf
freien Stellen untergebracht und damit
Kiindigungen vermieden werden. Der
Grundgedanke des §1 Abs.2 Satz3
KSchG, wonach Arbeitnehmer ,nach zu-
mutbaren Umschulungs- oder Fortbil-
dungsmafinahmen” auf einem freien Ar-
beitsplatz weiterzubeschiiftigen sind, wird
in der Weise aufgegriffen, daR bereits
dann, wenn die Voraussetzungen fiir eine
betriebsbedingte Kiindigung noch nicht
vorliegen, eine solche Ausweichstrategie
vorgesehen wird. Rechtliche Bedenken
sind nicht ersichtlich. Interne gegeniiber
externen Bewerbern zu bevorzugen, liegt
im Ermessen des Arbeitgebers. Dies gilt
sogar dann, wenn z. B. ein Tarifvertrag vor-
schreibt, bestimmte Arbeitsplitze miifiten
notwendigerweise mit Personen besetzt
werden, die eine genau definierte Formal-
qualifikation besitzen.”

Ringtausch

Auf einem dhnlichen Gedanken beruht die
Regelung nach Kap. 4 Abs. 4. Erklirt ein
Arbeitnehmer, dessen Arbeitsplatz nicht
abgebaut werden soll, seine Bereitschaft,
einen Aufhebungsvertrag zu schliefen, so
ist einem entsprechenden Verlangen
Rechnung zu tragen, wenn der freiwer-
dende Arbeitsplatz von einem Mitarbeiter
besetzt werden kann, dessen Arbeitsplatz
entfillt. Nach allgemeinen Grundsitzen
hiitte der Arbeitgeber das Recht, den Ab-
schluff eines Aufhebungsvertrags zu ver-
weigern und den anderen Arbeitnehmer
wegen Wegfalls seines Arbeitsplatzes be-
triebsbedingt zu kiindigen. Dies soll in
durchaus einsichtiger Weise anders ge-
handhabt werden. Besondere Vorausset-
zungen etwa in dem Sinne, daf der von
Kiindigung bedrohte Arbeitnehmer opti-
mal qualifiziert sein miite, werden nicht
verlangt. Vielmehr reicht es aus, dafl der
Arbeitsplatz des freiwillig Ausscheidenden
mit ihm ,besetzt werden“ kann, was der

Sache nach bedeutet, daf er den dort ge-
stellten Anforderungen — eventuell nach
einer gewissen Finarbeitungszeit — Rech-
nung tragen kann.

Auch gegen eine solche Weiterentwicklung
des Ultima-ratio-Prinzips bei Kiindigun-
gen® bestehen keine rechtlichen Beden-
ken. Gesetzgeber und Rechtsprechung
werden im Gegenteil in Zukunft vermehrt
dariiber nachdenken miissen, inwieweit
die Ausschopfung derartiger vertraglicher
Auffanglosungen allen Arbeitgebern zur
Pflicht gemacht wird.”

Einsatz von Leiharbeitskriiften

Die Vorschrift von Kap. 4 Abs. 7 erfaft
iiber den Wortlaut der Uberschrift hinaus

~auch den Neuabschluf$ und die Verliinge-

rung von Werkvertriigen. Beides soll nur
dann zuliissig sein, wenn keine eigenen
freien Kapazititen in dem Sinne vorhanden
sind, daR bei der FAG beschiiftigte Arbeit-
nehmer mit vergleichbarer Qualifikation
zur Verfiigung stehen wiirden. Dabei
diirfte auch der Fall erfafit sein, da® Ar-
beitnehmer A zwar nicht die Arbeit des
Leiharbeitnehmers oder des Werkvertrag-
nehmers erfiillen konnte, jedoch in der
Lage wire, den B zu ersetzen, der seiner-
seits iiber die ,vergleichbare Qualifika-
tion" verfiigt. Dies ist jedoch nicht aus-
driicklich hervorgehoben worden.

Rechtliche Bedenken gegen die Regelung
bestehen nicht. Wiirden ohne Vorliegen
der erforderlichen Voraussetzungen Leih-
arbeitskriifte eingestellt, kinnte der Be-
triebsrat nach § 14 Abs. 3 Satz 1 AUG in
Verbindung mit § 99 Abs. 2 Nr. 1 BetrVG

3) So fiir die sogenannten qualitativen Besetzungsregeln in
der Druckindustrie BAG, BeschluB vom 13. 9. 1983, DB
1984, 1099, bestiitigt durch BAG, BeschlulS vom 22. 1. 1991,
NZA 1991, 676.

4) Kittner in: Kittner/Diubler/Zwanziger, Kiindigungs-
schutzrecht, Kommentar, 4. Aufl., § 1 KSchG Rn. 49 ff.

5) Dazu Diubler, Bestandsschutz und Beschiiftigung, in:
Otto-Brenner-Stiftung/Michael Blank (Hrsg.), Arbeitsrecht
im 21. Jahrhundert, Frankfurt/Main 1999, 8. 19£
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seine Zustimmung verweigern. Beim Ab-
schluf von Werkvertrigen besteht keine
entsprechende Interventionsmoglichkeit,
doch ist hier gegebenenfalls die Eini-
gungsstelle nach Abs. 14 der Priiambel zur
Entscheidung berufen. Auch wiirde eine
Kiindigung daran scheitern, daf} das ver-
traglich erweiterte Ultima-ratio-Prinzip
nicht ausgeschopft ist.

Abbau von Sozialleistungen als
letzte Moglichkeit

Zentrale Bedeutung hatte in den Verhand-
lungen die ,Konzession* der Arbeitneh-
merseite, bei entsprechender Verringe-
rung der Sachkosten bzw. Erhéhung der
Erlése in bestimmten Bereichen eine Re-
duzierung von Sozialleistungen in Kauf zu
nehmen. Dabei wurde in Anlage 1 eine ge-
naue Reihenfolge fixiert, die die weniger
gravierenden Dinge wie die Dynamisie-
rung der Gehilter der AT-Angestellten oder
die Zahlungen bei Hochzeit und Geburt als
erstes ,,opfert".

Da es sich durchweg um iibertarifliche Zu-
lagen handelte, ergaben sich keine prinzi-
piellen rechtlichen Schwierigkeiten. Die
Mehrzahl der als Rechtsgrundlage dienen-
den Betriebsvereinbarungen war iiberdies
kiindbar, so daf ein einseitiger Abbau nicht
hiitte ausgeschlossen werden kinnen.

Rechtliche Probleme ergaben sich inso-
weit, als bestimmte Leistungen wie z.B.
das  Weihnachtspaket betriebsiiblich
waren, jedoch keine Fixierung in einer Be-
triebsvereinbarung gefunden hatten. Das
fiihrt dazu, dal die entsprechenden Lei-
stungen Teil des Arbeitsvertrags sind. Dies
erschwert einen moglichen Abbau erheb-
lich, da das BAG im Verhiiltnis zwischen
vorhandenen arbeitsvertraglichen Rech-
ten und nachfolgender (schlechterer) Be-
triebsvereinbarung das Giinstigkeitsprin-
zip anwendet und so die vertraglichen
Rechte bestehen Lit.” Von dieser Regel
gibt es lediglich drei Ausnahmen.

Denkbar ist zum einen, daf die Arbeits-
vertrige |, betriebsvereinbarungsoffen*
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sind, indem sie ausdriicklich oder sinn-
gemifl bestimmen, daf} das in Betriebs-
vereinbarungen Festgelegte maf3gebend
sein soll. Damit ist der Status quo der ver-
traglichen Rechte zur Disposition der Be-
triebsparteien gestellt; diese miissen aller-
dings bei Neuregelungen die Grenzen der
Billigkeit beachten, wie sie auch fiir die
Anderung bestehender Betriebsvereinba-
rungen mafigebend sind.”

Zum zweiten kann sich der Arbeitgeber in-
dividualrechtlicher Mittel bedienen. So-
weit er sich im Zusammenhang mit der Ge-
wihrung der Leistung ein Widerrufsrecht
vorbehalten hat, kann er dieses ausiiben.
Imvorliegenden Fall spielte dies allerdings
keine Rolle. Insofern kam allenfalls eine
Anderungskiindigung wegen dringender
betrieblicher Erfordernisse in Betracht.
Auch diese schied aus, da sie nur dann von
der Rechtsprechung akzeptiert wird, wenn
andernfalls, d. h. bei Beibehaltung der bis-
herigen Vergiitung, notwendigerweise Ar-
beitspliitze abgebaut werden miiften.®

Als dritter Weg kommt nach der Recht-
sprechung des BAG eine umstrukturie-
rende Betriebsvereinbarung in Betracht.
Bei ihr bleibt der sogenannte Dotierungs-
rahmen, d. h. der Gesamtaufwand des Ar-
beitgebers gleich, doch wird eine andere
Verteilung zwischen den Arbeitnehmern
vorgesehen. Das BAG spricht insoweit von
einem sogenannten kollektiven Giinstig-
keitsprinzip.”

Im konkreten Fall ging man davon aus,
dafl die Arbeitsvertriige nicht ,betriebs-
vereinbarungsoffen” waren. Da auch eine
Anderungskiindigung ausschied, wihlte
man den Weg iiber das kollektive Giinstig-
keitsprinzip und verlingerte die vorhan-
dene Vereinbarming iiber den Sonderzu-
schlag.

Bislang konnte — wie ausgefiihrt — eine
Kiirzung von Sozialleistungen vermieden
werden. Allerdings hat der Betriebsrat
eine Reihe kleinerer Verinderungen hin-
genommen, die auf einen etwaigen Ein-

sparbedarf in der Zukunft angerechnet
werden.

Die paritiitische Kommission

Nach Kap. 1 des BSV wurde eine Kommis-
sion gebildet, in die beide Seiten jeweils
fiinf Vertreter entsenden. Gleichzeitig sol-
len Arbeitnehmervertreter im Aufsichtsrat
beteiligt werden, was so zu verstehen ist,
daR mindestens ein Arbeitnehmervertre-
ter im Aufsichtsrat vom Betriebsrat in die
Kommission entsandt werden mufi. Diese
hat Beratungsaufgaben, aber auch Ent-
scheidungsbefugnisse.

Beratungsfunktion

Die gemeinsame Kommission hat , insbe-
sondere" iiber die in Kap. 1 genannten 5
Punkte zu beraten. Dabei ergeben sich bei
den Punkten 1 bis 3 (Umsatzerlose, Ver-
besserung der Kostenstrukturen, Beschaf-
fungsentscheidungen) Uberschneidungen
mit den Gegenstinden, die vom Wirt-
schaftsausschuf zu erdrtern sind. Dies ist
im Grundsatz unschidlich, wenn die ge-
meinsame Kommission nicht als Mittel
eingesetzt wird, um die Arbeit des Wirt-
schaftsausschusses ,uninteressant“ zu
machen. Wiirde beispielsweise der Wirt-
schaftsausschuf von den angesprochenen
Fragen nicht mehr oder nur noch in gro-
ben Umrissen informiert, wire ein solcher
»Austrocknungstatbestand” gegeben. Um
Vorwiirfe in dieser Richtung von vor-
neherein auszuschliefen, empfiehlt es

6) Grundlegend BAG GS, BeschluB vom 16. 9. 1986, AP
Nr. 17 zu § 77 BetrVG 1972; seither stindige Rechtspre-
chung.

7) BAG, Urteil vom 3. 11. 1987, AP Nr. 25 zu § 77 BetrVG
1972; BAG, Urteil vom 22. 11. 1987, AP Nr. 2 zu § 620 BGB
Altersgrenze; Fitting/Kaiser/Heither/Engels, a2.2.0.,, §77
Rn. 168.

8) Duzu Kittner in: Kittner/Diiubler/Zwanziger, a.2.0., § 2
KSchG Rn. 165 . m.w.N.

9) BAG, BeschluB vom 16. 9. 1986, AP Nr.17 zu § 77
BetrVG 1972; aus der neveren Rechisprechung siehe BAG,
Urteil vom 3. 11. 1987, AP Nr. 25 zu § 77 BetrVG 1972; [AG
Hamm, Urteil vom 17. 12. 1996, BB 1997, 528.




sich, daf} die Arbeitnehmerseite eine Per-
son in die Kommission entsendet, die
gleichzeitig dem Wirtschaftsausschuf} an-
gehort.

Die Beratung der genannten Themen gibt
der Arbeitnehmerseite eine wichtige Kon-
trollfunktion. Bei Meinungsverschieden-
heiten steht immer das in der Priambel
vorgesehene  Einigungsstellenverfahren
iiber die Durchfiihrung des BSV im Hin-
tergrund.

Entscheidungsfunktion

Die gemeinsame Kommission entscheidet
nach dem SchluBsatz von Kap. 1 iiber die
Anwendung des Berechnungsmodells ent-
sprechend der Anlage 2 zum Kap. 3. Dies
bedeutet, daf sie sich darauf verstindigen
muf3, welche gegebenenfalls anstehenden
Preissenkungen und dadurch bedingte
Sparnotwendigkeiten im jeweils folgenden
Jahr bestehen. Auch dabei wiirde in letzter
Instanz die Einigungsstelle entscheiden.

Dafl man eine freiwillige Einigungsstelle
fiir die hier anstehenden Fragen einsetzt,
ist rechtlich ohne weiteres zuliissig. Auf
freiwilliger Grundlage kann die Klirung
jeder rechtlich bedeutsamen Meinungs-
verschiedenheit der Betriebsparteien
einer FEinigungsstelle iibertragen wer-
den.'” Dies betrifft sowohl traditionelle
Regelungsfragen wie auch Probleme der
Sachverhaltswiirdigung und der Klirung
von Rechtsfragen.'” Insofern kann auch
dahinstehen, ob man im Falle unter-
schiedlicher Positionen beider Seiten in
der gemeinsamen Kommission -einen
Rechts- oder einen Regelungskonflikt an-
nimmt.

Bewertung der Vereinbarung

Der BSV ist ein bemerkenswertes Beispiel

dafiir, wie man Arbeitsplatzabbau und
Kiindigungen verhindern kann. Der Aus-
schiuB betriebsbedingter Kiindigungen bis

Ende 2001 ist dabei im Grunde nur der
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Schiuf¥stein: Viel wichtiger sind die ganzen
priiventiven Manahmen, die dazu fiihren
sollen (und bisher auch gefiihrt haben),
daf dieser Worst Case iiberhaupt nicht in
Erwiigung gezogen werden muf.

Inhaltlich ist weiter hervorzuheben, dafd
JAlternativstrategien” nicht nur im Be-
reich des Personaleinsatzes gesucht wer-
den. Vielmehr regelt die Vereinbarung in
gewissem Umfang auch unternehmerische
Dispositionen, was bei den Vorgaben fiir
das Outsourcing am deutlichsten wird.
Noch wichtiger in der Praxis diirfte aller-
dings der (wirtschaftliche) Zwang sein,
Sachkosten einzusparen und ggf. Erlose zu
steigern. Die Kosten der Anpassung wer-
den so nicht einfach — wie dies sonst in
weiten Bereichen iiblich ist — auf die Ar-
beitnehmerseite abgewilzt; vielmehr mufl
erst {iberpriift werden, inwieweit das Un-
ternehmen — pauschal gesprochen —
besser organisiert werden kann.

Die vielfiltigen MaRnahmen, die hier in
Betracht kommen, werden unter Ein-
schaltung der Belegschaft erarbeitet. Die
parititische Kommission sichert dabei
nicht nur die Transparenz aller Vorgiinge;
vielmehr kann sie auch durch die im Hin-
tergrund stehende Einigungsstelle dafiir
sorgen, dafl die Vereinbarung konsequent
umgesetzt wird. Die wirtschaftlichen
Schwierigkeiten fiihren nicht allein zu
einem Appell, daf man in einem Boot
sitze; vielmehr wird dieses in eine andere
Richtung gesteuert. Die Krisenbewiiltigung
fiihrt zu einer freiwilligen Erweiterung der
Mitbestimmung.

Uber  vergleichbare  Vereinbarungen
wurde und wird auch in einigen anderen
Unternehmen verhandelt. Dies gilt etwa fiir
die Firma Messer-Griesheim sowie fiir den
Schwerlastwagenhersteller Iveco in Ulm.

Ein Modell?

sitzlichen Zusammenhang etwas mehr
nachzudenken.

Nach bremischen PersVG sind Kiindigun-
gen nur mit Zustimmung des Personalrats
moglich. Wird diese verweigert, entschei-
det die Einigungsstelle, doch kann dies
Jahre dauern, wenn man sich nicht iiber
den Vorsitzenden einigt und dariiber letzt-
lich die Verwaltungsgerichte entscheiden
miissen. Faktisch bedeutet dies, dafl der
Personalrat bei Kiindigungen ein Veto-
recht hat, von dem er nur dann keinen Ge-
brauch macht, wenn schwere Verfehlun-
gen vorliegen oder der Betroffene keine
Einwendungen gegen die Kiindigung er-
hebt. Dieser Regelung unterliegt als of-
fentlich-rechtliches Unternehmen auch
die Bremer Landesbank mit ca. 1100 Be-
schiiftigten. Mitte der 80er Jahre wurde
deshalb in Zusammenarbeit mit dem Per-
sonalrat eine ,, Aufgabenanalyse™ durchge-
fiihrt, die ergab, daf das Arbeitsvolumen
durch bessere Arbeitsorganisation um ca.
15 % verringert werden konnte. Voraus-
setzung fiir diese Analyse war die verbind-
liche Zusage des Vorstands, daf$ niemand
betriebsbedingt gekiindigt oder auf einen
schlechter vergiiteten Arbeitsplatz versetzt
werden wiirde.

Die Verbesserung der unternehmerischen
Organisation wurde in den folgenden Jah-
ren durchgefiihrt, wobei Vorruhestands-
programme und die Ausnutzung der Fluk-
tuation im Personalbereich entscheidende
Bedeutung hatten. Bis heute ist keine be-
triebsbedingte Kiindigung ausgesprochen
worden. Bemerkenswert ist, daR die Auf-
gabenanalyse bereits zu einem Zeitpunkt
angegangen wurde, als andere Unterneh-
men noch lange nicht von ,lean produc-
tion“ und Ahnlichem sprachen.

10) So Hess/Schlochaver/Glaubitz, BetrVG, Kommentar,
5. Aufl,, § 76 Rn. 14.

11) Zu letzteren ebenso BAG, Beschluf vom 20. 11. 1990,

Der Beschiftigungssicherungsvertrag gibt
auerdem AnlaR, iiber einen ganz grund-

DB 1991, 1025; Berg in: Diiubler/Kitner/Klebe, a. 2. 0., § 76
Rn. 12; Kreuiz in: Gemeinschaftskommentar zum BetrVG,
6. Aufl., § 76 Rn. 19.
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Beide Beispiele — der BSV wie die Erfah-
rung der Bremer Landesbank — machen
deutlich, daf3 der (faktische) Ausschlufl
von Kiindigungen Unternehmen zu alter-
nativen Kostensenkungsprogrammen ver-
anlaft. Dabei entfalten Management wie
auch Belegschaft und Interessenvertre-
tung ein hohes Mafl an Kreativitit. Man
sollte deshalb ein wenig mehr den Gedan-
ken in Erwigung ziehen, ob nicht eine Er-
schwerung der betriebsbedingten Kiindi-
gung Produktivititspotentiale freisetzen
wiirde, die bisher ungenutzt bleiben.

Nun lassen sich zwei Beispiele sicherlich
nicht ohne Probleme verallgemeinern.
Nicht iiberall lassen sich Sachkosten ein-
sparen, nicht iiberall steht ein Polster an
iibertariflichen Vergiitungen zur Verfii-
gung, nicht in allen Branchen werden so
dicke schwarze Zahlen geschrieben wie im
Bankensektor. Dennoch geben die Bei-
spiele Anlaf} dafiir, auch in anderen Un-
ternehmen die Gleichung , wirtschaftliche
Schwierigkeiten = Personalabbau nicht
unbefragt hinzunehmen. Wo kein ,Pol-
ster” zur Verfiigung steht, kommt eine
Arbeitszeitverkiirzung  ohne  (vollen)
Lohnausgleich in Betracht. Ein groRes Ver-
dienst der Betriebsparteien bei der FAG
liegt nicht zuletzt darin, daf sie sich die-
sen Fragen zu einem Zeitpunkt gestellt
haben, als es noch nicht um eine , geplante
Betriebsinderung” nach § 111 BetrVG
ging. Die Richtungsinderung ist zu einem
Zeitpunkt erfolgt, als noch Spielriume ge-
nutzt werden konnten.

Prof. Dr. Wolfgang Diiubler,
Universitiit Bremen/

Michael Erhardt, EWR Consulting,
Beratung bei Betriebsiinderungen
und Sourcingfragen, Frankfurt/Main
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Beschiiftigungs-
sicherungsvertrag

Priiambel

(1) AufBasis der gemeinsamen Ziele der
Unternehmensleitung und der Beschiiftig-
ten der FAG sowie deren Betriebsrat wird
anlilich der zu erwartenden Veriinde-
rungen des Marktes zwischen den Be-
triebsparteien eine Betriebsvereinbarung
zur Sicherung und offensiven Fortentwick-
lung des Unternehmens sowie der Anzahl
und Qualitit der Arbeitspliitze am Flugha-
fen Frankfurt abgeschlossen.

2) .

(3) Die verschiirfien Wettbewerbsanfor-
derungen resultieren insbhesondere aus
der Umsetzung der EU-Richtlinie zur
Marktoffoung bei den Bodenverkehrs-
diensten”. Die Verinderung der wirt-
schafilichen Rahmenbedingungen wird

ziert. Nur gut informierte Mitarbeiterin-
nen konnen im Unternehmensinteresse
handeln.

(4) Die Betriebsparteien wollen sich
kiinftig verstirkt iiber Manahmen zur Si-
cherung und Entwicklung der bestehen-
den, satzungsgemiifen und neuen Ge-
schiftsfelder verstindigen. Vorschlige der
Beschiftigten und des Betriebsrats sollen
hier vermehrt eingebracht und umgesetzt
werden. Dies betrifft inshesondere die
Wahrnehmung aller Geschiifischancen,
die einen positiven Ergebnisbeitrag lei-
sten. Dazu ist eine Erhéhung der Konkur-
renzfihigkeit der FAG erforderlich.
$

G) ...
©) ...

(7) Eine systematische Personalentwick-
lung auf allen Ebenen mit den Elementen
einer strategisch orientierten Bedarfser-
mittlung, Planung, Steuerung, Beratung

und Durchfithrung von angepafiten Quali-
fizierungsmanahmen ist unverzichtbar.

@8) ...

(9) Unternehmensleitung und Betriebs-
rat erarbeiten gemeinsam unter Einbezie-
hung der Beschiftigten MaRBnahmen und
eine Methodik zur Erreichung einer hihe-
ren Flexibilitit der Personalkosten, um so
mit verinderten Marktanforderungen of-
fensivumgehen zu konnen, ohne dabei die
tariflichen Bedingungen zu unterschrei-
ten.

(10) Unternehmensleitung und Betriebs-
rat verstindigen sich auf das Ziel einer

il Betelligung der Beschif
am Erfolg des Unternehmens.

(11) Bei festgestellien Verinderungen
kungen auf die Erlos- und Kostenstruktur
der FAG werden zunichst alle Maglichkei-
durch Einsparung von Sachkosten, erlos-
steigernde Mafdnahmen und die weitere
Wirtschaftlichkeit der FAG zu sichern.
Wenn die entsprechenden MafSnahmen-
biindel des SA:FE- Programms nicht aus- -
reichen, kinnen wie im nachstehenden
Verfahren beschrieben auch freiwillige
und iibertarifliche Leistungen temporir
hoben werden. Verbessert sich die Wett-
bewerbsfihigkeit der Bodenverkehrs-
dienste, werden diese Kiirzungen entspre-
chend zuriickgenommen. Die jeweiligen
giiltigen tariflichen Bedingungen bleiben
gesichert. Kiirzungen auflertariflicher Lei-
stungen werden in sozialer Ausgewogen-
heit vorgenommen. Die Durchfiihrung ist
vollstindig in Kapitel 3 geregelt.

(12) Unter Nutzung der nachstehend be-
schriebenen Instrumentarien sagt die Un-

1) Unter Bodenverkehrsdiensten werden-in diesem Verirag
Leistungen verstanden, wie sie im Gesetz iiber Bodenabferti-

gungsdienste auf Flugplitzen (Ausgabe 11. 11. 1997) defi-
niert sind.
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ternehmensleitung der FAG zu, bis zum
31. 12. 2001 auf den Ausspruch betriebs-
bedingter Kiindigungen im gesamten Un-
ternehmen wegen Preisveriinderungen bei
den Bodenverkehrsdienstleistungen zu
verzichten.

(13) Vorsorglich werden fiir den mig-
lichen Wegfall von Aufgaben bei der FAG
aufgrund der Ubernahme dieser Aufgaben
durch Dritt- und Selbstabfertiger unver-
ziiglich Kriterien fiir eine Sozialauswahl
vereinbart, die die bestehenden Personal-
strukturen erhalten (z. B. Lebensalter, Be-
triehszugehtrigkeit, Qualifikation, Funk-
tion, ...).

(14) Bei  Meinungsverschiedenheiten
zwischen den Betriebsparteien iiber Aus-
legung und Durchfiihrung dieser Be-
triehsvereinbarung sowie dann, wenn die
Kommission gemifl Kapitel 1 zu keinem
einvernehmlichen Priifungsergebnis be-
ziglich der Anwendung des Berechnungs-
modells entsprechend der Anlage 2 zum
Kapitel 3 kommt, entscheidet die Eini-
gungsstelle auf Antrag einer Seite. Die Be-
triebsparteien unterwerfen sich dem
Spruch der Einigungsstelle gemifl § 76
Abs. 6 BetrVG.

1. Grundsiitze zur Information
und Planung der
Unternehmensentwicklung

(1) Im Rahmen der regelmifligen Be-
richterstattung der Unternehmensleitung
aur wirtschaftlichen Lage des Unterneh-
mens wird zukiinftig der Betriebsrat ins-
besondere iiber Mafnahmen und Erfolge
des Projektes SA:FE unterrichtet.

(2) Zur Vorbereitung der Mitwirkungs-
rechte des Betriebsrats bilden Unterneh-
mensleitung und Betriebsrat eine gemein-
same Kommission SA:FE unter Beteiligung
der Arbeitnehmervertreter im Aufsichts-
rat, die mindestens monatlich zusammen-
tritt. Fiir diese Kommission werden von
beiden Seiten jeweils fiinf Vertreterin-
nen/Vertreter benannt.
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(3) Die Kommission beschiftigt sich ins-
besondere mit folgenden Themen:

@ Sicherung bestehender und Entwick-
lung never Umsatzerlose

@ Maiglichkeiten zur Verbesserung der
Kostenstrukturen (insbesondere Sach-
kosten, Personalkosten, Optimierung
der Geschiftsprozesse und Arbeitsab-
Liufe)

L B&chaffungsehtscheidungen iiber Lei-
stungen Dritter, fiir die das Unterneh-
men eigene Ressourcen vorhilt.

@ Modelle fiir die Beteiligung der Be-
schiiftigten an Produktivititsfortschrit-
ten und am Erfolg des Unternehmens
sowie Moglichkeiten zur Beteiligung
der Beschiiftigten am Kapital der FAG.
Bei einer KapitalerhGhung der FAG
durch Birsengang wird sich der Vor-
stand dafiir einsetzen, daf Mitarbeiter-
Innen Belegschaftsaktien vergiinstigt

erwerben konnen.

@ Festlegung von gemeinsamen Zielen
zur Sicherung der Anwendung von Ta-
rifvertriigen in Tochterunternehmen

Dariiber hinaus iiberpriift die Kommission
die Anwendung des Berechnungsmodells
entsprechend der Anlage 2 zum Kapitel 3
dieser Vereinbarung und stellt das Ergeb-
nis einvernehmlich fest.

2. MaBnahmen zur
Entwicklung der
personellen Ressourcen

Unternehmensleitung und  Betriebsrat
sehen weiteren Handlungs- und Rege-
lungsbedarf in den folgenden Feldern:

@ Arbeitszeitregelungen

@ Personal- und Fiihrungskriifteentwick-
lung

® Berufliche Aus- und Weiterbildung
@ Organisationsentwicklung

@ Qualititssicherung und -steverung

@ Gesundheitsschutz und Arbeitssicher-
heit

@ Integration Schwerbehinderter

@ Beschiiftigung Leistungsgeminderter
@ Verbesserung der Anwesenheitsquote
@ Leistungsgerechte Bezahlungssysteme

Die Unternehmensleitung  verpflichtet
sich, im Rahmen von SA:FE gemeinsam mit
dem Betriebsrat zu den genannten Punk-
ten bis zum 30. 6. 1999 Konzepte zu ent-
wickeln bzw. fortzuschreiben und die Um-
setzung einzuleiten. Grundsiitze und Ziele
werden in einer Anlage formuliert.

3. Regelungsmechanismus bei
Personalstrukturkosten-

anpassungen

(1) Zur Sicherung von Arbeitspkitzen
und der Wettbewerbsfihigkeit des Unter-
nehmens verstindigen sich die Betriebs-
parteien auf folgende Grundsiitze:

(2) Bei nachgewiesenen Preisreduzie-
rungen im Zusammenhang mit der Zulas-
sung von Dritt- und Selbstabfertigern am
Flughafen Frankfurt wird eine Gefihr-
dungsrechnung zur Ermittlung des erfor-
derlichen Anpassungsbedarfs der freiwil-
ligen auRertariflichen Sozialleistungen
erstellt (Anlage 2).

(3) Als Referenzbasis fiir die Berechnun-
gen wird die Hochrechnung 1998 (Stand
30. 6. 1998), die noch keiner Beeintriich-
tigung durch Preisreduzierungen aus der
Marktoffnung der Bodenverkehrsdienste
unterliegt, angenommen. Die einzuspa-
rende Summe (Kompensationsrechnung)
wird jeweils jahrlich auf der Basis der be-
schriebenen Parameter aktualisiert.

(4) Der Nachweis der Preisreduzierun-
gen fiir das jeweils kommende Jahr wird
bis spiitestens 15. 11. eines Jahres von der
Unternehmensleitung erklirt und durch
einen Wirtschafispriifer bestitigt. In 1998
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wird dieser Nachweis abweichend von die-
sem Grundsatz fiir das Geschiiftsjahr 1999
bis zum 31. 12. 1998 erbracht.

(5) Die Aussetzung oder Reduzierung
von Sozialleistungen wird nur dann umge-

setzt, wenn es nicht gelingt, die Preisredu- .

zierungen durch Kostensenkungen (z.B.
Sachkostenreduzierungen, Senkung des
Krankenstandes, Nutzung von Absenkun-
gen in Tarifvertriigen, neue Arbeitszeitmo-
delle) und erléssteigernde MaRnahmen
im Rahmen des SA:FE-Programms zu
kompensieren.

(6) Injedem Fall wird die Summe der zu
reduzierenden Sozialleistungen (gemiif
Anlage 1) auf die Hohe der im SA:FE Pro-
gramm geplanten Sachkosteneinsparun-
gen/Erlissteigerungen begrenzt. Liegen
die realisierten Einsparungen bei den So-
zalleistungen iiber den realisierten Sach-
kosteneinsparungen/Erléssteigerungen,
wird der Unterschiedsbetrag im Folgejahr
verrechnet. Im Projektcontrolling wird
dies plausibel dargestellt. Unterjihrige
Zinseffekte aus den genannten MaBnah-
men bleiben unberiicksichtigt.

(7) Diein der Anlage 1 aufgelisteten frei-
willigen aulertariflichen Sozialleistungen
werden entsprechend dieser Vereinba-
rung wie in Tabelle 4ff. beschrieben ab
dem 1. 1. eines jeden Jahres ausgesetzt
oder gekiirzt. Eventuelle Kiirzungen von
monatlichen betrieblich vereinbarten Zah-
lungen werden allerdings nicht vor dem
1. 3. 1999 umgesetzt.

(8) Die in Anlage 1 beschriebenen Kiir-
zungen der Sozialleistungen erfolgen nach
Vorliegen des Ergebnisses der nach An-
lage 2 vorgenommenen Rechnung und
Feststellung durch die Kommission gemi
Kapitel 1. Bei der Staffelung der Ausset-
zung der in Anlage 1 beschriebenen So-
den Grundsatz der sozialen Ausgewogen-
heit beriicksichtigt.

(9) Kiirzungen von Sozialleistungen, die
in 1998 ergebniswirksam werden, gehen
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in die Berechnung des Anpassungsbedarfs
fiir 1999 ein.

(10) Die Anspruchsgrundlage fiir Treue-
priimie und Betriebszulage entfillt friihe-
stens ab 1. 1. 1999.

(11) In den Folgejahren wird zum ver-
einbarten Stichtag die eingetretene Uber-
bzw. Unterkompensation bei den Perso-
nalstrukiurkosten des laufenden Ge-
schiftsjahres durch die Unternehmenslei-
tung dokumentiert. Die realisierte Uber-
bzw. Unterkompensation wird mit dem An-
passungsbedarf fiir das niichste Jahr ver-
rechnet.

(12) Spiitestens sechs Monate vor Aus-
laufen dieser Vereinbarung werden die
Betriebsparteien eine Bewertung vorneh-
men, inwieweit die getroffenen Anpas-
sungsmafinahmen zur Verbesserung der
Wettbewerbsfihigkeit beigetragen haben.
Grundlage dafiir ist ein externes Gutachten
iiber die Wettbewerbsfihigkeit der Preise
der Bodenverkehrsdienste.

(13) Die Behandlung einer nach
Anlage 1, Tabelle 0, Zeile (9) ermittelien
Uber- oder Unterdeckung fiir das Jahr
2001 wird im Rahmen dieser Bewertung
einvernehmlich geregelt.

4. Beschiftigungssicherung

(1) Grundlagen der Personal-
bedarfsplanung und Finbeziehung
des Betriebsrais

Im Rahmen der Personalplanung wird die
Bemessung der Personalkapazititen unter
Einbeziehung sich abzeichnender Ge-
schiifisvolumina auf Basis der am Standort
vorhandenen Funktionen regelmiiRig mit
dem Betriebsrat beraten.

(2) Maoglichkeiten fiir bereichs-
iibergreifenden Personaleinsatz

Zur Vermeidung von Kapazititsengpissen
kann geeignetes Personal bereichsiiber-
greifend eingesetzt werden.

(3) Interne Stellenausschreibung

Das bestehende Verfahren wird erginzt
um eine gezielte Qualifizierung interner
Bewerber, wenn dadurch mit vertretbarem
Aufwand eine interne Besetzung offener
Stellen ermdglicht wird. Einzelheiten wer-
den in einer abzuschlieRenden Betriebs-
vereinbarung |, Interne Stellenausschrei-

bung” geregelt.
(4) Ringtausch

Alle Miglichkeiten zum Ringtausch wer-
den zur Vermeidung von betriebsbeding-
ten Kiindigungen nach Absprache zwi-
schen Betriebsrat und Geschiftsfiihrung
genutzt. Ringtausch liegt vor, wenn ein/e
MitarbeiterIn seine/ihre Bereitschaft zum
Abschluf eines Aufhebungsvertrages be-
kundet, dessen/deren Arbeitsplatz nicht
abgebaut werden soll. Dem/der Mitarbei-
terln ist die Moglichkeit zur Beendigung
des Beschiftigungsverhiltnis einzuriu-
men, wenn der freiwerdende Arbeitsplatz
von einem/einer Mitarbeiterln besetzt
werden kann, dessen/deren Arbeitsplatz
entfillt.

(5) Betriebsbedingter Wechsel
zu Tochterunternebmen/

Recht auf Aufbebungsvertrag

Nimmt ein/e MitarbeiterIn aus betriebsbe-
dingten Griinden ein Arbeitsplatzangebot
eines FAG-Tochterunternehmens an und
scheidet dort innerhalb einer Frist von 12
Monaten aus, erhilt er/sie von der FAG die
Abfindung, die er/sie erhalten hiitte, wenn
er/sie anstelle des Wechsels unmittelbar
bei der FAG ausgeschieden wire. Dies gilt
nicht, wenn der/die Mitarbeiter/in bei dem
Tochterunternehmen aus verhaltens- oder
personenbedingten Griinden ausscheidet.

(6) Grundsdtze fiir Beschaffungs-
enischeidungen

Fiir beschiftigungsrelevante Beschaf-
fungsentscheidungen durch den zustindi-
gen Bereich verstindigen sich die Be-
triebsparteien auf folgende Grundsitze:



@ Bei Beschaffungsentscheidungen wer-
den unter dem Gesichtspunkt der Ar-
beitsplatzsicherung neben dem Ko-
stenaspekt auch qualitative Kriterien
(wie Qualitiit, Flexibilitiit, Zuverlissig-
keit) in die Bewertung einbezogen.

@ Unter der Voraussetzung von gleicher
Qualifikation und vorhandenen Kapa-
zititen wird grundsitzlich nicht fremd-
vergeben, wenn im Rahmen einer Voll-
kostenbetrachtung die Fremdleistung
nicht mehr als 15% und/oder
DM 100.000 giinstiger ist.

@ Bei Vergabeentscheidungen hat der
betroffene Bereich des Unternehmens
die Moglichkeit eines , Last Calls”.

@ Eine Priifung der Beschaffungsent-
scheidungen durch den zustindigen
Bereich nach diesen Grundsiitzen fin-
det statt auf der Basis der jeweiligen
Plananmeldungen fiir Fremdleistun-
gen sowie unterjihrig bei einem Ein-
zelvolumen ab 500.000 DM.

® Dem Betriebsrat wird im Bedarfsfall
eine Einsichtnahme eingeriiumt.

® Uber die organisatorische Umsetzung
der genannten Grundsiitze wird in der
Kommission SA:FE berichtet.
(7) Einsatz von Leibarbeitskriiften
Der Einsatz von Leiharbeitskriiften, ein
Neuabschluf oder die Verlingerung von
Werkvertrigen — soweit diese nicht
gemiif} Ziffer (6) bereits gepriift wurden
— kann nur erfolgen, wenn keine eigenen
freien Kapazititen vorhanden sind. Dies
gilt nur unter der Voraussetzung ver-

gleichbarer Qualifikationen.

(8) Maoglichkeiten zur Arbeitszeit-
verkiirzung

Unter der Voraussetzung einer tarifver-
traglichen Offnung priifen Unternehmens-
leitung und Betriebsrat bei vorhandenen
Uberkapazititen die Moglichkeiten zur
Absenkung der regelmiifligen wischentli-
chen Arbeitszeit fiir die Beschiftigten.

IDEEN FUR DIE BETRIEBSRATSARBEIT

Dabei werden auch Mglichkeiten zur be-
reichsspezifischen Absenkung der regel-
miifigen wichentlichen Arbeitszeit ge-

(9) Maglichkeiten zur Arbeitszeit-

verldngerung

Unternehmensleitung und Betriebsrat ver-
stindigen sich darauf, bei Finfiihrung ent-
sprechender tariflicher Offnungsklauseln
die Moglichkeiten einer Arbeitszeitverlin-
gerung zu priifen. Die Anrechenbarkeit
dieser Mainahmen auf das SA:FE Pro-
gramm ist gegeben; die Betriebsparteien
werden sich rechtzeitig iiber die Modaliti-
ten verstindigen.

(10) Anreize fiir Teilzeit

Im Rahmen einer Teilzeitoffensive werden
neue Modelle zur Gestaltung von Teilzeit-
arbeitsbedingungen einvernehmlich zwi-
schen Betriebsrat und Unternehmen ent-
wickelt. Unter Beriicksichtigung der
betrieblichen Erfordernisse sollen Teil-
zeitmodelle erarbeitet werden, die stun-
denweise, tageweise oder blockweise ar-
beitsfreie Zeit ermoglichen.

(11) Altersteilzeit

Der Entwurf einer Betriebsvereinbarung
wird auf der Basis des Tarifvertrages von
der Unternehmensleitung vorgelegt.

Alle oben in den Ziffern (1) bis (11) ge-
nannten Moglichkeiten sollen verantwor-
tungsvoll und sozialvertriglich ausge-
schopft werden, um betriebshedingte
Beendigungskiindigungen maglichst zu
vermeiden. Entsprechende Vereinbarun-

gen sind bei Bedarf unverziiglich zu ver-

handeln.

Die Betriebsparteien verstindigen sich
darauf, bis 31. 12. 1998 eine Vercinba-
rung abzuschlieRen, die die Maglichkei-
ten zur Absicherung der sozialen Besitz-
stinde bei einem Betriebsiibergang von
Mitarbeiterinnen/Mitarbeitern zu Selbst-
oder Drittabfertigern konkretisiert.

5. Salvatorische Klausel

Diese Vereinbarung wird einer rechtlichen
Begutachtung durch einen anerkannten
Arbeitsrechtler unterzogen.

Die Betriebsparteien vereinbaren, daR die
Vereinbarung vom 26. 6. 1991 iiber die
Gewihrung eines Sonderzuschlags, zuletzt
gedndert durch die Vereinbarung vom
20. 12. 1995, ohne Nachwirkung bis zum
31. 12. 2001 verlingert wird. Die Hhe
der Zahlungen richtet sich nach den Be-
stimmungen dieser Betriebsvereinbarung
iiber die Beschiftigungssicherung. Die je-
weiligen Betriige des monatlichen Sonder-
zuschlags werden nach den entsprechen-
den Tabellen in Anlage | zu dieser
Betriebsvereinbarung ermittelt.

Durch die Verliingerung der Vereinbarung
iiber den Sonderzuschlag wird erreicht,
daR die Neuregelungen in dieser Betriebs-
vereinbarung bei kollektiver Betrach-
tungsweise fiir die Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter insgesamt nicht unginstiger
sind.

7. Schlufbestimmungen

Die Vereinbarung tritt mit Unterzeichnung
in Kraft und endet am 31. 12. 2001 ohne
Nachwirkung. Bestehende Betriebsverein-
barungen und Regelungsabsprachen, die
von den Regelungen dieser Vereinbarung
tangiert werden, werden im Sinne der hier
getroffenen Festlegungen unverziiglich an-
gepafit.

Anlage 1: MaRnahmen zur Anpassung der
Personalstrukturkosten

Anlage 2: Berechnungsmodell zum Rege-
lungsmechanismus fiir Personalstruktur-
kostenanpassungen (Schritt 1 bis 4)
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